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 หลักสูตรของสถาบันการพลศึกษา  
 ในปการศึกษา 2548 สถาบันการพลศึกษา เปดการเรียนการสอน  3 คณะดังนี้ (สถาบัน 

การพลศึกษา วิทยาเขตชลบรีุ, 2548, หนา 4-5) 
  1)  คณะศกึษาศาสตรหลักสูตรศึกษาศาสตร ระยะเวลาเรยีน 5 ป 

 (1)  สาขาวิชาพลศึกษา 
            โปรแกรมวิชาพลศกึษา 

                 (2)  สาขาวิชาสุขศึกษา 
            โปรแกรมวิชาสุขศึกษา 

                 (3)  สาขาวิชานันทนาการ 
            โปรแกรมวิชานนัทนาการ 

  2)  คณะวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ  ระยะเวลาเรียน  4 ป 
                 (1)  สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
                       ก.  โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
                       ข.  โปรแกรมวิชาการฝกสอนกีฬา 
                   (2)  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ 

             โปรแกรมวิชาสงเสริมสุขภาพ 
  3)  คณะศิลปะศาสตร ระยะเวลาเรียน  4 ป 

                 (1)  สาขาวิชาธุรกิจสุขภาพ 
                        ก.  โปรแกรมวิชาสุขภาพ 
                       ข.  โปรแกรมวิชาการจดัการกีฬา 
                 (2)  สาขาวิชานันทนาการ 
                        ก.  โปรแกรมวิชาผูนํานันทนาการ 
                        ข.  โปรแกรมวชิานันทนาการเชิงพาณิชยและการทองเที่ยว 
 โดยสถาบันการพลศึกษารับผูสําเร็จการศึกษาในชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 เขาศึกษาตามหลักสูตร
ดังกลาว  และรับผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง  วิชาเอกพลศึกษาหรือ
วิชาเอกสุขศึกษา และรับผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงในสาขาที่เกี่ยวของ
เขาศึกษาตอหลักสูตรระดับปริญญาตรี ชั้นปที่ 3 
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 คุณลักษณะของบัณฑิตท่ีพงึประสงค 
 เพื่อใหการบริหารจัดการศึกษาของสถาบันการพลศึกษา บรรลุตามปรัชญา วิสัยทัศน 

พันธกิจและสอดคลองกับสภาพสังคม ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และ

นโยบายของสํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ   กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
สถาบันการพลศึกษา มีความมุงมั่นในการจัดการศึกษา เพื่อใหไดบัณฑิตที่มีคุณภาพ  และ
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังนี้ 

    1)  บัณฑิตเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม  มีความรับผิดชอบ และซ่ือสัตยตอหนาที ่
  2)  บัณฑิตเปนผูมีความรู มีทักษะในสาขาวิชาที่ศึกษาสามารถใชในการประกอบ
อาชีพได 

  3)  บัณฑติเปนผูมีความใฝรู และสรางสรรค สามารถคิด วิเคราะห ไดอยางมีเหตุผล 
  4)  บัณฑิตเปนผูมีความสามารถในการใชภาษาไดเปนอยางดี และสามารถใช 

ภาษาตางประเทศในการสื่อสารไดอยางนอย 1 ภาษา 
  5)  บัณฑิตเปนผูมีความรู และมีทักษะ สามารถใชเทคโนโลยีตางๆ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
  6)  บัณฑิตเปนผูมีวิจารณญาณ สามารถบูรณาการภูมิปญญาทองถ่ินกับภูมิปญญาสากล

ในการแกปญหาได 
  7)  บัณฑิตเปนผูปลอดจากสารเสพติด มีสุขภาพและบุคลิกภาพดี มีโลกทัศนกวางไกล

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
  8)  บัณฑิตเปนผูมีจิตสํานึกดี มีความเปนประชาธิปไตย มีความเสียสละ สามารถ
อยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข และเห็นประโยชนตอสวนรวมเปนสําคัญ 
  9)  บัณฑิตเปนพลเมืองดี มีความตระหนักตอการพัฒนาตนเอง  พัฒนาวิชาชีพและ
เปนผูนําในการพัฒนาสังคมและชุมชน 
     2.1.3  บุคลากรของสถาบันการพลศึกษา 

 บุคคลที่ผานการสรรหาและคัดเลือกใหเขามาปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายงาน

ในสังกัดสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  ในที่นี้หมายถึง ขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ในสถาบันการพลศึกษา สังกัดเขตภาคกลาง กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
ไดแก     

   ขาราชการครู  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพ ซ่ึงทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอน 
และการสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ ในสถานศึกษา ซ่ึงไดแก ครูและคณาจารยใน
สถาบันการพลศึกษา 
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  บุคลากรทางการศึกษา  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในการสนับสนุนการเรียนการสอน 
ซ่ึงไมไดมีหนาที่หลักเกี่ยวกับการสอน เปนผูทําหนาที่ใหบริการในงานดานอื่นในสถานศึกษา ซ่ึงไดแก 
ขาราชการพลเรือน ที่ปฏิบัติหนาที่งานสํานักงาน งานธุรการ งานพัสดุ  งานการเงินและบัญชี 
งานอาคารสถานที่ และงานอื่นในสถาบันการพลศกึษา 
 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารสถานศึกษา 
       
  2.2.1  ความหมายของการบริหาร 
   การบริหารการศึกษา ถือเปนภารกิจหลักที่สถานศึกษาตองใหความสําคัญในการกําหนด
แบบแผน วิธีการและขั้นตอนตางๆ ในการบริหารและพัฒนาอยางเปนระบบ  ไดมีนักการศึกษา
ใหความหมายของการบริหารการศึกษาไวหลายทาน ดังนี้ 
 สมยศ  นาวีการ (2540, หนา 18) ไดใหความหมายวา  การบริหาร  หมายถึง  กระบวนการ
ของการวางแผน  การจัดองคการ  การสื่อสาร  การควบคุมดูแล  และใชทรัพยากรอื่นๆ เพื่อความสําเร็จ
ในเปาหมายขององคการที่กําหนด 

 วิโรจน  สารรัตนะ (2542, หนา 11) กลาวโดยสรุปวา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการที่อาศัยหนาที่ทางการบริหารอยางนอย  4 อยาง คือ การวางแผน  
การจัดองคการ  การนํา  และการควบคุม  ผูบริหารตองเปนผูรับผิดชอบในกระบวนการดังกลาว  
ใชทักษะทางการบริหาร  แสดงบทบาท  หนาที่ใหสอดคลองกับระดับการศึกษา รวมทั้งจะตองเขาใจ
สภาพแวดลอมขององคการทั้งภายนอกและภายใน การที่จะพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา
ใหการศึกษาเปนกระบวนการใหคนไดพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ จะตองมีการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารและการจัดการที่ดีพอ โดยเปลี่ยนแปลงแนวคิดใหสังคมทุกสวนมีสวนรวมและรับผิดชอบ
ในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม 
 เจริญผล  สุวรรณโชติ (2544, หนา 232) ไดใหความหมายของการบริหารวา หมายถึง 
กระบวนการของสังคมอยางหนึ่ง ที่เกิดขึ้นกับกลุมคนกลุมหนึ่งที่เขามารวมกันเพื่อกระทํากิจกรรม
อยางหนึ่งหรือหลายอยางเพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายตามที่ไดกาํหนดไว 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546, หนา 1) กลาววา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญประกอบดวย การวางแผน 
(Planning) การจัดองคกร (Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม (Controlling) 
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 เคมปเบล  และคนอื่นๆ (Campbell et al, 1968; อางถึงใน ชุมศักดิ์  อินทรรักษ, 2546, หนา 21) 
ไดใหความหมายของการบริหารวา หมายถึง  ขั้นตอนตางๆ ของการดําเนินงานที่ผูบริหารตองทําหนาที่
ดําเนินการใหผูปฏิบัติไดดําเนินงานจนเสร็จสิ้นไดผลงานตามที่ตองการ 
 สรุปไดวา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบ  โดยอาศัยหนาที่
ทางการบริหารที่สําคัญ คือ การวางแผน  การจัดองคการ  การนํา  และการควบคุม  ซ่ึงมีบุคคลและ
หรือกลุมบุคคลรวมกันดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว พรอมทั้งใชกําลังคนและทรัพยากร
ที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
     2.2.2  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารสถานศึกษาเปนอํานาจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ที่ตองดูแลรับผิดชอบ
บริหารจัดการใหการจัดการศึกษามีคุณภาพและไดมาตรฐานตามเกณฑที่กําหนด ไดมีนักบริหาร
และนักวิชาการหลายทานใหความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้ 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545, หนา 140) กลาวไววา  การบริหารสถานศึกษา มีวัตถุประสงค
เพื่อใหการดําเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเปาหมายหลักคือ นักศึกษาบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนด
ไวในหลักสูตร  กลาวคือ  มีลักษณะที่พึงประสงค เปนคนเกง  เปนคนดี และมีความสุข งานวิชาการ
จะเปนงานที่ทําใหสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงคหลักโดยตรง 
 สุนีย  ทองหอ (2548, หนา 16) ใหความหมายของการบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  
กิจกรรมตางๆ ภายใตการดําเนินการของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงดําเนินการนั้นๆ เปนไปตาม
วัตถุประสงคของการใหการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองอาศัยความรู  ความเขาใจ ในเรื่องกระบวนการ
บริหารสถานศึกษาและรูปแบบการบริหารสถานศึกษาเพื่อจัดกิจกรรมตางๆ ใหเกิดประสิทธิภาพ
 สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมตางๆ ที่ผูบริหารรวมกับผูเกี่ยวของ
ดําเนินการเกี่ยวกับการใหการศึกษาแกเยาวชนและผูสนใจในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่

ความรับผิดชอบของสถานศึกษา โดยใชทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 
เพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมายของหลักสูตรเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพและดํารงชีวิตในสังคม

อยางมีความสุข 
     2.2.3  หนาท่ีของการบริหารสถานศึกษา 
   หนาที่ของการบริหารนั้น นักทฤษฎี  นักการศึกษา ไดจําแนกหนาที่ไว มีทั้งที่คลายกัน
และแตกตางกัน ดังเชน วิโรจน  สารรัตนะ (2546, หนา 1) กลาวถึง หนาที่ทางการบริหารที่สําคัญนั้น 
จะประกอบดวย การวางแผน  การจัดองคกร  การนํา  และการควบคุม  ซ่ึงสอดคลองกับ  ธงชัย  สันติวงษ  
(2543, หนา 25) ฟาโยล (Fayol, 1967; อางถึงใน วิโรจน  สารรัตนะ, 2546, หนา 1) ที่ไดจําแนกหนาที่
ทางการบริหาร  ออกเปน  5  หนาที่  ไดแก 



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

21 
 

 1)  การวางแผน 
 2)  การจัดองคกร 
 3)  การสั่งการหรือการบังคับบัญชา 
 4)  การประสานงาน 
 5)  การควบคมุ 
 สําหรับ จันทรานี  สงวนนาม (2546, หนา 21 – 24)  ไดสรุปหนาที่ทางการบริหารของ
นักทฤษฎีตางๆ ไวหลายทาน ซึ่งในบางหนาที่จะเปนหนาที่เดียวกันกับที่กลาวมาแลวขางตน 
ดังเชน  ลูเธอร  กูลิค  และลินดอล  เออรวิค (Luther Gulick & Lyndall Urwick, 1969; อางถึงใน 
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2541, หนา 10) แบงกิจกรรมทางการบริหาร
ออกเปน  7  ประการ  คือ  การวางแผน  การจัดองคกร  การสั่งการ  การประสานงาน  การจัดบุคลากร  
การรายงาน และการงบประมาณ  จะเห็นไดวาหนาที่ดังกลาวนั้นนักการศึกษาไดกาํหนดไวใกลเคียงกัน 
 สรุปไดวา  หนาที่ทางการบริหารตามแนวคิดดังกลาวขางตนนั้น  มีหนาที่ที่สําคัญๆ 
ประกอบดวย  การวางแผน  การจัดองคกร  การนํา การควบคุม  การประสานงาน  การจัดหาบุคลากร  
การรายงาน  และการงบประมาณ 
     2.2.4  ความสําคัญของการบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจหลักของผูบริหารที่จะตองกําหนดแบบแผนวิธีการ 
และขั้นตอนตางๆ  ในการปฏิบัติงานไวอยางเปนระบบ  เพราะถาระบบการบริหารงานไมดี  
จะกระทบกระเทือนตอสวนอื่นๆ ของหนวยงาน 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545, หนา 9) กลาววา การบริหารสถานศึกษาเปนเรื่องที่มีความสําคัญ
เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคกรที่มุงไปสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ

ตามเปาหมายและเพื่อความอยูรอดขององคการ  และไดกลาววา  การบริหารเปนวิชาชีพ
เพราะเปนการทํางานที่ตองอาศัยวิชาความรู ความชํานาญ  ผูที่จะเปนนักบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่ง
นักบริหารสถานศึกษาจําเปนตองเปนผูมีความรูและทักษะเกี่ยวกับศาสตรทางการบริหาร  จึงจะเปน
ผูนําทางการบริหารและสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหองคการ
เจริญกาวหนาไปดวยดี 
 สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษาเปนหนาที่ของผูบริหารและผูที่จะเปนนักบริหาร
โดยเฉพาะอยางยิ่งนักบริหารสถานศึกษา จําเปนตองเปนผูมีความรูและทักษะเกี่ยวกับศาสตรทางการบริหาร
จึงจะเปนผูนําทางการบริหารและสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  2.2.5  ขอบขายของการบริหารสถานศึกษา 
   มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอขอบขายงานการบริหารการศึกษาในสถานศึกษาไว

แตกตางหลากหลายกันในชื่อเรียกและเนื้องาน ดังเชน 
 เคมปเบล (Campbell) และ ภิญโญ  สาธร (อางถึงใน อุทัย  บุญประเสริฐ, 2542, หนา 13)  

ไดจําแนกขอบขายงานการบริหารสถานศึกษาไว  6  งาน  คือ 
 1)  งานการสอนและพัฒนาการใชหลักสูตร 
 2)  งานบริหารกิจการนกัเรียน 
 3)  งานสรางความสัมพันธกบัชุมชน 
 4)  งานบริหารบุคลากรในสถานศึกษา 
 5)  งานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และส่ิงอํานวยความสะดวก 
 6)  งานจัดองคกรและโครงสรางของสถานศึกษา 
 อุทัย  บุญประเสริฐ และ จิราภรณ  จันทรสุพัฒน (2544, หนา 14) ไดแบงงานการบริหาร 

สถานศึกษาไวใกลเคียงกัน  6  งาน  คือ 
1)  งานวิชาการ 
2)  งานบริหารทั่วไป 
3)  งานบุคลากร 
4)  งานอาคารสถานที่ส่ิงแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการบริการศึกษา 
5)  งานกจิการนักเรียน 
6)  งานดานสัมพันธกับชุมชน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 9)  ไดกําหนดแนวทางสงเสริมการบริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานทีเ่ปนนิติบุคคล  โดยแบงขอบขายภารกจิงานของสถานศึกษาไว  4  งาน  คือ 

1)  งานการบรหิารวิชาการ 
2)  งานการบรหิารงบประมาณ 

  3)  งานการบรหิารงานบุคคล 
  4)  งานการบรหิารทั่วไป 
 สรุปไดวา ขอบขายการบริหารการศึกษาของสถานศึกษาในปจจุบนั ประกอบไปดวย  

งานหลักๆ 4 งาน  คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคคล  และงานบริหารทั่วไป 
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      2.2.6  ทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยการบริหารสถานศึกษา 
   ปจจัยการบริหารโดยทั่วไปแลวจะคํานึงถึงทรัพยากรทางการบริหาร 4 อยางหรือที่เรียกวา 
“4 M’s” เพราะเปนปจจัยของการบริหารที่ถาขาดอยางใดอยางหนึ่งแลวจะทําใหการบริหารงาน
ไมราบรื่นไมประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย คน เงิน วัตถุสิ่งของ และการจัดการ (ฤกษชัย 
ใจคําปน, 2549, หนา 1) นอกจากนี้ยังมีผูใหแนวคิดเรื่องปจจัยการบริหารดังนี้ 

