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บทที่ 1

บทนํา

การศึกษาเปนหัวใจของการพัฒนาประเทศ ทั้งนี้เพราะการศึกษาเปนการพัฒนา   
คุณภาพชีวิตของคนในประเทศใหมีจิตสํานึก มีความรู มีปญญา ในการแกปญหาตาง ๆ รูจัก
ปรับตัว รูทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกภายนอกและเปนปจจัยตอการพัฒนาในดานตาง ๆ 
ดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง และสิ่งแวดลอมใหม่ันคงและยั่งยืน (ระบบการศึกษา
กับชุมชน  2540 : 3)

การพัฒนาคนจําเปนตองพัฒนาการศึกษา ดังน้ันรัฐบาลจึงมีนโยบายปฏิรูปการ
ศึกษาใหมีคุณภาพ เพ่ือพัฒนาคนใหมีความรู มีทักษะ การดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพที่สมบูรณ 
การปฏิรูปการศึกษาจะตองปฏิรูปเปาหมายของการศึกษา หลักสูตร ครูผูสอน วิธีการสอน การ
บริหารและการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน การศึกษาจึงเปนกระบวนการชวยให
คนไดพัฒนาศักยภาพในการดํารงชีวิตอยางมีความสุข และประกอบอาชีพอยางชาญฉลาด รูเทา
ทันตอการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจและสังคม และสามารถรวมมือในการพัฒนาประเทศใหยั่งยืน  
ตอไป การศึกษาจึงมีความสําคัญสูงสุดในการสรางชาติ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ  2540 : 1-2)

ความสําคัญในการจัดการศึกษาดังกลาว รัฐเร่ิมใหความสําคัญตั้งแต การจัดทํารัฐ
ธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 อันเรียกไดวาเปนรัฐธรรมนูญฉบับประชาชน ซึ่งถือ
เปนการพัฒนาประเทศในบริบทใหญ และในมาตรา 81 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2540 ยังระบุใหมีการจัดทํากฎหมายการศึกษาแหงชาติ อันเปนกฎหมายแมบทในการจัด
การศึกษาของประเทศ ผลจากนัยมาตรา 81 สงผลใหเกิดเปน พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 ขึ้น (หัวใจของการปฏิรูปการศึกษา ตามแนว พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542     
2543 : 2-3)

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เปนกฎหมายหลักทางการศึกษา ถือ
เปนฉบับแรกของประเทศไทย ที่ประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และใหขอมูลเพ่ือ
กําหนดเนื้อหาสาระตาง ๆ เกี่ยวกับการศึกษาของประเทศ ซึ่งจะสงผลตอการจัดการศึกษาของ
ชาติอยางมาก

แนวทางการจัดการศึกษาตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยและพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติที่กําหนดแนวทางสอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 8 พ.ศ. 
2540-2544 และระเบียบวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีสวนรวมในการบริหาร  
จัดการและรวมพัฒนาการศึกษาใหมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของชุมชน
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หลักการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 8
(2) การจัดการศึกษาใหยึดหลักการใหสังคมมีสวนรวมการจัดการศึกษาและในมาตรา 9(2) (5) 
และ (6) บัญญัติวาการจัดระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษาใหหลักการกระจาย
อํานาจไปสูทองถิ่นและสถานศึกษา ตลอดจนมีการระดมทรัพยากรมาใชในการจัดการศึกษาโดย
การมีสวนรวมของชุมชน และมาตรา 40 ที่บัญญัติไววา ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น     
พ้ืนฐานในโรงเรียน ทําหนาที่กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ประกอบดวย  
ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูแทนศิษย
เกา และผูทรงคุณวุฒิโดยผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ
สถานศึษา มาแปรใหเปนแนวทางการปฏิบัติ ดังที่กระทรวงศึกษาธิการไดอาศัยอํานาจตามที่  
พระราชบัญญัติกําหนดไวออกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2543 เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และรัฐ
ธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 สาระสําคัญของระเบียบไดกําหนดถึงวิธีการไดมา
ของคณะกรรมการและบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการไดโดยละเอียด

โรงเรียนมัธยมศึกษาเปนสถานศึกษาที่อยูภายใตพระราชบัญญัติดังกลาว  และมี
หนาที่จัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนโดยมุงสงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาความรู ความ
สามารถ ทักษะ การดํารงชีวิต และคุณธรรม คานิยมตอจากระดับประถมศึกษา สวนการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมุงใหผูเรียนศึกษาตามความถนัด และความสนใจ เพ่ือเปนพ้ืนฐาน
ตอการศึกษาตอหรือประกอบอาชีพตามความถนัด และอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2535 : 12-13) และจําเปนจะตองใหประชาชนมา 
มีสวนรวมในการจัดการศึกษา ซึ่งปรากฏในระเบียบหลักดังที่กลาวมาแลวน้ัน มิไดสงผลให   
การคัดเลือกคณะกรรมการการศึกษาที่ผานมาบรรลุวัตถุประสงคของระเบียบคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน บุคคลที่เขามาเปนคณะกรรมการประกอบดวยหลายสถานภาพ หลาย
อาชีพ และเขามาเปนกรรมการ โดยวิธีที่แตกตางกัน เชน บางคนสมัครใจเขามา บางคนเขามา
เปนกรรมการโดยการเชื้อเชิญจากผูบริหาร เปนตน สงผลใหการบริหารจัดการโรงเรียนไม
ประสบความสําเร็จเทาที่ควร ผูวิจัยเห็นวานาที่จะศึกษาคณะกรรมการสถานศึกษาวาการที่
บุคคลดังกลาวจะเขามาเปนคณะกรรมการนั้นมีอะไรเปนแรงจูงใจในการที่จะเขามาทําหนาที่นี้
เพ่ือที่จะเปนแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงวิธีการในการคัดเลือกตอไป
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
แนวนโยบายของรัฐในการที่จะจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหกับประชาชนโดยทั่วไป ได

เริ่มตนมีมาเปนเวลาหลายทศวรรษ นับแตป พ.ศ. 2464 อันเปนปแรกที่ไดประกาศใชพระราช
บัญญัติประถมศึกษา ไดมีสาระสําคัญถึงการใหประชาชนเขามามีสวนรวมรับผิดชอบในการ
พัฒนาการศึกษาเปนครั้งแรก โดยที่ประชาชนไดเขามามีบทบาทสําคัญในฐานะผูกอตั้งโรงเรียน  
รวมทั้งตรวจตราดูแลงบประมาณและการดําเนินการของโรงเรียน ซึ่งจะไดกลาวถึงความเปนมา
ตอไป

จากการศึกษาความเปนมาและการปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียนในอดีตจะ 
พบวา โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเปนหนวยงานเดียว   
ที่มีปรากฏการณของการมีคณะกรรมการโรงเรียน มีสวนรวมกับโรงเรียนในการจัดการศึกษาใน
ชุมชนมากที่สุด (นภาภรณ  หะวานนท และคณะ 2543 : 12) ซึ่งในชวงแรกคือ ในปพุทธศักราช 
2525 กระทรวงศึกษาธิการไดออกระเบียบวาดวยการแตงตั้งคณะกรรมการการศึกษาแหงละ 5-
15 คน ทําหนาที่ใหคําปรึกษาและแสวงหาความชวยเหลือในดานตาง ๆ ใหกับโรงเรียน ซึ่งการ
ดําเนินงานของคณะกรรมการการศึกษาตามระเบียบน้ี ยังไมมีความชัดเจนในแงของโครงสราง 
จํานวนคณะกรรมการ และบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการการศึกษาเทาที่ควร ทําใหการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการการศึกษาจึงไมมีความชัดเจนและไมมีผลตอการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนอยางเพียงพอ และจากการวิจัยถึงการปฏิบัติงานตามหนาที่และความพึงพอใจใน     
ผลงานของตนเองของคณะกรรมการการศึกษาพบวา   อยูในระดับคอนขางต่ํา    (ประกอบ 
คุณารักษ  และคณะ  2531 : 103-104) นอกจากนี้ยังไดศึกษาและพิจารณาบทบาทของคณะ
กรรมการสถานศึกษาในอดีต จะพบวา ยังไมปรากฏผลในทางปฏิบัติมากนัก เน่ืองจากเปน 
เพียงคณะกรรมการที่ปรึกษา     สวนอํานาจการตัดสินใจยังอยูที่ผูบริหารสถานศึกษา (อุทัย  
บุญประเสริฐ  2542 : ญ)

