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บทที่  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 การศึกษาเปนกระบวนการที่สําคัญ ในการพัฒนาประเทศ  เนื่องจากการศึกษาเปน
เครื่องมือในการพัฒนามนุษยอันเปนทรัพยากรที่มีคุณคายิ่งของสังคม ประเทศไทยภายใตการกํากับ
ดูแล      ของรัฐบาลอันไดแกกระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของไดเล็งเห็นความสําคัญ
ในการพัฒนาประเทศจึงจัดใหมีการปฏิรูปการศึกษาและประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ            พุทธศักราช 2542 (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช.  2542 
: 4-9)  เพื่อใหมีการพัฒนา     การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษามีความสอดคลองกันทั้งในแง
กฎหมายและการปฏิบัติ โดยมีจุดมุงหมายหลักวาจัดการศึกษาตองเปนไป เพื่อพัฒนาคนไทยใหเปน
มนุษยที่สมบูรณทั้ง รางกาย จิตใจ         สติปญญา ความรู และคุณธรรม  มีจริยธรรม และ
วัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับ       ผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  มาตรา 43  ไดกําหนดใหมีการ
กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวชิาการงบประมาณการบริหารงานบุคลากร 
และการบริหารงานทั่วไปไปยังสํานักงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  เขตพื้นที่การศึกษา  
และสถานศึกษาโดยตรง  (สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์.  2545 : 17-19) จากสาระสําคัญ จึงเปน
ที่มาของการบริหารจัดการ        ของสถานศึกษาในรูปแบบใหม คือ การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน คือ School-based  management  หรือเรียกโดยยอวา  SBM  ซ่ึงเปน
หัวใจสําคัญของการบริหาร  โดยใชโรงเรียนเปนฐานการบริหารจัดการตามความตองการและ
จําเปนสถานศึกษาซึ่งการบริหารในลักษณะนี้        คณะกรรมการสถานศึกษามีหนาที่รวม
วางแผน (Plan) รวมตัดสินใจ (Decision-making) รวมทํา (Implementation )  
และรวมประเมิน  (Evaluation) โดยมุงหวังในการเพิ่มประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของ
การศึกษา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจะประสบความสําเร็จไดนั้นผูบริหารโรงเรียน
นับเปนกลจักรสําคัญ ในการบริหารจัดการ  ผูบริหารจําเปนตองมีความรูความสามารถ มีทักษะ      
ในการบริหารจัดการทั้งทักษะมนุษยสัมพันธ ทักษะดานเทคนิค และทักษะเชิงมโนคติ ตลอดจน   
ใชศาสตร  และศิลปในการบริหารภารกิจของโรงเรียนทั้ง  4  ดาน  คือ  การบริหารงานบุคคล        
การบริการงานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ   การบริหารทั่วไป  (กรมสามัญศึกษา.  2545 
:       35-42)  ซ่ึงแตละงานตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกันตอความสําเร็จของการจัดการศึกษา
ในการบริหารจัดการภารกิจของโรงเรียนดังกลาวผูบริหารตองคํานึงถึงทรัพยากรการบริหาร 4 
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ประการ คือ        คน  (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ  (Material)  และการ
จัดการ  (Management)  หรือเรียกส้ัน  ๆ  วา 4 M  (อรุณ  รักธรรม.  2539 : 17)  
คนหรือบุคลากรนับเปนทรัพยากรการบริหารซึ่งมีความสําคัญมากที่สุดเนื่องจากบุคลากรเปน
ผูดําเนินการ  และเปนผูจัดหา และเปนผูใชทรัพยากรดังที่  เมคกินสัน(Megginson) ไดกลาว
วา “มนุษยเปนปจจัยที่สําคญัในการบริหาร แมวาคุณคาของมนุษยเปนสิ่ง      ที่จับตองไมไดแตก็
ถือวามนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคา และมีเกียรติ” บุคลากรจึงนับวามีความสําคัญ   ที่สุดในการ
บริหาร  (Megginson.  1986 : 45) 
 การบริหารองคการแผนใหมในปจจบุันภาระหนาที่อันสําคัญยิ่งที่จะตองปฏิบัติในฐานะ
ผูบริหาร ซ่ึงมีอยูมากมายเปนอเนกประการนับแตการกําหนดนโยบาย วางแผน เปนผูเชี่ยวชาญ
วินิจฉัยส่ังการ อนุญาโตตุลาการ ประสานบุคคล   และประโยชนขององคการตลอดจนเปน
ตัวอยางที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตนแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน จะเห็นไดวาภาระหนาที่ของ
ผูบริหารทุกระดับชั้นจักตองเกี่ยวของไดแก การนอมนําจิตใจของผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน              
ใหประสานสามัคคี เพื่อกอใหเกิดพลังรวมของกลุมในอันที่จะนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนด 
(สุทัศน  ตุรงคเรือง.  2540 : 1) ซ่ึงผูบริหารองคการโดยเฉพาะผูมีหนาที่รับผิดชอบกับงาน
ดานบุคคลจะตองคอยดูแลเอาใจใส ทํานุบํารุงใหทรัพยากรบุคคลอยูในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานได
อยางเต็มที่  และปริมาณพอเพียงแมจะเปนความยากลําบากอยูไมนอยก็ตามผูบริหารจะนําบุคลากร
ในองคการซึ่งมีความตองการความรูสึกนึกคิดและความเห็นตางกัน ใหมารวมมือรวมใจปฏิบัติงาน
ในองคกร   ใหสัมฤทธิ์ผล ซ่ึงการทํางานของแตละบุคคลยอมขึ้นอยูกับแรงจูงใจ (ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน.               2544 : 120) ถาจะดูความสําเรจ็ หรือความลมเหลวในการบริหารงาน
ก็อาจจะดูไดจากสภาพการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน  เพราะการบริหารงานบุคคล คือ ปจจัย
สําคัญที่สงผลกระทบตอประสิทธิผล          ของหนวยงานโดยตรง ดังที่  
 ภิญโญ สาธร  อดีตรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการไดกลาววา “ในวงการบริหาร    
ทั้งในวงการธุรกิจ วงราชการ และวงการศึกษาถือวาการบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหาร  
เพราะความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับคนเปนสําคัญบรรดาสิ่งกอสรางอาคารสถานที่วัสดุครุภัณฑ 
และการเงินแมจะมีบริบูรณสักเพียงใดจะไมมีความหมายเลยถาคนที่จะใชส่ิงเหลานี้ไมมีความสามารถ
เพียงพอหรือขาดขวัญขาดกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ผูบริหารที่ดี คือ ผูที่มี
ความรูความสามารถสูงในการบริหารงานบุคคลใหทุกคนรวมมือกันปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ” 
(สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  2541 : 6) 
 โรงเรียนเปนสถาบันทางสังคมซึ่งรับผิดชอบจัดการศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพ และ        
คุณลักษณะที่พึงประสงคตามที่หลักสูตรตองการนั้น  การบริหารงานบุคลากรนับเปนปจจัยหนึ่ง     
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ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการบริหารงานภายในโรงเรียน และเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด      
ในการจัดการศึกษา โรงเรียนจําเปนตองมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถตลอดจนมีทักษะตาง ๆ       
ในการปฏิบัติงานเฉพาะทาง โดยเฉพาะตองมีการปรับตัวใหมีบทบาทความสามารถใหสอดคลอง
กับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่โรงเรียนกําหนด อันจะเปนแนวทางในการตรวจสอบ และประเมิน
คุณภาพการบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียนตอไป 
 กระทรวงศึกษาธิการเปนหนวยงานของรัฐมุงพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา              
ของประเทศใหสามารถแขงขันกับนานาชาติในทุกรูปแบบทุกดานไดแกดาน เศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง การศึกษา โดยเฉพาะดานการศึกษา  ถือวาเปนหัวใจสําคัญของรัฐที่จะตองสรางโอกาสให
ผูเรียน        ทุกกลุมเปาหมายไดรับการศึกษาอยางทั่วถึง และมีคุณภาพ โดยเฉพาะการศึกษาในระบบ
ที่มี สถานศึกษาเปนหนวยงานรองรับใหโอกาสทางการศึกษาการจัดการศึกษาในระบบสถานศึกษา  
คือ โรงเรียนเปนหนวยงานที่รับผิดชอบแตลักษณะของโรงเรียนมีความแตกตางกันไปตามสภาพ
ภูมิศาสตรสภาพเศรษฐกจิ  สภาพทางสังคม วัฒนธรรม  ประเพณี ลักษณะที่เปนปญหาในปจจุบัน  
คือ ขนาดของโรงเรียนมีความแตกตางกันซึ่งผลการประเมินคุณภาพระดับชาติโดยสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา คุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็กจะต่ํากวาคุณภาพ
ระดับกลางและ     ระดับใหญ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2544 : 4) 
 สภาพของโรงเรียนขนาดเล็กที่ทําใหผลการเรียนมีคุณภาพต่ําก็มาจากการขาดความพรอม
ดานปจจัย ไดแก ครูไมครบชั้นเรียนขาดวัสดุอุปกรณในการจัดการเรียนการสอน งบประมาณ                  
ไมเพียงพอ  ทั้งนี้เนื่องจากขอจํากัดเกี่ยวกับเกณฑการจัดอัตรากําลังครู และขอจํากัดดาน
งบประมาณของภาครัฐ การจัดการศึกษาผูที่มีหนาที่สําคัญในการสั่งสอนอบรมใหผูเรียนมีความรู 
ความสามารถ มีคุณธรรม มีคุณลักษณะที่พึงประสงค และมีการพัฒนาทั้งทางดานรางกาย 
สติปญญา อารมณ และสังคม ก็คือ  ครู เพราะครู  คือ  ผูกําหนดอนาคตของประเทศ  ประเทศใด
ที่มีครูที่เปนคนที่มีความรู ความสามารถ เปนคนเกง เปนคนที่มีความเสียสละ ตั้งใจทํางาน เพื่อ
ประโยชนของผูเรียน ประเทศนั้นจะมีพลเมืองที่เกง และฉลาด และในทางกลับกัน หากประเทศใด
มีครูที่มีปญหา ไมสามารถพัฒนา   ผูเรียนซึ่งเปนทรัพยากรสําคัญของประเทศไดแลวประเทศนั้น
อาจจะเสื่อมโทรมและลมสลายไปได(รุง  แกวแดง.  2541 : 134-135) 
 งานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย  อยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองอาศัย
ทรัพยากร ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันวา “คน” เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรในการ
บริหารทั้งหมด   (ศจี  อนันตนพคุณ.  2543 : 63)  นอกจากนี้ การบริหารงานในยุคปจจุบัน
มีหลักเกณฑในการบริหารคอนขางพัฒนาไปในทาง พฤติกรรมศาสตร  ซ่ึงเนนการมีมนุษยสัมพันธ
ในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น นักวิชาการสวนใหญสรุปวา การบริหารงานจะไมประสบผลสําเร็จ   ถา
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ขาดความรวมมือของผูรวมงาน (บัญชา  อ๋ึงสกุล.  2543 : 14-15)  การที่ครูจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดนั้น ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่มีความสัมพันธ  
และสงผลตอประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของครู ก็คือ  การจูงใจในการปฏิบัติงานเมื่อครูมี
ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ครูจะทํางานดวยความขยันหมั่นเพียรใหเวลาในการทํางานมากขึ้น ตั้งใจ
ทํางานดวยความกระตือรือรน และดวยความอุตสาหะ พยายามยิ่งขึ้นเพราะการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง ที่จะชวยใหเกิดบรรยากาศที่ดี              ในการทํางาน องคการ
หรือหนวยงานไมวาจะเปนราชการ  หรือเอกชนแลวตองมีผูนําขององคการหรือหนวยงานนั้น ๆ 
แมวาองคการหรือหนวยงานนั้นจะเปนองคการขนาดเล็กที่มีบุคคลปฏิบัติงานจํานวนนอยหรือจะเปน
องคการหรือหนวยขนาดใหญที่มีบุคคลปฏิบัติงานเปนจํานวนมากก็ตามยอมที่จะมีผูนําหรือ
ผูบริหารองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ ใหสามารถปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายและบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่หนวยงานหรือองคการตั้งไว 
 โรงเรียนประถมศึกษาเปนหนวยงานของทางราชการ สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึง      
