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บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
    การศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจของครูกับการประกันคุณภาพภายใน 
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก ผูวิจัยไดคนควาหนังสือ เอกสาร ตํารา 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยนําเสนอหัวขอตามลําดับดังนี้ 
 1.   ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  1.1 ความหมายของขวัญกําลังใจ 
  1.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.3 แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
1.4 ความสําคัญของขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงาน 
1.5 ลักษณะที่แสดงวาบุคคลมีขวญักําลังใจดีและไมด ี
1.6 การวัดขวัญกําลังใจและเครื่องมือที่ใชวัด 

 2.   การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  
2.1 แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับการมีสวนรวม 
2.2 ความหมายการประกันคุณภาพภายใน 
2.3 แนวทางในการดําเนินการประกันคณุภาพภายในสถานศกึษา 
2.4 บทบาทของครูในการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 

 3.   การดําเนินการประกันคณุภาพภายในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครนายก 
 4.   งานวิจยัที่เกีย่วของ 
  4.1 งานวิจยัที่เกีย่วของกับขวัญกาํลังใจ 
  4.2 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการประกันคณุภาพภายในสถานศึกษา 
 5.   สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นําไปสูการกาํหนดกรอบแนวคิดการวิจยั 
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1.   ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Work morale) เปนพฤติกรรมของผูรวมงานที่แสดงออก
ในรูปของความสนใจ ความกระตือรือรน หรือความเอาใจใสที่จะทํางานในหนาที่ของตนที่ไดรับ
มอบหมาย  (สุรพล  พะยอมแยม.  2541 : 65)  ดังนั้นขวัญกําลังใจจึงเปนเรื่องที่สําคัญตอการบริหาร
บุคคล หนวยงาน หรือองคกร (สํารวม  พฤกษเสถียร.  2543 : 8) โดยผูวิจัยขอเสนอแนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  ความหมาย  ปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญ
กําลังใจ  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ความสําคัญของขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  และลักษณะที่แสดงวาบุคคลมีขวัญกําลังใจดีและไมดี  ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1.1 ความหมายของขวัญกําลังใจ 
 คําวาขวัญกําลังใจ (Morale) มีผูเรียกตาง ๆ กัน เชน ขวัญ ขวัญกําลังใจ ขวัญและกําลังใจ 
เปนตน โดยมีผูใหความหมายของคําวาขวัญกําลังใจไวดังนี้ 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2540 : 118) รายงานวาขวัญในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการทํางานของบุคคลที่มีความมุงหวังอยางแรงกลา เพื่อใหการ
ปฏิบัติตามภารกิจสําเร็จเรียบรอย ราบรื่น มีประสิทธิภาพสูงสุด ถึงแมจะมีปญหาหรืออุปสรรคตาง ๆ 
มาขวางกั้น บุคคลนั้นก็ไมยอทอ 
 สุวรี  จันทรสา (2540 : 15) ไดใหความหมายไววา ขวัญในการปฏิบัติงานหมายถึง 
ความรูสึกของสภาพจิตใจในการทํางานของแตละบุคคล  ซ่ึงแสดงออกมาดวยการบงชี้ถึงความ
ตั้งใจที่จะรวมมือรวมใจกันทํางานอยางไมยอทอตออุปสรรค เพื่อใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน เพื่อ
วัตถุประสงคอันเดียวกัน 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 : 65)  ไดใหความหมายไววา  ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
พฤติกรรมของผูรวมงานที่แสดงออกในรูปของความสนใจ ความกระตือรือรน หรือความใสใจที่จะ
กระทํางานในหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมาย 
 พนัส  หันนาคินทร (2542 : 166) ไดใหความหมายไววา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ปฏิกิริยาทางอารมณที่คนในองคกรมีจุดมุงหมายที่แนนอนหรือเห็นไดชัดเจน อาจจะเปนของบุคคล
หรือของกลุมก็ได ที่จะชวยเหลือเกื้อกูลกันเพื่อความสําเร็จโดยสวนรวม 
 วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 223) ไดใหความหมายไววา  ขวัญในการปฏิบัติงาน  หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิด เจตคติของบุคคลที่มีตอสภาพการในการปฏิบัติงาน เปนความสนใจของบุคคลใน
กลุมที่มุงปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางไมลดละ ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กลุมไดวางไว 
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 สงัด  ประดิษฐสุวรรณ (2542 : 21) ไดใหความหมายไววา  “ขวัญในการปฏิบัติงาน”  
หมายถึง  ความรูสึกหรือสภาพทางจิตใจของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานหรือองคการ เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนอง ทางดานรางกายและ  
จิตใจที่จะรวมแรงรวมใจกันทํางาน มีความกระตือรือรนและความตั้งใจที่จะอุทิศเวลาและแรงกาย
ของตน เพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ 
 ศจี  อนันตนพคุณ  (2542 : 64) ไดใหความหมายไววา “ขวัญกําลังใจ” หมายถึง สภาพจิต
หรือความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยสะทอนใหเห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะ   
การทํางานที่มีความกระตือรือรน  มีความตั้งใจ  มีความพึงพอใจ  มีความสุขสนุกกับการทํางาน      
มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานตามความตองการและบรรลุวัตถุประสงคขององคกรรวมกัน 
 อาภัสสรี  ไชยคุณา  (2542 : 81)  ไดใหความหมายไววา  “ขวัญในการปฏิบัติงาน” หมายถึง 
เปนภาวะแหงอารมณ จิตใจ ความรูสึก ซ่ึงแสดงออกใหเห็นไดทางพฤติกรรมในการทํางาน  เชน  
ความกระตือรือรน  ความตั้งใจ  และการใหความรวมมือ ซ่ึงสงผลถึงประสิทธิภาพการทํางาน 
 อัญชลี  โพธ์ิทอง  และ  สมศักดิ์  คงเที่ยง  (2542 : 368)  ไดใหความหมายไววา  “ขวัญ
และกําลังใจ” หมายถึง ภาวะของผูรวมงานที่มแีรงขับทางบวกที่จะปฏิบัติตามหนาที่ ตามคําสั่งใน
หนวยงาน เกิดพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยเฉพาะมองเห็นเปาหมายและความสําเร็จของงาน จากการ
จินตนาการอันเปนการเสริมศักยภาพทางจิตใจของบุคคล อันจะนําไปสูการทํางานใหสําเร็จ 
 อํานวย  แสงสวาง (2542 : 117) ไดใหความหมายไววา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง   
การแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่เปนทาที่ความรูสึกที่มีตอกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน ประกอบดวย
ผูบริหารงาน หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน ขวัญเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน 
เชน ไดรับการยอมรับนับถือ การมีสัมพันธภาพตอกัน การมีสวนรวมในการทํางาน การมีความผกูพัน
กับองคกร และมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
 อุดม  อักษรนิตย (2542 : 158) ไดใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปน
ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสถานการณเปนความสนใจของบุคคลที่มุงหนา
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนอยางไมลดละเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2542 : 324) ไดใหความหมายไววา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
เจตคติที่เกิดขึ้นจากภาวะทางอารมณ ความรูสึก และจิตใจของแตละบุคคลและกลุมที่มีความ
ตองการจุดมุงหมาย ความสัมพันธ และความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
 กิตติ  คุมชาติ (2543 : 11)  ไดใหความหมายไววา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึก ทาที และเจตคติของบุคคลที่มีตองาน การทํางานทําใหเกิดกําลังใจและความพึงพอใจที่
จะทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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 พงษพิช  รุงเปา (2545 : 10) ไดใหความหมายไววา “ขวัญและกําลังใจ”  หมายถึง  สภาวะ
ทางจิตใจ ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีตอหนวยงาน ตอเพื่อนรวมงานและตองานที่
ปฏิบัติซ่ึงแสดงออกถึงความพึงพอใจความพรอมที่จะรวมมือในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จตาม
วัตถุประสงคดวยความเต็มใจ 
 เลมเดน  (Lumsden.  2002 : 2)  ไดใหความหมายไววา “ขวัญกําลังใจในการทํางาน”  
หมายถึง  ความรูสึกของผูทํางานที่มีเกี่ยวกับงาน  ตั้งอยูบนพื้นฐานของการรับรูตนเองในหนวยงาน 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา  “ขวัญกําลังใจ”  หมายถึง อารมณ  ความรูสึก ความนึกคิด 
ทัศนะคติของบุคคล ที่จะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคล  อันกอใหเกิดความ
รวมมือ ในการปฏิบัติงานเพื่อมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง  ของกลุม  และองคกร   

1.2 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การบริหารที่ดีตองสงเสริมครูและบุคลากรในการเรียนใหมีขวัญและกําลังใจที่ดี ซ่ึงการ
พิจารณาระดับขวัญกําลังใจของบุคลากรในการเรียนนั้นสามารถพิจารณาจากปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  โดยมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไวดังนี้ 
        อารี  เพชรผุด  (2530 : 41-43) กลาววา  การที่คนงานจะมีขวัญกําลังใจสูงมากนอยแค
ไหนนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของในการทํางานนั้น  ๆ  ซ่ึงสรุปไดดงันี้ 

1. คุณคาของงาน 
2. การนิเทศงาน 
3. สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม 
4. คาจางหรือคาแรงหรือเงินเดือน 
5. โอกาสที่จะกาวหนา 
6. ความปลอดภัย 
7. องคการหรือบริษัทและการจดัการ 
8. สภาพแวดลอมทางสังคม 
9. การติดตอส่ือสาร 

10. ผลตอบแทนที่คนงานพึงได 
         อุทัย  หิรัญโต  (2531 : 162-163)  กลาววา  ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีนั้น
ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ  6  ประการคือ 
  1. บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
 2. การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคลตรงตามถนัดตรงกับความรูความสามารถ 
เขาจะเกิดความพึงพอใจและทํางานดวยความสุข 
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 3. สภาพการทํางานที่ดี ถูกหลักอนามัยสะอาด มีระเบียบวินัยมีแสงสวางและ
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 4. มีระบบการวัดผลความสําเร็จในการทํางาน  เชน  ระบบการเลื่อนตําแหนง             
การเลื่อนเงินเดือน  การโยกยายไดปฏิบัติตามเกณฑอยางมีระบบ 
 6. เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการยอมรับฟงโดยปกติในทุกหนวยงาน
มักจะมีปญหาความขัดแยงระหวางผูบริหารกับผูรวมงานในเรื่องตางๆเสมอผูบริหารจึงเปดโอกาส
ใหผูรวมงาน แสดงความคิดเห็นใหฟงบางเขาจะไดหายคับของใจและเกิดขวัญกําลังใจ 

7. การใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ  เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดีตองรับรู    
ในความดีของเขาตองการใหบําเหน็จความดี  ชมเชย  ยกยอง  เพื่อใหเขาเกดิขวัญกําลังใจ 
        สมาน  วีระกําแพง  (2534 : 152-153) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน          
มีดังนี้ 
 1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูตาม  สัมพันธภาพระหวางกันของผูนําและผูตาม 
มีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและความสําเร็จขององคกร 

2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
 3. ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคการ        
ตลอดจนการจัดองคการและระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญดี 

4. การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี 
5. สภาพการทํางาน  ควรใหถูกตองตามสุขลักษณะ  อากาศถายเท  แสงสวาง 

พอมีเครื่องมือใชในการปฏิบัติงานเพียงพอ 
6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน  ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535ก : 163) ไดกลาววา  “ขวัญ”  มีองคประกอบที่สําคัญ
ดังตอไปนี้ 
 1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  
สัมพันธภาพที่ดีระหวางกัน  มีความสําคัญตอการสรางความสําเร็จขององคการ 
 2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู  เพราะในการปฏิบัติงานถาไดทํางานที่
ตนพึงพอใจ  ยอมไดผลงานมากกวางานที่ตนไมพงึพอใจ 
 3. ความพึงพอใจตอจุดมุงหมาย  หลักการ  และนโยบายการดําเนินงานขององคการ
และระบบงานที่มีประสิทธิภาพ  ชวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 
 4. การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  ใหแกผูปฏิบัติงานดียอม 
เปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาขยันขันแข็งในการทํางาน 
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 5. สภาพของการทํางาน  ควรจะใหถูกสุขลักษณะ  มีอากาศถายเท  มีแสงสวางที่ 
พอเพียง  มีเครื่องมือใชพอเพียงตอการปฏิบัติงาน 

6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน  รวมทั้งสภาพทางรางกาย  และจติใจมีผลอยางมากตอ     
การทํางานถาผูปฏิบัติงานมีปญหาเรื่องสุขภาพ  ยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได 
 เดวิส  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2535ก  ;  อางอิงจาก  Davis.  1962.  Human Relations  
at  Work.)  กลาวถึงปจจัยทีส่งผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  มีดังนี ้
    1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนํา สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา
มีความสําคัญตอการเสริมสรางกําลังใจ 
    2. ความพึงพอใจในหนาที่การทํางานที่ปฏิบัติอยู ถาบุคคลที่ทํางานที่ตนพึงพอใจยอม
ไดผลวาการปฏิบัติงานที่ไมพึงพอใจ 
     3.  ความพึงพอใจตอจุดหมายหลัก  นโยบายการดําเนินการขององคกร และระบบการ
บริหารที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน 
     4. การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดีเปนแรงจูงใจให
ผูปฏิบัติงานมีขวัญดี 
     5. สภาพของการทํางานควรใหถูกตองตามสุขลักษณะมีอากาศถายเทแสงสวาง 
เพียงพอ  มีเครื่องมอืเครื่องใชในการปฏิบัติงานเพียงพอตอการทํางาน 
     6. สุขภาพของผูปฏิบัติ รวมทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจมีผลอยางมากตอการ
ทํางานเมื่อมีปญหาสุขภาพยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดี 
 ประดิษฐ  คุณรัตน (2539 : 139-140) ไดกลาวถึงองคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดขวัญที่ดมีี
อยู 6 ประการ  คือ 
 การควบคุมดูแลอยางเพียงพอ  กลาวคือ  ผูบริหารควรจะเปนที่ปรึกษาแกผูรวมงานชวย
แนะนําแกไขปญหา  และเปนที่พึงของผูรวมงานได 

1. ความพึงพอใจหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
2. การเขาใจดีกับเพื่อนรวมงานและหมูคณะ 
3. ความพอใจกับวัตถุประสงคและนโยบายขององคการ  ถาสมาชิกเขาใจระบบ  และ

ดําเนินงานของผูรวมงานแลว สมาชิกเหลานั้นยอมจะอุทิศเวลาใหแกงานมีขวัญในการปฏิบัติงานไดดี
ขึ้น 

4. ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลท่ีไดรับ  เชน  การใหบําเหน็จ
รางวัล  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสม 
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5. สุขภาพทั้งรางกายและจิตใจของผูรวมงาน  การที่จะมีขวัญดีขึ้นนอกจากคํานึงถึงปจจัย
ภายในหนวยงาน  (On  the  job factor)  แลวตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอกหนวยงาน  (Off  the  
job  factor)  เชน  ปญหาครอบครัว  สุขภาพอนามัยที่ไมดี  เปนตน  และยังตองคํานึงถึงอารมณ 
โดยท่ัวไปของแตละบุคคลซึ่งเปลี่ยนไปมาอยูเสมอไมเหมือนกันเมื่อมาเปรียบเทียบกันแลวก็จะ
แสดงใหเห็นวาใครจะมีความพอใจในการทํางานที่ทําอยูมากนอยแตกตางกันอยางไร 

 พงศ  หรดาล  (2540 : 85-86)  ไดกลาวถึงปจจัยจูงใจที่ทําใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานไว
ดังตอไปนี้  คือ 
 1. ลักษณะการปกครองบังคับบัญชาในแตละองคการจะมีความแตกตางกันตาม 
ความเชื่อของแตละบุคคล ผูบริหารขององคการจะเปนผูกําหนดลักษณะการปกครองบังคับบัญชา
ของตนเอง  ทั้งนี้ตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรมเพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดีกับ
ผูรวมงาน 

2. ความสัมพนัธระหวางผูบริหารกับคนงาน  ผูที่มีหนาทีป่กครองบังคบับญัชามีลักษณะ
ทาทีเปนมิตรตอกันก็จะทําใหผูรวมงานในองคการเกิดขวัญที่ด ี

3. วัตถุประสงค  เปาหมาย  นโยบายในการบริหารงาน  ตลอดจนระบบงานขององคกร
นับวามีบทบาทสําคัญในการสรางขวัญใหแกผูรวมงานในองคการเปนอยางมาก 

