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 หลักสูตรของสถาบันการพลศึกษา  
 ในปการศึกษา 2548 สถาบันการพลศึกษา เปดการเรียนการสอน  3 คณะดังนี้ (สถาบัน 

การพลศึกษา วิทยาเขตชลบรีุ, 2548, หนา 4-5) 
  1)  คณะศกึษาศาสตรหลักสูตรศึกษาศาสตร ระยะเวลาเรยีน 5 ป 

 (1)  สาขาวิชาพลศึกษา 
            โปรแกรมวิชาพลศกึษา 

                 (2)  สาขาวิชาสุขศึกษา 
            โปรแกรมวิชาสุขศึกษา 

                 (3)  สาขาวิชานันทนาการ 
            โปรแกรมวิชานนัทนาการ 

  2)  คณะวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ  ระยะเวลาเรียน  4 ป 
                 (1)  สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
                       ก.  โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
                       ข.  โปรแกรมวิชาการฝกสอนกีฬา 
                   (2)  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ 

             โปรแกรมวิชาสงเสริมสุขภาพ 
  3)  คณะศิลปะศาสตร ระยะเวลาเรียน  4 ป 

                 (1)  สาขาวิชาธุรกิจสุขภาพ 
                        ก.  โปรแกรมวิชาสุขภาพ 
                       ข.  โปรแกรมวิชาการจดัการกีฬา 
                 (2)  สาขาวิชานันทนาการ 
                        ก.  โปรแกรมวิชาผูนํานันทนาการ 
                        ข.  โปรแกรมวชิานันทนาการเชิงพาณิชยและการทองเที่ยว 
 โดยสถาบันการพลศึกษารับผูสําเร็จการศึกษาในชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 เขาศึกษาตามหลักสูตร
ดังกลาว  และรับผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง  วิชาเอกพลศึกษาหรือ
วิชาเอกสุขศึกษา และรับผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงในสาขาที่เกี่ยวของ
เขาศึกษาตอหลักสูตรระดับปริญญาตรี ชั้นปที่ 3 
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 คุณลักษณะของบัณฑิตท่ีพงึประสงค 
 เพื่อใหการบริหารจัดการศึกษาของสถาบันการพลศึกษา บรรลุตามปรัชญา วิสัยทัศน 

พันธกิจและสอดคลองกับสภาพสังคม ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และ

นโยบายของสํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ   กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
สถาบันการพลศึกษา มีความมุงมั่นในการจัดการศึกษา เพื่อใหไดบัณฑิตที่มีคุณภาพ  และ
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังนี้ 

    1)  บัณฑิตเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม  มีความรับผิดชอบ และซ่ือสัตยตอหนาที ่
  2)  บัณฑิตเปนผูมีความรู มีทักษะในสาขาวิชาที่ศึกษาสามารถใชในการประกอบ
อาชีพได 

  3)  บัณฑติเปนผูมีความใฝรู และสรางสรรค สามารถคิด วิเคราะห ไดอยางมีเหตุผล 
  4)  บัณฑิตเปนผูมีความสามารถในการใชภาษาไดเปนอยางดี และสามารถใช 

ภาษาตางประเทศในการสื่อสารไดอยางนอย 1 ภาษา 
  5)  บัณฑิตเปนผูมีความรู และมีทักษะ สามารถใชเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
  6)  บัณฑิตเปนผูมีวิจารณญาณ สามารถบูรณาการภูมิปญญาทองถ่ินกับภูมิปญญาสากล

ในการแกปญหาได 
  7)  บัณฑิตเปนผูปลอดจากสารเสพติด มีสุขภาพและบุคลิกภาพดี มีโลกทัศนกวางไกล

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
  8)  บัณฑิตเปนผูมีจิตสํานึกดี มีความเปนประชาธิปไตย มีความเสียสละ สามารถ
อยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข และเห็นประโยชนตอสวนรวมเปนสําคัญ 
  9)  บัณฑิตเปนพลเมืองดี มีความตระหนักตอการพัฒนาตนเอง  พัฒนาวิชาชีพและ
เปนผูนําในการพัฒนาสังคมและชุมชน 
     2.1.3  บุคลากรของสถาบันการพลศึกษา 

 บุคคลที่ผานการสรรหาและคัดเลือกใหเขามาปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายงาน

ในสังกัดสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  ในที่นี้หมายถึง ขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ในสถาบันการพลศึกษา สังกัดเขตภาคกลาง กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
ไดแก     

   ขาราชการครู  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพ ซ่ึงทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอน 
และการสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ ในสถานศึกษา ซ่ึงไดแก ครูและคณาจารยใน
สถาบันการพลศึกษา 
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  บุคลากรทางการศึกษา  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการเรียนการสอน 
ซ่ึงไมไดมีหนาที่หลักเกี่ยวกับการสอน เปนผูทําหนาที่ใหบริการในงานดานอื่นในสถานศึกษา ซ่ึงไดแก 
ขาราชการพลเรือน ที่ปฏิบัติหนาที่งานสํานักงาน งานธุรการ งานพัสดุ  งานการเงินและบัญชี 
งานอาคารสถานที่ และงานอื่นในสถาบันการพลศกึษา 
 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารสถานศึกษา 
       
  2.2.1  ความหมายของการบริหาร 
   การบริหารการศึกษา ถือเปนภารกิจหลักที่สถานศึกษาตองใหความสําคัญในการกําหนด
แบบแผน วิธีการและขั้นตอนตางๆ ในการบริหารและพัฒนาอยางเปนระบบ  ไดมีนักการศึกษา
ใหความหมายของการบริหารการศึกษาไวหลายทาน ดังนี้ 
 สมยศ  นาวีการ (2540, หนา 18) ไดใหความหมายวา  การบริหาร  หมายถึง  กระบวนการ
ของการวางแผน  การจัดองคการ  การสื่อสาร  การควบคุมดูแล  และใชทรัพยากรอื่นๆ เพื่อความสําเร็จ
ในเปาหมายขององคการที่กําหนด 

 วิโรจน  สารรัตนะ (2542, หนา 11) กลาวโดยสรุปวา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการที่อาศัยหนาที่ทางการบริหารอยางนอย  4 อยาง คือ การวางแผน  
การจัดองคการ  การนํา  และการควบคุม  ผูบริหารตองเปนผูรับผิดชอบในกระบวนการดังกลาว  
ใชทักษะทางการบริหาร  แสดงบทบาท  หนาที่ใหสอดคลองกับระดับการศึกษา รวมทั้งจะตองเขาใจ
สภาพแวดลอมขององคการทั้งภายนอกและภายใน การที่จะพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา
ใหการศึกษาเปนกระบวนการใหคนไดพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ จะตองมีการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารและการจัดการที่ดีพอ โดยเปลี่ยนแปลงแนวคิดใหสังคมทุกสวนมีสวนรวมและรับผิดชอบ
ในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม 
 เจริญผล  สุวรรณโชติ (2544, หนา 232) ไดใหความหมายของการบริหารวา หมายถึง 
กระบวนการของสังคมอยางหนึ่ง ที่เกิดขึ้นกับกลุมคนกลุมหนึ่งที่เขามารวมกันเพื่อกระทํากิจกรรม
อยางหนึ่งหรือหลายอยางเพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายตามที่ไดกาํหนดไว 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546, หนา 1) กลาววา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญประกอบดวย การวางแผน 
(Planning) การจัดองคกร (Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม (Controlling) 
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 เคมปเบล  และคนอื่นๆ (Campbell et al, 1968; อางถึงใน ชุมศักดิ์  อินทรรักษ, 2546, หนา 21) 
ไดใหความหมายของการบริหารวา หมายถึง  ขั้นตอนตางๆ ของการดําเนินงานที่ผูบริหารตองทําหนาที่
ดําเนินการใหผูปฏิบัติไดดําเนินงานจนเสร็จสิ้นไดผลงานตามที่ตองการ 
 สรุปไดวา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบ  โดยอาศัยหนาที่
ทางการบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผน  การจัดองคการ  การนํา  และการควบคุม  ซ่ึงมีบุคคลและ
หรือกลุมบุคคลรวมกันดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว พรอมทั้งใชกําลังคนและทรัพยากร
ที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
     2.2.2  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารสถานศึกษาเปนอํานาจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ที่ตองดูแลรับผิดชอบ
บริหารจัดการใหการจัดการศึกษามีคุณภาพและไดมาตรฐานตามเกณฑที่กําหนด ไดมีนักบริหาร
และนักวิชาการหลายทานใหความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้ 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545, หนา 140) กลาวไววา  การบริหารสถานศึกษา มีวัตถุประสงค
เพื่อใหการดําเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเปาหมายหลักคือ นักศึกษาบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนด
ไวในหลักสูตร  กลาวคือ  มีลักษณะที่พึงประสงค เปนคนเกง  เปนคนดี และมีความสุข งานวิชาการ
จะเปนงานที่ทําใหสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงคหลักโดยตรง 
 สุนีย  ทองหอ (2548, หนา 16) ใหความหมายของการบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  
กิจกรรมตางๆ ภายใตการดําเนินการของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงดําเนินการนั้นๆ เปนไปตาม
วัตถุประสงคของการใหการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองอาศัยความรู  ความเขาใจ ในเรื่องกระบวนการ
บริหารสถานศึกษาและรูปแบบการบริหารสถานศึกษาเพื่อจัดกิจกรรมตางๆ ใหเกิดประสิทธิภาพ
 สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมตางๆ ที่ผูบริหารรวมกับผูเกี่ยวของ
ดําเนินการเกี่ยวกับการใหการศึกษาแกเยาวชนและผูสนใจในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่

ความรับผิดชอบของสถานศึกษา โดยใชทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 
เพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมายของหลักสูตรเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพและดํารงชีวิตในสังคม

อยางมีความสุข 
     2.2.3  หนาท่ีของการบริหารสถานศึกษา 
   หนาที่ของการบริหารนั้น นักทฤษฎี  นักการศึกษา ไดจําแนกหนาที่ไว มีทั้งที่คลายกัน
และแตกตางกัน ดังเชน วิโรจน  สารรัตนะ (2546, หนา 1) กลาวถึง หนาที่ทางการบริหารที่สําคัญนั้น 
จะประกอบดวย การวางแผน  การจัดองคกร  การนํา  และการควบคุม  ซ่ึงสอดคลองกับ  ธงชัย  สันติวงษ  
(2543, หนา 25) ฟาโยล (Fayol, 1967; อางถึงใน วิโรจน  สารรัตนะ, 2546, หนา 1) ที่ไดจําแนกหนาที่
ทางการบริหาร  ออกเปน  5  หนาที่  ไดแก 
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 1)  การวางแผน 
 2)  การจัดองคกร 
 3)  การสั่งการหรือการบังคับบัญชา 
 4)  การประสานงาน 
 5)  การควบคมุ 
 สําหรับ จันทรานี  สงวนนาม (2546, หนา 21 – 24)  ไดสรุปหนาที่ทางการบริหารของ
นักทฤษฎีตางๆ ไวหลายทาน ซึ่งในบางหนาที่จะเปนหนาที่เดียวกันกับที่กลาวมาแลวขางตน 
ดังเชน  ลูเธอร  กูลิค  และลินดอล  เออรวิค (Luther Gulick & Lyndall Urwick, 1969; อางถึงใน 
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2541, หนา 10) แบงกิจกรรมทางการบริหาร
ออกเปน  7  ประการ  คือ  การวางแผน  การจัดองคกร  การสั่งการ  การประสานงาน  การจัดบุคลากร  
การรายงาน และการงบประมาณ  จะเห็นไดวาหนาที่ดังกลาวนั้นนักการศึกษาไดกาํหนดไวใกลเคียงกัน 
 สรุปไดวา  หนาที่ทางการบริหารตามแนวคิดดังกลาวขางตนนั้น  มีหนาที่ที่สําคัญๆ 
ประกอบดวย  การวางแผน  การจัดองคกร  การนํา การควบคุม  การประสานงาน  การจัดหาบุคลากร  
การรายงาน  และการงบประมาณ 
     2.2.4  ความสําคัญของการบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจหลักของผูบริหารที่จะตองกําหนดแบบแผนวิธีการ 
และขั้นตอนตางๆ  ในการปฏิบัติงานไวอยางเปนระบบ  เพราะถาระบบการบริหารงานไมดี  
จะกระทบกระเทือนตอสวนอื่นๆ ของหนวยงาน 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545, หนา 9) กลาววา การบริหารสถานศึกษาเปนเรื่องที่มีความสําคัญ
เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคกรที่มุงไปสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ

ตามเปาหมายและเพื่อความอยูรอดขององคการ  และไดกลาววา  การบริหารเปนวิชาชีพ
เพราะเปนการทํางานที่ตองอาศัยวิชาความรู ความชํานาญ  ผูที่จะเปนนักบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่ง
นักบริหารสถานศึกษาจําเปนตองเปนผูมีความรูและทักษะเกี่ยวกับศาสตรทางการบริหาร  จึงจะเปน
ผูนําทางการบริหารและสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหองคการ
เจริญกาวหนาไปดวยดี 
 สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษาเปนหนาที่ของผูบริหารและผูที่จะเปนนักบริหาร
โดยเฉพาะอยางยิ่งนักบริหารสถานศึกษา จําเปนตองเปนผูมีความรูและทักษะเกี่ยวกับศาสตรทางการบริหาร
จึงจะเปนผูนําทางการบริหารและสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  2.2.5  ขอบขายของการบริหารสถานศึกษา 
   มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอขอบขายงานการบริหารการศึกษาในสถานศึกษาไว

แตกตางหลากหลายกันในชื่อเรียกและเนื้องาน ดังเชน 
 เคมปเบล (Campbell) และ ภิญโญ  สาธร (อางถึงใน อุทัย  บุญประเสริฐ, 2542, หนา 13)  

ไดจําแนกขอบขายงานการบริหารสถานศึกษาไว  6  งาน  คือ 
 1)  งานการสอนและพัฒนาการใชหลักสูตร 
 2)  งานบริหารกิจการนกัเรียน 
 3)  งานสรางความสัมพันธกบัชุมชน 
 4)  งานบริหารบุคลากรในสถานศึกษา 
 5)  งานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และส่ิงอํานวยความสะดวก 
 6)  งานจัดองคกรและโครงสรางของสถานศึกษา 
 อุทัย  บุญประเสริฐ และ จิราภรณ  จันทรสุพัฒน (2544, หนา 14) ไดแบงงานการบริหาร 

สถานศึกษาไวใกลเคียงกัน  6  งาน  คือ 
1)  งานวิชาการ 
2)  งานบริหารทั่วไป 
3)  งานบุคลากร 
4)  งานอาคารสถานที่ส่ิงแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการบริการศึกษา 
5)  งานกจิการนักเรียน 
6)  งานดานสัมพันธกับชุมชน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 9)  ไดกําหนดแนวทางสงเสริมการบริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานทีเ่ปนนิติบุคคล  โดยแบงขอบขายภารกจิงานของสถานศึกษาไว  4  งาน  คือ 

1)  งานการบรหิารวิชาการ 
2)  งานการบรหิารงบประมาณ 

  3)  งานการบรหิารงานบุคคล 
  4)  งานการบรหิารทั่วไป 
 สรุปไดวา ขอบขายการบริหารการศึกษาของสถานศึกษาในปจจุบนั ประกอบไปดวย  

งานหลักๆ 4 งาน  คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคคล  และงานบริหารทั่วไป 
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      2.2.6  ทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยการบริหารสถานศึกษา 
   ปจจัยการบริหารโดยทั่วไปแลวจะคํานึงถึงทรัพยากรทางการบริหาร 4 อยางหรือที่เรียกวา 
“4 M’s” เพราะเปนปจจัยของการบริหารที่ถาขาดอยางใดอยางหนึ่งแลวจะทําใหการบริหารงาน
ไมราบรื่นไมประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย คน เงิน วัตถุสิ่งของ และการจัดการ (ฤกษชัย 
ใจคําปน, 2549, หนา 1) นอกจากนี้ยังมีผูใหแนวคิดเรื่องปจจัยการบริหารดังนี้ 

