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ABSTRACT 

The objectives of this research were to 1)  study the motivation level of private school teachers. 

Phayao Educational Service Area 1 2)  Study the efficiency level of personnel administration of private schools in 

Phayao Educational Service Area 1 3) Study the motivation that affects the efficiency of personnel administration 

of private schools in Phayao Educational Service Area 1 The sample group included private school teachers in 

Phayao Educational Service Area 1, a total of 197 teachers from 13 schools, obtained from simple random 

sampling.  The research instrument was a questionnaire.  The 5- level rating scale has an index of consistency 

(IOC) between 0.67-1.00 and the reliability of the personnel management motivation questionnaire is .978 and 

the personnel management efficiency questionnaire is . 986.  Statistics used Data analysis includes percentage, 

mean, standard deviation.  Pearson's correlation coefficient analysis and stepwise multiple regression analysis. 

The results of the research found that 1)  the level of personnel administration motivation of private schools in 

Phayao Educational Service Area 1 had an overall average level at a high level; 2)  the level of personnel 

management efficiency of private schools in Phayao Educational Service Area 1. District 1 has an overall average 

level at a high level. 3) Factors affecting the motivation of personnel administration of private schools in Phayao 

Educational Service Area 1 have 6 areas. namely, the supervisor's governance method (x14), working conditions 

(x11), and the relationship with subordinates. Colleagues (X8), personal success in work (X1), personal well-being 

( X12) , policy and administration ( X10)  can predict the efficiency of personnel management of private schools in 

the area. Phayao District 1 received 43.67 percent as per the following forecast equation. The prediction equation 

in raw score form  Y^ =.586+ .205 (X14 ) + .190(X11 ) + .136(X8 ) + .125(X1) + .118(X12) +.096(X10) and the 

equation Forecast in terms of standard scores  Z^y = .267(X14 ) + .206(X11 ) + .175(X8 ) + .154(X1) + .151(X12) 

+ .109(X10) 
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ขอขอบคุณผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู และบุคลากรทางการศึกษา ของโรงเรียน

เอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยาเขต 1 ทุกสถานศึกษาที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ และอนุญาตให้

คณะครู และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถาม และได้ช่วยเก็บ

รวบรวมข้อมูลและจัดส่งคืนให้ผู้วิจัย ขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้ความชว่ยเหลอื และ

เป็นก้าลังใจจนท้าให้งานวิจัยแล้วเสร็จไดด้ว้ยดี 
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ประสาทวิชาความรู้ทั้งปวง และคอยให้ค้าแนะน้าระหว่างการศึกษามาโดยตลอด 

ท้ายน้ี ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัวที่สนับสนุน และคอยให้

ก้าลังใจทุกเวลาที่เหน่ือยล้าให้ความช่วยเหลือทุก ๆ ด้าน จนสามารถท้าการศึกษาค้นคว้า                                      

ดว้ยตนเองฉบับน้ีให้ส้าเร็จลุลว่งด้วยดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความส้าคัญอย่างย่ิง ต่อทุกองค์กรทั้งภาครัฐ และเอกชน  

ประเทศใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ และสามารถน้าศักยภาพน้ันไปใช้ให้เกิดประโยชน์

ในทางสร้างสรรค์ จะท้าให้ประเทศมีความเจริญก้าวหน้า และมั่นคงทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม  

การเมือง และวัฒนธรรม แตห่ากประเทศใดขาดทรัพยากร มนุษยท์ี่มีศักยภาพ หรือไมส่ามารถ 

น้าศักยภาพน้ันมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ประเทศน้ันก็จะพัฒนาไปไดย้าก ดังน้ัน ความเจริญรุ่งเรือง  

หรือความล้าหลังของประเทศจึงขึน้อยู่กับปัจจัยของทรัพยากรมนุษย์เป็นส้าคัญ องค์กรต่าง ๆ   

ทั้งภาครัฐและเอกชน จึงมุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพและการบริหารทรัพยากร

มนุษยท์ี่มีประสทิธิภาพ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

 แรงจูงใจก็เป็นอีกหน่ึงปัจจัยที่มีความส้าคัญ เพราะการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนอง 

ความต้องการหลาย ๆ อย่างของคน โดยทั่วไปแล้วบุคคลมิได้ท้างานเต็มที่ตามความสามารถ  

บุคคลต้องการแรงจูงใจที่จะท้างานที่ต้องการโดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสม จะท้าให้บุคคล 

เอาใจใสง่านมากขึน้ หากหน่วยงานต้องการให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท้างานจะต้องเข้าใจถึง 

ความต้องการของพนักงาน และสามารถหาสิ่งที่ถูกใจให้กับบุคคลได้ท้างาน ขณะเดียวกัน 

หากความต้องการของบุคคลมีจุดหมายเดียวกับเป้าหมาย ขององค์กรก็จะท้าให้องค์กร 

มีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์ความต้องการได้  (กิ่งกาญจน์ ปรางอุดม, 2549)  

ทั้งน้ี ความต้องการของบุคลากรมีความแตกต่างกันไปตามบุคลิกภาพ อุปนิสัย พืน้ฐานการเลี้ยงดู  

และประสบการณ์ ซึ่งหัวใจส้าคัญ ที่จะผลักดัน ภารกิจทั้งหลายขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค ์

การที่บุคคลจะ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่น้ัน ขึ้นอยู่กับความสามารถ

ขององค์กรที่จะสร้างขวัญและก้าลังใจเพ่ือเป็นการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้คนในองค์กร 

มีความสามารถหรือจะกล่าว อีกนัยหน่ึงได้ว่า ถ้าบุคคลใดมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง  

ก็แสดงว่า บุคคลน้ันเป็นผูม้ีจุดมุ่งหมายในชีวิต มีความคลอ่งแคลว่ว่องไวในการท้างาน ไม่อยูน่ิ่ง  

เฉื่อยชาและจะสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพสูง (นิภา แสงศิริ, 2555) ซึ่งแรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียนน้ัน จะต้องมีทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัย 

ค้้าจุน ซึ่งสอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  

ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ  

ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน เงินเดอืน โอกาส 
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ที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ นโยบาย 

และการบริหารงาน สภาพการท้างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในการท้างาน วิธีการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชา การสร้างแรงจูงใจที่ เหมาะสมจะส่งผลให้การบริหารงาน 

ในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ และครูมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบั ติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ตามโครงสร้างการบรหิารงานของสถานศึกษาที่ต้ังไว้ 

 การบริหารงานในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจะต้องก้าหนดแบบแผน 

วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงาน 

ไมด่จีะกระทบกระเทือนต่อสว่นอื่น ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรูจ้ักเลอืกวิธีการบริหาร 

ที่เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ เพ่ือจะให้งานน้ันบรรลุจุดหมายที่วางไว้ การบริหารงานน้ัน 

จะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ทุกประการ เพราะว่าการด้าเนินงานต่าง ๆ มิใช่เพียงกิจกรรม 

ที่ผู้บริหารจะท้าเพียงล้าพังคนเดียว แต่ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลายคนที่มีส่วนท้าให้งานน้ันประสบ 

ความส้าเร็จ ซึ่งการบริหารการศึกษา ในสถานศึกษาเพ่ือให้สถานศึกษาประสบผลส้าเร็จ  

และสอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาน้ันปัจจัยส้าคัญต่อการเสริมสร้างการเรียนรู้  

ในสถานศึกษา คือระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและการร่วมมือ ซึ่งการบริหารงาน 

ในสถานศึกษาทุกแห่ง จะต้องยึดผู้เรียนเป็นส้าคัญ เน้นควาสามารถการเรียนรู้ และพัฒนา 

ตนเองได้ กระบวนการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ และเต็มตาม 

ศักยภาพ ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส้าคัญอย่างย่ิงในฐานะผู้น้าหลัก ซึ่งมี 

ภาระหน้าที่ส้าคัญคือเป็นผู้น้าทางการศึกษามีความรับผิดชอบในการบริหารงานด้านต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้อง พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545  

แก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่  3 พ.ศ. 2553 ได้ก้าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการ กระจายอ้านาจ 

การบริหารจัดการทั้ง ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  

ไปยังคณะกรรมการ ศึกษาธิการจังหวัดและส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา 

โดยตรงให้อ้านาจหน้าที่ของสถานศึกษา และของผู้บริหารสถานศึกษาที่ เป็นอ้านาจโดยแท้ 

ตามกฎหมายก้าหนด มีอ้านาจหน้าที่ตาม กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในภารกิจของ 

สถานศึกษา 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และ 

ด้านบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคลตามแนวการบริหารสถานศึกษาที่เป็น นิติบุคคลของ

สถานศึกษา อยู่ในภารกิจงานของสถานศึกษา ซึ่งเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษา 

ที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเ พ่ิมเติม ฉบับที่  2 พ.ศ. 2545  

แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 มุ่งให้กระจายอ้านาจในการบรหิารจัดการไปยังสถานศึกษา 

ให้มากที่สุดด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้ สถานศึกษา ด้าเนินการได้โดยอิสระคล่องตัว รวดเร็ว 



 

 

  3 

สอดคล้อง กับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชนท้องถิ่น และการมีส่วนร่วม  

จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัย ส้าคัญท้าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการ 

บริหาร และจัดการสามารถพัฒนาบุคคลากรรวมทั้งวัดปัจจัยเกื้อหนุน การพัฒนา คุณภาพผู้เรียน  

ชุมชน ท้องถิ่นไดอ้ย่างมีคุณภาพและมีประสทิธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หน้า 3-17) 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 57) ได้ก้าหนดกรอบการบริหารงานบุคคลว่า 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส้าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ 

ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนอง ภารกิจของสถานศึกษาเพ่ือด้าเนินการ ด้านการบริหารงานบุคคล 

ให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้ กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการ 

ครูและบุคลากรทางการ ศึกษาได้รับการพัฒนามีความสามารถ มีขวัญก้าลังใจได้รับการยกย่อง 

เชิดชูเกียรติมีความมั่นคง และความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ 

การศึกษาของผู้เรียนเป็นส้าคัญ โดยผู้บริหารสถานศึกษา ต้องด้าเนินการใน ภาระกิจหลัก คือ  

การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ เน่ืองจาก 

การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่ยุ่งยาก และซับซ้อนเพราะต้องท้างานเกี่ยวกับคนซึ่งมีความรู้

ความสามารถตลอดจนมีความส้านึก แตกต่างกัน และที่ส้าคัญคนเป็นสิ่งมีชีวิตจิตใจมีอารมณ์ 

ผู้บริหารจะต้องประสบกับปัญหา ต่าง ๆ ในการ บริหารบุคลากร ซึ่งปัญหาที่ส้าคัญ ได้แก่  

ปัญหาการวางแผนการบริหารงานบุคคล ปัญหาการจัดสรร และแต่งต้ังบุคลากร ปัญหา 

ด้านการพัฒนาบุคลากรปัญหาการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัญหาการให้ บุคลากรพ้นจากงาน  

และปัญหาการควบคุม ก้ากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร 

 โรงเรียนเอกชนการจัดการศึกษามีฐานะเป็นนิติบุคคล และมีคณะกรรมการบริหาร 

โรงเรียนเพ่ือท้าหน้าที่บริหารโรงเรียนและการจัดการศึกษา โดยมีการก้ากับ ติดตามประเมิน

คุณภาพ และมาตรฐานการศึกษา เช่นเดียวกับการศึกษาภาครัฐ โดยรัฐบาลให้การสนับสนุน 

งบประมาณ ในรูปแบบเงินอุดหนุนทางการศึกษา และสิทธิประโยชน์อย่างอื่น ทั้งนี้  โรงเรียน 

เอกชนจึงเป็น ทางเลอืกทางหน่ึงของผู้ปกครองและนักเรียนที่มีความคาดหวังคุณภาพทางการศึกษา  

แต่การบริหารของโรงเรียนเอกชนกับโรงเรียนในสังกัดของรัฐมีความแตกต่างกันในหลาย ๆ 

ด้าน ครูที่บรรจุ เป็นราชการในสังกัดของรัฐมีความมั่นคงในการท้างาน อัตราเงินเดือน  

และสวัสดิการที่มากกว่า ในขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนมีสิทธิและสวัสดิการไม่เท่าเทียมกัน  

ซึ่งเป็นปัญหาในการบริหารจัดการ ของโรงเรียนเอกชนต่อการจัดการศึกษาในภาพรวม ได้แก่  

การเลือกปฏิบัติ ความเสมอภาค การสนับสนุนงบประมาณ เงินเดือนและสวัสดิการ  

วุฒิการศึกษา จากสถิติการศึกษาปี พ.ศ. 2564 พบว่า มีจ้านวนครูได้รับการถอดถอน หรือ 
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ออกจากโรงเรียนเอกชนในระบบ ประเภทสามัญศึกษา จ้านวน 16,210 คน คิดเป็นร้อยละ 17.57  

ของครูทั้งหมด ซึ่งส่งผลกระทบกับโรงเรียนเอกชนโดยตรงในอนาคต ดังน้ัน การบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน จึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารในองค์กรร่วมกันใช้ความรู้ 

และประสบการณใ์นการด้าเนินการ สรรหาคัดเลอืก บรรจุบุคคลากรที่มีคุณลักษณะเหมาะสม 

เข้ามาปฏิบัติในองค์การ พร้อมทั้งให้ความสนใจธ้ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 

ความสามารถมากขึ้น มีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี ช่วยเสริมสร้างหลักประกันให้แก่ครูเพ่ือให้ครู 

เกิดการคงอยู่ไม่คิดจะเปลี่ยนงานหรอืย้ายออก สามารถท้างาน ด้ารงชีวิตได้อยา่งมีความสุข 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลในโรงเรียน เ ร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูในอ้าเภอเมืองจันทบุรี  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ตามแนวคิดและทฤษฎีของ 

แรงจูงใจ ในส่วนของปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) พบว่า  

1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในนระดับมากเรียงล้าดับ 3 อันดับ  

คือ ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน และด้านตัวงานเอง 2) แรงจูงใจในการ 

ปฏิบั ติงาน ด้านปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล้าดับ 3 อันดับ คือ  

ด้านเงินเดือนหรือค่าจ้าง ด้านสถานภาพในองค์กรและด้านนโยบาย และการบริหารของ 

องค์การ 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจ โดย จ้าแนกตามเพศ พบว่า ครูผสู้อนที่มี 

เพศต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างไมม่ีนัยส้าคัญ 

4) เปรียบเทียบแรงจูงใจ ด้านปัจจัยสุขอนามัย โดยจ้าแนกตามเพศ พบว่า ครูผู้สอนที่มีเพศ 

ต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญ  

ยกเว้น ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญที่ระดับ .05  

5) เปรยีบเทียบแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ โดยจ้าแนกตาม ประสบการณท์้างาน พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญทางสถิติ 6) เปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ด้านปัจจัยสุขอนามัย โดยจ้าแนกตามประสบการณ์ท้างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านนโยบาย และการบริหารของ 

องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ลัดดา พันชนัง, 2559) ซึ่งสอดคลอ้งกับ  

รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 

ท้างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจระบบส่งก๊าซธรรมชาติ บริษัท ปตท. จ้ากัด (มหาชน) พบว่า  

1) แรงจูงใจภายในทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอ้านาจในหน้าที่ ด้านความผลส้าเร็จในการท้างาน  

ด้านความมีอิสระในการท้างาน ด้านความท้าทายในงาน ด้านความต้องการสัมพันธ์กับเพ่ือน 

ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท้างาน เรียงล้าดับจากมากไปหาน้อย 
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อย่างนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เน่ืองจากแรงจูงใจภายในทั้ง 5 ด้าน เป็นแรงผลักดัน 

พลังที่มีแหล่งก้าเนิดจากภายในของตัวบุคคลที่แสดงออกมาโดยมีความต้องการ มีแรงขับ 

และเป้าหมายของตัวบุคคลเป็นตัวก้าหนด ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อการปฏิบัติงาน หากบุคคลน้ัน 

ได้รับการตอบสนองตามเป้าหมายที่ตน ได้ต้ังไว้ ถ้าพนักงานเกิดแรงจูงใจภายในทั้ง 5 ด้านสูงขึ้น  

ก็จะมีประสทิธิภาพในการท้างานที่สูงขึ้นดว้ย 2) แรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ดา้นความ 

มีเอกลักษณ์ของงาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ท้างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการ 

เลื่อนต้าแหน่งงาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์กรมี ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ 

ในการท้างาน เรียงล้าดับจากมากไปหาน้อยอย่างมีนัยส้าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เน่ืองจาก 

แรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ด้าน เป็นแรงผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่เป็น แรงผลักดันในการ 

แสดงพฤติกรรมในการท้างานอย่างมีเป้าหมาย 

 จากความเป็นมาและความส้าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 เพ่ือพัฒนาการบริหารงานบุคคลของครูในโรงเรียนเอกชน เพ่ือให้เกิดขวัญและก้าลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน ลดอัตราการเข้าออกของครู สร้างแรงจูงใจของครูรุ่นใหม่ให้มีทัศนคติที่ดี  

ในการท้างานในโรงเรียนเอกชน น้ามาสู่ประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

เอกชนต่อไป 

 

ค าถามการวิจัย 

 1. แรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อยู่ในระดับใด 

 2. ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 อยู่ในระดับใด 

 3. แรงจูงใจใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

 2. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่  

การศึกษาพะเยา เขต 1 
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 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

เอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 แรงจูงใจอย่างน้อย 1 ด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 โดยมีขอบเขตของการวิจัย ดังต่อไปนี ้

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ ในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่  

การศึกษาพะเยา เขต 1 ปีการศึกษา 2566 จ้านวน คร ู387 คน จากจ้านวน 13 โรงเรียน 

 2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ ในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 ปีการศึกษา 2566 จ้านวน ครู 197 คน จากจ้านวน 13 โรงเรียน ซึ่งการก้าหนดขนาดของ 

กลุม่ตัวอย่าง โดยการใช้สูตรการ ค้านวณของ Yamane (1973, p. 727) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%  

 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 1. ตัวแปรต้น ได้แก่ แรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s  

Two-Factor Theory) ประกอบดว้ยปัจจัย 2 ดา้น ดังน้ี  

  1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  

จ้าแนกเป็น 

       1.1.1 ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล 

       1.1.2 การได้รับการยอมรับนับถอื  

       1.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 

     1.1.4 ความรับผิดชอบ  

      1.1.5 ความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน 

  1.2 ปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

จ้าแนกเป็น 

       1.2.1 เงินเดอืน  

      1.2.2 โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต  
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      1.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน  

       1.2.4 สถานะของอาชีพ  

       1.2.5 นโยบายและการบรหิารงาน 

      1.2.6 สภาพการท้างาน  

      1.2.7 ความเป็นอยูส่ว่นตัว  

       1.2.8 ความมั่นคงในการท้างาน  

       1.2.9 ธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 

 2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลตามขอบข่ายการบริหาร 

งานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หน้า 7) ประกอบด้วย 5 ด้าน  

ดังน้ี  

  2.1 การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง 

  2.2 การสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง 

  2.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 

  2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

  2.5 การออกจากราชการ 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันที่ท้าให้บุคคลเกิดความต้องการ  

ความสนใจ และแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นน้ัน เพ่ือให้ได้มาซึ่ง 

ความส้าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายที่ตัวบุคคล และองค์กรต้ังไว้ ดังนี้ 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจ  

ให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ 

ให้ปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะสามารถสนองตอบความต้องการภายใน 

ของบุคคล ได้แก่ 

      1.1 ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล หมายถึง ความสามารถในการท้างาน 

ตามที่ได้รับมอบหมายจนส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร จนเป็นที่พอใจของตนเองท้าให้  

เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจโดยการปฏิบัติงานที่ส้าเร็จน้ันจะต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสม 

กับความสามารถของบุคลากร ซึ่งความส้าเร็จในการปฏิบัติงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรแตกต่างกัน 
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      1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่อง 

ชมเชย และความไว้วางใจ และการให้ก้าลังใจจากผู้บริหารเพ่ือนร่วมงานผู้มาขอรับค้าปรึกษา 

หรือบุคคลจาก หน่วยงานอื่น ร่วมยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ ตลอดจนส่งผล 

ในการปฏิบัตงิานให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การได้ดีย่ิงขึ้น 

      1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบมีความ 

ท้าทาย ตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัด และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ 

มีการก้าหนดโดยต้อง อาศัยความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ลงมือปฏิบัติงานและมีการ 

ก้าหนดหนา้ที่ ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายงาน  

จากผู้บริหารแล้วมีความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติงานน้ัน ให้ส้าเร็จโดยไม่ต้องมีการควบคุม 

หรือตรวจสอบ แต่อย่างใด และมีอ้านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ตลอดจนแสวงหาวิธีการ 

ต่าง ๆ เพ่ือให้งานในหน้าที่ ประสบความส้าเร็จในเวลาที่ก้าหนด เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ในการท้างานตามหน้าที่ความ รับผิดชอบนัน้ ๆ 

     1.5 ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้เลื่อนต้าแหน่งที่สูงขึ้น 

เกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นจากการประสบผลส้าเร็จในการท้างาน ท้าให้เกิดความก้าวหน้า 

ในต้าแหน่งที่สูงขึ้น การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การขึ้นเงินเดือน ได้รับการสนับสนุน 

จากผู้บริหาร และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

 2. ปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง  

ปัจจัยที่จะค้้าจุนให้แรงจูงใจในการท้างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะ  

ไมส่อดคลอ้งกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจาก  

ภายนอกบุคคล ได้แก่  

  2.1 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในเงินเดือน 

ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอต่อการด้ารงชีวิต เหมาะสมกับต้าแหน่ง และปรมิาณงานที่รับผิดชอบ 

     2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะได้ รับ 

ความก้าวหน้าใน ต้าแหน่งงาน ซึ่งมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีการวางแผน 

ที่ชัดเจนเพ่ือให้บรรลุความส้าเร็จ ตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ที่คาดหวังไว้ และวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารพบปะสนทนา  

ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บริหารการช่วยเหลือกันจากผู้บริหารดูแลใส่ใจครูผู้สอน 

เมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการท้างาน 
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      2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถอืจากสังคมมีเกียรติ  

และ ศักด์ิศรีส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพของตนเอง 

      2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการด้าเนินงานที่มีหลักการ 

และเป้าหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ครูผู้สอนทราบลว่งหน้าอันจะน้าไปสู่ 

ความส้าเร็จ ผู้บริหารควรช้ีแจง แนวทางการปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และเปิดโอกาสให้มี 

ส่วนร่วมในการก้าหนด นโยบายของหน่วยงาน เพ่ือการร่วมกันรับผิดชอบซึ่งท้าให้ครูผู้สอน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และสง่ผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

     2.6 สภาพการท้างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่อ้านวยความสะดวก 

ในการปฏิบัตงิาน ซึ่งอยูร่อบ ๆ ตัวครูผู้สอน ในขณะปฏิบัติงานที่เอือ้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน อันจะสง่ผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

     2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีสิทธิความเป็นอยู่ส่วนตัว 

มีการตัดสินใจ ได้อยา่งอิสระมีสถานที่ท้างานไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุขพอใจกับงาน 

ที่ปฏิบัตอิยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อ กฎหมาย ไมข่ัดต่อความสงบเรียบรอ้ย และไมล่ว่งละเมิดสทิธิ เสรีภาพ 

ของผู้อื่น 

      2.8 ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคง  

และย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร และซื่อสัตย์ต่อองค์กร 

  2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารกระท้าต่อครูผู้สอน 

เพ่ือให้การท้างานขององค์กรมีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ และมีอ้านาจหน้าที่ในการ 

บริหารงานที่มีความเด็ดขาดที่อยู่ให้ค้าแนะน้า อยู่ช่วยเหลือ และแก้ปัญหาเกี่ยวกับการท้างาน 

ให้แก่ครูผูส้อน 

 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด้าเนินงานที่เกี่ยวข้อง 

กับบุคคล ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ในกิจกรรมทั้งปวงที่จะท้าให้การปฏิบัติงานด้านบุคคล 

อันเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพถูกน้าออกมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลสู่ความส้าเร็จ  

ต่อการปฏิบัติงานให้ได้มากที่สุดสามารถวัดได้ด้วยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งการบริหาร 

งานบุคคลประกอบดว้ย 5 ดา้น มีดังน้ี 

 1. การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงาน  

เกี่ยวกับการวางแผนอัตราและก้าหนดต้าแหน่งของบุคลากรตามความต้องการของโรงเรียน  

วิเคราะห์ปริมาณงาน วางแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  

ในสถานศึกษา ประกอบด้วย คือ การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก้าลังคน การก้าหนด 

คุณสมบัติ การเลื่อนต้าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา 
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 2. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 

เหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท้าแนวทางปฏิบัติงาน ประชาสัมพันธ์ จัดท้าใบสมัคร  

มีการปฐมนิเทศ มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาให้มกีารทดลองปฏิบัตหิน้าที่ ตามสมควร  

ตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลอืกเข้าด้ารงต้าแหน่งหน้าที่ เพ่ือมอบหมายงานให้ตรง 

กับความรู้ความสามารถอย่างมีอิสระ พิจารณาก้าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม จะส่งผลให้  

โรงเรียนมีประสทิธิภาพและประสบผลส้าเร็จในการบรหิารจัดการ 

 3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การส่งเสริมครู  

และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรูแ้ละได้รับการพัฒนาความสามารถเพื่อให้มีความพร้อม 

ในการปฏิบัตงิานตามหน้าที่ให้มปีระสิทธิภาพสูงที่สุดและสง่เสริมให้มคีวามก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

ให้มากที่สุด มีขอบข่ายภารกิจ คือ การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ฝึกอบรม การเลื่อนขั้น 

เงินเดือน บุคลากรทางการศึกษา การเพ่ิมค่าจ้างประจ้าและลูกจ้างช่ัวคราว บัญชีถอืจ่ายเงินเดือน  

เงินค่าตอบแทนอื่น ทะเบียนประวัติ งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอหนังสือรับรอง การยกย่อง  

เชิดชูเกียรติ และการจัดสวัสดิการ 

 4. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

หรือผู้มีอ้านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบครูและบุคลากรทางการศึกษาในเร่ืองกรณีความผิดวินัย  

ไม่ร้ายแรง กรณีความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้างและการป้องกัน  

การกระท้าผิดวินัย และยังเป็นการคาดหวังให้บุคคลประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูกต้อง ให้ก้าลังใจ  

ในการปฏิบัติหน้าที่และงานที่รับผิดชอบ หรือให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการด้าเนินการทางวินัย  

ต้องออกกฎเกณฑ์ระเบียบตา่ง ๆ ให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการออกกฎระเบียบดว้ย 

 5. การออกจากราชการ หมายถึง การด้าเนนิการเกี่ยวกับการเกี่ยวกับการก้ากับดูแล 

ครู และบุคลากรทางการศึกษาพ้นจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นอ้านาจหน้าที่ของผู้อ้านวยการ 

สถานศึกษาในการสั่งการ สบืสวนสอบสวน โดยมีขอบข่ายภารกิจ คือ การลาออก การให้ออก 

กรณีไม่พ้นทดลองการปฏิบัติหน้าที่ การให้ออกเน่ืองจากการขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30  

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา การให้ออกเพราะเหตุ 

ปฏิบัตงิานนานหรอืเหตุทดแทน มีมลทินมัวหมองและได้รับโทษจ้าคุกโดยค้าสั่งศาลหรือรับโทษ 

จ้าคุกโดยค้าพิพากษาถึงที่สุด 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ท้าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชนโรงเรียนเอกชน  เขตพื้นที่ 

การศึกษาพะเยา เขต 1 เพ่ือน้ามาใช้ในการวางแผนในการสร้างแรงจูงใจ 

 2. ท้าให้ทราบถึงระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่ 

การศึกษาพะเยา เขต 1 เพ่ือน้ามาใช้ในการวางแผนในการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน 

 3. ท้าให้ทราบแรงจูงใจใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 เพ่ือน้ามาใช้ในการวางแผนในการสร้างแรงจูงใจ 

 4. สามารถน้าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลเพ่ือสนับสนุนและเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูโรงเรียนเอกชนโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

 5. เพ่ือน้ามาเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากร และองค์กรให้เกิด 

ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 



 

 

 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการวิจัย ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  1.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  1.3 ความส้าคัญของแรงจูงใจ 

  1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

  1.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  1.6 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  1.7 แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

  2.1 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

  2.2 แนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 3. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารงานในสถานศึกษา 

  3.1 ความหมายของการบรหิารงานในสถานศึกษา 

  3.2 ความส้าคัญในการบรหิารงานในสถานศึกษา  

  3.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารงานในสถานศึกษา 

 4. การบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษา 

  4.1 ความหมายการบริหารงานบุคคล 

  4.2 ความส้าคัญของการบริหารงานบุคคล 

  4.3 หลักการบรหิารงานบุคคล 

  4.4 ขอบข่ายการบรหิารงานบุคคล 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ในการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีที่ เกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคล ของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 น้ันผู้วิจัยขอน้าเสนอ 

ความหมายของแรงจูงใจ แนวคิด และที่ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยหรือ 

องค์ประกอบที่กอ่ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี ้

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หน้า 7) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความพยายามใด ๆ  

ที่เป็นแรงผลักดัน กระตุน หรือ โนมน้าว เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท้าตาม 

ทิศทางที่ก้าหนดไว ด้วยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้ เพ่ือที่จะน้ามาซึ่งการท้างานที่มี 

ประสิทธิภาพ ใหกับองคกรเพ่ิมมากขึ้น 

 กิติ พยัคคานนท์ (2550, หน้า 18) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจเป็นพลังที่มีอยู่ใน 

ตัวบุคคล แตล่ะคน ซึ่งท้าหน้าที่เรา้และกระตุ้นให้มีการเคลื่อนไหว เพ่ือให้บุคคลน้ันด้าเนินการ 

ใด ๆ ไปใน ทิศทางที่จะน้าไปสูเ่ป้าหมาย 

 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550, หน้า 13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความรู้สึกนึกคิดของ 

ผู้หน่ึงผู้ใดก็ตามที่ถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก เพ่ือใหบุคคลแสดงพฤติรรม 

อย่างหน่ึงอย่างใดออกมาทั้งที่ต้ังใจและไม่ต้ังใจ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ 

 สุชารัตน์ รักทองแดง (2553, หน้า 10) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า พลังภายในของแต่ละบุคคล 

ที่ถูกกระตุ้น โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา 

เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ตนเองต้องการหรือมีผู้มาชักจูง 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 51) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหรือ 

สิ่งต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์  

หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ ตนเองต้องการ หรือบุคคลมีความปรารถนา หรือต้องการที่จะปฏิบัติงาน 

ให้ประสบความส้าเร็จตาม วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 จากการกล่าวมาข้างต้น สรุปว่าความหมายของ แรงจูงใจ คือแรงผลักดันที่ท้าให้ 

บุคคลเกิดความต้องการ ความสนใจ และแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีการตอบสนองต่อ 

สิ่งกระตุ้นน้ัน เพ่ือให้ไดม้าซึ่งความส้าเร็จ และเป็นไป ตามเป้าหมายที่ตัวบุคคล และองค์กรต้ังไว้ 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีผู้  

ให้ค้าจ้ากัดความเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไว้หลายทัศนะดว้ยกันดัง ต่อไปนี ้ 
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 เฮิร์ชเบิร์ก (Herzberg, 1959, p. 115 อ้างอิงใน ศิริพร จันทศรี, 2550, หน้า 11)  

ได้ให้ความหมายไว้ว่า แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจควรจะแยกองค์ประกอบที่เป็นแรงจูงใจในการ 

ท้างานออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน คือ  

 1. ปัจจัยจูงใจ เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวกับงานโดยตรงมีอยู่ 5 ด้าน คือความส้าเร็จ 

ในการท้างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ  

ความก้าวหน้า  

 2. ปัจจัยค้้าจุน เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการท้างาน มีอยู่ 9 ด้าน  

คือ เงินเดอืน โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สถานภาพ 

ของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท้างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความั่นคงในงาน 

วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

 ฮิลการ์ด (Hilgard, 1997, p. 11 อ้างอิงใน สมพร พรหมจรรย์, 2540, หน้า 13)  

แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์เป็น 5 ดา้นคือความต้องการทางดา้นร่างกายความต้องการความปลอดภัย  

จากสิ่งต่าง ๆ ความต้องการ ความรักและความรู้สึกว่า ตนเองมีส่วนร่วม ความต้องการ 

ที่จะได้รับการยกย่องจากผู้อื่น ความตอ้งการที่ จะเข้าใจตนเองอย่างถอ่งแท้ 

 บุศรา เตรียณบรรจง (2546, หน้า 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุ้น 

พฤติกรรมในการท้างานของแต่ละบุคคลท้าให้ผู้ น้ันปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ เต็มใจ  และ 

พึงพอใจที่จะท้างานน้ันให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรน้ันได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สุนันทา พงษ์ประเสริฐศรี (2550, หน้า 8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พลังผลักดันภายใน 

ของบุคคลที่กระตุ้นความรู้สึกให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุ 

เป้าหมายที่ก้าหนดหรือตอบสนองความต้องการ และมีความพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิด 

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 จากการกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

คือสิ่งกระตุ้น พฤติกรรมการท้างานของครูผู้สอนหรือสิ่งโน้มน้าวให้ครูผู้สอน แสดงพฤติกรรม  

การท้างานในเชิงบวก ได้แก่ ความตั้งใจ ความเต็มใจ และความร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน  

ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ต้ังไว้ 

 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548, หน้า 111) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือตอบสนองความต้องการหลายอย่างของคน โดยทั่วไปแล้วบุคคลมิได้ท้างานเต็มที่  

ตามความสามารถ บุคคลต้องการแรงจูงใจที่จะท้างานที่ต้องการโดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสม  

จะท้าให้บุคคลเอาใจใสง่านมากขึ้น หากหน่วยงานต้องการให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท้างาน 
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จะต้องเข้าใจถึงความต้องการของพนักงานและความสามารถหาสิ่งที่ถูกใจให้บุคคลใดท้างาน  

ขณะเดียวกันหาความต้องการของบุคคล มีจุดหมายเดียวกับเป้าหมายขององค์กรก็จะท้าให้ 

องค์กรมีประสทิธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ ความตอ้งการได้  

 กิ่งกาญจน์ ปรางอุดม (2549, หน้า 6) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มีความส้าคัญและจ้าเป็นส้าหรับหน่วยงานทุกแห่ง โดยถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคล 

ในหน่วยงานได้ ตรงกับสิ่งที่ต้องการแล้วก็จะท้าให้บุคคลมีแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคคลเต็มใจ 

ที่จะใช้ความสามารถเต็มที่ ในการให้ความร่วมมือในการท้างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

 วรูม (Vroom, 1964, p. 10) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจมีความส้าคัญต่อการท้างาน 

ของบุคคลอย่างย่ิง เพราะการท้างานใดก็ตามถ้าจะให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จะต้องประกอบด้วยส่วน ส้าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท้างานของ 

บุคคลและการจูงใจเพ่ือโน้มน้าว บุคคลให้ใช้ความสามารถและทักษะในการท้างาน 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2554, หน้า 143) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจูงใจเป็นการกระท้า 

ทุกวิถีทางที่จะกระตุ้น ให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงค์ 

ขององค์การ หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบด้วยการกระท้า  หรือแสดง 

พฤติกรรมทุกอย่างให้ไดม้าซึ่งความส้าเร็จอัน เป็นเป้าหมายสูงสุด 

 จากการกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความส้าคัญของแรงจูงใจการปฏิบัติงาน คือ  

มีความส้าคัญและจ้าเป็นต่อผู้ปฏิบัติงานโดยตรง และเป็นปัจจัยส้าคัญในขั้นตอนของ 

การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งสร้างขวัญและก้าลังใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ที่ต้ังไว้ แรงจูงใจในการท้างานจึงเป็นพลังกระตุ้น พฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถ  

ในการปฏิบัติงานในทิศทางที่จะน้าไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส้าคัญ 

ที่ผู้บรหิารจะตอ้งส่งเสริมให้แก่บุคลากรในองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 นักจิตวิทยาไดจ้้าแนกแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท ดังนี ้(ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 213) 

 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 

ที่มีความต้องการจะท้าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้เคร่ืองล่อใด ๆ  มากระตุ้น 

การจูงใจ ประเภทการจูงใจมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างย่ิง เพราะผู้บริหาร 

ไมต้่องหากลวิธมีาชักจูงใจให้พนักงานเกิดการจูงใจในการท้างาน การจูงใจประเภทนี ้ได้แก่  

  1.1 ความตอ้งการ (Need) เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการ  

และความต้องการท้าให้เกิดแรงขับแรงขับท้าให้คนเราแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
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ซึ่งจะเกิดผล คือ ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความต้องการความส้าเร็จท้าให้บุคคล 

เกิดแรงจูงใจในการกระท้าพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ไดม้าซึ่งความส้าเร็จ  

  1.2 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดในความสนใจสิ่งใด 

สิ่งหน่ึงเป็นพิเศษจะมีความต้ังใจในการท้างาน ท้าให้งานประสบความส้าเร็จได้ในเวลา

อันรวดเร็ว  

  1.3 ทัศนคตหิรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูส้กึนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่ง  

หน่ึงน้ัน จัดเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดี  

ต่อหัวหน้างานจะมีผลต่อการท้างานเป็นอย่างย่ิง  

 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น  

จากภายนอกเพื่อน้าไปสูพ่ฤติกรรมตามจุดมุง่หมายของการกระตุน้การจูงใจภายนอก  

  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท้าใด ๆ  

ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน  

มีเป้าหมายที่จะ ได้รับการบรรจุเข้าท้างาน จึงพยายามตัง้ใจท้างานอยา่งเต็มความสามารถ  

  2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนได้รับความก้าวหน้า  

อย่างไรจากการกระท้านัน้ ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึน้ได้  

  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ 

ให้เกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่น่าเช่ือถือ นักปกครอง  

ผู้จัดการ จะต้องมีของผู้น้าที่ดี เป็นต้น  

  2.4 เคร่ืองล่อใจอื่น ๆ  มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรมขึน้  

เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระท้า หรือการลงโทษ (Punishment)  

ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท้าสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้  การชมเชย การติเตียน การประกวด  

การแข่งขัน หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเคร่ืองมือที่กอ่ให้เกิดพฤติกรรมทั้งสิ้น 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) Herzberg  

(1959, pp. 44-49) ได้เสนอว่า ทฤษฎีแรงจูงใจมีอยู ่2 องค์ประกอบ ได้แก่  

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  

 2. ปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor)  

 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบ 

และรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงาน  

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ เพราะสามารถสนองตอบความต้องการภายในของบุคคล ได้แก่  
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 1. ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท้างานได้  