4. ความพึงพอใจในการมอบหมายในการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ
และความสนใจ  เขาจะทํางานดวยความสนุกและมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จที่เขาไดสราง 

5. ระบบคาตอบแทนในการทํางาน   ผูรวมงานยอมหวังที่ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม
และเปนธรรม 

6. ความเจริญกาวหนาในอาชีพ ผูรวมงานยอมอยากจะเจริญกาวหนาไดรับการเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง  ไดรับการยอมรับความสามารถ 

7. สภาพแวดลอมในการทํางานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี เชน ความรอน แสง  
เสียง 

8. ฝุน  และการถายเทอากาศ  เปนตน  ยอมมีผลตอขวัญของผูรวมงาน 
9. สุขภาพของผูรวมงาน  ถาผูรวมงานมีสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตใจที่ดี

ยอมจะมีความมุมานะที่จะอุทิศแรงกายและกําลังความคิดใหแกองคการ 
 ชูพงศ  ปญจมะวัด  (2541 : 55)  ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอขวัญในการทํางานไวดังนี้คือ 

1. การติดตอส่ือสารและความเขาใจที่ดีตอกัน 
2. ชั่วโมงในการทํางาน  ควรจะจัดใหเหมาะสมกับชนิดของงานนั้น ๆ 
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3. การแขงขันที่ไมสามารถเอาชนะไดทําใหเกิดอาการทอแทหมดกําลังใจไมเห็นลูทาง
ที่จะประสบผลสําเร็จ 

4. ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 
5. การไดรับความรูความเขาใจจากเพื่อนรวมงานและหัวหนาคนงาน 
6. วิธีการบริหารงานของหัวหนา 
7. ความพึงพอใจในงานของบุคลากรแตละคน 

 สุชาดา  สุขสวัสดิ์  ณ อยุธยา  (2541 : 35)  กลาวถึงปจจยัที่จะชวยดึงดูดรักษาบุคลากรให
อยูกับองคการ  มีดังตอไปนี้ 

1. คาตอบแทน  รวมตั้งแตคาจาง  เงินเดือน  โบนัส  คารับรอง 
2. สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืน ๆ  เชน หุน 
3. ยศ  ขั้น  ตําแหนง 
4. โอกาสในการทํางาน 
5. ความเจริญกาวหนาตามสายงาน 
6. องคการและระบบการจัดการ 
7. ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 สยาม  ปยะนราธร  (2541 : 12-15)  ไดสรุปเกี่ยวกับองคประกอบในการสรางขวัญที่ดีใน
การปฏิบัติงานไว  10  ขอ  ดวยกันดังนี้ 

1. สรางบรรยากาศที่ดีในที่ทํางาน  บรรยากาศที่ดี  หมายถึง  การสรางสัมพันธภาพที่ดี
ตอกัน  มีความเสมอภาค  มีความจริงใจ  เอื้ออาทรตอกัน  เนนการแกปญหาอยางสรางสรรคและ
ส่ือสารกันอยางชัดเจนธรรมชาติของมนุษยมักไมชอบใหใครมาควบคุม  หรือคอยจับผิดขณะทํางาน  
การสรางบรรยากาศที่ดีที่ทํางานจึงเปนสิ่งจําเปน บรรยากาศที่ดี  เชนความเปนมิตรมีความเปนอสิระ
ในการทํางาน  ไววางใจผูรวมงาน เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเปนอุปกรณพรอมในการทํางาน
จัดสภาพแวดลอมใหเปนระเบียบสะอาดสะดวกสบาย 

2. การชมเชยการใหรางวัล เปนตัวชวยที่จะกระตุนใหผูรวมงานเกิดกําลังใจในการที่จะ
ทํางานไดรับมอบหมายใหดียิ่งๆ ขึ้นไปเชนการยอมรับนับถือในความสามารถอิสรเสรีภาพให
โอกาสใหกําลังใจ ความสะดวกสบาย การเลื่อนขั้นตําแหนงการยกยองสรรเสริญชื่อเสียงความ
ปลอดภัย มีศักยภาพในงานมีความมั่นคง 

3. เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม เงินเดือนและ
คาตอบแทน นับวาเปนหัวใจสําคัญประการหนึ่งในองคการหากเงินเดือนและคาตอบแทนไมเปน
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ธรรมจะทําใหขวัญของพนักงานต่ํา  เกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได สวนสวัสดิการที่
เหมาะสมจะชวยทําใหพนักงานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน 

4. แจงผลการปฏิบัติงานใหผูรวมงานไดรับทราบ การแจงขอมูลเกี่ยวกับผลงาน
ปฏิบัติงานใหผูรวมงานไดรับทราบจะเปนกระจกสะทอนใหไดเห็นถึงการปฏิบัติงานของคนเปน
อยางไรถาผลการปฏิบัติงานดีก็จะทําใหเขาเกิดความภาคภูมิใจถาไมดีก็จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น 

5. ชวยเหลือเมื่อมีปญหาและอุปสรรคการทํางานใดๆก็ตามลวนตองพบกับปญหานา
นานัปการ ปญหาบางปญหาผูรวมงานสามารถแกไขไดแตบางปญหาไมสามารถแกไขไดผูบริหาร
จึงจําเปนตองเขามาชวยเหลือเพื่อใหลดปญหาใหนอยลงผูบริหารควรรับรูความรูสึกและอารมณใน
สภาวะที่เปนอยู  ฉะนั้นผูบริหารควรมีเทคนิคดังนี้ คือการสรางสัมพันธภาพ  การใหกําลังใจ การ
ชี้แนะใหเห็นความกระจางการสะทอนความรูสึกและเนื้อหาการทบทวนขอมูล  การฟง การถาม 
การสรุป 

6. การใหมีสวนรวมเปดโอกาสใหมีสวนรวมงานไดเขามามีสวนรวมในการวางแผน 
การกําหนดวัตถุประสงค การปฏิบัติงาน และการแกปญหารวมจะแสดงใหเห็นถึงความเปนสวน
หนึ่งหรือความเปนเจาขององคการสามารถแสดงออกในรูปของคําขวัญ  เครื่องแบบเครื่องหมาย 
สัญลักษณ   และเพลง 

7. จัดบุคลากรใหเหมาะกับงานที่ทํา การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานที่ทําจะทําให
งานนั้นมีคุณภาพ เกิดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล งานใดที่ผูบริหารมอบหมายใหทําแตไมมี
ความถนัดงานนั้นก็จะออกมาไมมีคุณภาพฉะนั้นผูบริหารควรจะมองใหออกวาผูรวมงานมีความ
ถนัดอะไรมีความสามารถเรื่องไหนจึงจะจัดบุคลากรใหเหมาะกับงาน 

8. ผูบริหารมีความยุติธรรม ผูบริหารตองมีความยุติธรรมไมมีความลําเอียงหรือเลน
พรรคเลนพวก จะทําลายขวัญของผูรวมงานใหต่ําลงการตัดสินวาผูรวมงานคนไหนถูกหรือผิด ตอง
มี  หลักการหรือหลักเกณฑที่มีมาตรฐานเดียวกัน 

9. ใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  งานที่ทําอยูตองจูงใจใหผูรวมงานเกิดความ
เจริญกาวหนาผูรวมงานหากทํางานโดยไมรูตนเองวาจะเจริญกาวหนามากขึ้นแคไหนจะทําใหการ
ทํางานเกิดความเฉื่อยชาขาดความกระตือรือรนเทาที่ควรผูบริหารควรมีการประชาสัมพันธให
ผูรวมงานไดทราบถึงสนทางและวิธีการสรางความเจริญกาวหนา 

10. สนองความตองการของผูรวมงานโดยทั่วไป มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมี
ที่ส้ินสุด ถาผูบริหารสามารถสนองความตองการของผูรวมงานได ทุกสิ่งทุกอยางก็จะลดปญหา
ความยุงยากลงไปได  การใหความสนใจและเอาใจใส  เรียนรุวาตองการอะไรและสนองในสิ่งที่
ตองการจะทําใหผูบริหารเปนบุคคลที่มีคามีความสําคัญ 
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 วิจิตร  อาวะกลุ  (2542 : 225)  ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญของการทํางานวา   
มีดวยกัน  6  ประการ  คือ 

1. ภาวะการณเปนผูนําในการบริหารงาน 
2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูของเจาหนาที่ 
3. ความศรัทธาความเชื่อมั่นของเจาหนาที่ที่มีตอวัตถุประสงค  นโยบายของกลุม 

และองคการ 
4. ความเปนธรรมในการพิจารณาใหบําเหน็จ  ความดีความชอบตําแหนงหนาที่ 

การงาน 
5. สภาพของการทํางาน  สะดวกสบาย  ลําบาก  งานหนัก เหมาะสม  เกิดความพึง 

พอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน 
6. สุขภาพทางรางกายและจิตใจในหนวยงาน  แข็งแรง พอที่จะทํางานในหนาที่ 

หรือออนแอทําไมไหว 
 สุรางค   บันยานนท  (2542 : 104)  มีความเห็นวา  ปจจยัที่กอใหเกิดขวญัที่ดีตอง
ประกอบดวยส่ิงตาง ๆ ดังนี ้

1. บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 
2. การมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหรือรับผิดชอบ 
3. การจัดสภาพการทํางานใหเรียบรอย  สะอาด  และสบาย 
4. การประเมินผลการดําเนินงานมีระบบเพื่อพิจารณาเลื่อนตําแหนงขั้นเงินเดือน   

หรือการโยกยายอยางมีระบบ 
5. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็นและยอมรับความคิดเห็น 

นั้น 
6. มีการใหบําเหน็จรางวัล  การชมเชยเมื่อทําสิ่งที่ดี 
7. มีระเบียบการลงโทษสําหรับผูกระทําผิด 

 ธิดา พาหอม (2544 : 128-131) กลาวถึง ปจจัยที่สงผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มีดังนี้ คือ 

1. บทบาทและความเปนผูนําที่ดีของผูบริหารในองคกร  ขวัญกําลังใจของบุคคล 
ในองคกรขึ้นอยูกับบทบาทความเปนผูนําที่ดี เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น สมาชิกขององคการยอม
เกิดความภาคภูมิใจและเกิดความรูสึกวา ตนเองมีคุณคาความเปนผูนําของผูบริหารนอกจาก           
จะประสบความสําเร็จจากการสรางภาพพจนที่ดีตอสังคมและยังสามารถปรับปรุงความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชาใหอยูในระดับที่ดีดวย 
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2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ตนเองปฏิบัติอยู  บุคคลที่จะทํางานใหประสบ 
ความสําเร็จไดนั้นยอมจะตองมีความพึงพอใจในงาน ผูนําที่ดีจึงควรหาวิธีใหบุคคล มีความรัก    
ความผูกพันในงานที่ตนเองทําอยูดวยการนิเทศงานและการเสริมแรงดวยวิธีตางๆ ทั้งจากผูบริหาร
และผูรวมงาน 

3. ความเขาใจ  ความพอใจในแนวนโยบายการบริหารงาน  แผนงาน การจัดองคกรและ
การจัดระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพขององคกร  เมื่อบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบาย  และกาบริหารงานบุคคลจะรูสึกเปนเจาขององคกร  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  

4. การตอบแทนการปฏิบัติงาน  การตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมยุติธรรม เชน 
การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น ยอมเปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดีใหแกบุคลากรในหนวยงาน
ในทางตรงกันขามการตอบแทนการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสมยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการเสียขวัญ 

5. สภาพหรืออากาศที่ เ อ้ือตอการทํางาน   สภาพการทํางานที่ ถูกสุขลักษณะ   
สะดวกสบาย  มีเครื่องมือเครื่องใชตลอดจนอุปกรณตาง ๆ ที่เหมาะสมและเพยีงพอ  มีสวนสําคัญ
ตอการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 

6. สวัสดิการตาง ๆ การไดรับสวัสดิการดานตาง ๆ ที่เหมาะสมเปนธรรมชวยใหสุขภาพ
ของผูปฏิบัติงาน  ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตดีอันสงผลตอขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานดีตามไป
ดวย 

7. การไดรับมอบหมายหนาที่การงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ การที่ผูนํา  
ใชคนไมเหมาะสมกับงานและความรูความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานเสียขวัญ เนื่องจากทําให
เกิดความทุกขทํางานไมไดผล 

8. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยมีความสัมพันธที่ดี
และการแสดงความชื่นชมทั้งในกลุมใหญและกลุมยอย มีการเสริมแรงและใหกําลังใจซึ้งกันและกัน
มีการแสดงความชื่นชมตอความสามารถและความสําเร็จ 

9. กิจกรรมทางสังคมตาง  ๆ  ที่บุคคลในองคกรสามารถปฏิบัติงานรวมกันได  เชน  
กิจกรรมการทัศนศึกษา  กีฬานันทนาการ  กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน  ฯลฯ  กิจกรรมทางสังคมเหลานี้
ชวยใหบคุคลไดคลายเครียด  ชวยประสานความขัดแยง และสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน 

10. เอกลักษณที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หรือแสดงความผูกพันรวมกัน เชน 
เครื่องแบบ เครื่องหมายขององคกร  เอกลักษณดังกลาวจะชวยสรางวินัยและความรูสึกเปนพวกเดียวกัน 
สรางความสัมพันธที่ดตีอกัน เอกลักษณหรือสัญลักษณมักจะกําหนดขึ้นจากปรัชญาขององคกร ซ่ึงจะ
เปนสวนกระตนใหบุคคลตระหนักในบทบาทหนาที่และเปาหมายของตนเอง 
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จากการศึกษาเอกสารดังกลาวขางตนสามารถปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานจากแนวคิดของวิชาการ  ดังแสดงในตาราง 1 
 
 
 
 
ตาราง 1  วิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

ชื่อนักวิชาการ 

รายการ 

อา
รี 

อุท
ัย 

สม
าน

 

ปรี
ยา
พร

 

เด
วิด

 

ปร
ะด

ิษฐ
 

พง
ศ 

ชูพ
งศ
 

สุช
าด
า 

สย
าม

 

ริจ
ิตร

 

สุร
าง
ค 

ธิด
า 

              
1.  สภาพการทํางาน 
2.  คาตอบแทนและ  
     สิทธิประโยชน 
3.  การติดตอส่ือสาร 
4.  สุขภาพกายและ 
     สุขภาพจิต 
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 จากตาราง 1 พบวานักวิชาการสวนใหญมีความเห็นสอดคลองกันวาปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ขวัญกําลังใจ ในการปฏิบัติงานประกอบดวยสภาพการทํางาน คาตอบแทนและสิทธิประโยชน    
การติดตอส่ือสารและสุขภาพกาย  และสุขภาพจิต  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1. สภาพการทํางานประกอบดวยสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  เอกลักษณ
ของสถานศึกษา ความเหมาะสมของเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอนโยบาย จุดมุงหมาย
และวิธีการปฏิบัติงาน  การไดรับมอบหมายงานที่เหมาะสม การนิเทศ ควบคุมกํากับติดตาม การ
แกปญหาและความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
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2. คาตอบแทน และสิทธิประโยชน ประกอบดวยเงินเดือน เงินเดือนฐานะบําเหน็จ
รางวัล การชมเชยยกยอง โอกาสความกาวหนา ระบบ  การเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  ความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพยสิน  และสวัสดิการตางๆ 

3. การติดตอส่ือสาร ประกอบดวย โอกาสในการแสดงความคิดเห็น  การมีสวนรวมใน
การวางแผน การปฏิบตัิงาน การแกปญหาและการประเมินผล  ตลอดจนการประเมินผลไปปรับปรุง 

4. สุขภาพกายและสุขภาพจิต  ประกอบดวยสุขภาพทางรางกายความสมบูรณ 
แข็งแรงของรางกาย ความสุขภายจิต ความพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย และงานที่ไดรับ
เหมาะสมกับความสามารถ    

1.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ มีผูกลาวไวหลายทฤษฎี โดยทฤษฎีที่เปนที่ยอมรับและ

นํามาใชกันอยางแพรหลาย ไดแก ทฤษฎีการจูงใจของ  เฮอรเบอรก  และทฤษฎีความตองการของ  
มาสโลว   ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังนี้ 

เฮอรเบอรกและคณะ  (Herzberg  and  others  1959  ,85  –  90)  ไดศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของงานโดยตรง เรียกวา     
ปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors)  สวนองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพอในงานและมีหนาที่ปองกัน 
หรือคํ้าจุนไมใหเกิดทอถอย ไมอยากทํางาน   เรียกวา  ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene  factor) 