 กูลิค และ เออรวิค (Gulick & Urwick, 1969, pp. 25-28)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของ
การบริหารจัดการรูปแบบ  POSDCoRB ดังนี้ 

 P = planning หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนการปฏิบัติงานไวลวงหนาวาจะตอง
ทําอะไรบางและทําอยางไรเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

 O = organizing หมายถึง การจดัหนวยงาน กําหนดโครงสรางของหนวยงาน การแบงสายงาน 
การจัดสายงานตําแหนงตางๆ  กําหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 

 S = staffing หมายถึง การจัดตัวบุคคล เปนการบิหารงานดานบุคลากรอันไดแก  การจัด
อัตราจาง  การสรรหา  การพัฒนาบุคลากร  การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี  การประเมินผล
การทํางาน และการใหพนจากงาน 

 D = directing หมายถึง การอํานวยการ นับตั้งแตการตัดสินใจ การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม
บังคับบัญชา และควบคุมการปฏิบัติงาน 

 Co = coordinating หมายถึง การประสานงาน ประสานกิจการดานตางๆ ของหนวยงาน 
ใหเกิดความรวมมือเพื่อดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

 R = reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานใหแกผูบริหารและ
สมาชิกของหนวยงานทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาขึ้นไป 
 B = budgeting หมายถึง การงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ บัญชีการใชจายเงิน  
การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน 
 เซียร และเดวิด (Sears & David, 1970, pp. 85-86) ไดเสนอขบวนการบริหารการศึกษาไว 
เมื่อป ค.ศ. 1950 ไดสรุปวา กระบวนการบริหารนั้น มีขั้นตอนที่สําคัญอยู 5 ประการ คือ 
  1)  การวางแผนหรือโครงการ 
  2)  การจัดเคาโครงการบริหารโดยกําหนดอํานาจหนาที่ของตําแหนงงานตางๆ 
ไวใหแนนอนและรัดกุม 
  3)  การวนิิจฉยัส่ังการ และมอบหมายงาน 
  4)  การประสานงาน 
  5)  การควบคมุและติดตามดูแลการปฏิบัติงาน 
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 สรุป การแบงกระบวนการบริหารออกเปนหนาที่ตางๆ นี้ เปนสิ่งที่มีประโยชน
ในการเสริมความเขาใจอันดีในการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบัติแลวไมสามารถ
ที่จะแบงหนาที่ตางๆ เหลานีใ้หแยกขาดออกจากกนัอยางชัดเจนได ในเวลาใดเวลาหนึง่ กจิกรรมตางๆ  
ของผูบริหารมักจะตองเกี่ยวของกับหนาที่การบริหารหลายๆ อยางในขณะเดียวกันเสมอ 

 จากทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยการบริหารสถานศึกษาดังกลาวมาขางตนสอดคลองกับทฤษฎี

ของสเตียรส ที่ผูวิจัยนํามาเปนตัวแปรตนในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ดังตอไปนี้  
 สเตียรส (Steers, 1985, p. 77)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคการโดยจําแนกเปน 4 ประเภท คือ ปจจัยลักษณะขององคการ ปจจัย
ลักษณะของสภาพแวดลอม ปจจัยลักษณะของบุคคลในองคการ และปจจัยลักษณะของนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติ  ดังแสดงในภาพ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4 ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
(ที่มา : Steers, 1985, p. 77) 
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 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ สเตียรส 
(Steers, 1985; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 195-198) มีรายละเอียด 
ดังตอไปนี้ 
 1)  ลักษณะขององคการ (Organization characteristics)  

       สเตียรส (Steers, 1985;  อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 196) 
กลาววา ลักษณะขององคการ  หมายถึง  ลักษณะของโครงสรางองคการและความสัมพันธระหวาง
สายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่รวมทั้งตัวบุคคลในองคการตลอดจนขนาดขององคการ

สอดคลองกับ ประพันธ  สุริหาร (2541, หนา 20) กลาววา ลักษณะขององคการเปนลักษณะของ
ความสัมพันธของสมาชิกในองคการ  ซึ่งเปนไปตามแบบแผน  และกฎเกณฑที่กําหนดไว

การดําเนินงานของสมาชิกเปนไปตามอํานาจหนาที่การควบคุมบังคับบัญชาเปนไปตามลําดับขั้น  
และมีการแบงงานกันทําอยางเปนระบบมีสัดสวนแนนอน  ซึ่งในลักษณะขององคการนั้น

มีองคประกอบในเรื่องตางๆ ดังนี้ คือ การกระจายอํานาจ ความชํานาญเฉพาะทางและเทคโนโลยี  
องคประกอบเหลานี้ลวนเปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ  ในแตละองคประกอบ
มีรายละเอียดดังนี้ 
   (1)  การกระจายอํานาจ (Decentralization)  

           สเตียรส (Steers, 1985 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, 
หนา 196) ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจไววา  หมายถึง  ความมากนอยของอํานาจที่กระจาย 
ไปตามชั้นการบังคับบัญชา  การมีสวนรวมในการตัดสินใจและการมีสวนรวมรับผิดชอบ
ผลจากการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมขององคการนั้น ซ่ึงสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ 
(2543, หนา 292)  ที่กลาววาการกระจายอํานาจเปนการมอบหมายอํานาจและหนาที่ไปยังระดับต่ําของ
องคการเปนอันมาก เชนเดียวกับ วันชัย  ดนัยตโมนุท และ ไกร  เกษทัน (2543, หนา 6) ไดสรุปไววา  
เปนการจัดสรรอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานตางๆ ขององคการหรือตาม
ระดับชั้นขององคการโดยใหทุกสวนไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ วิโรจน  สารรัตนะ (2543, 
หนา 2) กลาววา  คือ การมีสวนรวมในการจัดสรรทรัพยากรภายใตกรอบระเบียบกฎเกณฑ หรือ
นโยบายที่เกี่ยวของ 

 สรุปไดวา การกระจายอํานาจ  หมายถึง  ความมากนอยของอํานาจหนาที่และวัสดุอุปกรณ
ที่ผูบริหารสถาบันการพลศึกษา กระจายใหแกบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ตามสายงาน รวมทั้ง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีสวนรวมรับผิดชอบจากผลการตัดสินใจนั้น 
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     (2)  ความชาํนาญเฉพาะทาง (Specialization)  
         สเตียรส (Steers, 1985  อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, 

หนา 196) ใหความหมายวาความชํานาญเฉพาะทาง หมายถึง ความชํานาญเฉพาะอยางหรือเฉพาะที่ 
การแบงงาน ตามชํานาญเฉพาะอยางจะนําสูประสิทธิผลสูงเพราะเปนการเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีความเชี่ยวชาญจากงานที่มีสวนรวมรับผิดชอบทําใหผลงานตอบสนองตอเปาหมายไดสูงขึ้น 
และสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2528, หนา 7) ใหแนวคิดวา  
ผูบริหารโรงเรียนมีความจําเปนตองมอบหมายงานใหผูรวมงานดวยสาเหตุหลายประการ เชน 
ผูบริหารมีงานมาก งานบางอยางตองอาศัยความรูความชํานาญพิเศษเฉพาะทางของบุคลากรสงเสริม
ใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวม ในการบริหารงาน เปนการฝกความรับผิดชอบและที่สําคัญอยางยิ่ง  คือ 
ชวยใหงานมีความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2543, หนา 288) 
มีความเห็นวา ชนิดของงานหรือหนาที่ในการกระทํา เปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่มีผลกระทบตอ
การมอบอํานาจหนาที่ถาหากงานชนิดใดเปนงานที่ผูบริหารชั้นสูงควบคุมหรือส่ังการเองอยางทั่วถึง

ไดยาก แตขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาก็มีคุณสมบัติหรือประสบการณอยางเพียงพอที่จะทํางานนั้น
ไดดวยตนเองแลวก็ไมควรที่ผูบริหารจะรวบงานดังกลาวไวเพื่อทําดวยตนเอง  แตควรมอบหมายไปให
ผูอยูใตบังคับบญัชาทํา และสมยศ นาวีการ (2544, หนา 238) กลาววา การมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพ 
ทําไดโดยการปรับปรุงการติดตอส่ือสารและความเขาใจระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาใหดีขึ้น 
ผูบริหารที่เรียนรูจุดแข็งจุดออนและความพอใจของผูใตบังคับบัญชาของเขาจะสามารถตัดสินใจไดดี

วางานไหนสามารถมอบหมายไปยังใครได 
  สรุปไดวา ความชํานาญเฉพาะทาง หมายถึง  ความรู ความสามารถ 

ความชํานาญเฉพาะอยางหรือเฉพาะที่ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และการมอบหมายงาน
ใหบุคลากรปฏิบัติตรงตามความรู ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะอยาง สงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ ความชํานาญของบุคลากร 
  (3)  เทคโนโลยี (Technology)  

         เมอรริล (Merril, 1970; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2541, 
หนา 159) ใหความหมายไววา  เทคโนโลยี คือ ทักษะความรูและกระบวนการที่จะประดิษฐและ
สรางสรรคส่ิงตางๆ ที่เปนประโยชน ในความหมายนี้ส่ิงที่จะเกิดขึ้น เชน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ  
เปนผลของการนําเทคโนโลยีไปใชในองคการเปนวิถีทางซึ่งจะนําไปสูผลที่พึงประสงค ซ่ึงสอดคลองกับ
กิดานันท  มลิทอง (2543, หนา 3-4) มีความเห็นวา เทคโนโลยีนับเปนสวนเสริมหรือตัวการพิเศษ
ในระบบการดํารงอยูของมนุษย เราสามารถนําเทคโนโลยีมาใชในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนา
ศักยภาพและคุณภาพชีวิตเราได เนื่องจากเทคโนโลยีเปนเครื่องมือขยายวิสัยทัศนแหงอินทรียของ
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มนุษยโดยนํามาใชในงานสาขาตางๆ เชน ในวงการเกษตรมีการใชเทคโนโลยีชวยในการเพิ่มผลผลิต
และการถนอมพืชผล สวนวงการแพทยมีการผลิตเครื่องมือแพทยที่ทันสมัยเพื่อใชในการรักษาโรค 
และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544, หนา 3) เห็นวาในวงการศึกษา 
เทคโนโลยีทางการศึกษา เปนระบบการนําวัสดุ อุปกรณ และวิธีการท่ีเหมาะสมไปใชในการบริหาร
ทรัพยากรเพื่อใหการบริหารจัดการบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ เทคโนโลยี
ทางการศึกษาจึงมีความหมาย และขอบขายที่กวางขวางทั้งการบริหารจัดการ ทั้งการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา (การวิจัย และการพัฒนากระบวนการการเรียนการสอนและการนิเทศการศึกษา) ตลอดจน
การจัดแหลงบริการทางการเรียนรูและลึกไปถึงในเรื่องของสื่อการศึกษาและสื่อการเรียนการสอน

ตั้งแตเอกสารสิ่งพิมพ วัสดุอุปกรณเกี่ยวกับภาพ เสียง หุนจําลอง จนถึงคลื่นวิทยุโทรทัศน และสัญญาณ
ขอมูลสารสนเทศบนเครือขายส่ือสารโทรคมนาคม 

    สรุปไดวา  เทคโนโลยี  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบันการพลศึกษาจัดหาและ
ใชเทคโนโลยีในการบริหารและการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องรวมทั้งสงเสริมพัฒนาทักษะการใชงาน

ของบุคลากรใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษา และ
เกิดประโยชนสูงสุด 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะขององคการ หมายถึง ลักษณะ
โครงสรางของสถาบันการพลศึกษา ความสัมพันธระหวางสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ 
และตัวบุคคลในสถาบันการพลศึกษา ตลอดจนขนาดของสถาบันการพลศึกษา การวิเคราะหลักษณะ
ขององคการในครั้งนี้มอีงคประกอบในเรื่อง การกระจายอํานาจ ความชํานาญเฉพาะทาง และเทคโนโลยี   

 2)  ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environmental characteristics) ซ่ึงมีทั้งสภาพแวดลอม
ภายนอก อันไดแกความสลับซับซอน ความไมมั่นคง และความไมแนนอน เชน สภาวการณ 
ดานการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง เปนตน และสภาพแวดลอมภายในองคการ หมายถึง บรรยากาศ
องคการซึ่งจะมีผลกระทบตอการดําเนินงาน สภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ จะเปนตัวแปร
ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ 
ความสามารถในการคาดคะเนสภาวะของสภาพแวดลอมและความมีเหตุผลของการกระทําขององคการ 
นั่นคือองคการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุดถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอกและภายใน 
บทบาทของนักบริหาร คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอม และปรับโครงสรางและการปฏิบัติ
ใหเขากันไดกับสภาวะดังกลาว ดังนั้นในการวิเคราะหสภาพแวดลอมในครั้งนี้เปนการวิเคราะหส่ิงตางๆ 
ดังตอไปนี้ 
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   (1)  บรรยากาศองคการ (Organization climate)  
               ธเนศ  ขําเกิด (2532, หนา 40-41) ไดใหความหมายของบรรยากาศในองคการ

ไววา เปนสภาวการณอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับสิ่งแวดลอมในองคการ 
แลวสงผลถึงความรูสึกของบุคลากรสภาพการณซ่ึงเมื่อบุคคลประทะกับสิ่งแวดลอม แลวเกิดความรูสึกทีด่ ี
ก็เรียกวา บรรยากาศดีในทางตรงกันขามเมื่อบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดลอมแลว เกิดความรูสึกไมดี 
ก็เรียกวาบรรยากาศไมดีบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่ดีในองคการจะมีสวนเสริมสรางความคิดจิตใจ 
ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540, หนา 37) กลาววา สภาพแวดลอมภายในที่เหมาะสมที่สุดคือบรรยากาศ
การสงเสริมเกื้อหนุนใหบุคคลมีพฤติกรรมเนนการบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ
เนนสมัฤทธิ์ผล และการใหความสําคัญกับบุคคลในองคการ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ (2541, หนา 34) ไดกลาวไววา โรงเรียนที่มีการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและบรรยากาศ
ทางสังคมที่สันติปราศจากสิ่งที่เปนมลพิษ  อบายมุข และการแบงแยกคณะครูในโรงเรียน

จะมีความสนิทสนมกลมเกลียวมีความสามัคคีชวยเหลือเกื้อกูลกันทั้งในเรื่องสวนตัวและการทํางาน 
ทํางานรวมกันโดยไมรังเกียจเขาใจซึ่งกันและกัน มุงมั่นในการทํางานเปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียน
ในความสามัคคีรวมใจกันทํางาน 

   สรุปไดวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ภาพรวมของการจัดสภาพแวดลอม
อาคารสถานที่ในการทํางานและการปฏิสัมพันธของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ความไววางใจ 
การสงเสริมซึ่งกันและกัน รวมทั้งคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ
ระบบงานของสถาบันการพลศึกษา 
   (2)  การประสานงาน (Coordination)  

               สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 10) 
ไดใหความหมายของการประสานงานไววา หมายถึง การประสานกิจการดานตางๆ ของหนวยงาน  
เพื่อใหมีความรวมมือที่ดีและดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางเดียวกัน สอดคลองกับ ประยูร  อาษานาม 
(2541, หนา 51) กลาววา การประสานงานเปนการจัดใหบุคลากรหรือหนวยงานยอยหลายๆ หนวยงาน 
ทํางานรวมกันอยางสัมพันธสอดคลองกันเพื่อใหภารกิจขององคการบรรลุตามวัตถุประสงคของ