ตอมากระทรวงศึกษาธิการไดมีความพยายามที่จะปรับปรุงโครงสราง บทบาท   
หนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียนใหความชัดเจนยิ่งขึ้น เพ่ือเตรียมการปฏิรูปการศึกษา จึงได
กําหนดระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา พ.ศ. 2539 
เปลี่ยนแปลงชื่อคณะกรรมการการศึกษาเปนคณะกรรมการโรงเรียน ซึ่งประกอบดวย คณะ
กรรมการโรงเรียนอยางนอยโรงเรียนละ 9 คน แตไมเกิน 15 คน แบงกลุมคณะกรรมการ       
โรงเรียนออกเปน 3 กลุม แตละกลุมมีจํานวนกรรมการเทากัน ตั้งแต 3-5 คน คณะกรรมการ  
โรงเรียนทั้ง 3 กลุม   ประกอบดวย กลุมที่ 1 ผูบริหารโรงเรียนและขาราชการครูในโรงเรียน 
กลุมที่ 2 ผูปกครอง นักเรียน  และศิษยเกาของโรงเรียน   และกลุมที่ 3  ผูทรงคุณวุฒิจาก
ประชาชน ผูนําทางศาสนา บุคคลในองคกรปกครองทองถิ่น และหรือขาราชการอื่นที่ไมสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (กระทรวงศึกษาธิการ  2539 : 9)
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วิธีการไดมาของคณะกรรมการโรงเรียน เปนหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนและคณะ
กรรมการที่เปนขาราชการครูในโรงเรียน คัดเลือกกรรมการทั้งสามกลุม และใหคณะกรรมการ
เลือกกรรมการในกลุมที่ 2 และกลุมที่ 3 เปนประธานและรองประธานอยางละ 1 คน โดย
พิจารณาจากคุณสมบัติ เปนผูสนใจการพัฒนา เปนผูมีความประพฤติดี และภูมิลําเนาอยูใน
อําเภอที่โรงเรียนตั้งอยู (สมเดช  สีแสง  2542 : 15) สวนบทบาทและหนาที่สรุปเปนภาพรวมได 
3 ลักษณะคือ 1) บทบาทหนาที่โดยทั่วไปเปนตัวแทนของโรงเรียนในการสื่อถึงชุมชนในกิจกรรม
ตาง ๆ 2) บทบาทหนาที่โดยตรง รวมกําหนดแผนพัฒนาโรงเรียนและเห็นชอบแผนปฏิบัติการ
ของโรงเรียน ใหการปรึกษาเสนอแนะการงบประมาณ และใหการสนับสนุนดานการเงิน วัสดุ   
ครุภัณฑ และ 3) บทบาทในการประกันคุณภาพโรงเรียน ทําหนาที่ใหคําปรึกษา สนับสนุน  
เสริมแรงจูงใจ และรับรองคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนตามมาตรฐาน (สํานักงานการประถม
ศึกษาแหงชาติ  2541 : 10-12)

แนวคิดการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งเปนแนวทางการเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาเพื่อ
พัฒนาประเทศที่เนนการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และการจัดการศึกษาแบบรวมศูนยอํานาจ
จากสวนกลางใหมีการกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาใหมากขึ้น โดยใชชุมชนเขามามี     
สวนรวมในการจัดการศึกษา รัฐจึงไดกําหนดนโยบายและตรากฎหมายขึ้นคือ พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ซึ่งเปนกฎหมายเกี่ยวกับการจัดการศึกษาฉบับแรกของ
ไทยและไดกําหนดใหประชาชนเขามามีสวนรวมกับโรงเรียนในการจัดการศึกษา โดยกระทรวง
ศึกษาธิการไดออกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวย คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พ.ศ. 2543 ซึ่งโครงสรางของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามระเบียบน้ี กําหนดใหมี
คณะกรรมการอยางนอยสถานศึกษาละ 7 คน แตไมเกิน 15 คน ประกอบดวย ผูแทนผูปกครอง 
ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูแทนศิษยเกา และผูทรง   
คุณวุฒิ โดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการ การไดมาของคณะกรรมการให
โรงเรียนประกาศรับผูแทนดังกลาว เวนผูทรงคุณวุฒิที่ใหผูบริหารคัดเลือกไมเกิน 4 คน จากนั้น
ใหผูแทนดังกลาวคัดเลือกกันเอง ใหเหลือผูแทนกลุมละไมเกิน 2 คน   และเลือกประธานและ
รองประธานคณะกรรมการจากคณะกรรมการ      รวมทั้งคํานึงถึงวาจํานวนและสัดสวนของ
คณะกรรมการที่เปนสตรี จํานวนไมนอยกวาหนึ่งในสามของคณะกรรมการทั้งหมด โดยกําหนด
คุณสมบัติไว 4 ประการคือ 1) เปนผูสนใจในการพัฒนาการศึกษา 2) เปนผูมีความประพฤติดี    
3) ไมเปนบุคคลลมละลาย และ 4) ไมเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุด และใหมีหนาที่
เขามามีสวนรวมกับโรงเรียนในการดําเนินงานศึกษาทําความเขาใจหลักการจัดการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ กําหนดนโยบายทิศทางการจัดการศึกษา ตลอดจนแผน
ปฏิบัติงานดานตาง ๆ และจัดทําธรรมนูญของโรงเรียนใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติงานประจําป 
สาระหลักสูตรทองถิ่น ใหความเห็นชอบรายงานผลการปฏิบัติงานประจําปกอนเสนอตอ
สาธารณะชน สงเสริมใหเด็กไดรับความเสมอภาคในการศึกษาตามสภาพความพรอมของแตละ
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บุคคล ระดมทรัพยากรและใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการทุก ๆ ดาน ตลอดจน
แตงตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินการตามระเบียบนี้ และปฏิบัติหนาที่ อ่ืนตามที่ไดรับ      
มอบหมาย (กรมสามัญศึกษา  2543 : 1-5)

สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดนครปฐมไดจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการสถาน
ศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียน สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจังหวัดนครปฐม จํานวน 30 โรงเรียน 
เม่ือวันที่ 11 กรกฎาคม 2544 ณ หองแกรนดไดมอนด โรงแรมเวล จังหวัดนครปฐม มีคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมารวมประชุมทั้งหมด 197 คน ซึ่งจําแนกตามโครงสรางของ
คณะกรรมการสถานศึกษาดังนี้ ผูแทนผูปกครอง 12.7% ผูแทนครู 27.4% ผูแทนองคกรชุมชน 
11.7% ผูแทนศิษยเกา 10.2% ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 9.1% ผูทรงคุณวุฒิ 15.7%   
และผูบริหารสถานศึกษา 13.8% จากการประเมินผลการประชุมของคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวดันครปฐม ของสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด
นครปฐม  ในสวนที่เกี่ยวกับการใหความสนใจในการมารวมประชุมน้ัน พบวา กลุมผูแทนครูเปน
กลุมที่เขารวมประชุมมากที่สุด ซึ่งสามารถสรุปไดวา กลุมอาชีพอ่ืน ๆ ซึ่งเปนตัวแทนของชุมชน
ยังใหความสนใจในการทําหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษานอยมาก สวนกลุมครูนั้นถือได
วาเปนขาราชการจะตองปฏิบัติตามที่ผูบังคับบัญชาสั่งการจึงมาประชุมคอนขางมากกวาทุกกลุม
อาชีพ และเม่ือจําแนกตามอาชีพ ซึ่งจัดวาเปนองคประกอบหนึ่งที่มีสวนชี้ใหเห็นความสนใจใน
การเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษา ซึ่งการประชุมครั้งนี้มีบุคคลตางอาชีพมาประชุมมี    
ขอมูลดังนี้ ขาราชการ 53.8% ขาราชการบํานาญ  10.2% รัฐวิสาหกิจ 0.5% ธุรกิจ 13.7% และ
อาชีพอิสระ  21.8% ในสวนของอาชีพนั้นจะเห็นวาขาราชการซึ่งประกอบดวยขาราชการทุก
ประเภท โดยเฉพาะผูบริหารและครู ซึ่งอยูในวงการสถานศึกษาและมีบทบาทหนาที่เกี่ยวของใน
การจัดการศึกษาอยูแลวจะมีจํานวนมากกวาอาชีพอ่ืน และสําหรับอาชีพอ่ืนยังคงขาดแรงจูงใจใน
การเขามารวมประชุมครั้งน้ี สําหรับเหตุผลในการเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาครั้งน้ี
สรุปประเมินไดดังนี้ เปนผูสนใจในการพัฒนาการศึกษา 55.3% ไดรับการสนับสนุนจากตัวแทน
กลุมตาง ๆ 17.3% ไดรับการรองขอจากผูบริหารโรงเรียน 14.7% และอ่ืน ๆ 12.7%

สําหรับเหตุผลของการมาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประเมินไดวา
เปนผูที่สนใจในการพัฒนาการศึกษานั้นจํานวนยังไมมากพอ เม่ือเปรียบเทียบกับเหตุผลขอ   
อ่ืน ๆ จึงพอสรุปไดวาการเขามาเปนคณะกรรมการนั้นผูที่ใหความสนใจและตั้งใจจริง ๆ ยังไม
มากพอที่จะเปนคณะกรรมการเพื่อมารวมทํางานใหโรงเรียนมีคุณภาพยิ่งขึ้น (สํานักงานสามัญ
ศึกษาจังหวัดนครปฐม  2544 : 22-32)

ผลจากการประเมินของการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในครั้งนี้
ผูวิจัยเห็นวา บุคคลที่เขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้น มีความแตกตางกันใน
ดานการใหความสนใจในการจัดการศึกษา ดานอาชีพ และเหตุผลของการมาเปนคณะกรรมการ 
ซึ่งทําใหมีผลตอการทําหนาที่ไมเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ และระเบียบ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