ปจจัยจูงใจ (Motivation  factors) เปนปจจัยเกี่ยวกับงานโดยตรง ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพอใจ  ชอบ และรักงาน ทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มากยิ่งขึ้น  
ไดแก 

1. ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) การที่บุคคลสามารถแกปญหาตาง ๆ       
เมื่อผลงานสําเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 

2. การไดรับความยอมรับนับถือในดานความสําเร็จในงาน (Recognition) ไดรับการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลตาง ๆ การยอมรับนับถือนั้นอาจอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย  แสดง 
ความยินด ี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด  ที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. คุณลักษณะของงานนั้น ๆ (Work itself)  เปนงานที่นาสนใจตองอาศยัความริเร่ิม 
สรางสรรค   ทาทายใหลงมอืทําเปนสิ่งจูงใจใหคนอยากทํางาน 

4. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  ความพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ   
มอบหมายใหรับผิดชอบใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่  ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุม
อยางใกลชิด  เปนปจจัยที่จูงใจใหบุคคลอยากทํางาน  
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5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) การไดรับการเลื่อนตําแหนง    
ใหสูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม        
จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 
 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัยเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงาน   
ที่ทําอยูเทานั้นเองมีสวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากขึ้น ไดแก 

1. นโยบายและการบริหารงาน (Company  policy  and  administration) การจัดการ  
และการบริหารงานขององคกรที่ดีจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร 

2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor – technical) การนิเทศงานและความยุติธรรม
ในการบริหารยอมมีอิทธิพลตอการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน 

3. คาจางหรือเงินเดือน  (Salary)  การเลื่อนขัน้เงินเดือนในหนวยงานเปนที่พอใจของ
บุคคลที่ทํางาน 

4. สภาวะการทํางาน (Working  condition) เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ  
ตองาน  ไดแก  สภาพทางกายภาพของงานลักษณะสิ่งแวดลอม  หรือเครื่องมือตาง ๆ 

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Interpersonal relations) การติดตอไมวาจะเปนกิริยา 
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกัน
อยางดี  เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน 

6. ฐานะทางสังคม  (Status)  เปนที่ยอมรับนับถือ  มีเกียรติและศักดิ์ศรี  เปนสิ่งสําคัญ   
ที่ชวยใหบุคคลพอใจในงาน 

7. ความมั่นคงของงาน (Job security) ความยั่งยืนของอาชีพ เร่ืองความมั่นคงยุติธรรม
ในการบริหารอยางมีอิทธิพลตอการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน 

8. เร่ืองราวสวนตัว (Factors  in  personnel  life)  ความรูสึกที่ด ี หรือ ไมดีอันเปนผล    
ที่ไดรับจากงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน 

9. ความกาวหนาในอนาคต  (Possibility of growth)  การที่บุคคลสามารถไดรับ 
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ  ที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงาน 

มาสโลว (Maslow.  1970 : 85-89) ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับขั้นความตองการไว  5  ขั้นตอน   
คือ  1) ความตองการทางกาย  2) ความตองการความปลอดภัย  3) ความตองการความรักและ       
การยอมรับในสังคม  4)  ความตองการชื่อเสียงและไดรับการยอมรับ  และ  5) ความตองการสมหวัง      
มีรายละเอียดดังนี้ 
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 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเปนส่ิงที่จําเปนในการดํารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ  ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค 
ความตองการพักผอน  และความตองการทางเพศ 
 2. ความตองการความปลอดภัย  (Security needs) เปนความตองการความมั่นคงปลอดภัย
ในชีวิตทั้งในปจจุบันและอนาคต ตองการความเปนธรรมในการทํางานความปลอดภัย ในเงินเดอืน
และการถูกไลออก สวัสดิการดานที่อยูอาศัยและการรักษาพยาบาลรวมทั้งความเชื่อในศาสนา และ
เชื่อมั่นในปรัชญาซึ่งจะชวยใหบุคคลอยูในโลกของความเชื่อของตนเองและรูสึกมีความปลอดภัย 

3. ความตองการความรักและการยอมรับในสังคม (Belonging and love needs) เมื่อ
ความตองการทางดานรางกาย และความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวความตองการทางดาน
สังคม ก็จะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของบุคคล เปนความตองการที่จะใหสังคมยอมรับ
ตนเปนสมาชิก ตองการไดรับการยอมรับจากคนอื่น ๆ ไดรับความเปนมิตรและความรักจากเพื่อน
รวมงาน 
 4. ความตองการมีชื่อเสียงและไดรับการยกยอง (Self-esteem need) ความตองการดานนี้
เปนความตองการระดับสูง ที่เกี่ยวกับความอยากเดนในสังคม ตองการใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญ 
รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเองในเรื่องความรูความสามรถความอิสระและเสรีภาพ 

5. ความตองการสมหวังและสามารถทําการดวยตนเอง (Self-actualization needs)    
เปนความตองการระดับสูงสุดซ่ึงเปนความตองการที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยาง
ตามความนึกคิดของตนเองเปนความตองการที่ยากแกการเสาะหามาได 
 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ มาสโลว (Maslow’s Needs Hierarchy) มีหลัก
เบื้องตนอยู  3  ประการ  คือ 

1.  มนุษยทุกคนมีความตองการ ความตองการที่มนุษยนี้จะอยูในตัวมนุษยตลอดไปไมมี
ที่ส้ินสุด  เมื่อสมใจในความตองการหนึ่งแลว  ก็ยังตองการในลําดับที่สูงขึ้น 

2.   อิทธิพลใด ๆ ที่จะมีผลตอความตองการของมนุษยอยูในความตองการลําดับขั้นนั้น ๆ  
เทานั้น หากความตองการลําดับขั้นนั้นไดรับการตอบสนองใหพอใจแลวความตองการนั้นก็จะหมด
อิทธิพลไป 

3. ความตองการของมนุษยจะมีลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง เมื่อความตองการขั้นต่ํา        
ไดรับการตอบสนองเปนที่พอใจแลว ความตองการลําดับสูงขึ้นไปก็ตามมาจากการศึกษา              
ทั้งสองทฤษฏีแสดงใหเห็นวาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากความสําเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือ  ลักษณะของงานที่นาสนใจ  ความรับผิดชอบในงาน  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  นโยบาย
ขององคกรที่ดี การบังคับบัญชา คาจางเงินเดือน สภาวะการทํางาน ความสัมพันธภายในหนวยงาน 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

24 

ฐานะสังคม  ความมั่นคงของงาน  เร่ืองราวสวนตัว  และความกาวหนาในอนาคต    ซ่ึงสอดคลองกบั
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ มาสโลว ซ่ึงกําหนดไว 5 ขั้นตอน คือ ความตองการทางกาย   
ความตองการความปลอดภัย ความตองการความรักและการยอมรับในสังคม ความตองการชื่อเสียง 
และไดรับการยอมรับ ตลอดจนความตองการสมหวัง กลาวคือ ในขณะที่ความตองการทางรางกาย
ยังมีอยูมากบุคคลจะปฏิบัติตนเพียงเพื่อมุงสนองความตองการพื้นฐานเทานั้นความตองการประเภท
อ่ืนจะมีบทบาทนอยมาก แตเมื่อบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองใหเกิดความพึงพอใจตามความตองการ
ระดับนี้แลว ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัยของชีวิตจึงจะมีความสําคัญตอตนเพิ่มขึ้น 
และตราบใดที่บุคคลยังไมรูสึกปลอดภัยหรือมั่นคง ความตองการดานอื่น ๆ ที่สูงขึ้นไปก็ยังไมมี
ความรุนแรง ตอเมื่อบุคคลไดรับสนองความตองการขั้นพื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัยแลวบุคคล
จะเกิดความตองการทางดานสังคมมากขึ้น เมื่อเวลาปฏิบัติงานใด ๆ จะพยายามหาทางใหกลุมยอมรับ 
วาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม และเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการนี้แลว บุคคลก็มีความตองการ
ที่จะไดรับการยกยองจากกลุมตอไป และ เมื่อไดรับการยกยองวาปฏิบัติตนไดดีเดนแลว ในขั้นนี้จะ
เกิดความรูสึกวาตนเปนผูมีประโยชนตออ่ืน ตนเองสามารถมีอํานาจเหนือบุคคลอื่น ๆ บุคคลประเภท
นี้จะเปนผูมีความมั่นใจในตนเองรูสึกวา  ตนเองมีศักดิ์ศรี ตระหนักถึงความเปนจริงในตนเอง (Self 
actualization) มากขึ้นและในที่สุด จะแสดงความสามารถในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่
ตองการได 
 1.4 ความสําคัญของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
       ขวัญกําลังใจของบุคลากรจะสงผลใหการทํางานที่มุงหวังสําเร็จซึ่งความสําเร็จดังกลาว
เกิดจากความรวมมือของบุคลากรในองคกร ชวยกันทํางานอยางทุมเทเต็มความสามารถ ทั้งพลังกาย
และพลังใจ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวเกิดจากขวัญกําลังใจของบุคลากรสวนหนึ่ง ดังนั้นขวัญกําลังใจจึง
นับวามีความสําคัญอยางยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับนักวิชาการหลายทานที่ไดกลาวถึง
ความสําคัญของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

ศจี   อนันตนพคุณ  (2542 : 63)  กลาวไดวาขวัญและกําลังใจมีความสําคัญตอ  การ
บริหารงาน ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตอง
อาศัยทรัพยากรซึ่งเปนที่ยอมรับกันวา  คนเปนองคประกอบที่สําคัญในบรรดาทรัพยากรบริหาร
ทั้งหมด 

บญัชา  อ่ึงสกุล (2543 : 14-15) กลาวไดวาการบริหารงานในยุคโลกาภิวัตน  มีหลักเกณฑ
การบริหารคอนขางพัฒนาไปทางดานพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงไดมีการมุงเนนมนุษยสัมพันธในการ
บริหารงานมากขึ้น นักวิชาการชั้นนําไดพบแนวทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพวา การบริหารงาน
อยางเดียว  ไมสามารถประสบความสําเร็จไดถาขาดความรวมมือของผูรวมงาน 
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พรนพ  พุกกะพันธ  (2544 : 229) กลาวไววา ขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอการบริหารงาน 
ดังนี้ 

1. ทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสมานฉันทเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ  

2. สรางความจงรักภักดี  ความซื่อสัตย  และความศรัทธาตอองคกร 
3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคกรเกิดผลในการปฏิบัติ 
4. เสริมสรางความสามคัคีในองคกร  กอใหเกิดพลังรวม 
5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงค

ขององคกร 
6. จูงใจใหเกิดเจตคติตอองคกรและกอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคอันเปนประโยชน

ตอองคกร 
7. เกิดความเชื่อมั่น  ความมั่นคงทางใจ  และศรัทธาทําใหทํางานอยูกับองคกรไดนาน 

 ปราชญา  กลาผจญ  และ  อัปษรศรี  ปลอดเปลี่ยว  (2542 : 224)  กลาวไววาขวัญกําลังใจ 
มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานโดยทั่วไป  7  ลักษณะดังนี้ 

1. ขวัญจะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจอยางสมานฉันท 
2. ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงาน 
3. ขวัญจะเอหนุนใหระเบียบ ขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ 

ของบุคคลทําใหบุคคลอยูในระเบียบวินัยเปนอยางดี 
4. ขวัญกําลังใจจะสรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะกอใหเกิดพลังรวม 
5.  ขวัญกําลังใจจะสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบาย และ     

วัตถุประสงคขององคการ   
6. ขวัญกําลังใจจะทําบุคลากรในองคการมีทัศนคติดีตอองคการและความคิดสรางสรรค

เพื่อพัฒนาองคการ 
7.  ขวัญกําลังใจจะทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงาน เกิดความมั่นใจและรวมทํางานในองคการ

อยางเปนสุข 
จากความสําคัญของขวัญกําลังใจดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ขวัญกําลังใจเปนส่ิงที่

เกี่ยวของกับชีวิตประจําวันและการทํางานของผูปฏิบัติงานอยูเสมอ หากผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจ
ในการทํางานสูง การปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน รวมทั้ง  
ผูปฏิบัติงานจะยินดีทํางานดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน มีความสามัคคีกลมเกลียวชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน เอาใจใสตอหนาที่งานที่ปฏิบัติ และพยายามทุกวิธีที่จะชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุ      
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เปาหมายที่ตั้งไว แตในทางตรงกันขาม หากวาผูปฏิบัติงานขวัญกําลังใจต่ํา ความกระตือรือรนในการ
ทํางานก็นอย จะทํางานแบบ  เหนื่อยหนาย ทําอยางเสียไมได ทํางานเพื่อใหลวงเลยไปเพียงเทานั้น 
ไมมีความคิดสรางสรรค และไมคํานึงผลเสียที่จะไดรับ ไมอยากกาวหนาในหนาที่การงาน เกิดความ 
ทอแทและสามัคคีผู บังคับบัญชาหรือหนวยงาน ก็จะประสบปญหาเกี่ยวกับประสิทธิภาพหรือ
คุณภาพของงานต่ําไปดวย รวมทั้งเกิดปญหาดานอื่น ๆ  ตามมาอยางมากมาย  ผูบริหารจึงตองสนใจ
สอดสองดูแล ผูบริหารจะตองหาทางพัฒนาและเมื่อใดขวัญกําลังใจของบุคลากรสูง ผูบริหารจะตอง
ธํารงรักษาไวใหดีตลอดไป 
 1.5 ลักษณะที่แสดงวาบุคคลมีขวัญกําลังใจและไมดี 
 ขวัญกําลังใจ คือ องคประกอบแหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของ
ความรูสึกที่มีตองาน  ลักษณะที่ชี้ใหเห็นสภาพขวญักําลังใจจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม  (ศจี  
อนันตนพคุณ.  2543 : 214)  พฤติกรรมของสมาชิกในองคกรที่มีขวัญดี จะมีลักษณะในหลายรูปแบบ 
ซ่ึงมีนักวิชาการไดกลาวไวดังนี้ 

อุทัย  หิรัญโต  (2531 : 161 – 162)  ไดกลาววา  ขวัญที่ดีจะเพิ่มพลังการทํางานใหสูงขึ้น 
การสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีขวัญที่สูงขึ้น  จําแนกออกไดดังนี้ 

1. ขวญัจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางาน 
2. ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดขึ้นแกผูรวมงานทุกคน 
3. ขวัญจะสรางความสามัคคีขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม  (Group Enforces) 
4. ขวัญจะเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและ

วัตถุประสงคขององคการ 
5. ขวัญจะจูงใจใหผูรวมงานมีความมั่นคงทางใจ  และทํางานอยูกับองคการตลอดไป 

              ศรีทับทิม  พานิชพันธ  (2535 : 60)  ไดอธิบายถึงสมาชิกที่มีขวัญและองคที่ดีจะมีลักษณะ
ดังนี ้

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางาน 
2. สรางความจงรักภักดีตอหมูคณะ และองคการ 
3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติ 
4. สรางสามัคคีธรรมในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลัง

สามัคคีอันจะสามารถฝาฝนอุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงค

ขององคการ 
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6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคการ เกิดความคิดสรางสรรคใน 
กิจการตาง ๆ ขององคการ 

7. ทําใหเกิดความเชื่อมั่นศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 259)   กลาวบุคคลที่มีขวัญดีจะมีพฤติกรรมตอไปนี้  

1. มีความกระตือรือรนที่จะรวมทํางานเพื่อใหจุดมุงหมายขององคการสําเร็จลุลวง 
2. มีความผูกพันกับองคการ 
3. แมองคการจะมีปญหาอยางไรก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะแกไขปญหา    

นั้น ๆ  ใหลุลวงไป 
4. มีแรงจูงใจและความสนใจอยางมาก 
5. อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับตาง  ๆ 
6. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
7. มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 

 จากแนวคิดดังกลาวแสดงใหเห็นวา  ลักษณะของผูรวมงานที่มีขวัญดีจะแสดงออกในรูป
ของพฤติกรรมไดดังนี้คือ มีความรวมมือรวมใจกันทํางาน มีความจงรักภักดีตอองคการ มีความ
สามัคคีในการปฏิบัติงาน มีความคิดสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ มีความสัมพันธอันดี  
ตอกันและมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากแนวคิดในเรื่องพฤติกรรมของผูรวมงานในองคการที่มีขวัญที่ดีดังกลาวมาแลว 
ยังมีผูรูช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมของสมาชิกขององคการที่มีสภาพขวัญไมดี เพื่อใหเห็นขอแตกตาง
ระหวางพฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่มีสภาพขวัญไมเหมือนกัน  อาทิเชน 
 พฤติกรรมการบงชี้ถึงการมีขวัญต่ําของบุคลากรในโรงเรียนเอกชน สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  (2531 : 19)  กลาววา  มีลักษณะดังนี้  คือ 