องคการนั้นๆ การประสานงานเปนกิจกรรมหลักที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารโรงเรียน และ
การประสานงานที่ดีจะทําใหกิจกรรมตางๆ ดําเนินไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงค ทําใหแตละบุคคล
หรือกลุมบุคคลรูจักทํางานตามหนาที่ ไมซํ้าซอนกันและลดความขัดแยงในการทํากิจกรรม สอดคลองกับ 
สมยศ นาวีการ (2544, หนา 202) กลาวถึง ความจําเปนของการประสานงานไววา เมื่อผูบริหาร
ทําการแบงงานเปนหนาที่หรือแผนงานเฉพาะพวกเขามีความมุงหมายคือ การเพิ่มประสิทธิภาพของ
การผลิตขององคการของพวกเขา แตถึงอยางไรก็ตาม  ในขณะเดียวกันพวกเขาจะตองประสาน
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กิจกรรมตางๆ ที่มีการแบงกันทําเหลานี้ดวยการประสานงานเปนกระบวนการของการทํางาน
ใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกิจกรรมและเปาหมายของแผนตางๆ ขององคการที่แยกจากกัน
เพื่อความสําเร็จขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

   สรุปไดวา การประสานงาน  หมายถึง  การจัดใหบุคคลฝายตางๆ ในสถาบัน
การพลศึกษา เกิดความรวมมือรวมใจกนัทํางานใหสอดคลองสัมพันธกัน ปรึกษาหารือและดําเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกันโดยราบรื่นบรรลุผลเปาหมายตามวัตถุประสงคขององคการ 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะของสภาพแวดลอม 
หมายถึง ลักษณะทางกายภาพภายในสถาบันการพลศึกษา ที่สะอาด เปนระเบียบสวยงาม เอื้อตอ
การปฏิบัติงาน และสภาพทางสังคมที่มีบรรยากาศอบอุนเปนมิตร มีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน  
การวิเคราะหลักษณะของสภาพแวดลอมในครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่องบรรยากาศองคการและ

การประสานงาน   
 3)  ลักษณะของบุคคลในองคการ (Personnel characteristics) พฤติกรรมของบุคคล 
ในองคการมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานในองคการอันจะนําไปสูความสําเร็จหรือ

ความลมเหลวขององคการ  เนื่องจากบุคคลที่เขารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางมีความคาดหวัง
ตอการที่จะไดรับการตอบสนองจากการทํางานเพื่อองคการ ในขณะเดียวกันบุคคลก็มีความสามารถ
ที่จะทําใหองคการอยูรอดหรือเจริญเติบโตได ในสวนขององคการเองก็มีความคาดหวังผลงาน
จากตัวบุคคล สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการก็คือความผูกพันตอองคการ 
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และการจูงใจ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
   (1)  ความผูกพันตอองคการ (Sense of Belonging)  

             สเตียรส (Steers, 1985 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, 
หนา 197) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขามารวมปฏิบัติงาน
ในองคการแตละคนนั้น ตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการทํางาน
เพื่อองคการนั้นๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะทําใหองคการอยูรอดเจริญเติบโตเพื่อจักไดมี
งานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น สอดคลองกับ
ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540, หนา 38) ซ่ึงสรุปไววา  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสนใจ
ในการรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ ความผูกมัดใจ  สิ่งเหลานี้เปนตัวเรงการจูงใจ
ใหคนทํางานไดตามเปาหมายขององคการ  การศึกษาวิเคราะหลักษณะ จิตวิทยาของคนจะชวยใหเรา
ทราบถึง ธรรมชาติทางจิตใจและความตองการของมนุษย  อันจะนําไปใชเปนประโยชน
ในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในองคการ นักพฤติกรรมศาสตรในปจจุบันตางยอมรับกันวา
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การศึกษาพฤติกรรมองคการจะตองศึกษาถึงลักษณะจิตปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับมูลเหตุแหงพฤติกรรม

ของคนใหทราบไดถองแท  เพื่อจะตองทราบพื้นฐานมูลเหตุแหงการกระทําของมนุษย ความรูจัก
จิตใจของผูอ่ืน  และความสัมพันธระหวางบุคคลตลอดจนความหมายของสิ่งที่ปรากฏอยูในองคการ 
เพราะความรูความเขาใจในเรื่องนี้จะมีสวนชวยอยางสําคัญ ในการประพฤติปฏิบัติในองคการและ
ยังใชเปนพื้นฐานในการพิจารณาศึกษาเรื่องอื่นได 

   สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึก ความสนใจ ความเชื่อมั่น
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และตอบสนองอยางจริงจังตอวัตถุประสงค เปาหมาย และคานิยม
ของสถาบันการพลศึกษาเต็มใจทุมเทพลังในการทํางานเพื่อสถาบันการพลศกึษา 
   (2)  การปฏิบตัิงานตามบทบาทหนาที่ (Role operational)  

   เคท และเคน (Katz & Kahn, 1966; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
2540, หนา 198) เสนอวา  มีพฤติกรรมที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองจากคนในองคการ 
เพื่อองคการจะสามารถมีประสิทธิผลสูงสุดไดขอหนึ่ง คือ องคการจะตองมีความสามารถที่จะทําให
บุคลากรขององคการ ไดมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ สอดคลองกับ สเตียรส (1985; 
อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 268) กลาววา ปจจัยที่สําคัญของการปฏิบัติงาน
ที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการ ประกอบดวย ความสามารถเฉพาะตัว  และความสนใจของบุคคล 
ทั้งสองปจจัยนี้  เปนเครื่องกําหนดสถานะของบุคคลในการทํางานเพื่อองคการ ความชัดเจนของบทบาท
และการยอมรับคือ ความมากนอยของความเขาใจ  และการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย  นอกจากนี้ความชัดเจนของบทบาทและขอกําหนดเฉพาะอยางของงาน  ความสัมพันธ
กับความรูสึกผูกพันตอเปาหมายของงานเพิ่มขึ้นทั้งยังสัมพันธกับความพึงพอใจ ดังนั้น จะเห็นไดวา
ปจจัยที่จะสรางปญหาในความพยายามที่จะทํางาน คือ ความไมชัดเจนตอบทบาท และความขัดแยง
ของบทบาทนั่นเอง การปฏิบัติงานตามบทบาทของบุคลากรตามหนาท่ีบนพื้นฐานของความชัดเจน
ของบทบาทและขอกําหนดของงานจะทําใหบุคลากรใสใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  
ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการ ดังนั้นองคการ  จึงจําเปนตองใชความสามารถ
ในการทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไวดวยความเต็มใจ ภารกิจขององคการ
จึงจะบรรลุเปาหมายอยางดมีีประสิทธิภาพ 

   สรุปไดวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  หมายถึง  สภาพการณที่บุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ไดรับรูบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางถูกตอง  สามารถแสดงออกหรือ
ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไว 
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   (3)  การจูงใจ (Motivation)  
   มิสเชล และลารสัน (Mitchell & Larson, 1987; อางถึงใน มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 119) ไดเสนอวา โดยทั่วไปเมื่อกลาวถึงการจูงใจ หมายถึง ระดับ
ความตองการและความพยายามที่จะกระทําภารกิจหรืองานนั้นๆ ของแตละคน  แตในความหมาย
โดยเฉพาะแลวการจูงใจเปนกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเราพฤติกรรมทิศทางของพฤติกรรม

และความคงอยูของพฤติกรรม  โดยการกระทําดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย  ยงยุทธ  เกษสาคร 
(2542, หนา 136)  สรุปไววา  แรงจูงใจคือ แรงผลักดันแรงกระตุนที่เกิดจากความตองการที่จะไดรับ
การตอบสนองตอส่ิงที่กระตุนที่องคการจัดให  ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน เชนเดียวกับ 
ทองใบ สุดชาลี (2543, หนา 194) สรุปไววา การจูงใจเปนวิธีการที่จะทําใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งได
ใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  ภายใตเงื่อนไขที่
สอดคลองกับความตองการและเปาหมายสวนบุคคล  วิโรจน  สารรัตนะ (2542, หนา 92) กลาวไววา  
บุคคลเขาไปเปนสมาชิกขององคการใดยอมคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองความตองการดานตาง  ๆดวย 
เชน คาจาง  ผลประโยชนตอบแทน  การดูแลเอาใจใส สภาพการทํางานที่เหมาะสม ความเปนธรรม 
ความมีหนามีตาและโอกาสในความกาวหนา เปนตน ในขณะเดียวกันองคการก็มีความคาดหวังเชนกันวา 
จะไดรับการทุมเท พยายามจากคนงานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหไดผลผลิตตามจุดหมาย
ขององคการ  ดังนั้น ผูบริหารที่มีความสามารถจึงตองบริหารงานใหจุดหมายของตัวบุคคลและ
จุดหมายขององคการบรรลุผลดวยกันทั้งคูโดยอาศัยกระบวนการจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยคํานึงถึง
ความตองการทั้งสองดาน  เพื่อนําไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค และการบรรลุจุดหมายที่ตองการ 

   สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง การปลุกเรา ชักนํา ผลักดันกระตุนพฤติกรรม
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  เพื่อนําไปสูเปาหมายของ
สถาบันการพลศึกษา ดวยการดูแลเอาใจใส  การบรรลุผลสําเร็จ จัดสภาพการทํางานที่เหมาะสม 
ใหโอกาสในความกาวหนา  และใหความเปนธรรมโดยเสมอภาค 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะของบุคคลในองคการ 
หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมความรูสึกของบุคคลในสถาบันการพลศึกษา  เพื่อนรวมงาน และ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหลักษณะของบุคคลในองคการครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่องความผูกพัน
ตอองคการ  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  และการจูงใจ 
 4)  ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Management policies and 
practices characteristics) มีอิทธิพลตอความสาํเร็จหรือประสิทธิผลนั้น  สเตียรส (Steers, 1985; อางถึงใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 198) ระบุวา  ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหฝายบริหารสามารถ
บรรลุผลถึงเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
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ในประเด็นตางๆ เชน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและแนนอน การจัดหาและการใชทรัพยากร  
การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กระบวนการสื่อสาร  ภาวะผูนํา และ
การตัดสินใจ  การปรับตัวขององคการ และการริเร่ิมสรางสรรค 
   เกรก (Glueck, 1980; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2540, หนา 198)  
ไดกลาวไววา นอกเหนือการวางแผนที่ดีที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลแลว โครงสรางการพรรณนาลักษณะงานที่ชัดเจนเปนตัวประกอบที่สําคัญตอ

การมีประสิทธิผลขององคการ นอกจากนี้ในการบริหารเขาระบุวาการที่จะนําองคการไปสู
การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  ภาวะผูนํา  กระบวนการตัดสินใจ  ความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารกับพนักงาน ระบบสื่อที่ดี และความสัมพันธของพนักงานหรือผูรวมงาน การควบคุมงบประมาณ
และการกํากับดูแลลวนมีอิทธิพลและเปนปจจัยสําคัญที่จะนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลของ

องคการทั้งสิ้น  เพื่อใหองคการบรรลุประสิทธิผลในนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ สเตียรส  
ไดกําหนดปจจัยการบริหารที่กอใหเกิดประสิทธิผลขององคการในดานนี้ไว ประกอบดวย ภาวะผูนํา 
การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใชทรัพยากร และการสื่อสาร ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
   (1)  ภาวะผูนาํ (Leadership)  

               ประพันธ  สุริหาร (2541, หนา 100) กลาวถึง ภาวะผูนํา เปนสภาพความสัมพันธ 
รูปหนึ่งที่ผูนําสามารถทําใหคนอื่นดําเนินการในกลุมมีความเชื่อฟงอยางเต็มใจมีความมั่นใจเคารพนับถือ

และใหความรวมมือกับผูนําดวยความจริงใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จตามวัตถุประสงคสอดคลองกับ 
เศาวนิต  เศาณานนท (2542, หนา 4) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือ
มากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดันใหบุคคลอื่นหรือกลุมบุคคลอื่น
มีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําส่ิงตางๆ ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุมหรือของ
องคการนั้นเปนเปาหมายสอดคลองกับ รังสรรค  ศรีประเสรฐิ (2544, หนา 12) มีความเห็นวา ภาวะผูนํา
เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการ และสามารถจูงใจ
บุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได  ชี้ใหเห็นวาผูบริหารโรงเรียน  
ซ่ึงถือไดวาเปนผูนําตามกฎหมายจะทําหนาที่บริหารและการจัดการศึกษาสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค

หรือเปาหมายไดดวยดี  และมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับวา ผูที่บริหารจะใชอิทธิพล
ของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543, หนา 53-61) กลาวถึง ยุทธศาสตรภาวะผูนําของ
ผูบริหาร ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของยุทธศาสตรสูความสําเร็จไววา ภาวะผูนําและความตระหนักของผูบริหาร
เปนองคประกอบและเงื่อนไขสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ ไมวาจะใชระบบการประกันคุณภาพ
ภายในรูปแบบใดก็ตาม ถาจะทําใหสําเร็จ ผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญเขามาบริหารจัดการและ
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มีสวนรวมตั้งแตตน คอยติดตามกํากับดูแลและสงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานใหมีความตอเนื่อง 
ภาวะผูนําของผูบริหารจะกอใหเกิดขวัญกําลังใจทําใหบุคลากรอบอุนใจและมีกําลังใจในการทํางาน

อีกทั้งยังเปนผูกระตุนใหเกิดความรวมมือในการทํางานอีกดวย 
   สรุปไดวา ภาวะผูนํา  หมายถึง  สภาพการณที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถ

ใชอิทธิพลของตนประสานงาน  โนมนาว  ชี้นํา  กระตุน  ผลักดันใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
มีความเต็มใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   (2)  การกําหนดเปาหมายทีชั่ดเจน (Goal setting)  

                ประเสริฐ บณัฑิศกัดิ ์(2540, หนา 13) สรุปวา  การกําหนดเปาหมายทีชั่ดเจน  
หมายถึง สภาพการณที่องคการมีการกาํหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน   
มีความสอดคลองกันระหวางเปาหมายระดับองคการ เปาหมายของแตละระบบยอยและเปาหมาย
ของบุคคล มีกระบวนการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ ใชเปาหมายและวัตถุประสงคเปนแนวทาง
ในการพิจารณาจัดสรรทรัพยากร เพื่อใหองคการสามรถดําเนินการบรรลุภารกิจและทําใหองคการ
สามารถอยูรอดไดระยะยาว สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 5) 
ไดกลาวไววา เปาหมายของโรงเรียนเปนการกําหนดสิ่งที่โรงเรียนคาดหวัง และตองการที่จะดําเนินการ
ใหบรรลุผล ดังนั้น เปาหมายแตละดานควรกําหนดแนวปฏิบัติหรือยุทธศาสตรการดําเนินการที่ชัดเจน  
สามารถวัดไดในเชิงปริมาณหรือสามารถทดสอบเชิงคุณภาพรวมทั้งสภาพความสําเร็จไวดวย  
ซ่ึงการกําหนดเปาหมายจะตองคํานึงถึงความสอดคลอง และความเปนไปไดในแนวทางเดียวกันกับ
วัตถุประสงคครอบคลุมปญหาที่กําหนดไว  พิจารณาทรัพยากรที่มีอยูในปจจุบันและจํานวนที่คาดหวังวา
จะไดรับจัดสรรรวมทั้งที่คาดวาจะไดจากแหลงอ่ืน และการปรับเปาหมายใหตรงกับความเปนจริง
ที่เปนไปได 

   สรุปไดวา การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน หมายถึง สภาพที่สถาบันการพลศึกษา
มีการระดมความคิดลวงหนาถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของสถาบันการพลศึกษาโดยมีกระบวนการ

วางแผนปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน และดําเนินการใหเกิดผลดีมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่กําหนด 
   (3)  การจัดหาและใชทรัพยากรการศึกษา (Resource acquisition and utilization) 
ทรัพยากร ไดแก ส่ือที่เปนตัวกลางซึ่งอาจจะอยูในรูปของคน วัสดุ เงิน หรืออ่ืนๆ ที่จะเปนเครื่องชวย
ในการดําเนินการขององคการใหสําเร็จ  ในสวนของบทบาทและความสําคัญของทรัพยากร เบนเดอร 
(Bender, 1966; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 5)  กลาววา  ในการดําเนินงาน
หรือประกอบกิจกรรมขององคการนั้น  มีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญ 3 ประการ คือ กิจกรรมหรือ
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ภารกิจขององคการ  ทรัพยากร และคน องคประกอบทั้ง  3  ดานนี้  ทรัพยากรเปนตัวกลางที่ทําให
กิจกรรมหรือภารกิจขององคการบรรลุเปาหมายหรือสําเร็จได  
   ภารกิจและความรับผิดชอบของผูบริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา 
อาจมองได 2  ดาน คือ ในฐานะผูใชทรัพยากรทางการศึกษา และในฐานะผูแสวงหาทรัพยากร
ทางการศึกษา ซ่ึงประกอบดวย 
   ก.  การกําหนดนโยบายและแผนของสถานศึกษา เพ่ือจะไดทราบวา
ในชวงเวลาตางๆ นั้นจะตองจัดทํากิจกรรมอะไรอยางไรบาง อันจะเปนแนวทางในการแสวงหาหรือ
กําหนดทรัพยากรที่จะตองใชในสถานศึกษา 
   ข.  การกําหนดทรัพยากรที่ตองการ ซ่ึงผูบริหารจะตองรวบรวมความตองการ
ดานทรัพยากรจากแผนงานโครงการกิจกรรม โดยการจัดทําในรูปของแผนงานจําแนกเปนหมวดหมู
ที่ตองการอยางชัดเจน 
   ค.  การแสวงหาทรัพยากร นับเปนบทบาทอันสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา
การแสวงหาทรัพยากรการศึกษานั้น จะตองแสวงหาจากแหลงทรัพยากรตางๆ เชน งบประมาณ
เงินรายไดของโรงเรียน  เงินบริจาค เปนตน 
   ง.  การจัดสรรทรัพยากร คือ การจัดสรรทรัพยากรที่ไดมาไวกับโครงการ
กิจกรรมตางๆ 
   จ.  การใชทรัพยากรเปนการดําเนินกิจกรรม โดยอาศัยแผนงานหรือโครงการ  
เปนตัวช้ีนําในการใชทรัพยากรตางๆ นั้น 
   ฉ.  การประเมินการใชทรัพยากรโดยประเมินในดานตางๆ ดังนี้ 
 (ก)  ดานประสิทธิภาพของการใชทรัพยากร 
 (ข)  ดานประสิทธิผลของทรัพยากร 
 (ค)  ดานความเพียงพอของทรัพยากร 
 (ง)  ปญหาอุปสรรคของการใชทรัพยากร 
   จะเห็นไดวาทรัพยากรเปนปจจัยสําคัญ  ที่จะทําใหภารกิจขององคการ
สําเร็จตามเปาหมาย ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทและภารกิจเกี่ยวกับทรัพยากรการศึกษา
ทั้งในฐานะผูแสวงหาทรัพยากรและผูใชทรัพยากรการศึกษา  ดังนั้น  นักบริหารมืออาชีพจะตองเปน
ทั้งผูแสวงหาและผูใชทรัพยากรการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ งานในภารกิจจึงจะกอใหเกิดประสิทธิผล 
   สรุปไดวา  การจัดหาและใชทรัพยากร  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบัน
การพลศึกษา แสวงหาทรัพยากรหรือสื่อที่เปนตัวกลาง ไดแก คน วัสดุอุปกรณ  เทคโนโลยีตางๆ 



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

35 
 

ที่เหมาะสม  มาเปนเครื่องชวยในการดําเนินการบริหารและการปฏิบัติงานตามภารกิจของสถาบัน
การพลศึกษา 
   (4)  การสื่อสาร (Communication) The American Society of  Training Directors  

           ธงชัย  สันติวงษ (2543, หนา 423) ใหคําจํากัดความไววากระบวนการสื่อสาร 
หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดหรือขาวสารขอมูล  เพื่อที่จะกอใหเกิดความเขาใจและเชื่อใจ
ระหวางกันเพื่อใหมีมนุษยสัมพันธที่ดีได และ ประพันธ  สุริหาร (2541, หนา 87) ใหความเห็นวา 
การสื่อสารเปนสื่อที่จะนําความตองการ ความนึกคิดจากผูบังคับบัญชาไปยังผูใตบังคับบัญชาและ
จากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 420) ที่ไดให
ความหมายการสื่อสารไววา เปนการถายทอดขอมูลและความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง
ดวยวิถีทางของสัญลักษณที่มีความหมาย  เนื่องจากการสื่อสารเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารงาน  
ซ่ึงมีอยูในทุกระดับของหนวยงาน  และอาจจะมีผลทําใหความสัมพันธของสมาชิกในหนวยงาน
เจริญขึ้นหรือเสื่อมลงได  ดังนั้น ถาองคการขาดการสื่อสารหรือแมแตประสิทธิภาพของการสื่อสาร
ไมดีพอในทามกลางยุคเทคโนโลยีการสื่อสารโลกไรพรมแดนนี้ก็อาจทําใหภารกิจสะดุดหยุดลงได 
หรือไมสามารถแขงขันกับองคการอื่นหรือสังคมโลกได  กลายเปนองคการลาหลังของสังคมในที่สุดได 
   สรุปไดวา การสื่อสาร หมายถึง สภาพที่สถาบันการพลศึกษามีกระบวนการ
ของการถายทอดสาระเชื่อมโยงจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง  โดยผานสื่อซึ่งเปนตัวกลาง
ในการถายทอดใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงกัน นําไปสู
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของสถาบันการพลศึกษา 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะของนโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติ  หมายถึง ลักษณะแนวทางกวางๆ ในการปฏิบัติงานของสถาบันการพลศึกษา และ
การปฏิบัติงานตามแนวทางดังกลาวใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การวิเคราะหปจจัยลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติในครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่อง 
ภาวะผูนํา การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใชทรัพยากร และการสื่อสาร 
     2.2.7  ปจจัยการบริหารที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ และปจจัยเหลานี้
ใชเปนเครื่องมือบงชี้ถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีปจจัยอยู  
3  ประการ (Thomas, 1972, pp. 260-274) คือ 
  1)  ปจจยัดานบุคคล (personal  factors) 
  2)  ปจจยัดานงาน (factors in the job) 
  3)  ปจจยัดานการจัดการ (factors controllable by management) 
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 1)  ปจจัยดานบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน 
มีดังนี้ 
    (1)  ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางาน
มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงาน  บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 
 (2)  เพศ  แมวางานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางาน
ที่จะตองใชฝมือ และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
 (3)  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน  ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน  และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ในการทํางาน 
 (4)  อายุ  อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด  แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา 
และประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 
 (5)  เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางานเพราะเกี่ยวกับการพักผอน และการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 
 (6)  เชาวนปญญา  ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณ  และลักษณะงานที่ทํา  ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
ที่เชาวนปญญาในระดับสูง  แตงานที่ทําเปนงานประจํา พบวา มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจต
คติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียนเพราะเปนงานที่ไมทาทาย และไมเหมาะสมกับความสามารถ
ของเขา 
 (7)  การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทาํงานนั้นมีผลตอการวิจัย
ไมเดนชัดมาก  จากงานวิจัยบางแหงพบวา  การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางาน  แตมักจะข้ึนอยูกับงานที่ทาํวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม  
ในรายงานวิจยัหลายชิน้พบวานักวิชาการวิชาชีพ  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มีความพึงพอใจ
ในงานที่สูงกวาคนทํางานและพนกังานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทัง้เสมียนพนกังานดวย 
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   (8)  บุคลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไมเที่ยงตรง  อยางไรก็ตาม  บุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจนก็คือคนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาปกติ ทั้งนี้อาจจะเปน
เพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได  เพราะตองเครียดกับภาวะของ
ความไมพึงพอใจในการทํางาน 
   (9)  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจัยหลายเรื่องพบวา เงินเดือนมีสวนในการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน  และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืนที่สําคัญ
แกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
   (10)  แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 2)  ปจจัยดานงาน 
   (1)  ลักษณะงาน  ไดแก  ความสนใจของงาน  ความทาทายของงาน  ความแปลก
ของงาน โอกาสที่จะไดเรยีนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสาํเร็จ  การรับรูหนาที่รับผิดชอบ   
การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน  การที่ผูทํางานที่มีความรูตองานที่ทําอยูวาเปนงาน
ที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน  สิ่งเหลานี้  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
   (2)  ทักษะในการทํางาน  ความชํานาญงานในงานที่ทํา  มักจะตองพิจารณา

ควบคูไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดตองพิจารณาไปดวยกัน 
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
   (3)  ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวิจัยพบวา  ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน
พนักงานที่มีความพึงพอใจในการทํางาน  แตมีถึงรอยละ 17  ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน 
ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทําจะมีการเปลี่ยนงานบอย  เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน  เล่ือนฐานะ
ของตนเอง  ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง  เชน การเปนเจาของกิจการ  ผูจัดการ  
จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา  ความจริงแลว 
ตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน  ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวยทั้งนี้ก็เพราะ
ฐานะทางอาชีพ  นอกจากนี้ขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินในแตละสังคม แตละหนวยงาน 
ใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป  ระยะเวลาที่ผานไป  ความคิดเกี่ยวกับฐานะ
ทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 
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   (4)  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็ก
จะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน  ทํางานคุนเคยกัน 
ไดงายกวาหนวยงานใหญใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง  และรวมมือชวยเหลือกัน 
ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   (5)  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน  
การเดินทางไมสะดวกตองตื่นแตเชามืด  รถติด  และเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง  สภาพของทองถ่ิน
ความเปนอยู  ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน  เนื่องจากการปรับตัวและ
การสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
   (6)  สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถิ่นแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงาน
ในเมืองเล็ก ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย  ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ 
   (7)  โครงสรางของงาน หมายถึง  ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย ชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสรางของงาน
ชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 
ยังพบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไร และดาํเนินการอยางไร สภาพการณการควบคมุ
จะงายขึน้ 
 3)  ปจจยัดานการจัดการ 

   (1)  ความมั่นคงในการทํางาน  สรุปจากการคนควาสวนใหญ  จะพบวา  พนักงาน
มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง  แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม  
แตบริษัทที่จะประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคงคิดถึงความมั่นคงของ
งาน  คือ  มีการจางงานตลอดชีวิต ( life long employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ
ความตองการความมั่นคงของงาน  ปรากฏวารอยละ 80  ตองการงานที่มีความมั่นคง  พนักงานของ
บริษัทและโรงงาน  ตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณแมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวเอง
ในวัยชราก็ตาม  ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว  ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง
โดยเฉพาะในวันที่พนจากการทํางานแลว  และเปนไปตามความตองการของพนักงาน  ไดแก 
ความสนใจในงานที่ตนเองถนัด และมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไปงานที่ทํา
ใหความกาวหนา และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 



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

39 
 

   (2)  รายรับ  ฝายบริหาร และฝายจัดการของบริษัทที่เชื่อมั่นวา  รายรับที่ดีของ
พนักงานจะเยียวยาโรคที่ไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลัง
ความมั่นคงในการทํางาน ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 
ที่คาครองชีพสูง  รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก  นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับ
ของหนวยงานอีกแหงหนึ่ง  ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชน ก็เพราะรายรับ
ที่ดีกวา 
   (3)  ผลประโยชน  เชนเดียวกับรายรับ  ฝายบริหารของบริษัท  และโรงงานเห็นวา   
การไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชย  และสรางความพึงพอใจในงานได  แตจากการศึกษา  
ซึ่งก็พบเชนเดียวกับรายรับ  พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน
และความกาวหนาในการทํางาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  การจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร
คาประกันสังคม และคาประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคง และสวัสดิการในการทํางาน 
   (4)  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย  เสมียนพนักงาน  และบุคคลที่ใชฝมือ  และความชํานาญงาน  
มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานมีความสําคัญนอยสําหรับบุคคล