มีหนาที่ในการจัดการศึกษา ระดับกอนประถมศึกษา ประถมศกึษา และมัธยมศึกษาตอนตน โดย    
มีผูนําหรือผูบริหารโรงเรียนเรียกชื่อตาง  ๆ  ดังนี้ผูอํานวยการโรงเรียน ทําหนาที่ในการบริหาร
โรงเรียนใหเปนไปตามอํานาจและหนาที่ที่กําหนดไว (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ.  2535 : 1-2) การที่ผูบริหารโรงเรียนจะปฏิบัติงานไดนั้นตองอาศัยความรวมมือรวม
ใจของผูใตบังคับบัญชาในการตั้งใจปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับแตงตั้ง หรือมอบหมายดวยความเต็มใจ 
และเต็มความสามารถ  การที่ผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
นั้น ขึ้นอยูกับวิธีการจูงใจของผูบริหารนั้น ๆ วาไดจัดสิ่งจูงใจอยางถูกตองเหมาะสมเพียงใด สมยศ  
นาวีการ  (2525 : 174-179)  กลาววา  การจูงใจเปนสิ่งจําเปนตอผลการทํางานของบุคลคล
กลุมและองคการตาง  ๆ 
  การจูงใจครูใหปฏิบัติงานจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารตองทําการจูงใจใหครู                 
เกิดการทุมเทกําลัง  ความสามารถเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของโรงเรียนได การจูงใจ
จึงตองเนนใหการทํางานของครูมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะทําได การจูงใจของผูบริหารจะไดผล
หรือไม  มากนอยเพียงใด  อยูที่พฤติกรรมการแสดงออกโดยธรรมชาติของคนยอมมีความแตกตาง
กันออกไป  บางคนทํางานเพื่อผลตอบแทนดานการเงิน  บางคนทํางานเพื่อผลตอบแทนดานจิตใจ  
ผูบริหารจึงตองเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล เพื่อที่ผูบริหารจะสามารถจูงใจคนไดถูกตอง        
ผูบริหารตองทราบวาบุคคลแตละคนมีแรงจูงใจ  อะไรบาง  และผูบริหารพึงเขาใจวา  การใชส่ิงจูงใจ
อยางใดอยางหนึ่งที่เหมือนกันผลของพฤติกรรมที่แสดงออกมาก็ไมเหมือนกันเปนอาจิณ (ธงชัย  
สันติวงษ.  2533 : 394) 
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 จากการสํารวจขอมูลบริบทสภาพทั่วไปของโรงเรียนขนาดเล็ก กรณีศึกษาจํานวน            
3   โรงเรียน  คือ โรงเรียนวัดศรีภวังค  โรงเรียนวัดทําใหม  โรงเรียนวัดลาดละโหง ตอแนวทาง     
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา โรงเรียนทั้ง 3 โรงเรียน มีบุคลากร           
ไมครบชั้นเรียนตองสอนรวมชั้นเรียน  คือ  1   คนสอน  2 ช้ันเรียน  ครูมีงานนอกเหนือจาก
การสอน     ตองรับผิดชอบทําใหไมมีเวลาสอนจึงเกิดการทอแทครูอายุมากไมยอมพัฒนาตนเอง  
เพราะคิดวาอายุมากแลวทําไมไดอบรมก็ไมรูจะทําอยางไร ไมมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการใชส่ือ
การสอน     ผูวิจัยคิดวาส่ิงที่กลาวขางตนนาจะเกิดจากการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (รายงาน
ประเมินตนเองโรงเรียนวัดศรีภวังค  โรงเรียนวัดทําใหม  โรงเรียนวัดลาดละโหง.  2547 : 1-
8) 
 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยตองการทราบวาโรงเรียนขนาดเล็กจะมีวิธีการ
ดําเนินอยางไรเพื่อใหครูในสถานศึกษาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและทําใหการปฏิบัติงาน        
มีประสิทธิภาพ  ดัง  อรุณ  รักธรรม (2538 : 270) ไดกลาววา  การที่ผูปฏิบัติงานจะเกิด
แรงจูงใจ       ในการทํางานมาก หรือนอยข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจในหนวยงาน เมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนอง       ความตองการมากเขาจะมีแรงจูงใจในการทํางานมาก ซ่ึงจะเปนผลใหเขามีความ
กระตือรือรนทํางานดวยความเต็มใจและอุตสาหะ แตในทางตรงขามหากบุคคลไมไดรับการ
ตอบสนองความตองการ     แรงจูงใจในการทํางานยอมไมเกิดขึ้น เพื่อใหการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ 
ของหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว แนวคิดในเรื่อง การสรางแรงจูงใจในโรงเรียนจึงเปน
หนาที่สําคัญประการหนึ่งซึ่งผูบริหารตองการสรางขึ้น เพื่อประสานจิตใจของผูปฏิบัติงานให
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และสามารถ   นําไปใชประโยชน  หรือเปนขอมูลประกอบในการ
พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 
 ผูวิจัยไดเล็งเห็นความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับของโรงเรียนขนาดเล็ก จึงมุงที่จะ
ศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
สํานักงาน   เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  และเขต 2  กรณีศึกษา  3  โรงเรียน  คือ  
โรงเรียนวัดศรีภวังค   โรงเรียนวัดทําใหม และโรงเรียนวัดลาดระโหง โดยใชการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม           (PAR : Participatory  Action  Research)  
เพื่อใหไดขอมูลมาเปนแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจ  ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน
ขนาดเล็กใหเกิดประสิทธิภาพตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
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 1. เพื่อศึกษาสภาพปญหาและความตองการแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 
และเขต 2 
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
ขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และเขต 2 
 3. เพื่อทดลองใชแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
ขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และเขต 2  
 4. เพื่อประเมินแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
ขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
  