1. แสดงความเฉยเมยตอผูบังคับบัญชา 
2. ไมสนใจผูอ่ืน 
3. จับงานอยูเสมอแตงานไมสําเร็จ 
4. ไมเชื่อฟง  ไมสุภาพออนนอม  ขัดคําสั่งบอย  ๆ 
5. มีความเฉยชามากยิ่งขึ้น 
6. ทะเลาะววิาท 
7. ลา  ขาด  มากกวาปกติในชวงที่มีงานมาก 
8. รองเรียนมากขึ้น 
9. ลาออกโดยความสมัครใจมากขึ้น 
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 ชูพงศ  ปญจมะวัต (2541 : 56) กลาววา ส่ิงที่มักจะเกิดขึ้นเมื่อคนงานมีขวัญในการทํางาน
ต่ําคือ 

1. การขาดงานมีแนวโนมมากขึ้น 
2. การมาสายมีแนวโนมมากขึ้น 
3. ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
4. มีการนัดหยุดงานเพื่อตอตาน  หรือเรียกรองบางสิ่งบางอยางจากฝายบริหาร 
5. อัตราการลาออกเพิ่มขึ้น 
6. คนงานมีความเบื่อหนายในงาน 

 จากแนวความคิดดังกลาวสรุปไดวา  พฤติกรรมของผูรวมงานในองคการที่มีขวัญไมดี  
จะแสดงพฤติกรรมดังนี้คือ  แสดงความเฉยเมยไมสนใจผูบังคับบัญชา ไมเชื่อฟง  ไมสุภาพออนนอม 
ขัดคําส่ัง  มีการลา  ขาด  มาทํางานสาย  นัดหยุดงานมากยิ่งขึ้น  และมีการทะเลาะวิวาทอยูเปนประจํา 
 
 1.6 การวัดขวัญกําลังใจและเครื่องมือท่ีใชวัด 
         ศจี  อนันตนพคุณ (2542 : 70-71)  กลาวถึงวิธีการวัดขวัญกําลังใจ วาใชวิธีการสํารวจ  ซ่ึง
มีวิธีการสําคัญอยู  4  วิธี ดังนี้ 
 1.  การสังเกตการณ  (Observation) โดยผูบริหารสังเกตการณเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงาน  จากการแสดงออก  การฟงจากการพูด  สังเกตจากการกระทํา  แลวนําขอมูลท่ีได
จากการสังเกตมาวิเคราะห 
 2.   การสัมภาษณ (Interviewing)  เปนวิธีวัดขวัญกําลังใจโดยวิธีสัมภาษณ  ซ่ึงจะตอง
เผชิญหนากันเปนสวนตัว  หรือสนทนากันโดยตรง  แลกเปลี่ยนขาวสารและแสดงความคิดเห็นตาง
ตาง ๆ ดวยวาจา 
 3.   การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนวิธีที่นิยมกันมาก โดยใหผูปฏิบัติงาน
แสดงความคิดเหน็และแสดงความรูสึกลงในแบบสอบถาม  การสรางคําถามตองพิจารณาอยางดี  
เพื่อที่จะตั้งคําถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคไดทั้งหมด  และลักษณะของคําถามจะตองใหไดขอมูล
ที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจสมบูรณครบถวน 
 4.   การเก็บบันทึก (Recording  keeping)  คือ  การเก็บประวัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนในเรื่องเกี่ยวกับผลงาน  การรองทุกข  การขาดงาน  การลางาน การฝาฝน
ระเบียบ และอ่ืน ๆ 
 นอกจากนี ้ ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน (2535 : 165) กลาวถึง  การวัดขวัญกําลังใจวา        
มีการวัดเปน  2   ลักษณะ  คือ 
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 1.  การวัดแบบอัตนัย (Subjective measurement) เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธ
ภายในกลุมที่เรียกวา สังคมมิติ (Sociometry) เพื่อศึกษาของการยอมรับและไมยอมรับ  ความชอบ
และไมชอบระหวาสมาชิกในกลุม 
 2.   การวัดแบบปรนัย (Objective  measurement) โดยการใชแบบสอบถาม ซ่ึงวัดเกี่ยวกับ
เจตคติ  เปนการวัดในเชิงปริมาณ  การวัดขวัญกําลังใจมักใชควบคูกันไประหวางสังคมมิติ  และ
แบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา  เจตคติรวมทั้งการสัมภาษณ  ตัวบงชี้ที่แสดงวาขวัญกําลังใจต่ํา  
ไดแก  การหยุดงาน  การลาออก  การขาดงาน  ความเบื่อหนายในการทํางาน  เปนตน 
 ในการวัดขวัญกําลังใจนั้น ถานิยามความหมายของคําวาขวัญและกําลังใจวา หมายถึง 
อารมณ  ความรูสึก ความนึกคิดของผูปฏิบัติงานที่มีตอสถานการณการปฏิบัติงาน เพื่อมุงสูความสําเร็จ     
ตามเปาหมายของตนเองและเปาหมายของกลุม ดังนั้น ขวัญกําลังใจจึงสามารถที่จะวัดไดโดย
พิจารณาจาการแสดงความคิดเห็น  ความรูสึกและทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการ  ซ่ึงมักจะเปน
ขอมูลสวนตัวและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแวดลอม   สภาวะแวดลอมซึ่งมีความเกี่ยวของสัมพันธ
กับขวัญกําลังใจ  ซ่ึง  เบนทเลย  และเรมเพล (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 133 ;  อางอิงจาก  Bentlley 
&  Rempel.  1980.  Manual  for  the  Purdue  Teacher Opinionnaire.  p. 213)  กลาวถึงแนวทาง   
ที่นิยมใชวัดขวัญกําลังใจของครูอาจารยมี 2 แนวทาง คือ แนวทางที่หนึ่งใหครูประเมินขวัญกําลังใจ
ในหนาที่การงานดวยตนเองและแนวทางที่สองใหครูแสดงความรูสึกนึกคิดหรือความคิดเห็นตาง ๆ 
เกี่ยวกับบุคคล  ส่ิงของในสภาวะแวดลอมที่คาดวามีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับขวัญกําลังใจ ขอมูล
ตาง ๆ ที่ไดรับจะนํามาจัดระบบในรูปแบบของเกณฑมาตรฐานหรือ ระดับคะแนน ซ่ึงแนวทางนี้จะ
ใชในการจัดสรางแบบสอบถามที่เรียกวา แบบสอบถามวัดขวัญกําลังใจของครู (The purdue teacher 
opinionnaire)  
 เครื่องมือที่ใชวัดขวัญกําลังใจที่นิยมใชกันมากในปจจุบันเปนเครื่องมือท่ี เบนทเลย  และ 
เรมเพล (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 133 ;  อางอิงจาก  Bentlley & Rempel. 1980.  Manual  for  the 
Purdue  Teacher  Opinionnaire.  p. 213) แหงมหาวิทยาลัยเปอรดูร ในรัฐอินเดียนา  สหรัฐอเมริกา     
ไดพัฒนาขึ้นมีช่ือเรียกวา แบบสอบถามวัดขวัญกําลังใจของครู เปนเครื่องมือที่มีลักษณะเปน      
แบบสอบถาม องคประกอบและเนื้อหาของแบบสอบถามชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะปรับปรุง          
ดัดแปลงและพัฒนาใหเหมาะสม สอดคลองกับสภาวะตาง ๆ ของครูอาจารยไทยและเปนเครื่องมือใน
การวิจัยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียน แบบสอบถามในการวัดขวัญกําลังใจของ เบนทเลย  
และเรมเพล   (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 133 ; อางอิงจาก Bentlley  & Rempel.  1980.  Manual    
for the Purdue Teacher Opinionnaire.  p. 213)  ไดรับการพัฒนาบนพื้นฐานของการสังเคราะห
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องคประกอบที่เกี่ยวของและสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครู  ดังนั้น  แบบสอบถามชุดนี้จึง
ประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอขวัญกําลังใจของครู 4  ประการ  คือ 

1. สภาพการทํางาน ประกอบดวยสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน เอกลักษณ      
ของสถานศึกษา ความเหมาะสมของเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอนโยบาย จุดมุงหมาย
และวิธีการปฏิบัติงานการไดรับมอบหมายงานที่เหมาะสม การนิเทศ ควบคุมกํากับติดตาม           
การแกปญหาและความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

2. คาตอบแทน และสิทธิประโยชน ประกอบดวยเงินเดือน เงินเดือนฐานะบําเหน็จ
รางวัล การชมเชยยกยอง โอกาสความกาวหนา  ระบบ  การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย ความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพยสินและสวัสดิการตาง  ๆ 

3. การติดตอส่ือสาร  ประกอบดวย  โอกาสในการแสดงความคิดเห็น  การมีสวนรวม 
ในการวางแผนการปฏิบัติงาน  การแกปญหาและการประเมินผลตลอดจนการประเมินผลไปปรับปรุง 

4. สุขภาพกายและสุขภาพจิต  ประกอบดวยสุขภาพทางรางกายความสมบูรณแข็งแรง
ของรางกาย  ความสุขภายจิต  ความพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย  และงานที่ไดรับเหมาะสม
กับความสามารถ    
 
2.  การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
ธรรมชาติของมนุษยตองมีการรวมกลุม  มีการจัดตั้งองคกร  จากองคกรที่ไมเปนระบบ  

จนกระทั่งมีการจัดระบบอยางชัดเจนและทุกคนที่อยูในองคกรตางตองการมีสวนรวมในการพัฒนา
องคกรของตนใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงการพัฒนาปรับปรุงองคกรนั้น ๆ ไมสามารถทําไดโดยบุคคลเดียว ซ่ึง 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2537 : 182) ไดกลาวไววา “...กิจกรรมของมนุษยสวนใหญอาศัยการมีสวน
รวม  คน ๆ เดียวไมสามารถจะทํากิจกรรมทุกอยางไดดวยตนเอง ทั้งนี้เพราะมีคาจํากัดทางดาน  
ชีววิทยาและทางเศรษฐกิจ การมีสวนรวมเปนความเกี่ยวของในดานจิตใจและอารมณของบคุคลทีม่ตีอ
กิจกรรมของกลุมเปนตัวกระตุนใหทํางานสําเร็จไดตามเปาหมาย...”   
 1. ความหมายของการมีสวนรวม 

การมีสวนรวมไมสามารถใหคําจํากัดความไดอยางเฉพาะเจาะจง  เพราะขึ้นอยูกับกรอบ
แนวคดิของการมีสวนรวม เปาหมายและกระบวนการของการพัฒนาแตละงานหรือโครงการ โดยมี
นักวิชาการไดใหความหมายไวหลากหลายพอสรุปไดดังนี้ 
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 ศิริกาญจน  โกสุมภ (2542 : 17)  เห็นวาการมีสวนรวม  หมายถึง การทําใหบุคคลที่ถูกกีด
กันออกไปใหเขามามีสวนรวมในการที่จะไดรับประโยชนจากทรัพยกรและสังคมรวมกัน การ
รวมตัวกันเพื่อรวมกันพัฒนาจะเปนวิถีทางที่สงผลตอความเปนอยูของผูเกี่ยวของทั้งหมด 
 โคเฮน  และอัพฮอฟ  (Cohen  and  Uphop.  1977 : 6)   ใหความหมายของการมีสวนรวม
ในทัศนะของการพัฒนาวา  การมีสวนรวมจะตองประกอบดวยการมีสวนเกี่ยวของ  4  ประการ  
ไดแก มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจวาจะทําอยางไรและทําดวยวิธีอยางไร  มีสวนรวมในการ
ดําเนินโครงการ  มีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนอันเกิดจากโครงการ/กิจกรรม  และมีสวนรวม
ในการประเมินผลโครงการ/กจิกรรม 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  การมีสวนรวม หมายถึง  การเปดโอกาสใหผูเกี่ยวของ
ในการกําหนดแนวทางทั้งทางตรงและทางออม ในลักษณะของการรวมรับรู รวมคิด รวมทํา ตลอดจน
ติดตามผลการดําเนินงานนั้นดวย 
 