ที่ไมตองการใชความชํานาญแตมีการศึกษาสูง และอยูตําแหนงสูง จากการศึกษาพบวา คนสูงวัย
ใหความสนใจไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
   (5)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง  อํานาจหนาที่ตามหนวยงานมอบให
ตามตําแหนง  เพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายสําเร็จ 
งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด  งานบางอยางมีอํานาจหนาที่ไมเดนชัด  ทําใหผูทํางาน
ปฏิบัติงานยาก  และอึดอัด  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
   (6)  สภาพการทํางาน  พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และสภาพการทํางาน  มีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความพอใจ
ในการทํางานมาจากสภาพสาเหตุของสภาพในที่ทาํงาน 
   (7)  เพื่อนรวมงาน   เพื่อนรวมงานก็เปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่ เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อน จึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   (8)  ความรับผิดชอบ   จากการศึกษาพบวา   พนักงานที่มีขวัญกําลังใจดี 
จะมีความรับผิดชอบในการทํางานสูง ความพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบ
รวมกับปจจัยอ่ืนๆ เชน อายุ  ประสบการณ  เงินเดือน  และตําแหนงดวย 
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   (9)  การนิเทศงาน  สําหรับพนักงาน  การนิเทศก็คือ  งานชี้แนะในที่ทํางาน
จากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรูสึกตอผูนิเทศมักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงาน และองคการดวย  
จากการศึกษาพบวาขวัญ และเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน การสราง
ความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
   (10)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา  พนักงาน
มีความตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  
ขาวสารจากบริษัท  หนวยงานตางๆ จึงมีความหมาย และความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน  งานของตน
จะกาวหนาตอไปหรือไม  พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
   (11)   ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหาร
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวยความศรัทธา
ในความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงานทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความพึงพอใจในหนวยงานดวย 
   (12)  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน  ความเขาใจอันดีตอกันทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานจากการสํารวจของ national  industrial  conference  board  
พบวา ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางานตรงกันวายอมรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด  
แตสําหรับพนักงานกันเองกลับมองวา  ความมั่นคงความกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด 
     จากความหมายของปจจัยการบริหารที่รวบรวมมาทําใหสามารถสรุปไดวา
ไมวาจะเปนลักษณะขององคการ  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของบุคคลในองคการ  และ
ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ มีอํานาจในการอธิบายประสิทธภิาพและประสิทธิผลขององคการ 
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ จะแตกตางกัน
ที่การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวา ปจจัยการบริหารใดที่สงตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา สังกัดเขตภาคกลาง กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงผลของ
การวิจัยในครั้งนี้สําคัญยิ่งตอการพัฒนาองคการ 
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2.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
        2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Job satisfaction” 
ไดมีนักวิชาการของชาวตางประเทศและของชาวไทยไดใหความหมายของความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน  กลาวไวเปนแนวทางเพื่อการศึกษา ซ่ึงผูวิจัยไดแยกแตละความหมายดังตอไปนี้ 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540, หนา 98) ใหความหมายของความพึงพอใจ
ในงาน วาหมายถึง  ภาวะของความรูสึกที่ดี หรือภาวะของอารมณที่ดี ซ่ึงมีผลมาจากประสบการณ
ของบุคคลในการทํางาน ภาวะความรูสึกที่ดีนี้จะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับการทํางานของบุคคลนั้น 
ไดตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และจิตใจของบุคคลมากนอยเพียงใด 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541, หนา 125)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทาํงาน 
เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
และไดรับผลตอบแทนที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความมุงมั่น
ที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน 
รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 จันทรฉาย  วิเศษสุวรรณ (2544, หนา 24) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานและการทํางานนั้น  ถาบุคคลมีความรูสึกพรอมเสียสละทุกอยาง
อุทิศแรงกาย  แรงใจ  และสติปญญาใหแกงาน และทางตรงกันขามถาบคุคลมีความรูสึกไมพึงพอใจ
ตองาน และการทํางาน จะไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน เพียงแตทํางานตามหนาที่ใหเสร็จ
ไปในแตละวัน เทานั้น 
 ประภาภรณ  ศรีแพทย (2549, หนา 10) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบและสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของหนวยงาน และ
ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการตอบสนองตามความตองการของตน ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ ดวยแรงกาย แรงใจและสติปญญาอยางเต็มที่ 
 อมรรัตน  ประยูรคํา (2550, หนา 7) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง  ความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงานและแสดงออกในทางบวกตอองคการ ไดแก ความรูสึก
เกี่ยวกับลักษณะงาน  สภาพการทํางาน  นโยบายและการบริหาร  เพื่อนรวมงาน  เงินเดือน และ
สวัสดิการ  กอใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ยอมเกิดความเสียสละ
แกประโยชนสวนตัวเพื่อสวนรวม  สงผลใหผลของการปฏิบัติงานนั้นสําเร็จตามความมุงหมาย
ตามความตองการ 
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 โยเดอร (Yoder, 1953, p. 6) อธิบายความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกที่บุคคล
มีความพึงพอใจในงาน และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคล
มีความพึงพอใจในงานที่ทํา เมื่อไดรับผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ และดานจิตใจจากงานนั้น 
 สมิทธ (Smith, 1955, p. 114) ไดใหความหมายของความพอใจในงานไววา หมายถึง  
ผลรวมทางดานจิตวิทยา  สรีรวิทยา  และสิ่งแวดลอม ซึ่งจะทําใหผูทํางานในหนวยงานนั้น 
ไดกลาวอยางภาคภูมิไววา ความพอใจที่จะทํางาน ซึ่งเรียกวาความพอใจในงานนั่นเอง ดังนั้น 
ในองคการใดๆ ผูปฏิบัติงานที่จะปฏิบัติหนาที่ไดอยางสัมฤทธิ์ผลจึงขึ้นอยูกับความพอใจในงาน 
ซ่ึงเกี่ยวของกับเรื่องแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
 กรีน (Green, 1972, p. 40) ไดกลาววา บุคคลเมื่อมีความพึงพอใจในการทํางาน
จะเกิดความตั้งใจในการทํางาน และเต็มใจที่จะอุทิศเวลา แรงกาย ความคิด เพื่อสนองความตองการ
ของหนวยงาน 
 โวลแมน (Wolman, 1973, p.  384) มีความเห็นเชนเดียวกับ ดรีเวอร (Drever, 1972, p.  250) 
ที่วาความพึงพอใจในการทํางานคือความรูสึกที่ดี และความสุขเมื่องานนั้นไดรับผลสําเร็จ
ตามความมุงหมาย ความตองการหรือการจูงใจ 
 กูด (Good, 1973, p. 320) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
คุณลักษณะ สภาวะหรือระดับความรูสึกพึงพอใจ ซ่ึงผลมาจากความสนใจตางๆ และทัศนคติที่บุคคล
มีตองาน 
 จากความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานพอสรุปไดวา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง    
ความรูสึกชอบหรือพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความรูสึกที่ดีตองานเหลานี้ มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติหนาที่ ไดแก ความรูสึกเกี่ยวกับลักษณะงาน ใน  5  ดาน คือ  ความสําเร็จในการทํางาน  
การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา 
     2.3.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก 
เปนความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือผลที่เปนความพึงพอใจ

ที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนที่มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้
จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและ
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 43) 
มีดังนี้ 
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  1)  การรับรูปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจงาน ทําใหหนวยงาน
สามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 
  2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน 
ลดการขาดงาน  การลางาน  การมาทํางานสาย  และขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
  3)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการ
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
 เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 165) ไดใหความเห็นวาในองคการ
สมาชิกสวนใหญมีความคาดหวังตามที่มีความประสงคใหไดมาซึ่งสิ่งนั้นแลว ก็จะผานพนไประยะหนึ่ง
เมื่อไดรับการตอบสนองไมวาจะเปนความตองการตั้งแตขั้นแรกเริ่มคือ ความตองการทางรางกาย
จนถึงความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตแตบุคคลสวนมากจะรับรูวากิจกรรม  การทํางานของตน
มีขีดจํากัดในการสนองตอบอยางเปนทางการเปนความตองการทางดานสังคม  สวนที่เปนระบบ
ทางการจะสนองตอบความตองการทางดานเศรษฐกิจและการประสบความสําเร็จ ในสภาพการทํางาน
บางแหงระบบที่ไมเปนทางการจะเปนแนวทางที่จะชวยแกไขหรือทดแทนสภาพการทาํงานที่ไมคอยดี 
ซํ้าซาก ขาดปฏิสัมพันธระหวางบุคคลได 

 นิยม  ศรีวิเศษ (2521, หนา 2) ไดกลาววา ในทุกองคการหากสามารถจัดบริการตางๆ 
เพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงานได ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
รักงานและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตถาไมสามารถจัดสนองความตองการไดผลงาน
ยอมตกต่ํา  ผูปฏิบัติงานยอมเกิดความเบื่อหนายทําใหขาดประสิทธิภาพ 
 จารุวรรณ  เสวกวรรณ (2519, หนา 16) ไดอธิบายวา  ในการปฏิบัติงานนั้น ถาองคการ
สามารถจัดบริการสนองตอบความตองการใหแกผูปฏิบัติงานและผูปฏิบัติงานไดรับความพึงพอใจ

เขาก็จะรักงานและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ หากองคการไมสามารถจัดบริการสนอง
ความตองการใหผูปฏิบัติงานจะเกิดความเบื่อหนายไมอยากทํางานและอาจจะลาออกจากงานในที่สุด  
ดวยสาเหตุดังกลาวนี้ยอมแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบัติงาน 
ถาผูปฏิบัติงานไดรับผลตอบสนองในสิ่งที่เขาตองการผลที่เกิดขึ้นคือ 
 1)  การเพิ่มความสนใจในการทํางานมากขึน้ 
 2)  การเพิ่มความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
 3)  การเพิ่มผลงานในการผลิตสูงขึ้น 
 ดังนั้น นิคม  พรหมนอย (2529, หนา 12-13)  ไดสรุปวา  เนื่องจากความพึงพอใจ
มีความสําคัญมาก ผูบังคับบัญชาพึงตระหนักถึงการสรางความพึงพอใจใหเกิดแกผูใตบังคับบัญชาใหได 
เพื่อที่จะทําใหงานที่ปฏิบัติอยูมีคุณภาพและมีปริมาณสูงสุดตามที่คาดหวังไว 
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        2.3.3  ทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’ s theory of growth motivation) มาสโลว เปนผูมี
ชื่อเสียงในการศึกษาคนควาเรื่องความตองการของมนุษย (human need) ในทฤษฎีความตองการ หรือ
ทฤษฎีการจูงใจ  มาสโลว  ไดเสนอความตองการดานตางๆ กันของมนุษยเรียงลําดับจากความตองการ
พื้นฐานเพื่อความอยูรอดไปจนถึงความตองการดานสังคม และความตองการที่จะเขาใจตนเอง
ซ่ึงเปนความตองการระดับสูง จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1967; cited in Herzberg, 
1968, pp. 234-240) สามารถอธิบายไดดังนี้  
 1)  ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางดานรางกาย (basic needs or 
physiological needs) ไดแก ความตองการอาหาร  น้ํา  อากาศ  เครื่องนุงหม  และยารักษาโรค  ซ่ึงถือไดวา
เปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิต  ดังนั้นผูบริหารตองกําหนดเงินเดือนที่เหมาะสมใหกับพนักงาน  จึงจะสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นนี้ได 
 2)  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (security and safety needs) มนุษยมีความตองการ
ที่จะใหตนมีความมั่นคงในการมีชีวิตรอด ถาทํางานใหมีความมั่นคงในสภาพการทํางาน มีความปลอดภัย
จากอันตรายตางๆ 
 3)  ความตองการทางสังคม หรือความตองการเปนเจาของ (social or love and 
belonging needs) ส่ิงที่มนุษยมีความตองการในขั้นนี้ คือ ความรัก  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  
ผูบริหารสามารถสนองตอบดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุมควบคุมคุณภาพจัดการบริหาร
โดยยึดวัตถุประสงค 
 4)  ความตองการความยอมรับนับถือ (esteem needs) ความตองการการยอมรับนับถือ
สามารถจําแนกเปน  2  ประเภท  คือ 
   (1)  การยอมรับนับถือตนเอง  จากบุคคลทั่วไป  เชน  การไดรับการเอาใจใส 
การไดรับเกียรติยกยอง 
   (2)  การยอมรับนับถือตนเอง  เชน  ปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ  ความเปน
ตัวของตัวเอง  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความมีอิสรภาพ  โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัดความสําเร็จจาก
การทํางาน  เชน การเลื่อนขั้น  การเพิ่มกําไรใหบริษัท  การไดรับผลประโยชนอ่ืนๆ ในการปฏิบัติงาน 
  5)  ความตองการที่จะเขาใจตนเอง (self - actualization) หรือความตองการการแสวงหา
ความกาวหนาใหแกตนเอง  ความตองการในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางาน  มีความพึงพอใจ
ที่จะสรางความสมบูรณใหแกชีวิต มีความตองการใหตนเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 ความตองการขั้นที่ 1 - 3 เปนความตองการขั้นต่ํา  ความตองการขั้นที่ 4 – 5  เปนความตองการ
ขั้นสูง จากทฤษฎีของมาสโลวสามารถนําเสนอได ดังภาพ  5 
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ภาพ 5  แสดงทฤษฎีความตองการเปนลําดับขั้น 
(ที่มา : กิ่งกาญจน วรนิทัศน และคนอื่นๆ, 2552, หนา 194) 
 
   ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1968, p. 60) ไดคนพบทฤษฎีที่เปนมูลเหตุใน
การสรางความพึงพอใจเพิ่มขึ้นในการปฏิบัติงานที่เรียกวา The motivation hygiene theory  ทฤษฎีนี้
ไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานสองปจจัย (two factors theory of motivation) 
 1)  ปจจัยจูงใจ (motivator factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
กระตุนใหบุคคลทํางานดีขึ้น  ซ่ึงไดแก 
   (1)  ความสําเร็จของงาน (achievement factor) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ 
และความปลาบปลื้มใจในผลสําเร็จของงาน  เมื่อเราไดทํางานหรือสามารถแกไขปญหาตางๆ ได
เปนผลสําเร็จ  ปจจัยนี้นับวามีความสําคัญมากที่สุด 
   (2)  การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชย 
ยอมรับนับถือ  หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา  ผูรวมงานหรือบุคคลอื่นๆ  
ทําใหเกิดความภาคภูมใิจ  ปจจัยนี้มักจะเกดิควบคูกับความสําเร็จในงาน 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ 
ตามความคิดฝน 

ความตองการการยกยอง 

ความตองการมีสังคม 

ความตองการความปลอดภัย 

ความตองการดานรางกาย 

วิธีการทําใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน 
อบรม, เลื่อนตําแหนง 
  ลักษณะงานที่ควบคุมผูอื่นได 

ตอบสนองโดยมีสภาพทางสังคมที่ดีขึ้น 
    กาวหนามากขึ้น มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ตอบสนองโดยการเปนสวนหนึ่งขององคการ  
   การมีสวนรวมในการทํางาน มีมนุษยสัมพันธ 
      ที่ดีตอเพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน 

 ตอบสนองโดยความปลอดภัยในการ 
      ทํางาน, ความมั่นคงในการทํางาน 

ตอบสนองโดยปจจัยสี่ และ 
   คาตอบแทนขั้นพื้นฐาน 
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   (3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (work  itself) หมายถึง  ลักษณะงานที่นาสนใจ และ
ทาทายความสามารถ  งานที่ตองประดิษฐคิดคนหาสิ่งใหมๆ ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
   (4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาส
แกผูทํางานไดรับผิดชอบตอการทํางานของตนอยางเต็มที่  ไมจําเปนตองตรวจตรา  หรือควบคุมมาก
จนเกินไป 
   (5)  ความกาวหนา (advancement) หมายถึง  การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
หรือตําแหนงใหสูงขึ้น  รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู  ความสามารถในการทํางาน  หรือ
เพิ่มความเจริญกาวหนาในการทํางานดวย 
  2)  ปจจัยคํ้าจุน  (hygiene  factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในการทํางานได  ถาหากขาดปจจัยนี้  แตถาหากหนวยงานสามารถจัดสนองความตองการในปจจัยนี้
ไดก็จะทําใหบุคคลในหนวยงานปฏิบัติงานไดดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึงปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 
 (1)  นโยบายการบริหาร (policy and administration) หมายถึง แนวทาง
ในการปฏิบัติงานและการใชกระบวนการบริหารเพื่อปฏิบัติงาน 
 (2)  วิธีการบังคับบัญชา (supervision) หมายถึง  พฤติกรรมในการบริหารของ
ผูบริหารตามกระบวนการบริหาร 
 (3)  สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (relationship  with  peers) หมายถึง  ความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงานรวมกัน 
 (4)  ความสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (relationship  with  supervisor) หมายถึง  
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร 
 (5)  สภาพการทํางาน (work  conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆ ในการทํางาน 
เชน  ทําเลที่ตั้ง  อุปกรณ  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทาํงานและปริมาณงาน 
 จากทฤษฎีของเฮอรซเบิรก  พบวา  งานเปนปจจัยจูงใจ (motivator  factors  needs)  
สรางความพึงพอใจและเพิ่มผลผลิตมากยิ่งขึ้น  สวนสิ่งแวดลอม  เปนปจจัยคํ้าจุน (hygiene  factors  
needs) เปนตัวกอใหเกิดความไมพึงพอใจ  ดังนั้นผูบริหารจะตองบํารุงรักษาใหปจจัยนี้อยูในระดับ
ที่เหมาะสม  การกระตุนดวยปจจัยจูงใจก็จะเปนสิ่งที่งาย  และนําไปสูความสําเร็จไดเปนอยางดี  
จากทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก สามารถนําเสนอไดตามภาพ 6   
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ภาพ 6  แสดงทฤษฎี 2 ปจจยัของ (Herzberg’s two-factor theory)  
(ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2545, หนา 216) 

 
 ทฤษฎี 2 ปจจยัของ (Herzberg’s two-factor theory) ประกอบดวย 

    1)  ปจจัยจูงใจ (Motivation factors หรือ motivators) ที่มีผลตอการกระตุนใหเกิด
ความพึงพอใจ  
   2)  ปจจัยอนามัย (Hygience factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors) ที่มี
ผลตอความไมพึงพอใจในงาน 
 กิลเมอร (Gilmer, 1967, pp. 320-324) ไดสรุปองคประกอบที่จะเอื้ออํานวยตอความพึงพอใจ
ตอการปฏิบัติงานได 10 ประการ ดังนี้ 
  1)  ความมั่นคงปลอดภัย  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางานและการไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชา 
   2) โอกาสกาวหนาในงานที่ทํา  ไดแก  การไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน 
   3)  สภาพที่ทํางานและการจัดการ  ไดแก  ความพอใจตอสถานที่ทํางานตลอดจน
ชื่อเสียงและการดําเนินงานขององคการ 
   4)  คาจาง  คนงานชายจะเนนคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง และ
ผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาการทํางานในหนวยงานของรัฐ 
   5)  ลักษณะงานที่ทํา  ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน
หากไดทํางานตรงกับความตองการและความถนัด 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