 กูลิค และ เออรวิค (Gulick & Urwick, 1969, pp. 25-28)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของ
การบริหารจัดการรูปแบบ  POSDCoRB ดังนี้ 

 P = planning หมายถึง การจัดวางโครงการและแผนการปฏิบัติงานไวลวงหนาวาจะตอง
ทําอะไรบางและทําอยางไรเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

 O = organizing หมายถึง การจดัหนวยงาน กําหนดโครงสรางของหนวยงาน การแบงสายงาน 
การจัดสายงานตําแหนงตางๆ  กําหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 

 S = staffing หมายถึง การจัดตัวบุคคล เปนการบิหารงานดานบุคลากรอันไดแก  การจัด
อัตราจาง  การสรรหา  การพัฒนาบุคลากร  การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี  การประเมินผล
การทํางาน และการใหพนจากงาน 

 D = directing หมายถึง การอํานวยการ นับตั้งแตการตัดสินใจ การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม
บังคับบัญชา และควบคุมการปฏิบัติงาน 

 Co = coordinating หมายถึง การประสานงาน ประสานกิจการดานตางๆ ของหนวยงาน 
ใหเกิดความรวมมือเพื่อดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 

 R = reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานใหแกผูบริหารและ
สมาชิกของหนวยงานทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาขึ้นไป 
 B = budgeting หมายถึง การงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ บัญชีการใชจายเงิน  
การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน 
 เซียร และเดวิด (Sears & David, 1970, pp. 85-86) ไดเสนอขบวนการบริหารการศึกษาไว 
เมื่อป ค.ศ. 1950 ไดสรุปวา กระบวนการบริหารนั้น มีขั้นตอนที่สําคัญอยู 5 ประการ คือ 
  1)  การวางแผนหรือโครงการ 
  2)  การจัดเคาโครงการบริหารโดยกําหนดอํานาจหนาที่ของตําแหนงงานตางๆ 
ไวใหแนนอนและรัดกุม 
  3)  การวนิิจฉยัส่ังการ และมอบหมายงาน 
  4)  การประสานงาน 
  5)  การควบคมุและติดตามดูแลการปฏิบัติงาน 
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 สรุป การแบงกระบวนการบริหารออกเปนหนาที่ตางๆ นี้ เปนสิ่งที่มีประโยชน
ในการเสริมความเขาใจอันดีในการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบัติแลวไมสามารถ
ที่จะแบงหนาที่ตางๆ เหลานีใ้หแยกขาดออกจากกนัอยางชัดเจนได ในเวลาใดเวลาหนึง่ กจิกรรมตางๆ  
ของผูบริหารมักจะตองเกี่ยวของกับหนาที่การบริหารหลายๆ อยางในขณะเดียวกันเสมอ 

 จากทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยการบริหารสถานศึกษาดังกลาวมาขางตนสอดคลองกับทฤษฎี

ของสเตียรส ที่ผูวิจัยนํามาเปนตัวแปรตนในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ดังตอไปนี้  
 สเตียรส (Steers, 1985, p. 77)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคการโดยจําแนกเปน 4 ประเภท คือ ปจจัยลักษณะขององคการ ปจจัย
ลักษณะของสภาพแวดลอม ปจจัยลักษณะของบุคคลในองคการ และปจจัยลักษณะของนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติ  ดังแสดงในภาพ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4 ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
(ที่มา : Steers, 1985, p. 77) 
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 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ สเตียรส 
(Steers, 1985; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 195-198) มีรายละเอียด 
ดังตอไปนี้ 
 1)  ลักษณะขององคการ (Organization characteristics)  

       สเตียรส (Steers, 1985;  อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 196) 
กลาววา ลักษณะขององคการ  หมายถึง  ลักษณะของโครงสรางองคการและความสัมพันธระหวาง
สายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่รวมทั้งตัวบุคคลในองคการตลอดจนขนาดขององคการ

สอดคลองกับ ประพันธ  สุริหาร (2541, หนา 20) กลาววา ลักษณะขององคการเปนลักษณะของ
ความสัมพันธของสมาชิกในองคการ  ซึ่งเปนไปตามแบบแผน  และกฎเกณฑที่กําหนดไว

การดําเนินงานของสมาชิกเปนไปตามอํานาจหนาที่การควบคุมบังคับบัญชาเปนไปตามลําดับขั้น  
และมีการแบงงานกันทําอยางเปนระบบมีสัดสวนแนนอน  ซึ่งในลักษณะขององคการนั้น

มีองคประกอบในเรื่องตางๆ ดังนี้ คือ การกระจายอํานาจ ความชํานาญเฉพาะทางและเทคโนโลยี  
องคประกอบเหลานี้ลวนเปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ  ในแตละองคประกอบ
มีรายละเอียดดังนี้ 
   (1)  การกระจายอํานาจ (Decentralization)  

           สเตียรส (Steers, 1985 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, 
หนา 196) ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจไววา  หมายถึง  ความมากนอยของอํานาจที่กระจาย 
ไปตามชั้นการบังคับบัญชา  การมีสวนรวมในการตัดสินใจและการมีสวนรวมรับผิดชอบ
ผลจากการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมขององคการนั้น ซ่ึงสอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ 
(2543, หนา 292)  ที่กลาววาการกระจายอํานาจเปนการมอบหมายอํานาจและหนาที่ไปยังระดับต่ําของ
องคการเปนอันมาก เชนเดียวกับ วันชัย  ดนัยตโมนุท และ ไกร  เกษทัน (2543, หนา 6) ไดสรุปไววา  
เปนการจัดสรรอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานตางๆ ขององคการหรือตาม
ระดับชั้นขององคการโดยใหทุกสวนไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ วิโรจน  สารรัตนะ (2543, 
หนา 2) กลาววา  คือ การมีสวนรวมในการจัดสรรทรัพยากรภายใตกรอบระเบียบกฎเกณฑ หรือ
นโยบายที่เกี่ยวของ 

 สรุปไดวา การกระจายอํานาจ  หมายถึง  ความมากนอยของอํานาจหนาที่และวัสดุอุปกรณ
ที่ผูบริหารสถาบันการพลศึกษา กระจายใหแกบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ตามสายงาน รวมทั้ง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีสวนรวมรับผิดชอบจากผลการตัดสินใจนั้น 
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     (2)  ความชาํนาญเฉพาะทาง (Specialization)  
         สเตียรส (Steers, 1985  อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, 

หนา 196) ใหความหมายวาความชํานาญเฉพาะทาง หมายถึง ความชํานาญเฉพาะอยางหรือเฉพาะที่ 
การแบงงาน ตามชํานาญเฉพาะอยางจะนําสูประสิทธิผลสูงเพราะเปนการเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีความเชี่ยวชาญจากงานที่มีสวนรวมรับผิดชอบทําใหผลงานตอบสนองตอเปาหมายไดสูงขึ้น 
และสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2528, หนา 7) ใหแนวคิดวา  
ผูบริหารโรงเรียนมีความจําเปนตองมอบหมายงานใหผูรวมงานดวยสาเหตุหลายประการ เชน 
ผูบริหารมีงานมาก งานบางอยางตองอาศัยความรูความชํานาญพิเศษเฉพาะทางของบุคลากรสงเสริม
ใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวม ในการบริหารงาน เปนการฝกความรับผิดชอบและที่สําคัญอยางยิ่ง  คือ 
ชวยใหงานมีความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (2543, หนา 288) 
มีความเห็นวา ชนิดของงานหรือหนาที่ในการกระทํา เปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่มีผลกระทบตอ
การมอบอํานาจหนาที่ถาหากงานชนิดใดเปนงานที่ผูบริหารชั้นสูงควบคุมหรือส่ังการเองอยางทั่วถึง

ไดยาก แตขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาก็มีคุณสมบัติหรือประสบการณอยางเพียงพอที่จะทํางานนั้น
ไดดวยตนเองแลวก็ไมควรที่ผูบริหารจะรวบงานดังกลาวไวเพื่อทําดวยตนเอง  แตควรมอบหมายไปให
ผูอยูใตบังคับบญัชาทํา และสมยศ นาวีการ (2544, หนา 238) กลาววา การมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพ 
ทําไดโดยการปรับปรุงการติดตอส่ือสารและความเขาใจระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาใหดีขึ้น 
ผูบริหารที่เรียนรูจุดแข็งจุดออนและความพอใจของผูใตบังคับบัญชาของเขาจะสามารถตัดสินใจไดดี

วางานไหนสามารถมอบหมายไปยังใครได 
  สรุปไดวา ความชํานาญเฉพาะทาง หมายถึง  ความรู ความสามารถ 

ความชํานาญเฉพาะอยางหรือเฉพาะที่ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และการมอบหมายงาน
ใหบุคลากรปฏิบัติตรงตามความรู ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะอยาง สงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ ความชํานาญของบุคลากร 
  (3)  เทคโนโลยี (Technology)  

         เมอรริล (Merril, 1970; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2541, 
หนา 159) ใหความหมายไววา  เทคโนโลยี คือ ทักษะความรูและกระบวนการที่จะประดิษฐและ
สรางสรรคส่ิงตางๆ ที่เปนประโยชน ในความหมายนี้ส่ิงที่จะเกิดขึ้น เชน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ  
เปนผลของการนําเทคโนโลยีไปใชในองคการเปนวิถีทางซึ่งจะนําไปสูผลที่พึงประสงค ซ่ึงสอดคลองกับ
กิดานันท  มลิทอง (2543, หนา 3-4) มีความเห็นวา เทคโนโลยีนับเปนสวนเสริมหรือตัวการพิเศษ
ในระบบการดํารงอยูของมนุษย เราสามารถนําเทคโนโลยีมาใชในทางที่เปนประโยชนเพื่อพัฒนา
ศักยภาพและคุณภาพชีวิตเราได เนื่องจากเทคโนโลยีเปนเครื่องมือขยายวิสัยทัศนแหงอินทรียของ
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มนุษยโดยนํามาใชในงานสาขาตางๆ เชน ในวงการเกษตรมีการใชเทคโนโลยีชวยในการเพิ่มผลผลิต
และการถนอมพืชผล สวนวงการแพทยมีการผลิตเครื่องมือแพทยที่ทันสมัยเพื่อใชในการรักษาโรค 
และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544, หนา 3) เห็นวาในวงการศึกษา 
เทคโนโลยีทางการศึกษา เปนระบบการนําวัสดุ อุปกรณ และวิธีการท่ีเหมาะสมไปใชในการบริหาร
ทรัพยากรเพื่อใหการบริหารจัดการบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ เทคโนโลยี
ทางการศึกษาจึงมีความหมาย และขอบขายที่กวางขวางทั้งการบริหารจัดการ ทั้งการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา (การวิจัย และการพัฒนากระบวนการการเรียนการสอนและการนิเทศการศึกษา) ตลอดจน
การจัดแหลงบริการทางการเรียนรูและลึกไปถึงในเรื่องของสื่อการศึกษาและสื่อการเรียนการสอน

ตั้งแตเอกสารสิ่งพิมพ วัสดุอุปกรณเกี่ยวกับภาพ เสียง หุนจําลอง จนถึงคลื่นวิทยุโทรทัศน และสัญญาณ
ขอมูลสารสนเทศบนเครือขายส่ือสารโทรคมนาคม 

    สรุปไดวา  เทคโนโลยี  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบันการพลศึกษาจัดหาและ
ใชเทคโนโลยีในการบริหารและการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องรวมทั้งสงเสริมพัฒนาทักษะการใชงาน

ของบุคลากรใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษา และ
เกิดประโยชนสูงสุด 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะขององคการ หมายถึง ลักษณะ
โครงสรางของสถาบันการพลศึกษา ความสัมพันธระหวางสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ 
และตัวบุคคลในสถาบันการพลศึกษา ตลอดจนขนาดของสถาบันการพลศึกษา การวิเคราะหลักษณะ
ขององคการในครั้งนี้มอีงคประกอบในเรื่อง การกระจายอํานาจ ความชํานาญเฉพาะทาง และเทคโนโลยี   

 2)  ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environmental characteristics) ซ่ึงมีทั้งสภาพแวดลอม
ภายนอก อันไดแกความสลับซับซอน ความไมมั่นคง และความไมแนนอน เชน สภาวการณ 
ดานการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง เปนตน และสภาพแวดลอมภายในองคการ หมายถึง บรรยากาศ
องคการซึ่งจะมีผลกระทบตอการดําเนินงาน สภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ จะเปนตัวแปร
ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ 
ความสามารถในการคาดคะเนสภาวะของสภาพแวดลอมและความมีเหตุผลของการกระทําขององคการ 
นั่นคือองคการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุดถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอกและภายใน 
บทบาทของนักบริหาร คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอม และปรับโครงสรางและการปฏิบัติ
ใหเขากันไดกับสภาวะดังกลาว ดังนั้นในการวิเคราะหสภาพแวดลอมในครั้งนี้เปนการวิเคราะหส่ิงตางๆ 
ดังตอไปนี้ 
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   (1)  บรรยากาศองคการ (Organization climate)  
               ธเนศ  ขําเกิด (2532, หนา 40-41) ไดใหความหมายของบรรยากาศในองคการ

ไววา เปนสภาวการณอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับสิ่งแวดลอมในองคการ 
แลวสงผลถึงความรูสึกของบุคลากรสภาพการณซ่ึงเมื่อบุคคลประทะกับสิ่งแวดลอม แลวเกิดความรูสึกทีด่ ี
ก็เรียกวา บรรยากาศดีในทางตรงกันขามเมื่อบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดลอมแลว เกิดความรูสึกไมดี 
ก็เรียกวาบรรยากาศไมดีบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่ดีในองคการจะมีสวนเสริมสรางความคิดจิตใจ 
ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540, หนา 37) กลาววา สภาพแวดลอมภายในที่เหมาะสมที่สุดคือบรรยากาศ
การสงเสริมเกื้อหนุนใหบุคคลมีพฤติกรรมเนนการบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ
เนนสมัฤทธิ์ผล และการใหความสําคัญกับบุคคลในองคการ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ (2541, หนา 34) ไดกลาวไววา โรงเรียนที่มีการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและบรรยากาศ
ทางสังคมที่สันติปราศจากสิ่งที่เปนมลพิษ  อบายมุข และการแบงแยกคณะครูในโรงเรียน

จะมีความสนิทสนมกลมเกลียวมีความสามัคคีชวยเหลือเกื้อกูลกันทั้งในเรื่องสวนตัวและการทํางาน 
ทํางานรวมกันโดยไมรังเกียจเขาใจซึ่งกันและกัน มุงมั่นในการทํางานเปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียน
ในความสามัคคีรวมใจกันทํางาน 

   สรุปไดวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ภาพรวมของการจัดสภาพแวดลอม
อาคารสถานที่ในการทํางานและการปฏิสัมพันธของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ความไววางใจ 
การสงเสริมซึ่งกันและกัน รวมทั้งคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ
ระบบงานของสถาบันการพลศึกษา 
   (2)  การประสานงาน (Coordination)  

               สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 10) 
ไดใหความหมายของการประสานงานไววา หมายถึง การประสานกิจการดานตางๆ ของหนวยงาน  
เพื่อใหมีความรวมมือที่ดีและดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางเดียวกัน สอดคลองกับ ประยูร  อาษานาม 
(2541, หนา 51) กลาววา การประสานงานเปนการจัดใหบุคลากรหรือหนวยงานยอยหลายๆ หนวยงาน 
ทํางานรวมกันอยางสัมพันธสอดคลองกันเพื่อใหภารกิจขององคการบรรลุตามวัตถุประสงคของ