เสร็จสิ้นและประสบความส้าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก 

ป้องกัน ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส้าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้ม 

ในผลส้าเร็จของงานน้ัน  

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก  

ผู้บังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก้าลังใจ  

หรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท้างานอย่างหน่ึง 

อย่างใด บรรลุผลส้าเร็จการยอมรับนับถอืจะแฝงอยู่กับความส้าเร็จในงานด้วย  

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิด  

ริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท้า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท้าได้ต้ังแต่ต้น 

จนจบ โดยล้าพังแตผู่้เดียว  

 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้  

รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ้านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่โดยไม่มีการตรวจสอบ 

หรือควบคุม อย่างใกล้ชิด  

 5. ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะ หรือต้าแหน่ง 

ของบุคคลใน องค์กรแต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต้าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยังอีกแผนกหน่ึงขององค์กร  

โดยไมม่ีการเปลี่ยนสถานะถือเป็นเพียงการเพ่ิมโอกาสให้ความรับผิดชอบมากขึน้เรียกได้ว่าเป็น 

การเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไ่มใ่ช่ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

 ปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัย 

ที่จะค้้าจุนให้แรงจูงใจในการท้างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะ 

ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัย 

ที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่  

 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานน้ัน ๆ เป็นที่พอใจ 

ของบุคลากรในการท้างาน  

 2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลได้รับ 

การแต่งต้ังเลื่อนต้าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ  

ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพดว้ย  

 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง  

การติดต่อ ไมว่่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดต่ีอกัน สามารถท้างานร่วมกัน  

มีความเข้าใจซึ่งกัน และกันอย่างดี  
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 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ  

และศักด์ิศรี  

 5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร  

การให้อ้านาจแก่บุคคลในการเข้าด้าเนินงานให้ส้าเร็จ รวมทั้งการติดต่อสื่อสารใ องค์การ เช่น  

การที่บุคคลจะต้องรับทราบ ว่าเขาจะต้องท้างานให้ใคร น่ันคือ นโยบายขององค์กรที่จะต้องแน่ชัด 

เพ่ือให้บุคคลด้าเนินงานไดถู้กต้อง 

 6. สภาพการท้างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอ้านวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงาน 

ที่รับผิดชอบ 

 7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงาน 

ในหน้าที่ของเขาไม่มคีวามสุข และพอใจกับการท้างานในแห่งใหม่  

 8. ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ 

ท้างาน ความย่ังยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ  

 9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา  

ในการด้าเนนิงานหรอืความยุติธรรมในการบรหิาร 

 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory)  

 Maslow (1970, p. 149) ระบุว่า บุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล้าดับจากระดับพื้นฐาน 

น้อยที่สุดไปยังระดับสูงสุด โดยอยู่บนพืน้ฐานของสมมติฐานรากฐาน 3 ข้อ คือ  

 1. บุคคล คือ สิ่งมีชีวิตที่มีความตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคลสามารถม ีอิทธิพล 

ต่อพฤติกรรมของพวกเขาได้ความต้องการที่ยังไม่ถูกตอบสนองเท่าน้ัน สามารถมีอิทธิพลต่อ  

พฤติกรรมความต้องการที่ถูกตอบสนองแล้วจะไมเ่ป็นส่ิงจูงใจ  

 2. ความต้องการบุคคลจะถูกเรียงล้าดับความส้าคัญหรือเป็นล้าดับจากความ 

ต้องการพ้ืนฐาน เช่น อาหารและที่อยูอ่าศัย ไปจนถึงความต้องการที่ซับซ้อน เช่น ความส้าเร็จ  

 3. บุคคลที่จะก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไปเมื่อความต้องการได้ถูกตอบสนอง  

อย่างดีแลว้เท่านัน้ น่ันคือ คนงานจะมุ่งการตอบสนองความต้องการสภาพแวดลอ้มการท้างาน 

ที่ปลอดภัยก่อน ก่อนที่จะถูกจูงใจให้มุง่ไปสู่การตอบสนองความตอ้งการขั้นต่อไปได้ดังนี ้ 

  3.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการทางร่างกาย 

จะอยู่ล้าดับที่ต้่าที่สุด เป็นความต้องการพื้นฐานของมาสโลว์ความต้องการเหล่านี้ หมายถึง  

แรงผลักดันทางชีววิทยาพืน้ฐาน เช่น ความตอ้งการอาหาร ความต้องการหน้า และที่อยู่อาศัย  
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  3.2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความปลอดภัย  

ต้องการล้าดับที่สองของมาสโลว์จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการทางร่างกาย 

ถูกตอบสนอง แล้วความต้องการความปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ปราศจาก 

อันตรายทางร่างกาย และจิตใจ  

  3.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) หมายถึง ความตอ้งการที่จะเกี่ยวพัน  

การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพ่ือตอบสนองความตอ้งการทางสังคม  

  3.4 ความต้องการเกียรติยศหรือช่ือเสียง (Esteem Needs) หมายถึง ความต้องการ  

ที่จะสร้างการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่น ความต้องการช่ือเสียงและการยกย่อง 

จากบุคคลอื่น  

  3.5 ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความต้องการ 

ระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรืออาจจะต้องการ 

ความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ โดยความต้องการความสมหวังของชีวิตจะบรรลุ  

ความส้าเร็จดว้ยการใช้ความสามรถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเต็มที่ของตนเอง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์  

 Alderfer (1972, pp. 507-532) ได้ปรับปรุงแนวความคิดจากทฤษฎีล้าดับขั้น 

ความตอ้งการ 5 ล้าดับขั้นของมาสโลว์เหลอื 3 ล้าดับขั้น ดังนี ้ 

 1. ความต้องการในการด้ารงชีวิต (Existence Needs: E) ได้แก่ ความต้องการ 

ทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยหรือ ความมั่นคง โดยความตอ้งการทางด้าน 

ร่างกาย เป็นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์และเป็นสิ่งที่เป็น ส้าหรับการด้ารงชีวิตร่างกาย 

จะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม่้าเสมอ  

 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs: R) ได้แก่ ความต้องการการยอมรับ 

ในผลงาน ความเอื้ออาทร ความเป็นมิตรที่ดี ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และด้ารงรักษาความสัมพันธ ์

กับบุคคลอื่น ๆ   

 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) ได้แก่ ความต้องการ 

มีช่ือเสียง ได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคม และความต้องการความส้าเร็จสมหวังในชีวิต  

ได้แก่ ความเช่ือมั่นในตนเองความส้าเร็จมีความรู้ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระ 

และเสรีภาพในการท้างาน ตลอดจนการมีฐานะเด่น และเป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย  

การมีต้าแหน่งสูงในองค์การ หรือการที่สามารถเข้าไปใกล้ชิดกับบุคคลส้าคัญ เป็นต้น 

 

 



 

 

  20 

 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray's Manifest Needs)  

 Murray (1938, p. 143) ได้เสนอความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ที่เป็นแรงผลักดัน  

ภายในก้ากับให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ประกอบดว้ย 20 ประการ ดังนี ้  

 1. ต้องการถ่อมตน (Abasement)  

 2. ต้องการประสบผลส้าเร็จ (Achievement)  

 3. ต้องการความรักความผูกพัน (Affiliation)  

 4. ต้องการความก้าวรา้ว (Aggression)  

 5. ต้องการมอีิสรภาพ (Autonomy)  

 6. ต้องการตอบโต้ต่อตา้น (Counteraction)  

 7. ต้องการปกป้องตนเอง (Dependence)  

 8. ต้องการให้ผู้อื่นเคารพนบนอบ (Deference)  

 9. ต้องการมอีิทธิพลเหนือผู้อื่น (Dominance)  

 10. ต้องการแสดงออกให้ปรากฏ (Exhibition)  

 11. ต้องการหลกีเลี่ยงอันตราย (Harm Avoidance)  

 12. ต้องการหลกีเลี่ยนสิ่งที่ท้าให้อับอาย (In Avoidance)  

 13. ต้องการอุปถัมภเ์ลี้ยงดูผู้อื่น (Nurturance)  

 14. ต้องการมรีะเบียบเรียบรอ้ย (Order)  

 15. ต้องการเลน่สนุกสนาน (Play)  

 16. ต้องการปฏิเสธไม่ยอมรับในสิ่งที่ไมช่อบ (Rejection)  

 17. ต้องการแสดงหาความตื่นเต้น (Sentience)  

 18. ต้องการทางเพศ (Sex)  

 19. ต้องการความชว่ยเหลอืจากผู้อื่น (Succorance)  

 20. ต้องการความเข้าใจ (Understanding) 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation Theory) 

 McClelland (1962, pp. 100-110) ไดใ้ห้ค้าจ้ากัดความของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ไว้ว่า หมายถึง  

ความปรารถนาของบุคคลที่จะกระท้าสิ่งใดสิ่งหน่ึงให้ส้าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยแข่งขันกันด้วย 

มาตรฐานอันดีเย่ียมหรือท้าได้ดีกว่าบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค 

ต่าง ๆ ความรู้สึกสบายใจเมื่อประสบความส้าเร็จหรือล้มเหลว โดยพฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์สูงมี 6 ลักษณะ ดังน้ี 
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 1. กล้า เสี่ ยงพอสมควร (Moderate-Taking)  บุคคลที่ ต้องการสัมฤทธิ์ผลสู ง  

มักไม่พอใจที่จะท้างานงา่ย ๆ แตต้่องการท้างานที่ยากล้าบากพอสมควร เพราะมีความมั่นใจใน  

ความสามารถของตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเล และใช้ความสามารถโดยไม่พ่ึง 

โชคชะตา เป็นต้น  

 2. ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบกระท้าการแปลกใหม่ที่ท้า ให้บุคคล น้ัน  

เกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความส้าเร็จ โดยบุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะขยันขันแข็ง  

เฉพาะงานที่ ต้องใช้สมองและเป็นงานที่ไม่ซ้้าใคร หรือสามารถจะค้นหาวิธีการใหม่ ๆ  

ที่จะแก้ปัญหาให้ส้าเร็จลุล่วงไป  

 3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง  

มักจะพยายามท้างานให้ส้าเร็จเพ่ือความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้คนอื่นยกย่อง มีความต้องการ  

เสรีภาพในความคิด และการกระท้าไมช่อบให้ผู้อื่นมาบงการ  

 4. ต้องการทราบแน่ชัดถึงผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Results of Decision)  

บุคคลที่ ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามที่จะท้าตัวให้ดีขึ้นกว่าเดิมเมื่อทราบว่า  

ผลการกระท้าของตัวเองเป็นอยา่งไรซึ่งไม่ใช่เพียงการคาดคะเน  

 5. มีการท้านายหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities)  

บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลการณ์ไกล 

กว่าผู้ที่มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลต้่า  

 6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skills) เป็นสิ่งที่บุคคลที่ ต้องการ 

สัมฤทธิ์ผลสูงควรจะมี โดยแมคคลแีลนดไ์ด้เนน้ถึงแรงจูงใจพืน้ฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่  

  6.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะท้าสิ่งใด 

สิ่งหน่ึงให้ส้าเร็จลุลว่งไปดว้ยดีโดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรู้สึก  

เป็นทุกขก์ังวลใจ ไมส่บายใจ เมื่อประสบความลม้เหลวหรืออุปสรรค  

  6.2 แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นที่ยอมรับ 

ของคนอื่น ต้องการเป็นที่นิยมชมชอบของคนอื่น ต้องการมีเกียรติยศ ช่ือเสียงในสังคม  

สิ่งเหลา่น้ีเป็นแรงจูงใจที่จะท้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ไดม้าซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น  

  6.3 แรงจูงใจใฝ่อ้านาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะได้มาซึ่งอิทธิพล  

เหนือกว่าคนอื่นในสังคม ผู้ทีมีความจูงใจใฝ่อ้านาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุมสิ่งต่าง ๆ 

เพ่ือให้บรรลุความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น 
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 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (McGregor's Theory X and Theory Y)  

 McGregor (1960, pp. 33-48) มองธรรมชาติของมนุษย์และได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ดังน้ี  

 ทฤษฎี X  

 1. มนุษยไ์มม่ีความจรงิใจ  

 2. มีความเกียจครา้นชอบท้างานน้อยที่สุดเท่าที่จะท้าได้  

 3. หลกีเลี่ยงการรับผิดชอบ  

 4. ไมส่นใจว่าจะท้างานบรรลุเป้าหมายหรอืไม ่ 

 5. ไมส่ามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้  

 6. ไมส่นใจว่าองค์การต้องการอะไร  

 7. ต้องการการควบคุมอย่างใกล้ชิด  

 8. หลกีเลี่ยงการตัดสินใจ  

 9. มนุษยพ์วกนี้ไม่ฉลาด  

 ทฤษฎี Y  

 1. มนุษยม์ีความจรงิใจ  

 2. ท้างานหนักเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ไดรั้บมอบหมาย  

 3. มีความรับผิดชอบในหน้าที่  

 4. มีความปรารถนาที่จะให้งานน้ันบรรลุเป้าหมาย  

 5. รู้จักควบคุมพฤติกรรมตนเอง  

 6. ต้องการให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  

 7. ไมช่อบการควบคุมบังคับ  

 8. รับผิดชอบตอ่การตัดสินใจภายในขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย  

 9. มนุษยพ์วกนี้ไม่ใช่คนโง ่

 ทฤษฎีแรงจูงใจของวรูม (Expectancy Theory)  

 Vroom (1964, p. 17) อธิบายว่า พฤติกรรมของคนจะเป็นผลมาจากการตัดสินใจ  

เลือกที่จะกระท้าในสิ่งที่เขาเช่ือว่าได้ผลตอบแทนสูงที่สุด โดยการจูงใจ (M) จะเกิดจากความ 

คาดหวัง (E) หรือโอกาสที่การกระท้าจะบรรลุความส้าเร็จกับวิธีการหรือเครื่องมือ (I) ที่จะท้าให้ 

บรรลุความต้องการกับคุณค่า (V) ของรางวัลหรือผลลัพธ์ที่บุคคลได้รับจากการกระท้าน้ัน  

โดยบุคคลจะมี แรงจูงใจเมื่อทั้งสามมีแนวโน้มจะส่งผลตามที่ต้องการ โดยในการตัดสินใจขึ้นอยู่กับ 

การประเมินปัจจัย 3 ประการ ได้แก่  
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 1. ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) เป็นคุณค่าและความพอใจ 

ในผลลัพธ์ที่บุคคลจะไดรั้บเมื่อเขาท้างานเสร็จ ซึ่งมคีวามแตกต่างกันในแตล่ะบุคคล  

 2. ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการท้างาน (Performance-outcome Expectancy) 

เป็นความเช่ือมั่นในความส้าเร็จของผลงานว่ามีโอกาสหรือความเป็นไปได้มากหรือนอ้ยอย่างไร  

 3. ความคาดหวังจากแรงพยายามหรือความเป็นไปได้มากหรือน้อยอย่างไร (Effort- 

performance Expectancy) เป็นความพยายามที่บุคคลใส่ลงไปในงานเพ่ือที่จะได้ผลงานออกมา 

ตามความต้องการ 

 

ตาราง 1 แสดงการเปรยีบเทียบ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจ  

ทฤษฎีสองปัจจัยของ 

เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s  

Two-Factor Theory) 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  

 - ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล 

 - การได้รับการยอมรับนับถอื  

 - ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 

 - ความรับผิดชอบ  

 - ความก้าวหนา้ ในต้าแหน่งการงาน 

2. ปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) 

 - เงินเดอืน  

 - โอกาสที่จะไดร้ับความก้าวหนา้ในอนาคต  

 - ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  

 - สถานะของอาชีพ  

 - นโยบายและการบริหารงาน 

 - สภาพการท้างาน  

 - ความเป็นอยู่ส่วนตัว  

  - ความมั่นคงในการท้างาน  

 - วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบัญชา 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ  

ทฤษฎีความตอ้งการ 

ตามล้าดับขัน้ของมาส

โลว ์(Maslow’s Need 

Hierarchy Theory 

ความตอ้งการตามล้าดับขัน้ 5 ขัน้  

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)  

2. ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs)  

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs)  

4. ความตอ้งการเกียรตยิศหรือชื่อเสยีง (Esteem Needs)  

5. ความตอ้งการความสมหวังของชีวติ (Self-Actualization Needs) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ อัล

เดอร์เฟอร์(Alderfer’s 

Erg theory) 

1. ความตอ้งการในการด้ารงชีวติ (Existence Needs: E)  

2. ความตอ้งการความสัมพันธ ์(Relatedness Needs: R)  

3. ความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ (Growth Needs: G) 

ทฤษฎีความตอ้งการ

ของ เมอร์เรย์ (Murry's 

Manifest Needs) 

1. ตอ้งการถ่อมตน (Abasement)  

2. ตอ้งการประสบผลส้าเร็จ (Achievement)  

3. ตอ้งการความรักความผูกพัน (Affiliation)  

4. ตอ้งการความก้าวร้าว (Aggression)  

5. ตอ้งการมีอิสรภาพ (Autonomy)  

6. ตอ้งการตอบโตต้อ่ตา้น (Counteraction)  

7. ตอ้งการปกป้องตนเอง (Dependence)  

8. ตอ้งการให้ผู้อื่นเคารพนบนอบ (Deference)  

9. ตอ้งการมีอิทธพิลเหนอืผูอ้ื่น (Dominance)  

10. ตอ้งการแสดงออกให้ปรากฏ (Exhibition)  

11. ตอ้งการหลกีเลี่ยงอันตราย (Harm Avoidance)  

12. ตอ้งการหลกีเลี่ยนส่ิงที่ท้าให้อับอาย (In Avoidance)  

13. ตอ้งการอุปถัมภเ์ลี้ยงดูผู้อื่น (Nurturance  

14. ตอ้งการมีระเบียบเรียบร้อย (Order)  

15. ตอ้งการเลน่สนุกสนาน (Play)  

16. ตอ้งการปฏิเสธไม่ยอมรับในส่ิงที่ไม่ชอบ (Rejection)  

17. ตอ้งการแสดงหาความตื่นเต้น (Sentience)  

18. ตอ้งการทางเพศ (Sex)  

19. ตอ้งการความช่วยเหลอืจากผู้อื่น (Succorance)  

20. ตอ้งการความเขา้ใจ (Understanding) 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ  

ทฤษฎีแรงจูงใจของ 

แมคคลแีลนด์ 

(McClelland’s 

Achievement 

Motivation Theory) 

พฤตกิรรมของผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มี 6 ลักษณะ  

1. กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate-Taking)  

2. ขยันขันแข็ง (Energetic)  

3. รับผิดชอบตอ่ตนเอง (Individual Responsibility)  

4. ตอ้งการทราบแน่ชัดถึงผลการตัดสนิใจของตนเอง (Knowledge  

of Results of Decision)  

5. มีการท้านายหรือคาดการณ์ไว้ลว่งหนา้ (Anticipation of Future 

Possibilities)  

6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skills) 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

(McGregor's Theory X 

and Theory Y) 

ทฤษฎี X  

1. มนุษย์ไม่มีความจริงใจ  

2. มีความเกียจคร้านชอบท้างานนอ้ยที่สุดเท่าที่จะทา้ได้  

3. หลกีเลี่ยงการรับผิดชอบ  

4. ไม่สนใจวา่จะท้างานบรรลุเป้าหมายหรือไม่  

5. ไม่สามารถควบคุมพฤตกิรรมของตนเองได ้

6. ไม่สนใจวา่องค์การตอ้งการอะไร  

7. ตอ้งการการควบคุมอย่างใกล้ชิด  

8. หลกีเลี่ยงการตัดสนิใจ  

9. มนุษย์พวกน้ีไม่ฉลาด 

ทฤษฎี Y  

1. มนุษย์มีความจริงใจ  

2. ท้างานหนักเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ไดร้ับมอบหมาย  

3. มีความรบัผิดชอบในหนา้ที่  

4. มีความปรารถนาที่จะให้งานนัน้บรรลุเป้าหมาย  

5. รู้จักควบคุมพฤตกิรรมตนเอง  

6. ตอ้งการให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  

7. ไม่ชอบการควบคุมบังคับ  

8. รับผิดชอบตอ่การตัดสนิใจภายในขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย 

9. มนุษย์พวกน้ีไม่ใช่คนโง่ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ  

ทฤษฎีแรงจูงใจของวรูม 

(Expectancy Theory) 

1. ความนา่สนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) 

2. ความคาดหวังจากผลลัพธข์องการท้างาน (Performance-outcome  

Expectancy) 

3. ความคาดหวังจากแรงพยายามหรือความเป็นไปไดม้ากหรือน้อย  

อย่างไร (Effort-performance Expectancy) 

 

 จากแนวคิด ทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก  

(Herzberg’s Two-Factor Theory) ในการศึกษา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ประกอบด้วย  

ปัจจัยจงูใจ (Motivation Factor) 5 ดา้น และปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) 9 ดา้น ซึ่งมีนักวิชาการ 

ได้ให้ความหมายไว้ ดังต่อไปนี้ 

 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจ 

ให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ 

ให้ปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะสามารถสนองตอบความต้องการภายใน 

ของบุคคล ได้แก่  

 1. ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า  

การที่บุคคลสามารถท้างานได้ เสร็จสิ้นและประสบความส้าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถ 

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส้าเร็จจึงเกิดความรู้สึก 

พึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส้าเร็จของงานน้ัน  

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 11) กล่าวว่า ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล  

หมายถึง การที่ครูสามารถท้างานประสบความส้าเร็จ และมีประสทิธิภาพตลอดจนรู้จักวิธีการ 

แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในขณะท้างานจนเป็นที่พอใจของตนเอง และบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

เป็นผลในด้านความรู้สึกในผลงานที่ปฏิบัติแล้วเกิดความภาคภูมิใจด้วยความสามารถในการ 

ท้างานน้ันจะประสบความส้าเร็จ และมีประสิทธิภาพจากต้องได้รับการมอบหมายงาน 

ที่เหมาะสมท้าทายความสามารถตลอดจนมีอิสระในการ แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในขณะท้างาน 

ดว้ยตนเองเมื่องานประสบผลส้าเร็จย่อมท้าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพอใจและมคีวามดั่งใจ 

ที่จะปฏิบัติงานครัง้ต่อไปให้ดีย่ิงขึ้น 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล หมายถึง  

การที่บุคลากรสามารถ ท้างานที่ได้รับมอบหมายให้ส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ และผู้บังคับบัญชา 

เพ่ือนร่วมงานยอมรับในผลการปฏิบัตงิาน 

  ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556, หน้า 3) กล่าวว่า ด้านความรับผิดชอบและความส้าเร็จ 

ของงาน หมายถึง ต้าแหน่งงานที่มีความสอดคล้องกับความรับผิดชอบในงานที่ผู้บังคับบัญชา 

มอบหมายงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ถนัดและมีโอกาสไดใ้ช้ความรู้อยา่งเต็มที่ การเลอืกวิธีการ 

ปฏิบัตงิานไดค้วามต้องการ และความเหมาะสมการมีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของ 

ตนเองผู้บังคับบัญชาแสดงความพอใจในการปฏิบัติงาน และความพอใจที่ไดรั้บมอบหมายงาน 

ที่มีความรับผิดชอบใหม่ ๆ เพ่ิมขึ้นจากเดมิ 

  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, หน้า 6) กล่าวว่า ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล  

หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างส้าเร็จตามก้าหนดสามารถ 

แก้ปัญหาตา่ง ๆ ที่เกิด ขึน้ได้และรู้สึกภูมิใจเมื่อผู้บังคับบัญชาพึงพอใจในผลงาน 

  อานันท์ ชินบุตร (2554, หน้า 12) ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล หมายถึง   

ความสามารถในการวางแผน ปฏิบัตงิานและตัง้เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ให้บรรลุตามที่ต้ังไว้ 

  สรุปได้ว่า ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล หมายถึง ความสามารถในการ 

ท้างานตามที่ได้รับมอบหมายจนส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร จนเป็นที่พอใจของตนเอง 

ท้าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจโดยการปฏิบัติงานที่ส้าเร็จน้ันจะต้องได้รับการมอบหมายงาน 

ที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งความส้าเร็จใน การปฏิบัติงานมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรแตกต่างกัน 

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า การได้รับ 

การยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชย 

แสดงความยินดีการให้ก้าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้ เห็นถึงการยอมรับ 

ในความสามารถ เมื่อได้ท้างานอย่างหน่ึงอย่างใด บรรลุผลส้าเร็จการยอมรับนับถอืจะแฝงอยู่ 

กับความส้าเร็จในงานด้วย 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 11) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง  

การที่ครูได้รับการ ไว้วางใจความเช่ือถือ ยอมรับในความรู้ความสามารถ และการให้ก้าลังใจ 

โดยการยกย่องชมเชยจากผู้อื่น เมื่อท้างานประสบความส้าเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือขึ้นอยู่กับ 

ความส้าเร็จของงานที่ท้าด้วยครูในสถานศึกษาหากได้รับการไว้วางใจยอมรับในความรู้ 

ความสามารถ และการให้ ก้าลังใจจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานย่อมเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 

ในการปฏิบัตงิาน ตลอดจนสง่ผลให้การปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ดีย่ิงขึ้น 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง  

การแสดงความคิดเห็นเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

เช่ือถอืในความรูค้วามสามารถมอบหมายงานที่ส้าคัญให้ท้าอยู่เสมอ 

  ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556, หน้า 3) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง  

ผลงานของท่าน ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมต่อความส้าเร็จของงาน 

ในหน่วยงานเพ่ือนร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของท่านผลงานได้รับการ 

สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัตงิานอย่างอิสระ 

  ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หน้า 3) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง  

การได้รับการยอมรับนับถือแม้ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน จากผู้มาขอรับค้าปรึกษา  

หรือจาก ในหน่วยงาน การยอมรับนี้ อาจจะอยู่ ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย การแสดง 

ความยินดี การให้ก้าลังใจหรือแสดงออกอื่นได้ที่บอกถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท้างาน 

อย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส้าเร็จการยอมรับนับถอืจะแฝงอยู่ในความส้าเร็จของงานดว้ย 

  สุริยา จันทร์เพ็ญ (2550) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การแสดงให้เห็น 

ถึงการยอมรับในความสามารถทั้งจากผู้บังคับบัญชา และบุคคลรอบข้างการไดรั้บมอบอ้านาจ 

หน้าที่ และการได้มสีว่นร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  

  สรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ  

การยกย่องชมเชย และความไว้วางใจ และการให้ก้าลังใจจากผู้บริหารเพ่ือนร่วมงานผู้มาขอรับ 

ค้าปรกึษา หรือบุคคลจากหน่วยงานอื่นร่วมยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ ตลอดจน 

สง่ผลในการปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดีย่ิงขึ้น 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า งานที่น่าสนใจ  

งานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ต้องลงมือท้าหรือเป็นงานที่มีลักษณะ  

สามารถกระท้าได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยล้าพังแตผู่้เดียว 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ 

บุคคลใน หน่วยงานรับผิดชอบที่มีคุณค่าน่าสนใจ และท้าทายความสามารถตรงกับความรู้  

ความสามารถ ความถนัด และมีส่วนร่วมในการวางแผนตัดสินใจในงานที่ตนปฏิบัติงานในดา้น 

ต่าง ๆ หากได้รับการมอบหมายงาน จากผู้บังคับบัญชาโดยงานน้ันน่าสนใจเหมาะสมกับความรู้  

ความสามารถ และตนเองมีความรู้สึกว่ามี อิสระในการท้างานได้ร่วมคิดร่วมแก้ปัญหา  

ก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และมีขวัญก้าลังใจทีจะท้าหน้าที่ไดใ้ห้ส้าเร็จลงได้ด้วยด ี 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ท้า 

มีความท้าทายให้อิสระในการปฏิบัติงาน และตรงกับความสนใจและความถนัดเหมาะกับ 

ความรูค้วามสามารถ 

  ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หน้า 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง  

งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ลงมือปฏิบัติเป็นงาน 

ที่สามารถท้าต้ังแต่ต้นจนจบได้โดยล้าพัง 

  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, หน้า 6) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง  

งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือเป็นงาน 

ที่สามารถกระท้าได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยล้าพังแต่ผู้เดียวตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด 

ในงาน และมกีารก้าหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบไว้ชัดเจน 

  ธนากร เอี่ยมปาน (2552, หน้า 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ปฏิบัติ 

เป็นงานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ต้องลงมือท้า หรือ 

เป็นงานที่มีลักษณะ สามารถท้าตัง้แตต้่นจนสิ้นสุดได ้โดยล้าพังเพียงผู้เดียวหรือเป็นการกระท้า 

ร่วมกับผู้อื่น 

  สรุปได้ว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ 

มีความท้าทาย ตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัด และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ที่มีการก้าหนดโดยต้อง อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ลงมือปฏิบัติงานและ 

มีการก้าหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

 4. ความรับผิดชอบ Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ  และมีอ้านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  

โดยไมม่ีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  

  ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556, หน้า 3) ความรับผิดชอบ หมายถึง ต้าแหน่งงาน 

มีความสอดคล้องกับความรับผิดชอบในงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย งานที่รับผิดชอบ 

เป็นงานที่ถนัด และมีโอกาสได้ใช้ ความรู้อย่างเต็มที่การเลือกวิธีการปฏิบัติงานได้ตามความ 

ต้องการ และเหมาะสมการมีความภูมิใจในผล การปฏิบัติงานของตนเอง ผู้บังคับบัญชา 

แสดงความพอใจในการปฏิบัติงาน และความพอใจที่ได้รับมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบ 

ใหม่ ๆ เพ่ิมขึ้นจากเดมิ 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูได้รับ 

มอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาแล้วมีความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติงานน้ันให้ส้าเร็จ 

โดยไม่ต้องมีการควบคุม หรือตรวจสอบแต่อย่างใดตลอดจนแสวงหาวิธีการต่าง ๆ  เพ่ือให้งาน 
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ในหน้าที่ประสบความส้าเร็จในเวลาที่ก้าหนดผู้ใต้บังคับบัญชาหากไดรั้บการมอบหมายงานที่เหมาะสม 

กับความรู้ความสามารถจะมีความมุ่งมั่น ในการปฏิบัติหน้าที่ให้งานส้าเร็จ และพัฒนางาน 

ให้ดีย่ิงขึน้เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรในการท้างาน ตามหน้าที่ความรับผิดชอบน้ัน ๆ 

  สุธิดา พานิชกิจโกศลกุล (2556, หน้า 4-5) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบ 

ที่บุคคลแสดงออกถงึการท้าหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมาย ดว้ยความเอาใจใสม่ีความละเอียด 

รอบคอบมีการ วางแผนมีความขยันหมั่นเพียร อดทน และกระตอืรือรน้ในการแก้ปัญหาตรงต่อ 

เวลาไมล่ะเลยทอดทิ้งงาน หรือหลกีเลี่ยงจนกว่างานจะเสร็จยอมรับผลของการกระท้าไม่ว่าจะ 

เป็นผลดี และผลเสียพยายามท้าหน้าที่ต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถโดยมีความต้ังใจปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร ยึดมั่นตามระเบียบข้อบังคับ ค้าสั่ง  

และข้อก้าหนดต่าง ๆ ขององค์กร รวมไปถึงผู้ใช้ และรักษาทรัพย์สินขององค์กรให้เกิด 

ผลประโยชน์สูงสุดไม่น้ามาใช้เพื่อประโยชน์ส่วนบุคคล 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่มีอิสระเสรี 

ในการตัดสินใจในหน้าที่ภารกิจที่รับผิดชอบ และสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ส้าเร็จลุลว่ง 

ตามวัตถุประสงค์ 

  สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น จากการได้รับ 

มอบหมายงาน จากผู้บริหารแล้วมีความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติงานน้ัน ให้ส้าเร็จโดยไม่ต้องมี 

การควบคุมหรือตรวจสอบแต่อย่างใด และมีอ้านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่  ตลอดจน 

แสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้งานในหน้าที่ ประสบความส้าเร็จในเวลาที่ก้าหนด เพ่ือบรรลุ  

เป้าหมายขององค์กรในการท้างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบนัน้ ๆ 

 5. ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน Herzberg (1959, pp. 100-117) กล่าวว่า  

ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน คือ การเปลี่ยนแปลงในสถานะ หรือต้าแหน่งของบุคคล 

ในองค์กรแตใ่นกรณีที่บุคคลย้ายต้าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไมม่ี 

การเปลี่ยน สถานะถือเป็นเพียงการเพ่ิมโอกาสให้ความรับผิดชอบมากขึ้นเรียกได้ว่าเป็นการ 

เพ่ิมความรับผิดชอบ แตไ่มใ่ช่ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

  อุทุมพร รุ่งเรือง (2555, หน้า 6) ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน หมายถึง  

การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส้าเร็จในการท้างานท้าให้เกิดความก้าวหน้า 

ในต้าแหน่งที่สูงขึ้นการขึ้นเงินเดอืน การได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้รับการสนับสนุนจาก 

หัวหน้างาน และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

  อารีรัตน์ ล้าเจียกมงคล (2556, หน้า 6) ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน  

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท้างาน ที่ก่อให้ เกิดความก้าวหน้าในงาน เช่น 
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การเลื่อนขั้นเลื่อนต้าแหน่ง หรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้า 

ที่ก้าหนดหรือได้รับการพัฒนาเพ่ิมเติม ทักษะความรู้ด้วยการฝึกอบรม ศึกษาดูงานการได้รับ 

การศึกษาต่อ 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2556, หน้า 6) ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน หมายถึง  

การที่บุคลากรมีโอกาสในการศึกษาต่อ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน  

และได้เดนิทางไปศึกษาดูงานเพ่ือค้นหาวิธกีารท้างานใหม่ ๆ เพ่ือน้ามาพัฒนาการท้างาน 

  สมิต สัชฌุกร (2556) ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน หมายถึง กิจกรรม 

ทางการบรหิารบุคคล เพ่ือการด้าเนินงานให้พนักงานได้รับการพัฒนาให้เจรญิก้าวหน้าด้วยการ 

จัดท้าแผนเกี่ยวกับหน้าที่งาน และการจัดการเกี่ยวกับหน้าที่งานเร่ิมจากการประเมิน 

ความสามารถพนักงานน้ามาพิจารณาจัดไว้ทดแทนต้าแหน่ง รวมทั้งการจัดให้ไดรั้บการพัฒนา 

ด้วยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือเลื่อนขั้นไปตามสายงานอย่างเหมาะสม นอกจากนี้ ยังมุ่งให้พนักงาน 

ได้รับความส้าเร็จอย่างสูงตามความสามารถ ขณะเดียวกันองค์กรยังสามารถบริหารทรัพยากร 

บุคคลไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

  สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้เลื่อนต้าแหน่ง 

ที่สูงขึน้เกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้จากการประสบผลส้าเร็จในการท้างาน ท้าให้เกิดความก้าวหน้า 

ในต้าแหน่งที่สูงขึ้น การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การขึ้นเงินเดือน ได้รับการสนับสนุน 

จากผู้บริหาร และมโีอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง  

ปัจจัยที่จะค้้าจุนให้แรงจูงใจในการท้างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะ  

ไมส่อดคลอ้งกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจาก  

ภายนอกบุคคล ได้แก่ 

 1. เงินเดือน Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน  

และการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในหน่วยงานน้ัน ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท้างาน 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 13) เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับ 

จากการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรตลอดจนการจัดสวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ  

ซึ่งเป็นปัจจัยค้้าจุนที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสม  

ในการด้าเนนิอาชีพ อาชีพครูก็มคีวาม ต้องการค่าตอบแทน และผลประโยชน์เอือ้กูล เพ่ือสร้าง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีมากขึ้นอาจจะก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  

และบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป 
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  เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2557, หน้า 9-10) เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทน 

การปฏิบัตงิาน ค่าจา้ง ต้าแหน่งงาน และค่าจา้งพิเศษการปฏิบัติงาน แตล่ะเดอืนของบุคลากร 

  ปฐมวงค์ สหีาเสนา (2557, หน้า 6) เงินเดอืน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน  

ค่าจ้าง ที่ไดรั้บเพียงพอต่อการด้ารงชีวิต และเงินเดอืน ค่าจ้าง เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

  วรางคณา ชูเชิดรัตนา (2557, หน้า 16) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้น 

เงินเดอืนใน หน่วยงานน้ัน ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท้างาน 

  สรุปได้ว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ 

ในเงินเดือน ค่าจ้าง ที่ได้รับเพียงพอต่อการด้ารงชีวิต เหมาะสมกับต้าแหน่ง และปริมาณงาน 

ที่รับผิดชอบ 

 2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า  

นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล ได้รับการแต่งต้ังเลื่อนต้าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว  

ยังหมายถึง สถานการณท์ี่บุคคลสามารถไดรั้บ ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพดว้ย  

  วรางคณา ชูเชิดรัตนา (2557, หน้า 16) โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต  

หมายถึง การวางแผนที่จะให้มทีางส้าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพ โดยแผนอาชีพที่ดีควรจะ 

มีการแบ่งแยกเป็น ระยะ ๆ เพ่ือตรวจสอบเป็นขั้นตามความส้าเร็จของงานเร่ือยไปจนถึงเป้าหมาย 

ที่ต้องการ และเมื่อมีแผนแล้วสามารถด้าเนินการได้ตามแผนที่วางไว้ การวางแผนความก้าวหน้า 

ของอาชีพ และการด้าเนินการตามแผนยัง หมายถึง มีการวางแผนที่ชัดเจนเพ่ือให้บรรลุความส้าเร็จ 

ตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้  วางแผนความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพ โดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ เพ่ือตรวจสอบ ความส้าเร็จมีการตรวจสอบผล 

การพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะ ๆ ตามแผนที่ได้วางไว้ และด้าเนินการตามแผนการพัฒนา 

ความก้าวหน้าของท่านอย่างถูกต้อง และเป็นไปตามขัน้ตอน 

  ปฐมวงค์ สหีาเสนา (2557, หน้า 6) โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง  

งานที่มีโอกาสเลื่อนต้าแหน่งที่สูงขึ้นในสายที่ปฏิบัติ และหน่วยงานมีเกณฑ์การพิจารณา 

เลื่อนต้าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

  สุธน ต้ังสกุล (2547) โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การที่คน 

ได้รับการแต่งต้ังเลื่อนต้าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยัง หมายถึง สถานการณท์ี่บุคคลสามารถ 

ได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพดว้ย 

  อัศวิน จิตต์จ้านงค์ (2550, หน้า 65) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งต้ังเลื่อนต้าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยัง หมายถึง  

สถานการณท์ี่บุคคลสามารถไดรั้บความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
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  ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หน้า 14) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

หมายถึง สถานการณท์ี่บุคคลสามารถไดรั้บความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ  

  สรุปได้ว่า โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะได้รับ 

ความก้าวหน้าใน ต้าแหน่งงาน ซึ่งมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีการวางแผน 