ปจจัยจูงใจ (Motivators) หรือสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfiers) 
 ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth)  การยกยอง (Recognition) 
 ลักษณะงาน (Work content)   ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ความสําเร็จ (Achievement)   ความกาวหนา (Personal growth) 

ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors) 
หรือสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Dissatisfiers) 

 นโยบายบริษัท (Company policies)   สภาพการทํางาน (Working conditions) 
 การบังคับบัญชา (Supervision)    ความมั่นคงในงาน (Job security) 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations)  คาตอบแทน (Pay) 

ความไมพึงพอใจในงาน 
(Job dissatisfaction) 
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 6)  การนิเทศงาน มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจ
ตองานได  การนิเทศงานที่ไมดี  อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหมีการยายงาน การลาออกจากงานได  
ซ่ึงการนิเทศงานนี้ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานเชนเดียวกัน 
 7)  ลักษณะทางสังคมของงาน  ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข
ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8)  การติดตอสื่อสาร เปนตัวเชื่อมที่จะทําใหกระบวนการปฏิบัติงานของบุคคล
ระดับตางๆ สําเร็จได  และมีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 9)  สภาพแวดลอมการทํางาน  ไดแก  สภาพทั่วไปในการทํางาน เชน แสง  สี  เสียง 
อากาศ มีผลตอความพอใจในงาน 
 10)  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูล  เชน  เงินบําเหน็จ  เงินตอบแทน  คาลวงเวลา   
การจัดสวัสดกิารตางๆ การจดัหาสถานที่พกั  คารักษาพยาบาล  จะมีผลตอความพงึพอใจในการทํางาน 
 ทฤษฎี ERG (ERG – Existence, Relatedness and Growth Theory) เอลเดอรเฟอร 
(Alderfer, 1972, pp. 210-212) ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีบรรทัดฐานจากแนวคิด
ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลวโดยมี  3  กลุม  คือ 
   1)  ความตองการการดํารงชวีิต (existence  needs) 
   2)  ความตองการความสัมพนัธ (relatence  needs) 
   3)  ความตองการความเจรญิกาวหนา และการพัฒนา (growth  needs) 
 แนวคิดจากทฤษฎีนี้  แมจะเปนการศึกษาลําดับขั้นความตองการของมาสโลวก็ตาม 
ก็มีประเดน็ทีสํ่าคัญจะชี้ใหเห็นถึงความแตกตางกันใน 2 ลักษณะ  คือ 
 1)  ตามสภาพความเปนจริง  ความตองการทั้ง  5  ดาน  สามารถจัดกลุมรวมกันได  
3  กลุมเทานั้น  ดังแสดงไวในภาพ 7 
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ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ทฤษฎี EGR. 
ความตองการทางรางกาย 
ความตองการความปลอดภยั 

ความตองการการดํารงชีวิต 

ความตองการทางสังคม ความตองการความสัมพันธ 
ความตองการการยอมรับนบัถือ 
ความตองการที่จะเขาใจตนเอง 

ความตองการความกาวหนา และการพัฒนา 

ภาพ 7  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการของมาสโลว กับ ทฤษฎี EGR. 
(ที่มา : จันทรฉาย  วิเศษสุวรรณ, 2544, หนา 30) 
 
   ความตองการการดํารงชีวิต เปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกายและ
ความตองการทางสังคมตามทฤษฎีลําดับขั้นความตองการซึ่งหมายถึง ความตองการในการยังชีพ
ที่พักอาศัย รวมทั้งความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 
   ความตองการความสัมพันธ มีลักษณะเหมือนกันกับความตองการทางสังคม 
ซ่ึงไดแก  ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล  ความตองการความเจริญเติบโต  สามารถ
เปรียบเทียบไดกับความตองการการยอมรับนับถือ  และความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว   
ซ่ึงหมายถึงความตองการความเจริญ การพัฒนา การแสวงหาโอกาสในการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ
ที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ ที่มีอยู 
 2)  ตามแนวทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  เห็นวาบุคคลจะมีความตองการ 
ที่สูงขึ้นไดนั้น  จะตองไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นตนกอน  แตแนวทางทฤษฎีนี้ 
มีความยืดหยุนมากกวา  คือ  บุคคลอาจจะมีความตองการหลายๆ อยางพรอมกันโดยอาจมีความตองการ
ในระดับสูงพรอมๆ กับความตองการระดับต่ํา  ในขณะที่บุคคลพึงพอใจจากความตองการที่ไดรับ
เพื่อที่จะนําไปสูระดับที่สูงอีกระดับหนึ่ง  บุคคลอาจจะมีความคับของใจในความพยายาม
ที่จะบรรลุใหถึงระดับนั้นๆ ลักษณะเชนนี้อาจเปนเหตุใหบุคคลมีความพยายามที่จะกลับไปแสวงหา
ส่ิงที่ตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ํากวาก็ได 
 อยางไรก็ตาม  ถึงแมวาทฤษฎีนี้จะพยายามชี้ใหเห็นถึงความแตกตางไวอยางชัดเจนและ
มีความยืดหยุนสูงก็ตาม ก็ยังถือวาดอยกวาทฤษฎีดังกลาวนี้  ยังถือวาเปนแนวคิดที่ยังใหมยังไมเปน
ที่ยอมรับกันแพรหลาย  และยังไมเปนที่นาสนใจตองานดานการวิจัย  เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
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 ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’ s need theory) ตามแนวทางทฤษฎี
แมคเคลแลนด (McClelland, 1961, pp. 43-168) ไดจําแนกความตองการของบุคคลไว  3  ประเภท  คือ  
   1)  ความตองการสัมฤทธิ์ผล (need  for  achievement) คือ ความตองการความสําเร็จ
ในสิ่งที่ตนมุงหวัง  โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จโดยที่เห็นวางานนั้น
ไมยากลําบากเกินไปกวาความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระทําได  และมีแรงจูงใจในการแสวงหา
ความพึงพอใจจากความสําเร็จในงานนั้นๆ ดวย 
   2)  ความตองการความสัมพันธ (need  for  relation)  คือ ความตองการที่จะรวมมือกัน  
การมีความผูกพันในทางบวกตอกันของกลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป  ความอบอุนในมิตรภาพ
ที่มีตอกันและยังรวมถึงความรูสึกตางๆ ที่มีตอบุคคลอื่นดวย  เชน  ความชอบพอ  ความปรารถนา
ที่จะไดรับการยกโทษ  จากบุคคลอื่นเมื่อกระทําผิด เปนตน 
   3)  ความตองการอํานาจบารมี (need  for  power)  คือ  ความตองการทีจ่ะมีอิทธิพล 
เหนือบุคคลอื่น  รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆ  ตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ
เหลานั้นดวย  เปนตนวา  การแสดงความพอใจเมื่อไดรับชัยชนะ  หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง  
นอกจากนั้นยังไดแก  ความตองการในการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชน การใหขอคิดเห็น
ขอเสนอแนะ การใชอํานาจบังคับบัญชา  การแสวงหาความเชื่อถือและการใชอิทธิพลในการลงโทษ 
เปนตน ถามองในลักษณะของการบริหารและมนุษยสัมพันธของผูบริหารแลว  ความตองการอํานาจ
บารมี คือการที่ผูบังคับบัญชาใชอิทธิพลตางๆ ในการควบคุมดูแล  ปกครองบังคับบัญชานั่นเอง 
 จากแนวทฤษฎีนี้เปนการชี้ใหเห็นความแตกตางของระดับความตองการของผูบริหาร

ซ่ึงอยูในระดับสูงกับผูปฏิบัติระดับตน  แกนนอน (Gannon, 1982, p. 335) กลาววา ความตองการ
สัมฤทธิ์ผลถือวามีความจําเปนสําหรับผูปฏิบัติงานระดับตน  ซึ่งมีความคาดหวังตอการที่จะไดรับ
ส่ิงตอบแทนจากผลงานที่ไดทําไปแลว  แตสําหรับระดับผูบริหารแลว  ความตองการอํานาจบารมี
เปนความตองการที่สูงกวาความตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการความผูกพัน 
 ถาเปรียบเทียบแนวคิดในเรื่องความตองการของทฤษฎีตางๆ เหลานี้ สามารถสรุป
ไดตามตารางภาพ  8  
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ทฤษฎีของมาสโลว 
ทฤษฎี ERG 

ของอัลเดอรเฟอร 
ทฤษฎีความตองการ 3 อยาง 

ของแมคคลีแลนด 
ทฤษฎี 2 ปจจัย 
ของเฮอรซเบิรก 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ

สูงสุดในชีวิต 
ความตองการดาน 
การเจริญเติบโต 

ความตองการจะ 
ประสพความสําเร็จ 

ปจจัยจูงใจ 
ความตองการ 

การยอมรับนับถือ 
ความตองการในอํานาจ 

ความตองการทางสังคม 
ความตองการดาน

ความสัมพันธกับคนอื่น 
ความตองการมคีวามสัมพันธ

กับคนอื่น 

ปจจัยบํารุงรักษา 
ความตองความมั่นคง

ปลอดภัย ความตองการ 
ใหมีชีวิตอยูรอด 

 
ความตองการทาง 

ดานรางกาย 

ภาพ 8  แสดงการเปรียบเทยีบระหวางทฤษฎีแรงจูงใจ 
(ที่มา : สุพานี  สฤษฎวานิช, 2552, หนา 167) 
 
 ทฤษฎีกระบวนการ (process  theories) ไดทฤษฎีที่เนนกระบวนการในการจูงใจ เชน 
ทฤษฎีความคาดหมาย (expectancy  theory) และ ทฤษฎีความเสมอภาค (equity  theory) ซ่ึง สมยศ  
นาวีการ (2521, หนา 169)  ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจแบบนี้วา  “เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญ
ในเรื่องที่วาคนจะถูกจูงใจดวยเปาหมายอะไรและถูกจูงใจอยางไร ในทัศนะดังกลาวนี้ ความตองการ
จะเปนเพียงองคประกอบอยางหนึ่งในกระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชในการตัดสินวาจะปฏิบัติอยางไร

เทานั้น” 
   1)  ทฤษฎีความคาดหมาย (expectancy  theory) เปนทฤษฎีที่ไดรับการพัฒนาจากวูรม 
(Vroom, 1964, pp. 31-41) โดยไดอธิบายวา การจูงใจเปนผลของความมากนอยที่บุคคลมีความตองการ
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และการคาดคะเนของบุคคลนั้นตอความนาจะเปนของการกระทําที่จะนําไปสูส่ิงนั้น  
ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีนี้  จึงประกอบดวยความพอใจ (Valence) ความคาดหมาย 
(expectancy) ซ่ึงจะเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูงใจและผลลัพธ (outcome) 
   ความพอใจ (valence) หมายถึง  ความรุนแรงของความปรารถนาของบุคคล
ซ่ึงเกี่ยวพันกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ความพอใจนี้จะแสดงออกถึงความมากนอย ของความปรารถนาของ
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บุคคลที่มีเปาหมาย  โดยท่ีความพอใจจะเกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลแตละคน  ซ่ึงถูกกําหนด
ดวยประสบการณ  ดังนั้น  ความพอใจของแตละบุคคล  จึงมีความแตกตางกัน 
   ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง  ความเชื่อถืออยางแรงกลาวาการกระทํา
ที่แสดงออกมานั้น จะทําใหไดรับผลลัพธเปนพิเศษ ความคาดหมายนี้จะแสดงใหเห็นถึงการคาดคะเน
ของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความนาจะเปนของการกระทําที่บรรลุผลลัพธอยางหนึ่งจะสามารถนําไปสู

ผลลัพธอีกอยางหนึ่ง 
   ผลลัพธ (outcome) เปนผลลัพธที่เกิดจากการกระทําที่ไดรับการกระตุนและ
แรงจูงใจ  ผลลัพธมีอยู  2  ระดับ  คือ  ผลลัพธระดับที่หนึ่ง (primary  outcomes) เปนผลลัพธที่เกิดจาก
ผลการปฏิบัติงานและผลลัพธระดับท่ีสอง (secondary  outcomes) เปนผลลัพธที่เกี่ยวกับผลลัพธ
ระดับที่หนึ่ง กลาวคือ เปนผลลัพธที่ไดรับตามมาหลังจากที่ไดรับผลลัพธระดับที่หนึ่งแลว 
   การใชทฤษฎีความคาดหมายในการจูงใจบุคลากรในหนวยงาน ใหเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน จะมีกระบวนการดังปรากฏในภาพ 9 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพ 9  ทฤษฎคีวามคาดหมายกับการสรางความพึงพอใจ 
(ที่มา : จันทรฉาย  วิเศษสุวรรณ, 2544, หนา 33) 
 
 

ความพึงพอใจ ความคาดหมาย 

การจูงใจ 

การกระทํา 

ผลลัพธอันดับที่หนึ่ง 

ผลลัพธอันดับที่สอง 

ความพึงพอใจ 
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   ดังนั้น ถาผูบริหารจะใชทฤษฎีนี้ในการจูงใจบุคลากรในหนวยงาน ใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารจะตองทําความเขาใจกับกระบวนการจูงใจ ดังกลาว และ
ตองกระทําในสองสิ่งตอไปนี้ การเพิ่มพูนคุณคาของผลลัพธในทางบวกโดยการเพิ่มผลตอบแทน
และการทํางานใหงานกับผลลัพธมีความเกี่ยวเนื่องกันใหมากที่สุด จึงจะสามารถทําใหการจูงใจ
เพื่อสรางความพึงพอใจในการทํางานประสพผลสําเร็จ 
 2)  ทฤษฎีความเสมอภาค (equity  theory) อาดัมส (Adams, 1963, pp. 422-436) 
ไดชี้ใหเห็นวา  ความขัดแยงหรือไมเสมอภาคจะเกิดทุกครั้งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งรับรูวาอัตราสวน
ระหวางผลลัพธที่ไดจากงาน (job outcomes) กับสิ่งที่ใหกับงาน (job  input) ของเขาเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคคลอื่นที่อางอิงอยูในลักษณะของความไมเสมอภาค บุคคลที่อางอิงนี้ อาจจะเปนบุคคล
ที่อยูในกลุมเดียวกันหรือกลุมอื่นหรือกลุมภายนอกหนวยงานก็ได สิ่งที่ใชเปรียบเทียบในทฤษฎีนี้
จึงประกอบดวย ผลลัพธที่ไดจากงานและสิ่งที่ใหกับงาน 
   ผลลัพธที่ไดจากงาน (job  outcomes) หมายถึง รางวัลที่ไดจากความสําเร็จ
ในงานที่ทํา  เชน คาจาง  การเลื่อนตําแหนง  การยกยอง  การยอมรับ  และสถานภาพ 
   ส่ิงที่ใหกับงาน (job  input) หมายถึง ความพยายามการปฏิบัติงาน ทักษะ  คุณภาพ
ของผลผลิต  ปริมาณของผลผลิต 
   เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปรียบเทยีบผลลัพธที่ไดจากงาน  และสิ่งที่ใหกับบุคคลอื่น
ที่มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆ  ปรากฏวาอัตราสวนทั้งสองไมสมดุลกัน  บุคคลนั้นจะไดรับ
การกระตุนหรือจูงใจใหลดความไมเสมอภาคลงโดยการเพิ่มหรือลดผลลัพธที่ไดจากงานหรือ 
ส่ิงที่ใหกับงาน  ในกรณีที่เปรียบเทียบกันแลวปรากฏวาอัตราสวนระหวางผลลัพธที่ไดจากงาน
กับสิ่งที่ใหกับงานของบุคคลผูนั้นต่ํากวาบุคคลที่อางอิง  บุคคลนั้นก็อาจจะขอใหมีการเพิ่มผลลัพธ
ใหมากขึ้น  หรืออาจจะลดสิ่งที่ใหกับงานลง  และในทางตรงกันขาม ถาอัตราสวนระหวางผลลัพธ
ที่ไดจากงานกับสิ่งที่ใหกับงานของบุคคลนั้นสูงกวาบุคคลที่อางถึงนั้น จะถูกใจใหลดความไมเสมอภาค
โดยการลดผลลัพธหรือการเพิ่มสิ่งที่ใหกับงาน แตเมื่อเปรียบเทียบแลวปรากฏวามีความเสมอภาคกัน
ก็จะเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ถาหากงานไดมีการจัดอยางเหมาะสม
คนก็จะยอมรับและยินดีรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานดวย 
   3)  ทฤษฎีการใหรางวัล เซลซนิค (Zaleznik, 1985, pp. 323-324) ไดกลาวถึง  ทฤษฎี
การใหรางวัลเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยจําแนกทฤษฎีการใหรางวัลออกเปน 
2  ประเภท คือ 
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 (1)  รางวัลภายนอก ไดแก คาใชจายเงินเดือน ความมั่นคง ปลอดภัยในงาน 
สถานภาพของงาน งานที่นาสนใจ การจัดองคการและการจัดสภาพของการปฏิบัติงานและนโยบายตางๆ 
ของหนวยงาน 
    (2)  รางวัลภายใน เปนรางวัลที่ผูปฏิบัติงานไดรับมาจากกลุมผูรวมงานหรือบุคคลอื่น
ไดแก ความเปนมิตร  ความรัก  ความซื่อสัตย  การยกยองชมเชย  และการไดรับเกียรติภูมิ 