6

กระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ใหมาทําหนาที่สงเสริม    
สนับสนุนการจัดการศึกษาของโรงเรียนใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคคลดังกลาว
ขาดแรงจูงใจที่จะชักจูงใหมารวมทํางานในหนาที่นี้ ซึ่งผูวิจัยจะไดศึกษาตอไป

จากระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พ.ศ. 2543 ดังกลาวแลวในตอนตน ในภาพรวมจะเห็นวา โรงเรียนไดบุคคลที่เขามามีสวนรวมใน
การบริหารจัดการศึกษาในฐานะคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยถูกกําหนดบทบาท
และหนาที่ไวหลายประการ ในอันที่จะเอ้ือประโยชนใหกับโรงเรียน แตสิ่งที่โรงเรียนไดรับจาก
คณะกรรมการชุดแรกนี้ ยังถือวาไมเปนไปตามเจตนาหรือวัตถุประสงค สาเหตุอาจจะเปนเพราะ
วา การเขามาเปนคณะกรรมการครั้งน้ีมาจากการรับสมัคร ซึ่งเปนครั้งแรกของการเขามามี  
สวนรวมในโรงเรียน  ซึ่งไดรับบทบาทหนาที่มากของโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา ดังนั้น
บุคคลที่สมัครเขามาอาจจะมีเจตนาหรือวัตถุประสงคที่แตกตางกัน จึงไมไดเขามามีสวนรวมใน
การบริหารจัดการอยาง  แทจริง ซึ่งอาจจะแฝงไวดวยความตองการสวนตัวหรือกลุมพวก กรณี
ในโรงเรียนใหญ ๆ  ที่มีสิ่งเอ้ือตอประโยชนในรูปแบบตาง ๆ  เชน  งบประมาณการกอสราง     
การจัดจําหนายสินคาอาหารภายในโรงเรียน หรือแมกระทั่งการเขาศึกษาในโรงเรียนที่มีชื่อเสียง
ที่ผูปกครองนิยมสงลูกเขาเรียน บางกรณีถูกผูบริหารโรงเรียนซึ่งใกลชิดสนิทสนมชักจูง ชี้นํา 
หรือขอรองใหสมัครเขามาเพื่อคัดเลือกเปนคณะกรรมการ หรือยังมีจํานวนโรงเรียนอีกไมนอย   
ที่ไดคณะกรรมการเขามาจากฐานอํานาจทางการเมือง ทองถิ่น หรือกลุมผลประโยชน ทําให  
โรงเรียนประสบปญหาในการบริหารจัดการ เน่ืองจากขัดแยงกันของกลุมการเมืองและกลุมผล
ประโยชนดังกลาว และผลการวิจัยของนักวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการ
สถานศึกษาที่เปนปญหาและอุปสรรคในการทํางานของคณะกรรมการในลักษณะนี้เปนตนวา   
นรีวรรณ  พรหมชุบ พบวาปญหาในการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาสวนใหญขาด
ความรูความสามารถงานในหนาที่และบทบาทของตนเอง ไมมีเวลามารวมกิจกรรม มีแตบริจาค
สิ่งของใหโรงเรียน   สมัค  ชินบุตร พบปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานคือ คณะกรรมการ  
ไมคอยสนใจในการจัดการศึกษา ไมใหความสําคัญในการประชุมปรึกษาหารืออยางจริงจังและ     
ตอเน่ือง

ปญหาของการวิจัย

จากสภาพความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตนที่ไดกลาวมาแลว ผูวิจัยได
สรุปเปนปญหาดังนี้

1. การไดมาซึ่งคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสวนหนึ่งยังไมเปนไปตามวัตถุ
ประสงคของระเบียบ ทั้งดานคุณภาพและความเต็มใจในการปฏิบัติหนาที่
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2. วิธีการคัดเลือกและสรรหาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของบาง       
โรงเรียนไมเปนไปตามแนวทางที่กําหนดไวในระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2543

3. มีการแทรกแซงของกลุมอํานาจทางการเมืองทองถิ่น กลุมบุคคล และกลุมผล
ประโยชนในการสรรหาหรือกําหนดตัวบุคคลเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ของโรงเรียน

4. ขาดแรงบันดาลใจหรือสิ่งจูงใจในการที่จะเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการ
ศึกษาในลักษณะตั้งใจและเสียสละอยางแทจริง