ความสําคัญของการวิจัย 
 การสรางแรงจูงใจในโรงเรียนเปนหนาที่สําคัญประการหนึ่งซึ่งผูบริหารตองการสรางขึ้น
เพื่อประสานจิตใจของผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและสามารถนําไปใชประโยชน
หรือเปนขอมูลประกอบในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมี
บทบาทในการนําทางและจูงใจ  ผูใตบังคับบัญชา  ตองรูจักพยายามที่จะดึงเอาความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชามา บูรณาการเขากับความมุงประสงคของสถานศึกษากับการจูงใจ เพื่อจะได
นํามาใชใน    การบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพกับสถานศึกษา ผูบริหารโรงเรียน จึงตองใช
กระบวนการจูงใจใหครูผูสอนปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  พอใจ  และปฏิบัติงานจากความ
ตองการของครูผูสอนเอง  ซ่ึงจะกอใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพมากกวาการใชอํานาจบังคับ
บัญชา  หรือใชการสั่งการ  เพื่อใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานโดยใชกระบวนการสรางจูงใจ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (PAR : Participatory 
Action Research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 และ เขต 2 
 1. ประชากร  และกลุมตัวอยาง  
  1.1 ประชากร ไดแก โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยาเขต 1 และ เขต 2 
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  1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก  โรงเรียนวัดลาดระโหง  โรงเรียนวัดศรีภวังค และ 
โรงเรียน 
วัดทําใหม 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1 สภาพ ปญหา และความตองการแนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา
เขต 1 และเขต  2 
  2.2 แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
ขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1  และเขต  2 
 