ที่ชัดเจน เพ่ือให้บรรลุความส้าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ที่คาดหวังไว้ และวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา Herzberg (1959, pp. 44-49) กลา่วว่า ความสัมพันธ์ 

กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดต่ีอกัน  

สามารถท้างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกัน และกันอย่างดี  

  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, หน้า 6) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง  

ติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท้างานร่วมกัน 

มีความเข้าใจซึ่งกัน และกันการให้ค้าปรกึษา และช่วยเหลอืกันเป็นอยา่งดี 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ 

ผู้บังคับบัญชามีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีดูแล และใส่ใจต่อลูกน้องทุกคน และเมื่อเกิดปัญหาอุปสรรค 

ในการท้างานผูบ้ังคับบัญชาให้ค้าแนะน้าและช่วยเหลอืเสมอ 

  นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558, หน้า 38) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

หมายถึง ความสัมพันธ์ ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีช่องว่างมากเข้ากันไม่ได้  

ผู้ใต้บังคับบัญชาเขาไม่ถึง ผู้บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่าไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง 

ขาดความอบอุ่นท้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรูส้กึไม่พอใจในงานที่ท้า 

  มุทิตา คงกระพันธ์ (2554, หน้า 13) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง  

การได้รับความช่วยเหลอืการสง่เสริม สนับสนุน ความเอาใจใส ่ความไว้วางใจ ความเป็นกันเอง  

กับผู้บังคับบัญชา ตลอดจนการได้รับการปฏิบัติอยา่งยุติธรรม 

  สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารพบปะสนทนา  

ความเป็นมิตรการเรียนรู้งานจากผู้บริหารการช่วยเหลือกันจากผู้บริหารดูแลใส่ใจครูผู้สอน 

เมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการท้างาน 

 4. สถานะของอาชีพ Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง  

อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถอืของสังคมที่มีเกียรติและศักด์ิศรี 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) สถานะของอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ  

ของบุคลากร ว่างานที่ท้าเป็นงานที่ได้รับการยอมรับจากสังคม และก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ 

ในตนเอง 
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  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, หน้า 6) สถานะของอาชีพ หมายถึง ความภูมิใจ 

ในงานที่ท้าอาชีพน้ัน เป็นที่ยอมรับนับถอืของสังคมที่มีเกียรติและศักด์ิศรี 

  ภัทรนันท์ ศิริไทย (2559, หน้า 166) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นอาชีพ 

ที่ได้รับการ ยอมรับนับถอืมีเกียรติและศักด์ิศรีในสังคม 

  วนดิา ปลื้มภักตร์ (2558, หน้า 9) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ัน ๆ ส้าคัญ 

เป็นที่ยอมรับนับถอืทางสังคมที่มีเกียรติและศักด์ิศรี 

  สรุปได้ว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม 

มีเกียรติ และศักด์ิศรีส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพของตนเอง 

 5. นโยบายและการบริหารงาน Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า นโยบาย 

และการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กรการให้อ้านาจแก่บุคคล 

ในการเข้าด้าเนินงานให้ส้าเร็จ รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์การ เช่น การที่บุคคลจะต้องรับทราบ  

ว่าเขาจะต้องท้างานให้ใครน่ัน คือนโยบายขององค์กรที่จะต้องแน่ชัดเพ่ือให้บุคคลด้าเนินงาน 

ได้ถูกต้อง 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง  

แนวทางการ ด้าเนินงานของโรงเรียนที่มีหลักการปฏิบัติที่จะน้าองค์กรสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน  

โดยการร่วมมือวางแผน และประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบล่วงหน้าเพ่ือถือปฏิบัติอันน้าไปสู่ 

ความส้าเร็จของงานที่รับผิดชอบของผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บริหารควรชี้แจงแนวทางปฏิบัติ  

ตามนโยบายให้ทราบโดยทั่วกัน และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก้าหนดนโยบายของหน่วยงาน  

เพ่ือการร่วมกันรับผิดชอบซึ่งท้าให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น และส่งผลให้ 

ผู้ปฏิบัตงิานพอใจในการปฏิบัตงิาน 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การที่ 

หน่วยงานมกีฎเกณฑ์ และระเบียบในการปฏิบัตงิานมีความชัดเจน และนโยบายการบรหิารงาน 

เป็นระบบการท้างาน ไมซ่้้าซ้อนกัน 

  ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556, หน้า 3-4) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง  

นโยบายของหน่วยงานสามารถน้าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพปัจจุบันนโยบาย 

การบริหารงานในหน่วยงานมีความเหมาะสมผู้บังคับบัญชา มีหลักพิจารณาการมอบไม่ผู้ปฏิบัติ 

ให้เหมาะสมกับงานผู้บังคับบัญชาจะมีการชี้แจงระบบการท้างาน และวิธีการปฏิบัติงาน 

อย่างชัดเจนและความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาช่วยให้การบริหารของหน่วยงาน 

มีประสทิธิภาพ และมีประสทิธิผลย่ิงขึ้น 
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  ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หน้า 4) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง  

การจัดการและการบริหารงานขององค์กรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

  สรุปได้ว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการด้าเนินงานที่มีหลักการ 

และเป้าหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ครูผู้สอนทราบลว่งหน้าอันจะน้าไปสู่ 

ความส้าเร็จผู้บริหารควรช้ีแจงแนวทางการปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และเปิดโอกาสให้มสีว่นร่วม 

ในการก้าหนด นโยบายของหน่วยงานเพ่ือการร่วมกันรับผิดชอบซึ่งท้าให้ครูผู้สอนมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน และสง่ผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

 6. สภาพการท้างาน Herzberg (1959, pp. 44-49) กลา่วว่า สภาพการท้างาน หมายถึง  

สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมงการท้างาน รวมทั้งลักษณะของ 

สิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือตา่ง ๆ อีกด้วย  

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 13) สภาพการท้างาน หมายถึง องค์ประกอบ 

ที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ซึ่งอยู่รอบ ๆ ตัวบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน  

เช่น วัสดุอุปกรณ์ ส้านักงาน คุรุภัณฑ์ สภาพบรรยากาศทั้งในห้องและนอกห้อง รวมถึงวัฒนธรรม 

ในองค์กร ที่เอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรอันจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานของครู 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) สภาพการท้างาน หมายถึง การที่สถาที่ท้างาน 

มีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน และอุปกรณ์ เคร่ืองมือ วัสดุ ส้านักงาน 

มีสภาพดทีันสมัย และมีจ้านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

  ประเสริฐ ฉัตรชัยศักด์ิ (2556, หน้า 4) สภาพการท้างาน หมายถึง สภาพแวดล้อม 

ของสถานที่ท้างานช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน วัสดุ และอุปกรณ์ในการ 

ปฏิบัติงานมีจ้านวนเพียงพอหน่วยงานจัดสถานที่ท้างานเป็นส่วนตัว สะดวกต่อการติดต่อ 

ประสานงาน วัฒนธรรมของหน่วยงานเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน และสถานที่ท้างานมคีวามสะอาด 

สวยงามท้าให้มบีรรยากาศที่ดีในการปฏิบัตงิาน 

  ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หน้า 4) สภาพการท้างาน หมายถึง สภาพทาง 

กายภาพของงานเช่น แสง เสียง ช่ัวโมงการท้างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น  

อุปกรณ์ เครื่องมือตา่ง ๆ 

  สรุปได้ว่า สภาพการท้างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่อ้านวย 

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่รอบ ๆ ตัวครูผู้สอนในขณะปฏิบัติงานที่เอื้อประโยชน์ต่อ 

การปฏิบัตงิานของครูผู้สอนอันจะสง่ผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
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 7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า ความเป็นอยู่ส่วนตัว  

หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขาไม่มีความสุ ข  

และพอใจกับการท้างานในแห่งใหม่  

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่บุคคล 

มีสถานที่ปฏิบัตงิานไม่ห่างไกลจากครอบครัว และมีความสุข และพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ 

  เมธี ไพรชิต (2556, หน้า 20) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง พนักงานรู้สึกว่า 

งานของเขา ทั้งดา้นช่ัวโมงการท้างาน การย้ายงานไม่กระทบตอ่ชีวิตสว่นตัว 

  ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556, หน้า 6) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดี 

หรือไม่ดีอัน เป็นผลที่ไดรั้บจากงานในหน้าที่ของเขาไม่มคีวามสุข และพอใจกับการท้างานในแห่งใหม่ 

  วนิดา ปลื้มภักตร์ (2558, หน้า 9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดี 

หรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท้างานในที่แห่งใหม่  

ซึ่งไกลจากครอบครัวท้าให้ไม่มคีวามสุข และไม่พอใจกับการท้างานในที่แห่งใหม่ 

  สรุปได้ว่า ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีสิทธิความเป็นอยู่ส่วนตัว 

มีการตัดสินใจ ได้อยา่งอิสระมีสถานที่ท้างานไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุขพอใจกับงาน 

ที่ปฏิบัติอยู่ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมายไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพ 

ของผู้อื่น 

 8. ความมั่นคงในการท้างาน Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า ความมั่นคง 

ในการท้างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท้างาน ความย่ังยืนของ 

อาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ  

  ปกภณ จันทศาสตร์ (2558, หน้า 9) ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง ความรู้สึก 

ของพนักงานที่มีต่อความมั่นคงในอาชีพการท้างานความแน่นอน และความก้าวหน้าของ 

ต้าแหน่งงานในองค์กร 

  อุทุมพร รุ่งเรือง (2555, หน้า 6) ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง ความรู้สึก 

ที่มีต่องานในดา้น ความมั่นคง คือ การท้างานในบริษัทท้าให้รู้สกึมั่นคง อาชีพการงานสามารถ 

ท้าให้ด้ารงชีวิตได้อย่างง่ายสบาย ความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคคลเข้าท้างาน และการปฏิบัติงาน 

ดว้ยความบริสุทธิ์ใจและซื่อสัตย์ 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง ความรู้สึก 

มั่นใจว่างานที่ปฏิบัติอยู่น้ันสามารถยึดเป็นอาชีพได้ตลอดไป และงานที่ปฏิบัติท้าให้ฐานะ 

ทางเศรษฐกิจของครอบครัวดขีึน้ 
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  ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หน้า 4) ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง  

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท้างานความย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคง 

ขององค์กร 

  สรุปไดว้่า ความมั่นคงในการท้างาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในดา้นความมั่นคง  

และย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร และซื่อสัตย์ต่อองค์กร 

 9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา Herzberg (1959, pp. 44-49) กล่าวว่า วิธีการ 

ปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด้าเนินงาน 

หรือความยุติธรรมในการบรหิาร 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง  

อ้านาจ หน้าที่ในการบริหารงานที่มีความเด็ดขาดที่อยู่ให้ค้าแนะน้า อยู่ช่วยเหลอืและแก้ปัญหา 

เกี่ยวกับการท้างาน ให้แก่บุคลากร 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง  

การที่ผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยความยุติธรรมเสมอภาค และมีการก้าหนดนโยบายในการ 

บรหิารงานขององค์กรอย่างชัดเจน 

  เตือนตา มัจฉาชีพ (2554, หน้า 11) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง  

พฤติกรรมที่หัวหน้างานกระท้าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้การท้างานของหน่วยงานมีประสทิธิภาพ  

และบรรลุวัตถุประสงค์ ได้แก่ การวางแผนการจัดระบบการมีมนุษย์สัมพันธ์การชี้น้าและ 

การควบคุม 

  เกศณรินทร ์งามเลศิ (2559, หน้า 6) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง  

ความรูค้วามสามารถของผู้บังคับบัญชาในการท้างาน และการแก้ปัญหารวมถึงความยุติธรรม 

ความเสมอภาคในการปกครอง 

  สรุปได้ว่า วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารกระท้าต่อ 

ครูผู้สอน เพ่ือให้การท้างานขององค์กรมีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ และมีอ้านาจหน้าที่ 

ในการบริหารงานที่มีความเด็ดขาดที่อยู่ให้ค้าแนะน้าอยู่ช่วยเหลือ และแก้ปัญหาเกี่ยวกับ 

การท้างานให้แก่ครูผู้สอน 

 ปัจจัยที่ก่อให้เกดิแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ปัจจัยที่อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท้างานตามแนวคิดของ Barnard (1996, pp. 142-149)  

ได้กล่าวถึง สิ่งจูงใจที่จะใช้เป็นเคร่ืองกระตุ้นบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้  

8 ประการ ดังน้ี  
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 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน หรือสิ่งของที่จัดให้แก่ผูป้ฏิบัติงานเป็น การตอบแทน  

เป็นการชดเชยหรือเป็นรางวัลที่ผู้ปฏิบัตงิานไดป้ฏิบัตงิานให้แก่หนว่ยงานมาแลว้เป็นอยา่งด ี 

 2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคล ซึ่งไม่ใช่วัตถุ เป็นสิ่งจูงใจที่ส้าคัญในการช่วยส่งเสริม 

ความร่วมมือในการท้างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ  เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้บุคคล  

จะได้รับแตกต่างจากบุคคลอื่น เช่น เกียรติภูมกิารใช้สิทธิการมอี้านาจ  

 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่  

สถานที่ เคร่ืองมือ สิ่งอ้านวยความสะดวกในการท้างานต่าง ๆ  ซึ่งเป็นสิ่งจ้าเป็นส้าคัญอันท้าให้เกิด  

ความสุขทางกายในการปฏิบัติงาน  

 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่สนองความต้องการ 

ของบุคคลในด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเอง 

ทั้งการได้แสดงความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน  

 5. ความดงึดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์แบบฉันท์มิตรซึ่งถ้าความสัมพันธ์  

เป็นไปดว้ยดีจะท้าให้เกิดความผูกพันและความพึงพอใจร่วมกันกับหน่วยงาน  

 6. การปรับสภาพการท้างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง  

การปรับปรุงต้าแหน่ง วิธีการให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคคล ซึ่งแต่ละบุคคล 

มีความสามารถแตกต่างกันของบุคคลในดา้นความสามารถแตกต่างกัน  

 7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท้างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน  

รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท้างาน เป็นบุคคลส้าคัญคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกัน 

ในหมู่ผู้ร่วมงานและมกี้าลังในการปฏิบัตงิาน  

 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึงความพอใจของบุคคลด้านสังคมหรือความมั่นคง  

ในสังคมจะท้าให้บุคคลรู้สึกมหีลักประกันและมีความมั่นคงในการปฏิบัตงิาน 

 นิภา แสงศิริ (2555, หน้า 48) สรุปปัจจัยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า  

หัวใจส้าคัญที่จะผลักดันภารกิจทั้งหลายขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์  การที่บุคคล 

จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่น้ัน ขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์กร 

ที่จะสร้างขวัญและก้าลังใจ เพ่ือเป็นการกระตุ้นหรือแรงจูงใจให้คนในองค์กร มีความสามารถ 

หรือจะกล่าว อีกนัยหน่ึงได้ว่า ถ้าบุคคลใดมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงก็แสดงว่า บุคคลน้ัน 

เป็นผู้มีจุดมุ่งหมายในชีวิต มีความคล่องแคล่วว่องไวในการท้างาน ไม่อยู่น่ิง เฉื่อยชาและ 

จะสามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพสูง 

 สมคิด บางโม (2553, หน้า 177) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักส้าคัญของการกระตุ้น 

ให้พนักงานต้ังใจหรือขยัน ท้างานน้ันจะต้องเป็นมาตรการหรือวิธกีารที่ต้ังขึ้น แล้วจะมีพนักงาน 
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เพียงบางคนหรือบางส่วนเท่าน้ัน ได้รับประโยชน์ไม่ใช่ได้ทุกคน หากทุกคนได้ประโยชน์  

มาตรการน้ันจะกลายเป็นสวัสดกิาร ไม่ใช่แรงจูงใจ หรือการกระตุ้นให้ท้างาน แรงจูงใจที่ใช้กันทั่วไป 

มีหลายวิธี เช่น การให้ความดีความชอบ 2 ขั้น รางวัล พนักงานดีเด่น เบี้ยขยัน ค่าคอมมิชช่ัน  

เป็นต้น 

 จากการกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน คือ สิ่งส้าคัญ 

ในการบริหารงานในองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะแรงจูงใจจะช่วยให้พฤติกรรมของมนุษย์ 

มีพลังบวก กระตุ้นให้เกิดความต่ืนตัวมีทิศทางที่ดี และมีความรู้สึกมุ่งมั่นที่ต้องการจะบรรลุ 

เป้าหมายที่ต้ังไว้ แรงจูงใจจึง เป็นส่วนส้าคัญของการสร้างขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงาน  

และถือเป็นศิลปะที่ส้าคัญอย่างหน่ึงของผู้บริหาร เพราะการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน 

ย่อมมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไป ดังน้ัน ผู้บริหารในฐานะผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานน้ัน 

จ้าเป็นต้องเลือกวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม ผู้บริหารจึงจ้าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร 

และผู้ใต้บังคับบัญชา มีความกระตือรือร้นมุ่งมั่นต้ังใจ ทุ่มเท และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานน้ัน ๆ  

อย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ 

ที่วางไว 

 แนวทางการสร้างเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 การบริหารงานให้ประสบความส้าเร็จโดยเฉพาะในยุค ของการปฏิรูปการศึกษา 

มุ่งให้เกิดการพัฒนาทั้งในด้านผลผลิต กระบวนการจดัการและปัจจัยต่าง ๆ มากมาย 

โดยมุ่งหวังให้การจัดการศึกษาได้พัฒนาทั้งระบบบุคคลที่มีความส้าคัญอย่างย่ิง ที่ท้าให้เกิด  

การเปลี่ยนแปลงในองค์การ คือ ผู้น้าซึ่งเป็นผู้ประสานความร่วมมือจากทุกฝ่าย ประสาน 

สัมพันธ์ในการสร้างระบบการบริหาร จัดการที่มีการจูงใจให้ บุคลากรร่วมกันท้างานอย่างมี

ความสุขในการเตรียมความพร้อมของครู และผู้บริหาร เพ่ือพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาน้ัน ผู้น้าองค์การต้องเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพการท้างาน 

ของบุคลากรในโรงเรียน ระดมทรัพยากรในชุมชนมาร่วมจัดการศึกษาท้าให้ผู้ปกครอง 

และชุมชนมีความเช่ือมั่นต่อโรงเรียนหรือสถานศึกษา ผู้บริหารและครูในโรงเรียนก็จะมี  

แรงจูงใจและมีความพึงพอใจในงาน (จันทรา พรหมานนท์, 2545, หน้า 37) 

 นิภา แสงศิริ (2556, หน้า 48) สรุปแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ไว้ว่า หัวใจส้าคัญที่จะผลักดันภารกิจทั้งหลายขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์การที่บุคคล 

จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่น้ัน ขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์กร 

ที่จะสร้างขวัญและก้าลังใจ เพ่ือเป็นการกระตุ้นหรือแรงจูงใจให้คนในองค์กรมีความสามารถ 

หรือจะกล่าว อีกนัยหน่ึงได้ว่าถ้าบุคคลใดมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงก็แสดงว่าบุคคลน้ัน 
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เป็นผู้มีจุดมุ่งหมาย ในชีวิตมีความคล่องแคล่วว่องไวในการท้างาน ไม่อยู่น่ิง เฉื่อยชา  

และจะสามารถปฏิบัตงิานได ้อย่างมีประสทิธิภาพสูง 

 ณรงค์ศักดิ์ สาลี (2554, หน้า 40) สรุปแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

คือ วิธีที่สามารถปฏิบัติได้ทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา ซึ่งต้องมีทัศนคติที่ดีต่องาน 

ที่ท้าจึงจะเกิดแรงจูงใจในการท้างานน้ัน 

 จากการกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

คือ วิธีการต่าง ๆ ที่เป็นปัจจัยสง่เสริมในทางบวก กระตุ้นและสนับสนุนให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ  

ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานบุคคลจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่น้ัน 

ขึ้นอยู่กับขององค์กรที่จะสร้างขวัญ และก้าลังใจหรือบรรยากาศในองค์กรที่ดี เพ่ือเป็นการกระตุ้น  

หรือแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กรมีความสามารถและปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 บาร์นาร์ด (Barnard, 1996, p. 82) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพจะมีขึ้นต่อเมื่อ 

ผู้ปฏิบัติงานได้ ปฏิบัติจริงตามบทบาทที่องค์การก้าหนดไว้ และประสิทธิภาพการบริหารงาน 

ให้ประสบผลส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

 สริิวด ีชูเชิด (2559, หน้า 3) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิภาพ หมายถึง ความสามารถ 

ของบุคคลที่ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง และบรรลุผลตามที่มุ่งหวัง โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามากที่สุด  

และรวมถึงประสิทธิภาพในการบรหิารจัดการขององค์กร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ด้วย 

 ปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  

ความหมายของค้าว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมายอย่างแคบว่า  

หมายถึง การลดต้นทุน ในการผลิตและในความหมายอย่างกว้างหมายรวมถึงคุณภาพ (Quality)  

ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ(Competence and Capacity) ในการผลิต 

การด้าเนินงานทางด้าน ธุรกิจที่ถือว่าประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ก็เพ่ือสามารถผลิตสินค้า 

หรือบริการในปริมาณและคุณภาพ ที่ ต้องการในเวลาที่เหมาะสม และต้นทุนน้อยที่สุด 

เมื่อค้านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน ด้านการเงินที่มีอยู่ดังน้ันแนวความคิดของค้าว่า  

ประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่น้ีจึงมอีงค์ประกอบ 5 อย่าง คือ ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา 

และวิธกีารในการผลติ 

 จากการกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ ต้ังไว้ โดยใช้ทรัพยากร 
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อย่างคุ้มค่า ประหยัดเวลา แรงงาน และรวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการด้าเนินการน้ัน ๆ  

สามารถประเมินผล การปฏิบัตงิานไดจ้ากมิติดา้นความถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา และประหยัด 

ค่าใช้จา่ย 

 แนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

 Harrington (1931 อ้างอิงใน เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์, 2552, หน้า 9) ได้ก้าหนด  

หลักของประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ (The 12 Principles of Efficiency) ซึ่งจะเน้นที่การจัดสรร 

ทรัพยากรอย่างเหมาะสม และขจัดความสูญเปล่า โดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร์ 

ให้ความส้าคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์การ (Organization’s Structure and its Goals)  

เป็นส้าคัญ ซึ่งหลักการดังกล่าวสรุปได้ ดังนี ้ 

 1. ก้าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly Defines Ideal) ผู้บริหารต้องทราบถึงสิ่งที่ต้องการ  

เพ่ือลดความคลุมเครือและความไมแ่นน่อน   

 2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผู้บริหารต้องพัฒนาความสามารถ ตลอดจน  

สร้าง ความแตกต่างโดยค้นคว้าหาความรู้และค้าแนะน้าให้มากเท่าที่ท้าได้  

 3. ค้าแนะน้าที่ดี (Competent Counsel) ผู้บริหารต้องการค้าแนะน้าจากบุคคลอื่น  

 4. วินัย (Discipline) ผู้บริหารควรก้าหนดเป็นนโยบาย เพ่ือให้พนักงานเช่ือถอืตามกฎ  

และวินัยต่าง ๆ  

 5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผู้บริหารควรให้ความยุติธรรมและความเหมาะสม   

 6. มีข้อมูลที่เช่ือถือได้เป็นปัจจุบัน ถูกต้องและแน่นอน (Reliable, Immediate, Accurate  

and Permanent Records)  

 7. ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก 

วิทยาศาสตร์ ส้าหรับแต่ละหน้าที่ เพ่ือให้องค์การท้าหน้าที่ไดอ้ย่างราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย  

 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standard and Schedules) ผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการท้างาน  

และก้าหนดเวลาท้างานส้าหรับแต่ละหน้าที่  

 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผู้บริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้มให้ดี  

 10. การปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน (Standardized Operations) ผู้บริหารควรรักษารูปแบบ  

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติงานที่ดี  

 11. มีค้าสั่งปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-Practice Instructions)  

ผู้บริหารต้องระบุการท้างานที่มรีะบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์อักษร  

 12. การให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผู้บริหาร 

ควรให้รางวัลพนักงาน ส้าหรับการท้างานที่เสร็จสมบูรณ์ 
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 สมคิด บางโม (2553, หน้า 190) กล่าวว่า การจัดการที่ดีจะต้องมีการควบคุมประสิทธิภาพ  

ตรวจสอบการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้และไดม้าตรฐานที่ก้าหนดไว้หรือไม่ แลว้แนะน้า  

ปรับปรุงการปฏิบัตงิานให้เป็นไปตามแผนและมาตรฐานที่ก้าหนดไว้ 

 ปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) กล่าวถึง องค์ประกอบของ  

ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย คุณภาพ ปรมิาณ เวลา และค่าใช้จา่ย ซึ่งสามารถอธิบายไดด้ังนี้ 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ต้องมีคุณภาพสูง ผู้ผลติและผู้ใช้ไดป้ระโยชน์คุ้มค่า  

และมีความพึงพอใจ ผลการท้างานมีความถูกต้อง ไดต้ามมาตรฐาน รวดเร็ว ซึ่งผลงานที่มีคุณภาพ  

จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้มารับบริการ   

 2. ปริมาณงาน (Quantity) คือจ้านวนงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง 

ของหน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติไดม้ีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก้าหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมาย  

ขององค์กร  

 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด้าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม  

หลักการ เหมาะสมกับงาน และทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการท้างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึน้  

ใช้เวลาในการปฏิบัตงิานน้อยการส่งมอบตรงตามก้าหนดถูกต้อง และรวดเร็ว  

 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) คือการด้าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ  

โดยต้องลงทุนน้อยได้ผลก้าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลติ  

ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และ 

เกิดการสูญเสยีน้อยที่สุด 

 จากการกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน คือ การกระท้าของ 

แต่ละบุคคล ที่ปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ปฏิบัติงานได้อย่างมี 

คุณภาพ ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ มีความรวดเร็วได้มาตรฐานมีความคุ้มค่า  

และประหยัดค่าใช้จ่ายในการด้าเนินงาน โดยต้องเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุดแต่ได้รับผลตอบแทน 

ที่คุ้มค่าเหมาะสมกับการลงทุนผลการปฏิบัติงานมีความสอดคล้อง และสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ต้องอาศัยความร่วมมือและความช่วยเหลือกันของบุคลากรในองค์กร รวมทั้ง  สามารถสร้าง 

ความพึงพอใจให้แก่องค์กร 
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แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานในสถานศกึษา 

 ความหมายของการบรหิารงานในสถานศกึษา 

 การบริหารงานในสถานศึกษาเป็นเร่ืองที่มีความส้าคัญอย่างย่ิง ในเร่ืองการจัดระบบ 

การศึกษาเพราะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา และบุคลากร 

ที่เกี่ยวข้องในองค์กรที่มุ่งไปสู่ความส้าเร็จของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน 

อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้  ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของการบริหาร 

สถานศึกษาไว้ดังน้ี 

 บุญจันทร์ จันทร์เจียม (2548, หน้า 13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงาน 

ในสถานศึกษา หมายถึง การปฏิบัตภิารกิจของผู้บรหิารสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ในดา้นการ 

บริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ตามที่สถานศึกษาไดก้้าหนด 

 นิคม แก้วสา (2548, หน้า 13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานในสถานศึกษา 

เพ่ือความเป็นเลิศ คือการบริหารสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ จะยึดเป้าหมาย คือ  

คุณภาพการศึกษาของนักเรียน โดยมีงานวิชาการเป็นหลักงานวิชาการเป็นงานที่ส้าคัญที่สุด  

ในการที่จะท้าให้นักเรียนบรรลุจุดหมายที่ก้าหนดไว้ในหลักสูตร ส่วนงานอื่นเป็นงานสนับสนุน  

และเป็นงานเสริมให้วิชาการประสบผลส้าเร็จย่ิงขึ้น 

 อุบล เพียรพิทักษ์ (2548, หน้า 13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานในสถานศึกษา  

หมายถึง การบรหิารงานในสถานศึกษาทุก ๆ ดา้นส้าหรับรูปแบบ และวิธกีารในการบรหิารงาน 

แต่ละสถานศึกษาจะแตกต่างกันไปตามความรู้ความสามารถในการใช้ศาสตร์ และศิลป์ในการ 

บรหิารงานของผู้บรหิารแต่ละภารกิจของสถานศึกษา 

 มนทิพย์ ทรงกิติพิศาล (2552, หน้า 33) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงาน 

ในสถานศึกษา หมายถึง การจัดการส่งเสริมช่วยเหลือการของผู้เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้ 

แผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

 สรุปได้ว่า การบริหารงานในสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการในการท้างาน โดยมี 

ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาที่ด้าเนินการ 4 ด้าน คือ  

ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และ 

ดา้นการบริหารทั่วไป  

 ความส าคัญในการบริหารงานในสถานศกึษา  

 การบริหารงานในสถานศึกษาเป็นกระบวนการ และการปฏิบัติภารกิจของผู้บริหาร  

โรงเรียนอย่างเป็นระบบในด้านบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคคล  
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และการบรหิารทั่วไป ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่โรงเรียนได้ก้าหนดไว้ มีนักบริหาร นักวิชาการ  

และนักวิจัยไดก้ล่าวถึงความส้าคัญในการบรหิารของโรงเรียงไว้ ดังนี ้ 

 อรุณี ทองนพคุณ (2558, หน้า 10) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานในสถานศึกษา 

มีความส้าคัญในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ และด้าเนินการอย่างต่อเน่ืองมีบุคคล 

และหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วมด้าเนินการ มีรูปแบบขั้นตอน กติกา และวิธีด้าเนินการ  

มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาเที่ยงตรง และเช่ือถือได้  

การบริหารการงานในสถานศึกษามีความจ้าเป็น เพราะต้องการคนทีได้รับการฝึกฝนเฉพาะด้าน 

ที่มีความรู ้ความเข้าใจ ความช้านาญมาดูแลรับผิดชอบ  

 ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, หน้า 12) ได้กล่าวไว้ว่า การให้ความส้าคัญของการบรหิาร 

สถานศึกษาเป็นสิ่งส้าคัญอย่างย่ิงสถานศึกษาต่าง ๆ จะมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ได้น้ัน 

จ้าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น้าที่เป็นมืออาชีพ มีการจัดการเรียนการสอนอย่างมีวัตถุประสงค์  

และมีสภาพแวดลอ้มแห่งการเรียนรู้ที่มั่นคงถาวรและมุ่งสง่เสริม เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ที่แท้จริง   

 สรุปได้ว่า ความส้าคัญของการบริหารงานในสถานศึกษา เป็นการบริหารงานที่มีระบบ  

เป็นการด้าเนินงาน อย่างต่อเน่ือง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วมด้าเนินการ 

มีรูปแบบ ขั้นตอน และวิธีด้าเนินงานมีทรัพยากรทางการศึกษาสนับสนุน และมีกระบวนการ 

ประเมินผลการศึกษา อย่างเที่ยงตรงและเช่ือถือได้ เพ่ือให้ในปฏิบัติงานอย่างประสบผลส้าเร็จ 

ตามเป้าหมายได้ อย่างมีประสทิธิภาพ 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานในสถานศกึษา 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานในสถานศึกษา มีความส้าคัญมาก 

ในการจัดการส่งเสริมช่วยเหลือกันของผู้เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้การบริหารจัดการของ 

สถานศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ซึ่งสรุปแนวคิดและทฤษฎีไว้ ดังนี้ 

 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้ก้าหนดสาระส้าคัญไว้ในมาตรา 39 ว่าให้กระทรวง 

กระจายอ้านาจการบริหารและการจัดการศึกษา โดยแบ่งขอบข่ายงานบริหารงานในสถานศึกษาไว้  

4 ดา้น (ส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2553, หน้า 14) คือ 

 1. ดา้นการบริหารวิชาการ 

 2. ดา้นการบริหารงบประมาณ 

 3. ดา้นการบริหารงานบุคคล 

 4. ดา้นการบริหารทั่วไป 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 30-32) ได้ก้าหนดว่า การบริหารจัดการของ 

สถานศึกษา ซึ่งมีหน้าที่ให้บริการการศึกษาแก่ประชาชน และเป็นสถานศึกษาของรัฐ จึงน้าหลักการ 

ว่าดว้ย บรหิารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ซึ่งเรยีกทั่วไปว่าธรรมาภิบาลมาบูรณาการในการ 

บริหาร และจัดการศึกษา เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับโรงเรียนที่เป็นนิติบุคคลหลักการ 

ดังกล่าว ได้แก่ 

 1. หลักนิติธรรม 

 2. หลักคุณธรรม  

 3. หลักความโปร่งใส 

 4. หลักการมีส่วนร่วม 

 5. หลักความรับผิดชอบ 

 6. หลักความคุ้มค่า 

 คิมบรอจห์และนันเนอรี (Kimbrough and Nunnery 1976, p. 164 อ้างอิงใน อุบล  

เพียรพิทักษ์, 2548, หน้า 14) ได้แบ่งการบรหิารงานในสถานศึกษาเป็น 8 ดา้น คือ 

 1. งานบริหารหลักสูตรและการสอน 

 2. งานบริหารเศรษฐกิจการศึกษา 

 3. งานธุรการ 

 4. งานบริหารบุคคล 

 5. งานกิจการนักเรยีน 

 6. งานสภาวะผู้น้าในดา้นความสัมพันธ์กับชุมชน 

 7. งานด้านการประเมินผลการวิจัย 

 8. งานสร้างความเช่ือถอืจากประชาชน 

 เซอร์จิโอแวนน่ี และคณะ (Sergiovanni, et al. 1980 อ้างอิงใน มนทิพย์ ทรงกิติพิศาล,  

2552, หน้า 32) ได้เสนอแนะว่า การบริหารงานในสถานศึกษาควรประกอบไปด้วยงานส้าคัญ  

8 ประการ คือ 

 1. งานสัมพันธ์กับชุมชน 

 2. งานกิจกรรมนักเรยีน 

 3. งานหลักสูตรการสอน 

 4. งานบริหารบุคลากร 

 5. งานอาคารสถานที่ 

 6. งานธุรการ 
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 7. งานพัฒนาบุคลากร 

 8. งานประเมินผล 

 

การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา  

 แนวคิดพ้ืนฐานในการบริหารงานบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการด้าเนินงานขององค์การ  

จะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  

เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถควบคุมการด้าเนินงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น  

ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะต้องค้านึงว่ามนุษย์มิใช่เคร่ืองจักร  

แต่เป็นผู้สร้างความส้าเร็จให้แก่องค์การย่อมต้องการขวัญก้าลังใจ รวมทั้งแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานด้วยกันทุกคน ดังน้ัน จึงจ้าเป็นที่จะให้บุคลากรในองค์การไต้แสดงความสามารถของ 

ตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน 

ให้บุคลากรได้ใช้ ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ ยังต้องค้านึงถึงค่านิยม  

วัฒนธรรม จริยธรรม และวินัย ในการปฏิบัตงิานขององค์การเป็นส้าคัญ (วิลาวรรณ รพีพิศาล,  

2554, หน้า 1-9) 

 ความหมายของการบรหิารงานบุคคล  

 การบริหารบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจส้าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถ

ปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพ่ือด้าเนินการด้านการบริหารบุคคลให้เกิด 

ความคลอ่งตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา  

มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก้าลังใจได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้า  

ในวิชาชีพ ซึ่งมนัีกการศึกษาให้ความหมายของการบรหิารบุคคลไว้หลายท่าน ดังน้ี 

 กระทรวงศกึษาธิการ (2550, หน้า 52) กลา่วว่า การบริหารบุคคล หมายถึง ภารกิจงาน  

เกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผน และเสนอแนะ การแต่งต้ังในโรงเรียนให้เหมาะสมกับความรู้  

ความสามารถ ตามมาตรฐานอาชีพ มีเกณฑ์การประเมินผล แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณา 

ความดี ความชอบ จัดท้าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการ 

ส่งเสริมพัฒนา สนับสนุน และสร้างขวัญก้าลังใจในการท้างานให้กับครู และบุคลากรทางการศึกษา 

 ชัชวาล ช้านาญ (2550, หน้า 10) กล่าวว่า ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า  

หมายถึง กระบวนการที่ท้าให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มก้าลังความสามารถที่เกิดจากความ 

ร่วมมือกันของทุกฝ่ายให้บรรลุเป้าหมายของบุคคลและองค์การอย่างกลมกลืน ประกอบด้วย 

การสรรหา บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การบ้ารุงรักษาบุคลากร และการพ้นจากงานของบุคลากร 
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 ปกรณ์กฤช อินทร์มงคล (2550, หน้า 20) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง  

กระบวนการ ในการบริหารก้าลังคนขององค์กรผ่านทางการวางนโยบาย กฎระเบียบและ 

ขั้นตอนการท้างาน เป็นงานที่เกี่ยวกับสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กร เพ่ือให้ได้บุคลากร 

ที่เหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน ทั้งในดา้นปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลาที่เหมาะสม 

 สุกิจ จุลละนันทน์ (2550, หน้า 10 อ้างอิงใน ศิริพล ทัศศรี, 2558) กล่าวว่า  

การบริหารบุคคล หมายถึง การบริหารบุคคลเป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับการวางแผนนโยบาย  

การวางแผนโครงการ ระเบียบและวิธีการด้าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคล หรือเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัตงิาน  

ในองค์กรใดองค์กรหน่ึงเพ่ือให้ได้มา เพ่ือใช้ประโยชน์ และบ้ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มีประสทิธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือให้การปฏิบัตงิานบรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 ส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 57) กล่าวว่า การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การหาทางใช้คนที่อยู่ร่วมกันในองค์กรน้ัน ๆ ให้ท้างานได้ผลดีที่สุด  

สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท้าให้ผู้ร่วมงานมีความสุข มีความพอใจ 

ที่จะให้ความร่วมมือ และท้างานร่วมกับผู้บริหาร เพ่ือให้งานององค์กรน้ัน ๆ ส้าเร็จลุล่วงไปดว้ยด ี

 อนิวัช แก้วจ้านงค์ (2552, หน้า 2) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  

กระบวนการ หรือขั้นตอนการท้างานที่เกี่ยวข้องกับคนในองค์การต้ังแต่การวางแผน สรรหา  

คัดเลือก จัดวางในต้าแหน่ง การดูแลธ้ารงรักษาและการออกจากต้าแหน่งเพ่ือให้องค์การ 

บรรลุผลส้าเร็จ ตามเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ 

 กิตติคุณ เกล้ียงเกลา (2554, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า  

หมายถึง กระบวนการบริหารที่ผู้บริหารจะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจัดการ  

เพ่ือให้ไดก้ารด้าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล ต้ังแต่เร่ิมเข้าสูห่น่วยงานหรือองค์การ  

จนถึงการได้ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การ เพ่ือให้ได้บุคคลมาปฏิบัติงาน ตรงตาม 