จากปญหาดังกลาวขางตน ซึ่งไดมาจากผลการประชุมของสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัดนครปฐม เม่ือวันที่ 11 กรกฎาคม 2544 และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยเห็นวา   
เปนสาเหตุที่ทําใหไดมาซึ่งคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ไมเปนไปตามวัตถุประสงค 
จึงเปนขอสังเกตที่จะตองศึกษาระดับแรงจูงใจหรือความตองการของบุคคลที่เขามาเปนคณะ
กรรมการ วาในการเขามาเปนคณะกรรมการที่ผานมามีความตองการหรือวัตถุประสงคอะไร 
เพ่ือผูวิจัยจะไดเปนแนวทางในการศึกษาใหไดมาซึ่งคณะกรรมการที่มีคุณสมบัติตามระเบียบ 
อันจะสงผลตอประสิทธิภาพของการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
ผูวิจัยกําหนดวัตถุประสงคไว 2 ประการ คือ
1. เพ่ือทราบแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม และแยก
เปนรายกลุม

2. เพ่ือทราบความแตกตางของแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เม่ือจําแนกตามกลุม

ขอคําถามของการวิจัย
เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดตั้งขอคําถามของการวิจัย   

ดังนี้
1. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวมและแยกเปนรายกลุม มีแรง

จูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต อยูในระดับใด
2. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเมื่อจําแนกเปนรายกลุม มีแรงจูงใจและ

ความตองการความสมหวังในชีวิต แตกตางกันหรือไม
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สมมติฐานการวิจัย
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือจําแนกตามกลุม มีแรงจูงใจและความ

ตองการความสมหวังในชีวิต แตกตางกัน

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ผูวิจัยไดศึกษาคนควา  เอกสาร  ตํารา  ทฤษฎีตาง ๆ  และผลงานวิจัยตาง ๆ ที่

เกี่ยวกับแรงจูงใจและความสมหวังเพ่ือจะไดนํามาศึกษากับกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษา 
ซึ่งมีสาระความสําคัญดังน้ี

พิสิทธิ์  สารวิจิตร (2523 : 46) ไดกลาวถึงความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึงการ
กระตุนใหบุคคลกระทํางานหรือสิ่งที่ตองการโดยอาศัยการใชเครื่องมือลอภายนอก เชน คาจาง  
รางวัล ยศ ตําแหนง หรือการกระตุนจากภายในโดยอาศัยความตองการ ความสนใจ และแรงขับ
ของบุคคลเองเปนเครื่องกระตุน สําหรับ ถวิล  ธาราโภชน (2524 : 87) ไดใหคําจํากัดความ  
ของแรงจูงใจ (motive) วาหมายถึงพลังที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่งพรอมที่จะกระตุนหรือชี้ทาง    
(urge or direct) ใหอินทรียกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และ  
ถวิล ธาราโภชน (2524 : 99) ยังไดอางถึงทฤษฎีแรงจูงใจของ Atkinson วาหมายถึง การทํางาน
ใด ๆ ก็ตามการแสดงพฤติกรรมของคนตอความสําเร็จในงานนั้น จะขึ้นอยูกับการตีคาหรือผล
ประโยชนที่พึงจะไดจากการกระทํา กลาวคือ การเกิดแรงจูงใจที่หลีกเลี่ยงความลมเหลว จาก  
ขอความนี้สามารถสรุปเปนแนวโนมในการทํางานของเราได 2 ประการ คือ ทําโดยมุงหวังความ
สําเร็จและทําโดยหลีกเลี่ยงความลมเหลว ในทํานองเดียวกัน เดโช  สวนานนท (2518 : 225) 
ไดใหคําจํากัดความของแรงจูงใจวา หมายถึง แรงผลักดันใหรางกายกระทํางานเพื่อใหไดมาซึ่ง
วัตถุประสงค ซึ่งตางจากการใหคําจํากัดความของ ประพันธ  สุทธาวาส (2522 : 86) ที่ไดกลาว
ถึงแรงจูงใจวาเปนสภาวะที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม 3 ทางคือ 1) สภาวะที่ไปทําใหเกิดพฤติกรรม  
2) สภาวะที่ทําใหยับยั้งพฤติกรรมชนิดใดชนิดหนึ่ง และ 3) สภาวะที่ไปทําใหกําหนดแนวทาง
พฤติกรรมที่จะแสดงออกมา    และยังกลาวตอไปถึงขบวนการเกิดแรงจูงใจวาประกอบไปดวย 
1) ความตองการ (needs) ซึ่งรวมทั้งความตองการทางกาย ความตองการทางจิตใจและสังคม  
2) แรงขับ (drives) เปนตัวเสริมกําลังใหไปสูเปาหมาย และ 3) เปาหมาย (goals) คือสิ่งที่จะ  
ทําใหแรงขับลดลงและสนองความตองการได สําหรับความสมหวังของชีวิตเปนลําดับขั้นความ  
ตองการตามทฤษฎีความตองการของ มาสโลว ขั้นที่ 5 self actualization needs เปนความ  
ตองการจะเขาใจและรูจักตนเองอยางแทจริง ตองการที่จะคิดหรือทําในสิ่งที่เปนจริงใหสอดคลอง
กับสภาพที่แทจริงของตนเอง ความตองการตระหนักในตนเองจนมีผลใหบุคคลตองการจะ
พัฒนาใหเจริญถึงที่สุด ตองการใชความสามารถของตนเองที่มีอยูใหเปนประโยชน และ     
เหมาะสมแกสวนรวมอยางแทจริง (สวนา  พรพัฒนกุล  2522 : 119)
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จากการศึกษาทฤษฎีและผลงานการวิจัยของนักวิชาการตาง ๆ   ที่เกี่ยวของกับแรง
จูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังนี้