 3. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการทําวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม คือ รวมในการ
กําหนดและนําเสนอแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก       
กรณีศกึษา 3 โรงเรียน  โดยอาศัยการสังเคราะหและบูรณาการจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ตามแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของนักวิชาการหลาย ๆ ทาน ไดแก 
คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล  กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 71-72) 
; เฮอรชเบอรก  (Herzberg.  1989 : 113-115) ; กิติ  ตยัคคานนท  (2530) ; 
จุฑาธิณี  สิงหรัญ  (2545 : 114) ; วิยะดา  เงินศรี (2547 : 144) และทองฮะ  พร
ภูมินทร (2541) และสรุปออกมาเปนกรอบแนวคิดแนวทาง    การสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสําหรับโรงเรียนขนาดเล็กได ดังแสดงในภาพประกอบ  1 
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พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      คูมือการบริหารสถานศึกษา 
      ขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล 
      กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 71-72) 

          

 
แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสาร  แนวคิดทฤษฎี  งานวิจัยที่เกี่ยวของของทฤษฎี
ปจจัยจูงใจ-ปจจยัค้ําจุนของเฮอรชเบอรก (Herzberg.  
1989 : 113-115) ; กิติ   ตยัคคานนท  (2530) 
;  จุฑาธิณี  สิงหรัญ   (2545 : 114) ; วิยะดา  เงินศรี 
(2547 : 144)  และทองฮะ             พรภูมินทร  
(2541)