องคการนั้นๆ การประสานงานเปนกิจกรรมหลักที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารโรงเรียน และ
การประสานงานที่ดีจะทําใหกิจกรรมตางๆ ดําเนินไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงค ทําใหแตละบุคคล
หรือกลุมบุคคลรูจักทํางานตามหนาที่ ไมซํ้าซอนกันและลดความขัดแยงในการทํากิจกรรม สอดคลองกับ 
สมยศ นาวีการ (2544, หนา 202) กลาวถึง ความจําเปนของการประสานงานไววา เมื่อผูบริหาร
ทําการแบงงานเปนหนาที่หรือแผนงานเฉพาะพวกเขามีความมุงหมายคือ การเพิ่มประสิทธิภาพของ
การผลิตขององคการของพวกเขา แตถึงอยางไรก็ตาม  ในขณะเดียวกันพวกเขาจะตองประสาน
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กิจกรรมตางๆ ที่มีการแบงกันทําเหลานี้ดวยการประสานงานเปนกระบวนการของการทํางาน
ใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกิจกรรมและเปาหมายของแผนตางๆ ขององคการที่แยกจากกัน
เพื่อความสําเร็จขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

   สรุปไดวา การประสานงาน  หมายถึง  การจัดใหบุคคลฝายตางๆ ในสถาบัน
การพลศึกษา เกิดความรวมมือรวมใจกนัทํางานใหสอดคลองสัมพันธกัน ปรึกษาหารือและดําเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกันโดยราบรื่นบรรลุผลเปาหมายตามวัตถุประสงคขององคการ 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะของสภาพแวดลอม 
หมายถึง ลักษณะทางกายภาพภายในสถาบันการพลศึกษา ที่สะอาด เปนระเบียบสวยงาม เอื้อตอ
การปฏิบัติงาน และสภาพทางสังคมที่มีบรรยากาศอบอุนเปนมิตร มีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน  
การวิเคราะหลักษณะของสภาพแวดลอมในครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่องบรรยากาศองคการและ

การประสานงาน   
 3)  ลักษณะของบุคคลในองคการ (Personnel characteristics) พฤติกรรมของบุคคล 
ในองคการมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานในองคการอันจะนําไปสูความสําเร็จหรือ

ความลมเหลวขององคการ  เนื่องจากบุคคลที่เขารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางมีความคาดหวัง
ตอการที่จะไดรับการตอบสนองจากการทํางานเพื่อองคการ ในขณะเดียวกันบุคคลก็มีความสามารถ
ที่จะทําใหองคการอยูรอดหรือเจริญเติบโตได ในสวนขององคการเองก็มีความคาดหวังผลงาน
จากตัวบุคคล สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการก็คือความผูกพันตอองคการ 
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และการจูงใจ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
   (1)  ความผูกพันตอองคการ (Sense of Belonging)  

             สเตียรส (Steers, 1985 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, 
หนา 197) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขามารวมปฏิบัติงาน
ในองคการแตละคนนั้น ตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการทํางาน
เพื่อองคการนั้นๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะทําใหองคการอยูรอดเจริญเติบโตเพื่อจักไดมี
งานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น สอดคลองกับ
ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540, หนา 38) ซ่ึงสรุปไววา  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสนใจ
ในการรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ ความผูกมัดใจ  สิ่งเหลานี้เปนตัวเรงการจูงใจ
ใหคนทํางานไดตามเปาหมายขององคการ  การศึกษาวิเคราะหลักษณะ จิตวิทยาของคนจะชวยใหเรา
ทราบถึง ธรรมชาติทางจิตใจและความตองการของมนุษย  อันจะนําไปใชเปนประโยชน
ในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในองคการ นักพฤติกรรมศาสตรในปจจุบันตางยอมรับกันวา
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การศึกษาพฤติกรรมองคการจะตองศึกษาถึงลักษณะจิตปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับมูลเหตุแหงพฤติกรรม

ของคนใหทราบไดถองแท  เพื่อจะตองทราบพื้นฐานมูลเหตุแหงการกระทําของมนุษย ความรูจัก
จิตใจของผูอ่ืน  และความสัมพันธระหวางบุคคลตลอดจนความหมายของสิ่งที่ปรากฏอยูในองคการ 
เพราะความรูความเขาใจในเรื่องนี้จะมีสวนชวยอยางสําคัญ ในการประพฤติปฏิบัติในองคการและ
ยังใชเปนพื้นฐานในการพิจารณาศึกษาเรื่องอื่นได 

   สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึก ความสนใจ ความเชื่อมั่น
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และตอบสนองอยางจริงจังตอวัตถุประสงค เปาหมาย และคานิยม
ของสถาบันการพลศึกษาเต็มใจทุมเทพลังในการทํางานเพื่อสถาบันการพลศกึษา 
   (2)  การปฏิบตัิงานตามบทบาทหนาที่ (Role operational)  

   เคท และเคน (Katz & Kahn, 1966; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
2540, หนา 198) เสนอวา  มีพฤติกรรมที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองจากคนในองคการ 
เพื่อองคการจะสามารถมีประสิทธิผลสูงสุดไดขอหนึ่ง คือ องคการจะตองมีความสามารถที่จะทําให
บุคลากรขององคการ ไดมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ สอดคลองกับ สเตียรส (1985; 
อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 268) กลาววา ปจจัยที่สําคัญของการปฏิบัติงาน
ที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการ ประกอบดวย ความสามารถเฉพาะตัว  และความสนใจของบุคคล 
ทั้งสองปจจัยนี้  เปนเครื่องกําหนดสถานะของบุคคลในการทํางานเพื่อองคการ ความชัดเจนของบทบาท
และการยอมรับคือ ความมากนอยของความเขาใจ  และการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย  นอกจากนี้ความชัดเจนของบทบาทและขอกําหนดเฉพาะอยางของงาน  ความสัมพันธ
กับความรูสึกผูกพันตอเปาหมายของงานเพิ่มขึ้นทั้งยังสัมพันธกับความพึงพอใจ ดังนั้น จะเห็นไดวา
ปจจัยที่จะสรางปญหาในความพยายามที่จะทํางาน คือ ความไมชัดเจนตอบทบาท และความขัดแยง
ของบทบาทนั่นเอง การปฏิบัติงานตามบทบาทของบุคลากรตามหนาท่ีบนพื้นฐานของความชัดเจน
ของบทบาทและขอกําหนดของงานจะทําใหบุคลากรใสใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  
ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการ ดังนั้นองคการ  จึงจําเปนตองใชความสามารถ
ในการทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไวดวยความเต็มใจ ภารกิจขององคการ
จึงจะบรรลุเปาหมายอยางดมีีประสิทธิภาพ 

   สรุปไดวา  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  หมายถึง  สภาพการณที่บุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ไดรับรูบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางถูกตอง  สามารถแสดงออกหรือ
ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไว 
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   (3)  การจูงใจ (Motivation)  
   มิสเชล และลารสัน (Mitchell & Larson, 1987; อางถึงใน มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 119) ไดเสนอวา โดยทั่วไปเมื่อกลาวถึงการจูงใจ หมายถึง ระดับ
ความตองการและความพยายามที่จะกระทําภารกิจหรืองานนั้นๆ ของแตละคน  แตในความหมาย
โดยเฉพาะแลวการจูงใจเปนกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเราพฤติกรรมทิศทางของพฤติกรรม

และความคงอยูของพฤติกรรม  โดยการกระทําดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย  ยงยุทธ  เกษสาคร 
(2542, หนา 136)  สรุปไววา  แรงจูงใจคือ แรงผลักดันแรงกระตุนที่เกิดจากความตองการที่จะไดรับ
การตอบสนองตอส่ิงที่กระตุนที่องคการจัดให  ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน เชนเดียวกับ 
ทองใบ สุดชาลี (2543, หนา 194) สรุปไววา การจูงใจเปนวิธีการที่จะทําใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งได
ใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  ภายใตเงื่อนไขที่
สอดคลองกับความตองการและเปาหมายสวนบุคคล  วิโรจน  สารรัตนะ (2542, หนา 92) กลาวไววา  
บุคคลเขาไปเปนสมาชิกขององคการใดยอมคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองความตองการดานตาง  ๆดวย 
เชน คาจาง  ผลประโยชนตอบแทน  การดูแลเอาใจใส สภาพการทํางานที่เหมาะสม ความเปนธรรม 
ความมีหนามีตาและโอกาสในความกาวหนา เปนตน ในขณะเดียวกันองคการก็มีความคาดหวังเชนกันวา 
จะไดรับการทุมเท พยายามจากคนงานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหไดผลผลิตตามจุดหมาย
ขององคการ  ดังนั้น ผูบริหารที่มีความสามารถจึงตองบริหารงานใหจุดหมายของตัวบุคคลและ
จุดหมายขององคการบรรลุผลดวยกันทั้งคูโดยอาศัยกระบวนการจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยคํานึงถึง
ความตองการทั้งสองดาน  เพื่อนําไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค และการบรรลุจุดหมายที่ตองการ 

   สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง การปลุกเรา ชักนํา ผลักดันกระตุนพฤติกรรม
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  เพื่อนําไปสูเปาหมายของ
สถาบันการพลศึกษา ดวยการดูแลเอาใจใส  การบรรลุผลสําเร็จ จัดสภาพการทํางานที่เหมาะสม 
ใหโอกาสในความกาวหนา  และใหความเปนธรรมโดยเสมอภาค 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะของบุคคลในองคการ 
หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมความรูสึกของบุคคลในสถาบันการพลศึกษา  เพื่อนรวมงาน และ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหลักษณะของบุคคลในองคการครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่องความผูกพัน
ตอองคการ  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  และการจูงใจ 
 4)  ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Management policies and 
practices characteristics) มีอิทธิพลตอความสาํเร็จหรือประสิทธิผลนั้น  สเตียรส (Steers, 1985; อางถึงใน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 198) ระบุวา  ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหฝายบริหารสามารถ
บรรลุผลถึงเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
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ในประเด็นตางๆ เชน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและแนนอน การจัดหาและการใชทรัพยากร  
การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กระบวนการสื่อสาร  ภาวะผูนํา และ
การตัดสินใจ  การปรับตัวขององคการ และการริเร่ิมสรางสรรค 
   เกรก (Glueck, 1980; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2540, หนา 198)  
ไดกลาวไววา นอกเหนือการวางแผนที่ดีที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลแลว โครงสรางการพรรณนาลักษณะงานที่ชัดเจนเปนตัวประกอบที่สําคัญตอ

การมีประสิทธิผลขององคการ นอกจากนี้ในการบริหารเขาระบุวาการที่จะนําองคการไปสู
การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  ภาวะผูนํา  กระบวนการตัดสินใจ  ความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบริหารกับพนักงาน ระบบสื่อที่ดี และความสัมพันธของพนักงานหรือผูรวมงาน การควบคุมงบประมาณ
และการกํากับดูแลลวนมีอิทธิพลและเปนปจจัยสําคัญที่จะนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลของ

องคการทั้งสิ้น  เพื่อใหองคการบรรลุประสิทธิผลในนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ สเตียรส  
ไดกําหนดปจจัยการบริหารที่กอใหเกิดประสิทธิผลขององคการในดานนี้ไว ประกอบดวย ภาวะผูนํา 
การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใชทรัพยากร และการสื่อสาร ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
   (1)  ภาวะผูนาํ (Leadership)  

               ประพันธ  สุริหาร (2541, หนา 100) กลาวถึง ภาวะผูนํา เปนสภาพความสัมพันธ 
รูปหนึ่งที่ผูนําสามารถทําใหคนอื่นดําเนินการในกลุมมีความเชื่อฟงอยางเต็มใจมีความมั่นใจเคารพนับถือ

และใหความรวมมือกับผูนําดวยความจริงใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จตามวัตถุประสงคสอดคลองกับ 
เศาวนิต  เศาณานนท (2542, หนา 4) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือ
มากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดันใหบุคคลอื่นหรือกลุมบุคคลอื่น
มีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําส่ิงตางๆ ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุมหรือของ
องคการนั้นเปนเปาหมายสอดคลองกับ รังสรรค  ศรีประเสรฐิ (2544, หนา 12) มีความเห็นวา ภาวะผูนํา
เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการ และสามารถจูงใจ
บุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได  ชี้ใหเห็นวาผูบริหารโรงเรียน  
ซ่ึงถือไดวาเปนผูนําตามกฎหมายจะทําหนาที่บริหารและการจัดการศึกษาสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค

หรือเปาหมายไดดวยดี  และมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับวา ผูที่บริหารจะใชอิทธิพล
ของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543, หนา 53-61) กลาวถึง ยุทธศาสตรภาวะผูนําของ
ผูบริหาร ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของยุทธศาสตรสูความสําเร็จไววา ภาวะผูนําและความตระหนักของผูบริหาร
เปนองคประกอบและเงื่อนไขสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ ไมวาจะใชระบบการประกันคุณภาพ
ภายในรูปแบบใดก็ตาม ถาจะทําใหสําเร็จ ผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญเขามาบริหารจัดการและ
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มีสวนรวมตั้งแตตน คอยติดตามกํากับดูแลและสงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานใหมีความตอเนื่อง 
ภาวะผูนําของผูบริหารจะกอใหเกิดขวัญกําลังใจทําใหบุคลากรอบอุนใจและมีกําลังใจในการทํางาน

อีกทั้งยังเปนผูกระตุนใหเกิดความรวมมือในการทํางานอีกดวย 
   สรุปไดวา ภาวะผูนํา  หมายถึง  สภาพการณที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถ

ใชอิทธิพลของตนประสานงาน  โนมนาว  ชี้นํา  กระตุน  ผลักดันใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
มีความเต็มใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   (2)  การกําหนดเปาหมายทีชั่ดเจน (Goal setting)  

                ประเสริฐ บณัฑิศกัดิ ์(2540, หนา 13) สรุปวา  การกําหนดเปาหมายทีชั่ดเจน  
หมายถึง สภาพการณที่องคการมีการกาํหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน   
มีความสอดคลองกันระหวางเปาหมายระดับองคการ เปาหมายของแตละระบบยอยและเปาหมาย
ของบุคคล มีกระบวนการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ ใชเปาหมายและวัตถุประสงคเปนแนวทาง
ในการพิจารณาจัดสรรทรัพยากร เพื่อใหองคการสามรถดําเนินการบรรลุภารกิจและทําใหองคการ
สามารถอยูรอดไดระยะยาว สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 5) 
ไดกลาวไววา เปาหมายของโรงเรียนเปนการกําหนดสิ่งที่โรงเรียนคาดหวัง และตองการที่จะดําเนินการ
ใหบรรลุผล ดังนั้น เปาหมายแตละดานควรกําหนดแนวปฏิบัติหรือยุทธศาสตรการดําเนินการที่ชัดเจน  
สามารถวัดไดในเชิงปริมาณหรือสามารถทดสอบเชิงคุณภาพรวมทั้งสภาพความสําเร็จไวดวย  
ซ่ึงการกําหนดเปาหมายจะตองคํานึงถึงความสอดคลอง และความเปนไปไดในแนวทางเดียวกันกับ
วัตถุประสงคครอบคลุมปญหาที่กําหนดไว  พิจารณาทรัพยากรที่มีอยูในปจจุบันและจํานวนที่คาดหวังวา
จะไดรับจัดสรรรวมทั้งที่คาดวาจะไดจากแหลงอ่ืน และการปรับเปาหมายใหตรงกับความเปนจริง
ที่เปนไปได 

   สรุปไดวา การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน หมายถึง สภาพที่สถาบันการพลศึกษา
มีการระดมความคิดลวงหนาถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของสถาบันการพลศึกษาโดยมีกระบวนการ

วางแผนปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน และดําเนินการใหเกิดผลดีมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่กําหนด 
   (3)  การจัดหาและใชทรัพยากรการศึกษา (Resource acquisition and utilization) 
ทรัพยากร ไดแก ส่ือที่เปนตัวกลางซึ่งอาจจะอยูในรูปของคน วัสดุ เงิน หรืออ่ืนๆ ที่จะเปนเครื่องชวย
ในการดําเนินการขององคการใหสําเร็จ  ในสวนของบทบาทและความสําคัญของทรัพยากร เบนเดอร 
(Bender, 1966; อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 5)  กลาววา  ในการดําเนินงาน
หรือประกอบกิจกรรมขององคการนั้น  มีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญ 3 ประการ คือ กิจกรรมหรือ
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ภารกิจขององคการ  ทรัพยากร และคน องคประกอบทั้ง  3  ดานนี้  ทรัพยากรเปนตัวกลางที่ทําให
กิจกรรมหรือภารกิจขององคการบรรลุเปาหมายหรือสําเร็จได  
   ภารกิจและความรับผิดชอบของผูบริหารในการบริหารทรัพยากรการศึกษา 
อาจมองได 2  ดาน คือ ในฐานะผูใชทรัพยากรทางการศึกษา และในฐานะผูแสวงหาทรัพยากร
ทางการศึกษา ซ่ึงประกอบดวย 
   ก.  การกําหนดนโยบายและแผนของสถานศึกษา เพ่ือจะไดทราบวา
ในชวงเวลาตางๆ นั้นจะตองจัดทํากิจกรรมอะไรอยางไรบาง อันจะเปนแนวทางในการแสวงหาหรือ
กําหนดทรัพยากรที่จะตองใชในสถานศึกษา 
   ข.  การกําหนดทรัพยากรที่ตองการ ซ่ึงผูบริหารจะตองรวบรวมความตองการ
ดานทรัพยากรจากแผนงานโครงการกิจกรรม โดยการจัดทําในรูปของแผนงานจําแนกเปนหมวดหมู
ที่ตองการอยางชัดเจน 
   ค.  การแสวงหาทรัพยากร นับเปนบทบาทอันสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา
การแสวงหาทรัพยากรการศึกษานั้น จะตองแสวงหาจากแหลงทรัพยากรตางๆ เชน งบประมาณ
เงินรายไดของโรงเรียน  เงินบริจาค เปนตน 
   ง.  การจัดสรรทรัพยากร คือ การจัดสรรทรัพยากรที่ไดมาไวกับโครงการ
กิจกรรมตางๆ 
   จ.  การใชทรัพยากรเปนการดําเนินกิจกรรม โดยอาศัยแผนงานหรือโครงการ  
เปนตัวช้ีนําในการใชทรัพยากรตางๆ นั้น 
   ฉ.  การประเมินการใชทรัพยากรโดยประเมินในดานตางๆ ดังนี้ 
 (ก)  ดานประสิทธิภาพของการใชทรัพยากร 
 (ข)  ดานประสิทธิผลของทรัพยากร 
 (ค)  ดานความเพียงพอของทรัพยากร 
 (ง)  ปญหาอุปสรรคของการใชทรัพยากร 
   จะเห็นไดวาทรัพยากรเปนปจจัยสําคัญ  ที่จะทําใหภารกิจขององคการ
สําเร็จตามเปาหมาย ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทและภารกิจเกี่ยวกับทรัพยากรการศึกษา
ทั้งในฐานะผูแสวงหาทรัพยากรและผูใชทรัพยากรการศึกษา  ดังนั้น  นักบริหารมืออาชีพจะตองเปน
ทั้งผูแสวงหาและผูใชทรัพยากรการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ งานในภารกิจจึงจะกอใหเกิดประสิทธิผล 
   สรุปไดวา  การจัดหาและใชทรัพยากร  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบัน
การพลศึกษา แสวงหาทรัพยากรหรือสื่อที่เปนตัวกลาง ไดแก คน วัสดุอุปกรณ  เทคโนโลยีตางๆ 
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ที่เหมาะสม  มาเปนเครื่องชวยในการดําเนินการบริหารและการปฏิบัติงานตามภารกิจของสถาบัน
การพลศึกษา 
   (4)  การสื่อสาร (Communication) The American Society of  Training Directors  

           ธงชัย  สันติวงษ (2543, หนา 423) ใหคําจํากัดความไววากระบวนการสื่อสาร 
หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดหรือขาวสารขอมูล  เพื่อที่จะกอใหเกิดความเขาใจและเชื่อใจ
ระหวางกันเพื่อใหมีมนุษยสัมพันธที่ดีได และ ประพันธ  สุริหาร (2541, หนา 87) ใหความเห็นวา 
การสื่อสารเปนสื่อที่จะนําความตองการ ความนึกคิดจากผูบังคับบัญชาไปยังผูใตบังคับบัญชาและ
จากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 420) ที่ไดให
ความหมายการสื่อสารไววา เปนการถายทอดขอมูลและความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง
ดวยวิถีทางของสัญลักษณที่มีความหมาย  เนื่องจากการสื่อสารเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารงาน  
ซ่ึงมีอยูในทุกระดับของหนวยงาน  และอาจจะมีผลทําใหความสัมพันธของสมาชิกในหนวยงาน
เจริญขึ้นหรือเสื่อมลงได  ดังนั้น ถาองคการขาดการสื่อสารหรือแมแตประสิทธิภาพของการสื่อสาร
ไมดีพอในทามกลางยุคเทคโนโลยีการสื่อสารโลกไรพรมแดนนี้ก็อาจทําใหภารกิจสะดุดหยุดลงได 
หรือไมสามารถแขงขันกับองคการอื่นหรือสังคมโลกได  กลายเปนองคการลาหลังของสังคมในที่สุดได 
   สรุปไดวา การสื่อสาร หมายถึง สภาพที่สถาบันการพลศึกษามีกระบวนการ
ของการถายทอดสาระเชื่อมโยงจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง  โดยผานสื่อซึ่งเปนตัวกลาง
ในการถายทอดใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงกัน นําไปสู
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของสถาบันการพลศึกษา 

   จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ปจจัยลักษณะของนโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติ  หมายถึง ลักษณะแนวทางกวางๆ ในการปฏิบัติงานของสถาบันการพลศึกษา และ
การปฏิบัติงานตามแนวทางดังกลาวใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การวิเคราะหปจจัยลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติในครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่อง 
ภาวะผูนํา การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใชทรัพยากร และการสื่อสาร 
     2.2.7  ปจจัยการบริหารที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ และปจจัยเหลานี้
ใชเปนเครื่องมือบงชี้ถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีปจจัยอยู  
3  ประการ (Thomas, 1972, pp. 260-274) คือ 
  1)  ปจจยัดานบุคคล (personal  factors) 
  2)  ปจจยัดานงาน (factors in the job) 
  3)  ปจจยัดานการจัดการ (factors controllable by management) 
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 1)  ปจจัยดานบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน 
มีดังนี้ 
    (1)  ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางาน
มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงาน  บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 
 (2)  เพศ  แมวางานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางาน
ที่จะตองใชฝมือ และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
 (3)  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน  ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน  และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ในการทํางาน 
 (4)  อายุ  อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด  แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา 
และประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 
 (5)  เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางานเพราะเกี่ยวกับการพักผอน และการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 
 (6)  เชาวนปญญา  ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณ  และลักษณะงานที่ทํา  ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
ที่เชาวนปญญาในระดับสูง  แตงานที่ทําเปนงานประจํา พบวา มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจต
คติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียนเพราะเปนงานที่ไมทาทาย และไมเหมาะสมกับความสามารถ
ของเขา 
 (7)  การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทาํงานนั้นมีผลตอการวิจัย
ไมเดนชัดมาก  จากงานวิจัยบางแหงพบวา  การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางาน  แตมักจะข้ึนอยูกับงานที่ทาํวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม  
ในรายงานวิจยัหลายชิน้พบวานักวิชาการวิชาชีพ  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มีความพึงพอใจ
ในงานที่สูงกวาคนทํางานและพนกังานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทัง้เสมียนพนกังานดวย 
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   (8)  บุคลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไมเที่ยงตรง  อยางไรก็ตาม  บุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจนก็คือคนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาปกติ ทั้งนี้อาจจะเปน
เพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได  เพราะตองเครียดกับภาวะของ
ความไมพึงพอใจในการทํางาน 
   (9)  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจัยหลายเรื่องพบวา เงินเดือนมีสวนในการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน  และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืนที่สําคัญ
แกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
   (10)  แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
 2)  ปจจัยดานงาน 
   (1)  ลักษณะงาน  ไดแก  ความสนใจของงาน  ความทาทายของงาน  ความแปลก
ของงาน โอกาสที่จะไดเรยีนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสาํเร็จ  การรับรูหนาที่รับผิดชอบ   
การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน  การที่ผูทํางานที่มีความรูตองานที่ทําอยูวาเปนงาน
ที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน  สิ่งเหลานี้  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
   (2)  ทักษะในการทํางาน  ความชํานาญงานในงานที่ทํา  มักจะตองพิจารณา

ควบคูไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดตองพิจารณาไปดวยกัน 
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
   (3)  ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวิจัยพบวา  ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน
พนักงานที่มีความพึงพอใจในการทํางาน  แตมีถึงรอยละ 17  ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน 
ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทําจะมีการเปลี่ยนงานบอย  เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน  เล่ือนฐานะ
ของตนเอง  ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง  เชน การเปนเจาของกิจการ  ผูจัดการ  
จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา  ความจริงแลว 
ตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน  ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวยทั้งนี้ก็เพราะ
ฐานะทางอาชีพ  นอกจากนี้ขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินในแตละสังคม แตละหนวยงาน 
ใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป  ระยะเวลาที่ผานไป  ความคิดเกี่ยวกับฐานะ
ทางวิชาชีพก็เปล่ียนไปดวย 
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   (4)  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็ก
จะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน  ทํางานคุนเคยกัน 
ไดงายกวาหนวยงานใหญใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง  และรวมมือชวยเหลือกัน 
ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   (5)  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน  
การเดินทางไมสะดวกตองตื่นแตเชามืด  รถติด  และเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง  สภาพของทองถ่ิน
ความเปนอยู  ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน  เนื่องจากการปรับตัวและ
การสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
   (6)  สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถิ่นแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงาน
ในเมืองเล็ก ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย  ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ 
   (7)  โครงสรางของงาน หมายถึง  ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย ชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสรางของงาน
ชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 
ยังพบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไร และดาํเนินการอยางไร สภาพการณการควบคมุ
จะงายขึน้ 
 3)  ปจจยัดานการจัดการ 

   (1)  ความมั่นคงในการทํางาน  สรุปจากการคนควาสวนใหญ  จะพบวา  พนักงาน
มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง  แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม  
แตบริษัทที่จะประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคงคิดถึงความมั่นคงของ
งาน  คือ  มีการจางงานตลอดชีวิต ( life long employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ
ความตองการความมั่นคงของงาน  ปรากฏวารอยละ 80  ตองการงานที่มีความมั่นคง  พนักงานของ
บริษัทและโรงงาน  ตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณแมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวเอง
ในวัยชราก็ตาม  ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว  ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง
โดยเฉพาะในวันที่พนจากการทํางานแลว  และเปนไปตามความตองการของพนักงาน  ไดแก 
ความสนใจในงานที่ตนเองถนัด และมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไปงานที่ทํา
ใหความกาวหนา และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
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   (2)  รายรับ  ฝายบริหาร และฝายจัดการของบริษัทที่เชื่อมั่นวา  รายรับที่ดีของ
พนักงานจะเยียวยาโรคที่ไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลัง
ความมั่นคงในการทํางาน ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 
ที่คาครองชีพสูง  รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก  นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับ
ของหนวยงานอีกแหงหนึ่ง  ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชน ก็เพราะรายรับ
ที่ดีกวา 
   (3)  ผลประโยชน  เชนเดียวกับรายรับ  ฝายบริหารของบริษัท  และโรงงานเห็นวา   
การไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชย  และสรางความพึงพอใจในงานได  แตจากการศึกษา  
ซึ่งก็พบเชนเดียวกับรายรับ  พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน
และความกาวหนาในการทํางาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  การจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร
คาประกันสังคม และคาประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคง และสวัสดิการในการทํางาน 
   (4)  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย  เสมียนพนักงาน  และบุคคลที่ใชฝมือ  และความชํานาญงาน  
มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานมีความสําคัญนอยสําหรับบุคคล