 
 2. ลักษณะการมีสวนรวม 
 ลักษณะการมีสวนรวมนั้นนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดไว  ดังนี้ 
 อารนสไตน  (Arnstein.  1969 : 216)  แบงการมีสวนรวมออกเปนบันได  8  ขั้น  ของการ
มีสวนรวม  ดังนี้ 
 ขั้นที่  1-2  รวมเรียกวา  การมีสวนรวมเทียม  หรือการไมมีสวนรวม  หมายถึง  ผูมีสวน
เกี่ยวของยังไมไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางแทจริง 
 ขั้นที่ 3-5 รวมเรียกวา  การมีสวนรวมระดับพิธีกรรม  หรือการมีสวนรวมบางสวน  หมายถงึ 
เปดโอกาสใหผูมีสวนเกี่ยวของเขาไปมีสวนรวมไดในบางสวนบางเรื่องเทานั้นเพราะบางสวนผูมี
อํานาจสงวนเอาไวแตก็นับวายังดีกวา  ขั้นที่  1-2 
 ขั้นที่  6-8  รวมเรียกวา  การมีสวนรวมระดับอํานาจเปนของผูมีสวนเกี่ยวของ  ซ่ึงเปน
ระดับที่ผูมีสวนเกี่ยวของมีสวนรวมในการตัดสินใจมาก  ซ่ึงพัฒนามาจากขั้นที่  6,7  จนถึงขั้นที่  8  ขั้น
ควบคุมโดยผูมีสวนเกี่ยวของเปนการใชอํานาจตัดสินใจของผูมีสวนเกี่ยวของ โดยผานตัวแทนหรือ
เปนผูใชอํานาจนั้นเอง 
 โคเฮน  และอัพฮอฟ  (Cohen  &  Uphop.  1980 : 219-222)  ไดแบงขั้นตอนการมีสวนรวม
ออกเปน  4  ขั้นตอน  คือ 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประการแรกที่สุดที่จะตองกระทํา
คือ  การกําหนดความตองการและจัดลําดับความสําคัญ  ตอจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชากร       
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ที่เกี่ยวของ  การตัดสินใจในชวงเริ่มตน  การตัดสินใจในชวงดําเนินการวางแผนและการตัดสินใจ
ในชวงการปฏิบัติตามแผนที่วางไว 
 2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  (Implem entation)  ประกอบดวยการสนับสนุน
ดานทรัพยากร  การบริหาร  และการประสานความรวมมือ  ในสวนที่เปนองคประกอบของการ
ดําเนินงานโครงการนั้นจะไดคําถามที่วา ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบาง และจะทํา
ประโยชนไดโดยวิธีใด  เชน  การชวยเหลือดานทรัพยากร  การบริหารงานและประสานงานและ  
การขอความชวยเหลือ  เปนตน 
 3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ในสวนที่เกี่ยวของกับผลประโยชนนั้น
นอกจากความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลว  ยังจะตองพิจารณาถึงการ
กระจายผลประโยชนภายในกลุมดวย ผลประโยชนของโครงการนี้รวมถึงผลประโยชนในทางบวก
และผลที่เกิดขึ้นในทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ ซ่ึงจะเปนประโยชนและเปนโทษตอบุคคล
และสังคมดวย 
 4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้น        
ส่ิงสําคัญที่จะตองสังเกตก็คือความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง
(Expectation)  ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตาง  ๆ  ได 
 ชูชาติ  พวงสมจิตร  (2540 : 28-29)  ไดจําแนกการมีสวนรวมออกเปน  11  มิติ  คือ 
 1. จําแนกตามกิจกรรมในการมีสวนรวม  การพิจารณาการมีสวนรวมในมิตินี้  จะ
เกี่ยวของกับเรื่องตอไปนี้  คือการมีสวนรวมในการริเร่ิมโครงการ  การมีสวนรวมในการดําเนิน
โครงการและการมีสวนรวมในการสนับสนุนโครงการ 
 2.  จําแนกตามประเภทของกิจกรรม หรือขั้นตอนของการมีสวนรวมซึ่งประกอบดวย 
ขั้นตอน  4  ขั้นตอนคือ  การมีสวนรวมในการริเริ่มงาน/โครงการ  การมีสวนรวมในขั้นตอนการวางแผน 
การมีสวนรวมในขั้นดําเนินโครงการและการมีสวนรวมในขั้นประเมินผลโครงการ 
 3. จําแนกตามระดับความสมัครใจในการเขารวม  แบงระดับของความสมัครใจ       
ออกเปน 3  ระดับดงันี้  การมีสวนรวมโดยสมัครใจ   การมีสวนรวมโดยการชักนํา  การมีสวนรวม
โดยการบังคับ  
 4. จําแนกตามวิธีของการมีสวนรวม  แบงออกเปน  2  วิธีคือ  การมีสวนรวมโดยตรง
และการมีสวนรวมโดยออม 
 5. จําแนกตามระดับความเขมขนของการมีสวนรวม  แบงระดับความเขมในการมีสวน
รวมออกเปน 3 ระดับ  คือระดับของการมีสวนรวมเทียม  ระดับของการมีสวนรวมเพียงบางสวน
และระดับของการมีสวนรวมที่แทจริง 
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 6. จําแนกตามระดับความถี่ของการมีสวนรวม  เปนการพิจารณาจากจํานวนของผูที่เขามา
มีสวนรวมและหรือจํานวนครั้งของผูที่เขามามีสวนรวม 
 7. จําแนกตามประสิทธิผลของการมีสวนรวม  แบงออกเปน  2  ลักษณะ  คือ  การมี
สวนรวมที่มีประสิทธิผล  หมายถึง  การมีสวนรวมที่ผูเขามามีสวนรวมเขาใจวัตถุประสงคของ
โครงการอยางชัดเจและการมีสวนรวมที่ไมมีประสิทธิผล  หมายถึง  การมีสวนรวมที่ผูเขามามีสวน
รวมเขาใจวัตถุประสงคของโครงการเพียงบางสวน 
 8. จําแนกตามพิสัยของกิจกรรม  แบงออกเปน  2  ระดับ  คือการมีสวนรวมอยางตอเนื่อง
และการมีสวนรวมเปนชวงๆ 
 9. จําแนกตามระดับขององคการ  แบงออกเปน  3  ระดับ  คือ  การมีสวนรวมในระดับ
ลางขององคการ การมีสวนรวมในระดับกลางขององคการและการมีสวนรวมในระดับสูงขององคการ   
 10.  จําแนกตามประเภทของผูมีสวนรวม  แบงออกเปน  4  ประเภท  คือผูที่อาศัยอยูใน
ทองถ่ิน  ผูนําทองถ่ิน  เจาหนาที่ของรัฐและคนตางชาติ 
 11.  จําแนกตามลักษณะของการวางแผน  แบงออกเปน  2  ลักษณะ  คือ การวางแผน  
จากบนลงลาง  และการวางแผนจากลางขึ้นบน 
 จากลักษณะการมีสวนรวม  สรุปไดวา  ลักษณะของการมีสวนรวมนั้น  บุคคลที่เกี่ยวของ
ในองคกรควรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกและกําหนดนโยบาย  วางแผน  การจัดสรรทรัพยากร 
การปฏิบัติ  การประสานงาน  ตลอดจนการติดตามประเมินผลการปฏบิัติงาน โดยสามารถแบง   
การมีสวนรวมได  5  ระดับ  ดังนี้ 
 ระดับ  รวมทํา  รวมคิด  รวมตัดสินใจ  หรือ  ระดับการมีสวนรวมมากที่สุด  หมายถึง  มี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  ใหขอเสนอแนะและรวมทํา 
 ระดับ  รวมคิด  รวมตัดสินใจ  หรือ  ระดับการมีมีสวนรวมมาก  หมายถึง  มีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็น  ใหขอเสนอแนะและรวมตัดสินใจแตไมไดรวมทํา 
 ระดับ  รวมทํา  หรือ  ระดับการมีสวนรวมปานกลาง  หมายถึง  มีสวนรวมในการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา  ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 ระดับ  รวมรับรู  หรือ  ระดับการมีสวนรวมนอย  หมายถึง  มีสวนรับรู รับทราบ  การมีสวน
รวม     ในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  แตไมมีสวนรวมในการทําและคิด 
 ระดับ ไมมีสวนรวม หรือ ระดับการมีสวนรวมนอยที่สุด หมายถึง ไมมีสวนรวมในการ 
ประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 
 2.2 ความหมายการประกันคุณภาพภายใน 
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 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มีสาระบัญญัติในหมวด 6 มาตรา 48            
ใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพในเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการบริหารการศึกษาที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่องโดยมีการจัดทํารายงาน ประจําปเสนอ
 ตอหนวยงานตนสังกดั  หนวยงานที่เกี่ยวของ  และเปดเผยตอสาธารณชน  เพื่อนําไปสูการ
พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  และเพื่อรองรับการประกันคุณภาพภายนอก 
 การประกันคุณภาพภายใน  คือ  กระบวนการบริหารจัดการที่มีการพัฒนาปรับปรุง   
อยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพซ่ึงเปนภารกิจที่สถานศึกษาจะตองทําอยูแลว การประกัน
คุณภาพจึงไมใชเร่ืองใหมหรือเปนเรื่องแปลกแยกไปจากงานปกติและไมใช  การประเมินเพื่อประเมิน 
ไมเนนการสรางเอกสาร  แบบวัด  หรือแบบประเมินเปนจํานวนมาก  แตเปนการประเมินเพื่อพัฒนา
โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2544 : 18-19) จึงไดกําหนด    
หลักการสําคัญของการประกันคุณภาพในสถานศึกษาดังนี้ 
 1. จุดมุงหมายของการประกันคุณภาพภายใน คือ การที่สถานศึกษารวมกันพัฒนา   
ปรับปรุงคุณภาพใหเปนไปตามมาตรฐานการศึกษาโดยเปาหมายที่สําคัญอยูที่การพัฒนาคุณภาพให
เกิดขึ้นกับผูเรียน 
   2. การที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามขอ 1 ตองทําใหการประกันคุณภาพการศึกษา
ไมใชเปนกระบวนการที่แยกสวนมาจากการดําเนินงานตามปกติของสถานศึกษาโดยสถานศึกษา
จะตองวางแผนพัฒนาและแผนการปฏิบัติการที่มีเปาหมายชัดเจนทําตามแผน  ตรวจสอบ  
ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง  เปนระบบ  มีความโปรงใสและมีจิตสํานึกในการ
พัฒนาคุณภาพการทํางาน 
 3. การประกันคุณภาพเปนหนาที่ของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา   ไมวาจะเปน
ผูบริหาร ครู  อาจารย  และบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศกึษา  โดยในการดําเนินงานจะตองใหผูที่
เกี่ยวของ  เชน     ผูเรียน  ชุมชน  เขตพื้นที่  หรือหนวยงานที่กํากับดูแลและมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมาย  วางแผน   ติดตามประเมินผล  พัฒนาปรับปรุง  ชวยกันคิด  ชวยกันทํา  ชวยกันผลักดนัให
สถานศึกษามีคุณภาพ เพื่อใหผูเรียนไดรับการศึกษาที่ดีมีคุณภาพเปนไปตามความตองการของ
ผูปกครอง สังคม และประเทศชาติ 
 นอกจากนี้การดําเนินการประกันคุณภาพภายใน  ยังอยูที่ระบบกาควบคุม  คุณภาพ
การศึกษา และระบบการตรวจสอบ  ทบทวน  และปรับปรุงคุณภาพการศึกษาซึ่งสอดคลองกับหลักการ
บริหาร       ท่ีเปนระบบครบวงจร  PDCA  ซ่ึงประกอบดวนการรวมวางแผน  รวมกันปฏิบัติตามแผน  
รวมกันตรวจสอบ  และรวมกันปรับปรุงแกไขหมุนเวียนเปนวงจรในการตรวจสอบการทํางาน  การ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาจึงเปนสวนหนึ่งของการบริหารและการจัดการเรียนการสอนอยาง
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ตอเนื่องตลอดเวลาเปนหนาที่ของบุคลากรทุกคนโดยในการดําเนินงานจะตองใหผูเกี่ยวของเขามามี
สวนรวมชวยกันคิดชวยกันทํา เพื่อพัฒนาคุณภาพใหเปนไปตามมาตรฐาน 
     สรุป  การประกันคุณภาพในสถานศึกษา  เปนกระบวนการ  เปนกระบวนการที่บุคลากร
ทุกฝายในสถานศึกษารวมกันวางแผนกําหนดเปาหมายและวิธีการดําเนินงาน  ลงมือปฏิบัติตามแผน
ทุกขั้นตอน  บันทึกขอมูลเพื่อรวมกันตรวจสอบผลการดําเนินงานเพื่อหาขอบกพรอง  
 2.3 แนวทางในการดําเนินการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 การประกันคุณภาพมีหนวยงานทางการศึกษาหลายหนวยงานไดดําเนินการซึ่งการดําเนินการ
มีลักษณะคลายคลึงกัน  กลาวไดวา  การประกันคุณภาพในของหนวยงานตาง  ๆ  มุงเนนที่ศักยภาพ
ของผูเรียนเปนหลัก ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวทางการประกันคุณภาพของหนวยงานทางการศึกษา
ตาง  ๆ  ดังนี้ 
 กรมวิชาการ  (2542 : 21)  ไดกําหนดแนวทางการดําเนินงานของสถานศึกษาเพื่อการ
ประกันคุณภาพไวดังนี้ 
 1. การจัดธรรมนูญสถานศึกษา เปนขอตกลงที่กําหนดเปนลายลักษณอักษรรวมกัน
ระหวางสถานศึกษาชุมชนเพื่อใชเปนแผนแมบทในการพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษาในชวงเวลาที่
กําหนดชุมชนจะเปนผูทําความตกลงกับสถานศึกษาคือ  คณะกรรมการสถานศึกษาที่ไดรับการแตงตั้ง
จากสถานศึกษา อันประกอบดวยบุคคลตอไปนี้คือ ผูปกครอง ผูบริหาร และครูในสถานศึกษา ตัวแทน
ประชาชนและตัวแทนผูทรงคุณวุฒิในทองถ่ินและขาราชการอื่นที่ไมสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ
โดยมีแนวทางการจัดทําธรรมนูญสถานศึกษา  ดังนี้ 
   1.1 ศึกษาและทบทวน  สภาพปจจุบันจากขอมูลสารสนเทศของสถานศึกษาเกี่ยวกับ     
ผลการประเมินคุณภาพการศึกษา  ขอมูลยอนกลับจากการปฏิบัติงานที่ผานมา  ขอมูลพื้นฐาน  ไดแก 
ความตองการของผูปกครอง ชุมชน นโยบาย กฎ ระเบียบแนวปฏิบัติแนวโนมการพัฒนา          
ความพรอมและศักยภาพของสถานศึกษา 
  1.2 จัดทําธรรมนูญสถานศึกษาเปนลายลักษณอักษร  โดยกําหนดชวงระยะเวลาของ
การดําเนินงานตามธรรมนูญสถานศึกษาไวอาจจะใชระยะ 3 ปรายละเอียดในธรรมนูญ สถานศึกษา
ประกอบไปดวย  ภาพรวมของสถานศึกษา  แผนการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร  บทบาท
หนาที่ของผูเกี่ยวของกับการจัดการศึกษา บทบาทหนาที่ของผูเรียน แผนงบประมาณ แผนการกํากับ
ตรวจสอบและรายงาน 
  1.3 เสนอคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อใหความเห็นชอบ 
  1.4 ประกาศใชธรรมนูญสถานศึกษา 
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 2. การบริหารจัดการคุณภาพ เปนการนําทรัพยากรและวิธีการมาดําเนินการจัดการศึกษา
อยางตอเนื่องมีระบบคุณภาพมีมาตรฐานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในธรรมนูญสถานศึกษา 
 กรมสามัญศึกษา  (2542 : 23-25)  ไดเสนอแนวทางการดําเนินการประกันคุณภาพ  การศึกษา
ที่สอดคลองกับกรมวิชาการไว  6  ขั้นตอน  คือ 
 1. การศึกษาและการเตรียมการ 
  1.1 ตั้งคณะทํางาน 
  1.2 ใหการศึกษา 
  1.3 ตั้งคณะกรรมการ 
 2. การวางแผนการประกันคุณภาพการศึกษา 
  2.1 จัดทํามาตรฐานการศกึษา 
  2.2 จัดทําขอมูลพื้นฐาน 
  2.3 จัดทําธรรมนูญสถานศึกษา 
  2.4 จัดทําแผนการปฏิบัติการ 
 3. การนําแผนการประกันคุณภาพการศึกษาไปใช 
  3.1 ทบทวนแผนปฏิบัติการ 
  3.2 พัฒนาบุคลากร 
  3.3 จัดสิ่งอํานวยความสะดวก 
  3.4 ดําเนินการประกันคุณภาพ 
  3.5 นิเทศ กํากับ  ติดตาม  และประเมินผล 
 4.   การตรวจสอบ  และทบทวนคุณภาพศึกษา 
  4.1 เตรียมการ 
  4.2 ตรวจสอบ  ทบทวน  ประเมิน 
  4.3 สรุป  
  4.4 รายงาน 
 5. การพัฒนาและการปรับปรงุคุณภาพของสถานศึกษา 
  5.1 การพัฒนาและการปรับปรุงคุณภาพของการศึกษา 
  5.2 การพัฒนามาตรฐานชุมชน 
 6. การเตรียมรับการประเมินจากองคกรภายนอก 
  6.1  ประสานงานกับองคกรประเมินภายนอก 
  6.2  สรางความเขาใจ 
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   6.3  เตรียมการดานบุคลากร 
   6.4   เตรียมการดานการเอกสาร 
 การดําเนินการประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
ไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนตามแนวทางการ
ดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา 6 ขั้นตอนของกรมสามัญศึกษาเปนหลัก ดังนี้ (สถาบันราช
ภัฏสวนดุสิต.  2546 : 27) 
 ขั้นตอนที่  1  การศึกษาและการเตรียมการเปนการทบทวนคณะทํางานปรบับทบาท  หนาที่  
ตลอดจนการประสานงานเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกัน  มีการประชุมวางแผนการทํางาน  รวมกัน 
อยางสม่ําเสมอ  เพื่อปรับยุทธศาสตรการทํางานของสถานศึกษาใหเหมาะสม 
 ขั้นตอนที่  2  การวางแผนการประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวยขั้นตอนดังนี้  1)  การ
จัดทําขอมูลพื้นฐาน  2)  การจัดทํามาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา  3)  การจัดทําธรรมนูญ
สถานศึกษา  4)  การจัดทําแผนการปฏิบัติการ  และ  5)  การจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานซึ่งใน  
ขั้นตอนนี้คณะทํางานทุกคณะรวมทั้งคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตองเขามามีสวนรวมใน  การ
ดําเนินงานดวย 
 ขั้นตอนที่  3  การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา  ประกอบดวยขั้นตอน  ดังนี้  1)  การ
ทบทวนแผนการประกันคุณภาพ  2)  การพัฒนาบุคลากร  3)  การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก  4)  การ
ดําเนินการตามแผน  5)  การนิเทศ  กํากับ  ติดตาม  และประเมินผล  ในขั้นตอนนี้ทุกฝาย  จะตอง
รวมมือกันทํางานตามแผน ฯ ที่กําหนด  ส่ิงสําคัญของขั้นตอนนี้  คือ  การเก็บรวบรวม  หลักฐาน
ขอมูลสําหรับใชเปนขอมูลสารสนเทศที่สมบรูณและเปนปจจบุันเพื่อนําไปใชในการประเมินตนเอง
หรือ การประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 ขั้นตอนที่  4  การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา  ประกอบดวยขั้นตอน  ดังนี้  
1)   การเตรียมการ  2)   การตรวจสอบและประเมิน  3)   สรุปและรายงานผล  
 ขั้นตอนที่ 5 การปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอนนี้มุงเนนการนําผลการประเมินภายใน 
สถานศึกษาไปปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินการบริหารและการจัดการใหไดคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 ขั้นตอนที่ 6 การเตรียมการรับการประเมินจากสํานักงานรับรนองมาตรฐาน และ 
ประเมินคุณภาพการศึกษา  ( สมศ.) 
 กลาวโดยสรุปการดําเนินการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของโรงเรียน หมายถึง 
กระบวนการที่บุคลากรทุกฝายในสถานศึกษาผูปกครอง  นักเรียน  ชุมชน  และนักเรียน  รวมกัน 
วางแผน  กําหนดเปาหมายและวิธีการดําเนินงาน  ลงมือปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน  บันทึกขอมูล
 เพื่อรวมกันตรวจสอบผลการดําเนินงาน  หาขอบกพรอง  และรวมกันพัฒนาปรับปรุง  
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 แกไขสวนที่บกพรองนั้น  เพื่อที่จะพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการศึกษาใหเปนไป  ตามมาตรฐาน
ที่โรงเรียนกําหนด สรางความมั่นใจแกนักเรียน ผูปกครองและชุมชน โดยกําหนดขั้นตอน             
ของการดําเนินงาน  ดังนี้  
 1. การควบคุมคุณภาพในสถานศึกษา  หมายถึง  การดําเนินงานประกันคุณภาพภายใน  
เพื่อการพัฒนาคุณภาพเขาสูมาตรฐานที่กําหนด  ซึ่งประกอบดวย  1)  การศึกษาและการเตรียมการ 
ไดแก ศึกษาความพรอมในการพัฒนาโรงเรียนสูระบบประกันคุณภาพ  ตั้งคณะทํางานศึกษาและ
พัฒนาระบบคุณภาพ  ใหการศึกษาและสรางความตระหนักแกบุคลากรที่เกี่ยวของ  ตั้งคณะกรรมการ
และอนุกรรมการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนและเสนอผลการศึกษาและ   
เตรียมการของโรงเรียนตอสหวิทยาเขตตนสังกัด  2)  การวางแผนประกันคณุภาพไดแก  การจัดทํา 
มาตรฐานการศึกษาของโรงเรียน  จัดทําขอมูลพ้ืนฐานของโรงเรียน  (สารสนเทศตามมาตรฐาน)   
จัดทําธรรมนูญโรงเรียน  จัดทําแผนปฏิบัติการ  จัดทกมาตรฐานการปฏิบัติงานและเสนอผลงาน 
การวางแผนประกันคุณภาพของโรงเรียนตอสหวิทยาเขตตนสังกัด  3)  การนําแผนประกันคุณภาพ 
การศึกษาไปใช ไดแก ทบทวนแผนการประกันคุณภาพศึกษาพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน จัด         
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการดําเนินงาน  ดําเนินการตามแผนที่ไดกําหนดไว  นิเทศ  กํากับ ติดตาม 
ประเมินผล และเสนอผลงานการนําแผนประกันคุณภาพการศึกษาไปใชโรงเรียนตอสหวิทยาเขต
ตนสังกัด 
 2.  การตรวจสอบคุณภาพภายในสถานศึกษา  หมายถึง  กระบวนการดําเนินงานประกัน
คุณภาพภายในโรงเรยีนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมาสามัญศึกษา  จังหวัดนครปฐม  ประกอบดวย    1)  
การตรวจสอบและทบทวน  ไดแก  การเตรียมการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพ  การตรวจสอบและ
การประเมินภายในสรุปผลการตรวจสอบและการประเมินผลในใหหนวยงานและสาธารณชนทราบ
และเสนอผลงานการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนตอสหวิทยาเขตตน
สังกัด  2) การพัฒนาและปบปรุงไดแกพัฒนาและปรับปรุงมาตรฐานการศึกษา พัฒนาและ 
ปรับปรุงมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียนตอสหวิทยาเขตตนสังกัด 
 3. การประเมินผลและรับรองคุณภาพการศึกษา  หมายถึง  การเตรียมการประเมินจาก
องคการภายนอก  การเสนอผลงานการเตรียมการประเมินของโรงเรียนและการประเมินและ  รับรอง
คุณภาพองคกรภายนอก 
 ตอมาในป พ.ศ. 2547 ไดมีการรวมหนวยงานในกระทรวงศึกษาธิการและจัดตั้งสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงไดกําหนดแนวทางการดําเนินงานประกันคุณภาพภาย        
ในสถานศึกษา  โดยมีสาระสําคัญ  โดยสรุป  8  ประการ  คอื 
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 1. การจัดระบบบริหารและสารสนเทศใหสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการประกัน  
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาทําหนาที่กําหนดแนวทางวิธีการดําเนินการ  กํากับ  ติดตาม
ใหความเห็นละขอเสนอแนะเกี ่ยวกับการดําเนินงาน เสนอแตงตั ้งคณะบุคคลทําหนาที่        
ตรวจสอบ  ทบทวน  และรายงานคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา  รวมทั้งการใหมีระบบ
สารสนเทศ  ที่มี  ขอมูลเพียงพอตอการดําเนินการประกันคุณภาพในสถานศึกษา 
 2. การพัฒนามาตรฐานการศึกษา ใหสถานศึกษากําหนดฐานระดับสถานศึกษา          
ใหเหมาะสมกับสภาพผูเรียน  สถานศึกษา  ทองถ่ิน  และสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาพื้นฐาน 
 3. การจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา  ใหสถานศึกษาจัดทําแผนคุณภาพการศึกษา 
โดยมีการวิเคราะหความตองการจําเปนอยางเปนระบบ  กําหนดวิธีดําเนินงานที่มีหลักวิชาการ      
ผลการวิจัย  ขอมูลเชิงประจักษที่อางอิงไดมีแผนปฏิบัติกรประจําปรองรับ  กําหนดบทบาท  ผูที่
เกี่ยวของ  และการบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 4. การดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพศึกษา โดยนําแผนไปสูการปฏิบัติอยาง      
เปนรูปธรรม  และมุงสูการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 5. การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพศึกษา  โดยใชวิธีการที่หลากหลายและเหมาะสม
กับบริบทของสถานศึกษาและเปนไปตามสภาพความเปนจริง  ผลการตรวจสอบนําไปปรับปรุงคุณภาพ
การศึกษาอยางตอเนื่อง 
 6. การประเมินคุณภาพการศึกษา โดยจัดใหผูเรียนทุกคนทุกระดับชวงชั้นของหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐานไดรับการประเมินผลสัมฤทธิ์ในวิชาแกนหลักและคุณลักษณะที่สําคัญดวย
เครื่องมือมาตรฐาน 
 7. การรายงานคุณภาพการศึกษาประจําป  โดยระบุความสําเร็จตามเปาหมายในแผน  และ
ผลการประเมินตามขอ  (6)  เสนอตอหนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณชน 
 8. การผดุงระบบการประกันคุณภาพการศึกษา โดยใหหนวยงานตนสังกัดทําการสงเสริม 
สนับสนุน และรวมดําเนินงานตามระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ศึกษาวิเคราะห วจิยั
และเผยแพรวัตกรรมเกี่ยวดับรูปแบบและเทคนิควิธีการประกันคุณภาพในสถานศึกษานอกจากนี้ให
หนวยงานตอนสังกัดระดับจังหวัดหรือเขตพื้นที่การศึกษา ทําการตรวจสอบ ทบทวนคุณภาพ   
สถานศึกษาอยางนอยหนึ่งครั้งในทุกสามป การดําเนินการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาจะอยูใน
กรอบมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งประกอบดวย  มาตรฐานการศึกษาปฐมวัย  มี  18  มาตรฐาน
และมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มี  18  มาตรฐาน 
 2.4 บทบาทของครูในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
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 คณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทสําคัญสวนหนึ่งในการพัฒนา   
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในทุกขั้นตอน ไมวาจะเปนการเตรียมการ การดําเนินการพัฒนา
ระบบประกันภายใน  และการประเมินภายนอก  โดยมีบทบาท  2  อยางในเวลาเดียวกัน  คือ  เปนทั้งนัก
วางแผนและนักปฏิบัติ  ซ่ึงบทบาทของคณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาจาํแนกออกเปน  3  ชวง  
ดังนี้  คือ  (สํานักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศึกษา.  2546 : 32-33)  ชวงที่ 1 การเตรียมการคณะครู
และบุคลากรในสถานศึกษามีบทบาทสําคัญในการเตรียมการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพศึกษา  
โดยพอสรุปไดดังนี้ 
 1. ศึกษาคนควา และพัฒนาตนเองในดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประกัน       
คุณภาพการศึกษา เพื่อใหเกิดความตระหนักและเห็นความสําคัญและจําเปน ตลอดจนมเีจตคติที่ดี
ตอการประกันคุณภาพการศึกษา 
 2. ศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินพัฒนาระบบการประกัน คุณภาพในสถานศึกษา 
การประกันคุณภาพการศึกษา รวมทั้งบทบาทและหนาที่ของตนเองในการพัฒนาระบบการประกัน
คุณภาพในสถานศึกษา 
 3. รวมกับผูบริหารเตรียมการวางแผนและจัดทําระบบขอมูลสารสนเทศภายในสถานศึกษา 
ไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศของนักเรียนเปนรายบุคคล ซ่ึงจะเปนประโยชนในการจัดทํากิจกรรม 
การเรียนการสอนสงเสริมใหนักเรียนไดพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ รวมทั้งขอมูลสารสนเทศในดาน
ตาง ๆ ของสถานศึกษาที่ใชในการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและการประกันคุณภาพ
ภายนอกอีกดวย 
 ชวงที ่2  การดําเนินการพัฒนาระบบการประกันคณุภาพในคณะครูและบุคลากร          
ในสถานศึกษามีบทบาทสําคัญในการดําเนินกระบวนการบริหารของสถานศึกษาโดยมีบทบาทดังนี้ 
 ขั้นวางแผน ในการวางแผนนั้นผูบริหารสถานศึกษาตองใหผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกคน     
มีสวนรวมหรือเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
คณะครูและบุคลากรในสถานศึกษาไดทํางานเปนทีม ดังนั้นคณะครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
และรวมกันกําหนดภารกิจของสถานศึกษากําหนดโครงการ/กิจกรรม  ในแตละปการศึกษาและเมื่อ
ไดกําหนดโครงการแลว คณะครูและบุคลากรที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบโครงการกิจกรรมใด
ก็ตามก็จะตองทําการเขียนโครงการคํานึงถึงความเปนไปในการปฏิบัติและศักยภาพของสถานศึกษา
ดวย 
 ขั้นปฏิบัติตามแผน  เมื่อคณะครูและบุคลากรในสถานศึกษาได  วางแผน  โครงการ/
กิจกรรมแลวจึงดําเนินการตามแผนที่วางเอาไว  โดยพยายามประสานความรวมมือในระหวางเพื่อน
รวมงาน  ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของในการสงเสริมและสนับสนุนใหการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
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สถานศึกษาใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว นอกจากนี้คณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษา
พยายามจัดบรรยากาศและสิ่งแวดลอมใหเอื้ออํานวย  และกระตุนใหเกิดการเรียนรูของนักเรียนทั้ง
ใน และ   นอกหองเรียนอีกดวย 
 ขั้นตรวจสอบและประเมินผล  เมื่อวางแผน/โครงการตาง ๆ ได ดําเนินการ  บุคลากรผูที่
ดําเนินกจิกรรมการเรียนการสอน และดําเนินโครงการจําเปนตองทําการตรวจสอบและประเมินผล
การปฏิบัติงานของตนเอง  โดยตองทําการกําหนดตามกรอบการประเมินตนเอง  สรางเครื่องมือท่ีใช
ในการประเมินตนเอง ทําการประเมินตนเองตามกรอบที่กําหนดไว  และทําการวิเคราะหขอมูลและ
ประเมินผล หลังจากนั้นคณะกรรมการตองรวมกันเขียนรายงานการประเมินตนเองที่เปนจริงของ
แตละโครงการ 
 ขั้นปรับปรุงและพัฒนา หลังจากแตละโครงการ/กิจกรรมไดทําการประเมินตนเองและ
ทราบผลการประเมินตนเองแลว คณะครูและบุคลากรที่เกี่ยวของในแตละแผนงาน/กิจกรรมตองนํา
ผลการประเมินนี้ไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง  และนําไปใชในการวางแผน
พัฒนาการศึกษาตอไป 
 ชวงที่ 3 การประเมินภายนอก  คณะครูและบุคลากรรวมกันจัดทํารายงานการประเมิน
ตนเองของสถานศึกษา เพ่ือใหคณะผูประเมินภายนอกไดศึกษาสภาพการดําเนินการของสถานศึกษา  
รวมทั้งการจัดเตรียมขอมูลสารสนเทศของสถานศึกษา และหลังจากที่ผูประเมินภายนอกเขามาทํา
การประเมินสถานศึกษา คณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาจะตองใหความรวมมือกับคณะผู
ประเมินภายนอกเปนอยางดี เพื่อประโยชนที่จะไดกับสถานศึกษา 
 
3. การดําเนินการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษานครนายก 
   การบริหารจัดการคุณภาพสถานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก  ได
ดําเนินการครอบคลุมสาระสําคัญดังตอไปนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก : 2548 : 6-11)                 
วัตถุประสงค ดังนี้ 
 1. เพื่อใหสถานศึกษาใชเปนคูมือในการตรวจสอบ  ประเมินผลการบริหาร  จัดการศึกษา 
 2. เพื่อใหสถานศึกษาใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร   และการจัด
การศึกษา 
 3. เพื่อใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายกใชเปนเครื่องมือ ในการประเมินและ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของสถานศึกษาในสังกัด   
 กรอบแนวคิดการดําเนินงาน  มีดังนี้ 
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 1. ยึดภารกิจและขอบขายการดําเนินงานการจัดการศึกษาของสถานศึกษาตามแนว    
การจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และองคประกอบทฤษฎีเชงิระบบ
ในการจัดการศึกษา โดยเนนการบริหาร 3 ดาน  ไดแกดานการบริหารการศึกษา  ดานการ จัดการ
เรียนการสอน และดานคุณภาพผูเรียน เปนกรอบในการกําหนดดัชนีช้ีวัดความสําเร็จในการ  
บริหารและการจัดการศึกษา 
 2. ตัวช้ีวัดดานการบริหารจัดการศึกษา  กําหนดจากผลการศึกษา  วิเคราะห  ทฤษฎี  
หลักการและแนวคิดที่เกี่ยวของกับงานบริหารที่สงเสริมสนับสนุนงานการจัดการเรียนรู  
 แผนยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3. ตัวช้ีวัดดานการจัดการเรียนการสอนกําหนดจากผลการวิเคราะหแนวการจัดการเรียนรู
ตามแนวปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  เนนการพัฒนางานในภาวะปกติของครู  และบุคลากรทางการ
ศึกษาที่สงผลตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียนและพัฒนาวิชาชีพ 
 4. ตัวช้ีวัดดานคุณภาพผูเรียน  กําหนดจากผลการวิเคราะหจุดหมาย และคุณลักษณะ 
อันพึงประสงคของผูเรียนจากหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มาตรฐานดานผูเรียน  นโยบายการจัด
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  และนโยบายการจัดการศึกษา  ของสํานกังานคณะกรรมการ
ศึกษาขั้นพื้นฐานนํามากําหนดเปนตัวช้ีวัดดานคุณภาพผูเรียน  
 แนวทางการดําเนินการ เกณฑดัชนีชี้วัดความสําเร็จในการบริหารและการจัดการการศึกษา
ของสํานักเขตพื้นที่การศึกษานครนายก เปนเกณฑการที่กําหนดขึ้นเพื่อใหสถานศึกษา ใชตรวจสอบ
และประเมิน ตนเองโดนสถานศึกษาสามารถเพิ่มเติมตัวช้ีวัดไดอีกตามความตองการและความเหมาะสม
สําหรับการพัฒนาคุณภาพการบริหารและการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
การจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 นั้น จําเปนตองอาศัยกลไกลการ       
ขับเคลื่อนที่สําคัญไดแก  การบริหารจัดการ  การจัดการเรียนการสอน  และการนิเทศ  กํากับติดตาม
อยางเปนระบบซึ่งจะตองเกื้อหนุนสอดคลองสัมพันธกัน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก  จึงไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูมีสวนเกี่ยวของ
ในการจัดการศึกษา  เพื่อสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพ  การบริการและการจัดการศึกษาให
ไดตามเกณฑดัชนีชี้วัดและเปาหมาความสําเร็จในการบริหารและการจัดการศึกษาไวดังนี้ 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก มีบทบาทหนาที่ดังนี้ 
 1. จัดทํารายงายงานขอมูลสารสนเทศเพื่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาในสังกัด 
 2. สนับสนุนสงเสริมใหสถานศึกษาจัดทําสาระหลัดสูตรตามมาตรฐาน การเรียนรู    
เพื่อพัฒนาผูเรียนสูมาตรฐานสากล และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค 
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3. จัดตั้งศูนยพัฒนาวิชาการหรือแหลงเรียนรูเพื่อคนควาและพัฒนางานและพัฒนาตนเอง
เพื่อความกาวหนาในวิชาชิพของบุคลากรทุกระดับ 

5. สงเสริมและพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน การจัดทํามาตรฐานการศึกษาดัชนี    
ชี้วัดความสําเร็จในการบริหารและการจัดการศึกษา การสรางระบบการเทียบเคียงมาตรฐาน 

6. รวบรวมขอมลูองคความรูและการสรางเครือคายและการใหบริการผาน  Website  
และส่ือ  Electronic ตาง  ๆ 

7. สงเสริมใหสถานศกึษาใหความรูในดานการจัดการศกึษาและเผยแพรผลงานทีป่ระสบ
ความสําเร็จแกประชาชนและองคกรตาง ๆ เพื่อสรางแรงจูงใจในการมีสวนรวม 
 8. สงเสริมใหสถานศึกษาจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรภายใน และ
ภายนอกสถานศึกษา  รวมทั้งภูมิปญญาทองถ่ินเพื่อใหเกิดองคความรูใหมในการจัดการศึกษา 

 9. จัดระบบนิเทศ   ติดตามกํากับ   และประเมินผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 10. ดําเนินการวิจัยพัฒนาการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สหวิทยาเขต
และสถานศึกษา  รวมทั้งรวบรวมเผยแพรงานวิจัยใหมีการนําไปใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 ศูนยพัฒนาวิชาการ เนื่องจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก  มีสถานศึกษาใน
ความรับผิดชอบทั้งสินจํานวน 171 โรงเรียน ทําใหเกิดปญหาอุปสรรคในการติดตอประสานงาน
การใหบริการ    การสงเสริม  พัฒนาการจัดกิจกรรมทางดานวิชาการ  จึงไดมีการกําหนดองคกร
รองรับการบริหารจัดการดานวิชาการขึ้น  โดยใชชื่อวา ศูนยพัฒนาทางวิชาการมี  สถานศึกษาตั้งแต  
18-25  โรงเรียนรวมกันและสถานศึกษาขนาดใหญ  ที่มีความพรอมและมีศักยภาพ  เปนพี่เล้ียง  
จํานวนทั้งส้ิน  8  สหวิทยาเขต  มุงเนนความรวมมือในดาน  การพัฒนางานวิยาการซึ่งมีบทบาท
หนาที่       ดังตอไปนี้ 
 1. ประสานการดําเนินงานดานวิชาการระหวางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
 2. จัดตั้งศูนยพัฒนาวิชาการเปนแหลงเรียนรูและใหบริการในการศึกษา  คนควาเพื่อ
พัฒนางานและพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 3. เปนศูนยกลางการจัดกิจกรรมทางวิชาการของสถานศึกษาในสหวิทยาเขต  
เชน  การคัดเลือก  ประกวด  การแสดงผลงานทางวิชาการของครูและนักเรียน  เปนตน 
 4. รวมมือกับสถานศึกษาและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 
 5. ประสานความรวมมือ  แลกเปลี่ยนเรียนรู  เพื่อพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา   
และกระบวนการเรียนรูกับสถานศึกษาในเครือขายสหวิทยาเขต 
 สถานศึกษา  มีบทบาทหนาที่ดังตอไปนี้ 
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 1. จัดทําระบบสารสนเทศดานวชิาการเพื่อการจัดการสาระหลักสูตรสถานศึกษา ให
สอดคลองกับสภาพทองถ่ิน 
 2. ดําเนินการใหครูจัดกระบวนการการเรียนรูและกิจกรรมตาง ๆ เพื่อพัฒนาผูเรียน        
สูมาตรฐานการเรียนรูมาตรฐานสากล และมีคุณลักษณะอันพึ่งประสงค 
 3. สรางระบบประกันคณุภาพภายใน การจัดทาํดัชนีช้ีวดัความสําเร็จของระบบบริหาร 
การจัดการศกึษา  เทียบเคยีงมาตรฐานการศึกษาชาต ิ
 4. ใหความรูแกผูปกครอง  ประชาชน  และบุคคลในองคกรตาง ๆ รวมทั้ง  เผยแพร   
ผลงานที่ประสบผลสําเร็จเพื่อสรางแรงจูงใจในการสวนรวม 
 5. จัดระบบนิเทศภายในโดยการมีสวนรวมของบุคลากรในโรงเรียน  และดําเนินการ 
มุงสูผลสําเร็จในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
 6. สงเสริมพัฒนาครูในดานการจัดกระบวนการ การเรียนรูและการวิจัยในชั้นเรียนผูบริหาร
สถานศึกษา 
 ผูบริหารสถานศึกษา  เปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการสนับสนุน  ใหครูปฏิบัติงาน   
ที่มีคุณภาพตามดัชนีช้ีวัดเปาหมายของเขตพื้นที่การศึกษาที่กําหนด  จึงตองเขาใจ  และมีความ
ตระหนักในความสําคัญของการประเมินเพื่อพัฒนา  รวมทั้งให  ความรวมมือ  ความรวมมือกับสห
วิทยาเขตในการสงเสริมการจัดการ  การเรียนรูโดยมีบทบาทหนาที่  ดังตอไปนี้ 
 1. การจัดสรรและใชงบประมาณในการจัดกรรมในการเรียนรู  และงบประมาณที่ใชใน
การจัดหาจักซื้อ  พัฒนาหรือผลิตสื่อ 
 2. การติดตามผลการบริหารและการจัดการใหครูไดกิจกรรมการเรียนรู และสงเสริม
ความรวมมือกับชุมชนในการบริหารการศึกษา 
 3. การใหขอเสนอแนะ  นิเทศ  และรวมติดตามผลการเรียนรูของผูเรียนอยางสม่ําเสมอ 
 4. สงเสริมใหมีการบริหารอยางเปนระบบและครบวงจร 
 5. สรางขวัญกําลังใจแกครูและผูเรียน 
 ครูผูสอนในฐานะที่เปนผูปฏิบัติการสอน  และมีความใกลชิดกับผูเรียนจึงจําเปนตองจัด
กิจกรรมการเรียนรูใหไดคุณภาพตามเกณฑการประเมินและตัวช้ีวัด  ดานการจัด  การเรียนการสอน 
ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพผูเรียน 
 1. ศึกษาทําความเขาใจในเกณฑการประเมินตามตัวช้ีวัดดานการจัดการเรียนการสอน 
และดานคุณภาพผูเรียน 
 2. จัดกิจกรรมการเรียนรู  จัดทําบันทึกรายงานผลการปฏิบัติงาน  รวบรวม  หลักฐาน  
ผลงานและรองรอยตามตัวช้ีวัดในแตละดาน 
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 3. ประเมินตนเองและรับการประเมินจากหนวยงานตนสังกัด  ตามเกณฑดัชนีช้ีวัด  
ดานจัดการเรียนการสอนและดานคุณภาพผูเรียน 
 4. วิเคราะห แปลผลและจัดทําสารสนเทศเพื่อประโยชนในการพัฒนาแผนการจัดการ
เรียนรู  ออกแบบกระบวนการเรียนรูและกิจกรรมการเรียนรู 
 ศึกษานิเทศก   มีหนาที่รับผิดชอบในการพฒันาคุณภาพการศึกษาในหนวยงาน             
ทางการศึกษาในสังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษานครนายก มีบทบาทหนาที ่ ดังตอไปนี ้
 1. นิเทศ  ติดตาม  และประเมินผลการจัดการศึกษา  ประสานงานดานการศึกษา  
ประสานงานดานวิชาการแกหนวยงานทางการศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 2.  ดําเนินการสงเสริมการนิเทศภายในสถานศึกษา  เพื่อใหเกิดผลดีตอการพัฒนาคุณภาพ
การเรียนการสอน  และการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 
 3.  เผยแพรความรูดานเทคโนโลยี  นวัตกรรมและผลการวิเคราะหวิจัยที่เปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงานของบุคลในสังกัด 
 4. ใหความรวมมือกับสถานศึกษาหนวยงานทางการศึกษาในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 
 5.  ศึกษาคนควา วิเคราะห วิจัย ในเรื่องเกี่ยวกับการเรียนการสอน และการนิเทศ
การศึกษา 
 6. พัฒนาการนิเทศและใหบริหารทางการศึกษา 
 รูปแบบการกํากับ  ติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผล มีดังนี้ 
 1. การประเมินตนเองโดยการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการการประเมินตามเกณฑวัด
ดัชนีช้ีวัด  ทั้ง  3  ดาน ไดแก  ดานการบริหารจัดการ  ดานการจัดการเรียนการสอน  และดาน       
คุณภาพผูเรียน เพื่อตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษา  กอนรับประเมินจากสํานักงานเขตพื้นที่   
การศึกษานครนายก 
 2. นิเทศ  ติดตาม  ตรวจและประเมินผล  โดยศึกษานิเทศกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครนายกรับผิดชอบของโรงเรียนสังกัดตามสหวิทยาเขตทั้ง  8  สหวิทยาเขต  เพื่อใหความชวยเหลือ
สถานศึกษา 
 3. กํากับ  ติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผล  โดยเจาหนาที่บริหารการศึกษาขั้น    
พื้นฐาน และบุคลากรอื่นที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามอบหมาย  เพื่อใหการดําเนินงานของ
สถานศึกษาสหวิทยา  เปนไปตามเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 จากการดําเนินการตามแนวทางสํานักงานเขตพื้นที่นครนายกไดดําเนินการติดตาม
ตรวจสอบประเมินผลและนิเทศการศึกษาสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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นครนายกครั้งที่ 1/2550 ตามแนวทางและเกณฑมาตรฐานการศึกษาพบวา (สํานักงานเขตพื้นที่
นครนายก. 2550 : 25) 
 1. ผลรวมคุณภาพการพัฒนาตามแนวทางและเกณฑมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จากการติดตาม   ตรวจสอบ  ประเมินผลและนิเทศการศึกษาโรงเรียนในสังกัด  สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครนายกครั้งที่  1/2550  พบวา  คุณภาพทั้ง 4  ดาน  ไดแก  1.)  ดานคุณภาพผูเรียน          
2.)  ดานการเรียนการสอน  3.)  ดานการบริหารและดานการจัดการศึกษา  4.)  ดานการพัฒนาชุมชน
แหงการเรียนรู  คุณภาพเฉลี่ยอยูในระดับดี  (3.21) 
 2. ผลแยกรายไดของคุณภาพการพัฒนาแนวทางและเกณฑมาตรฐานการศึกษา   ขั้น
พื้นฐานจากการติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมินผลและนิเทศการศึกษาโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษานครนายกครั้งที่ 1/2550 พบวา  ดานการพัฒนาชมชนแหงการเรียนรูมีคุณภาพเฉล่ีย
สูงสุด (3.32)  รองลงมาไดแก  ดานการบริหารและการจัดการศึกษา  (3.31)  และคุณภาพเฉลี่ยต่ําสุด  
ไดแก  ดานคุณภาพผูเรียน  (3.09)  
 3. ผลแยกรายมาตรฐานตามเกณฑมาตาฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานจากการติดตามตรวจสอบ  
ประเมินผลและนิเทศการศึกษาโรงเรียนในสังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก คร้ังที่ 
1/2550  พบวา  มาตรฐานที่ 11 ผูบริหารมีคุณธรรม  จริยธรรม  มีภาวะผูนําและมีความสามารถในการ
บริหารจัดการศึกษา  มีคุณภาพเฉลี่ยสูงสุด  (3.51)  รองลงมา  ไดแก  มาตรฐานที่ 9  ครูมีคุณธรรม  
จริยธรรม  มีวุฒิ/ความรูความสามารถตรงกับงานที่รับผิดชอบ  มั่นพัฒนาตนเอง  เขากับชุมชนไดดี  
และมีครูพอเพียง (3.45)  นอกจากนั้นยังพบวา  มาตรฐานที่ 4 ผูเรียนมีความสามารถในการวิเคราะห  
คิดสังเคราะห  มีวิจารญาณ  มีความคิดสรางสรรค  คิดไตรตรองมีวิสัยทัศน  และมาตราที่  5  ผูเรียน
มีความรูและทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร  คุณภาพการพัฒนาอยูระดับพอใช  โดยมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(2.72)  และ  (2.65)  ตามลําดับ 
 4. ผลแยกเปนรายโรงเรียน  พบวาโรงเรียนที่มีคุณภาพการพัฒนาตามเกณฑมาตรา
การศึกษาขั้นพื้นฐานจาการติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมินผลละนิเทศการศึกษา  ของสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษานครนายก  ครั้งที่ 1/2550  ละดับคุณภาพเฉลี่ยสูงสุด  ไดแก  โรงเรียนองครักษ  
(4.00)  โรงเรียนบานดงวิทยาคาร  (3.89) โรงเรียนบานนานายกพิทยากร (3.89)  โรงเรียนศรสต
สงเคราะห(3.89) โรงเรียนวัดโพธ์ิแกวเบญจธาราม (3.89) โรงเรียนบานเขาสองกลอง (3.89) โรงเรียนวัด
ดอนยอ (3.83) โรงเรียนวัดอัพวัน  (3.83)  สวนโรงเรียนที่มีคุณภาพการพัฒนาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก 
โรงเรียนวัดสุวรรรณศิริ  (2.39)  โรงเรียนนายกวัฒนากรวัดพรหมณี  (2.39) โรงเรียนวัดวังทิพยพัน
ธาราม (2.33)     โรงเรียนบานหนองขุม (2.33) โรงเรยีนวัดกุดตะเคียน (2.28) โรงเรียนวัดใหม
พงษโสภา (2.28)  และโรงเรียนนายกวัฒนาวัดเกาะหวาย  (2.17) 
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจ 
 สมนึก  สวนอุดม (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวากําลัง
ขวัญในสวนรวมของครูระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับ
ครูที่มีวุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  สมถวิล  ชูทรัพย  (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชพฤติกรรมการบริหารโรงเรียนที่
สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล โรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมือง
พัทยาเขตการศึกษา 1  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่  สุรัฐ  ศิลปอนันต  แปลจาก  
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ  ไลเคิรธ  และแบบสอบถามที่สมศักดิ์  คงเที่ยง ได
แปลและ     ไดดัดแปลงมาจาก  The  Purdue  Teacher  Opinionnair  ตามแนวคิดของ  เบนทแลย
และแรมเพลแหงมหาวิทยาลยัเปอรดูร  สหรัฐอเมริกา  แลวนํามาพัฒนาใหเหมาะสมกับสภาพของ
โรงเรียนและ ผูตอบผลการวิจัยพบวา 
 1. ระบบการใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา
เขตการศึกษา 1 โดยภาพรวมอยูในระบบการปรึกษาหารือ  (Consultative) 
 2. ความสัมพันธระหวางการใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญ  
ในการปฏิบัติงานของพนักงานครูในเขตเทศบาลมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .001  และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 3. การใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูเทศบาลโดยภาพรวมมี  4  องคประกอบ  คือ  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และการฝกอบรม  การเปนผูนําการปฏิสัมพันธและการมีอิทธพิลตอกันและการติดตอส่ือสาร  
 ธีรนันท  ทีทา  (2539 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของ
ครูในระดับมัธยมศึกษาอําเภอเมือง  จังหวัดขอนแกน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยดานสภาพการทํางาน  
ปจจัยดานโอกาสกาวหนาในงาน ปจจัยดานศักดิ์ศรีในการทํางาน  ปจจัยดานสวัสดิการใน           
การดําเนินงาน  ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน  ปจจัยดานผูบังคับบัญชา  ปจจัยดานการยอมรับจากสังคม
มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ระดับนัยสัมพันธทางสถิติ  0.05 
               ปญญา  รอดแพง   (2539 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการวิจัยความสัมพันธระหวางแบบผูนํา      
ผูบริหารกับขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัด
ขอนแกน  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนครูในโรงเรียนประถมศึกษา  ผลการวิจัยพบวาแบบผูนํา
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ของผูบริหารกับขวัญกําลังใจของครู  มีความสัมพันธระหวางอยูในระดับสหสัมพันธพอควรดังนี้ 
คือ แบบของผูนําที่ยึดการประสานประโยชน  แบบของผูนําที่ยึดของผูคนและแบบของผูนําที่ยึด
สถาบัน มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูอยูในระดับพอควร (r = 0.7398) ระดับพอควร         
(r = 0.7398) ระดับต่ํา  (r = .04814) ตามลําดับ 
                    อนุชา  ดํารงศักดิ์ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนและโรงเรียนเอกชนในเขตสังฆมณฑลราชบุรี 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนทั้งโดยภาพรวมและแยกเปนรายดานมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญ   ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธกันในระดับมาก ทุกองคประกอบสําหรับ
ความสัมพันธการบริหารของผูบริหารกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตสงัฆ
มณฑลราชบุรีทั้งโดยภาพรวมและแยกเปนรายไดมีความสัมพันธกันอยางมีนัย  สําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางทุกองคประกอบ 
 เจด็จ  วีระนาคินทร (2540 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของ
ขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาฬสินธผลการวิจัย
พบวา  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
เรียงลําดับดังนี้  คือ   ความมั่นคงในงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  ดานโอกาสกาวหนา  และดานทางสถานภาพทางสังคม 
 คํากอง  อมาตยมนตรี (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครู  ประถมศึกษาจังหวัดหนองบัวลําภู ประชากรที่ศึกษาเปนผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร  
ครู  และครูสนับสนุนการสอนผูปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา  ครมูีสภาพขวัญกําลังใจอยูในระดบัสงู  
ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจมีความสัมพันธกับสภาพขวัญกําลังใจอยูในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญ  
ที่ระดับ .001 โดยมีปจจัย 6 ปจจัยที่มีอํานาจการทํานายจากสูงไปต่ําเรียงตามลําดับคือ ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ความรวมมือของผูปฏิบัติงานสภาพความพอใจในงาน  
ความพึงพอใจของการทํางานเปนกลุม  ความมั่นคงปลอดภัย  และสภาพการปฏิบัติงาน 
 มนตรี  แสงประจักษ  (2540 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญของครู  
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สังกัดคณะกรรมการการศึกษาเอกชนผลการวิจัย
พบวา  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวัญของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 คือ ความคิดเห็นที่มีตอการไดรับการยกยองจากสังคม  ความมั่นคงในอาชีพและ    
ความคิดเห็นที่มีสวนรวมในการบริหาร 
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 อุดมชัย  อุนอุดม (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหาร
งานของศึกษาธิการอําเภอ และขวัญกําลังใจของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  และขวัญ
กําลังใจของบุคลากรมนสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในเขตการศึกษา 10 พบวา พฤติรรมการบริหารงาน
ของศึกษาธิการอําเภอและขวัญกําลังใจของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ มีความสัมพันธ
กันในเชิงบวกอยูในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 และพฤติกรรมการบริหารงาน
ของศึกษาธิการอําเภอ ตามลําดับคือ  ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานการปฏิบัติงาน และดาน
การปฏิบัตติน 
           วสันต  ชมสวัสดิ์ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษายเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูโรงเรียนที่กันดาร  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดเชียงราย พบวา  ขาราชการครูโรงเรียน   
ที่กันดารสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเชียงราย สวนมากมีขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับสูง  สวนมากมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดานความรูสึก
เปนสวนหนึ่งของหนวยงานดานความรูสึกประสบผลสําเร็จ ดานความรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติ
และดาน      ความสัมพันธในหนวยงานอยูในระดบัสูงมีขวัญในการปฏิบัติงานความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง  และมีเพียงดานเดียวเทานั้นที่ขาราชการครูสวนมากมีขวัญในการ
ปฏิบัติงาน        อยูในระดับสูงที่สุด คือ ดานความรูสึกรับผิดชอบ 
             กนกพร  วรมานะกุล (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการแบบมีสวนรวมกับขวัญของบุคลากรในโรงเรียนเอกชนจังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัยพบวา
บรรยากาศองคการแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงาน สถานภาพ
สวนบุคคลดานระดับการศึกษา รายได ตําแหนง  ไมมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน  แต
อายุและประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
เอกชนจังหวัดปราจีนบุรี 
 เว็บบอรด (WebberL.  2001 : 1-3) ไดศึกษาอิทธิพลของความสําคัญและโครงสราง
แรกเริ่มที่แสดงออกของผูบริหารจากขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา รัฐหลุยเซียนาโดย
มี จุดประสงคที่เพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวางแบบผูนําของผูบริหารรับรูของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษารัฐหลุยเซียนา  ผลการวิจัยพบสิ่งที่สําคัญพอสรุปไดดังนี้คือ 
 1.  การรับรูแบบผูนําผูบริหารมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 2. แบบผูนําที่มีการริเร่ิมสูงแสดงใหเห็นถึงขวัญกําลังใจของครูที่สง   สวนแบบผูนําที่มี
การริเร่ิมตแสดงใหเห็นถึงระดับขวัญกําลังใจของครูที่ต่ํา 
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 3. ตัวแปรเกี่ยวกับเพศประสบการณในการสอน และเชื้อชาติของครูไมมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับขวัญกําลังใจของครู 
           โยชิยามา  และคณะ (Yoshiyama and others.  2002 : Abstract) ไดศึกษาวิจัยการรับรูสภาวะ  
ผูนําและประสิทธิภาพของผูนํา ที่อยูบนพื้นฐานความแตกตางระหวางความไววางใจที่ผูบังคับบัญชา    
มีใหองคการ  โดยมีจุดประสงคเพื่ออธิบายอิทธิพลของวิธีการที่ผูใตบังคับบัญชามอบความไววางใจ
ใหองคการ ตอการรับรูพฤติกรรมผูนําและความมีประสิทธิภาพของผูนํา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําที่
มีประสิทธิผลเปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชาและขวัญกําลังใจ มีความสัมพันธสอดคลองกัน 
ในทุก ๆ กลุม สวนการรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบอิสระ และแบบยอมอยูภายใตกฎเกณฑ
เพื่อตัดสินการจัดการของผูบริหารมีผลทางบวกมากกวาการรับรูภาวะผูนําแบบถือผลประโยชนเปน
สําคัญ  นอกจากนี้ ภาวะผูนําแบบอิสระและแบบยอมอยูภายใตกฎเกณฑยังแสดงใหเห็นถึงขวัญ
กําลังใจของครูที่สูงมากกวาภาวะผูนําแบบถือประโยชนเปนสําคัญ 
 ฟุลเลน (Chell.  2001 : 6 ; citing Fullan.  1991.  The New Meaning of Educational 
Change.  p. 156)  พบวา  โรงเรียนซึ่งปฏิบัติงานโดยผูบริหารที่แสดงออกใหครูรับรูถึงภาวะผูนํา  
ทางวิชาการที่เขมแข็งของผูบริหาร มีผลสัมฤทธิ์ทางการอาน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
คณิตศาสตรที่ไดเปรียบมากกวาโรงเรียนซ่ึงปฏิบัติงานโดยผูบริหารที่มีภาวะผูนําทางวิชาการที่   
ออนแอกวา 
  4.2  งานวิจัยเก่ียวกับการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 เข็มทอง ศิริแสงเลิศ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา 
 1.  ระบบที่โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใชประกันคุณภาพการศึกษา คือ ระบบการประกัน
คุณภาพที่เนนการควบคุมการปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชา และใชปฏิทินการศึกษา เปน
เกณฑวัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงานระยะ 1 ปมากที่สุด สวนการ
กําหนดเกณฑและมาตรฐานของงาน ตลอดจนการทบทวนและปรับปรุงการปฏิบัติงาน ยังไมพบ
แบบแผนที่ชัดเจน 
 2.  ระบบประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ปจจัยสําคัญท่ีเนน
แนวทางของระบบประกันคุณภาพการศึกษาตามทฤษฎีทั้งสามระบบยอย คือ 1) ระบบการวางแผน
บุคลากรมีสวนรวมนอย และไมเนนเปาหมาย มาตรฐาน และเกณฑการวัดที่ชัดเจน 2) ระบบการ
ควบคุมคุณภาพ ขาดการตรวจสอบจากหนวยงานภายนอก และ 3) ระบบการทบทวนและปรับปรุง
การปฏิบัติงานขึ้นอยูกับผูรับใบอนุญาต บุคลากรไมมีสวนรวมในการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