ความต้องการ มีการพัฒนาส่งเสริมบุคคล การธ้ารงรักษาบุคคล เพ่ือสร้างขวัญก้าลังใจ  

แก่บุคคลในหน่วยงานหรอืองค์การให้อยู่ท้างานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 มาราณี สัสดีวงศ์ (2554, หน้า 19) กล่าวว่า เป็นการด้าเนินการของหน่วยงานให้ได้ 

บุคลากร เข้ามาปฏิบัติงานในต้าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการตามขั้นตอน 

ต่าง ๆ เน้นการวางแผน การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การบ้ารุงขวัญก้าลังใจ พร้อมทั้งการให้ 

พ้นจากงานด้วยวิธีการต่าง ๆ 

 ยุกตนันท์ หวานฉ่้า (2555, หน้า 7) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  

ภารกิจงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผน และเสนอแนะ การแต่งต้ังบุคลากรในโรงเรียน  

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีเกณฑ์การประเมินผลงาน  
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แต่งต้ังคณะกรรมการ พิจารณาความดีความชอบ จัดท้าทะเบียนประวัติของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษามีการสง่เสริมพัฒนา สนับสนุนและสร้างขวัญก้าลังใจในการท้างาน 

ให้กับครูและบุคลากร ทางการศึกษา 

 พิชิต สุดโต (2555, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของการบรหิารงานบุคคลว่า หมายถึง  

กระบวนการต่าง ๆ ในการด้าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับต้ังแต่การก้าหนดนโยบาย  

การบรหิารงานบุคคล การวางแผนก้าลังคน การสรรหาและเลอืกสรร การธ้ารงรักษาบุคลากร  

การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

และการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ  ต้ังแต่โอนย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ  

เป็นต้น เพ่ือให้ได้คนที่มีประสทิธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์การตราบนานเท่านาน 

 ดวงเดือน ติยะบุตร (2556, หน้า 13) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง การจัดการ  

ให้มีการใช้ทรัพยากรบุคคลให้ปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยอาศัยกระบวนการ  

กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการวางแผนด้านก้าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม  

เงินเดือน และค่าจ้าง การเลื่อนต้าแหน่ง โยกย้าย ขวัญก้าลังใจ และการบ้ารุงรักษา การจูงใจ

บุคลากร และการประเมินผล การปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 

 สุรีย์พร รุ่งก้าจัด (2556, หน้า 42) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  

การด้าเนินการ ที่มุ่งเสริมให้ครูในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของ 

ผู้เรียน โดยด้าเนินการ ครอบคลุมต้ังแต่วางแผนอัตราก้าลัง การก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหา  

และการบรรจุแต่งต้ัง การสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวินัยและการรักษาวินัย  

และการลาออกจากราชการ 

 สุพจน์ อินหว่าง และกัญญามน อินหว่าง (2556, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การบริหาร 

งานบุคคล คือ กระบวนการที่มุ่งไปที่ตัวบุคคลในองค์การให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการสร้าง 

ภารกิจ ด้านบุคลากร ด้วยการสรรหาการพัฒนาการรักษา และการพัฒนาองค์การอย่างต่อเน่ือง  

ท้าให้เกิดการท้างานที่ครบวงจรในการบริหารทั้งระดับนโยบายระดับกลยุทธ์ และระดับ 

ปฏิบัติการ ด้วยการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การ ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล 

จะต้องมีแนวคิดด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันใน 4 ประเด็นหลัก คือ หน่ึงการก้าหนดนโยบายโดยให้งาน 

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ข้าเป็นสว่นหน่ึงของสายงานหลัก สองการให้ค้าปรึกษาจะตอ้ง 

มีการกระจายงาน การบรหิารงานบุคคลออกไป เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายจึงต้องมีการปรับ 

บทบาทเป็นที่ปรึกษาให้กับหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งงานด้านการบริหารงานบุคคลด้วย สามการให้ 

บรกิารดา้นบุคคล เช่น การประสาน ทีมงานการบริการจากหน่วยงานภายนอกทีมกระบวนการ 

การสร้างองค์การเรียนรู้ ทีมข้ามฝ่ายงาน การให้บริการดังกล่าวจ้าเป็นต้องมีระบบที่ชัดเจน 
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และให้ความส้าคัญมากย่ิงขึ้น การก้ากับและ ควบคุมองค์การจะต้องสร้างระบบการวิจัย 

และตรวจสอบองค์การ เพ่ือให้เกิดมาตรฐานและการคงอยู่ในสภาพขององค์การที่ปกติ   

เพ่ือองค์การจะได้สามารถแข่งขันกับคู่แข่ง ได้โดยตรวจสอบถึงคุณภาพของบุคลากร ค่าตอบแทน 

และการจูงใจที่บุคลากรควรได้รับตรวจสอบ วิเคราะห์วินิจฉัยองค์การด้านคุณภาพมาตรฐาน 

ที่จะท้าให้ไดเ้ปรยีบเชิงการแขง่ขันได้ 

 ฟลิปโป (Flippo, 1970, pp. 4-7) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นการวางแผน  

จัดการองค์การ การอ้านวยการ การควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน  

ค่าตอบแทนความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันการท้านุบ้ารุงรักษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์การ  

เพ่ือวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ขององค์การ 

 บีช (Beach, 1980, pp. 65-66) ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคล เป็นการด้าเนินการต่าง ๆ  

เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือกบุคลากรอบรม การก้าหนด 

สิ่งตอบแทนต่าง ๆ การเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้น้า ตลอดจน 

การสร้างมนุษยส์ัมพันธ์ ที่ดีในการท้างานในองค์การหรือหน่วยงาน 

 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด้าเนินการเกี่ยวกับบุคคลต้ังแต่ 

การวางแผน อัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบั ติงาน วิ นัยและการรักษาวิ นัย และการออกจากราชการ  

เพ่ือประโยชน์สูงสุดในการบรหิารโรงเรียน หรือกระบวนการบรหิารจัดการที่เกี่ยวข้องกับบุคคล 

ในองค์กร เพ่ือให้ได้มา ซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะกับความต้องขององค์กร  

มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มี ความรู้ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงานที่ก้าหนดไว้  

เห็นคุณค่าของบุคคล เพ่ือให้การท้างานได ้บรรลุเป้าหมายสูงสุดที่องค์กรได้ก้าหนดไว้ 

 ความส าคัญของการบรหิารงานบุคคล  

 การบริหารงานบุคคล เป็นงานที่ผู้บริหารองค์การทุกคนต้องให้ความส้าคัญ  

ทั้งน้ีเพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาท้างานในองค์การ อีกทั้งยังด้าเนินกา 

รอย่างต่อเ น่ืองเ พ่ือฝึกอบรม พัฒนาและปรับปรุงให้บุคคล ซึ่งเป็นสมาชิกมีความรู้ 

ความสามารถเพ่ิมพูนมากขึ้นและท้างานในฝ่ายของตนเอง รวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่าย 

หรือหน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ และสามารถน้าไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัตไิด้อย่าง 

มีประสทิธิภาพ 

 พรพรรณ อินทรประเสริฐ (2550, หน้า 75) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  

มีความส้าคัญมาก เพราะเป็นปัจจัยแห่งความส้าเร็จในการบริหารองค์กร หากโรงเรียนได้  
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ประกอบไปด้วย บุคลากรทางการศึกษาที่เป็นมอือาชีพอย่างแท้จริง คือ มีความรูค้วามสามารถ  

มีสมรรถนะ ในงานหลัก มีคุณธรรมและจรรยาบรรณที่เหมาะสมกับการจัดการศึกษา  

ย่อมส่งผลให้โรงเรียน แห่งน้ัน มีคุณภาพและประสทิธิภาพ 

 ฉัตรชัย เทพขจร (2551, หน้า 33-34) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส้าคัญ  

ต่อการบริหารองค์การ เน่ืองจากการบริหารบุคคลเป็นกระบวนการหน่ึงในการบริหาร เพ่ือให้ 

องค์การสามารถด้าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

โดยอาศัยคนเป็นทรัพยากรการบรหิารที่ส้าคัญที่สุด 

 ทิพวรรณ จ้านงค์การ (2551, หน้า 9) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส้าคัญ 

อย่างย่ิง เพราะเป็นการบริหารจัดการเกี่ยวกับคน ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส้าคัญที่จะพาองค์การ 

เจริญก้าวหน้า และบุคลากรกับองค์การเป็นสิ่งที่ต้องด้าเนินควบคู่กัน ต่างเป็นตัวบ่งชี้ซึ่งกัน 

และกัน ถ้าองค์การ มีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรั้บมอบหมาย 

ย่อมสง่ผลให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสทิธิภาพสนองเป้าหมายขององค์การ 

 พิศาล สร้อยธุหร้่า (2551, หน้า 50) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจส้าคัญ 

ของทุกหน่วยงาน ทั้งน้ี เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส่งผลต่อความส้าเร็จขององค์การ 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงโรงเรียนหรือโรงเรียน จะต้องมีครูเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นหลัก ในการ 

ปฏิบัตงิาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน การด้าเนนิงานด้านการบรหิารงานบุคคล ให้เกิด 

ความคล่องตัว มีอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับที่ก้าหนดด้าเนินงาน ตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ไดรั้บการพัฒนาความสามารถ ไดรั้บการยกย่อง เชิดชู มีขวัญก้าลังใจ ในการฏิบัติงาน  

มีความก้าวหน้า มั่นคงในวิชาชีพเหลา่นี้จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรยีน เป็นอยา่งมาก 

 มรกต วัฒนศักดิ์ (2551, หน้า 26) การบริหารบุคคลมีความส้าคัญอย่างย่ิงในการ 

บริหารงานขององค์กรให้บรรลุได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ โดยการบริหารงานบุคคลน้ัน 

ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในฝ่ายผู้รับใบอนุญาตได้รับงานที่มีประสิทธิภาพ ส่วนใน 

ฝ่ายผู้สอนได้รับ สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ เมื่อมีการให้ความส้าคัญกับงานบุคคล 

ในองค์กรใดแล้วน้ัน องค์กรน้ันย่อมประสบความส้าเร็จในการด้าเนนิงาน 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551, หน้า 1) กล่าวว่า มนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบ มีความคิด 

สร้างสรรค์อยู่ในตัวเอง หน้าที่หลักของผู้บริหารจึงเป็นการน้าศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กร มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้วยการสร้างบรรยากาศในการท้างานที่ดี ส่งเสริมและ 

ให้ก้าลังใจ พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งกระตุ้นให้มกีารเพ่ิมพูนประสทิธิภาพในการท้างานเพ่ิมขึ้น 
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 เพชร กล้าหาญ (2552, หน้า 16) กล่าวว่า องค์กรจะประสบความส้าเร็จในการท้างาน 

มากน้อยเพียงใดน้ัน สิ่งส้าคัญ คือ การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารจ้าเป็นจะต้องมีความรู้ 

ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องเข้าใจธรรมชาติของคน 

และธรรมชาติของงานมากขึ้น มีการวางแผนที่เหมาะสม มีการใช้คนให้เหมาะกับงานตามวัตถุประสงค์ 

และความต้องการขององค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าไม่ก่อให้เกิดปัญหาและ 

ความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งจะน้ามาซึ่งประโยชน์ต่อองค์กรและผู้ที่ปฏิบัตงิานในองค์กร 

 วิทยา ศรีจันทร์หล้า (2553, หน้า 10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความจ้าเป็น  

เน่ืองจากสามารถท้าให้บุคคลทราบบทบาท และหน้าที่ของตนมีความรู้ความช้านาญเพ่ิมขึ้น  

สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม่ ๆ ได้ทันท่วงทีและยังช่วยให้ตนเอง  

มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด  

อย่างมีประสทิธิภาพ 

 สารีน๊ะ ดอปอ (2553, หน้า 19) กล่าวว่า การบริหารบุคคลมีความส้าคัญ เพราะช่วยให้ 

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก้าลังใจ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ปฏิบัติงาน  

ซึ่งเป็นการช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลน้ันเป็นสื่อกลาง  

ในการประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธกีารให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัตเิหมาะสม  

เข้ามาท้างานในองค์กรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท้าให้องค์กรเจริญเติมโตและพัฒนาย่ิงขึ้น  

อีกทัง้ยังเป็นการช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคล  

ด้าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัตงิาน  

ท้าให้ด้าเนนิการต่าง ๆ ได้อยา่งราบร่ืน 

 อุดม พันธุรักษ์ (2553, หน้า 51) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส้าคัญอย่างย่ิง  

ต่อองค์กร เพราะบุคลากรเป็นหัวใจของการบริหาร หากองค์กรใดไม่ให้ความส้าคัญต่อการ 

บริหารงานบุคคลแล้ว จะท้าให้งานด้านอื่น ๆ ในองค์กรด้าเนินไปอย่างไร้ประสิทธิภาพ และ 

ไมบ่รรลุประสทิธิผล 

 พิชิต สุดโต (2555, หน้า 30) ได้ให้ความส้าคัญของการบริหารบุคคลว่า คนเป็นปัจจัย 

ที่ส้าคัญที่สุดในการบริหารงาน เน่ืองจากคนเป็นผู้ท้าให้งานส้าเร็จและใช้ปัจจัยอื่น ๆ  ในการท้างาน  

การท้างานมใิช่ว่ามีแตค่นท้างานเท่าน้ัน ในการท้างานจ้าเป็นต้องมีคนที่มีความรู้ความสามารถ  

เหมาะสมกับงานด้วย จึงจะท้าให้งานส้าเร็จและจ้าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ  

รวมทั้งการสร้างขวัญก้าลังใจ มีสวัสดิการที่เหมาะสมเพ่ือให้มคีุณภาพที่ดีในสังคม 

 ดวงเดอืน ติยะบุตร (2556, หน้า 13) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคล คือ การจัดการ  

ให้มีการใช้ทรัพยากรบุคคลให้ปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยอาศัยกระบวนการ  
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กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการวางแผนด้านก้าลังคน การสรรหาการคัดเลือกการฝึกอบรม  

เงินเดือน และค่าจ้างการเลื่อนต้าแหน่ง โยกย้ายขวัญกาลังใจและการบ้ารุงรักษาการจูงใจ 

บุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์  

และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 บีช (Beach, 1980, p. 67) กล่าวว่า ความส้าคัญของการบริหารงานบุคคลว่าการบริหาร  

งานบุคคลน้ัน จะประกอบขึ้นไปด้วยองค์ประกอบที่ส้าคัญอยู่ 2 ส่วน คือ คนและงาน ดังน้ัน  

การบริหารบุคคลมีความส้าคัญ คือ 1) คนเป็นปัจจัยที่ส้าคัญที่สุดในการบริหารงาน เน่ืองจาก 

คนเป็นผู้ที่ท้าให้เกิดความส้าเร็จ และ 2) การท้างานจ้าเป็นจะต้องเลือกคนเพ่ือให้ได้บุคคลที่มี 

ความรู ้ความสามารถ เหมาะกับงานและรูจ้ักใช้คนอย่างมีประสทิธิภาพ 

 สรุปได้ว่า การบรหิารงานบุคคลมคีวามส้าคัญอย่างย่ิงในการด้าเนินงานขององค์การ  

หรือหน่วยงาน ต้ังแต่การให้บุคคลเข้ามาท้างาน การมอบหมายงาน การพัฒนาของบุคคล  

การสร้างขวัญก้าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะจะช่วยท้าให้องค์กรประสบ 

ผลส้าเร็จ เกิดความสามัคคีในการปฏิบัติงาน พนักงานเข้าใจในหน้าที่ของตน เข้าใจองค์กร  

ท้าให้พนักงาน มีขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลให้งานประสบผลส้าเร็จน้าพา 

องค์กรไปสู่เป้าหมาย ที่ก้าหนดไว้ 

 หลักการบรหิารงานบุคคล  

 บุคคลหรือบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นผู้ขับเคลื่อนในการการบริหารงานด้านต่าง ๆ  

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส้าคัญต่อโรงเรียนที่ตัวผู้บริหารเองต้องรู้จักการบริหารบุคคล  

เหล่าน้ัน การบริหารงานบุคคลเป็นการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ของบุคคลที่ร่วมมือกันท้างาน  

โดยน้าเอาทรัพยากรการบริหารที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือด้าเนินการด้านการบริหาร  

บุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

ข้าราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา เพ่ิมความรู ้ความสามารถ มีขวัญ 

ก้าลังใจ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา  

การบริหารงาน บุคคลได้มีนักวิชาการทางด้านบริหารบุคคลได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกัน 

ออกไป แต่ก็จะแตกต่าง กันเฉพาะในรายละเอียดปลีกย่อยเท่านั้น ส่วนในหลักการแล้วก็จะให้ 

ความหมายไว้ตรงกัน ดังต่อนี้ 

 สุริยา สว่างบุญ (2550, หน้า 24) กล่าวว่า หลักการบริหารบุคคลมี 3 ประการ ได้แก่  

การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรม เป็นระบบการจัดการบริหารงานบุคคลโดยยึด 

เอาความรู้ ความสามารถของคนเป็นประการส้าคัญ การบริหารงานบุคคลในระบบอุปถัมภ์  

ซึ่งขึ้นอยู่กับผู้ที่มีอ้านาจหรือผู้บังคับบัญชาแต่เพียงผู้เดียว ประกอบด้วยระบบย่อย ได้แก่  
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ระบบสบืสายโลหิตใหม่มีความเกี่ยวข้องกับระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ์ ซึ่งจ้าเป็นอย่างย่ิง  

ที่ผู้บรหิารจะพิจารณาใช้ระบบคุณธรรมเพ่ือให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 ฉัตรชัย เทพขจร (2551, หน้า 36) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล ต้องอาศัยหลักความรู้  

ความสามารถ มีความยุติธรรม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักประชาธิปไตย มีการพัฒนาขวัญ  

และก้าลังใจแก่บุคลากร รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีในการท้างานจึงจะเกิดผลส้าเร็จต่อองค์การ 

 เพชร กล้าหาญ (2552, หน้า 16) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลน้ัน คนเป็นทรัพยากร  

ที่มีความส้าคัญมากที่สุด องค์การจะด้าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ได้มากน้อยเพียงใด  

ย่อมขึ้นอยู่กับคนเป็นส้าคัญ ผู้บริหารหรือผู้น้าองค์การจ้าเป็นจะต้องมีหลักในการบริหาร 

งานบุคคล อันได้แก่หลักความรู้ความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง  

ความเป็นกลาง ทางการเมือง หลักมนุษยส์ัมพันธ์เป็นต้น ซึ่งจะเป็นผลท้าให้งานในองค์การไปสู่ 

ความส้าเร็จตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 

 สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้า 131) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง การด้าเนินการ  

ของหน่วยงานให้ไดบุ้คลากรเข้ามาปฏิบัติงานในต้าแหน่งไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ โดยใช้กระบวนการ 

ต่าง ๆ เน้นการวางแผน การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การบ้ารุงขวัญก้าลังใจ พร้อมทั้งการให้ 

พ้นจากงานด้วยวิธีการต่าง ๆ 

 สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หน้า 25) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลมี 3 ประการ  

ได้แก่ การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมโดยยึดถอืเอาความรู้ ความสามารถของคนเป็นส้าคัญ  

ซึ่งตรงข้ามกับระบบอุปถัมภ์ ที่ยึดเอาความพึงพอใจของผู้มีอ้านาจเป็นเกณฑ์ ไม่มีระบบแบบแผน 

ที่แน่นอนในการบริหารงานบุคคลของระบบราชการ ควรใช้ระบบคุณธรรมเพราะจะท้าให้ 

ผู้มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน อันจะยังประโยชน์ต่อประชาชนในที่สุด 

 ฟลิปโป (Flippo, 1984, p. 144) กล่าวว่า หลักการในการบริหารงานบุคคลไว้ว่า  

การด้าเนินงานในแต่ล่ะวันจะสามารถบรรลุเป้าหมายของงานได้ ถ้าได้ก้าหนดสิ่งที่จะท้า  

ในแต่ละวันไว้ให้ชัดเจนแล้วพยายามท้าให้ได้ตามน้ัน โดยในแต่ล่ะวันควรมีการวางแผนงาน  

ในสิ่งที่จะท้าให้รอบคอบ อันจะช่วยควบคุมตนให้อยู่กับงานเพ่ือท้างานที่ก้าหนดไว้ให้ส้าเร็จ 

 สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่จะต้องอาศัยความรู้  

ความสามารถในการจัดการบุคคลให้เหมาะสมกับต้าแหน่งงาน โดยพิจารณาความรู้ความสามารถ  

ของบุคคล พร้อมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้มีการพัฒนาบุคคลอย่างต่อเน่ือง ต้องมีทัศนคติที่ดี  

ต่อผู้ร่วมงาน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความเป็นประชาธิปไตย รู้จักประสานความร่วมมือระหว่างกัน  

และให้ความส้าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างสม่้าเสมอ รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีในการท้างาน  

จึงจะท้าให้งานในองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ส้าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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 ขอบข่ายการบรหิารงานบุคคล  

 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจส้าคัญมุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถ  

ปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพ่ือด้าเนินการบริหารงานบุคคลให้เกิด 

ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษา ไดรั้บการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีขวัญก้าลังใจไดรั้บการยกย่อง  

เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต้อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

มีขอบข่ายที่กว้างมาก มีนักการศึกษา ที่กล่าวถึงขอบข่ายของการบรหิารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 7) ได้ก้าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลเป็น  

5 ด้าน ดังน้ี 1) การวางแผนอัตราก้าลังและการก้าหนดต้าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  

3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) การออกจาก 

ราชการ 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 (21 พฤษภาคม 2550, หน้า 29-31) 

ตามกฎกระทรวง เร่ืองการก้าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการกระจายอ้านาจการบริหารและการจัด 

การศึกษา พ.ศ. 2550 ข้อ 1 ได้ด้าเนินการกระจายอ้านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

ในด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านบริหารทั่วไป ไปยัง 

คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือโรงเรียนในอ้านาจหน้าที่  

ของตน แล้วแตก่รณี ซึ่งไดก้้าหนดขอบข่ายดา้นการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 

 ดา้นการบริหารงานบุคคล  

 1. การวางแผนอัตราก้าลัง  

 2. การจัดสรรอัตราก้าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

 3. การสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง  

 4. การเปลี่ยนต้าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

 5. การด้าเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดอืน  

 6. การลาทุกประเภท  

 7. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

 8. การด้าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ  

 9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

 10. การรายงานการด้าเนินการทางวินัยและการลงโทษ   

 11. การอุทธรณแ์ละการร้องทุกข ์ 

 12. การออกจากราชการ  
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 13. การจัดระบบและการจัดท้าระเบียนประวัต ิ 

 14. การจัดท้าบัญชีรายช่ือและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน  

เครื่องราชอิสริยาภรณ 

 15. การสง่เสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 จีระ งอกศิลป์ (2551, หน้า 250) ได้กล่าวถึงขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคลว่า  

ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก้าลัง การจัดสรรอัตราก้าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

การเปลี่ยนต้าแหน่งให้สูงขึน้ การย้าย การเลื่อนขั้นเงินเดอืน การลา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การด้าเนนิการทางวินัยและลงโทษการสั่งพักข้าราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

การรายงานผลการด้าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  

การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดท้าทะเบียนประวัติ การขอพระราชทาน 

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การส่งเสริมประเมินวิทยฐานะ การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  

การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรม  

การสนับสนุนส่งเสริม การขอรับใบอนุญาตและการขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  

และการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

 ส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 6-7) โรงเรียนมีผู้อ้านวยการ  

โรงเรียนเป็นผูบ้ังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบการบริหารงานของโรงเรียนที่มีโครงสร้าง  

การบริหารงานตามกฎหมายที่มีขอบข่ายภารกิจที่ก้าหนดซึ่งการแบ่งส่วนราชการภายใน 

โรงเรียน เป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาก้าหนด  

ซึ่งจะแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มหรือฝ่ายงาน ตลอดจนก้าหนดอ้านาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการ  

ซึ่งจะต้องครอบคลุมขอบข่ายและภารกิจของโรงเรียนที่กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ้านาจ  

การบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล  

และการบรหิาร ทั่วไปซึ่งมีขอบข่ายและภารกิจของการบรหิารงานบุคคล มีดังต่อไปนี ้ 

 1. การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง  

 2. การสรรหาและการบรรจุแตง่ต้ัง  

 3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ  

 4. วินัยและการรักษาวินัย  

 5. การออกจากราชการ 

 อนิวัช แก้วจ้านง (2552, หน้า 14) ได้กล่าวถึงขอบเขตการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์น  

4 ลักษณะ ได้แก่ การด้าเนนิการให้ไดม้าซึ่งบุคคลที่เหมาะสม การธ้ารงรักษาบุคคลในองค์การ  

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน และการให้พ้นจากงาน 
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 วิฑูรย์ สีแดง (2553, หน้า 26) ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลว่า  

เป็นภารกิจส้าคัญ ที่โรงเรียนต้องด้าเนินการให้เกิดความคลอ่งตัว อิสระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ  

ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส้าคัญ ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลน้ัน  

ต้องยึดตามขอบข่ายและภารกิจด้านการบริหารงานบุคคลที่กระทรวงศึกษาธิการได้ก้าหนด 

แบบแผน และแนวทางในการปฏิบัติไว้ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนด 

ต้าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัยและ 

การรักษาวินัย และการออกจากงาน โดยเฉพาะหน่วยงานโรงเรียน เน่ืองจากบุคลากรเป็นปัจจัย 

ที่ส้าคัญที่สุดของการบรหิาร 

 ฟลิปโป (Flippo, 1970, pp. 1-2) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การวางแผน  

การจัดหน่วยงาน การอ้านวยการ และการควบคุมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรในการท้างาน  

ซึ่งได้แก่ การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคคล การให้ค่าตอบแทน การประสานประโยชน์  

และการธ้ารงรักษาไว้ 

 เคนเน็ท และเจน (Kenneth and Jane, 2000, pp. 103) กล่าวว่า ขอบข่ายงานบริหาร 

งานบุคคล ไว้ 4 ประการ ดังน้ี 1) การสรรหาบุคคล ได้แก่ การวางแผน การก้าหนดต้าแหน่ง  

และการสรรหา (เป็นข้อที่ส้าคัญที่สุด) 2) การใช้บุคคล ได้แก่ การบรรจุแต่งต้ัง การย้าย การโอน   

3) การพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การพัฒนาการพิจารณาคดีความ ความชอบ การเลื่อนต้าแหน่ง  

และ 4) การธ้ารง รักษาบุคคล ได้แก่ การด้าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ ร้องทุกข์ การจัด 

สวัสดกิาร การทะเบียน ประวัติ 

 กล่าวโดยสรุป ขอบข่ายการบรหิารงานบุคคลเป็นการก้าหนดแนวทางในการวางแผน  

การจัดการเกี่ยวกับบุคคล เร่ิมต้ังแต่การวางแผนอัตราก้าลัง การก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหา  

และการบรรจุแต่งต้ัง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การด้าเนินงานทางวินัย  

และการรักษาวินัย และการออกจากราชการ ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาขอบข่าย ดา้นการ 

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เน่ืองด้วยเป็นด้านที่มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนา 

บุคลากรในองค์กร ทั้งบุคลากรที่เข้าใหม่และบุคลากรมีอยู่เดิมให้มีความรู้ ความสามารถ  

ทักษะที่จ้าเป็นในการพัฒนางานอันจะน้าไปสู่ประสิทธิภาพในการท้างาน เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

ขององค์กร 

 จากขอบข่ายการบริหารงานบุคคลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยใช้ขอบข่ายการบริหาร 

งานบุคคลตามกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2552 ในการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  

ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
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การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจาก 

ราชการ ซึ่งเป็นขอบข่ายและภารกิจการบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษา ดังต่อไปนี้ 

 ขอบข่ายการบรหิารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเป็นภารกิจที่มุ่งส่งเสริมโรงเรียนให้สามารถด้าเนินงาน  

ที่ส้าคัญเพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด้าเนินงานด้านการ 

บริหารงานบุคคลมีความรวดเร็ว ถูกต้อง เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมบุคลากรให้มี  

ความรู ้ความสามารถและมีจติส้านึกในการปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบให้เกิดผลส้าเร็จ สง่เสริมให้ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบั ติงานอย่างเต็มศักยภาพ โดยยึดในระเบียบวิ นัย  

จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ ได้รับการยกย่อง มีความมั่นคงและความก้าวหน้า 

ในวิชาชีพ มี 5 ประการ ดังน้ี (กระทรวงศกึษาธิการ, 2552, หน้า 57) 

 1. การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง 

  การบริหารบุคลากรทางการศึกษาจ้าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีการวางแผนอัตราก้าลัง  

และก้าหนดต้าแหน่ง เพ่ือให้เกิดกระบวนการท้างานในองค์การหรือโรงเรียนที่มีคุณภาพ  

และมีทรัพยากรที่เพียงพอต่อการท้างานโดยเฉพาะอย่างย่ิงการวางแผนในการบรหิารบุคลากร 

  ความหมายของการวางแผนอัตราก้าลัง การวางแผนอัตราก้าลังและการก้าหนด 

ต้าแหน่ง เป็นการด้าเนินการขั้นเร่ิมต้น ของการบริหารงานบุคคล มีผู้ให้ความหมายของ 

การวางแผนอัตราก้าลังและการก้าหนดต้าแหน่ง ไว้ดังนี้ 

  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 (21 พฤษภาคม 2550, หน้า 29-31)  

กล่าวว่า การวางแผนอัตราก้าลังและการก้าหนดต้าแหน่ง หมายถึง การด้าเนินงานของโรงเรียน 

เกี่ยวกับการคาดคะเนความตอ้งการ ก้าลังคนของโรงเรียนเป็นการล่วงหน้า และก้าหนดวิธกีาร 

ที่จะได้มาซึ่งก้าลังคน การใช้บุคคล ให้เหมาะสมกับงาน ตลอดจนการควบคุมการใช้บุคคลที่มี 

อยู่ให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด 

  วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า 20) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก้าลัง หมายถึง  

กระบวนการของการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงการเคลื่อนย้ายบุคลากร รวมต้ังการเคลื่อนย้าย 

กันภายใน และเคลื่อนย้ายออกจากองค์การจุดมุ่งหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ  

เพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์เหล่าน้ีให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ไม่ว่าที่ใด  และ 

มีความต้องการทรัพยากร เพ่ือที่จะท้าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได ้จุดมุ่งหมายอื่น ๆ ที่ชัดเจน 

ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์น้ัน รวมไปถึงการท้านายการขาดแคลนแรงงาน แรงงาน 

ส่วนเกิน มีการเพ่ิมโอกาสการได้รับ เข้าท้างานให้แก่สตรีชนกลุ่มน้อยผู้พิการ และวางแผน 

โครงการจัดอบรมให้พนักงาน 
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  นิชนันท์ หลุยใจบุญ (2551, หน้า 8) กล่าวว่า การวางแผนและการก้าหนดต้าแหน่ง 

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึงการคาดการล่วงหน้าเพ่ือจะก้าหนดจ้านวนต้าแหน่ง  

และอัตราโดยพิจารณาจากจ้านวนนักเรียน ขนาดของโรงเรียนเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มวีิทยฐานะ เงินเดือน และเงินประจ้าต้าแหน่งตามมาตรฐาน 

ต้าแหน่งมาตรฐานวิทยฐานะ 

 สารีน๊ะ ดอปอ (2553, หน้า 7) อธิบายว่าการวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง  

หมายถึง ขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลที่มุ่งที่จะพยายามให้มีก้าลังคนเพียงพอปฏิบัติภารกิจ  

ขององค์การให้ส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ในอนาคตประกอบด้วย ปัญหาข้อบกพร่องต่าง ๆ  

ของก้าลังคนอย่างละเอียด เพ่ือวางแผนอย่างมีเป้าหมายไปสู่การแก้ไขปรับปรุง โดยเปรียบเทียบ  

กับก้าลังคนที่มีอยู่แล้วในปัจจุบัน มีการพิจารณาถึงจ้านวนประเภทของบุคลากรที่จ้าเป็น 

จะต้องสรรหาเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ หรือที่จะต้องออกไปจากองค์การตามกรอบของกรม 

ต้นสังกัดก้าหนด ดูแลโรงเรียนด้าเนินการตามความต้องการในการแสวงหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน 

โดยค้านึงถึง คุณสมบัติความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน 

  อัมพร เพชรโชติ (2553, หน้า 6) กล่าวว่าการวางแผนอัตราก้าลังคน หมายถึง  

การวิเคราะห์และการวางแผนอัตราก้าลังคน การก้าหนดต้าแหน่งและการเลื่อนต้าแหน่งของ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  ทัศนันท์ ชุ่มช่ืน (2554, หน้า 60) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก้าลังว่าเป็นกระบวนการ  

ก้าหนดความต้องการของบุคลากรในอนาคตที่สอดคล้องกับแผนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร 

มีความส้าคัญย่ิงและมีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารงานของผู้บริหารทุกคน การวางแผน  

อัตราก้าลังจึงมีความส้าคัญเป็นอย่างย่ิงในการบริหารงานบุคลากร เน่ืองจากงานหรือ 

กระบวนการท้างานที่เป็นอยู่เปลี่ยนไป เมื่อกระบวนการวางแผนเป็นไปตามล้าดับขั้นตอน  

มีการวางแผน โดยอาศัยข้อมูลและปัญหาเป็นองค์ประกอบ มีการน้าเสนอข้อมูลไปยังหน่วยงาน 

ต้นสังกัดทราบ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการแต่งต้ังและจัดสรรอัตราก้าลังก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงาน 

ในองค์กรบรรลุเป้าหมาย 

  พิชิต สุดโต (2555, หน้า 49) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง  

หมายถึง การวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความตอ้งการบุคลากรกับภารกิจของโรงเรียน  

การจัดท้าแผนอัตราก้าลังครูของโรงเรียน การให้หน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผน 

อัตราก้าลังในโรงเรียน การจัดท้าภารกิจ การจัดท้าคู่มือและแผนภูมิโครงสร้างการบรหิารงาน 

และมีการวิเคราะห์ งานของโรงเรียนเพ่ือคาดการณ์ล่วงหน้าว่าโรงเรียนต้องการบุคลากรที่มี  
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ความรูค้วามสามารถเข้ามาท้างานมากน้อยเพียงใด ในการก้าหนดควรค้านึงถึงต้าแหน่งหน้าที่ 

และค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กัน 

  คอนดอยล์ (Condoil, 1991, p. 213) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนด  

ต้าแหน่ง หมายถึง เป็นกระบวนการคาดคะเน และการจัดให้ได้มาซึ่งข้อมูล ความเคลื่อนไหว  

ของบุคลากรที่เข้ามาที่มีอยู่ หรือที่ออกไปจากองค์กรหน่ึง ๆ  จากความหมายของการวางแผน  

ก้าลังคนดังกล่าวสรุปได้ว่า หมายถึง กระบวนการส้ารวจการวิเคราะห์ปริมาณงาน การประเมิน  

ความต้องการบุคลากรของโรงเรียน โดยการจัดท้าแผนอัตราก้าลัง การรวบรวมข้อมูล  

และตรวจสอบความต้องการเพ่ิมหรือลดจ้านวนบุคลากร และเพียงพอส้าหรับการปฏิบัติ  

ภารกิจขององค์กร ตลอดจนการจัดท้าคู่มือการก้าหนดคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ 

อย่างเหมาะสม 

  สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง หมายถึง กระบวนการ 

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนอัตราและก้าหนดต้าแหน่งของบุคลากรตามความต้องการของ  

สถานศึกษาวิเคราะห์ปริมาณงาน วางแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อ  

การปฏิบัติงานในสถานศึกษา ประกอบด้วย คือ การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก้าลังคน  

การก้าหนดคุณสมบัติการเลื่อนต้าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา 

 2. การสรรหาและการบรรจุแตง่ต้ัง  

  ภารกิจการสรรหา คัดเลือกบุคลากรและบรรจุแต่งต้ัง เป็นหน้าที่พื้นฐานที่ส้าคัญ

ของ หน่วยงานบริหารงานบุคลากรในทุกองค์การ โดยเป็นหน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์ซึ่งเป็นปัจจัยหลักของการด้าเนินงาน ที่จะท้าให้องค์การสามารถด้าเนินงานได้

อย่างมีประสทิธิภาพ การสรรหาบุคลากรและการคัดเลอืก 

  ความหมายของการสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง  

  การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง เป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานต่อเน่ืองจากการวางแผน  

อัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่งของการบริหารงานบุคคล มีนักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายของ 

การสรรหาและบรรจุแตง่ต้ังไว้ ดังนี้ 

  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 (21 พฤษภาคม 2550, หน้า 29-31) 

กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแตง่ต้ัง หมายถึง กระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามาท้างาน  

และเร่งเรา้ให้เข้าสมัครงานในองค์กร สว่นการบรรจุ แตง่ต้ัง หมายถึง การรับบุคคลเข้าท้างาน  

การมอบหมายหน้าที่การงาน หรือก้าหนดหน้าที่การงาน ให้รับผิดชอบในต้าแหน่งใดต้าแหน่ง

หน่ึงในโรงเรียน 
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  มรกต วัฒนศักดิ์ (2551, หน้า 8)ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง คือ  

การด้าเนินงานเกี่ยวกับกระบวนการที่จะได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน  

ประกอบด้วยการรับสมัครบุคลากร การประเมินและการตัดสินใจในการคัดเลือก การบรรจุ  

แตง่ต้ัง บุคคลให้เหมาะสมกับต้าแหน่ง และการจูงใจคนเข้าสู่งาน 

  บรรพต วิรุณราช (2552, หน้า 42) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง  

หมายถึง กระบวนการ ให้คนสมัครเข้าท้างานกับองค์การ โดยเร่ิมต้ังแต่ผู้มหีน้าที่ในการสรรหา 

รับแผนอัตรา ก้าลังคนมาจากฝ่ายวางแผนก้าลังคนว่าต้องการคนท้างานต้าแหน่งใด กี่คน  

คุณสมบัติอย่างไร อัตราจ้างเท่าไร จากน้ันก้าหนดการใช้สื่อประชาสัมพันธ์เพ่ือให้กลุ่มเป้าหมาย 

ได้รับรู้และจูงใจ ในการเข้ามาสมัครงาน เพ่ือให้องค์การได้คัดเลือกต่อไป ซึ่งต้องเปิดโอกาส 

ให้คนในองค์การ และนอกองค์การสมัครเข้ามา 

  วัลลพ สงวนนาม (2552, หน้า 29) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  

เป็นข้ันตอน การสรรหาเพ่ือบรรจุแต่งต้ังบุคลากรเข้าท้างานเป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา  

โดยการบรรจุและ แต่งต้ังผู้สอบแข่งขันได้การบรรจุแต่งต้ังผู้ได้รับการคัดเลือกการบรรจุ 