ที่ไมตองการใชความชํานาญแตมีการศึกษาสูง และอยูตําแหนงสูง จากการศึกษาพบวา คนสูงวัย
ใหความสนใจไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
   (5)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง  อํานาจหนาที่ตามหนวยงานมอบให
ตามตําแหนง  เพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายสําเร็จ 
งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด  งานบางอยางมีอํานาจหนาที่ไมเดนชัด  ทําใหผูทํางาน
ปฏิบัติงานยาก  และอึดอัด  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
   (6)  สภาพการทํางาน  พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และสภาพการทํางาน  มีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความพอใจ
ในการทํางานมาจากสภาพสาเหตุของสภาพในที่ทาํงาน 
   (7)  เพื่อนรวมงาน   เพื่อนรวมงานก็เปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่ เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อน จึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   (8)  ความรับผิดชอบ   จากการศึกษาพบวา   พนักงานที่มีขวัญกําลังใจดี 
จะมีความรับผิดชอบในการทํางานสูง ความพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบ
รวมกับปจจัยอ่ืนๆ เชน อายุ  ประสบการณ  เงินเดือน  และตําแหนงดวย 
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   (9)  การนิเทศงาน  สําหรับพนักงาน  การนิเทศก็คือ  งานชี้แนะในที่ทํางาน
จากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรูสึกตอผูนิเทศมักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงาน และองคการดวย  
จากการศึกษาพบวาขวัญ และเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน การสราง
ความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
   (10)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา  พนักงาน
มีความตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  
ขาวสารจากบริษัท  หนวยงานตางๆ จึงมีความหมาย และความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน  งานของตน
จะกาวหนาตอไปหรือไม  พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
   (11)   ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหาร
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวยความศรัทธา
ในความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงานทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความพึงพอใจในหนวยงานดวย 
   (12)  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน  ความเขาใจอันดีตอกันทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานจากการสํารวจของ national  industrial  conference  board  
พบวา ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางานตรงกันวายอมรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด  
แตสําหรับพนักงานกันเองกลับมองวา  ความมั่นคงความกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด 
     จากความหมายของปจจัยการบริหารที่รวบรวมมาทําใหสามารถสรุปไดวา
ไมวาจะเปนลักษณะขององคการ  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของบุคคลในองคการ  และ
ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ มีอํานาจในการอธิบายประสิทธภิาพและประสิทธิผลขององคการ 
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ จะแตกตางกัน
ที่การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวา ปจจัยการบริหารใดที่สงตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา สังกัดเขตภาคกลาง กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงผลของ
การวิจัยในครั้งนี้สําคัญยิ่งตอการพัฒนาองคการ 
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2.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
        2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
     ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Job satisfaction” 
ไดมีนักวิชาการของชาวตางประเทศและของชาวไทยไดใหความหมายของความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน  กลาวไวเปนแนวทางเพื่อการศึกษา ซ่ึงผูวิจัยไดแยกแตละความหมายดังตอไปนี้ 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540, หนา 98) ใหความหมายของความพึงพอใจ
ในงาน วาหมายถึง  ภาวะของความรูสึกที่ดี หรือภาวะของอารมณที่ดี ซ่ึงมีผลมาจากประสบการณ
ของบุคคลในการทํางาน ภาวะความรูสึกที่ดีนี้จะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับการทํางานของบุคคลนั้น 
ไดตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และจิตใจของบุคคลมากนอยเพียงใด 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541, หนา 125)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทาํงาน 
เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
และไดรับผลตอบแทนที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความมุงมั่น
ที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน 
รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 จันทรฉาย  วิเศษสุวรรณ (2544, หนา 24) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานและการทํางานนั้น  ถาบุคคลมีความรูสึกพรอมเสียสละทุกอยาง
อุทิศแรงกาย  แรงใจ  และสติปญญาใหแกงาน และทางตรงกันขามถาบคุคลมีความรูสึกไมพึงพอใจ
ตองาน และการทํางาน จะไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน เพียงแตทํางานตามหนาที่ใหเสร็จ
ไปในแตละวัน เทานั้น 
 ประภาภรณ  ศรีแพทย (2549, หนา 10) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบและสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของหนวยงาน และ
ผูปฏิบัติงานนั้นไดรับการตอบสนองตามความตองการของตน ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ ดวยแรงกาย แรงใจและสติปญญาอยางเต็มที่ 
 อมรรัตน  ประยูรคํา (2550, หนา 7) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง  ความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงานและแสดงออกในทางบวกตอองคการ ไดแก ความรูสึก
เกี่ยวกับลักษณะงาน  สภาพการทํางาน  นโยบายและการบริหาร  เพื่อนรวมงาน  เงินเดือน และ
สวัสดิการ  กอใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ยอมเกิดความเสียสละ
แกประโยชนสวนตัวเพื่อสวนรวม  สงผลใหผลของการปฏิบัติงานนั้นสําเร็จตามความมุงหมาย
ตามความตองการ 
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 โยเดอร (Yoder, 1953, p. 6) อธิบายความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกที่บุคคล
มีความพึงพอใจในงาน และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคล
มีความพึงพอใจในงานที่ทํา เมื่อไดรับผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ และดานจิตใจจากงานนั้น 
 สมิทธ (Smith, 1955, p. 114) ไดใหความหมายของความพอใจในงานไววา หมายถึง  
ผลรวมทางดานจิตวิทยา  สรีรวิทยา  และสิ่งแวดลอม ซึ่งจะทําใหผูทํางานในหนวยงานนั้น 
ไดกลาวอยางภาคภูมิไววา ความพอใจที่จะทํางาน ซึ่งเรียกวาความพอใจในงานนั่นเอง ดังนั้น 
ในองคการใดๆ ผูปฏิบัติงานที่จะปฏิบัติหนาที่ไดอยางสัมฤทธิ์ผลจึงขึ้นอยูกับความพอใจในงาน 
ซ่ึงเกี่ยวของกับเรื่องแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
 กรีน (Green, 1972, p. 40) ไดกลาววา บุคคลเมื่อมีความพึงพอใจในการทํางาน
จะเกิดความตั้งใจในการทํางาน และเต็มใจที่จะอุทิศเวลา แรงกาย ความคิด เพื่อสนองความตองการ
ของหนวยงาน 
 โวลแมน (Wolman, 1973, p.  384) มีความเห็นเชนเดียวกับ ดรีเวอร (Drever, 1972, p.  250) 
ที่วาความพึงพอใจในการทํางานคือความรูสึกที่ดี และความสุขเมื่องานนั้นไดรับผลสําเร็จ
ตามความมุงหมาย ความตองการหรือการจูงใจ 
 กูด (Good, 1973, p. 320) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
คุณลักษณะ สภาวะหรือระดับความรูสึกพึงพอใจ ซ่ึงผลมาจากความสนใจตางๆ และทัศนคติที่บุคคล
มีตองาน 
 จากความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานพอสรุปไดวา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง    
ความรูสึกชอบหรือพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความรูสึกที่ดีตองานเหลานี้ มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติหนาที่ ไดแก ความรูสึกเกี่ยวกับลักษณะงาน ใน  5  ดาน คือ  ความสําเร็จในการทํางาน  
การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา 
     2.3.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก 
เปนความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือผลที่เปนความพึงพอใจ

ที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนที่มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้
จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและ
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 43) 
มีดังนี้ 
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  1)  การรับรูปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจงาน ทําใหหนวยงาน
สามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 
  2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน 
ลดการขาดงาน  การลางาน  การมาทํางานสาย  และขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
  3)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการ
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
 เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หนา 165) ไดใหความเห็นวาในองคการ
สมาชิกสวนใหญมีความคาดหวังตามที่มีความประสงคใหไดมาซึ่งสิ่งนั้นแลว ก็จะผานพนไประยะหนึ่ง
เมื่อไดรับการตอบสนองไมวาจะเปนความตองการตั้งแตขั้นแรกเริ่มคือ ความตองการทางรางกาย
จนถึงความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตแตบุคคลสวนมากจะรับรูวากิจกรรม  การทํางานของตน
มีขีดจํากัดในการสนองตอบอยางเปนทางการเปนความตองการทางดานสังคม  สวนที่เปนระบบ
ทางการจะสนองตอบความตองการทางดานเศรษฐกิจและการประสบความสําเร็จ ในสภาพการทํางาน
บางแหงระบบที่ไมเปนทางการจะเปนแนวทางที่จะชวยแกไขหรือทดแทนสภาพการทาํงานที่ไมคอยดี 
ซํ้าซาก ขาดปฏิสัมพันธระหวางบุคคลได 

 นิยม  ศรีวิเศษ (2521, หนา 2) ไดกลาววา ในทุกองคการหากสามารถจัดบริการตางๆ 
เพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงานได ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
รักงานและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตถาไมสามารถจัดสนองความตองการไดผลงาน
ยอมตกต่ํา  ผูปฏิบัติงานยอมเกิดความเบื่อหนายทําใหขาดประสิทธิภาพ 
 จารุวรรณ  เสวกวรรณ (2519, หนา 16) ไดอธิบายวา  ในการปฏิบัติงานนั้น ถาองคการ
สามารถจัดบริการสนองตอบความตองการใหแกผูปฏิบัติงานและผูปฏิบัติงานไดรับความพึงพอใจ

เขาก็จะรักงานและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ หากองคการไมสามารถจัดบริการสนอง
ความตองการใหผูปฏิบัติงานจะเกิดความเบื่อหนายไมอยากทํางานและอาจจะลาออกจากงานในที่สุด  
ดวยสาเหตุดังกลาวนี้ยอมแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบัติงาน 
ถาผูปฏิบัติงานไดรับผลตอบสนองในสิ่งที่เขาตองการผลที่เกิดขึ้นคือ 
 1)  การเพิ่มความสนใจในการทํางานมากขึน้ 
 2)  การเพิ่มความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
 3)  การเพิ่มผลงานในการผลิตสูงขึ้น 
 ดังนั้น นิคม  พรหมนอย (2529, หนา 12-13)  ไดสรุปวา  เนื่องจากความพึงพอใจ
มีความสําคัญมาก ผูบังคับบัญชาพึงตระหนักถึงการสรางความพึงพอใจใหเกิดแกผูใตบังคับบัญชาใหได 
เพื่อที่จะทําใหงานที่ปฏิบัติอยูมีคุณภาพและมีปริมาณสูงสุดตามที่คาดหวังไว 
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        2.3.3  ทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’ s theory of growth motivation) มาสโลว เปนผูมี
ชื่อเสียงในการศึกษาคนควาเรื่องความตองการของมนุษย (human need) ในทฤษฎีความตองการ หรือ
ทฤษฎีการจูงใจ  มาสโลว  ไดเสนอความตองการดานตางๆ กันของมนุษยเรียงลําดับจากความตองการ
พื้นฐานเพื่อความอยูรอดไปจนถึงความตองการดานสังคม และความตองการที่จะเขาใจตนเอง
ซ่ึงเปนความตองการระดับสูง จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1967; cited in Herzberg, 
1968, pp. 234-240) สามารถอธิบายไดดังนี้  
 1)  ความตองการขั้นพื้นฐานหรือความตองการทางดานรางกาย (basic needs or 
physiological needs) ไดแก ความตองการอาหาร  น้ํา  อากาศ  เครื่องนุงหม  และยารักษาโรค  ซ่ึงถือไดวา
เปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิต  ดังนั้นผูบริหารตองกําหนดเงินเดือนที่เหมาะสมใหกับพนักงาน  จึงจะสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นนี้ได 
 2)  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (security and safety needs) มนุษยมีความตองการ
ที่จะใหตนมีความมั่นคงในการมีชีวิตรอด ถาทํางานใหมีความมั่นคงในสภาพการทํางาน มีความปลอดภัย
จากอันตรายตางๆ 
 3)  ความตองการทางสังคม หรือความตองการเปนเจาของ (social or love and 
belonging needs) ส่ิงที่มนุษยมีความตองการในขั้นนี้ คือ ความรัก  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  
ผูบริหารสามารถสนองตอบดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุมควบคุมคุณภาพจัดการบริหาร
โดยยึดวัตถุประสงค 
 4)  ความตองการความยอมรับนับถือ (esteem needs) ความตองการการยอมรับนับถือ
สามารถจําแนกเปน  2  ประเภท  คือ 
   (1)  การยอมรับนับถือตนเอง  จากบุคคลทั่วไป  เชน  การไดรับการเอาใจใส 
การไดรับเกียรติยกยอง 
   (2)  การยอมรับนับถือตนเอง  เชน  ปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ  ความเปน
ตัวของตัวเอง  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความมีอิสรภาพ  โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัดความสําเร็จจาก
การทํางาน  เชน การเลื่อนขั้น  การเพิ่มกําไรใหบริษัท  การไดรับผลประโยชนอ่ืนๆ ในการปฏิบัติงาน 
  5)  ความตองการที่จะเขาใจตนเอง (self - actualization) หรือความตองการการแสวงหา
ความกาวหนาใหแกตนเอง  ความตองการในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางาน  มีความพึงพอใจ
ที่จะสรางความสมบูรณใหแกชีวิต มีความตองการใหตนเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 ความตองการขั้นที่ 1 - 3 เปนความตองการขั้นต่ํา  ความตองการขั้นที่ 4 – 5  เปนความตองการ
ขั้นสูง จากทฤษฎีของมาสโลวสามารถนําเสนอได ดังภาพ  5 
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ภาพ 5  แสดงทฤษฎีความตองการเปนลําดับขั้น 
(ที่มา : กิ่งกาญจน วรนิทัศน และคนอื่นๆ, 2552, หนา 194) 
 
   ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1968, p. 60) ไดคนพบทฤษฎีที่เปนมูลเหตุใน
การสรางความพึงพอใจเพิ่มขึ้นในการปฏิบัติงานที่เรียกวา The motivation hygiene theory  ทฤษฎีนี้
ไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานสองปจจัย (two factors theory of motivation) 
 1)  ปจจัยจูงใจ (motivator factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
กระตุนใหบุคคลทํางานดีขึ้น  ซ่ึงไดแก 
   (1)  ความสําเร็จของงาน (achievement factor) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ 
และความปลาบปลื้มใจในผลสําเร็จของงาน  เมื่อเราไดทํางานหรือสามารถแกไขปญหาตางๆ ได
เปนผลสําเร็จ  ปจจัยนี้นับวามีความสําคัญมากที่สุด 
   (2)  การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชย 
ยอมรับนับถือ  หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา  ผูรวมงานหรือบุคคลอื่นๆ  
ทําใหเกิดความภาคภูมใิจ  ปจจัยนี้มักจะเกดิควบคูกับความสําเร็จในงาน 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ 
ตามความคิดฝน 

ความตองการการยกยอง 

ความตองการมีสังคม 

ความตองการความปลอดภัย 

ความตองการดานรางกาย 

วิธีการทําใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน 
อบรม, เลื่อนตําแหนง 
  ลักษณะงานที่ควบคุมผูอื่นได 

ตอบสนองโดยมีสภาพทางสังคมที่ดีขึ้น 
    กาวหนามากขึ้น มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ตอบสนองโดยการเปนสวนหนึ่งขององคการ  
   การมีสวนรวมในการทํางาน มีมนุษยสัมพันธ 
      ที่ดีตอเพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน 

 ตอบสนองโดยความปลอดภัยในการ 
      ทํางาน, ความมั่นคงในการทํางาน 

ตอบสนองโดยปจจัยสี่ และ 
   คาตอบแทนขั้นพื้นฐาน 
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   (3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (work  itself) หมายถึง  ลักษณะงานที่นาสนใจ และ
ทาทายความสามารถ  งานที่ตองประดิษฐคิดคนหาสิ่งใหมๆ ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
   (4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาส
แกผูทํางานไดรับผิดชอบตอการทํางานของตนอยางเต็มที่  ไมจําเปนตองตรวจตรา  หรือควบคุมมาก
จนเกินไป 
   (5)  ความกาวหนา (advancement) หมายถึง  การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน
หรือตําแหนงใหสูงขึ้น  รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู  ความสามารถในการทํางาน  หรือ
เพิ่มความเจริญกาวหนาในการทํางานดวย 
  2)  ปจจัยคํ้าจุน  (hygiene  factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในการทํางานได  ถาหากขาดปจจัยนี้  แตถาหากหนวยงานสามารถจัดสนองความตองการในปจจัยนี้
ไดก็จะทําใหบุคคลในหนวยงานปฏิบัติงานไดดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึงปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 
 (1)  นโยบายการบริหาร (policy and administration) หมายถึง แนวทาง
ในการปฏิบัติงานและการใชกระบวนการบริหารเพื่อปฏิบัติงาน 
 (2)  วิธีการบังคับบัญชา (supervision) หมายถึง  พฤติกรรมในการบริหารของ
ผูบริหารตามกระบวนการบริหาร 
 (3)  สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (relationship  with  peers) หมายถึง  ความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงานรวมกัน 
 (4)  ความสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (relationship  with  supervisor) หมายถึง  
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร 
 (5)  สภาพการทํางาน (work  conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆ ในการทํางาน 
เชน  ทําเลที่ตั้ง  อุปกรณ  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทาํงานและปริมาณงาน 
 จากทฤษฎีของเฮอรซเบิรก  พบวา  งานเปนปจจัยจูงใจ (motivator  factors  needs)  
สรางความพึงพอใจและเพิ่มผลผลิตมากยิ่งขึ้น  สวนสิ่งแวดลอม  เปนปจจัยคํ้าจุน (hygiene  factors  
needs) เปนตัวกอใหเกิดความไมพึงพอใจ  ดังนั้นผูบริหารจะตองบํารุงรักษาใหปจจัยนี้อยูในระดับ
ที่เหมาะสม  การกระตุนดวยปจจัยจูงใจก็จะเปนสิ่งที่งาย  และนําไปสูความสําเร็จไดเปนอยางดี  
จากทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก สามารถนําเสนอไดตามภาพ 6   
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ภาพ 6  แสดงทฤษฎี 2 ปจจยัของ (Herzberg’s two-factor theory)  
(ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2545, หนา 216) 

 
 ทฤษฎี 2 ปจจยัของ (Herzberg’s two-factor theory) ประกอบดวย 

    1)  ปจจัยจูงใจ (Motivation factors หรือ motivators) ที่มีผลตอการกระตุนใหเกิด
ความพึงพอใจ  
   2)  ปจจัยอนามัย (Hygience factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors) ที่มี
ผลตอความไมพึงพอใจในงาน 
 กิลเมอร (Gilmer, 1967, pp. 320-324) ไดสรุปองคประกอบที่จะเอื้ออํานวยตอความพึงพอใจ
ตอการปฏิบัติงานได 10 ประการ ดังนี้ 
  1)  ความมั่นคงปลอดภัย  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางานและการไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชา 
   2) โอกาสกาวหนาในงานที่ทํา  ไดแก  การไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน 
   3)  สภาพที่ทํางานและการจัดการ  ไดแก  ความพอใจตอสถานที่ทํางานตลอดจน
ชื่อเสียงและการดําเนินงานขององคการ 
   4)  คาจาง  คนงานชายจะเนนคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง และ
ผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาการทํางานในหนวยงานของรัฐ 
   5)  ลักษณะงานที่ทํา  ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน
หากไดทํางานตรงกับความตองการและความถนัด 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