บารนารด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ไดเสนอวาส่ิงจูงใจที่สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคล ประกอบดวย 
 1)  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  สิ่งของ  หรือการเงิน  โดยคํานึงถึงสิ่งที่จําเปนทางรางกาย
เปนสําคัญ เชน อาหาร และที่อยูอาศัยเปนตน 
 2)  ส่ิงจูงใจที่ไมเปนวัตถุ  เปนสวนของบุคคลโดยเห็นวาบุคคลจะใชความพยายาม
ที่จะทํางานเพื่อหวังชื่อเสียง เกียรติยศ  อํานาจ  บารมี  และหวังที่จะมีตําแหนงการงานที่ดี เปนตน 
 3)  ความตองการมีสภาพการทํางานที่ดีมีความรวมมือซ่ึงกันและกัน 
 4)  ความคาดหวังของบุคคลตอประโยชนที่พึงไดรับจากหนวยงานรวมถึงความรูสึก
ภูมิใจความจงรักภักดีและการไดรับการชวยเหลือจากองคการ 
 5)  ความสัมพนัธทางสังคมโดยไมมกีารแบงชั้นวรรณะ สีผิวและเชื้อชาติ 
 6)  การปรับสภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และทศันคตขิองบุคลากรซึ่งไดรับ 
ความสนใจมากจากทุกองคการ เพราะเห็นวาบุคคลจะไมใหความรวมมือตอการปฏิบัติงาน
ดวยวิธีการใหมๆ ซ่ึงพวกเขาไมมีความคุนเคยมากอน 
 7)  โอกาสมีสวนรวมในการทํางาน  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดความรวมมือ
ในการทํางาน 
 8)  สภาพรวมกันทางสังคม ความสามัคคี  ความปกครอง  ความสนิทสนมกลมเกลียว 
และความมั่นคงสงบสุขในสังคม 
 เฟรนซ (French, 1964, pp. 28-31) ไดกลาวถึงปจจัยที่จะสนองความตองการของคนงาน
และลูกจางที่จะพึงกอใหเกิดความพึงพอใจ ไวดังนี้ 
 1)  มีความมั่นคงในอาชีพ 
 2)  เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรมหรือเปนไปตามหลัก งานมากเงินมาก 
 3)  การควบคุมบังคับบัญชาดี คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรม  และยึดหลักมนุษยธรรม  
และยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
 4) สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
   5)  สภาพการทํางาน 
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   6)  มีโอกาสกาวหนา คือ มีโอกาสไดเล่ือนขั้นตําแหนง ขึ้นคาจาง เงินเดือน และ
เพิ่มพูนคุณวุฒิ 
   7)  เปนอาชีพที่มีเกียรตใินสงัคม  
 สมยศ  นาวีการ (2533, หนา 221-224) กลาวถึง ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  6  ประการ คือ 
 1)  ผลตอบแทน หมายถึง คาจางและเงินเดือนซึ่งจะมีบทบาทสําคัญตอการสราง
ความพึงพอใจงานมาก เพราะวาคาตอบแทนเปนสิ่งที่สนองความตองการไดหลายอยาง เชน อาหาร 
เส้ือผา  ที่พักอาศัย  ยิ่งกวานั้นผลตอบแทนจะเปนเครื่องหมายของความสําเร็จและเปนแหลงที่มาของ
การยกยองอยางหนึ่ง 
 2)  การเลื่อนตําแหนง  ซึ่งจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานอีกระดับหนึ่ง 
เพราะการเลื่อนตําแหนงจะทําใหความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น งานระดับสูงจะใหความอิสระ
ความทาทาย และเงินเดือนที่สูงขึ้น 
 3)  การบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจงานที่แตกตางกันในอีกระดับหนึ่ง
โดยทั่วไป การบังคับบัญชาการที่สรางความพอใจในงานจะมีอยู  2 ลักษณะ  คือ บังคับบัญชา
แบบมุงคน  โดยผูบังคับบัญชา จะสรางความสัมพันธแบบสนับสนุนกับผูใตบังคับบัญชากับ
การบังคับบัญชาแบบมีสวนรวม  โดยผูใตบังคับบัญชาจะมีสวนรวมในการตัดสินใจที่กระทบตอพวกเขา
 4)  ลักษณะงาน  เนื้อหาของงาน จะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจ
เหมือนกับผลตอบแทน ลักษณะงานที่กระทบตอความพอใจงานจะมีอยู  2  ดาน  คือ  ความหมาย
ของงาน  และการควบคุมวิธีการทํางานโดยทั่วไป  งานที่มีความหลากหลายมากเกินไปจะทําให
พนักงานรูสึกตึงเครียด  งานที่สรางความอิสระจะสรางความพอใจในงานไดสูงที่สุด 
 5)  กลุมงาน  การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือ และเปนมิตรจะเปนแหลงที่มาของความพอใจ
อยางหนึ่ง 
 6)  สภาพแวดลอมการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานจะเปนแหลงที่มาของ
ความพอใจอยางหนึ่งดานอุณหภูมิ  ความชื้น  การระบายอากาศ  แสงสวาง  และเสียง  ตารางเวลาทํางาน
และเครื่องมือที่เพียงพอจะมีผลกระทบตอความพอใจงาน 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานทฤษฎีของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1968, p. 60) ในเรื่องปจจัยจูงใจใหสอดคลอง
และครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เปนจริงในหนวยงาน  ดังนี้ 

  1)  ความสําเรจ็ของงาน  หมายถึง  ความสาํเร็จจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย  
ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานจนสาํเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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  2)  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลทั่วไป 
การยอมรับนับถือไดแก การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 

  3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  งานที่นาสนใจ  ยาก งาย ความพอดี  ความริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหอยากปฏิบัติ หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

  4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง การที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และ
มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการทํางานใหสําเร็จ 
ตามวัตถุประสงคขององคการ 

  5)  ความกาวหนา  หมายถึง  การมีโอกาสไดเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงงาน 
ใหสูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานหรือการศึกษา  และ
ประสบการณใหมๆ ไดรับการฝกอบรม และดูงาน อันจะเปนการเพิ่มความเจริญกาวหนาใหกับบุคลากร
และองคการ 

 การเลือกปจจัยทั้ง 5 ดานนี้  ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา พบวา ปจจัยดังกลาวเปนตัวแปรตาม 
ดานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา สังกัดเขตภาคกลาง 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
       2.3.4  ความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานกับประสิทธิภาพงาน 
   เดวิส (Davis, 1951; อางถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2521, หนา 155) เชื่อวา ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานอยางมาก  กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจ
ในการงานอยูแลวในระดับสูง ยอมนําไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ  และจากแนวคิดนี้ผูบริหาร
สวนใหญจึงมุงปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจัดหาองคประกอบตางๆ  เชน 
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม เพื่อใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและเปนแรงกระตุนใหเกิดประสิทธิผลในการงาน แนวคิดดังกลาวแสดงใหเห็น 
ดังภาพ 10 
 

 
 
 
 

ภาพ 10  แสดงความพึงพอใจมีประสิทธิผลตอการปฏิบัติงาน 
(ที่มา : สมยศ  นาวีการ, 2521, หนา 155) 

ผลตอบแทน 
ที่ไดรับ 

 

ความพึงพอใจ 
การปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 

 

แรงจูงใจ 



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

57 
 

 พอรเตอร  และลอรเลอร (Porter & Lawler, 1967, p. 22) ไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจโดยทฤษฎีนี้ชื่อวา An Integrated Model of Motivation ทฤษฎีนี้ไดปรับปรุงจาก
แนวคิดของ วรูม ในเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน  โดยเขาเห็นวา  
การปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดรางวัลหรือผลตอบแทนในขณะเดียวกันรางวัลหรือผลตอบแทน

กอใหเกิดความพึงพอใจของลูกจาง  จึงเปนที่มาของสมมุติฐานของทฤษฎี คือความสัมพันธระหวาง
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจจะถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน  นั่นคือระดับความพึงพอใจ
เปนผลมาจากการปฏิบัติงาน  และจํานวนรางวัลที่ไดรับจริงกับการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของ
รางวัลนั้น  ซึ่งในขณะเดียวกันระดับความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจะมีผลยอนกลับตอการปฏิบัติงาน
ดวย จากแนวคิดนี้สามารถแสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานไดดังภาพ 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 11  แสดงการปฏิบัติงานที่ดี มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและจาํนวนรางวัล 
              ที่ไดรับ 
(ที่มา : สมบัติ  บอสมบัติ, 2546, หนา 33) 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    
  2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
   จากการศึกษาปจจัยการบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการทบทวน
ทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของนํามาบูรณาการ เพื่อใหการพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยมีความแกรงยิ่งขึ้น 
ผูวิจัยจึงทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 
 

การปฏิบัติงานที่

ประสพผลสําเร็จ 

รางวัลภายใน 

รางวัลภายนอก 

ไดรับรางวัลทีเ่หมาะสม 

ความพึงพอใจ 
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 กษมน  มังคละคีรี (2545, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่สงผลตอ
การดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
จังหวัดสกลนคร พบวา ปจจัยการบริหารในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู มกีารปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและแตละดาน เรียงลําดับการปฏิบัติจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ  
ปจจัยการบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติ  ดานลักษณะของบุคลากร  และดานลักษณะขององคการ อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
สวนดานลักษณะของสภาพแวดลอม มีการใชอยูระดับปานกลาง 
 กําพล  ฤทธิ์รักษา (2545, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่สงผล

ตอการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบวา 

 1)  ปจจัยการบริหารในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและแตละดาน เรียงลําดับการปฏิบัติจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ  
ลักษณะของบุคคลในองคการ  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของนโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ และลักษณะขององคการ 
 2)  การปฏิรูปกระบวนการเรียนรูในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและแตละดาน เรียงลําดับการปฏิบัติจากมากไปหานอย
ไดดังนี้ คือ การเรียนรูอยางมีความสุข การเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น การเรียนรูกระบวนการเรียนรู
ของตนเอง การเรียนรูจากการคิดและการปฏิบัติจริง และการเรียนรูแบบองครวม 
 3)  ปจจัยยอยในปจจัยการบริหารสงผลตอการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ การจัดหา
และใชทรัพยากร  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  การจูงใจ  การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน  และ
เทคโนโลยี  มีความสามารถในการทํางานการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูในโรงเรียนแกนนําปฏิรูป
กระบวนการเรียนรูไดรอยละ 54.60 
 จามีกร  กรพิทักษ (2546, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลาการโรงเรียนกรพิทักษศึกษา เขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนกรพิทักษศึกษา ในภาพรวมมีความพงึพอใจ
ระดับมาก โดยมีความพึงพอใจมากที่สุดเกี่ยวกับความมั่นคง และความเจริญเติบโตของโรงเรียน
และปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรูสึกตอความสําเร็จ  สวนปจจัย
ค้ําจุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ สภาพการทํางาน  การมีรายไดและสวัสดิการ  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และนโยบายกับการบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 บันเทิง  มากมิตร (2546, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอชะอํา 
จังหวัดเพชรบุรี  ผลการวิจัย  พบวา ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
อําเภอชะอํา จังหวัดเพชรบุรี มีความพึงพอใจใสการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก 
มีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับปจจัยดานงาน   มีคาเฉลี่ยมากไปนอย  คือ ความรับผิดชอบ  
ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนา  
และปจจัยดานงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .001  คา r = 0.790  เรียงลําดับจากคาสหสัมพันธจากสูงไปหานอย คือ 
การไดรับการยอมรับนับถือ  ความกาวหนา  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความสําเร็จในการทํางาน
และความรับผิดชอบ 

 ทองรัก  ศรีแกว (2546, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร
กับองคประกอบที่ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดราชบุรี  
มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาระดับปจจัยการบริหารและระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับองคประกอบที่ทําใหเกิดขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารโรงเรียนเอกชน จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม
และรายดานอยูในระดับมาก โดยดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
ตามลําดับ  ไดแก ลักษณะขององคการ  ลักษณะของบุคลากร  และลักษณะของสภาพแวดลอม 

 ประคอง  คูรัตนสุวรรณ (2548, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนในเครือภคินีเซนตปอล เดอ ชารตร พบวา 
 1)  ครูในโรงเรียนเครือภคินีเซนตปอล เดอ ชารตร มีความพึงพอใจในการทํางาน 
ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 
 2)  ปจจัยในการทํางานของครูโรงเรียนในเครอืภคินีเซนตปอล เดอ ชารตร ในภาพรวม 
มีระดับความเปนจริงมาก โดยมีระดับความเปนจริง เรียงลําดับดังนี้ อันดับ 1 ดานความรับผิดชอบในงาน  
รองลงมาคือ ดานความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพการทํางาน  
ดานนโยบายและการบริหาร  ดานลักษณะของงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ  ดานความสําเร็จของงาน  และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  มีระดับ
ความเปนจริงปานกลางเปนอันดับสุดทาย 
 3)  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนในเครือภคินี
เซนตปอล เดอ ชารตร  มี 5 ปจจัยเรียงตามลําดับดังนี้ สภาพการทํางานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลักษณะของงาน และนโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ
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∧

โดยภาพรวมไดรอยละ 53.90 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเขียนสมการถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐานคือ 
 Z  = 0.219X9 + 0.257X8 + 0.214X7 + 0.146X3 + 0.127X6  

 ธนะศักดิ์  พรหมจันทร (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัย
การบริหารกับประสิทธิผลของการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารโรงเรียนเอกชนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สิงหบุรี ในภาพรวม พบวา อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 5 อันดับ 
ไดแก ดานทรัพยากรบุคคล  ดานบุคคลและกลุมบุคคลในโรงเรียน  ดานการสนับสนุนของชุมชน  
ดานภาระงานและเทคโนโลยี  และดานการจัดองคการ 
 นิรันดร  เรือนอินทร (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่สงผลตอ
การดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดงานเขตพื้นที่การศึกษา

ฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา ปจจัยการบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับดานสภาพแวดลอมอยูในระดับมาก สวนดานบุคคล
และดานสิ่งอํานวยความสะดวก อยูในระดับปานกลาง  สําหรับการดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน
พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานกําหนดความตองการความจําเปน
ของทองถ่ิน  ดานการกําหนดมาตรฐานการเรียนรูและผลการเรียนรูที่คาดหวัง  ดานการจัดทําคําอธิบาย
รายวิชาหรือเนื้อหาหรือกิจกรรมและดานการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู คูมือครูและสื่อ มีการดําเนินการ
พัฒนาหลักสูตรทองถ่ินอยูในระดับมาก ตามลําดับ  สวนดานการปรับปรุงแกไขและพัฒนาหลักสูตร 
กับดานการศึกษาวิเคราะหและจัดทําขอมูลพื้นฐานอยูในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยการบริหาร
ที่สงผลตอการดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินคือปจจัยดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
กับปจจัยดานบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ประวิทย  ตนสมบูรณ (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี 
พบวา  
  1)  ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
  2)  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ลพบุรี ไดแก 



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

61 
 

   (1)  ปจจัยสวนบุคคล  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
เงินเดือนที่รับในปจจุบัน  กลุมงานที่ปฏิบัติ  และพื้นที่ในการปฏิบัติงาน  สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับต่ํา 
   (2)  ปจจัยดานงานจําแนกตามลักษณะของงาน  เงินเดือน  และผลประโยชน
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี  ในระดับสูงและ
พบวาขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี  สวนใหญปฏิบัติงานตรงกับความถนัด 
ความรู  ความสามารถ  และไดรับความสะดวกรวดเร็วในการเบิกเงินสวัสดิการ 
   (3)  ปจจัยดานการจัดการ  จําแนกตามสภาพการทํางาน  ความมั่นคง และโอกาส 
กาวหนาที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับสูง 
และพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี มีความภาคภูมิใจ
ในตําแหนงหนาที่การงาน ปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มความสามารถและมั่นใจวาอาชีพที่ทํา
มีความมั่นคงสูง 
   (4)  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  จําแนกตามความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และ 
การปกครองบังคับบัญชาสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ลพบุรี ในระดับมาก  และพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี
สงเสริมและสนับสนุนใหขาราชการทํางานเปนทีม ใหการสนับสนุนและความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ดวยความยินดี 
 อมรรัตน  ประยูรคํา (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมกําลังพลทหารอากาศ  พบวา  
 1)  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมกําลังพลทหารอากาศโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากเรียงตามลําดับ
ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  
และดานที่มีความเห็นอยูในระดับปานกลางคือ ดานความกาวหนา 

 2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณา 
รายดานพบวา  ดานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากเรียงลําดับจากมากไปหานอย   ดังนี้  
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานสภาพการทํางาน และ
ดานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางคือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

 3)  ขาราชการกําลังพลทหารอากาศที่มี อายุ รายได และตําแหนงงานตางกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนขาราชการ 
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กรมกําลังพลทหารอากาศที่มีเพศและประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ไมแตกตางกัน 
  4)  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ ดานลักษณะงาน  ดานความกาวหนา  
ดานการยอมรับนับถือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานความรับผิดชอบ 
      2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 บอรควิสท (Borquist, 1987, p. 260-A) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของ
ผูบริหารโรงเรียนรัฐบาลที่ตั้งอยูในเขตชานเมือง  พบวา  แหลงที่มาของความพึงพอใจจะเกี่ยวของ
กับลักษณะงาน  ความสําเร็จ และความสัมพันธระหวางบุคคล  โดยเฉพาะการไดรับการยอมรับ  
เปนที่มาของความพึงพอใจมากที่สุด  และพบวาแหลงที่มาของความไมพึงพอใจ  เชน ปริมาณงาน  
การถูกบีบบังคับ  นโยบายการบริหาร 
 คูเปอร (Cooper, 1958, pp. 31-33) ไดกลาววา ความตองการของบุคลากรที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ไดจําแนกไว  7  ประการ ดังนี้ 
  1)  งานที่นาสนใจ 
  2)  การมีอุปกรณในการปฏิบัติงานที่ดีมีมาตรฐาน 
  3)  การไดรับคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
  4)  การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 5)  สภาพสิ่งแวดลอมในการทํางานดีและเหมาะสม 
  6)  การกําหนดเวลาในการปฏิบัติงานรวมทั้งความสะดวกในการ ไป กลับ และ
สวัสดิการอื่นๆ ที่เหมาะสม 
  7)  การปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม ปกครอง และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่เขาเคยยกยองนับถือ ในการปฏิบัติงานดวย 
 กรุนโบม (Grunnbaum, 1987, p. 1401-A) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจ 
ในการงานของอาจารยพยาบาล พบวา ตําแหนงทางวิชาการตางกันมีผลตอความพึงพอใจตางกัน 
   1)  ระดับรองศาสตราจารย มีความสนใจในดานความคิดริเร่ิม  ความสัมพันธกับ
ลูกนองและนโยบายดานบุคลากร 
   2)  ระดับอาจารย และระดับผูชวยศาสตราจารย สนใจตอรางวัลชมเชยมีสวนรับผิดชอบ
ในดานนิเทศ และความมั่นคงในงาน และมีความสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 
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 วาเลส (Valez, 1972, p. 997-A) ไดศึกษาความพึงพอใจในองคประกอบภายในและ
องคประกอบภายนอกของงาน โดยใชผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย องคประกอบภายใน
ไดแกความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือในผลงาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน  
และความเจริญกาวหนา สวนองคประกอบภายนอกของงานไดแก สภาพภายใน  การปฏิบัติงาน  
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  สถานภาพของงาน  การบริหารและการควบคุมงาน  ความมั่นคง
ในงาน  นโยบายของการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล  ผลการวิจัยพบวา 
 1)  ผูปฏิบัติงานไมพอใจในองคประกอบภายนอกของงาน  ซ่ึงไดแก เงินเดือน และ
ผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายการบริหาร สวนองคประกอบภายในที่นอยที่สุดไดแก ความเจริญกาวหนา 
 2)  ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในมหาวิทยาลัยเอกชนอิสระมากกวามหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
 3)  ระดับการศึกษา ตําแหนง  ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน  มีสวนทําใหความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 เรย (Ray, 1987, p. 24-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน (ปจจัยจูงใจ) 
กับองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ ฝายกิจการนักศึกษา
ในวิทยาลัยชุมชน  โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม
เพื่อสอบถามเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน  ซ่ึงผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบ
สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  คือ ลักษณะของงาน  รองลงมา  ไดแก คาจาง  การปกครอง
บังคับบัญชา  โอกาสกาวหนา  เพื่อนรวมงาน  ความมั่นคง  และเรื่องทั่วๆ ไป  องคประกอบภายใน
และองคประกอบภายนอกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกระดับอยางมีนัยสําคัญ 
 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni, 1973, p. 1253-A) ไดทําการศึกษาองคประกอบที่สงผล
ใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของครู โดยการสัมภาษณสอบถามครู
กลุมตัวอยางในเขตการศึกษาตางๆ ของมอนโรเคานตี  รัฐนิวยอรค  จํานวน 3,382 คน ผลการวิจัย
พบวา   
   1)  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความสําเร็จของงาน  และความรับผิดชอบ
เปนองคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
   2)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน การปกครอง
บังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารและความเปนอยูสวนตัว  เปนองคประกอบที่ทําใหครู
เกิดความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยการบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ทั้งในประเทศและตางประเทศ มีปจจัยการบริหารและความพึงพอใจที่เหมือนกันและแตกตางกัน
ไป ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมสวนตัวของบุคลากร สภาพแวดลอมการทํางานขององคการ และปจจัย
จูงใจตางๆ เพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคการ และเนื่องจากสถาบันการพลศึกษา 
เปนสถาบันอุดมศึกษาที่จัดตั้งขึ้นใหมตามพระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2548 มี
การปรับเปลี่ยนโครงสรางระบบงานใหม จึงทําใหบุคลากรมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อเปนการสราง
ขวัญกําลังใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจ
เปนอยางดี ในการผสมผสานปจจัยการบริหารเชิงบริหารจัดการใหกลมกลืนมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในทางปฏิบัติ เพื่อเปาหมายขององคการ 
 

2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่องปจจัยการบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา สังกัด เขตภาคกลาง  กระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา ตัวแปรตนคือปจจัยการบริหารโดยเลือกใชทฤษฎีของ สเตียรส (Steers, 1985; อางถึงใน 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 195-198) ซ่ึงไดเสนอปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ จําแนกเปน 4 ดาน ดังนี้  
      1)  ปจจัยลักษณะขององคการ  หมายถึง  ลักษณะโครงสรางของสถาบันการพลศึกษา  

ความสัมพันธระหวางสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่  และตัวบุคคลในสถาบัน 
การพลศึกษา ตลอดจนขนาดของสถาบันการพลศึกษา  การวิเคราะหลักษณะขององคการในครั้งนี้  
มีองคประกอบในเรื่อง  การกระจายอํานาจ  ความชํานาญเฉพาะทาง  และเทคโนโลยี  ดังนี้ 

        (1)  การกระจายอํานาจ  หมายถึง  ความมากนอยของอํานาจหนาที่และวัสดุอุปกรณ
ที่ผูบริหารสถาบันการพลศึกษา กระจายใหแกบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ตามสายงาน รวมทั้ง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีสวนรวมรับผิดชอบจากผลการตัดสินใจนั้น 

          (2)  ความชํานาญเฉพาะทาง  หมายถึง  ความรูความสามารถ  ความชํานาญ
เฉพาะอยางหรือเฉพาะที่ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และการมอบหมายงานใหบุคลากร
ปฏิบัติตรงตามความรู ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะอยาง  สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ 
ความชํานาญของบุคลากร 

         (3)  เทคโนโลยี  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบันการพลศึกษาจัดหาและ
ใชเทคโนโลยีในการบริหารและการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องรวมทั้งสงเสริมพัฒนาทักษะการใชงาน
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ของบุคลากรใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษา และ
เกิดประโยชนสูงสุด 

     2)  ปจจัยลักษณะของสภาพแวดลอม  หมายถึง  ลักษณะทางกายภาพภายใน

สถาบันการพลศึกษา ที่สะอาด  เปนระเบียบสวยงาม  เอื้อตอการปฏิบัติงาน  และสภาพทางสังคม
ที่มีบรรยากาศอบอุนเปนมิตร  มีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน  การวิเคราะหลักษณะของสภาพแวดลอม
ในครั้งนี้  มีองคประกอบในเรื่องบรรยากาศองคการ  และการประสานงาน  ดังนี้ 

         (1)  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ภาพรวมของการจัดสภาพแวดลอมอาคารสถานที่
ในการทํางานและการปฏิสัมพันธของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ความไววางใจ การสงเสริม
ซ่ึงกันและกัน รวมทั้งคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และความรูสึกของบุคลากรที่มีตอระบบงาน
ของสถาบันการพลศึกษา 

         (2)  การประสานงาน  หมายถึง  การจัดใหบุคคลฝายตางๆ ในสถาบันการพลศึกษา 
เกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานใหสอดคลองสัมพันธกัน  ปรึกษาหารือและดําเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกันโดยราบรื่นบรรลุผลเปาหมายตามวัตถุประสงคขององคการ 

    3)  ปจจัยลักษณะของบุคคลในองคการ  หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมความรูสึก
ของบุคคลในสถาบันการพลศึกษา  เพื่อนรวมงาน  และการปฏิบัติงาน  การวิเคราะหลักษณะของบุคคล
ในองคการครั้งนี้  มีองคประกอบในเรื่องความผูกพันตอองคการ  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  
และแรงจูงใจ  ดังนี้ 

         (1)  ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึก ความสนใจ ความเชื่อมั่นของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และตอบสนองอยางจริงจังตอวัตถุประสงคเปาหมายและคานิยม
ของสถาบันการพลศึกษา  เต็มใจทุมเทพลังในการทํางานเพื่อสถาบันการพลศึกษา 

         (2) การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  หมายถึง  สภาพการณที่บุคลากรในสถาบัน
การพลศึกษา ไดรับรูบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางถูกตอง  สามารถแสดงออกหรือปฏิบัติงาน
ตามความรูความสามารถ ตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไว 

         (3)  การจูงใจ  หมายถึง  การปลุกเรา ชักนํา ผลักดัน กระตุนพฤติกรรมบุคลากร 
ในสถาบันการพลศึกษา ใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  เพื่อนําไปสูเปาหมายของสถาบัน
การพลศึกษา ดวยการดูแลเอาใจใส  การบรรลุผลสําเร็จ  จัดสภาพการทํางานที่เหมาะสม  ใหโอกาส
ในความกาวหนา  และใหความเปนธรรมโดยเสมอภาค 

    4)  ปจจัยลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  หมายถึง  ลักษณะแนวทาง
กวางๆ ในการปฏิบัติงานของสถาบันการพลศึกษา  และการปฏิบัติงานตามแนวทางดังกลาว 
ใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การวิเคราะหปจจัยลักษณะของ
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นโยบายการบริหารและการปฏิบัติในครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหาร การกําหนด
เปาหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใชทรัพยากร และการสื่อสาร ดังนี้ 

        (1)  ภาวะผูนํา  หมายถึง  สภาพการณที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใชอิทธิพล 
ของตนประสานงาน โนมนาว ช้ีนํา กระตุน ผลักดันใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา มีความเต็มใจ 
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

         (2)  การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน  หมายถึง  สภาพที่สถาบันการพลศึกษา
มีการระดมความคิดลวงหนาถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของสถาบันการพลศึกษาโดยมีกระบวนการ

วางแผนปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  และดําเนินการใหเกิดผลดีมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค
และเปาหมายที่กําหนด 

        (3)  การจัดหาและใชทรัพยากร  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบันการพลศึกษา 
แสวงหาทรัพยากรหรือส่ือที่เปนตัวกลาง ไดแก คน วัสดุอุปกรณ  เทคโนโลยีตางๆ ที่เหมาะสม
มาเปนเครื่องชวยในการดําเนินการบริหารและการปฏิบัติงานตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษา       
 (4)  การสื่อสาร  หมายถึง  สภาพที่สถาบันการพลศึกษามีกระบวนการของ
การถายทอดสาระเชื่อมโยงจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่งโดยผานสื่อซ่ึงเปนตวักลางในการถายทอด

ใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงกัน นําไปสูการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายของสถาบันการพลศึกษา 

 สวน ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตละดาน ไดเลือกใชทฤษฎีสอง
ปจจัยของ เฮอรซเบิรก (Herzberg , 1968, p. 60) คือดานปจจัยจูงใจ  เนื่องจากเปนปจจัยที่เปนมูลเหตุ
ทําใหเกิดความพึงพอใจสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เปนจริงในสถาบันการพลศึกษา 
สังกัดเขตภาคกลาง กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จําแนกเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 1)  ความสําเรจ็ของงาน  หมายถึง  ความสําเร็จจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย  
ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานจนสาํเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

      2)  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลทั่วไป 
การยอมรับนับถือ ไดแก  การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 

     3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  งานที่นาสนใจ  ยาก งาย ความพอดี  ความริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหอยากปฏิบัติ หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 
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     4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง การที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และ
มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการทํางานใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการ 

     5)  ความกาวหนา  หมายถึง  การมีโอกาสไดเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงงาน 
ใหสูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานหรือการศึกษา  และ
ประสบการณใหมๆ ไดรับการฝกอบรม และดูงาน อันจะเปนการเพิ่มความเจริญกาวหนาใหกับ
บุคลากรและองคการ 