และแต่งต้ังผู้มีความช้านาญมีประสบการณ์ในการท้างาน และเช่ียวชาญระดับสูง การบรรจุ  

แต่งต้ังครูและบุคลากรทางการ เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่หน่วยงานต้อง  

เข้ามาปฏิบัตใินหน่วยงานให้ประสบผลส้าเร็จ 

  อนิวัช แก้วจ้านง (2552, หน้า 96) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 

เป็นกระบวนการที่ต้องด้าเนินการอย่างต่อเน่ืองจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  

โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดท้าขอ้มูลต้าแหน่งงานที่ต้องการสรรหา การน้าข้อมูลจาก 

การวิเคราะห์งานมาใช้ในการสรรหา การก้าหนดวิธีการสรรหา การด้าเนินการสรรหาและ 

ประเมินผลการสรรหา 

  อัมพร เพชรโชติ (2553, หน้า 7) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังครู 

และบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การวิเคราะห์งานจะใช้ข้อมูลเกี่ยวกับ คุณสมบัติของ 

ผู้ที่จะปฏิบัตงิาน 

  มาราณี สัสดวีงศ ์(2554, หน้า 8) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง  

การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม  

กับต้าแหน่งงาน ตามจ้านวนที่ต้องการมาปฏิบัติในองศ์การ โดยท้าเป็นกระบวนการต้ังแต่  

การศึกษา สภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร การวางแผนก้าลังคน การคัดเลือก 

บุคลากร การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัตหิน้าที่และการบรรจุแตง่ต้ัง 
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  รุสลัน แวหามะ (2554, หน้า. 7) ได้กล่าวว่าการสรรหาบุคลากรและบรรจุแตง่ต้ัง  

หมายถึง การแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีคุณวุฒิที่เหมาะสมที่จะเข้ามาปฏิบัติ 

ตามต้าแหน่งที่จะบรรจุแตง่ต้ัง 

  จีรภัทร เชียงทอง (2557, หน้า 17) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  

หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในการท้างานเหมาะสม 

กับงานมากที่สุด เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส้าเร็จ 

ในการบริหารจัดการ และมีขั้นตอนในการสรรหา คือ จัดท้าใบสมัคร ประกาศรับสมัคร  

รับสมัครและพิจารณาใบสมัคร ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์สอบ โดยมีกระบวนการค้นหาบุคคล 

ที่จะเข้ามาท้างาน 

 ส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2553, หน้า 13) ได้กล่าวว่า การสรรหา 

และบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การเสาะแสวงหา ชักจูงและจัดการให้ได้บุคลากรที่พร้อม 

และสามารถจะท้างานไดม้าสมัครในต้าแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

  ฟิลิปโป้ (Flippo, 1984, p. 19) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง คือ กระบวนการ 

เสาะแสวงหาบุคลากรและจูงใจให้บุคคลน้ัน ๆ เข้ามาสมัครในหน่วยงาน การสรรหา และบรรจุ 

แต่งต้ังจึงเป็นกระบวนการที่เร่ิมขึ้นทันทีหลังจากหน่วยงานทราบแน่ชัดว่า  มีความต้องการ  

บุคคลเข้ามาท้างานในต้าแหน่งหน้าที่ใด 

  สรุปได้ว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้  

ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท้าแนวทางปฏิบัติงานประชาสัมพันธ์  

จัดท้าใบสมัคร มีการปฐมนิเทศ มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาให้มีการทดลองปฏิบัติ  

หน้าที่ตามสมควร ตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด้ารงต้าแหน่งหน้าที่  

เพ่ือมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถอย่างมีอิสระ พิจารณาก้าหนดเงินเดือน 

อย่างเหมาะสม จะสง่ผลให้ โรงเรียนมีประสทิธิภาพและประสบผลส้าเร็จในการบรหิารจัดการ 

 3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 

  ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 , หน้า 27) ได้กล่าวถึง  

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พุทธศักราช 2551 หมวด 4 เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 

และเสริมสร้าง แรงจูงใจ ในการปฏิบัติราชการ มาตรา 72 ได้ก้าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่ 

ด้าเนนิการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ  

เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ 

และก้าลังใจในการปฏิบัตริาชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 
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ที่  ก.พ. ก้าหนด การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งส้าคัญ 

ส้าหรับบุคลากรเป็นอยา่งมาก 

  ความหมายของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

  มีนักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

  วิโรจน์ ลักขณาอดิศร (2550, หน้า 9) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการน้ันแตกต่างจากการฝึกอบรมว่า การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์  

ที่ยาวนานกว่าฝึกอบรม เพราะวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมีเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  

หรือเป็นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในหน้าที่เพ่ือป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะ 

เกิดขึ้นในขณะที่การพัฒนาบุคลากรมีเป้าหมาย เพ่ือพัฒนาประสทิธิภาพในการท้างาน พัฒนา 

ภาวะผู้น้าความคิดสร้างสรรค์ ระบบความคิด และพฤติกรรมในการท้างาน การพัฒนาเป็นส่ิงที่ 

องค์การจะต้องท้าอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน ซึ่งก็สอดคล้องกับผลลัพธ์ของการพัฒนา 

บุคลากร ที่จะสง่ผลกับองค์การในลักษณะสะสมและให้ผลต่อองค์การในระยะยาวเช่นกัน 

  เพชร กล้าหาญ (2552, หน้า 8) ได้กล่าว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัตริาชการเป็นการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้มคีุณภาพมากขึน้ โดยการ 

เ พ่ิมพูนความรู้ ความสามารถประสบการณ์ให้ทันสมัยทันเหตุการณ์มีทัศนคติที่ดีต่อ 

การปฏิบัติงาน เพ่ือท้าให้โรงเรียนประสบความส้าเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจ  

การเสริมสร้างประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่  

การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน การศึกษาดูงาน ประชุมเชิงปฏิบัติการ การได้รับข่าวสาร 

ความรู้ของครูและบุคลากร การท้าผลงาน เพ่ือเลื่อนต้าแหน่ง การลาศึกษาต่อ ทั้งในประเทศ 

และต่างประเทศ 

  วัลลพ สงวนนาม (2552, หน้า 34-35) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติราชการ เป็นขั้นตอนหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ก้าหนดให้เป็นหน้าที่ 

ของหน่วยงานหรอืผู้บังคับบัญชา เสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานแก่ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยการแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ  

จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ระเบียบแบบแผนหลักเกณฑ์ การปฏิบัติงาน  

บทบาทหน้าที่ของข้าราชการในฐานะพลเมืองดีก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ ปฏิบัติตน 

เป็นแบบอย่าง การนิเทศ ติดตามผลการปฏิบัตงิาน การบ้าเหน็จความชอบ ยกย่องเชิดชูเกียรติ  

การสง่เสริมสนับสนุนให้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัย  

  ทัศนันท์ ชุ่มช่ืน (2554, หน้า 45) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่จะท้าให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ  
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เจตคติ และประสบการณ์ในการท้างานที่ดี การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน  

การสัมมนา และการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

  พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) (2554, หน้า 47) กล่าวว่า การเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตริาชการ หมายถึง การท้าให้บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนท้างาน 

อย่างมีคุณภาพและมีประสทิธิภาพมากขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ มีทัศนคติที่ดี 

ต่อการท้างานและท้างานที่ตนรับผิดชอบ อย่างมีคุณภาพประสบความส้าเร็จเป็นที่พอใจของ 

โรงเรียน 

  บีช (Beach, 1980, p. 60) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน  

หมายถึง การด้าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึง เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้ มีความช้านาญ เพ่ือการ 

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรไปในแนวทางที่ต้องการขององค์กรและหน่วยงาน 

  สก๊อต และมิตเชล (Scott and Mitchell, 1982, p. 284) กล่าวว่า การเสริมสร้าง  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน หมายถึง กระบวนการที่จะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลก้าวไปในที่ ๆ  

สูงขึ้น ช่วยให้ความสัมพันธ์กับองค์กรดีขึ้น ตลอดจนช่วยให้ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม  

โดยทั่วไปไดเ้ป็นอยา่งดี 

  สรุปไดว้่า การเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การสง่เสริมครู  

และบุคลากรทางการศึกษาให้มคีวามรูแ้ละได้รับการพัฒนาความสามารถ เพ่ือให้มคีวามพร้อม 

ในการปฏิบัตงิานตามหน้าที่ให้มปีระสิทธิภาพสูงที่สุดและสง่เสริมให้มคีวามก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

ให้มากที่สุด มีขอบข่ายภารกิจ คือ การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ฝึกอบรม การเลื่อนขั้น 

เงินเดือน บุคลากรทางการศึกษา การเพ่ิมค่าจ้างประจ้าและลูกจ้างช่ัวคราว บัญชีถือจ่ายเงินเดอืน  

เงินค่าตอบแทนอื่น ทะเบียนประวัติ งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอหนังสือรับรองการยกย่อง  

เชิดชูเกียรติ และการจัดสวัสดิการ 

 4. วินัยและการรักษาวินัย  

  เป็นข้อก้าหนดพฤติกรรมส้าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษาในการปฏิบัติตาม 

ระเบียบ แบบแผน ข้อบังคับที่ก้าหนด เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุตามเป้าหมายและ 

วัตถุประสงค์ของทาง งานอย่างมีประสิทธิภาพ ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย โรงเรียน  

หรือหน่วยงาน องค์การต่าง ๆ ย่อมประกอบไปด้วย ผู้ปฏิบัติงานจ้านวนมาก วินัยเป็นเร่ือง 

จ้าเป็นต่อการบริหารงานเพราะวินัยเป็นข้อก้าหนด แนวทางการปฏิบัติของบุคคลในองค์การ 

ให้อยู่ร่วมได้ด้วยความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัตงิาน ให้ผลตอบแทน 

ในการปฏิบัตงิานและก้าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ 

อย่างมีประสทิธิภาพ ดังที่มีนักวิชาการผูท้้าวิจัยได้ให้ความหมายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ดังน้ี  
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 61-62) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย 

เป็นการด้าเนินการเกี่ยวกับวินัย การกระท้าผิดวินัย การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้าง  

และการป้องกันการกระท้าผิดวินัย 

  ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 32) ได้กล่าวว่า 

การรักษาวินัย หมายถึง การที่ข้าราชการปฏิบัตติามข้อก้าหนดทางวินัย ตามที่กฎหมายบัญญัติ  

อย่างเคร่งครัด ระมัดระวัง ดูแลป้องกัน ไม่ฝ่าฝืนหรือหลีกเลี่ยง หากพบว่า มีการกระท้าผิด  

ผู้บังคับบัญชา ต้องด้าเนินการทางวินัยทันที เพ่ือมิให้เป็นเย่ียงอย่างแก่ผู้อื่น การรักษาวินัยที่ดีน้ัน 

นอกจากเกิดจากตัวข้าราชการเองที่จะต้องเรียนรู้ส้านึก และตระหนักในหน้าที่แล้ว ผู้บังคับบัญชา 

ก็จะต้องท้าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี ดูแลสง่เสริมและพัฒนาให้ขา้ราชการมีวินัยดว้ย 

  วิฑูรย์ สีแดง (2553, หน้า 44) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง  

การด้าเนินงานเกี่ยวกับบทบาทหรืออ้านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน หรือผู้มีอ้านาจ 

ตามมาตรา 53 แห่งระเบียบ ครู และบุคลากรทางการศึกษาในอันที่จะลงโทษหรือให้ความเป็นธรรม 

กับผู้ใต้บังคับบัญชา ขอบข่ายภารกิจด้านวินัยและการรักษาวินัย คือ การด้าเนินการเกี่ยวกับ 

วินัย กรณีความผิดวินัย ไม่ร้ายแรงและความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์  

การเสริมสร้าง และป้องกันการกระท้าผิดวินัย 

  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หน้า 329) ได้กล่าวว่า วินัยในการท้างาน คือ ระเบียบ  

ค้าสั่ง หรือข้อบังคับที่นายจ้างก้าหนดขึน้ เพ่ือควบคุมความประพฤติและการท้างานของลูกจ้าง  

ให้สามารถท้างานให้กับนายจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท้างานร่วมกับลูกจ้างอื่น ๆ  

ได้อย่างราบร่ืน วินัยจึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานอย่างหน่ึงของนายจ้าง และเป็นเคร่ือง 

แสดงถึงอ้านาจในการบังคับบัญชาของนายจ้าง 

  สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หน้า 45) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นบทบาท  

ของผู้บริหารศึกษาและผู้ที่มีอ้านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร  

ทางการศึกษาที่จะลงโทษหรือให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งประกอบไปด้วย  

มาตรการ ทางวินัยต่อบุคลากรทันกับเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ การจัดกรรมเพ่ือเสริมสร้างวินัยของ

บุคลากร การด้าเนินการทางวินัยกับบุคลากรโดยผู้บริหารบุคลากรที่มีส่วนร่วม บุคลากรมีที่ปรึกษา  

ดา้นกฎหมายกรณีกระท้าความผิด การควบคุมบุคลากรให้อยู่ในระเบียบ การใช้อ้านาจลงโทษ  

ทางวินัยภายในขอบเขตที่กฎหมายก้าหนด บุคลากรแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับระเบียบ  

กฎหมายที่ใช้ในการปฏิบัตงิาน และผู้บรหิารมคีวามรูเ้กี่ยวกับการด้าเนนิทางวินัย  

  พิชิต สุดโต (2555, หน้า 61) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย เป็นการด้าเนินการ  

เกี่ยวกับการควบคุมตนเองให้ปฏิบัตติามข้อปฏิบัติอยูใ่นแบบแผนการปฏิบัติค้าสั่งผู้บังคับบัญชา  
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ของครูในโรงเรียน การเสริมสร้างและป้องกันการกระท้าผิดวินัย การลาทุกประเภทของครู  

การรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ มีการด้าเนินการจัดอบรมให้ความรู้ด้านวินัยและ 

การรักษาวินัย แก่ครู มีการต้ังคณะกรรมการเพ่ือด้าเนินการสอบสวนให้ได้ความจริงและ 

ความยุติธรรมและ การสง่เสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีระเบียบวินัย 

  จีรภัทร เชียงทอง (2557, หน้า 25) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย ได้แก่  

การที่บุคลากรปฏิบัตติามวินัย การป้องกันมิให้บุคลากรกระท้าผิดวินัย และด้าเนนิการทางวินัย 

แก่บุคลากรผู้กระท้าผิด โดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น้าส่งเสริมให้บุคลากรครูมีวินัยในการสร้าง 

เงื่อนไข และปัจจัยต่าง ๆ ให้เกิดขึน้ในตัวครู โดยใช้วิธกีารต่าง ๆ มีการอบรม เป็นต้น 

  ทอร์นอล (Tornal, 1999, p. 100) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติ  

ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค้าสั่ง กติกา และกฎหมายตามที่สังคมได้วางไว้ หรือตามกลุม่ที่ได้ตกลง  

อันจะน้ามาซึ่งความสุข ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคง และความปลอดภัย  

  ดิกซอน (Dixon, 2002, p. 36) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ระเบียบ 

แบบแผน ข้อปฏิบัติและข้อบังคับที่ก้าหนดไว้ เพ่ือใช้เป็นหลักในการปฏิบัติ หากไม่ปฏิบัติตาม  

อาจจะเกิดความเสียหาย หรือความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นเหตุให้เกิดความผิดและ 

ถูกลงโทษในที่สุด 

  สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  

โรงเรียนหรือผู้มีอ้านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบครูและบุคลากรทางการศึกษาในเร่ือง  

กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง กรณีความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้าง  

และการป้องกันการกระท้าผิดวินัย และยังเป็นการคาดหวังให้บุคคลประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูก  

โรงเรียนต้องมีมาตรการที่ชัดเจนในการที่จะให้บุคลากรยึดและรักษาระเบียบวินัย ให้ก้าลังใจ 

ในการปฏิบัติหน้าที่และงานที่รับผิดชอบ หรือให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการด้าเนินการทางวินัย  

ต้องออกกฎเกณฑ์ระเบียบตา่ง ๆ ให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการออกกฎระเบียบดว้ย 

 5. การออกจากราชการ 

  ในระบบงานของไทย มีระบบการสรรหาบุคคลเข้าท้างาน ซึ่งเป็นขั้นตอนที่มี 

ความส้าคัญอย่างย่ิงของการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 

และเป็นคนดเีข้ามาปฏิบัตงิาน และเมื่อปฏิบัติงานไปช่วงเวลาหน่ึงก็ต้องพ้นจากหน้าที่ไป 

  ความหมายของการออกจากงาน  

  มีนักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายการออกจากราชการไว้ ดังนี ้ส้านักงานคณะกรรมการ 

ข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 64) กล่าวว่าการออกจากงาน หมายถึง การพ้นสภาพการเป็น 

บุคลากร ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นบุคลากรต่อไปได้ หรือตามความประสงค์ของ 
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บุคลากรเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา เพ่ือประโยชน์ ของหน่วยงาน ซึ่งกรณีน้ี  

ต้องเป็นไปตามเงื่อนไขหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก้าหนดไว้ใน กฎหมาย ทั้งนี้ เพ่ือความมั่นคง 

ในการด้ารงสถานภาพของหน่วยงาน และเพ่ือประโยชน์ของทาง บุคลากรควบคู่กันไปตามระบบ 

คุณธรรม 

  ส้านักงานข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553, หน้า 198) ได้กล่าวว่า  

การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพการเป็นบุคลากรในหน่วยงาน การออกจากงาน 

ในสว่นของครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้ถอืปฏิบัต ิตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 107 ซึ่งได้บัญญัติให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาออกจากงานเมื่อ 

  1. ตาย  

  2. พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ้าเหน็จบ้านาญขา้ราชการ  

  3. ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออกหรือการลาออกมีผลตาม  

มาตรา 108  

  4. สั่งให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคห้า มาตรา 103  

มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 หรือมาตรา 118  

  5. ถูกส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออก  

  6. ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแตไ่ด้รับแต่งต้ังให้ด้ารงต้าแหน่งอื่น 

ที่ไมต้่องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 

  วิฑูรย์ สีแดง (2553, หน้า 48) ได้กล่าวว่า การออกจากงาน เป็นบทบาทหรือ 

อ้านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนในอันที่จะสั่งให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน 

ออกจากงานดว้ยกรณีต่าง ๆ คือ การลาออกจากงาน การให้ออกจากงาน กรณีขาดคุณสมบัตทิั่วไป  

การให้ออกจากงานเพราะท้างานมานานหรือเหตุทดแทนอื่น ๆ กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถ 

ปฏิบัติหน้าที่โดยสม่้าเสมอปฏิบัติงานตามความประสงค์ของหน่วยงาน สั่งให้ออกจากงาน 

เพราะขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาไม่เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  

หย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม มีมลทินมัวหมอง 

และได้รับโทษจ้าคุก โดยค้าสั่งของศาลหรือพิพากษาถึงที่สุด 

  สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หน้า 48) ได้กล่าวว่า การออกจากงาน เป็นบทบาท 

หรืออ้านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนอันที่จะสั่งให้ครู และบุคลากรทางการศึกษาออกจากงาน  

ด้วยกรณีต่าง ๆ ซึ่งประกอบการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากงานของครูในโรงเรียน  
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การด้าเนินการเกี่ยวกับการให้ออกจากงานกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ผ่านการ 

เตรียมความพร้อมและพัฒนาที่ต้่ากว่าเกณฑ์ การด้าเนินการเกี่ยวกับการให้ครูออกจากงาน  

เมื่อปรากฏว่า ขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามกฎหมาย ว่าด้วย ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาสั่งให้ออกจากงาน มีกรณีถูกกลา่วหาว่าการท้าผิดทางอาญา เจ็บป่วยโดยไม่สามารถ 

ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสม่้าเสมอ ไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางหน่วยงานไม่ได้  

การแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครูมีกรณีถูกกล่าวหา หรือมีเหตุอันควรสงสัยว่า 

บกพร่องในหน้าที่การงานหรือ ประพฤติไม่เหมาะสม และการสั่งให้ครูออกงาน เมื่อปรากฏว่า 

ได้รับโทษจ้าคุกโดยค้าสั่งของศาล หรือรับโทษจ้าคุกโดยค้าพิพากษาถึงที่สุดให้จ้าคุกในความผิด 

ที่ได้กระท้าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  พิชิต สุดโต (2555, หน้า 64) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ เป็นการให้ครู 

ในโรงเรียนได้ลาออกจากงาน การให้ออกจากงานกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติงาน หรือไม่ผ่าน 

การเตรียมความพร้อม และพัฒนาอย่างเข้มข้น การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป  

การให้ออกจากงานไว้ก่อน ในกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท้าผิดวินัยอย่างร้ายแรงให้ออกจากงาน 

เพราะเหตุปฏิบัติงานนานหรือเหตุ ทดแทน การให้ออกจากงานกรณีมีมลทินมัวหมอง และ 

การให้ออกจากงานกรณีได้รับโทษจ้าคุก โดยค้าสั่งของศาลหรือรับโทษจ้าคุกโดยค้าพิพากษา 

ถึงที่สุดให้จ้าคุกในความผิดที่ไดก้ระท้าโดย ประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  สรุปว่าการออกจากราชการ หมายถึง การด้าเนินการเกี่ยวกับการก้ากับดูแลครู 

และบุคลากรทางการศึกษาพ้นจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นอ้านาจหน้าที่ของผู้อ้านวยการสถานศึกษา 

ในการสั่งการ สืบสวนสอบสวน โดยมีขอบข่ายภารกิจ คือ การลาออก การให้ออกกรณี 

ไม่พ้นทดลองการปฏิบัติหน้าที่ การให้ออกเน่ืองจากการขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30  

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา การให้ออกเพราะเหตุ 

ปฏิบัตงิานนานหรอืเหตุทดแทน มีมลทินมัวหมองและได้รับโทษจ้าคุกโดยค้าสั่งศาลหรือรับโทษ 

จ้าคุกโดยค้าพิพากษาถึงที่สุด 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 อรสา เพชรนุ้ย (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียน สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 การวิจัยครั้งน้ี 

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ประชากรที่ศึกษา ได้แก่  

ครูผู้สอน จ้านวน 1,486 คน กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่าง่าย จ้านวน 318 คน  
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เก็บรวบรวม ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.93 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ 

สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ ได้แก่ การทดสอบค่าที  

และค่าความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล้าดับจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ  

ด้านความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติด้านความเจริญก้าวหน้า 

ในต้าแหน่งหน้าที่และด้านการยอมรับนับถือ ตามล้าดับผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน จ้าแนกตามเพศ ประสบการณ์ท้างาน และขนาดของโรงเรียน 

โดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกัน จ้าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง 

คือ ผู้บริหารและครูผู้สอน จ้านวน 116 คน ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและ 

ครูผู้สอนที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัตขิองครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีประสิทธิผลของ 

โรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร สว่นจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกัน สว่นผู้บริหาร 

และครูผู้สอนที่มีสถานภาพ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียน 

ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดองค์การ 

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการ 

ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันที่มีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วน จังหวัดสกลนคร 

ไม่แตกต่างกัน ส่วนความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ แตกต่างกัน 

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร แตกต่างกันอย่างมี 

นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวก 0.77 อย่างมี 

นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน 

โดยภาพรวมได้อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านความส้าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าและดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์ 

ตอบแทน และแนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
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โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครใน 4 ด้าน คือ ด้านเงินเดือน และผลประโยชน์ 

ตอบแทน ดา้นความเจริญก้าวหน้า ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นความส้าเร็จของ 

งานที่ปฏิบัติ 

 เสาวลักษณ์ ณ รังสี (2556) ศึกษาแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มสหวิทยาเขตระยอง 1 สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและหาแนวทาง 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย สามอันดับแรก ได้แก่  

1) ด้านความต้องการ ความสัมพันธ์ 2) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า และ 3) ด้านความ 

ต้องการเพ่ือด้ารงอยู่ และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความ 

ต้องการเพ่ือการด้ารงอยู่ เรียงอันดับจากมากไปน้อย สามอันดับแรก ได้แก่ 1) ควรมอบหมายงาน 

ในปริมาณที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 2) การเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรพิจารณา 

ดว้ยความยุติธรรมและมหีลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและ 3) ผู้บังคับบัญชาควรให้ความยุติธรรมในการ 

ปกครอง ดา้นความต้องการความสัมพันธ์ สามอันดับแรก ได้แก่ 1) ผู้บังคับบัญชาควรให้ความ 

เป็นกันเองกับครูอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 2) ผู้บังคับบัญชาควรให้ค้ายกย่อง ชมเชยแก่ครู 

ผู้มีผลงานดีเด่น และ 3) การจัดกลุ่มคณะในการท้างานควรพิจารณาจากความสัมพันธ์ของ 

สมาชิกในกลุ่ม และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า เรียงอันดับจากมากไปน้อย  

สามอันดับแรก ได้แก่ 1) ควรยกย่องครูผุ้ปฏิบัติงานสอนว่าเป็นบุคคลส้าคัญคน หน่ึงที่ท้าให้  

โรงเรียนเจริญก้าวหน้า 2) ควรสนับสนุนส่งเสริมความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติงานอันเป็น

ประโยชน์ต่อโรงเรียน และ 3) การเลื่อนต้าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้นควรพิจารณาจากผลงาน 

หรือความสามารถ 

 ลักษมณี จ่าแท่นปะรัง (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

ขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  

มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียน 

ขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ครูผู้สอน จ้านวน 129 คน เป็นครูในโรงเรียน 

ขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  

ปีการศึกษา 2556 ซึ่งแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ครูปฐมวัย จ้านวน 22 คน ครูประถมศึกษา จ้านวน  

70 คน และครูมัธยม จ้านวน 37 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม ข้อมูลเป็นแบบทดสอบ 

มาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ จ้านวน 39 ข้อ มีค่าอ้านาจจ้าแนกรายข้อระหว่าง 0.26-0.93  
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มีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.98 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ไดแ้ก่ ค่าคะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบค่าที และการทดสอบวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัย พบว่า  

1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนา สังกัดส้านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ครูมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ความรับผิดชอบและความส้าเร็จในหน้าที่ 

การงานและอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน คือ ความพึงพอใจในลักษณะของงาน การได้รับ 

ความยอมรับนับถือ และความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน  

การปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนาสังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ้าแนกตามสถานภาพ ระดับช้ันที่สอน อายุงานในโรงเรียนและ 

สถานภาพสมรส จ้าแนกตามสถานภาพโดยรวมกับด้านอื่น ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติ ยกเว้นด้านความส้าเร็จในหน้าที่การงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 จ้าแนกตามระดับช้ันที่สอน โดยรวมและด้านอื่น ๆ แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความพึงพอใจในลักษณะของงาน  

และด้านความรู้สึกรับผิดชอบ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญทางสถิติ จ้าแนกตามอายุงาน 

ในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญทางสถิติ จ้าแนกตาม 

สถานภาพสมรส โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มนัียส้าคัญทางสถิติ 

 กนกวรรณ นิสสัย (2560) ศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  

จังหวัดจันทบุรี สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโรงเรียนสฤษดิเดช จังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานจากมากไปหาดา้นความต้องการมีสัมพันธภาพ ดา้นความต้องการเพื่อความอยู่รอด  

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า จ้าแนกตามเพศ จ้าแนกประสบการณ์ แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านความอยู่รอดแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติ และจ้าแนกตามรายได้ โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติ 

 ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  

ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3  

งานวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  

ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3  

2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 

ในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 และ 3) เพ่ือศึกษา 



 

 

  71 

ปัญหาและการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา 

ในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ครัง้น้ี ได้แก่ ครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 จ้านวน 227 คน และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random  

Sampling) เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมี 

โครงสร้าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์แบบมี 

โครงสร้าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ t-test ANOVA ที่ระดับนัยส้าคัญ .05  

เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ 

ปกครองบังคับบัญชา 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3  

พบว่า ครูที่มีเพศ อายุระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ที่ต่างกันมีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ปัญหาและการส่งเสริมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า 3.1) ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนเอกชนและระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบปัญหาด้านลักษณะงานที่ท้ามากที่สุด 3.2) แนวทาง 

การแก้ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษา 

ที่ ต้ังอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์เขต 3 พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม 

การท้างาน โดยครูโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าควรตกแต่งหรือจัดบรรยากาศ 

ในสถานที่ที่มีให้น่าท้างาน และจัดหมวดหมู่อุปกรณ์ท้าความสะอาดให้ดูน่าหยิบจับน่าใช้ และ  

3.3) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ 

ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส้าคัญ 

ในเร่ืองเงินเดอืนและสวัสดกิารเป็นอันดับแรก 

 อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา  

เขต 1 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก จ้าแนกตามต้าแหน่งหน้าที่และประสบการณก์ารท้างาน  

และ 2) ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน  
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ขนาดเล็ก ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ประชากร ได้แก่ ครูในโรงเรียน 

ขนาดเล็ก ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 จ้านวน 337 คน จากน้ัน 

ใช้การสุ่มอย่างง่ายได้กลุ่มตัวอย่างมาทั้งหมด 183 คน แต่เก็บแบบสอบถามได้เพียง 159 คน  

คิดเป็นร้อยละ 86.89 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  

และการทดสอบค่าเอฟ ผลการวิจัย พบว่า 1) ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ส้านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สงขลา เขต 1 มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ส้านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ที่มีต้าแหน่งหน้าที่และประสบการณ์การท้างาน 

ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านปัจจัยจูงใจ 

ไม่แตกต่างกัน 3) ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ที่มีต้าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้้าจุนแตกต่างกัน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) แนวทาง 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ได้จากการวิจัยมีความเป็นไปได้  

ที่จะน้ามาใช้เป็นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ส้านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 

 มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด 

วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ้าแนกตาม 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและสถานที่ต้ังของสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย  

ได้แก่ ครูซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดวิทยาลัยเทคนิคของภาคตะวันออก จ้านวน 276 คน  

โดยใช้ตารางเทียบหากลุ่มตัวอย่าง ของเครจซี่และมอร์แกน วิธีการสุ่มใช้การสุ่มแบบแบ่งช้ัน 

ตามสัดส่วน เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูสังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก ชนิดมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีค่า 

อ้านาจจ้าแนก อยู่ระหว่าง 0.38-0.92 และค่าความเช่ือมันเท่ากับ 0.98 สถิติทีใช้ในการ 

วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  

และการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจใน การปฏิบัตงิานของ 

ครูสังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ้าแนกตามประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี นัยส้าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ้าแนกตามสถานที่ต้ัง 

ของวิทยาลัยเทคนิค โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติทีระดับ .01 ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับสูงสามารถน้าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างขวัญก้าลังใจให้ครูสามารถปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถการมีส่วนร่วมมากขึ้น 

ในการวางแผน การปฏิบัติหน้าทีอย่างโปร่งใส นโยบายการบริหารงานมีความชัดเจน รวมทั้ง 

การจัดหาสวัสดกิารและสิ่งอ้านวยความสะดวกตา่ง ๆ เพ่ิมขึ้น 

 วารดา ณ ลานคา (2560) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ  

1) การศึกษาการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ และ 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรรัีมย์  

โดยจ้าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า  

1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  

จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครูโดยรวมและได้รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรรัีมย์  

ตามความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

เมื่อจ้าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 ส่วนด้าน อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 3) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครู 

ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาคณะต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ้าแนกเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านการพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ  

ไม่แตกต่างกัน 4) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรรัีมย์ มีจ้านวน

มากที่สุดในแต่ละด้าน มีดังน้ี คือ ด้านการวางแผนก้าลังคน ได้แก่ ควรมีกา รวางแผน 

ให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ ด้านการสรรหา 

และบรรจุแต่งต้ัง ได้แก่ ควรปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก่  

ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้รับการอบรมพัฒนาความรู้อย่างต่อเน่ือง ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน ไดแ้ก่ ควรปฏิบัตติามระเบียบอย่างเคร่งครัด 

 ปทุมพร กาญจนอัตถ์ (2561) ได้ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1)เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคล 
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ที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2)เพ่ือน้าเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลที่มี 

ประสทิธิภาพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ผู้อ้านวยการโรงเรียน รองผู้อ้านวยการ 

งานบุคคลโรงเรียน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งคัดเลอืกจากโรงเรียนที่ได้เป็น 

โรงเรียนมาตรฐานสากลของ ส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีทั้งหมด  

28 โรงเรียน และส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีทั้งหมด 41 โรงเรียน  

สังกัดส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้วิธีการ 

เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง การรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม  

มีค่าความเช่ือมั่นของการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน .987  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย  

พบว่า 1) การบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีการปฏิบัติ 

โดยรวมของผู้อ้านวยการโรงเรียน รองผู้อ้านวยการบริหารงานบุคคลโรงเรียน ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี  

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านที่ 3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยู่ใน 

ระดับมาก รองลงมา คือ ดา้นที่ 1 การวางแผน อัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง มีการปฏิบัตอิยู่

ในระดับมาก ด้านที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง  

ด้านที่ 4 วินัยและการรักษาวินัย มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง และด้านที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด  

คือ ด้านที่ 5 การออกจากราชการ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 2) การปฏิบัติงานของ 

การบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผู้ที่มี 

สถานภาพแตกต่างกัน ได้แก่ ผู้อ้านวยการโรงเรียน รองผู้อ้านวยการบรหิารงานบุคคลโรงเรียน  

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่มี 

ประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวม ผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้อ้านวยการ 

บรหิารงานบุคคลโรงเรียน เห็นว่ามีการปฏิบัติสูงกว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 มาคอเซาะ สาแล (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 การค้นคว้าอิสระ 

คร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อ้าเภอบันนังสตาสังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 2) เพ่ือเปรียบเทียบ 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอ้าเภอบันนังสตาสังกัดส้านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ้าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ ต้าแหน่ง และขนาดสถานศึกษา  

3) เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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อ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง 

ที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระในครั้งน้ี ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครูและพนักงานราชการ 

ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษายะลา เขต 2 จ้านวน 226 คน โดยใช้ตารางของเครซีและมอร์แกน (Krejecie and  

Morgan, 1970, p. 608) ใช้วิธีเกณฑ์สัดส่วนตามประชากร เคร่ืองมือที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระ 

เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การ ทดสอบค่าเอฟ (F-test) เมื่อพบความแตกต่าง 

จึงใช้การทดสอบโดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ ผลการค้นคว้าอิสระ พบว่า 1) ระดับการบริหาร 

งานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงาน เขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบการบริหาร 

งานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษายะลา เขต 2 จ้าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน  

สว่นตัวแปรจ้าแนกตามต้าแหน่ง พบว่า ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

และจ้าแนกตามขนาดสถานศึกษาในปัจจุบันมีความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครู 

และพนักงานราชการต่อระดับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวม 

และรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานอ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา  

เขต 2 ได้แก่ ผู้บริหารควรมีการวางแผนอัตราก้าลังคนและก้าหนดต้าแหน่ง ก้าหนดระยะเวลา 

ไว้อย่างชัดเจนและแก้ปัญหา ปรับปรุงข้อบกพร่องต่าง ๆ ผู้บริหารควรมีการบรรจุแต่งต้ัง 

บุคลากรให้ตรงกับความต้องการของสถานศึกษา มีการสั่งบรรจุแต่งต้ังครูและสั่งย้ายแล้วแต่กรณี 

ตามอ้านาจหน้าที่ที่กฎหมายก้าหนด ผู้บริหารมีการก้าหนดขอบข่าย งานบริหารงานบุคคล 

เพ่ือรองรับบุคลากร มีการนิเทศภายในแบบมีส่วนร่วมและเป็นระบบ มีการส่งเสริมให้ 

ข้าราชการครูในการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ และเหรียญจักรพรรรดิมาลา  

มีการพัฒนาข้าราชการครูก่อนเลื่อนต้าแหน่ง มีการตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุ 

เพ่ือมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท้าผิดวินัย มีการด้าเนินการร้องทุกข์  

และรายงานผลการด้าเนินงานทางวินัยไปยังเขตพื้นที่การศึกษา มีการจัดท้าทะเบียน 

เพ่ือควบคุม ตรวจสอบการเกษียณอายุ การลาออกจากราชการ และสถานศึกษาควรสั่งให้ 

ผู้ที่ไดรั้บโทษจ้าคุก โดยค้าสั่งของศาลให้จ้าคุกในความผิดที่ไดก้ระท้าโดยประมาทหรือความผิด 

ลหุโทษออกจากราชการ 
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 ณัฐนิช ศรีลาค้า (2558) ได้ท้าการวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กาญจนบุรี เขต 1 และเพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด 

ส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ้าแนกตามต้าแหน่งหน้าที่ของ 

บุคลากร ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุร ีเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเรียงล้าดับจากมาก 

ไปหาน้อย คือ การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก้าลัง  

และการก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง และการรักษาวินัยและการออกจากราชการ  

2) การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ้าแนกตามต้าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร โดยภาพรวม 

และรายดา้นไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ้าเภอยะลาสังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 การวิจัยคร้ังน้ี 

มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ้าเภอยะหา  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ้าเภอยะหา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษายะลาเขต 2 จ้าแนกตาม เพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติ และประสบการณ์การท้างาน  

และ 3) เพ่ือประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ้าเภอยะหาสังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  

1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ้าเภอยะหา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการ 

เปรยีบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ้าเภอยะหา สังกัดส้านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ้าแนกตามตัวแปร เพศ ขนาดสถานศึกษา 

ที่ปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท้างานพบว่า ครูผู้สอนในอ้าเภอยะหา สังกัดส้านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 ที่มีเพศขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ 

การท้างานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นไมต่่างกัน 3) ผลการประมวลปัญหา และข้อเสนอแนะ 

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ้าเภอยะหา สังกัดส้านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ การจัดสรรอัตราก้าลังครูส่วนใหญ่ไม่ตรงกับ 



 

 

  77 

วิชาเอกที่ต้องการ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ้าเภอยะหา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ ควรให ้

โรงเรียนมีอ้านาจในการพิจารณาครูบรรจุใหม่ให้ตรงกับสาขาที่โรงเรียนต้องการควรมีการย้าย 

สับเปลี่ยนครูให้ตรงกับวิชาเอกที่โรงเรียนต้องการควรพิจารณาให้ตรงสาขาเดยีวกัน 

 จิณณวัตร ปะโคทัง (2557) ได้ศึกษาเร่ืองสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส้านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 2) เพ่ือเปรียบเทียบ 

ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน ศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 จ้าแนกตามต้าแหน่ง ประสบการณก์ารท้างาน และขนาดของ 

โรงเรียน และ 3) เพ่ือเสนอแนะสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ 

วิจัยในคร้ังน้ี ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส้านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ซึ่งก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ 

ตารางส้าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan ท้าการสุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยใช้ขนาดของโรงเรียน 