ปจจัยจูงใจ (Motivators) หรือสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfiers) 
 ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth)  การยกยอง (Recognition) 
 ลักษณะงาน (Work content)   ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ความสําเร็จ (Achievement)   ความกาวหนา (Personal growth) 

ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors) 
หรือสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Dissatisfiers) 

 นโยบายบริษัท (Company policies)   สภาพการทํางาน (Working conditions) 
 การบังคับบัญชา (Supervision)    ความมั่นคงในงาน (Job security) 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations)  คาตอบแทน (Pay) 

ความไมพึงพอใจในงาน 
(Job dissatisfaction) 
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 6)  การนิเทศงาน มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจ
ตองานได  การนิเทศงานที่ไมดี  อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหมีการยายงาน การลาออกจากงานได  
ซ่ึงการนิเทศงานนี้ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานเชนเดียวกัน 
 7)  ลักษณะทางสังคมของงาน  ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข
ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8)  การติดตอสื่อสาร เปนตัวเชื่อมที่จะทําใหกระบวนการปฏิบัติงานของบุคคล
ระดับตางๆ สําเร็จได  และมีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 9)  สภาพแวดลอมการทํางาน  ไดแก  สภาพทั่วไปในการทํางาน เชน แสง  สี  เสียง 
อากาศ มีผลตอความพอใจในงาน 
 10)  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูล  เชน  เงินบําเหน็จ  เงินตอบแทน  คาลวงเวลา   
การจัดสวัสดกิารตางๆ การจดัหาสถานที่พกั  คารักษาพยาบาล  จะมีผลตอความพงึพอใจในการทํางาน 
 ทฤษฎี ERG (ERG – Existence, Relatedness and Growth Theory) เอลเดอรเฟอร 
(Alderfer, 1972, pp. 210-212) ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีบรรทัดฐานจากแนวคิด
ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลวโดยมี  3  กลุม  คือ 
   1)  ความตองการการดํารงชวีิต (existence  needs) 
   2)  ความตองการความสัมพนัธ (relatence  needs) 
   3)  ความตองการความเจรญิกาวหนา และการพัฒนา (growth  needs) 
 แนวคิดจากทฤษฎีนี้  แมจะเปนการศึกษาลําดับขั้นความตองการของมาสโลวก็ตาม 
ก็มีประเดน็ทีสํ่าคัญจะชี้ใหเห็นถึงความแตกตางกันใน 2 ลักษณะ  คือ 
 1)  ตามสภาพความเปนจริง  ความตองการทั้ง  5  ดาน  สามารถจัดกลุมรวมกันได  
3  กลุมเทานั้น  ดังแสดงไวในภาพ 7 
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ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ทฤษฎี EGR. 
ความตองการทางรางกาย 
ความตองการความปลอดภยั 

ความตองการการดํารงชีวิต 

ความตองการทางสังคม ความตองการความสัมพันธ 
ความตองการการยอมรับนบัถือ 
ความตองการที่จะเขาใจตนเอง 

ความตองการความกาวหนา และการพัฒนา 

ภาพ 7  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีความตองการของมาสโลว กับ ทฤษฎี EGR. 
(ที่มา : จันทรฉาย  วิเศษสุวรรณ, 2544, หนา 30) 
 
   ความตองการการดํารงชีวิต เปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกายและ
ความตองการทางสังคมตามทฤษฎีลําดับขั้นความตองการซึ่งหมายถึง ความตองการในการยังชีพ
ที่พักอาศัย รวมทั้งความปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 
   ความตองการความสัมพันธ มีลักษณะเหมือนกันกับความตองการทางสังคม 
ซ่ึงไดแก  ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล  ความตองการความเจริญเติบโต  สามารถ
เปรียบเทียบไดกับความตองการการยอมรับนับถือ  และความตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว   
ซ่ึงหมายถึงความตองการความเจริญ การพัฒนา การแสวงหาโอกาสในการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ
ที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ ที่มีอยู 
 2)  ตามแนวทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  เห็นวาบุคคลจะมีความตองการ 
ที่สูงขึ้นไดนั้น  จะตองไดรับการตอบสนองความตองการในขั้นตนกอน  แตแนวทางทฤษฎีนี้ 
มีความยืดหยุนมากกวา  คือ  บุคคลอาจจะมีความตองการหลายๆ อยางพรอมกันโดยอาจมีความตองการ
ในระดับสูงพรอมๆ กับความตองการระดับต่ํา  ในขณะที่บุคคลพึงพอใจจากความตองการที่ไดรับ
เพื่อที่จะนําไปสูระดับที่สูงอีกระดับหนึ่ง  บุคคลอาจจะมีความคับของใจในความพยายาม
ที่จะบรรลุใหถึงระดับนั้นๆ ลักษณะเชนนี้อาจเปนเหตุใหบุคคลมีความพยายามที่จะกลับไปแสวงหา
ส่ิงที่ตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ํากวาก็ได 
 อยางไรก็ตาม  ถึงแมวาทฤษฎีนี้จะพยายามชี้ใหเห็นถึงความแตกตางไวอยางชัดเจนและ
มีความยืดหยุนสูงก็ตาม ก็ยังถือวาดอยกวาทฤษฎีดังกลาวนี้  ยังถือวาเปนแนวคิดที่ยังใหมยังไมเปน
ที่ยอมรับกันแพรหลาย  และยังไมเปนที่นาสนใจตองานดานการวิจัย  เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
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 ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’ s need theory) ตามแนวทางทฤษฎี
แมคเคลแลนด (McClelland, 1961, pp. 43-168) ไดจําแนกความตองการของบุคคลไว  3  ประเภท  คือ  
   1)  ความตองการสัมฤทธิ์ผล (need  for  achievement) คือ ความตองการความสําเร็จ
ในสิ่งที่ตนมุงหวัง  โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จโดยที่เห็นวางานนั้น
ไมยากลําบากเกินไปกวาความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระทําได  และมีแรงจูงใจในการแสวงหา
ความพึงพอใจจากความสําเร็จในงานนั้นๆ ดวย 
   2)  ความตองการความสัมพันธ (need  for  relation)  คือ ความตองการที่จะรวมมือกัน  
การมีความผูกพันในทางบวกตอกันของกลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป  ความอบอุนในมิตรภาพ
ที่มีตอกันและยังรวมถึงความรูสึกตางๆ ที่มีตอบุคคลอื่นดวย  เชน  ความชอบพอ  ความปรารถนา
ที่จะไดรับการยกโทษ  จากบุคคลอื่นเมื่อกระทําผิด เปนตน 
   3)  ความตองการอํานาจบารมี (need  for  power)  คือ  ความตองการทีจ่ะมีอิทธิพล 
เหนือบุคคลอื่น  รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆ  ตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ
เหลานั้นดวย  เปนตนวา  การแสดงความพอใจเมื่อไดรับชัยชนะ  หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง  
นอกจากนั้นยังไดแก  ความตองการในการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชน การใหขอคิดเห็น
ขอเสนอแนะ การใชอํานาจบังคับบัญชา  การแสวงหาความเชื่อถือและการใชอิทธิพลในการลงโทษ 
เปนตน ถามองในลักษณะของการบริหารและมนุษยสัมพันธของผูบริหารแลว  ความตองการอํานาจ
บารมี คือการที่ผูบังคับบัญชาใชอิทธิพลตางๆ ในการควบคุมดูแล  ปกครองบังคับบัญชานั่นเอง 
 จากแนวทฤษฎีนี้เปนการชี้ใหเห็นความแตกตางของระดับความตองการของผูบริหาร

ซ่ึงอยูในระดับสูงกับผูปฏิบัติระดับตน  แกนนอน (Gannon, 1982, p. 335) กลาววา ความตองการ
สัมฤทธิ์ผลถือวามีความจําเปนสําหรับผูปฏิบัติงานระดับตน  ซึ่งมีความคาดหวังตอการที่จะไดรับ
ส่ิงตอบแทนจากผลงานที่ไดทําไปแลว  แตสําหรับระดับผูบริหารแลว  ความตองการอํานาจบารมี
เปนความตองการที่สูงกวาความตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการความผูกพัน 
 ถาเปรียบเทียบแนวคิดในเรื่องความตองการของทฤษฎีตางๆ เหลานี้ สามารถสรุป
ไดตามตารางภาพ  8  
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ทฤษฎีของมาสโลว 
ทฤษฎี ERG 

ของอัลเดอรเฟอร 
ทฤษฎีความตองการ 3 อยาง 

ของแมคคลีแลนด 
ทฤษฎี 2 ปจจัย 
ของเฮอรซเบิรก 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ

สูงสุดในชีวิต 
ความตองการดาน 
การเจริญเติบโต 

ความตองการจะ 
ประสพความสําเร็จ 

ปจจัยจูงใจ 
ความตองการ 

การยอมรับนับถือ 
ความตองการในอํานาจ 

ความตองการทางสังคม 
ความตองการดาน

ความสัมพันธกับคนอื่น 
ความตองการมคีวามสัมพันธ

กับคนอื่น 

ปจจัยบํารุงรักษา 
ความตองความมั่นคง

ปลอดภัย ความตองการ 
ใหมีชีวิตอยูรอด 

 
ความตองการทาง 

ดานรางกาย 

ภาพ 8  แสดงการเปรียบเทยีบระหวางทฤษฎีแรงจูงใจ 
(ที่มา : สุพานี  สฤษฎวานิช, 2552, หนา 167) 
 
 ทฤษฎีกระบวนการ (process  theories) ไดทฤษฎีที่เนนกระบวนการในการจูงใจ เชน 
ทฤษฎีความคาดหมาย (expectancy  theory) และ ทฤษฎีความเสมอภาค (equity  theory) ซ่ึง สมยศ  
นาวีการ (2521, หนา 169)  ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจแบบนี้วา  “เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญ
ในเรื่องที่วาคนจะถูกจูงใจดวยเปาหมายอะไรและถูกจูงใจอยางไร ในทัศนะดังกลาวนี้ ความตองการ
จะเปนเพียงองคประกอบอยางหนึ่งในกระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชในการตัดสินวาจะปฏิบัติอยางไร

เทานั้น” 
   1)  ทฤษฎีความคาดหมาย (expectancy  theory) เปนทฤษฎีที่ไดรับการพัฒนาจากวูรม 
(Vroom, 1964, pp. 31-41) โดยไดอธิบายวา การจูงใจเปนผลของความมากนอยที่บุคคลมีความตองการ
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และการคาดคะเนของบุคคลนั้นตอความนาจะเปนของการกระทําที่จะนําไปสูส่ิงนั้น  
ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีนี้  จึงประกอบดวยความพอใจ (Valence) ความคาดหมาย 
(expectancy) ซ่ึงจะเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูงใจและผลลัพธ (outcome) 
   ความพอใจ (valence) หมายถึง  ความรุนแรงของความปรารถนาของบุคคล
ซ่ึงเกี่ยวพันกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ความพอใจนี้จะแสดงออกถึงความมากนอย ของความปรารถนาของ
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บุคคลที่มีเปาหมาย  โดยท่ีความพอใจจะเกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลแตละคน  ซ่ึงถูกกําหนด
ดวยประสบการณ  ดังนั้น  ความพอใจของแตละบุคคล  จึงมีความแตกตางกัน 
   ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง  ความเชื่อถืออยางแรงกลาวาการกระทํา
ที่แสดงออกมานั้น จะทําใหไดรับผลลัพธเปนพิเศษ ความคาดหมายนี้จะแสดงใหเห็นถึงการคาดคะเน
ของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความนาจะเปนของการกระทําที่บรรลุผลลัพธอยางหนึ่งจะสามารถนําไปสู

ผลลัพธอีกอยางหนึ่ง 
   ผลลัพธ (outcome) เปนผลลัพธที่เกิดจากการกระทําที่ไดรับการกระตุนและ
แรงจูงใจ  ผลลัพธมีอยู  2  ระดับ  คือ  ผลลัพธระดับที่หนึ่ง (primary  outcomes) เปนผลลัพธที่เกิดจาก
ผลการปฏิบัติงานและผลลัพธระดับท่ีสอง (secondary  outcomes) เปนผลลัพธที่เกี่ยวกับผลลัพธ
ระดับที่หนึ่ง กลาวคือ เปนผลลัพธที่ไดรับตามมาหลังจากที่ไดรับผลลัพธระดับที่หนึ่งแลว 
   การใชทฤษฎีความคาดหมายในการจูงใจบุคลากรในหนวยงาน ใหเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน จะมีกระบวนการดังปรากฏในภาพ 9 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพ 9  ทฤษฎคีวามคาดหมายกับการสรางความพึงพอใจ 
(ที่มา : จันทรฉาย  วิเศษสุวรรณ, 2544, หนา 33) 
 
 

ความพึงพอใจ ความคาดหมาย 

การจูงใจ 

การกระทํา 

ผลลัพธอันดับที่หนึ่ง 

ผลลัพธอันดับที่สอง 

ความพึงพอใจ 
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   ดังนั้น ถาผูบริหารจะใชทฤษฎีนี้ในการจูงใจบุคลากรในหนวยงาน ใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารจะตองทําความเขาใจกับกระบวนการจูงใจ ดังกลาว และ
ตองกระทําในสองสิ่งตอไปนี้ การเพิ่มพูนคุณคาของผลลัพธในทางบวกโดยการเพิ่มผลตอบแทน
และการทํางานใหงานกับผลลัพธมีความเกี่ยวเนื่องกันใหมากที่สุด จึงจะสามารถทําใหการจูงใจ
เพื่อสรางความพึงพอใจในการทํางานประสพผลสําเร็จ 
 2)  ทฤษฎีความเสมอภาค (equity  theory) อาดัมส (Adams, 1963, pp. 422-436) 
ไดชี้ใหเห็นวา  ความขัดแยงหรือไมเสมอภาคจะเกิดทุกครั้งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งรับรูวาอัตราสวน
ระหวางผลลัพธที่ไดจากงาน (job outcomes) กับสิ่งที่ใหกับงาน (job  input) ของเขาเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคคลอื่นที่อางอิงอยูในลักษณะของความไมเสมอภาค บุคคลที่อางอิงนี้ อาจจะเปนบุคคล
ที่อยูในกลุมเดียวกันหรือกลุมอื่นหรือกลุมภายนอกหนวยงานก็ได สิ่งที่ใชเปรียบเทียบในทฤษฎีนี้
จึงประกอบดวย ผลลัพธที่ไดจากงานและสิ่งที่ใหกับงาน 
   ผลลัพธที่ไดจากงาน (job  outcomes) หมายถึง รางวัลที่ไดจากความสําเร็จ
ในงานที่ทํา  เชน คาจาง  การเลื่อนตําแหนง  การยกยอง  การยอมรับ  และสถานภาพ 
   ส่ิงที่ใหกับงาน (job  input) หมายถึง ความพยายามการปฏิบัติงาน ทักษะ  คุณภาพ
ของผลผลิต  ปริมาณของผลผลิต 
   เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปรียบเทยีบผลลัพธที่ไดจากงาน  และสิ่งที่ใหกับบุคคลอื่น
ที่มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆ  ปรากฏวาอัตราสวนทั้งสองไมสมดุลกัน  บุคคลนั้นจะไดรับ
การกระตุนหรือจูงใจใหลดความไมเสมอภาคลงโดยการเพิ่มหรือลดผลลัพธที่ไดจากงานหรือ 
ส่ิงที่ใหกับงาน  ในกรณีที่เปรียบเทียบกันแลวปรากฏวาอัตราสวนระหวางผลลัพธที่ไดจากงาน
กับสิ่งที่ใหกับงานของบุคคลผูนั้นต่ํากวาบุคคลที่อางอิง  บุคคลนั้นก็อาจจะขอใหมีการเพิ่มผลลัพธ
ใหมากขึ้น  หรืออาจจะลดสิ่งที่ใหกับงานลง  และในทางตรงกันขาม ถาอัตราสวนระหวางผลลัพธ
ที่ไดจากงานกับสิ่งที่ใหกับงานของบุคคลนั้นสูงกวาบุคคลที่อางถึงนั้น จะถูกใจใหลดความไมเสมอภาค
โดยการลดผลลัพธหรือการเพิ่มสิ่งที่ใหกับงาน แตเมื่อเปรียบเทียบแลวปรากฏวามีความเสมอภาคกัน
ก็จะเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ถาหากงานไดมีการจัดอยางเหมาะสม
คนก็จะยอมรับและยินดีรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานดวย 
   3)  ทฤษฎีการใหรางวัล เซลซนิค (Zaleznik, 1985, pp. 323-324) ไดกลาวถึง  ทฤษฎี
การใหรางวัลเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยจําแนกทฤษฎีการใหรางวัลออกเปน 
2  ประเภท คือ 
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 (1)  รางวัลภายนอก ไดแก คาใชจายเงินเดือน ความมั่นคง ปลอดภัยในงาน 
สถานภาพของงาน งานที่นาสนใจ การจัดองคการและการจัดสภาพของการปฏิบัติงานและนโยบายตางๆ 
ของหนวยงาน 
    (2)  รางวัลภายใน เปนรางวัลที่ผูปฏิบัติงานไดรับมาจากกลุมผูรวมงานหรือบุคคลอื่น
ไดแก ความเปนมิตร  ความรัก  ความซื่อสัตย  การยกยองชมเชย  และการไดรับเกียรติภูมิ 