การสังเคราะหและบูรณาการ 

การวางแผนการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

การดําเนินงานการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ติดตาม  ประเมินและรายงาน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ส่ิงที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทํา
พฤติกรรมเปนสิ่งที่ช้ีทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรม เพื่อบรรลุตามเปาหมายของแต
ละคน และเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู   
  การสรางแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ผูบริหารปฏิบตัิกิจกรรมเพื่อกระตุนยั่วยุ
ใหการปฏิบัติงานของครู เปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด   จนบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค   
 สภาพปญหาและความตองการแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง    
ขอคนพบที่เกิดจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ การสังเกต สัมภาษณ สนทนากลุมของ        
ผูอํานวยการโรงเรียน ครูในโรงเรียนขนาดเล็กและผูทําการวิจัยในเรื่องเกี่ยวกับแนวทางการสราง     
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก : กรณีศึกษาโรงเรียนวัดลาดระโหง  
โรงเรียนวัดทําใหม  โรงเรียนวัดศรีภวังค 
  พัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แนวทางการปฏิบัติงานที่           
ผูอํานวยการโรงเรียน ครู และผูวิจัย ไดรวมกันพัฒนาขึ้นโดยใชกรอบแนวคิดจากแนวคิด
กระบวนการควบคุมของนักวิชาการ สังเคราะหและบูรณาการรวมกับประเด็นการประเมิน สรุปเปน
แนวทาง      การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แนวปฏิบัติในการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก มี 3 ขั้นตอน ไดแก การวางแผน การดําเนินการ
และการติดตามประเมินผลและรายงานผลมีรายละเอียดดังนี้   
  การวางแผนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกร โดยการมีสวนรวมของ
บุคลากรในโรงเรียน หมายถึง  การนําขอมูลที่ไดจากการจัดอันดับปญหาและความตองการประชุม
ใหครูรับทราบแนวทางการสรางแรงจูงใจ 
  การดําเนินการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกร หมายถึง ผูบริหารปฏิบัติ    
กิจกรรมเพื่อกระตุน ยั่วยุใหการปฏิบัติงานของครู เปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดจนบรรลุ      
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  แบงออกเปน  4  ดานคือ 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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  1.  การสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูใตบังคับบัญชา   
  2.   การจัดสิ่งแวดลอมในการทํางาน   
  3.   การสงเสริมบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนา   
  4.   การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม   
 
 
  การติดตามประเมินผลและรายงาน  หมายถึง  ขั้นตอนในการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล
โดยกําหนดวัตถุประสงค  เครื่องมือ  ระยะเวลา  นําผลการประเมินมาวิเคราะหและสรุปจัดทํา
รายงาน 
  ทดลองใชแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก
ที่พัฒนาขึ้น หมายถึง การทดลองใช แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้น        
ในโรงเรียนวัดลาดระโหง 
  ผลการใชแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก 
หมายถึง  ผลดานความพึงพอใจของผูบริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนวัดลาดระโหง ที่มีตอการ
ใช แนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่พัฒนาขึ้น 
 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ซ่ึงมีจํานวนนักเรยีน ตั้งแต 120 คน ลงมาที่ใชเปนกรณีศึกษาวิจัย  อันไดแก 

1. โรงเรียนวัดทําใหม อําเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
2.   โรงเรียนวัดศรีภวังค อําเภอบางปะหัน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
3.   โรงเรียนวัดลาดระโหง อําเภอบางปะอิน  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่
บริหารงานทุกดานในโรงเรียนวัดทําใหม  โรงเรียนวัดศรีภวังค  โรงเรียนวัดลาดระโหง 
 ครู หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติหนาที่หลักดานการเรียนการสอนและการสงเสริมการเรียน
การสอนของผูเรียนดวยวิธีการตาง ๆ ในโรงเรียนวัดทําใหม โรงเรียนวัดศรีภวังค โรงเรียน                  
วดัลาดระโหง 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต1 และเขต 2  หมายถึง  หนวยงาน 
ทางการศึกษาที่อยูในสังกัดและอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา     
ขั้นพื้นฐาน  ซ่ึงมีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่
การศึกษา  ตามมาตร 38 แหง พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และ
มาตรา 37 แหงระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พุทธศักราช 2546  ในจังหวัด
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พระนครศรีอยุธยา  ซ่ึงมี 2 เขต คือ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2  
 
   
 
 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผูบริหารใช เปนขอมูลในการเสนอแนะและปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณะครูใหสูงขึ้น    
 2. เปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและแผนงานตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของครู   
ในโรงเรียน   
 3. ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําแนวทางในการสรางแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน       
ของบุคลากรไปประยุกตใชในการพัฒนา และปรับปรุงแนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 
 
 