เป็นช้ันของการสุ่ม และเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามสภาพและ

ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

มีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .96 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์สภาพการบริหาร 

งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม 

และรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้าน 

มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย 2) ผลการเปรียบเทียบ ดังนี้ 2.1) ข้าราชการครูที่มีต้าแหน่งต่างกัน 

เห็นว่าสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธา นี เขต 5 โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกั น  

2.2) ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ท้างานต่างกัน เห็นว่าสภาพและปัญหาการบริหาร 

งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส้านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 5  

โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน 2.3) ข้าราชการครูที่ปฏิบัตงิานในโรงเรียน ที่มีขนาดต่างกัน  

เห็นว่าสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะสภาพ 

และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 3.1) ด้านปัญหาการก้าหนด 
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อัตราและสรรหาบุคคลมีปัญหา ได้แก่ โรงเรียนไม่มีอ้านาจในการก้าหนดอัตราและสรรหาบุคคล  

3.2) ด้านการบรรจุแต่งต้ังมีปัญหา คือ โรงเรียนได้ครูไม่ตรงตามความต้องการของโรงเรียน  

3.3) ด้านการบ้ารุงรักษามีปัญหา ได้แก่ มีการย้ายบุคลากรบ่อย และ 3.4) ด้านให้บุคคล 

พ้นจากงานมีปัญหา คือ การบริหารที่ยังมีระบบอุปถัมภ์และผู้บริหารยังไม่กล้าตัดสินใจการ 

กระท้าที่ผิดของบุคลากร 

 เขมิกา กิตติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

กรุงไทยธุรกิจบริการจ้ากัดส้านักงานใหญ่อาคารสุขุมวิท ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีความ  

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้านทั้งดา้น  

ความส้าเร็จและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านนโยบายการบริหาร  

ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ด้านลักษณะในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

และด้านการยอมรับนับถือ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พนักงานที่มีเพศ แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านค่าจ้าง

และผลตอบแทน แตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานด้านความส้าเร็จและความมั่นคงในการปฏิบัติงานแตกต่างกันพนักงานที่มีระดับ 

การศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน  

และพนักงานที่มี ประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิาน ในภาพรวม และดา้นลักษณะในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 

 อุษา เฟ่ืองประยูร (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ้าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี การวิจัยคร้ังน้ี 

มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของ 

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ้าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี 2) เพ่ือเปรียบเทียบ

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ้าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี จ้าแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล  

ใช้ตัวอย่างในการศึกษา จ้านวน 253 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือที่ใช้ในการ 

วิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมันเท่ากับ 0.95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่ 

โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé Test) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ้าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ปัจจัยที่มผีลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

ความส้าเร็จในงาน ด้านลักษณะงานที่ท้าด้านการนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา  
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ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความมันคงในงาน ด้านเงินเดือน 

และสวัสดิการอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง  

ตามล้าดับ เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

จ้าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

ประสบการณก์ารท้างาน และสถานที่ท้างานต่างกัน มีผลท้าให้ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส้าคัญทางสถิติ ส่วนต้าแหน่งงาน และรายได้ต่างกัน 

มีผลท้าให้ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ  

ปฏิบัตงิานของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาท้างานต้่ากว่า 5 ปี  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001–25,000 บาท ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้าง องค์การคลังสินค้าต่างกัน และแรงจูงใจ 

ในการท้างาน ประกอบด้วย ด้านความส้าเร็จในการท้างาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถอื  

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับ 

เพ่ือนร่วมงาน ดา้นนโยบายในการบริหาร และดา้นความมั่นคงในการท้างาน สง่ผลต่อประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า 

 ศิรประภา ภาคีอรรถ (2532) ได้ท้าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อ  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัย 

สว่นบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน 2) ศึกษา 

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรในส้านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน)  

จ้านวน 122 คน เคร่ืองมือที่ ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

และทดสอบสมมติฐานโดย การวิเคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และระดับ 

การศึกษาไม่มีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน สว่นปัจจัยสว่นบุคคลดา้นรายได ้ต้าแหน่งงาน  

และระยะเวลาปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.05 2) ความพึงพอใจในงานด้านความส้าเร็จในงาน (Sig = 0.000**) ด้านการได้รับ 
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การยอมรับนับถือ (Sig = 0.001**) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติงาน (Sig = 0.000**)  

ด้านความรับผิดชอบ (Sig = 0.000**) ด้านความก้าวหน้า (Sig = 0.003**) ด้านเงินเดือน  

(Sig = 0.002**) ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Sig = 0.000**) ด้านความสัมพันธ์ 

กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (Sig = 0.000**) ด้านนโยบายและการบริหาร  

(Sig = 0.000**) ด้านสภาพการท้างาน (Sig = 0.000**) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิานในภาพรวมอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ซึ่งผู้วิจัยได้ก้าหนดกรอบแนวคิด 

การวิจัย ดังน้ี 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  

 1.1 ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล 

 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  

 1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

 1.4 ความรับผิดชอบ  

 1.5 ความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน 

2. ปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) 

 2.1 เงินเดือน  

 2.2 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 

  ในอนาคต  

 2.3 ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา  

 2.4 สถานะของอาชีพ  

  2.5 นโยบายและการบริหารงาน 

 2.6 สภาพการท้างาน  

 2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว  

 2.8 ความมั่นคงในการท้างาน  

 2.9 วธิกีารปกครองของผู้บังคับบัญชา 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ได้แก่ 

1. การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนด

ต้าแหนง่ 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. การเสริมสร้างประสิทธภิาพ 

 ในการปฏิบัติราชการ 

4. วนิัยและการรักษาวนิัย 

5. การออกจากราชการ 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้วิจัยด้าเนนิการศึกษา ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3. การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 4. การจัดเก็บข้อมูล 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใช้ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร   

 ประชากรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 ปีการศึกษา 2566 จ้านวน 387 คน จากโรงเรียน 13 แห่ง 

 กลุ่มตัวอย่าง  

 กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ศึกษา ไดแ้ก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 ปีการศึกษา 2566 จ้านวน 197 คน จากโรงเรียน 13 แห่ง ก้าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร  

Yamane (1973, p. 727) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ซึ่งไดม้าจากการสุ่มอยา่งง่าย 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่  1 เป็นแบบสอบถามทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ 

ตรวจสอบรายการ (checklist) ได้แก่ เพศ อายุ และประสบการณใ์นการท้างาน  

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีจ้านวน  

38 ข้อ จ้าแนกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 

 



 

 

  82 

 1. ปัจจัยจูงใจ       จ้านวน 14 ข้อ   

 2. ปัจจัยค้้าจุน      จ้านวน 24 ข้อ  

 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราวัดแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี ้ 

 5 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับน้อย 

 1 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

มีจ้านวน 46 ข้อ มีจ้าแนกเป็น 5 ปัจจัย ได้แก่ 

 1. การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง จ้านวน 9 ข้อ   

 2. การสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง จ้านวน 9 ข้อ   

 3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ จ้านวน 10 ข้อ   

 4. วินัยและการรักษาวินัย จ้านวน 10 ข้อ   

 5. การออกจากราชการ จ้านวน 8 ข้อ  

 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราวัดแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี ้ 

 5 คะแนน หมายถึง ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด  

 4 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง ประสทิธิภาพของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

 1 คะแนน หมายถึง ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด้าเนินการสร้างและการหา 

คุณภาพเครื่องมือ ดังน้ี 

 1. ศึกษาเอกสาร ต้ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพ การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เพ่ือเป็นแนวทางในการน้าข้อมูล 

มาก้าหนดขอบเขตในการสร้าง เครื่องมือ 
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 2. สร้างเคร่ืองมือ ตรวจสอบคุณภาพ และพัฒนาเคร่ืองมือโดยเสนอต่ออาจารย์ 

ที่ปรึกษาและผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค้าถาม ความเหมาะสมของ 

ปริมาณข้อค้าถาม ความชัดเจนของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม และน้ามาปรับปรุง  

ตามค้าแนะน้าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 3. น้าเคร่ืองมือไปให้ผู้เช่ียวชาญจ้านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความตรงตามเนื้อหา  

(Content Validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้องของข้อค้าถาม (Index of Item-Objective  

Congruence: IOC) โดยเลือกค่า IOC ที่ค้านวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 จากน้ันปรับปรุง 

เครื่องมือตามที่ผู้เชี่ยวชาญไดต้รวจสอบ IOC ของแบบสอบถามแรงจูงใจการบรหิารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีค่าระหว่าง 0.67-1.00 และแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

มีค่าเท่ากับ 1.00  

 4. น้าเคร่ืองมือที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกับครูที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 2 ที่ไม่ใช่กลุม่ตัวอย่าง จ้านวน 30 คน ตามวิธีของ  

Cronbachs’s Alpha โดยการท้าหนังสือขออนุญาตไปโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 2 เพ่ือขออนุญาตน้าเคร่ืองมือไปทดลองใช้ (Try out) แล้วน้ามาหาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรง  

(Reliability Coefficients) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  

ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่ 

การศึกษาพะเยา เขต 1 เท่ากับ .978 และแบบสอบถามประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 เท่ากับ .986 

 5. น้าเคร่ืองมือที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือขอความเห็นชอบ  

และจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการด้าเนนิการวิจัยครัง้นีผู้้วิจัยด้าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ผู้วิจัยด้าเนนิการขอหนังสืออนุญาตจากมหาวิทยาลัยพะเยาถึงผู้บริหารในโรงเรียน 

เอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จ้านวน 13 โรงเรียน 

 2. ผู้วิจัยส่งหนังสือขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยพะเยาถึงผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จ้านวน 13 โรงเรียน เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ผู้วิจัยน้าแบบสอบถามไปมอบให้แก่ครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามโรงเรียนต่าง ๆ ทั้ง  

13 โรงเรียน เพ่ือตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งก้าหนด วัน เวลา ในการเก็บข้อมูล 
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 4. ผู้วิจัยเก็บรวบรวม แบบสอบถามคืนด้วยตนเองเมื่อครบก้าหนดที่ระบุไว้  

ได้ก็บแบบสอบถามกลับคืนมาจ้านวน 197 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

 5. ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับและด้าเนินการ 

ตามขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าสถติิที่ก้าหนด 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยคร้ังนี้ ผู้ศึกษาได้ด้าเนินการตรวจให้ข้อมูล โดยน้าข้อมูล 

มาประมวลผลและวิ เคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส้าเ ร็จรูปทางสถิติ เ พ่ือหาค่าสถิติ  

และวิเคราะห์ขอ้มูล ดังน้ี  

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ  

และประสบการณ์การท้างาน วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และการหาค่าร้อยละ  

(Percentage) แล้วน้าเสนอแบบความเรียง 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย   

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัยค้้าจุน (Maintenance Factor) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย  

(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และก้าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย 

ของค่าเฉล่ียที่ค้านวณได้ โดยใช้เกณฑ์ (Best, 1997, p. 190) ดังนี ้

 4.50–5.00 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับมากที่สุด 

 3.50–4.49 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับมาก  

 2.50–3.49 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับปานกลาง  

 1.50–2.49 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับน้อย  

 1.00–1.49 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

ได้แก่ การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง การเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ วิเคราะห์ 

โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และก้าหนด 

เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียที่ค้านวณได้ โดยใช้เกณฑ์ (Best, 1997, pp. 190) ดังน้ี  

 4.50–5.00 หมายถึง ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 3.50–4.49 หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก  

 2.50–3.49 หมายถึง ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง  
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 1.50–2.49 หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย  

 1.00–1.49 หมายถึง ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การหาคุณภาพเครื่องมือ  

 1. ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ด้วยการหาดัชนีความสอดคล้อง  

ของค้าถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC)  

 2. ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรง (Reliability Coefficients) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 1. ความถี่ (Frequency)  

 2. ค่ารอ้ยละ (Percentage)  

 3. ค่าเฉล่ีย (Mean)  

 4. ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 5. ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

 6. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 ผู้วิจัยไดน้้าเสนอผลการวิจัย คร้ังนีโ้ดยไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 5 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 n แทน จ้านวนกลุ่มตัวอย่าง  

 X  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย  

 S. D. แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 ** แทน  ค่าความแตกต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 SS แทน  ค่าผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแต่ละตัวยกก้าลังสองความแปรปรวน  

 MS แทน  ค่าความแปรปรวนเฉลี่ย  

 Df แทน  ขั้นของความอิสระ  

 t แทน  ค่าสถติิการแจกแจงแบบที 

 F แทน  ค่าสถติิการแจกแจงแบบเอฟ  

 P แทน  ค่าความน่าจะเป็นสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 r แทน  สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

 R แทน  สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  

 R 2 แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การท้านาย   
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 R 2 adj แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การท้านายปรับปรุง  

 B แทน  สัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ พยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ  

 β แทน  สัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

 SE.B แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์  

 S.E.est. แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

 VIF แทน  ปัจจัยการขยายตัวของแปรปรวน (Variance inflation factor)  

 Tolerance แทน  ค่าความคงทนของการยอมรับ  

 X แทน  ระดับแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพืน้ที่ 

การศึกษาพะเยา เขต 1 

 X1 แทน  ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล 

 X2 แทน  การได้รับการยอมรับนับถอื 

 X3 แทน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 X4 แทน  ความรับผิดชอบ 

 X5 แทน ความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน 

 X6 แทน เงินเดอืน 

 X7 แทน  โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต 

 X8 แทน  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

 X9 แทน  สถานะของอาชีพ 

 X10 แทน  นโยบายและการบริหารงาน 

 X11 แทน สภาพการท้างาน 

 X12 แทน ความเป็นอยูส่ว่นตัว 

 X13 แทน ความมั่นคงในการท้างาน 

 X14 แทน วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 

 Y แทน  ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 Y1 แทน  ระดับการวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง 

 Y2 แทน  ระดับการสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง 

 Y3 แทน  ระดับการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 

 Y4 แทน  ระดับวินัยและการรักษาวินัย 

 Y5 แทน  ระดับการออกจากราชการ 
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 Ŷ  แทน  สมการพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ในรูปคะแนนดบิ 

 Ẑ  แทน  สมการพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

รายการ 
จ านวน (คน) 

(n = 197) 
ค่าร้อยละ 

1. เพศ 

 1.1 ชาย 

  1.2 หญงิ 

 

41 

156 

 

20.80 

79.20 

รวม 197 100.00 

2. อาย ุ

  2.1 20-30 ป ี

 2.2 31-40 ป ี

  2.3 41-50 ป ี

   2.4 51 ปีขึน้ไป 

 

76 

94 

17 

10 

 

38.60 

47.70 

8.60 

5.10 

รวม 197 100.00 

3. ประสบการณในการท างาน 

 3.1 น้อยกว่า 1 ป ี

 3.2 1-4 ป ี

 3.3 5-10 ป ี

  3.4 11 ปี ขึน้ไป 

 

20 

72 

80 

25 

 

10.20 

36.50 

40.60 

12.70 

รวม 197 100.00 
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 จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง จ้านวน 156 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 79.2 และ ชาย จ้านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80 ด้านอายุ พบว่า อายุ 31-40 ปี  

มากที่สุด จ้านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70 รองลงมา อายุ 20-30 ปี จ้านวน 76 คน  

คิดเป็นร้อยละ 38.60 อายุ 20-30 ปี จ้านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60 และน้อยที่สุด  

อายุ 51 ปีขึน้ไป จ้านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 และดา้นประสบการณ์ในการท้างาน พบว่า  

ประสบการณ์การท้างานมากที่สุด 5-10 ปี จ้านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 รองลงมา 

ประสบการณ์การท้างาน 1-4 ปี จ้านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 ประสบการณ์การท้างาน  

11 ปี ขึ้นไป จ้านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.70 และน้อยที่สุด ประสบการณ์การท้างานน้อยกว่า  

1 ปี จ้านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่

การศึกษาพะเยา เขต 1 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา 

เขต 1 

แรงจูงใจการบริหารงานบคุคล 

ระดับแรงจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

  X           S.D. 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) จ าแนกเป็น 

 1. ดา้นความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล 3.87 0.63 มาก 

 2. ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ  3.80 0.62 มาก 

 3. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.72 0.64 มาก 

 4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.90 0.62 มาก 

 5. ดา้นความก้าวหนา้ ในต้าแหนง่การงาน 3.90 0.63 มาก 

รวม 3.83 0.54 มาก 

ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) จ าแนกเป็น 

 6. ดา้นเงินเดอืน  3.87 0.60 มาก 

 7. ดา้นโอกาสที่จะไดร้ับความก้าวหนา้ในอนาคต   3.83 0.61 มาก 

 8. ดา้นความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 

  ผู้ใตบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

3.87 0.66 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

แรงจูงใจการบริหารงานบคุคล 

ระดับแรงจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

  X           S.D. 

 9. ดา้นสถานะของอาชีพ  3.97 0.62 มาก 

  10. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.87 0.58 มาก 

 11. ดา้นสภาพการท้างาน  3.73 0.56 มาก 

 12. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.70 0.66 มาก 

  13. ดา้นความมั่นคงในการท้างาน 3.78 0.65 มาก 

  14. ดา้นวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.84 0.67 มาก 

รวม 3.83 0.53 มาก 

รวม 3.83 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ระดับแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่ 

การศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม อยู่ในระดับมาก คือ ( X  = 3.83, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณา 

ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน พบว่า 

 ปัจจัยจูงใจการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ (X  = 3.83, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล้าดับ 

ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ดา้นความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน (X   = 3.90, S.D. = 0.63),  

ด้านความรับผิดชอบ ( X  = 3.90, S.D. = 0.62), ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล  

( X  = 3.87, S.D. = 0.63), ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ( X  = 3.80, S.D. = 0.62),  

และดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ( X  = 3.72, S.D. = 0.64) 

 ปัจจัยค้้าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ (X  = 3.83, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล้าดับ 

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านสถานะของอาชีพ ( X  = 3.97, S.D. = 0.62),  

ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.87, S.D. = 0.66),  

ด้านเงินเดือน ( X  = 3.87, S.D. = 0.60), ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( X  = 3.87,  

S.D. = 0.58), ดา้นวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (X  = 3.84, S.D. = 0.67), ดา้นความมั่นคง 

ในการท้างาน ( X  = 3.78, S.D. = 0.65), ด้านสภาพการท้างาน ( X  = 3.73, S.D. = 0.56),  

และความเป็นอยูส่ว่นตัว ( X  = 3.70, S.D. = 0.66) 
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยจูงใจการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา 

เขต 1 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

ระดับปัจจัยจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัตงิานจนบรรลุ 

ตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

3.79 0.79 มาก 

2 เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัตงิานครูสามารถแก้ไข 

ได้และผ่านพ้น ไปด้วยดี 

3.91 0.71 มาก 

3 ครูมคีวามพอใจและภูมิใจในผลงาน 

การปฏิบัตงิาน 

3.90 0.70 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.87 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยจูงใจการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความส้าเร็จในการท้างาน 

ของบุคคล โดยรวม อยู่ในระดับมาก คือ ( X  = 3.87, S.D. = 0.63) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงานครูสามารถแก้ไขไดแ้ละผ่านพ้นไปดว้ยด ี(X  = 3.91, S.D. = 0.71)  

รองลงมา คือ ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน ( X  = 3.90, S.D. = 0.63)  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน ( X  = 3.70,  

S.D. = 0.79) 
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ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ระดับปัจจัยจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมไปถึง 

บุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียนให้การยอมรับ 

ในความสามารถในการปฏิบัตงิานของครู 

3.77 0.71 มาก 

2 เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน  

ช่ืนชมผลงานของครู 

3.91 0.74 มาก 

3 ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น 

ตัวอย่างที่ดีในการ ปฏิบัตงิาน 

3.73 0.64 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.80 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยจูงใจการบริหาร 

งานบุคคล ของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ (X  = 3.80, S.D. = 0.62) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เพ่ือนร่วมงาน 

และผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ช่ืนชมผลงานของครู ( X  = 3.91, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ  

เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมไปถึงบุคคลอื่น ๆ  ในโรงเรียนให้การยอมรับในความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานของครู (X  = 3.77, S.D. = 0.71) สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูมักถูกกลา่วถึง 

และถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการ ปฏิบัตงิาน ( X  = 3.73, S.D. = 0.64) 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยจูงใจการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา 

เขต 1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ระดับปัจจัยจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ครูมคีวามพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติถอืว่า 

เป็นงานที่น่าสนใจ 

3.74 0.73 มาก 

2 ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ 

ท้างานท้าให้เกิดความกระตอืรือรน้ในการ 

เรียนรู้ส่ิงใหม่ 

3.80 0.76 มาก 

3 ครูสามารถท้างานไดต้ั้งแต่ต้นจนจบไดล้้าพัง 

แต่ผู้เดียว 

3.62 0.75 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.72 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยจูงใจการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.72, S.D. = 0.64) โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูสามารถใช้ 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท้างานท้าให้เกิดความ กระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ( X  = 3.80,  

S.D. = 0.76) รองลงมา คือ ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติถือว่าเป็นงานที่น่าสนใจ  

( X  = 3.74, S.D. = 0.73) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูสามารถท้างานได้ต้ังแต่ต้นจนจบ 

ได้ล้าพังแตผู่้เดียว ( X  = 3.62, S.D. = 0.75) 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยจูงใจการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา 

เขต 1 ด้านลักษณะความรับผดิชอบ 

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดับปัจจัยจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส้าคัญให้ครูท้า 

และมอบอ้านาจ ในการตัดสินใจได้อย่างอิสระ 

3.88 0.66 มาก 

2 ครูพอใจที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ที่หลากหลาย 

3.91 0.74 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.90 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยจูงใจการ

บริหารงานบุคคล ของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความรับผิดชอบ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X   = 3.90, S.D. = 0.62) โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูพอใจที่ได้

ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ( X   = 3.91, S.D. = 0.62) สว่นขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส้าคัญให้ครูท้าและมอบอ้านาจ ในการ

ตัดสินใจได้อยา่งอิสระ ( X   = 3.88, S.D. = 0.66) 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

ระดับปัจจัยจูงใจ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 การปฏิบัติงานของครูที่มีประสิทธิภาพท้าให้ครูมีโอกาส 

ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันเงนิเดือนเป็นพิเศษ 

3.82 

 

0.72 

 

มาก 

2 การปฏิบัติงานของครูท้าให้ครูมีความช้านาญ 

ในงานส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้ามากย่ิงข้ึน 

3.91 

 

0.66 

 

มาก 

3 ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับ 

ที่สูงข้ึน 

3.96 

 

0.74 

 

มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.90 0.63 มาก 
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 จากตาราง 8 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยจูงใจที่การบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่ง 

การงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.90, S.D. = 0.63) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ( X  = 3.96, S.D. = 0.74) 

รองลงมา คือ การปฏิบัติงานของครูท้าให้ครูมีความช้านาญในงานส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้า 

มากย่ิงขึ้น ( X  = 3.91, S.D. = 0.66) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ผู้การปฏิบัติงานของครู 

ที่มีประสิทธิภาพท้าให้ครูมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ ( X  = 3.83,  

S.D. = 0.72) 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านเงินเดือน 

ด้านเงินเดือน 

ระดับปัจจัยค้ าจนุ 

(n =197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสม 

กับความรูค้วามสามารถตามปริมาณงาน 

ที่ครรูับผิดชอบ 

3.78 0.63 มาก 

2 การพิจารณาเลื่อนข้ันของเงินเดอืนประจ้าป ี

มีความเป็นธรรม 

3.95 0.67 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.87 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านเงินเดือน  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.87, S.D. = 0.60) โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ การพิจารณา 

เลื่อนขั้นของเงินเดือนประจ้าปีมีความเป็นธรรม ( X  = 3.95, S.D. = 0.67) ส่วนข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

ตามปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ ( X  = 3.78, S.D. = 0.63) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

ระดับปัจจัยค้ าจนุ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 การปฏิบัตงิานในต้าแหนง่ของครูมีโอกาส 

ก้าวหนา้ เช่นเดียวกับ ครูอื่น ๆ ในโรงเรียน 

3.85 0.66 มาก 

2 ครูได้เขา้ร่วมประชุม/อบรม เพือ่พัฒนาตนเอง 3.81 0.69 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.83 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  ด้านโอกาสที่จะ

ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X   = 3.83, S.D. = 0.61) โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การปฏิบัติงานในต้าแหน่งของครูมีโอกาสก้าวหน้า เช่นเดียวกับครูอื่น ๆ  ใน

โรงเรียน ( X   = 3.85, S.D. = 0.66) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ครูไดเ้ข้าร่วมประชุม/อบรม 

เพ่ือพัฒนาตนเอง ( X   = 3.81, S.D. = 0.69)  

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา ระดับปัจจัยค้ าจนุ 

(n = 197) 

การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสดู่แลและเป็นกันเอง 

กับครูและเพือ่นร่วมงานครอูื่น ๆ 

3.89 0.73 มาก 

2 ครูเต็มใจและมคีวามสุขในการปฏบิัตงิาน 

ตามค้าส่ังของผู้บังคับบัญชา 

3.85 0.70 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.87 0.66 มาก 
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 จากตาราง 11 พบว่าค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ ์

กับผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.87, S.D. = 0.66)  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่ดูแลและเป็นกันเองกับครูและเพ่ือนร่วมงานครูอื่น ๆ (X  = 3.89,  

S.D. = 0.73)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานตามค้าสั่ง 

ของผู้บังคับบัญชา ( X  = 3.85, S.D. = 0.70)   

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านสถานะของอาชีพ 

ด้านสถานะของอาชีพ 

ระดับปัจจัยค้ าจุน 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ต้าแหน่งหน้าที่ของครูท้าให้ครูรู้สึกภูมิใจ  

รู้สึกมเีกียรติ มีศักดิ์ศรี 

3.94 0.70 มาก 

2 อาชีพครูเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับจาก 

บุคคลรอบข้างในสังคม 

3.98 0.77 มาก 

3 อ้านาจหน้าที่และต้าแหน่งของครูท้าให้คร ู

มีความรูส้กึมั่นใจใน การปฏิบัตงิาน 

3.99 0.64 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.97 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านสถานะของอาชีพ  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.97, S.D. = 0.62) โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ อ้านาจหน้าที่ 

และต้าแหน่งของครูท้าให้ครูมีความรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.99, S.D. = 0.64)   

รองลงมา คือ อาชีพครูเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างในสังคม ( X  = 3.98, 

S.D. = 0.77) สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ  ต้าแหน่งหน้าที่ของครูท้าให้ครูรู้สึกภูมิใจ รู้สึกมีเกียรติ  

มีศักด์ิศรี ( X  = 3.94, S.D. = 0.70) 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ระดับปัจจัยค้ าจุน 

(n = 197) 

การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 นโยบายในโรงเรียนเอือ้ให้ครูปฏิบัติงาน 

จนประสบความส้าเร็จ ตามที่ต้ังไว้ 

3.86 0.71 มาก 

2 นโยบายของโรงเรียนชัดเจนมีความเป็นธรรม 

ในการแบ่งหน้าที่ และงานที่ไดรั้บมอบหมาย 

3.85 0.64 มาก 

3 ครูไดม้ีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อ 

การก้าหนดนโยบายและแผนปฏิบัติงาน 

3.89 0.75 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.87 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.87, S.D. = 0.58) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ครูได้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก้าหนด นโยบายและแผนปฏิบัติงาน  

( X  = 3.89, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ นโยบายในโรงเรียนเอื้อให้ครูปฏิบัติงานจนประสบ 

ความส้าเร็จ ตามที่ต้ังไว้ ( X  = 3.86, S.D. = 0.71) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ นโยบายของ 

โรงเรียนชัดเจนมีความเป็นธรรมในการแบ่งหน้าที่ และงานที่ได้รับมอบหมาย ( X  = 3.85,  

S.D. = 0.64) 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านสภาพการท างาน 

ด้านสภาพการท างาน 

ระดับปัจจัยค้ าจุน 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 การจัดสภาพแวดล้อมเป็นสัดส่วน 

และมีความพร้อมส้าหรับ การปฏิบัตงิาน 

3.75 0.66 มาก 

2 โรงเรียนมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียน 

การสอนมคีวามเพียงพอกระตุน้ให้มี 

ความตอ้งการในการปฏิบัตงิาน 

3.62 0.69 มาก 

3 ครูมคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 3.80 0.68 มาก 

4 สถานที่ท้างานทั้งภายใน และภายนอกอาคาร 

สะอาดดูสวยงาม 

3.74 0.66 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.73 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านสภาพ 

การท้างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.73, S.D. = 0.56) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

ครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.80, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ การจัด 

สภาพแวดล้อมเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมส้าหรับ การปฏิบัตงิาน ( X  = 3.75, S.D. = 0.66)  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ โรงเรียนมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนมีความเพียงพอ 

กระตุน้ให้มีความตอ้งการในการปฏิบัตงิาน ( X  = 3.62, S.D. = 0.69) 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ระดับปัจจัยค้ าจุน 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 การโยกย้ายต้าแหน่งเปลี่ยนหน้าที่บอ่ย ๆ ไม่ท้าให้เกิด 

ปัญหา และอุปสรรคต่อชีวิตส่วนตัว 

3.73 0.75 มาก 

2 ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท้ากิจกรรมต่าง ๆ เช่น ออกก้าลังกาย  

ท้างานอดิเรก อยู่กับครอบครัว เป็นต้น 

3.68 0.70 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.70 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.70, S.D. = 0.66) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การโยกย้าย 

ต้าแหน่งเปลี่ยนหน้าที่บ่อย ๆ ไม่ท้าให้เกิดปัญหา และอุปสรรคต่อชีวิตส่วนตัว ( X  = 3.73,  

S.D. = 0.75) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท้ากิจกรรมต่าง ๆ เช่น 

ออกก้าลังกาย ท้างานอดเิรก อยู่กับครอบครัว เป็นต้น ( X  = 3.68, S.D. = 0.70) 

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ระดับปัจจัยค้ าจุน 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ครูรู้สึกถึงความม่ันคงในหน้าที่การงานที่ด้ารงอยู่ 3.75 0.74 มาก 

2 ครูรับรู้ได้ถึงการได้รับความคุ้มครองในการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ จากโรงเรียน 

3.73 0.67 มาก 

3 ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานอย่างมีคุณธรรมและ

ยุติธรรม 

3.86 0.79 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.78 0.65 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความมั่นคง 

ในการท้างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.78, S.D. = 0.65) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานอย่างมีคุณธรรมและยุติธรรม ( X  = 3.86, S.D. = 0.79)  

รองลงมา คือ ครูรู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงานที่ด้ารงอยู่ ( X  = 3.75, S.D. = 0.74)  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูรับรู้ได้ถึงการได้รับความคุ้มครองในการปฏิบัติงานในหน้าที่  

จากโรงเรียน ( X  = 3.73, S.D. = 0.67) 

 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับปัจจัยค้ าจุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 

ด้านวิธกีารปกครองของผู้บังคับบัญชา ระดับปัจจัยค้ าจุน 

(n = 197) 

การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ครูได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาตัดสิน 

เรื่องต่าง ๆ จาก ผู้บังคับบัญชา 

3.80 0.75 มาก 

2 ครูได้รับค้าแนะน้าดูแลการปฏิบัติงาน 

จากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

3.94 0.77 มาก 

3 ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการวเิคราะห์ 

คัดเลือกคนในการบริหารจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดี 

3.79 0.71 มาก 

เฉล่ียภาพรวม 3.84 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้้าจุน 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นวิธกีารปกครอง 

ของผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.84, S.D. = 0.67) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ครูได้รับค้าแนะน้าดูแลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ( X  = 3.94, S.D. = 0.77)  

รองลงมา คือ ครูได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาตัดสินเร่ืองต่าง ๆ จาก ผู้บังคับบัญชา  

( X  = 3.80, S.D. = 0.75) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการ 

วิเคราะห์คัดเลอืกคนในการบรหิารจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดี ( X  = 3.79, S.D. = 0.71) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน

เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 

ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคล ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) 

การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1. การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง 3.86 0.52 มาก 

2. การสรรหาและบรรจุแตง่ต้ัง 3.93 0.54 มาก 

3. การเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 3.95 0.59 มาก 

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.90 0.59 มาก 

5. การออกจากราชการ 3.89 0.55 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.91 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

คือ (X  = 3.91, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล้าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  

ดังน้ี การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X  = 3.95, S.D. = 0.59), การสรรหา 

และบรรจุแต่งต้ัง (X  = 3.93, S.D. = 0.54), วินัยและการรักษาวินัย (X  = 3.90, S.D. = 0.59),  

การออกจากราชการ (X  = 3.89, S.D. = 0.55), และ การวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง  

( X  = 3.86, S.D. = 0.52)  
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่ง 

ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 สถานศึกษามีการส้ารวจความต้องการของ 

บุคลากรของสถานศึกษาเพ่ือการวางแผน 

อัตราก้าลัง  

3.59 0.65 มาก 

2 สถานศึกษามีการจัดระบบการท้างาน 

โดยมีปฏิทินการปฏิบัตงิาน  

3.98 0.58 

 

มาก 

3 สถานศึกษามีการแตง่ต้ังบุคลากรที่เหมาะสม 

กับต้าแหน่ง  

3.87 0.75 มาก 

4 สถานศึกษามีการจัดบุคลากรให้เพียงพอกับ 

การปฏิบัตงิาน  

3.84 0.76 มาก 

5 สถานศึกษามีการก้าหนดคุณสมบัติในการ 

คัดเลอืกครูผูส้อน  

3.92 0.71 มาก 

6 สถานศึกษามีการพิจารณาเร่ืองต้าแหน่ง 

บุคลากรอย่างมีระบบและ ตรวจสอบได้  

3.88 0.64 มาก 

7 สถานศึกษามีการวิเคราะห์งานเพ่ือการ 

วางแผนก้าหนดอัตราก้าลัง  

3.95 0.60 มาก 

8 สถานศึกษามีอัตราก้าลังครูที่เหมาะสมในการ 

จัดการเรียนการสอน  

3.78 0.59 มาก 

9 สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก้าลัง 

ให้สอดคลอ้ง กับภารกิจของโรงเรียน  

3.93 0.68 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.86 0.52 มาก 
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 จากตาราง 19 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการวางแผน 

อัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.86, S.D. = 0.52) โดยข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษามีการจัดระบบการท้างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงาน ( X  = 3.98,  

S.D. = 0.58) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการวิเคราะห์งานเพ่ือการวางแผนก้าหนดอัตราก้าลัง  

( X  = 3.95, S.D. = 0.60) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการส้ารวจความต้องการ 

ของบุคลากรของสถานศึกษาเพ่ือการวางแผนอัตราก้าลัง ( X  = 3.59, S.D. = 0.65) 

 

ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 สถานศกึษามีการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงาน 3.92 0.70 มาก 

2 สถานศกึษามีการประชาสัมพันธใ์นการสมัคร 

รับบุคลากร 

3.93 0.66 มาก 

3 สถานศกึษามีการสัมภาษณ์ดา้นทัศนคติในการ 

ท้างาน 

4.03 0.75 มาก 

4 สถานศกึษามีการตั้งคณะกรรมการในการ 

สรรหาบุคคล 

3.84 0.67 มาก 

5 สถานศกึษามีการใหท้ดลองงานก่อนปฏิบัติจริง 3.84 0.67 มาก 

6 สถานศกึษามีการพิจารณาก้าหนดเงินเดือน 

อย่างเหมาะสม 

4.02 0.69 มาก 

7 สถานศกึษามีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท้างาน 

ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

3.97 0.68 มาก 

8 สถานศกึษามีการปฐมนิเทศใหบุ้คลากรเข้าใจหน้าท่ี 

ในการปฏิบัติงาน 

3.95 0.65 มาก 

9 สถานศกึษามีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 

โดยพิจารณาถึงความมีคุณธรรมจริยธรรม 

3.90 0.75 มาก 

เฉล่ียภาพรวม 3.93 0.54 มาก 
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 จากตาราง 20 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพ 

การบรหิารงานบุคคล ของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นการสรรหาและ 

บรรจุแตง่ต้ัง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.93, S.D. = 0.54) โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

สถานศึกษามีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติในการท้างาน ( X  = 4.03, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ  

สถานศึกษามีการพิจารณาก้าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม ( X  = 4.02, S.D. = 0.69)  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาบุคคล (X  = 3.84,  

S.D. = 0.67) และ สถานศึกษามีการให้ทดลองงานก่อนปฏิบัติจริง ( X  = 3.84, S.D. = 0.67) 

 

ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัตริาชการ 

ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 สถานศึกษามีการท้างานที่ส่งเสริมการพัฒนา 

ตนเองด้านวิชาการ 

3.82 0.74 มาก 

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้เพ่ิมพูนความรู้ 

นอกสถานศึกษา 

3.90 0.70 มาก 

3 สถานศึกษามีการพิจารณาขึ้นเงินเดอืน 

ที่เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 

4.08 0.80 มาก 

4 สถานศึกษามีการก้าหนดเกณฑ์การประเมิน 

การปฏิบัตงิานจากผลงานเชิงประจักษ์ 

3.89 0.63 มาก 

5 สถานศึกษามีค่าตอบแทนนอกเหนือจาก 

เงินเดอืนที่เหมาะสม 

3.87 0.71 มาก 

6 สถานศึกษามีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ 

การพิจารณาเร่ืองขึน้เงินเดอืนให้บุคลากร 

ทุกคนทราบ 

3.98 0.67 มาก 

7 สถานศึกษามีการยกย่องรางวัลแก่บุคลากร 

ที่ท้าความดหีรือมีผลงานได้เป็นผลดีต่อ 

โรงเรียน 

3.90 0.68 มาก 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัตริาชการ 

ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

8 สถานศึกษามีการจัดสวัสดกิารให้ครู 

ในโรงเรียนอย่างเหมาะสม 

3.98 0.77 มาก 

9 สถานศึกษามีการเสนอขอพระราชทาน 

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้กับครูที่มคีุณสมบัติ 

ครบตามก้าหนด 

4.07 0.79 มาก 

10 สถานศึกษามีการสง่เสริมพัฒนาครู 

ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

3.95 0.68 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.95 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.95, S.D. = 0.59)  

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษามีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 

( X  = 4.08, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราช 

อิสริยาภรณ์ให้กับครูที่มีคุณสมบัติครบตามก้าหนด ( X  = 4.07, S.D. = 0.79) ส่วนข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการท้างานที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ( X  = 3.82,  

S.D. = 0.74) 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับประสิทธิภาพการบริหารงาน บุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) การแปลผล 

X  
 

S.D. 