51 

 3.  ประสิทธิภาพของระบบประกันคุณภาพการศึกษาสามดาน คือ ดานคุณภาพของ
กระบวนการบริหาร ดานคุณภาพนักเรียนและดานคุณภาพของการบริการไมพบวาโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนแหงใดมีประสิทธิผลครบทั้งสามดาน 
 สุวิมล ราชธนบริบาล (2541 : 111) ไดศึกษาแนวคิดทางการศึกษากระบวนการประกัน
คุณภาพการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวาการ
ประกันคุณภาพการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษามีผลโดยตรงตอคุณภาพบัณฑิต และมีรูปแบบ
กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา แบงเปน 3 รูปแบบ คือ  
 รูปแบบที่ 1 ประกอบดวยระบบยอย 3 ระบบ คือ ระบบกํากับ มีลักษณะในการกําหนด
ขั้นตอนหลักเกณฑตามนโยบาย และเมื่อดําเนินการตามขั้นตอนที่วางไว จึงกลายเปนระบบที่ทําให
เกิดฐานขอมูลใหแกระบบที่ 2 และ 3 ระบบสนับสนุน เปนระบบที่สนับสนุนใหระบบที่ 1          
แข็งแกรง และเพิ่มขีดความสามารถใหการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว
ระบบนี้เปนฐานขอมูลใหเกิดระบบที่ 3 ระบบสนับสนุนตรวจสอบวาการดําเนินงานตาม
แนวนโยบายทั้งสองระบบนั้นไดบรรลุเปาหมายหรือไม ดังนั้นระบบนี้ก็จะปอนขอมูลกลับไป   สู
ระบบที่  2  เพื่อแกปญหาและพัฒนาขีดความสามารถใหมากขึ้น 
 รูปแบบที่ 2 ประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 
 1. พัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพรอมเขาสูระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
 2. กํากับหรือควบคุมคุณภาพ โดยหนวยงานภายในเปนการกํากับการเรียนการสอน
หรือการวิจัยซ่ึงคณะหรือหนวยงานเปนผูดําเนินการเอง 
 3. สนับสนุนกําหนดขอปฏิบัติที่เอื้อตอการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนดานตาง ๆ  
 รวมทั้งกําหนดกลไกการประกันคุณภาพ การเรียนการสอน เปนตน 
 4.  ตรวจสอบและประเมินผล เปนการตรวจสอบผลการดําเนินงานภายในเพื่อเตรียมพรอม
ในการประเมินผลจากภายนอก 
 รูปแบบที่ 3 การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา แบงออกเปน 5 ระยะ คือ  
 ระยะที่ 1 สรางการยอมรับในการประกันคุณภาพการศึกษา โดยการปูพื้นฐานความเขาใจ
ใหแกคณะตาง ๆ และบุคลากร ตลอดจนกําหนดกรอบแนวคิดในการจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา 
 ระยะที่ 2 จัดตั้งองคกรรับผิดชอบการดําเนินงาน คือ คณะกรรมการอํานวยการประกัน  
คุณภาพการศึกษา 
 ระยะที่ 3 ออกเยี่ยมชมหนวยงาน เพื่อดูความคืบหนาของแตละคณะและหนวยงานดาน
การประกันคุณภาพการศึกษา 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 

52 

 ระยะที ่4 การปรับปรุงระบบ เปนการและเปลี่ยนขอมูล โดยการจดัเปนการประชุม       
ประจําป 
 ระยะที่ 5 การดําเนินงานดานการประกันคุณภาพการศึกษาทั้งระบบ 
 ชาติชาย  พิมพไสย (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานกงานการประถมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ พบวา การปฏิบัติงาน    
การประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก    
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดานการวางแผนพัฒนาระบบขอมูล 
สารสนเทศ และดานการกระตุนสงเสริมสงเสริมใหบุคคลในโรงเรียนปฏิบัติตามธรรมนูญโรงเรียน 
สวนปญหาการปฏิบัติงานการควบคุมคุณภาพการศึกษา มีอยูในระดับ “นอย” ปญหาที่สําคัญ คือ 
ดานการประเมินคุณภาพการศึกษา และขอเสนอแนะที่ควรพิจารณาในการประกันคุณภาพ
การศึกษาไดแก 

1. การปฏิบัติงานภายในโรงเรียนควรดําเนินการตามที่กําหนดไวในธรรมนูญโรงเรียน 
2. การกํากับติดตามควรมีการปฏิบัติอยางจริงจัง 
3. การพัฒนาครูผูสอนควรดําเนินการอยางตอเนื่อง และเหมาะสม 

 สุกาญจน  บูทอง (2544 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนในจังหวัดนครปฐม ที่ผานการฝกอบรมโครงการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
สรุปวา การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนที่ผานการฝกอบรมโครงการพัฒนา
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาอยูในระดับมาก และการเปรียบเทียบระดับการดําเนินงาน    
การประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน จําแนกตามสังกัดโรงเรียน พบวาโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ กับโรงเรียนในสังกัดสํานักคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชนมีระดับการดําเนินงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 
 สุเทพ วงษเณร (2545 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองบทบาทในการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาตามมาตรฐานดานการเรียนการสอน ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ พบวา การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานดาน
การเรียนการสอน ตามการะบวนการเด็มมิ่ง (PDCA) ของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก และเมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน ใหญ กลาง เล็ก พบวาแตกตางกันอยางไมมี    
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สมพล จันทรแดง (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพการดําเนินการประกันคุณภาพภายใน
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน โดยภาพรวมมีการ
ดําเนินการอยูในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการเตรียมการและดานการรายงาน  
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มีการดําเนินการอยูในระดับ “มาก” ตามลําดับ สวนดานการดําเนินการอยูในระดับ “ปานกลาง” 
สภาพปญหาการดําเนินการประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กสังกัดกรม
สามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน ทั้งภาพรวมและรายดาน มีสภาพการดําเนินการอยูในระดับ “นอย” 
เรียงตามลําดบัคือ ดานการเตรียมการ ดานการรายงานและดานการดําเนินการ ขอเสนอแนะในการ
ดําเนินการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กสังกัดกรมการศึกษา จังหวัดขอนแกน 
เรียงตามลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย คือ การสรางความตระหนักถึงคุณคาของการประกัน
คุณภาพภายในและการทํางานเปนทีมใหแกบุคลากรควรมีการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคคลกร  
อยางสม่ําเสมอ และควรมีการนิเทศ กํากับติดตามการดําเนินงานใหเปนไปตามแผน 
 สิทธิ์  สิริพิเดช (2545 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากับการประกันคุณภาพภายใน สหวิทยาเขตเทพนคร นครปฐม สรุป
ผลการวิจัยวา ระดับการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตเทพนคร 
นครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสหวิทยาเขตเทพนคร นครปฐม โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 
 
5.   สรุปแนวคิดและทฤษฎท่ีีนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจของครูกับ  
การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก ผูวิจัยได
ดําเนินการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของ อารี  เพชรผุด (2530 : 41-43) ; อุทัย  หิรัญโต 
(2531 : 162-163) ; สมาน  วีระกําแพง (2534 : 152-153) ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535ข : 163) ; 
เดวิส (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2535 ; อางอิงจาก Davis.  1962.  Human  Relations  at  Work.) ; 
ประดิษฐ  คุณรัตน (2539 : 139-140) ; พงศ  หรดาล  (2540 : 85-86 )  ;  ชูพงศ  ปญจมะวัด (2541 : 55) ;  
สุชาดา  สุขสวัสดิ์  ณ อยุธยา  (2541 : 35)  ;  สยาม  ปยะนราธร  (2541 : 12-15)  ;  วิจิตร  อาวะกุล    
(2542 : 225)  ;  สุรางค  บันยานนท  (2542  : 104)  และธิดา  พาหอม (2544 : 128-131) แลวกําหนด
เปนกรอบแนวคิดในเรื่องขวัญกําลังใจ  สวนในเรื่องการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาผูวิจัยใช
แนวทางและวิธีการของของสํานักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  (2546 : 
32-33) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ขวัญกําลังใจ  ประกอบดวย  4  ดาน คือ  1) สภาพการทํางาน  2) คาตอบแทนและ      
สิทธิประโยชน  3) การติดตอส่ือสาร และสุขภาพกายสุขภาพจิต และ  4) การประกันคุณภาพภายใน 
ประกอบดวย 3 ชวง คือ การเตรียมการ การดําเนินการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน 
สถานศึกษา และการประเมินภายนอก 
 
 
 
 
 
 
 
 