บารนารด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ไดเสนอวาส่ิงจูงใจที่สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคล ประกอบดวย 
 1)  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  สิ่งของ  หรือการเงิน  โดยคํานึงถึงสิ่งที่จําเปนทางรางกาย
เปนสําคัญ เชน อาหาร และที่อยูอาศัยเปนตน 
 2)  ส่ิงจูงใจที่ไมเปนวัตถุ  เปนสวนของบุคคลโดยเห็นวาบุคคลจะใชความพยายาม
ที่จะทํางานเพื่อหวังชื่อเสียง เกียรติยศ  อํานาจ  บารมี  และหวังที่จะมีตําแหนงการงานที่ดี เปนตน 
 3)  ความตองการมีสภาพการทํางานที่ดีมีความรวมมือซ่ึงกันและกัน 
 4)  ความคาดหวังของบุคคลตอประโยชนที่พึงไดรับจากหนวยงานรวมถึงความรูสึก
ภูมิใจความจงรักภักดีและการไดรับการชวยเหลือจากองคการ 
 5)  ความสัมพนัธทางสังคมโดยไมมกีารแบงชั้นวรรณะ สีผิวและเชื้อชาติ 
 6)  การปรับสภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และทศันคตขิองบุคลากรซึ่งไดรับ 
ความสนใจมากจากทุกองคการ เพราะเห็นวาบุคคลจะไมใหความรวมมือตอการปฏิบัติงาน
ดวยวิธีการใหมๆ ซ่ึงพวกเขาไมมีความคุนเคยมากอน 
 7)  โอกาสมีสวนรวมในการทํางาน  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดความรวมมือ
ในการทํางาน 
 8)  สภาพรวมกันทางสังคม ความสามัคคี  ความปกครอง  ความสนิทสนมกลมเกลียว 
และความมั่นคงสงบสุขในสังคม 
 เฟรนซ (French, 1964, pp. 28-31) ไดกลาวถึงปจจัยที่จะสนองความตองการของคนงาน
และลูกจางที่จะพึงกอใหเกิดความพึงพอใจ ไวดังนี้ 
 1)  มีความมั่นคงในอาชีพ 
 2)  เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรมหรือเปนไปตามหลัก งานมากเงินมาก 
 3)  การควบคุมบังคับบัญชาดี คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรม  และยึดหลักมนุษยธรรม  
และยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
 4) สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
   5)  สภาพการทํางาน 
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   6)  มีโอกาสกาวหนา คือ มีโอกาสไดเล่ือนขั้นตําแหนง ขึ้นคาจาง เงินเดือน และ
เพิ่มพูนคุณวุฒิ 
   7)  เปนอาชีพที่มีเกียรตใินสงัคม  
 สมยศ  นาวีการ (2533, หนา 221-224) กลาวถึง ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  6  ประการ คือ 
 1)  ผลตอบแทน หมายถึง คาจางและเงินเดือนซึ่งจะมีบทบาทสําคัญตอการสราง
ความพึงพอใจงานมาก เพราะวาคาตอบแทนเปนสิ่งที่สนองความตองการไดหลายอยาง เชน อาหาร 
เส้ือผา  ที่พักอาศัย  ยิ่งกวานั้นผลตอบแทนจะเปนเครื่องหมายของความสําเร็จและเปนแหลงที่มาของ
การยกยองอยางหนึ่ง 
 2)  การเลื่อนตําแหนง  ซึ่งจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานอีกระดับหนึ่ง 
เพราะการเลื่อนตําแหนงจะทําใหความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น งานระดับสูงจะใหความอิสระ
ความทาทาย และเงินเดือนที่สูงขึ้น 
 3)  การบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจงานที่แตกตางกันในอีกระดับหนึ่ง
โดยทั่วไป การบังคับบัญชาการที่สรางความพอใจในงานจะมีอยู  2 ลักษณะ  คือ บังคับบัญชา
แบบมุงคน  โดยผูบังคับบัญชา จะสรางความสัมพันธแบบสนับสนุนกับผูใตบังคับบัญชากับ
การบังคับบัญชาแบบมีสวนรวม  โดยผูใตบังคับบัญชาจะมีสวนรวมในการตัดสินใจที่กระทบตอพวกเขา
 4)  ลักษณะงาน  เนื้อหาของงาน จะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจ
เหมือนกับผลตอบแทน ลักษณะงานที่กระทบตอความพอใจงานจะมีอยู  2  ดาน  คือ  ความหมาย
ของงาน  และการควบคุมวิธีการทํางานโดยทั่วไป  งานที่มีความหลากหลายมากเกินไปจะทําให
พนักงานรูสึกตึงเครียด  งานที่สรางความอิสระจะสรางความพอใจในงานไดสูงที่สุด 
 5)  กลุมงาน  การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือ และเปนมิตรจะเปนแหลงที่มาของความพอใจ
อยางหนึ่ง 
 6)  สภาพแวดลอมการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานจะเปนแหลงที่มาของ
ความพอใจอยางหนึ่งดานอุณหภูมิ  ความชื้น  การระบายอากาศ  แสงสวาง  และเสียง  ตารางเวลาทํางาน
และเครื่องมือที่เพียงพอจะมีผลกระทบตอความพอใจงาน 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานทฤษฎีของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1968, p. 60) ในเรื่องปจจัยจูงใจใหสอดคลอง
และครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เปนจริงในหนวยงาน  ดังนี้ 

  1)  ความสําเรจ็ของงาน  หมายถึง  ความสาํเร็จจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย  
ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานจนสาํเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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  2)  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลทั่วไป 
การยอมรับนับถือไดแก การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 

  3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  งานที่นาสนใจ  ยาก งาย ความพอดี  ความริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหอยากปฏิบัติ หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 

  4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง การที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และ
มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการทํางานใหสําเร็จ 
ตามวัตถุประสงคขององคการ 

  5)  ความกาวหนา  หมายถึง  การมีโอกาสไดเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงงาน 
ใหสูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานหรือการศึกษา  และ
ประสบการณใหมๆ ไดรับการฝกอบรม และดูงาน อันจะเปนการเพิ่มความเจริญกาวหนาใหกับบุคลากร
และองคการ 

 การเลือกปจจัยทั้ง 5 ดานนี้  ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา พบวา ปจจัยดังกลาวเปนตัวแปรตาม 
ดานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา สังกัดเขตภาคกลาง 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
       2.3.4  ความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานกับประสิทธิภาพงาน 
   เดวิส (Davis, 1951; อางถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2521, หนา 155) เชื่อวา ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานอยางมาก  กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจ
ในการงานอยูแลวในระดับสูง ยอมนําไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ  และจากแนวคิดนี้ผูบริหาร
สวนใหญจึงมุงปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจัดหาองคประกอบตางๆ  เชน 
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม เพื่อใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและเปนแรงกระตุนใหเกิดประสิทธิผลในการงาน แนวคิดดังกลาวแสดงใหเห็น 
ดังภาพ 10 
 

 
 
 
 

ภาพ 10  แสดงความพึงพอใจมีประสิทธิผลตอการปฏิบัติงาน 
(ที่มา : สมยศ  นาวีการ, 2521, หนา 155) 

ผลตอบแทน 
ที่ไดรับ 

 

ความพึงพอใจ 
การปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 

 

แรงจูงใจ 
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 พอรเตอร  และลอรเลอร (Porter & Lawler, 1967, p. 22) ไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจโดยทฤษฎีนี้ชื่อวา An Integrated Model of Motivation ทฤษฎีนี้ไดปรับปรุงจาก
แนวคิดของ วรูม ในเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน  โดยเขาเห็นวา  
การปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดรางวัลหรือผลตอบแทนในขณะเดียวกันรางวัลหรือผลตอบแทน

กอใหเกิดความพึงพอใจของลูกจาง  จึงเปนที่มาของสมมุติฐานของทฤษฎี คือความสัมพันธระหวาง
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจจะถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน  นั่นคือระดับความพึงพอใจ
เปนผลมาจากการปฏิบัติงาน  และจํานวนรางวัลที่ไดรับจริงกับการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของ
รางวัลนั้น  ซึ่งในขณะเดียวกันระดับความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจะมีผลยอนกลับตอการปฏิบัติงาน
ดวย จากแนวคิดนี้สามารถแสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานไดดังภาพ 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 11  แสดงการปฏิบัติงานที่ดี มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและจาํนวนรางวัล 
              ที่ไดรับ 
(ที่มา : สมบัติ  บอสมบัติ, 2546, หนา 33) 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    
  2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
   จากการศึกษาปจจัยการบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการทบทวน
ทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของนํามาบูรณาการ เพื่อใหการพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยมีความแกรงยิ่งขึ้น 
ผูวิจัยจึงทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 
 

การปฏิบัติงานที่

ประสพผลสําเร็จ 

รางวัลภายใน 

รางวัลภายนอก 

ไดรับรางวัลทีเ่หมาะสม 

ความพึงพอใจ 
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 กษมน  มังคละคีรี (2545, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่สงผลตอ
การดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
จังหวัดสกลนคร พบวา ปจจัยการบริหารในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู มกีารปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและแตละดาน เรียงลําดับการปฏิบัติจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ  
ปจจัยการบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติ  ดานลักษณะของบุคลากร  และดานลักษณะขององคการ อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
สวนดานลักษณะของสภาพแวดลอม มีการใชอยูระดับปานกลาง 
 กําพล  ฤทธิ์รักษา (2545, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่สงผล

ตอการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบวา 

 1)  ปจจัยการบริหารในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและแตละดาน เรียงลําดับการปฏิบัติจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ  
ลักษณะของบุคคลในองคการ  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของนโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ และลักษณะขององคการ 
 2)  การปฏิรูปกระบวนการเรียนรูในโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและแตละดาน เรียงลําดับการปฏิบัติจากมากไปหานอย
ไดดังนี้ คือ การเรียนรูอยางมีความสุข การเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น การเรียนรูกระบวนการเรียนรู
ของตนเอง การเรียนรูจากการคิดและการปฏิบัติจริง และการเรียนรูแบบองครวม 
 3)  ปจจัยยอยในปจจัยการบริหารสงผลตอการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ การจัดหา
และใชทรัพยากร  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  การจูงใจ  การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน  และ
เทคโนโลยี  มีความสามารถในการทํางานการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูในโรงเรียนแกนนําปฏิรูป
กระบวนการเรียนรูไดรอยละ 54.60 
 จามีกร  กรพิทักษ (2546, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลาการโรงเรียนกรพิทักษศึกษา เขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนกรพิทักษศึกษา ในภาพรวมมีความพงึพอใจ
ระดับมาก โดยมีความพึงพอใจมากที่สุดเกี่ยวกับความมั่นคง และความเจริญเติบโตของโรงเรียน
และปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรูสึกตอความสําเร็จ  สวนปจจัย
ค้ําจุนที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ สภาพการทํางาน  การมีรายไดและสวัสดิการ  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และนโยบายกับการบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 บันเทิง  มากมิตร (2546, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอชะอํา 
จังหวัดเพชรบุรี  ผลการวิจัย  พบวา ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
อําเภอชะอํา จังหวัดเพชรบุรี มีความพึงพอใจใสการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก 
มีความคิดเห็นดวยมากเกี่ยวกับปจจัยดานงาน   มีคาเฉลี่ยมากไปนอย  คือ ความรับผิดชอบ  
ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนา  
และปจจัยดานงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .001  คา r = 0.790  เรียงลําดับจากคาสหสัมพันธจากสูงไปหานอย คือ 
การไดรับการยอมรับนับถือ  ความกาวหนา  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความสําเร็จในการทํางาน
และความรับผิดชอบ 

 ทองรัก  ศรีแกว (2546, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหาร
กับองคประกอบที่ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดราชบุรี  
มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาระดับปจจัยการบริหารและระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการบริหารกับองคประกอบที่ทําใหเกิดขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารโรงเรียนเอกชน จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม
และรายดานอยูในระดับมาก โดยดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
ตามลําดับ  ไดแก ลักษณะขององคการ  ลักษณะของบุคลากร  และลักษณะของสภาพแวดลอม 

 ประคอง  คูรัตนสุวรรณ (2548, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนในเครือภคินีเซนตปอล เดอ ชารตร พบวา 
 1)  ครูในโรงเรียนเครือภคินีเซนตปอล เดอ ชารตร มีความพึงพอใจในการทํางาน 
ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 
 2)  ปจจัยในการทํางานของครูโรงเรียนในเครอืภคินีเซนตปอล เดอ ชารตร ในภาพรวม 
มีระดับความเปนจริงมาก โดยมีระดับความเปนจริง เรียงลําดับดังนี้ อันดับ 1 ดานความรับผิดชอบในงาน  
รองลงมาคือ ดานความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพการทํางาน  
ดานนโยบายและการบริหาร  ดานลักษณะของงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ  ดานความสําเร็จของงาน  และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  มีระดับ
ความเปนจริงปานกลางเปนอันดับสุดทาย 
 3)  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนในเครือภคินี
เซนตปอล เดอ ชารตร  มี 5 ปจจัยเรียงตามลําดับดังนี้ สภาพการทํางานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลักษณะของงาน และนโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ



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

60 
 

∧

โดยภาพรวมไดรอยละ 53.90 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเขียนสมการถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐานคือ 
 Z  = 0.219X9 + 0.257X8 + 0.214X7 + 0.146X3 + 0.127X6  

 ธนะศักดิ์  พรหมจันทร (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัย
การบริหารกับประสิทธิผลของการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารโรงเรียนเอกชนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สิงหบุรี ในภาพรวม พบวา อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 5 อันดับ 
ไดแก ดานทรัพยากรบุคคล  ดานบุคคลและกลุมบุคคลในโรงเรียน  ดานการสนับสนุนของชุมชน  
ดานภาระงานและเทคโนโลยี  และดานการจัดองคการ 
 นิรันดร  เรือนอินทร (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการบริหารที่สงผลตอ
การดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดงานเขตพื้นที่การศึกษา

ฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา ปจจัยการบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับดานสภาพแวดลอมอยูในระดับมาก สวนดานบุคคล
และดานสิ่งอํานวยความสะดวก อยูในระดับปานกลาง  สําหรับการดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน
พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานกําหนดความตองการความจําเปน
ของทองถ่ิน  ดานการกําหนดมาตรฐานการเรียนรูและผลการเรียนรูที่คาดหวัง  ดานการจัดทําคําอธิบาย
รายวิชาหรือเนื้อหาหรือกิจกรรมและดานการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู คูมือครูและสื่อ มีการดําเนินการ
พัฒนาหลักสูตรทองถ่ินอยูในระดับมาก ตามลําดับ  สวนดานการปรับปรุงแกไขและพัฒนาหลักสูตร 
กับดานการศึกษาวิเคราะหและจัดทําขอมูลพื้นฐานอยูในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยการบริหาร
ที่สงผลตอการดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินคือปจจัยดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
กับปจจัยดานบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ประวิทย  ตนสมบูรณ (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี 
พบวา  
  1)  ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
  2)  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ลพบุรี ไดแก 
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   (1)  ปจจัยสวนบุคคล  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
เงินเดือนที่รับในปจจุบัน  กลุมงานที่ปฏิบัติ  และพื้นที่ในการปฏิบัติงาน  สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับต่ํา 
   (2)  ปจจัยดานงานจําแนกตามลักษณะของงาน  เงินเดือน  และผลประโยชน
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี  ในระดับสูงและ
พบวาขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี  สวนใหญปฏิบัติงานตรงกับความถนัด 
ความรู  ความสามารถ  และไดรับความสะดวกรวดเร็วในการเบิกเงินสวัสดิการ 
   (3)  ปจจัยดานการจัดการ  จําแนกตามสภาพการทํางาน  ความมั่นคง และโอกาส 
กาวหนาที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี ในระดับสูง 
และพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี มีความภาคภูมิใจ
ในตําแหนงหนาที่การงาน ปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มความสามารถและมั่นใจวาอาชีพที่ทํา
มีความมั่นคงสูง 
   (4)  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  จําแนกตามความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และ 
การปกครองบังคับบัญชาสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ลพบุรี ในระดับมาก  และพบวา ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี
สงเสริมและสนับสนุนใหขาราชการทํางานเปนทีม ใหการสนับสนุนและความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ดวยความยินดี 
 อมรรัตน  ประยูรคํา (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมกําลังพลทหารอากาศ  พบวา  
 1)  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ กรมกําลังพลทหารอากาศโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากเรียงตามลําดับ
ดังนี้ ดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  
และดานที่มีความเห็นอยูในระดับปานกลางคือ ดานความกาวหนา 

 2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณา 
รายดานพบวา  ดานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากเรียงลําดับจากมากไปหานอย   ดังนี้  
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานสภาพการทํางาน และ
ดานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางคือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

 3)  ขาราชการกําลังพลทหารอากาศที่มี อายุ รายได และตําแหนงงานตางกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนขาราชการ 
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กรมกําลังพลทหารอากาศที่มีเพศและประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ไมแตกตางกัน 
  4)  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ ดานลักษณะงาน  ดานความกาวหนา  
ดานการยอมรับนับถือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานความรับผิดชอบ 
      2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 บอรควิสท (Borquist, 1987, p. 260-A) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของ
ผูบริหารโรงเรียนรัฐบาลที่ตั้งอยูในเขตชานเมือง  พบวา  แหลงที่มาของความพึงพอใจจะเกี่ยวของ
กับลักษณะงาน  ความสําเร็จ และความสัมพันธระหวางบุคคล  โดยเฉพาะการไดรับการยอมรับ  
เปนที่มาของความพึงพอใจมากที่สุด  และพบวาแหลงที่มาของความไมพึงพอใจ  เชน ปริมาณงาน  
การถูกบีบบังคับ  นโยบายการบริหาร 
 คูเปอร (Cooper, 1958, pp. 31-33) ไดกลาววา ความตองการของบุคลากรที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ไดจําแนกไว  7  ประการ ดังนี้ 
  1)  งานที่นาสนใจ 
  2)  การมีอุปกรณในการปฏิบัติงานที่ดีมีมาตรฐาน 
  3)  การไดรับคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
  4)  การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 5)  สภาพสิ่งแวดลอมในการทํางานดีและเหมาะสม 
  6)  การกําหนดเวลาในการปฏิบัติงานรวมทั้งความสะดวกในการ ไป กลับ และ
สวัสดิการอื่นๆ ที่เหมาะสม 
  7)  การปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม ปกครอง และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่เขาเคยยกยองนับถือ ในการปฏิบัติงานดวย 
 กรุนโบม (Grunnbaum, 1987, p. 1401-A) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจ 
ในการงานของอาจารยพยาบาล พบวา ตําแหนงทางวิชาการตางกันมีผลตอความพึงพอใจตางกัน 
   1)  ระดับรองศาสตราจารย มีความสนใจในดานความคิดริเร่ิม  ความสัมพันธกับ
ลูกนองและนโยบายดานบุคลากร 
   2)  ระดับอาจารย และระดับผูชวยศาสตราจารย สนใจตอรางวัลชมเชยมีสวนรับผิดชอบ
ในดานนิเทศ และความมั่นคงในงาน และมีความสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 
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 วาเลส (Valez, 1972, p. 997-A) ไดศึกษาความพึงพอใจในองคประกอบภายในและ
องคประกอบภายนอกของงาน โดยใชผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย องคประกอบภายใน
ไดแกความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือในผลงาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน  
และความเจริญกาวหนา สวนองคประกอบภายนอกของงานไดแก สภาพภายใน  การปฏิบัติงาน  
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  สถานภาพของงาน  การบริหารและการควบคุมงาน  ความมั่นคง
ในงาน  นโยบายของการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล  ผลการวิจัยพบวา 
 1)  ผูปฏิบัติงานไมพอใจในองคประกอบภายนอกของงาน  ซ่ึงไดแก เงินเดือน และ
ผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายการบริหาร สวนองคประกอบภายในที่นอยที่สุดไดแก ความเจริญกาวหนา 
 2)  ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในมหาวิทยาลัยเอกชนอิสระมากกวามหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
 3)  ระดับการศึกษา ตําแหนง  ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน  มีสวนทําใหความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 เรย (Ray, 1987, p. 24-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน (ปจจัยจูงใจ) 
กับองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ ฝายกิจการนักศึกษา
ในวิทยาลัยชุมชน  โดยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม
เพื่อสอบถามเจาหนาที่ฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน  ซ่ึงผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบ
สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  คือ ลักษณะของงาน  รองลงมา  ไดแก คาจาง  การปกครอง
บังคับบัญชา  โอกาสกาวหนา  เพื่อนรวมงาน  ความมั่นคง  และเรื่องทั่วๆ ไป  องคประกอบภายใน
และองคประกอบภายนอกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกระดับอยางมีนัยสําคัญ 
 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni, 1973, p. 1253-A) ไดทําการศึกษาองคประกอบที่สงผล
ใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของครู โดยการสัมภาษณสอบถามครู
กลุมตัวอยางในเขตการศึกษาตางๆ ของมอนโรเคานตี  รัฐนิวยอรค  จํานวน 3,382 คน ผลการวิจัย
พบวา   
   1)  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความสําเร็จของงาน  และความรับผิดชอบ
เปนองคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
   2)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน การปกครอง
บังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารและความเปนอยูสวนตัว  เปนองคประกอบที่ทําใหครู
เกิดความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยการบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ทั้งในประเทศและตางประเทศ มีปจจัยการบริหารและความพึงพอใจที่เหมือนกันและแตกตางกัน
ไป ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมสวนตัวของบุคลากร สภาพแวดลอมการทํางานขององคการ และปจจัย
จูงใจตางๆ เพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคการ และเนื่องจากสถาบันการพลศึกษา 
เปนสถาบันอุดมศึกษาที่จัดตั้งขึ้นใหมตามพระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2548 มี
การปรับเปลี่ยนโครงสรางระบบงานใหม จึงทําใหบุคลากรมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อเปนการสราง
ขวัญกําลังใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจ
เปนอยางดี ในการผสมผสานปจจัยการบริหารเชิงบริหารจัดการใหกลมกลืนมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในทางปฏิบัติ เพื่อเปาหมายขององคการ 
 

2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่องปจจัยการบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา สังกัด เขตภาคกลาง  กระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา ตัวแปรตนคือปจจัยการบริหารโดยเลือกใชทฤษฎีของ สเตียรส (Steers, 1985; อางถึงใน 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540, หนา 195-198) ซ่ึงไดเสนอปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ จําแนกเปน 4 ดาน ดังนี้  
      1)  ปจจัยลักษณะขององคการ  หมายถึง  ลักษณะโครงสรางของสถาบันการพลศึกษา  

ความสัมพันธระหวางสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่  และตัวบุคคลในสถาบัน 
การพลศึกษา ตลอดจนขนาดของสถาบันการพลศึกษา  การวิเคราะหลักษณะขององคการในครั้งนี้  
มีองคประกอบในเรื่อง  การกระจายอํานาจ  ความชํานาญเฉพาะทาง  และเทคโนโลยี  ดังนี้ 

        (1)  การกระจายอํานาจ  หมายถึง  ความมากนอยของอํานาจหนาที่และวัสดุอุปกรณ
ที่ผูบริหารสถาบันการพลศึกษา กระจายใหแกบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ตามสายงาน รวมทั้ง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีสวนรวมรับผิดชอบจากผลการตัดสินใจนั้น 

          (2)  ความชํานาญเฉพาะทาง  หมายถึง  ความรูความสามารถ  ความชํานาญ
เฉพาะอยางหรือเฉพาะที่ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และการมอบหมายงานใหบุคลากร
ปฏิบัติตรงตามความรู ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะอยาง  สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ 
ความชํานาญของบุคลากร 

         (3)  เทคโนโลยี  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบันการพลศึกษาจัดหาและ
ใชเทคโนโลยีในการบริหารและการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องรวมทั้งสงเสริมพัฒนาทักษะการใชงาน
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ของบุคลากรใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษา และ
เกิดประโยชนสูงสุด 

     2)  ปจจัยลักษณะของสภาพแวดลอม  หมายถึง  ลักษณะทางกายภาพภายใน

สถาบันการพลศึกษา ที่สะอาด  เปนระเบียบสวยงาม  เอื้อตอการปฏิบัติงาน  และสภาพทางสังคม
ที่มีบรรยากาศอบอุนเปนมิตร  มีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน  การวิเคราะหลักษณะของสภาพแวดลอม
ในครั้งนี้  มีองคประกอบในเรื่องบรรยากาศองคการ  และการประสานงาน  ดังนี้ 

         (1)  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ภาพรวมของการจัดสภาพแวดลอมอาคารสถานที่
ในการทํางานและการปฏิสัมพันธของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ความไววางใจ การสงเสริม
ซ่ึงกันและกัน รวมทั้งคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และความรูสึกของบุคลากรที่มีตอระบบงาน
ของสถาบันการพลศึกษา 

         (2)  การประสานงาน  หมายถึง  การจัดใหบุคคลฝายตางๆ ในสถาบันการพลศึกษา 
เกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานใหสอดคลองสัมพันธกัน  ปรึกษาหารือและดําเนินงาน
ไปในทิศทางเดียวกันโดยราบรื่นบรรลุผลเปาหมายตามวัตถุประสงคขององคการ 

    3)  ปจจัยลักษณะของบุคคลในองคการ  หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมความรูสึก
ของบุคคลในสถาบันการพลศึกษา  เพื่อนรวมงาน  และการปฏิบัติงาน  การวิเคราะหลักษณะของบุคคล
ในองคการครั้งนี้  มีองคประกอบในเรื่องความผูกพันตอองคการ  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  
และแรงจูงใจ  ดังนี้ 

         (1)  ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึก ความสนใจ ความเชื่อมั่นของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา และตอบสนองอยางจริงจังตอวัตถุประสงคเปาหมายและคานิยม
ของสถาบันการพลศึกษา  เต็มใจทุมเทพลังในการทํางานเพื่อสถาบันการพลศึกษา 

         (2) การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  หมายถึง  สภาพการณที่บุคลากรในสถาบัน
การพลศึกษา ไดรับรูบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางถูกตอง  สามารถแสดงออกหรือปฏิบัติงาน
ตามความรูความสามารถ ตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไว 

         (3)  การจูงใจ  หมายถึง  การปลุกเรา ชักนํา ผลักดัน กระตุนพฤติกรรมบุคลากร 
ในสถาบันการพลศึกษา ใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  เพื่อนําไปสูเปาหมายของสถาบัน
การพลศึกษา ดวยการดูแลเอาใจใส  การบรรลุผลสําเร็จ  จัดสภาพการทํางานที่เหมาะสม  ใหโอกาส
ในความกาวหนา  และใหความเปนธรรมโดยเสมอภาค 

    4)  ปจจัยลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  หมายถึง  ลักษณะแนวทาง
กวางๆ ในการปฏิบัติงานของสถาบันการพลศึกษา  และการปฏิบัติงานตามแนวทางดังกลาว 
ใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การวิเคราะหปจจัยลักษณะของ
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นโยบายการบริหารและการปฏิบัติในครั้งนี้มีองคประกอบในเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหาร การกําหนด
เปาหมายที่ชัดเจน การจัดหาและใชทรัพยากร และการสื่อสาร ดังนี้ 

        (1)  ภาวะผูนํา  หมายถึง  สภาพการณที่ผูบริหารสถานศึกษาสามารถใชอิทธิพล 
ของตนประสานงาน โนมนาว ช้ีนํา กระตุน ผลักดันใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา มีความเต็มใจ 
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

         (2)  การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน  หมายถึง  สภาพที่สถาบันการพลศึกษา
มีการระดมความคิดลวงหนาถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของสถาบันการพลศึกษาโดยมีกระบวนการ

วางแผนปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  และดําเนินการใหเกิดผลดีมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค
และเปาหมายที่กําหนด 

        (3)  การจัดหาและใชทรัพยากร  หมายถึง  สภาพการณที่สถาบันการพลศึกษา 
แสวงหาทรัพยากรหรือส่ือที่เปนตัวกลาง ไดแก คน วัสดุอุปกรณ  เทคโนโลยีตางๆ ที่เหมาะสม
มาเปนเครื่องชวยในการดําเนินการบริหารและการปฏิบัติงานตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษา       
 (4)  การสื่อสาร  หมายถึง  สภาพที่สถาบันการพลศึกษามีกระบวนการของ
การถายทอดสาระเชื่อมโยงจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่งโดยผานสื่อซ่ึงเปนตวักลางในการถายทอด

ใหบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงกัน นําไปสูการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายของสถาบันการพลศึกษา 

 สวน ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตละดาน ไดเลือกใชทฤษฎีสอง
ปจจัยของ เฮอรซเบิรก (Herzberg , 1968, p. 60) คือดานปจจัยจูงใจ  เนื่องจากเปนปจจัยที่เปนมูลเหตุ
ทําใหเกิดความพึงพอใจสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เปนจริงในสถาบันการพลศึกษา 
สังกัดเขตภาคกลาง กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จําแนกเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 1)  ความสําเรจ็ของงาน  หมายถึง  ความสําเร็จจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย  
ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานจนสาํเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

      2)  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลทั่วไป 
การยอมรับนับถือ ไดแก  การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 

     3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  งานที่นาสนใจ  ยาก งาย ความพอดี  ความริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหอยากปฏิบัติ หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังผูเดียว 
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     4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง การที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และ
มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการทํางานใหสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคขององคการ 

     5)  ความกาวหนา  หมายถึง  การมีโอกาสไดเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนงงาน 
ใหสูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานหรือการศึกษา  และ
ประสบการณใหมๆ ไดรับการฝกอบรม และดูงาน อันจะเปนการเพิ่มความเจริญกาวหนาใหกับ
บุคลากรและองคการ 