1 สถานศึกษามีการควบคมุดูแลครทูี่อยู่ใต้บังคับ 

บัญชาให้ปฏิบัตตินอยู่ใน ระเบียบวินัย 

3.96 0.75 มาก 

2 สถานศึกษามีการก้าหนดมาตรการให้คร ู

และบุคลากรทางการศึกษาต้องปฏิบัต ิ 

ตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา 

3.95 0.78 มาก 

3 สถานศึกษามีการกระตุ้นเตอืนเรือ่งการรักษา 

วินัยอย่างตอ่เนื่อง 

3.89 0.72 มาก 

4 สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ 

ออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ 

3.87 0.73 มาก 

5 สถานศึกษามีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครู 

ที่ปฏิบัตเิป็นตัวอย่างที่ดีในระเบียบวินัย 

3.99 0.68 มาก 

6 สถานศึกษามีการช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจ 

ในข้ันตอนการด้าเนนิการทางวินัย ให้ชัดเจน 

3.91 0.76 มาก 

7 สถานศึกษามีการด้าเนนิการลงโทษทางวินัย 

กับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นธรรม 

3.78 0.79 มาก 

8 สถานศึกษามีการให้ด้าเนินการอุทธรณ ์

และร้องทุกขไ์ด ้

3.82 0.70 มาก 

9 สถานศึกษามีการเสริมสร้างและปอ้งกัน 

การกระท้าผิดวนิัยอย่างสม่้าเสมอ 

3.92 0.71 มาก 

10 สถานศึกษามีการจัดการขอ้รอ้งเรียน 

ของผู้เสยีผลประโยชนจ์ากบุคลากรในโรงเรียน 

อย่างเป็นธรรม 

3.90 0.65 มาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.90 0.59 มาก 
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 จากตาราง 22 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวินัยและ 

การรักษาวินัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.90, S.D. = 0.59) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ สถานศึกษามีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครูที่ปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่ดีใน ระเบียบวินัย  

( X  = 3.99, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการควบคุมดูแลครูที่อยูใ่ต้บังคับบัญชา 

ให้ปฏิบัติตนอยู่ใน ระเบียบวินัย ( X  = 3.96, S.D. = 0.75) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ  

สถานศึกษามีการด้าเนินการลงโทษทางวินัยกับครูและบุคลากรทางการ ศึกษาอย่างเป็นธรรม  

( X  = 3.78, S.D. = 0.79) 

 

ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลค่าระดับคะแนนเฉลี่ยของ

ระดับประสิทธิภาพการบรหิารงาน บุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษา

พะเยา เขต 1 ด้านการออกจากราชการ 

ด้านการออกจากราชการ 

ระดับประสิทธิภาพ 

(n = 197) การแปลผล 

X  

 

S.D. 

1 ครูสามารถลาออกได้หลังจากท้าภารกิจงาน 

ท่ีรับผิดชอบเสร็จสิน้ 

3.90 0.78 มาก 

2 สถานศกึษามีการใหอ้อกจากงาน เนื่องจากไม่ผ่าน 

การทดลองปฏิบัติหน้าท่ี 

3.78 0.88 มาก 

3 สถานศกึษามีการใหอ้อกจากงานเนื่องจาก 

ขาดคุณสมบัติท่ัวไปตาม มาตรา 30 

3.70 0.81 มาก 

4 สถานศกึษามีการอ้านวยความสะดวกและบริการ 

ด้านสิทธปิระโยชน์ตา่ง ๆ 

3.86 0.67 มาก 

5 สถานศกึษามีการแจ้งหลักเกณฑ์การลาออก 

จากงานใหบุ้คลากรทราบ 

4.01 0.71 มาก 

6 สถานศกึษามีการจัดงานอ้าลาใหบุ้คลากร 

ท่ีเกษยีณอายุงาน 

3.91 0.70 มาก 

7 สถานศกึษามีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูท่ีลาออก 

อย่างเป็นระบบ 

3.95 0.72 มาก 

8 สถานศกึษามีการจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง 

เมื่อครูลาออกจากโรงเรียน 

4.00 0.71 มาก 

เฉล่ียภาพรวม 3.89 0.55 มาก 
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 จากตาราง 23 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการออกจาก 

ราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.89, S.D. = 0.55) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

สถานศึกษามีการแจ้งหลักเกณฑ์การลาออกจากงานให้บุคลากรทราบ ( X  = 4.01, S.D. = 0.71)  

รองลงมา คือ สถานศึกษามีการจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเน่ืองเมื่อครูลาออกจากโรงเรียน  

( X  = 4.00, S.D. = 0.71) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการให้ออกจากงาน 

เน่ืองจากขาดคุณสมบัตทิั่วไปตามมาตรา 30 ( X  = 3.70, S.D. = 0.81) 

 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคล

ของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

ตาราง 24 แสดงสรุปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ

การบริหารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

แรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน  

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาพะเยา เขต 1 (x) 

ระดับประสทิธภิาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาพะเยา  

เขต 1 (y) 

1. ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (x1) .767** 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (x2) .723** 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x3) .639** 

4. ความรับผิดชอบ (x4) .599** 

5. ความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน (x5) .757** 

6. เงนิเดือน (x6) .717** 

7. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (x7) .735** 

8. ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพื่อนร่วมงาน (x8) 

.777** 

9. สถานะของอาชีพ (x9) .719** 

10. นโยบายและการบรหิารงาน (x10) .778** 

11. สภาพการท้างาน (x11) .826** 

12. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (x12) .719** 

13. ความม่ันคงในการท้างาน (x13) .771** 

14. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14) .836** 

15 แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

โดยรวม (x) 

.893** 

**P < .01 
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 จากตาราง 24 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบริหารงาน 

บุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ทั้งภาพรวมและรายด้าน ได้แก่  

ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (x1), การได้รับการยอมรับนับถือ (x2), ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ (x3), ความรับผิดชอบ (x4), ความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน (x5), เงินเดือน (x6),  

โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต (x7), ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพ่ือนร่วมงาน (x8), สถานะของอาชีพ (x9), นโยบายและการบรหิารงาน (x10), สภาพการท้างาน  

(x11), ความเป็นอยู่ส่วนตัว (x12) , ความมั่นคงในการท้างาน (x13), วิธีการปกครองของ 

ผู้บังคับบัญชา (x14) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียน 

เอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ .01 
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 จากตาราง 25 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ภาพรวมอยู่ในระดับสูง  

และเมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และมีค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0. 599–0.893 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ในรายด้าน พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา มีค่าสัมประสิทธิ์  

สหสัมพันธ์ (r) มากที่สุด (rx14y = 0.836) รองลงมา คือ ด้านสภาพการท้างาน (rx11y = 0.826)  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( rx10y = 0. 778) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (rx8y = 0. 777) ดา้นความมั่นคงในการท้างาน (rx13y = 0. 771)  

ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (rx1y = 0. 767) ด้านความก้าวหน้า ในต้าแหน่งการงาน  

(rx5y = 0. 757) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (rx7y = 0. 735) ด้านการได้รับ 

การยอมรับนับถือ (rx2y = 0. 723) ด้านสถานะของอาชีพ (rx9y = 0. 719) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  

(rx12y = 0. 719) ด้านเงินเดือน (rx6y = 0. 717) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (rx3y = 0. 639)  

และดา้นความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) น้อยที่สุด (rx4y = 0.599) ตามล้าดับ 

 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 

ตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ที่แยกเป็นรายด้าน

เพื่อตรวจสอบสภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 

ตัวแปรพยากรณ ์ Tolerance VIF 

วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14) .293 3.415 

สภาพการท้างาน (x11) .256 3.912 

ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (X8) .356 2.812 

ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (X1) .375 2.669 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12) .429 2.330 

นโยบายและการบริหารงาน (X10) .317 3.151 
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 จากตาราง 26 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีค่า Tolerance มากกว่า .10 สว่นค่า VIF  

ของตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรพยากรณ์ไม่มีลักษณะ 

เป็นภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ซึ่งมีผลท้าให้การพยากรณ์ที่สร้างขึ้นมามีความ 

คลาดเคลื่อนสูง ดังน้ัน จึงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอย คือ  

ดา้นวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14), ดา้นสภาพการท้างาน (x11), ดา้นความสัมพันธ์กับ 

ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (X8), ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล  

(X1), ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12), ด้านนโยบายและการบริหารงาน (X10) ดังน้ัน ข้อมูลจึงมี 

ความเหมาะสมส้าหรับการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณต่อไปได้ 

 

ตาราง 27 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

จากปัจจัยด้านต่าง ๆ 

 SS df MS F P 

สมการถดถอย 43.673 6 7.279 167.492** .000 

ความคลาดเคลื่อน 8.257 190 .043   

รวม 51.930 196    

**P < .01 

 

 จากตาราง 27 พบว่า แรงจูงใจด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14), ด้านสภาพ 

การท้างาน (x11), ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (X8),  

ดา้นความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (X1), ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว (X12), และดา้นนโยบาย 

และการบริหารงาน (X10) สามารถพยากรณ์ ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ได้อยา่งมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 28 แสดงอ านาจพยากรณ์ของตัวแปรพยากรณ์ และคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์

ที่ดีที่สุดจากแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 ร้อยละพยากรณ์ 

x14 .836** .699 36.29 

x14, x11 .891** .795 41.26 

x14, x11, x8 .903** .815 42.34 

x14, x11, X8, X1 .909** .826 42.89 

x14, x11, X8, X1, X12 .915** .837 43.48 

x14, x11, X8, X1, X12, X10 .917** .841 43.67 

**P < .01 

 

 จากตาราง 28 พบว่า แรงจูงใจที่มีอ้านาจพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 เรียงล้าดับตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ  

แรงจูงใจดา้นวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14), ดา้นสภาพการท้างาน (x11), ดา้นความสัมพันธ์ 

กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (X8), ด้านความส้าเร็จในการท้างานของ 

บุคคล (X1), ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12), และดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X10) โดยตัวแปร 

ทั้ง 6 ตัวแปรรวมกัน สามารถพยากรณ์ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ได้ร้อยละ 43.67 

 เพ่ือการสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจที่มีอ้านาจพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จากตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด  

จึงไดน้้าเสนอค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ (B, β) ดังตาราง 29 
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ตาราง 29 แสดงค่าสถิติของตัวพยากรณ์ที่ใช้พยากรณ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

บรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

ตัวแปรพยากรณ ์ B β SE.B t P 

วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14) .205 .267 .041 5.003** .000 

สภาพการท้างาน (x11) .190 .206 .053 3.604** .000 

ความสัมพันธก์ับผู้บังคบับัญชา

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (X8) 
.136 .175 .038 3.599** .000 

ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (X1) .125 .154 .038 3.268** .001 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12) .118 .151 .035 3.418** .001 

นโยบายและการบริหารงาน (X10) .096 .109 .046 2.113** .036 

ค่าคงที ่ .586  .109 5.360** .000 

R =.917       R2 =.841        R2 adj =.836        S.E.est. = .208 

**P < .01 

 

 จากตาราง 29 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณสะสมของตัวแปรพยากรณ์ 

ทั้ง 6 ตัวแปร ได้แก่ 1) แรงจูงใจด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (x14) 2) แรงจูงใจ 

ด้านสภาพการท้างาน (x11) 3) แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพ่ือนร่วมงาน (X8) 4) แรงจูงใจด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (X1) 5) แรงจูงใจ 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12) และ 6) แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงาน (X10) กับตัวแปร 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

มีค่าเท่ากับ .917 ค่าคลาดเคลื่อนจากการ พยากรณ์เท่ากับ .208 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ซึ่งสามารถเขียนในรูปแบบของ สมการพยากรณ์ในสมการรูปคะแนนดิบ  

และสมการรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 ŷ = .586+ .205 (X14 ) + .190(X11 ) + .136(X8 ) + .125(X1) + .118(X12) + .096(X10) 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ẑ y= .267(X14 ) + .206(X11 ) + .175(X8 ) + .154(X1) + .151(X12) + .109(X10) 

 เมื่อเรียงล้าดับของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มากที่สุดที่ได้แก่ แรงจูงใจดา้นวิธีการปกครอง 

ของผู้บังคับบัญชา (x14)(β = .267) รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจด้านสภาพการท้างาน (x11)(β = .206) 
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แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (X8) (β = .175)  

แรงจูงใจดา้นความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล (X1) (β = .154) แรงจูงใจดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว  

(X12) (β = .151) ตามล้าดับ และน้อยที่สุดไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบรหิารงาน (X10)  

(β = .109) 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียน 

เอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 และ 3) ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 

ในการศึกษา คือ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

โดยใช้วิธีด้าเนินการวิจัย ดังน้ี กลุ่มตัวอย่างเป็นครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่  

การศึกษาพะเยา เขต 1 จ้านวน ครู 197 คน จากจ้านวน 13 โรงเรียน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ใน การวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่  

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์  

และ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ stepwise โดยมีการสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

ดังน้ี 

 

สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 

 1. ระดับของแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 พบว่า มีค่าเฉล่ีย โดยรวมและรายดา้นทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดย 

  ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีค่าเฉลี่ย โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

โดยเรียงล้าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ คือ ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน  

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

และดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิเมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า  

  ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงานครูสามารถแก้ไขได้และผ่านพ้น 

ไปด้วยดรีองลงมา คือ ครูมคีวามพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน ตามล้าดับ สว่นขอ้ที่ 

มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ครูมคีวามพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัตงิาน  

  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ช่ืนชมผลงานของครู รองลงมา  
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คือ เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมไปถึงบุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียนให้การยอมรับ 

ในความสามารถในการปฏิบัติงานของครู ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูมักถูก 

กล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัตงิาน 

  ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงสุด คือ ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท้างานท้าให้เกิดความกระตือรือร้นในการ 

เรียนรู้สิ่งใหม่ รองลงมา คือ ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติถือว่าเป็นงานที่น่าสนใจ  

ตามล้าดับ สว่นข้อที่มคี่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ครูสามารถท้างานไดต้ั้งแต่ต้นจนจบได้ล้าพังแตผู่้เดียว  

  ด้านความรับผิดชอบ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ครูพอใจที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด  

คือ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส้าคัญให้ครูท้าและมอบอ้านาจ ในการตัดสินใจได้อยา่งอิสระ  

  ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่ 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึน้ รองลงมา  

คือ การปฏิบัติงานของครูท้าให้ครูมีความช้านาญในงานส่งเสริมให้ ครูมีความก้าวหน้ามากย่ิงขึ้น  

ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ผู้การปฏิบัติงานของครูที่มีประสิทธิภาพท้าให้ครู  

มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนเป็นพิเศษ 

  ปัจจัยค้้าจุน พบว่า มีค่าเฉลี่ย โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

โดยเรียงล้าดับด้านที่มีค่าเฉล่ียมากไปน้อย ดังนี้ คือ ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์ 

กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท้างาน ด้านสภาพการท้างาน  

และความเป็นอยูส่ว่นตัว เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

  ด้านเงินเดือน ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

การพิจารณาเลื่อนขั้นของเงินเดือนประจ้าปีมีความเป็นธรรม ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ  

เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถตามปริมาณงานที่ครู 

รับผิดชอบ  

  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบัตงิานในต้าแหน่งของครูมีโอกาสก้าวหน้า เช่นเดยีวกับครู 

อืน่ ๆ ในโรงเรียน สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ครูไดเ้ข้าร่วมประชุม/อบรม เพ่ือพัฒนาตนเอง  

  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี  

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสดู่แลและเป็นกันเองกับครู และเพ่ือนร่วมงาน 
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ครูอื่น ๆ สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานตามค้าสั่งของ 

ผู้บังคับบัญชา  

  ด้านสถานะของอาชีพ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ อ้านาจหน้าที่และต้าแหน่งของครูท้าให้ครูมีความรู้สึกมั่นใจใน การปฏิบั ติงาน รองลงมา  

คือ อาชีพครูเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างในสังคม ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มี  

ค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ต้าแหน่งหน้าที่ของครูท้าให้ครูรู้สึกภูมิใจ รู้สึกมเีกียรติมศัีกด์ิศรี  

  ด้านนโยบายและการบริหารงาน ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูได้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก้าหนดนโยบายและ 

แผนปฏิบัติงาน รองลงมา คือ นโยบายในโรงเรียนเอื้อให้ครูปฏิบัติงานจนประสบความส้าเร็จ  

ตามที่ต้ังไว้ ตามล้าดับ สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ นโยบายของโรงเรียนชัดเจนมีความเป็นธรรม 

ในการแบ่งหน้าที่ และงานที่ไดรั้บมอบหมาย  

  ด้านสภาพการท้างาน ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ การจัดสภาพแวดล้อมเป็นสัดส่วน 

และมีความพร้อมส้าหรับการปฏิบัติงาน สถานที่ท้างานทั้งภายใน และภายนอกอาคารสะอาด 

ดูสวยงาม ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ โรงเรียนมีเครื่องมือและอุปกรณ์การเรียน 

การสอนมคีวาม เพียงพอกระตุน้ให้มีความตอ้งการในการปฏิบัตงิาน  

  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ การโยกย้ายต้าแหน่งเปลี่ยนหน้าที่บ่อย ๆ  ไม่ท้าให้เกิดปัญหา และอุปสรรคต่อชีวิตสว่นตัว  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท้ากิจกรรมต่าง ๆ เช่นออกก้าลังกาย  

ท้างานอดเิรก อยู่กับครอบครัว เป็นต้น  

  ดา้นความมั่นคงในการท้างาน เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานอย่างมีคุณธรรมและยุติธรรม รองลงมา คือ ครูรู้สึกถึง 

ความมั่นคงในหน้าที่การงานที่ด้ารงอยู่ ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ ครูรับรู้ได้ถึง 

การได้รับความคุ้มครองในการปฏิบัตงิานในหน้าที่จากโรงเรียน  

  ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี  

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูไดรั้บค้าแนะน้าดูแลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ รองลงมา  

คือ ครูได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาตัดสินเร่ืองต่าง ๆ จากผู้บังคับบัญชา ตามล้าดับ  

สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต้่าสุด คือ ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการวิเคราะห์คัดเลอืกคนในการ 

บรหิารจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดี  
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 2. ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 พบว่า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล้าดับด้านที่มี 

ค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังน้ี คือ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การสรรหา 

และบรรจุแต่งต้ัง วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ และการวางแผนอัตราก้าลัง  

และก้าหนดต้าแหน่ง เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

  ดา้นการวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ดา้นสถานศึกษามีการจัดระบบการท้างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงาน  

รองลงมา คือ สถานศึกษามีการวิเคราะห์งานเพ่ือการวางแผนก้าหนดอัตราก้าลัง สถานศึกษา 

มีการวางแผนอัตราก้าลังให้สอดคล้องกับภารกิจของโรงเรียน สถานศึกษามีการก้าหนด 

คุณสมบัติในการคัดเลือกครูผู้สอน สถานศึกษามีการพิจารณาเร่ืองต้าแหน่งบุคลากรอย่างมี  

ระบบและตรวจสอบได้ สถานศึกษามีการแต่งต้ังบุคลากรที่เหมาะสมกับต้าแหน่ง สถานศึกษา 

มีการจัดบุคลากรให้เพียงพอกับการปฏิบัติงาน สถานศึกษามีอัตราก้าลังครูที่เหมาะสมในการ 

จัดการเรียนการสอน ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการส้ารวจ 

ความตอ้งการของบุคลากรของสถานศึกษาเพ่ือการวางแผนอัตราก้าลัง  

  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษามีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติในการท้างาน รองลงมา คือ  

สถานศึกษามีการพิจารณาก้าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม สถานศึกษามีการบรรจุแต่งต้ัง 

บุคลากรเข้ามาท้างานตรงกับความรู้ความสามารถ สถานศึกษามีการปฐมนิเทศให้บุคลากร 

เข้าใจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ในการสมัครรับบุคลากร  

สถานศึกษามีการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน สถานศึกษามีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

บุคลากรโดยพิจารณาถึงความมีคุณธรรมจริยธรรม สถานศึกษามีการให้ทดลองงาน 

ก่อนปฏิบัติจริง ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการต้ังคณะกรรมการ 

ในการสรรหาบุคคล 

  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษามีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรม 

และตรวจสอบได้ รองลงมา คือ สถานศึกษามีการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

ให้กับครูที่มีคุณสมบัติครบตามก้าหนด สถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ครูในโรงเรียน 

อย่างเหมาะสม สถานศึกษามีการชี้แจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเร่ืองขึ้นเงินเดือนให้บุคลากร 

ทุกคนทราบ สถานศึกษามีการส่งเสริมพัฒนาครูให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

สถานศึกษามีการส่งเสริมให้เพ่ิมพูนความรู้นอกสถานศึกษา สถานศึกษามีการยกย่องรางวัล 
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แก่บุคลากรที่ท้าความดีหรือมีผลงานได้เป็นผลดีต่อโรงเรียน สถานศึกษามีการก้าหนดเกณฑ์ 

การประเมินการปฏิบัติงานจากผลงานเชิงประจักษ์ สถานศึกษามีค่าตอบแทนนอกเหนือ 

จากเงินเดือนที่เหมาะสม ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการท้างาน 

ที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 

  ด้านวินัยและการรักษาวินัย เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ สถานศึกษามีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครูที่ปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่ดีในระเบียบวินัย  

รองลงมา คือ สถานศึกษามีการควบคุมดูแลครูที่อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัย  

สถานศึกษามีการก้าหนดมาตรการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องปฏิบัติ ตามระเบียบวินัย 

ของสถานศึกษา สถานศึกษามีการเสริมสร้างและป้องกันการกระท้าผิดวินัยอย่างสม่้าเสมอ  

สถานศึกษามีการช้ีแจงให้บุคลากรเข้าใจในขั้นตอนการด้าเนินการทางวิ นัยให้ ชัดเจน  

สถานศึกษามีการจัดการข้อร้องเรียนของผู้เสยีผลประโยชน์จากบุคลากรในโรงเรียนอย่างเป็นธรรม  

สถานศึกษามีการกระตุ้นเตือนเร่ืองการรักษาวินัยอย่างต่อเน่ือง สถานศึกษาให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ สถานศึกษามีการให้ด้าเนินการอุทธรณ์และ 

ร้องทุกข์ได้ ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด คือ สถานศึกษามีการด้าเนินการลงโทษ 

ทางวินัยกับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นธรรม 

  ดา้นการออกจากราชการ เฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ สถานศึกษามีการแจ้งหลักเกณฑ์การลาออกจากงานให้บุคลากรทราบ รองลงมา คือ  

สถานศึกษามีการจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเน่ืองเมื่อครูลาออกจากโรงเรียน สถานศึกษา 

มีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออกอย่างเป็นระบบ สถานศึกษามีการจัดงานอ้าลา 

ให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน ครูสามารถลาออกไดห้ลังจากท้าภารกิจงานที่รับผิดชอบเสร็จสิ้น  

สถานศึกษามีการอ้านวยความสะดวกและบริการด้านสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ สถานศึกษามีการ 

ให้ออกจากงานเน่ืองจากไม่ผ่านการทดลองปฏิบัติหน้าที่ ตามล้าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต้่าสุด  

คือ สถานศึกษามีการให้ออกจากงานเน่ืองจากขาดคุณสมบัตทิั่วไปตาม มาตรา 30 

 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจกับการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ทุกดา้น  

ได้แก่ ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ 

ของงานที่ปฏิบัติ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน  

ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะของอาชีพ ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
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ด้านสภาพการท้างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท้างาน และด้านวิธีการ 

ปกครองของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01  

โดยมีค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0. 599–0.893 

 4. แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ แรงจูงใจด้านวิธีการปกครองของ 

ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจด้านสภาพการท้างาน แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน แรงจูงใจด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล แรงจูงใจ 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงาน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ซึ่งสามารถเขียนในรูปแบบของสมการพยากรณ์ในสมการรูปคะแนนดิบ และสมการ 

รูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 ŷ = .586+ .205 (X14 ) + .190(X11 ) + .136(X8 ) + .125(X1) + .118(X12) + .096(X10) 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ẑ y= .267(X14 ) + .206(X11 ) + .175(X8 ) + .154(X1) + .151(X12) + .109(X10) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ระดับของแรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารของโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยาเขต 1 มีวิสัยทัศน์กว้างไกลในการบรหิารงาน ตระหนักถงึความส้าคัญ 

ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซึ่งเป็นปัจจัยส้าคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพของ 

ผู้เรียน นอกจากน้ันยังได้ด้าเนินการส่งเสริมแรงจูงใจการในปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ในด้านต่าง ๆ 1) เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจ  

พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะ ครูเป็นตัวกลางในการ 

ขับเคลื่อนความส้าเร็จของงานในหน้าที่ต่าง ๆ  ที่ได้รับมอบหมาย การเสริมสร้างแรงจูงในการ 

ปฏิบัตงิานของครูจึงมีความส้าคัญอย่างย่ิง เพ่ือเป็นแรงจูงใจเป็นขวัญและก้าลังใจ เมื่อเจออุปสรรค 

ในการปฏิบัติงานแล้วสามารถแก้ไขปัญหาน้ัน ๆ ได้ส้าเร็จด้วยดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

เสาวลักษณ์ ณ รังสี (2556) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มสหวิทยา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

ผลการวิจัยพบว่า ดา้นปัจจัยจูงใจโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 2) เมื่อพิจารณาปัจจัยค้้าจุน  
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พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การบริหารงานของโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีความยุติธรรมและเสมอภาคกัน ผู้บังคับบัญชารับฟัง 

ความคิดเห็นและแนะแนวทางการแก้ไขปัญหากับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นกันเอง รวมถึง 

สภาพในการท้างาน ทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ไดรั้บการจัดสรรมีสภาพดี และพร้อมใช้งาน 

ตลอดเวลา มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเอื้ออ้านวยต่อการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานมีกฎ  

ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565)  

ได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านปัจจัยค้้าจุน  

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน สามารถอภิปรายปัจจัยจูงใจ 

ได้ดังน้ี  

  ด้านความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ี 

อาจเป็นเพราะครูจะท้างานบรรลุวัตถุประสงค์ได้น้ันจะต้องเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

และความภาคภูมิใจในผลงาน สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการท้างานได้ดจีึงจะท้าให้  

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ได้ ดังน้ันจุดมุ่งหมายที่ต้องการให้งานส้าเร็จจะเป็นแรงผลักดันที่มี  

แรงขับเคลื่อนให้สามารถท้างานได้ ตลอดจนงานส้าเร็จและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรสา เพชรนุ้ย (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎร์ธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส้านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความส้าเร็จของงานโดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก 

  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ  

การยอมได้รับนับถือเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบัติงานร่วมกันของครูในการขับเคลื่อนงานต่าง ๆ  

ในโรงเรียนการท้างานต้องมีผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานให้การสนับสนุน ให้ค้าแนะน้า 

และช่ืนชมผลงาน การที่ยอมได้การยอมรับนับถือย่อมส่งเสริมก้าลังใจในการปฏิบัติงาน  

เน่ืองจากมีแรงผลักดันให้เป็นที่ยอมรับกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับ  

งานวิจัยของ อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหาร 

สว่นจังหวัดสกลนคร ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
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  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะ  

การเลือกคนให้เหมาะสมกับลักษณะงานถือเป็นสิ่งส้าคัญที่ควรอย่างย่ิง เพราะเป็นการเลือก 

เอาสิ่งที่ถนัดของครูมาใช้ในการปฏิบัติงานท้าให้ครูเห็นถึงคุณค่าในตัวเองและการมีความคิด 

ริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท้างานน้ันได้ดแีละประสบผลส้าเร็จในการปฏิบัติงาน ตลอดจนลักษณะ 

ของงานน้ันต้องไม่เป็นอุปสรรคกับการปฏิบัติงานของครูที่ได้รับมอบหมาย ดังน้ัน ลักษณะของงาน 

จึงมีความส้าคัญอย่างย่ิงในการท้างานให้ลุล่วงไปด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ ลักษมณี จ่าแท่นปะรัง (2556) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

ครูโรงเรียน ขยายโอกาสกลุ่มนิคมพัฒนา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง  

เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุม่นิคมพัฒนา  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

อยู่ระดับมาก  

  ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะครูมีโอกาส 

ได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระและงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่เหมาะสมและท้าทายความรู้  

ความสามารถและได้รับความไว้วางใจ จากผบู้ริหารในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ผู้บริหาร 

เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานท้าให้ครูได้ใช้ความรู้ความสามารถ 

อย่างเต็มที่และเกิดความรูส้กึภูมิใจที่ผู้บริหารไวว้างใจในการปฏิบัติงานที่ตนถนัด และพยายาม 

ต้ังใจท้างานในหน้าที่ใหม่ประสิทธิภาพ โดยไม่ค้านึงถึงประโยชน์ส่วนตนต้ังใจปฏิบัติงาน 

เพ่ือส่วนรวม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย อรสา เพชรนุ้ย (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษา 

แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎร์ธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สั 

งกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความรับผิดชอบ  

อยู่ในระดับมาก 

  ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ี   

อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

ตระหนักถงึความส้าคัญของการศึกษาต่อเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูน ความรูค้วามสามารถและทักษะ 

ในการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนให้ครูศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม โดยสง่เสริมให้เข้ารับการฝึกอบรม 

และการเข้าร่วมสัมมนาตลอดจนการศึกษาดูงาน และผู้บรหิารมอบอ้านาจการตัดสินใจในงาน 

ที่ท่านปฏิบัติเป็นการสร้างขวัญและก้าลังใจในการท้างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กนกวรรณ  

นิสสัย (2560) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช จังหวัดจันทบุรี  
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สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านความ 

ก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

  ปัจจัยค้้าจุน ได้แก่ 

  ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะเงินเดือนที่ได้รับ 

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของครู ครูมีความพึงพอใจในอัตราเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี 

และการได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3  

ผลการวิจัยพบว่า ดา้นเงินเดอืน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน ซึ่งมีโอกาสที่จะได้รับ  

ความก้าวหน้าในอนาคต มีการวางแผนที่ชัดเจนเพ่ือให้บรรลุความส้าเร็จ ตามเป้าหมายในการ 

พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ และวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

เพชรบูรณ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก 

  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะเพ่ือนร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ 

ปฏิบัติงาน บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันช่วยเหลือแนะน้าการปฏิบัติงาน  

ผู้บังคับบัญชาให้ความสนิทสนมเป็นกันเองกับครูและเปิดโอกาสให้ครูแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

ด้วยตนเอง บุคลากรให้ความร่วมมือในการจดักิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

เอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์  

เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก 

  ด้านสถานะของอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะครูเป็น 

อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมมีเกียรติ และศักดิ์ศรีส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจ 

ในการประกอบอาชีพของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ได้ศึกษาแนวทาง 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส้านักงาน 
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เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านสถานะของอาชีพ  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ 

ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีแนวทางการด้าเนินงาน 

ที่มีหลักการและเป้าหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ครูผู้สอนทราบล่วงหน้า 

อันจะน้าไปสู่ความส้าเร็จ ผู้บริหารมีการชี้แจงแนวทางการปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และ 

เปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมในการก้าหนด นโยบายของหน่วยงานเพ่ือการร่วมกันรับผิดชอบซึ่งท้าให้ 

ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน  

ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ไดศึ้กษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก 

  ด้านสภาพการท้างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะ  

สภาพแวดล้อมในโรงเรียน ช่วยส่งเสริมและเอื้ออ้านวยต่อการปฏิบัติงาน โรงเรียนมีสาธารณูปโภค 

และสิ่งอ้านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และวัสดุอุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

มีห้องส้านักงานต่าง ๆ เป็นสัดส่วน มีการจัดเก็บเอกสารต่าง ๆ และงานที่เป็นระบบ ประกอบกับ 

ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส้าคัญกับสิ่งแวดล้อม ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ  

งานวิจัยของ ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3  

ผลการวิจัยพบว่า ดา้นสภาพการท้างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  ความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ ครูมีสิทธิ 

ความเป็นอยู่ส่วนตัวมีการตัดสินใจได้อย่างอิสระมีสถานที่ท้างานไม่ไกลจากครอบครัว และ 

มีความสุขพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อยและ 

ไม่ล่วงละเมิดสิทธิ เสรีภาพของผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอานัส รุ่งวิทยพันธ์  (2565)  

ได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านความ 

เป็นอยูส่ว่นตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  ด้านความมั่นคงในการท้างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ  

ครูมีความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคง และย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร  

และซื่อสัตย์ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ศึกษา 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า  

ดา้นความมั่นคงในการท้างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  ดา้นวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ 

ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ใช้เหตุและผลในการ 

ปกครองบังคับบัญชา มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน 

หรือเกิดความผดิพลาดในหน้าที่การปฏิบัติงาน ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ 

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการปกครองของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมเอาใจใส่ครู  

และบุคลากรในโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ต้ังอยู่ใน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ด้านวิธีการปกครองของ 

ผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 2. ระดับประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารของโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีการจัดการด้านการบริหารงานบุคคลตามนโยบายของ 

สถานศึกษา ที่ก้าหนดกรอบโครงสร้างการบริหารงานไว้อย่างชัดเจน อีกทั้งมีความรู้ความเข้าใจ 

ในสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานของ 

การบริหารงานที่มีความส้าคัญต่อกระบวนการบริหารหรือวิธีการบริหารสถานศึกษา  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐนิช ศรีลาค้า (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1  

ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน สามารถ 

อภิปรายการวิจัยได้ ดังน้ี 

  ด้านการวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

มีกระบวนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนอัตราและก้าหนดต้าแหน่งของบุคลากร 

ตามความต้องการของสถานศึกษาวิเคราะห์ปริมาณงาน วางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือให้มี 

บุคลากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิณณวัตร  

ปะโคทัง (2557) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานสังกัดส้านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 5 ในด้านการ 

วางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่งตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน  

ผลการวิจัยพบว่า ทั้งในภาพรวมและรายดา้นมรีะดับปฏิบัตอิยู่ในระดับมาก 
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  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ 

ผู้บริหารของโรงเรียนเอกชนในเขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีการแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ 

ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท้าแนวทางปฏิบัติงาน ประชาสัมพันธ์  

จัดท้าใบสมัครมีการปฐมนิเทศ มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาให้มีการทดลองปฏิบัติหน้าที ่

ตามสมควรตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด้ารงต้าแหน่งหน้าที่ เพ่ือมอบหมายงาน 

ให้ตรงกับความรู้ความสามารถอย่างมีอิสระ พิจารณาก้าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วารดา ณ ลานคา (2560) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดบุรีรัมย์  

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบและ 

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดบุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  

โดยรวมมีระดับมาก 

  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ทั้ง น้ี  อาจเป็นเพราะผู้บริหารของโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  เขต 1  

มีการส่งเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ และได้รับการพัฒนาความสามารถ 

เพ่ือให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพสูงที่สุดและส่งเสริมให้มี  

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพให้มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปทุมพร กาญจนอัตถ์ (2561)  

ได้ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย 

พบว่า ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมมีระดับมาก เช่นเดยีวกับ 

งานวิจัยของ มาคอเซาะ สาแล (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อ้าเภอบันนังสตา สังกัดส้านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัย 

พบว่า ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ โดยรวมมีระดับมาก เช่นเดยีวกัน 

  ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะ  

ผู้บริหารของโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

อยู่อย่างต่อเน่ือง โดยมีผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี และบุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ 

ก้าหนดแนวทางการประพฤติปฏิบัติตนในสถานศึกษา มีการป้องกันตรวจสอบอย่างมีความ 

ยุติธรรมต่อการกระท้าของบุคลากรที่อาจก่อให้เกิดการกระท้าที่ผิดวินัย ซึ่งสอดคล้องกับ  

งานวิจัยของ ณัฐนิช ศรีลาค้า (2558) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านวินัย 

และการรักษาวินัย โดยรวมมีระดับมาก  
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  ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะ  

ผู้บริหารของโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีการด้าเนินการเกี่ยวกับ 

การก้ากับดูแลครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับกฎหมายและชี้แจงแนวทาง 

ในการประพฤติปฏิบัติให้แก่ครูและบุคลากรได้อย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ้าเภอยะหา  

สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ด้านการออก 

จากราชการ โดยรวมมีระดับมาก 

 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่ศึกษาทั้ง  

14 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนทุกตัว  

และมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0. 599 ถึง 0.893  

ซึ่งเป็นไปตามทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Theory) ที่อธิบายไว้ว่าหากความต้องการ 

ทางด้านปัจจัยค้้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่ 

บุคคลจะเกิดความไม่พอใจ และถึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ความพึงพอใจ 

ก็จะยังไมถ่ึงขีดสุด ปัจจัยเหล่าน้ีไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจที่จะท้าให้ผลผลิตเพ่ิมแต่เป็นข้อก้าหนดเบื้องต้น 

ที่ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงานที่ท้าอยู่ แตค่วามตอ้งการดา้นปัจจัยจูงใจ (Motivation  

Factors) ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ บุคคลจะรู้สึกพึงพอใจ ปฏิบัตงิานด้วยความ อุตสาหะ 

รวมทั้งเสยีสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1 อยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลอยู่ในระดับมากเช่นกัน เมื่อพิจารณา 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจ

ในสว่นปัจจัยค้้าจุน ดา้นวิธกีารปกครองของผู้บังคับบัญชา จะมีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพ

การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับสูงที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคล จะมีประสิทธิภาพสูงย่อมขึ้นอยู่กับวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา คือ 

ผู้บังคับบัญชาต้องมีความรู้ ความสามารถในการท้างาน และความสามารถในการแก้ปัญหา

รวมถึงมีความยุติธรรม ความเสมอภาคในการปกครอง และยังสอดคล้องกับทฤษฎี 

เสริมแรงจูงใจของ Skinner ที่กล่าวว่า การกระท้าของมนุษย์หากได้รับการเสริมแรงเชิงบวก 

จะจูงใจให้มนุษย์ต้ังใจท้างานอย่างมีประสิทธิภาพในทางตรงกันข้ามถ้าการกระท้าของมนุษย์ 

ได้รับการเสริมแรงเชิงลบ จะลบหรือยับย้ังการกระท้าหรือพฤติกรรมที่ไมพึ่งปรารถนาได้  
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 4. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จากการวิจัยพบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่ศึกษา 

ทั้ง 6 ด้าน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรียนเอกชน ในแตล่ะด้านดังต่อไปนี้ 

  ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนีเ้ป็นเพราะ ผู้บังคับบัญชาให้ความส้าคัญกับครู 

และบุคลากร โดยผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานให้กับครู 

และบุคลากร มีความชัดเจนการสั่งงาน การมอบหมายงานและติดตามประเมินผลอย่างต่อเน่ือง  

นอกจากน้ันมีการรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของครูและบุคลากร มีความชัดเจนในการ 

ประเมินผลให้รางวัลและลงโทษอย่างสมเหตุสมผล เพราะผู้ปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานเมื่อได้รับการสนใจและการจัดการที่ดีจากผู้บังคับบัญชา จะท้าให้เกิดประสิทธิภาพ 

ในการบริหารงานของครูและบุคลากรเพ่ิมขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Herzberg (1959) ที่พบว่า 

วิธีการปกครอง เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้บุคลากรมีความไม่พึงพอใจในงานที่ท้าอยู่  

หากขาดปัจจัยด้านการปกครอง หรือมีแต่ไม่สอดคล้องกับความต้องการที่ผู้ปฏิบั ติงาน 

พิจารณาว่า เป็นระดับที่เหมาะสมยอมรับได้ ก็จะท้าให้เกิดความไม่พึงพอใจแต่อย่างไรก็ตาม 

เมื่ออยู่ในระดับที่ยอมรับหรือสูงกว่า ความไม่พึงพอใจจะไม่เกิดขึ้นอย่างไรก็ตามการไม่มคีวาม

พึงพอใจในวิธีการปกครองจะน้าไปสู่ภาวะการขาดแรงที่จะปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ  

ดังน้ัน จึงควรใช้แรงจูงใจด้านการปกครองเป็นตัวกระตุ้นในการท้างานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ 

ท้างานให้มากขึ้น 

  สภาพการท้างาน มีประสทิธิภาพในการพยากรณ์ประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ี เป็นเพราะสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท้างานเอือ้อ้านวยต่อ 

การท้างาน การแบ่งพ้ืนที่เป็นสัดส่วนให้กับพนักงานเพ่ือเพ่ิมความเป็นส่วนตัว หรือบรรยากาศ 

ที่เอื้ออ้านวยต่อการท้างานร่วมกัน การปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยไม่ก่อให้เกิดความวิตกกังวล 

ในการปฏิบัติงาน การที่องค์กรมีอุปกรณ์ที่ทันสมัยมีประสิทธิภาพที่เอื้ออ้านวยต่อการปฏิบัติงาน 

สง่ผลให้ครูในโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 สามารถปฏิบัติงานได้มีประสทิธิภาพ 

และสง่ผลต่อแรงจูงใจในการบริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับ ปฐมวงค์ สหีาเสนา (2557) ที่พบว่า  

สภาพแวดล้อมการท้างานและสภาพที่ท้างานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

เมื่อสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในที่ท้างานเอื้ออ้านวยต่อการท้างานการแบ่งพื้นที่เป็น
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สัดส่วนให้กับพนักงาน้าเพ่ือเพ่ิมความเป็นส่วนตัว หรือบรรยากาศที่เอื้ออ้านวยต่อการท้างาน 

ร่วมกัน การปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยไม่ก่อให้เกิดความวิตกกังวลในการปฏิบั ติงาน  

การที่องค์กรมีอุปกรณ์ที่ทันสมัยมีประสิทธิภาพที่เอื้ออ้านวยต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ครู 

ที่ปฏิบัตหิน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้มปีระสิทธิภาพและสง่ผลต่อแรงจูงใจในการบรหิารงาน 

  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน มีประสิทธิภาพ 

ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษา 

พะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนี้ เป็นอาจเพราะ  

ผู้บังคับบัญชาหากมีการรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นปัญหา

อุปสรรค วิธีการท้างาน รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีประกอบกับผู้บังคับบัญชามีการ 

ปฏิบัตต่ิอพนักงานอย่างเท่าเทียมกันก็จะสง่ผลต่อประสทิธิภาพการบริหารงานของผู้ปฏิบัติงาน 

ที่มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เขมิกา กิตติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการจ้ากัดส้านักงานใหญ่อาคารสุขุมวิท  

ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารมนีโยบายในการบริหารแบบธรรมาภิบาลและเมื่อเกิดปัญหาในการ 

ปฏิบัติงานพนักงานสามารถขอค้าแนะน้ารวมถึงข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชาที่คอยชี้แนวทาง 

ในการท้างาน แก้ไขข้อขัดข้องในการท้างานตลอดจนการกระตุ้นและควบคุมให้เกิดการท้างาน 

ที่มีประสทิธิภาพ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อุษา เฟืองประยูร (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัย 

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ้าเภอท่าใหม่  

จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า การที่ผู้บังคับบัญชาเข้าใจนโยบายและชี้แนวทางให้แก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา การพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานมีหลักเกณฑ์ มอบหมายงาน 

ตามความเหมาะสม พนักงานทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับความสามารถของตนเอง 

และให้โอกาสปรึกษาหารืออย่างเป็นกันเองจะมีผลต่อแรงจูงใจของผู้ปฏิบั ติงานและ 

เกิดประสิทธิภาพในการบรหิารงานเพ่ิมมากขึ้น 

  ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล มีประสทิธิภาพในการพยากรณ์ประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ความมุ่งมั่นในการท้างาน 

โดยยึดงานเป็นหลักและรับผิดชอบงานให้ส้าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่แสดงออกถึง 

ความต้ังใจและรับผิดชอบในการท้าหน้าที่การงานด้วยความเพียรพยายาม อดทน ทุ่มเทก้าลังกาย  

ก้าลังใจในการปฏิบัตกิิจกรรมต่าง ๆ อันจะน้ามาซึ่งผลส้าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรจะท้าให้ 

ผู้ปฏิบั ติงานพยายามที่จะพัฒนาศักยภาพเพ่ือให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับการประยุกต์กับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ของ Jerome (2013)  
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ที่กล่าวถึงความต้องการความส้าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของ 

แต่ละบุคคลที่ต้องการประสบผลส้าเร็จในด้านการปฏิบัติงาน ถือเป็นต้นแบบของวัฒนธรรม

และทรัพยากรบุคคลขององค์กรจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท้างานของพนักงาน นอกจากน้ี 

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสนิค้า ผลการวิจัยพบว่า  

แรงจูงใจที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลรักในงานองค์กร ได้แก่ การวัดผลส้าเร็จของงาน เพ่ือให้บุคคล 

รู้สึกภูมิใจกับความส้าเร็จที่เกิดขึน้ย่ิงจะเพิ่มประสิทธิภาพการ ปฏิบัตงิานของพนักงานให้สูงขึน้ 

  ความเป็นอยู่ส่วนตัว มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหาร 

งานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ครูมีสิทธิความเป็นอยู่ส่วนตัวที่ดี  

มีการตัดสินใจได้อย่างอิสระมีสถานที่ท้างานไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุขพอใจกับงาน 

ที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อ กฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อยและไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพ 

ของผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่ชี้ให้เห็น

ถึงการมีชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็นปัจจัยค้้าจุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน โดยการมีชีวิตส่วนตัวจะต้องเกิดความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของบุคคล 

นอกเวลาท้างาน 

  นโยบายและการบริหารงาน มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 อย่างมีนัยส้าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน 

เอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยาเขต 1 มีความพึงพอใจในกฎระเบียบข้อบังคับในการท้างาน  

โรงเรียนมีนโยบายและมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถน้านโยบายของ

โรงเรียนไปปฏิบัติไดจ้ริง และผู้บริหารมีการชี้แจงและอธิบายการเปลี่ยนแปลงนโยบายอย่างชัดเจน  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรประภา ภาคีอรรถ (2562) ผลการวิจัยพบว่า ด้านนโยบาย 

ในการบริหาร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจากผู้บริหาร 

จะมีการก้าหนดกฎระเบียบข้อบังคับก้าหนดเวลาการท้างานที่ชัดเจน ท้าให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคน 

ต้องมีการวางแผนระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้ตรงตามระยะเวลา ผู้บริหารมกีารประเมินผล 

การปฏิบัติงานตามขอบเขตการท้างานที่ถูกก้าหนดไว้ของบุคลากรแต่ละท่านและใช้เป็นเกณฑ์

ในการประเมินการเลื่อนขั้นเลื่อนต้าแหน่ง 
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ข้อเสนอแนะ  

 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีดังนี ้

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. แรงจูงใจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย 

  ด้านปัจจัยจูงใจที่มีระดับสูงที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งการงาน  

ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาควรจะมีนโยบายให้การส่งเสริมสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  

ให้ความรู้และพัฒนาครูผ่านการอบรมต่าง ๆ ควรได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 

เมื่อครูผู้น้ันปฏิบัติงานและการจัดการเรียนการสอนได้ดี หรือท้าผลงานสร้างช่ือเสียงให้กับ 

โรงเรียน ส่วนด้านที่มีระดับต้่าที่สุด คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษา 

จึงควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของครู เปิดโอกาสได้ร่วมวางแผนงาน 

ที่รับผิดชอบ ก้าหนดระยะเวลาของงานที่ได้รับมอบหมายให้ชัดเจน และปฏิบัติหน้าที่อย่างถูกต้อง 

โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

  ด้านปัจจัยค้้าจุนที่มีระดับสูงที่สุดคือ ด้านสถานะของอาชีพ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา 

ควรจะมีนโยบายเพ่ือจัดให้ครูมีบทบาทเป็นที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างในสังคม  

สร้างแรงบันดาลใจให้ครูมีความรู้สกึภูมิใจ รู้สึกมเีกียรติมีศักดิ์ศรีในวิชาชีพที่ปฏิบัติ สว่นด้านที่ 

มีระดับต้่าที่สุด คือ ความเป็นอยู่ส่วนตัว ซึ่งผู้บริหารควรจะก้าหนดเวลาท้างานที่ชัดเจน 

เพ่ือให้ครูมีเวลาว่างในการใช้ชีวิตหรืออยู่กับครอบครัว ควรการลดภาระงานอื่นหรือสั่งงาน 

ที่ต้องใช้วลาในการปฏิบัติงานเกินกว่าเวลาเลิกงาน ไม่ควรโยกย้ายต้าแหน่งห้องเรียนที่รับผิดชอบ 

หรือคาบสอนบ่อย ๆ เพราะจะท้าให้ครูต้องมาเตรียมแผนการจัดการเรียนการสอนซึ่งเป็นการ 

เพ่ิมภาระหน้าที่ ที่ใช้วลาในการจัดการมากและกระทบกับชีวิตความเป็นอยูส่ว่นตัวของครู 

 2. ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา  

เขต 1โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีระดับ 

มากที่สุด ควรได้รับการสง่เสริมให้ดีย่ิงขึ้นไป สว่นการวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง 

มีระดับต้่าที่สุด ดังน้ัน ผู้บริหารควรมีการก้าหนดมาตรฐานคุณภาพของครูให้เป็นไปในรูปแบบ 

เดยีวกัน ควรมีการช้ีแจงหรือเรียกประชุมให้ความรู้และความเข้าใจและรับฟังความเห็นของครู 

เพ่ือน้ามาพัฒนาการวางแผนอัตราก้าลังและก้าหนดต้าแหน่ง หรือปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 

กับสถานศึกษา 
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 3. แรงจูงใจด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจด้านสภาพการท้างาน  

แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน แรงจูงใจด้าน 

ความส้าเร็จในการท้างานของบุคคล แรงจูงใจด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และแรงจูงใจด้านนโยบาย 

และการบริหารงาน เป็นตัวพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 แต่แรงจูงใจด้านอื่น ๆ ก็เป็นส่วนที่มี 

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจทั้ง 6 ด้านที่เป็นตัวพยากรณ์ ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ 

ความส้าคัญในแรงจูงใจทุกดา้นในการพัฒนาประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 

  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 มีความสัมพันธ์กันอยู่ แสดงว่าแรงจูงใจและการบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ดังน้ัน สถานศึกษาควรให้การสนับสนุน 

สง่เสริมเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

 4. จากสมการพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลส้าคัญสุดคือ ปัจจัยค้้าจุน ดังน้ัน 

สถานศึกษาควรให้การสนับสนุนส่งเสริมในเร่ือง เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 

ในอนาคตความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน สถานะของอาชีพ  

นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท้างาน ความเป็นอยู่สว่นตัว ความมั่นคงในการท้างาน  

และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา อย่างต่อเน่ือง  

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการ 

ของโรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 2. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับทักษะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหาร 

สถานศึกษาเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1   
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ  

 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาติ ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

  และหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  

  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

2. นายอัศวโกวิท ชุ่มวงศ์ ผู้อ้านวยการโรงเรียนอนุบาลจ้าเนยีรวิทยา 

3. นางสาวพัทธนันท์ สุดยอด ศึกษานิเทศก์ช้านาญการ 
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ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีนเอกชน 

เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับน้ี จัดท้าเพ่ือสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ 

การบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน เขตพืน้ที่การศึกษาพะเยา เขต 1 ซึ่งเป็นสว่นหน่ึงของ 

การศึกษาค้นคว้าอิสระระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. แบบสอบถามฉบับน้ีแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ้านวน 3 ข้อ 

  ตอนที่ 2 แบบวัดระดับแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพการบรหิารงานบุคคลของ

โรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จ้านวน 38 ข้อ 

  ตอนที่ 3 แบบวัดระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพ้ืนที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จ้านวน 46 ข้อ 

 3. ข้อมูลที่รวบรวมได้ผู้วิจัยจะน้ามาวิเคราะห์และสรุปในภาพรวมเท่านั้น ซึ่งการตอบ  

แบบสอบถามฉบับน้ีจะเป็นความลับและไม่ส่งผลกระทบ ใด ๆ กับผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น  

จึงขอความร่วมมือผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง  

เพ่ือประโยชน์สูงสุดทางดา้นวิชาการ 

 หวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

ทิพวรรณ ชุ่มวงศ์ (ผู้วิจัย) 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดกรอกข้อมูลหรือท้าเคร่ืองหมาย ( ) ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพ 

ความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ    

  1. ชาย  2. หญงิ 

2. อายุ   

  1. 21-30 ปี   2. 31-40 ปี  

  3. 41-50 ป ี  4. 51 ปี ขึน้ไป 

3. ประสบการณในการท้างาน 

  1. น้อยกว่า 1 ป ี  2. 1-4 ป ี

  3. 5-10 ป ี  4. 11 ปี ขึน้ไป 

 

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

ค าชี้แจง โปรดกรอกข้อมูลหรือท้าเคร่ืองหมาย () ในช่องที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน  

โดยใช้เกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

 5 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับมาก 

 3 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับน้อย 

 1 หมายถึง แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 
แรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพกาบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน 

ระดับแรงจูงใจ 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

1 ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัตงิานจนบรรลุตาม 

วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

     

2 เมื่อมปีัญหาในการปฏิบัตงิานครูสามารถแก้ไขได้ 

และผ่านพน้ ไปดว้ยดี 

     

3 ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏบิัตงิาน      

การได้รับการยอมรับนับถือ  

4 เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมไปถึงบุคคลอื่น ๆ  

ในโรงเรียนให้การยอมรับในความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

ของคร ู

     

5 เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ช่ืนชมผลงาน 

ของคร ู

     

6 ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการ  

ปฏิบัตงิาน 

     

ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ  

7 ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏบิัตถิือว่าเป็นงาน 

ที่น่าสนใจ 

     

8 ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท้างานท้าให้เกิด 

ความ กระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

     

9 ครูสามารถท้างานได้ต้ังแต่ต้นจนจบได้ล้าพังแต่ผู้เดียว      

ความรับผิดชอบ  

10 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส้าคัญให้ครูท้า 

และมอบอ้านาจ ในการตัดสนิใจได้อย่างอิสระ 

     

11 ครูพอใจที่ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

ทีห่ลากหลาย 

     

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  

12 การปฏิบัตงิานของครทูี่มีประสิทธภิาพท้าให้ครมูีโอกาส 

ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดอืนเป็นพเิศษ 
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ข้อ 
แรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพกาบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน 

ระดับแรงจูงใจ 

1 2 3 4 5 

13 การปฏิบัตงิานของครทู้าให้ครูมีความช้านาญในงาน 

สง่เสริมให้ ครูมีความก้าวหนา้มากย่ิงขึ้น 

     

14 ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับ 

ที่สูงขึ้น 

     

ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 

เงินเดือน  

15 เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถตามปรมิาณงานที่ครรูับผิดชอบ 

     

16 การพิจารณาเลื่อนขัน้ของเงินเดอืนประจ้าปีมีความเป็นธรรม      

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

17 การปฏิบัตงิานในต้าแหนง่ของครูมีโอกาสกา้วหนา้  

เช่นเดยีวกับ ครูอื่น ๆ ในโรงเรียน 

     

18 ครูได้เขา้ร่วมประชุม/อบรม เพือ่พัฒนาตนเอง      

ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา  

19 ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสดู่แลและเป็นกันเองกับครู 

และ เพื่อนร่วมงานครูอื่น ๆ 

     

20 ครูเต็มใจและมคีวามสุขในการปฏบิัตงิานตามค้าส่ังของ 

ผู้บังคับบัญชา 

     

สถานะของอาชพี  

21 ต้าแหนง่หนา้ที่ของครูท้าให้ครูรู้สึกภมูิใจ รู้สึกมีเกยีรต ิ 

มีศักดิ์ศรี 

     

22 อาชีพครูเป็นอาชีพที่ไดร้ับการยอมรบัจากบุคคลรอบขา้ง 

ในสังคม 

     

23 อ้านาจหนา้ที่และต้าแหน่งของครูท้าให้ครูมีความรู้สึกมั่นใจ 

ใน การปฏิบัตงิาน 

     

นโยบายและการบริหารงาน  

24 นโยบายในโรงเรียนเอือ้ให้ครปูฏิบัตงิานจนประสบความส้าเร็จ  

ตามที่ต้ังไว้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพกาบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนเอกชน 

ระดับแรงจูงใจ 

1 2 3 4 5 

25 นโยบายของโรงเรียนชัดเจนมีความเป็นธรรมในการ 

แบ่งหนา้ที่ และงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

     

26 ครูได้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการกา้หนด  

นโยบายและแผนปฏิบัตงิาน 

     

สภาพการท างาน  

27 การจัดสภาพแวดลอ้มเป็นสัดสว่นและมีความพรอ้มส้าหรับ  

การปฏิบัตงิาน 

     

28 โรงเรียนมีเครื่องมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนมีความ  

เพียงพอกระตุ้นให้มีความตอ้งการในการปฏบิัตงิาน 

     

29 ครูมีความสมัพันธ์ที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน      

30 สถานที่ท้างานทั้งภายใน และภายนอกอาคารสะอาด 

ดูสวยงาม 

     

ความเป็นอยู่ส่วนตัว  

31 การโยกย้ายต้าแหน่งเปลี่ยนหนา้ที่บ่อย ๆ ไม่ท้าให้เกิด 

ปัญหา และอุปสรรคตอ่ชีวติส่วนตัว 

     

32 ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท้ากจิกรรมตา่ง ๆ เช่นออกก้าลังกาย  

ท้างานอดเิรก อยู่กับครอบครัว เป็นต้น 

     

ความม่ันคงในการท างาน  

33 ครูรู้สึกถึงความมั่นคงในหนา้ที่การงานที่ด้ารงอยู่      

34 ครูรบัรู้ไดถ้ึงการได้รบัความคุ้มครองในการปฏิบัตงิานใน

หนา้ที่ จากโรงเรียน 

     

35 ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานอย่างมีคุณธรรม 

และยุตธิรรม 

     

วิธีการปกครองของผู้บงัคบับัญชา  

36 ครูได้รบัความยุตธิรรมในการพิจารณาตัดสนิเรือ่งตา่ง ๆ  

จาก ผู้บังคับบัญชา 

     

37 ครูได้รบัค้าแนะน้าดูแลการปฏบิัตงิานจากผู้บังคับบัญชา 

อยู่เสมอ 

     

38 ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการวิเคราะห์คัดเลอืกคน 

ในการบริหารจัดการกิจกรรมตา่ง ๆ ได้ดี 
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ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1  

ค าชี้แจง โปรดกรอกข้อมูลหรือท้าเคร่ืองหมาย () ในช่องที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน  

โดยใช้เกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

 5 หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด  

 4 หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ประสิทธิภาพของการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง ประสิทธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบคุคลของโรงเรียนเอกชน 

ระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงาน 

1 2 3 4 5 

การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

1 สถานศึกษามีการส้ารวจความตอ้งการของบคุลากรของ 

สถานศึกษาเพื่อการวางแผนอัตราก้าลัง 

     

2 สถานศึกษามีการจัดระบบการท้างานโดยมีปฏิทิน 

การปฏิบัตงิาน 

     

3 สถานศึกษามีการแต่งตัง้บุคลากรที่เหมาะสมกับตา้แหนง่      

4 สถานศึกษามีการจัดบุคลากรให้เพียงพอกับการปฏิบัตงิาน      

5 สถานศึกษามีการก้าหนดคุณสมบัตใินการคัดเลือก 

ครูผู้สอน 

     

6 สถานศึกษามีการพิจารณาเรือ่งต้าแหนง่บุคลากรอย่างมี 

ระบบและ ตรวจสอบได ้

     

7 สถานศึกษามีการวิเคราะห์งานเพื่อการวางแผนกา้หนด 

อัตราก้าลัง 

     

8 สถานศึกษามีอัตราก้าลังครูที่เหมาะสมในการจัดการเรียน 

การสอน 

     

9 สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก้าลังให้สอดคลอ้งกับ 

ภารกิจของโรงเรียน 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบคุคลของโรงเรียนเอกชน 

ระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงาน 

1 2 3 4 5 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

10 สถานศึกษามีการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน      

11 สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ในการสมัครรับบคุลากร      

12 สถานศึกษามีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติในการท้างาน      

13 สถานศึกษามีการตัง้คณะกรรมการในการสรรหาบุคคล      

14 สถานศึกษามีการให้ทดลองงานก่อนปฏิบัตจิริง      

15 สถานศึกษามีการพิจารณาก้าหนดเงินเดอืนอย่างเหมาะสม      

16 สถานศึกษามีการบรรจแุต่งตัง้บุคลากรเขา้มาท้างาน 

ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

     

17 สถานศึกษามีการปฐมนเิทศให้บุคลากรเขา้ใจหนา้ที่ในการ 

ปฏิบัตงิาน 

     

18 สถานศึกษามีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้บุคลากร 

โดยพิจารณาถึงความมี คุณธรรมจริยธรรม 

     

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

19 สถานศึกษามีการท้างานที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 

ดา้นวิชาการ 

     

20 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้เพิ่มพูนความรู้นอกสถานศึกษา      

21 สถานศึกษามีการพิจารณาขึ้นเงินเดอืนที่เป็นธรรม 

และตรวจสอบได ้

     

22 สถานศึกษามีการก้าหนดเกณฑ์การประเมินการปฏิบัตงิาน 

จากผลงานเชิงประจักษ์ 

     

23 สถานศึกษามีค่าตอบแทนนอกเหนอืจากเงินเดอืนที่เหมาะสม      

24 สถานศึกษามีการช้ีแจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเรื่องข้ึน 

เงินเดอืนให้บุคลากรทุกคนทราบ 

     

25 สถานศึกษามีการยกย่องรางวัลแก่บุคลากรที่ท้าความดี 

หรือมีผลงานได้เป็นผลดตีอ่โรงเรียน 

     

26 สถานศึกษามีการจัดสวัสดกิารให้ครูในโรงเรียน 

อย่างเหมาะสม 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบคุคลของโรงเรียนเอกชน 

ระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงาน 

1 2 3 4 5 

27 สถานศึกษามีการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

ให้กับครูทีม่ี  คุณสมบัตคิรบตามก้าหนด 

     

28 สถานศึกษามีการสง่เสริมพัฒนาครูให้มีความก้าวหนา้ 

ในหนา้ที่การงาน 

     

วินัยและการรักษาวินัย 

29 สถานศึกษามีการควบคมุดูแลครทูี่อยู่ใต้บังคับบญัชา 

ให้ปฏิบัตตินอยู่ใน ระเบียบวินัย 

     

30 สถานศึกษามีการก้าหนดมาตรการให้ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาต้องปฏิบัต ิตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา 

     

31 สถานศึกษามีการกระตุ้นเตอืนเรือ่งการรักษาวนิัยอ 

ย่างตอ่เนื่อง 

     

32 สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบ 

ในด้านต่าง ๆ 

     

33 สถานศึกษามีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครูที่ปฏบิัตเิป็น 

ตัวอย่างที่ดีใน ระเบียบวินัย 

     

34 สถานศึกษามีการช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจในขัน้ตอน 

การด้าเนนิการทางวินัย ให้ชัดเจน 

     

35 สถานศึกษามีการด้าเนนิการลงโทษทางวินัยกับครู 

และบุคลากรทางการ ศึกษาอย่างเป็นธรรม 

     

36 สถานศึกษามีการให้ด้าเนินการอุทธรณ์และร้องทกุขไ์ด้      

37 สถานศึกษามีการเสริมสร้างและปอ้งกันการกระท้าผิดวนิัย 

อย่างสม่้าเสมอ 

     

38 สถานศึกษามีการจัดการขอ้รอ้งเรียนของผู้เสยีผลประโยชน์ 

จากบุคลากรในโรงเรียนอย่างเป็นธรรม 

     

การออกจากราชการ  

39 ครูสามารถลาออกได้หลังจากท้าภารกิจงานที่รับผิดชอบ 

เสร็จสิ้น 

     

40 สถานศึกษามีการให้ออกจากงานเนื่องจากไม่ผ่าน 

การทดลองปฏบิัตหินา้ที่ 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบคุคลของโรงเรียนเอกชน 

ระดับประสิทธิภาพ 

การบริหารงาน 

1 2 3 4 5 

41 สถานศึกษามีการให้ออกจากงานเนื่องจากขาดคุณสมบัต ิ

ทั่วไปตาม มาตรา 30 

     

42 สถานศึกษามีการอ้านวยความสะดวกและบริการดา้นสทิธิ 

ประโยชนต์า่ง ๆ 

     

43 สถานศึกษามีการแจ้งหลักเกณฑ์การลาออกจากงาน 

ให้บุคลากรทราบ 

     

44 สถานศึกษามีการจัดงานอ้าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน      

45 สถานศึกษามีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออก 

อย่างเป็นระบบ 

     

46 สถานศึกษามีการจัดการเรียนการสอนอย่างตอ่เนื่อง 

เมื่อครูลาออกจากโรงเรียน 
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ภาคผนวก ค ค่าดัชนคีวามสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

(Item Congruence Index: IOC) 

 สูตร 
 

 IOC =  
 

 เมื่อ IOC   แทน ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค้าถามกับนยิาม 

 R   แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 N   แทน จ้านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 โดยใช้เกณฑ์การคัดเลอืกขอ้ค้าถาม คือ  

 1. ข้อค้าถามที่มคี่า IOC ต้ังแต่ 0.5-1.00 คัดเลอืกไว้ใช้ได ้ 

 2. ข้อค้าถามที่มคี่า IOC ต้่ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 

 ข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ 

โรงเรยีนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 38 ข้อ 

ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

ความส าเร็จในการท างานของบคุคล 

1 ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2 เมื่อมปีัญหาในการปฏิบัตงิานครูสามารถ 

แก้ไขไดแ้ละผ่านพน้ไปดว้ยดี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3 ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงาน 

การปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

4 เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมไปถึง 

บุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียนให้การยอมรับ 

ในความสามารถในการปฏบิัตงิานของคร ู

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

5 เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน  

ช่ืนชมผลงานของครู 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

6 ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น 

ตัวอย่างที่ดีในการ ปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ลักษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

7 ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏบิัตถิือ

ว่าเป็นงานที่น่าสนใจ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

8 ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ 

ท้างานท้าให้เกิดความ กระตือรือร้นในการ 

เรียนรู้ส่ิงใหม่ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

9 ครูสามารถท้างานได้ต้ังแต่ต้นจนจบได้ 

ล้าพังแต่ผู้เดียว 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

ความรับผิดชอบ 

10 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส้าคัญให้ครู 

ท้าและมอบอ้านาจ ในการตัดสนิใจ 

ได้อยา่งอิสระ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

11 ครูพอใจที่ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ 

ในการปฏิบัตงิานที่ หลากหลาย 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

12 การปฏิบัตงิานของครทูี่มีประสิทธภิาพ 

ท้าให้ครูมีโอกาสได้รับการพิจารณา 

เลื่อนข้ันเงินเดอืนเป็นพเิศษ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

13 การปฏิบัตงิานของครทู้าให้ครูมีความ 

ช้านาญในงานสง่เสริมให้ครูมีความก้าวหน้า 

มากย่ิงขึ้น 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

14 ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุน 

ในการศึกษาต่อในระดับที่สูง ขึ้น 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 

เงินเดือน 

15 เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความ 

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

ตามปริมาณงานที่ครรูับผิดชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

16 การพิจารณาเลื่อนข้ันของเงินเดอืน

ประจ้าปีมคีวามเป็นธรรม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

17 การปฏิบัตงิานในต้าแหนง่ของครูมีโอกาส 

ก้าวหนา้ เช่นเดียวกับ ครูอื่น ๆ ในโรงเรียน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

18 ครูได้เขา้ร่วมประชุม/อบรม เพือ่พัฒนา 

ตนเอง 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา 

19 ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสดู่แลและ 

เป็นกันเองกับครูและ เพื่อนร่วมงานครูอื่น ๆ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

20 ครูเต็มใจและมคีวามสุขในการปฏบิัตงิาน 

ตามค้าส่ังของผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

สถานะของอาชพี 

21 ต้าแหนง่หนา้ที่ของครูท้าให้ครูรู้สึกภมูิใจ  

รู้สึกมีเกียรต ิมีศักดิ์ศร ี

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

22 อาชีพครูเป็นอาชีพที่ไดร้ับการยอมรบัจาก 

บุคคลรอบขา้งในสังคม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

23 อ้านาจหนา้ที่และต้าแหน่งของครูท้าให้คร ู

มีความรู้สึกมั่นใจใน การปฏบิัตงิาน 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

นโยบายและการบริหารงาน 

24 นโยบายในโรงเรียนเอือ้ให้ครปูฏิบัตงิาน 

จนประสบความส้าเร็จ ตามที่ต้ังไว้ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

25 นโยบายของโรงเรียนชัดเจนมีความ 

เป็นธรรมในการแบ่งหนา้ที่ และงานที่ไดร้ับ 

มอบหมาย 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

26 ครูได้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น 

ต่อการก้าหนด นโยบายและแผนปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

สภาพการท างาน 

27 การจัดสภาพแวดลอ้มเป็นสัดสว่น 

และมีความพร้อมส้าหรับการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

28 โรงเรียนมีเครื่องมือและอุปกรณ์การเรียน 

การสอนมีความ เพียงพอกระตุ้นให้มีความ 

ตอ้งการในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

29 ครูมีความสมัพันธ์ที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

30 สถานที่ท้างานทั้งภายใน และภายนอก 

อาคารสะอาดดูสวยงาม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

31 การโยกย้ายต้าแหน่งเปลี่ยนหนา้ที่บ่อย ๆ 

ไม่ท้าให้เกิดปัญหา และอุปสรรคตอ่ชีวติ

สว่นตัว 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

32 ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท้ากจิกรรมตา่ง ๆ 

เช่นออกก้าลังกาย ท้างานอดเิรก อยู่กับ

ครอบครัว เป็นต้น 

1 0 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ความม่ันคงในการท างาน 

33 ครูรู้สึกถึงความมั่นคงในหนา้ที่การงาน 

ที่ด้ารงอยู่ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

34 ครูรบัรู้ไดถ้ึงการได้รบัความคุ้มครอง 

ในการปฏิบัตงิานในหนา้ที่ จากโรงเรียน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

35 ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานอย่างมี 

คุณธรรมและยุตธิรรม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

วิธีการปกครองของผู้บงัคบับัญชา 

36 ครูได้รบัความยุตธิรรมในการพิจารณา 

ตัดสนิเรื่องต่าง ๆ จาก ผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

37 ครูได้รบัค้าแนะน้าดูแลการปฏบิัตงิาน 

จากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

38 ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการ 

วิเคราะห์คัดเลือกคนในการบริหารจัดการ 

กิจกรรมตา่ง ๆ ได้ดี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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 ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  

เขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 46 ข้อ 

ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

การวางแผนอัตราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 

1 สถานศึกษามีการส้ารวจความตอ้งการ 

ของบุคลากรของสถานศึกษาเพื่อการ 

วางแผนอัตราก้าลัง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2 สถานศึกษามีการจัดระบบการท้างาน 

โดยมีปฏิทินการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3 สถานศึกษามีการแต่งตัง้บุคลากร 

ที่เหมาะสมกับต้าแหนง่ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4 สถานศึกษามีการจัดบุคลากรให้เพียงพอ 

กับการปฏบิัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

5 สถานศึกษามีการก้าหนดคุณสมบัตใินการ 

คัดเลือกครูผู้สอน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

6 สถานศึกษามีการพิจารณาเรือ่งต้าแหนง่ 

บุคลากรอย่างมีระบบและ ตรวจสอบได ้

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

7 สถานศึกษามีการวิเคราะห์งานเพื่อการ 

วางแผนก้าหนดอัตราก้าลัง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

8 สถานศึกษามีอัตราก้าลังครูที่เหมาะสม 

ในการจัดการเรียนการสอน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

9 สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก้าลัง 

ให้สอดคลอ้ง กับภารกิจของโรงเรียน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 

10 สถานศึกษามีการสรรหาบุคลากร 

ที่เหมาะสมกับงาน 
1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

11 สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ในการ 

สมัครรบับคุลากร 
1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

12 สถานศึกษามีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคต ิ

ในการท้างาน 
1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

13 สถานศึกษามีการตัง้คณะกรรมการในการ 

สรรหาบุคคล 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

14 สถานศึกษามีการให้ทดลองงาน 

ก่อนปฏิบัตจิริง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

15 สถานศึกษามีการพิจารณาก้าหนด 

เงินเดอืนอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

16 สถานศึกษามีการบรรจแุต่งตัง้บุคลากร 

เขา้มาท้างานตรงกับความรู้ ความสามารถ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

17 สถานศึกษามีการปฐมนเิทศให้บุคลากร 

เขา้ใจหนา้ที่ในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

18 สถานศึกษามีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

บุคลากรโดยพิจารณาถึงความมคีุณธรรม 

จริยธรรม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

19 สถานศึกษามีการท้างานที่ส่งเสริม 

การพัฒนาตนเองดา้นวิชาการ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

20 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้เพิ่มพูนความรู้ 

นอกสถานศึกษา 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

21 สถานศึกษามีการพิจารณาขึ้นเงินเดอืน 

ที่เป็นธรรมและตรวจสอบได ้

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

22 สถานศึกษามีการก้าหนดเกณฑ์ 

การประเมินการปฏบิัตงิานจากผลงาน 

เชิงประจักษ ์

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

23 สถานศึกษามีค่าตอบแทนนอกเหนอืจาก 

เงินเดอืนที่เหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

24 สถานศึกษามีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ 

การพิจารณาเรือ่งขึ้นเงินเดอืนให้บุคลากร 

ทุกคนทราบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

25 สถานศึกษามีการยกย่องรางวัลแก่

บุคลากรทีท่้าความดหีรือมีผลงานได้เป็น

ผลดีต่อโรงเรียน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

26 สถานศึกษามีการจัดสวัสดกิารให้ครูใน

โรงเรียนอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

27 สถานศึกษามีการเสนอขอพระราชทาน

เครือ่งราชอิสริยาภรณ์ให้กับครูทีม่ี  

คุณสมบัตคิรบตามก้าหนด 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

28 สถานศึกษามีการสง่เสริมพัฒนาครูให้มี

ความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

วินัยและการรักษาวินัย 

29 สถานศึกษามีการควบคมุดูแลครทูี่อยู่ใต้ 

บังคับบัญชาให้ปฏิบัตตินอยู่ในระเบียบวินัย 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

30 สถานศึกษามีการก้าหนดมาตรการให้คร ู

และบุคลากรทางการศึกษาต้องปฏิบัต ิ 

ตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

31 สถานศึกษามีการกระตุ้นเตอืนเรือ่ง 

การรักษาวนิัยอย่างตอ่เนื่อง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

32 สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ 

ออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

33 สถานศึกษามีการยกย่องเชิดชูและรางวัล 

ครูทีป่ฏิบัตเิป็นตัวอย่างที่ดีใน ระเบียบวินัย 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

34 สถานศึกษามีการช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจ 

ในข้ันตอนการด้าเนนิการทางวินัย  

ให้ชัดเจน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

35 สถานศึกษามีการด้าเนนิการลงโทษ 

ทางวินัยกับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

อย่างเป็นธรรม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

36 สถานศึกษามีการให้ด้าเนินการอุทธรณ ์

และร้องทุกขไ์ด ้
1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อท่ี รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ 

สอดคล้อง 1 2 3 

37 สถานศึกษามีการเสริมสร้างและปอ้งกัน 

การกระท้าผิดวนิัยอย่าสม่้าเสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

38 สถานศึกษามีการจัดการขอ้รอ้งเรียนของ 

ผู้เสยีผลประโยชนจ์ากบุคลากรในโรงเรียน 

อย่างเป็นธรรม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

การออกจากราชการ 

39 ครูสามารถลาออกได้หลังจากท้าภารกิจ 

งานที่รับผิดชอบเสร็จสิ้น 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

40 สถานศึกษามีการให้ออกจากงานเนื่องจาก 

ไม่ผ่านการทดลองปฏบิัตหินา้ที่ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

41 สถานศึกษามีการให้ออกจากงานเนื่องจาก 

ขาดคุณสมบัตทิั่วไปตาม มาตรา 30 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

42 สถานศึกษามีการอ้านวยความสะดวก 

และบริการดา้นสทิธปิระโยชนต์า่ง ๆ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

43 สถานศึกษามีการแจ้งหลักเกณฑ์ 

การลาออกจากงานให้บุคลากรทราบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

44 สถานศึกษามีการจัดงานอ้าลาให้บุคลากร 

ที่เกษียณอายุงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

45 สถานศึกษามีการจัดหาบุคลากรทดแทน 

ครูที่ลาออกอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

46 สถานศึกษามีการจัดการเรียนการสอน 

อย่างตอ่เนื่องเมื่อครูลาออกจากโรงเรียน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ง ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจการบรหิารงานบุคคลของโรงเรยีน 

เอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.978 38 

 

 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรยีนเอกชนเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.986 46 
 

 

 



 

 

 
 

 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล ทิพวรรณ ชุ่มวงศ์ 

วัน เดือน ปี เกดิ 28 เมษายน 2533 

สถานที่เกดิ จังหวัดพะเยา 

วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2559 บธ.บ.(การจัดการทั่วไป), มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 

เชียงราย. 

ที่อยู่ปัจจุบัน 4/2 หมู่ 2 ต้าบลแม่ใส อ้าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา 56000 

ผลงานตีพิมพ์ ทิพวรรณ ชุ่มวงศ์ (ผู้บรรยาย). (20 เมษายน 2567). แรงจูงใจที่สง่ผล

ต่อประสทิธิภาพการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนเขตพืน้ที่

การศึกษาพะเยา เขต 1. ใน การประชุมวิชาการบัณฑิตศึกษา ครัง้ที่ 10 

(หน้า 460-474). พะเยา: กองบรหิารงานวิจัย มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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