แรงจูงใจในการที่จะชักนําใหบุคคลเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาไดนั้น
ประกอบดวย กระบวนการเบื้องตนของการเกิดแรงจูงใจ คือ จะเกิดจากความตองการ (needs)
หรือภาวะขาดดุลยในสวนตาง ๆ ของรางกาย ทําใหเกิดแรงขับ (drive) หรือความกระวน  
กระวาย ความอยูไมสุข หรือแรงจูงใจพฤติกรรม (behavior) เม่ือเกิดความกระวนกระวายใจ 
หรือแรงขับแลวจะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือนําไปสูเปาหมาย (goals) ตาม
ความตองการ ซึ่งจะไดแสดงในแผนภูมิตอไปน้ี

ความตองการ
(needs)

แรงขับหรือแรงจูงใจ
(drive)

พฤติกรรม
(behavior)

เปาหมาย
(goals)

แผนภูมิที่ 1 กระบวนการเบื้องตนของการเกิดแรงจูงใจ
ที่มา  :  บูรณาการจากแนวคิดของ Luthans, อางโดย ขัตติยา  ดวงสําราญ,  “แรงจูงใจในการ
ทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดนนทบุรี.”  (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543),  21-22.

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดดานแรงจูงใจของแมคคลีนแลน และ
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวขั้นที่หา ความตองการความสมหวังในชีวิตมาเปน  
ตัวแปรในการศึกษา กลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยยึดแนวความคิดในเรื่อง
แรงจูงใจของแมคคลีนแลนด 3 ประการ คือ 1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 2) แรงจูงใจใฝสัมพันธ และ 
3) แรงจูงใจใฝอํานาจ และศึกษาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการขั้นที่หาของมาสโลว คือความ
ตองการความสมหวังในชีวิต เพ่ือนํามาศึกษากับกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ทั้งหกกลุม คือ 1) ผูแทนองคกรปกครอง 2) ผูแทนครู 3) ผูแทนองคกรชุมชน 4) ผูแทนองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 5) ผูแทนของศิษยเกา และ 6) ผูแทนผูทรงคุณวุฒิ โดยผูวิจัยจะไดศึกษา
ชนิดของแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของบุคคลที่จะเขามาเปนคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแตละกลุมวามีมากนอยเพียงใด   โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจของ            
แมคคลีนแลนด และทฤษฎีลําดับความตองการขั้นที่หาของมาสโลว  มาจัดทําเปนขอบเขตของ
การวิจัยในครั้งนี้ ดังแผนภูมิที่ 2
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คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน แรงจูงใจและความตองการ
ความสมหวังในชีวิต

1.  ผูแทนผูปกครอง 1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
2.  ผูแทนครู 2.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ
3.  ผูแทนองคกรชุมชน 3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ
4.  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 4.  ความตองการความสมหวัง
5.  ผูแทนศิษยเกา      ในชีวิต
6.  ผูทรงคุณวุฒิ

แผนภูมิที่ 2 ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ที่มา  : ทฤษฎีของ David C. McClelland
       :  Abraham H. Maslow,  Motivation and Personality,  2nd ed.  (New York : Harper
& Row Publishers, 1970), 65.

ขอจํากัดในการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาเฉพาะแรงจูงใจตามแนวคิดของ McClelland และความ

ตองการความสมหวังในชีวิต ซึ่งเปนความตองการขั้นที่หาของมาสโลวอันจะนําไปสูเปาหมายที่ 
ตองการ โดยผูวิจัยมิไดศึกษาถึงความตองการ (needs) อ่ืน ๆ รวมถึงพฤติกรรม (behavior)     
ที่เกิดขึ้นจากแรงจูงใจหรือแรงขับ (drive)

นิยามศัพทเฉพาะ
เพ่ือใหความหมายของคําที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนที่เขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงขอ

กําหนดความหมายเฉพาะที่เปนหลักดังตอไปน้ี
1. แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยที่เปนมูลเหตุ   

ผลักดันใหบุคคลกระทําเพื่อตอบสนองความตองการ และจะมีระดับความเขมขนที่ตางกันตาม
ลักษณะและวัตถุประสงคของแตละบุคคล ภาวะนี้อาจกําหนดหรือยับยั้งพฤติกรรมที่แสดงออก  
ก็ได ความตองการความสมหวังในชีวิต (self actualization needs) หมายถึง ความตองการ
ระดับสูงสุดที่อยากใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง เปนความ
สามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได และตองการใชความสามารถของตนเองใหเปนประโยชน
เหมาะสมแกสวนรวม
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2. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง บุคคลที่ไดรับการสรรหา       
คัดเลือก และแตงตั้งใหทําหนาที่เปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 7-15 คน  
ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2543 ซึ่ง
ประกอบดวย 1) ผูแทนผูปกครอง 2) ผูแทนครู 3) ผูแทนองคกรชุมชน 4) ผูแทนองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 5) ผูแทนศิษยเกา และ 6) ผูทรงคุณวุฒิ
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ผูบริหารสถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา ผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัด ซึ่งไดกําหนด  
หนาที่และแนวปฏิบัติตามระเบียบฯ ดังนี้

การกําหนดหนาที่
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 

2543 (กรมสามัญศึกษา  2543 : 47-49) ไดกําหนดหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น   
พ้ืนฐานไว  ดังนี้คือ

1. ผูบริหารสถานศึกษา มีหนาที่ดังนี้
1.1 แตงตั้งคณะทํางานเฉพาะกิจเพ่ือกําหนดจํานวนและสัดสวนของ

คณะกรรมการสถานศึกษาตามระเบียบ ขอ 5
1.2 ทําหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษา

โดยตําแหนง
1.3 ดําเนินการสรรหากรรมการสถานศึกษาจากกลุมบุคคลตาง ๆ ตามระเบียบ

ขอ 5 (ยกเวนกลุมผูทรงคุณวุฒิ) ไดแก ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทน
องคกรปกครองสวนทองถิ่น และผูแทนศิษยเกา กลุมละ 1-2 คน รวมทั้งสิ้น 5-10 คน

1.4 ดําเนินการรวมกับผูแทนจากกลุมบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกตามขอ 1.2
เสนอรายชื่อผูทรงคุณวุฒิไมเกิน 8 คน แลวคัดเลือกใหเหลือกึ่งหนึ่ง

1.5 ดําเนินการรวมกับผูแทนที่ไดรับคัดเลือกตามขอ 1.2 และ 1.3 คัดเลือก
ประธาน จากผูแทนตามระเบียบ ขอ 5(1) (3) (4) (5) และ (6) ยกเวน (2) เปนประธาน และอีก
คนหนึ่งเปนรองประธาน

1.6 จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษาและนําเสนอผูอํานวยการ
สามัญศึกษาจังหวัดลงนามแตงตั้ง

1.7 ดําเนินการใหมีการจัดประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาอยางนอยภาคเรียน
ละ 2 ครั้ง และรายงานการประชุมตอผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัดภายใน 15 วัน

1.8 ดําเนินการสรรหากรรมการทดแทน และนํารายชอเสนอผูอํานวยการสามัญ
ศึกษาจังหวัดเพื่อลงนามแตงตั้งในกรณีที่กรรมการสถานศึกษาชุดเดิมตองพนจากตําแหนง ตาม
วาระเมื่อครบกําหนด 2 ป ตามระเบียบขอ 10 ภายใน 45 วัน และในกรณีที่ตําแหนงกรรมการใน
องคประกอบใดวางลงกอนครบวาระเกินกวา 90 วัน ใหดําเนินการภายใน 30 วัน นับแตวันที่
ตําแหนงนั้นวางลง

2. ผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัด มีหนาที่ดังตอไปน้ี
2.1 พิจารณาลงนามในคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษา
2.2 อนุญาตการลาออกของคณะกรรมการสถานศึกษา
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2.3 สงเสริมสนับสนุนใหการดําเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษาเปนไป
ตามระเบียบ

3. คณะกรรมการสถานศึกษา มีหนาที่ดังตอไปน้ี
3.1 ปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามระเบียบขอ 1.3
3.2 ดําเนินการคัดเลือกประธานและรองประธานจากผูแทนกลุมบุคคลตาม

ระเบียบขอ 5(1) (3) (4) (5) และ (6)
3.3 มีมติใหกรรมการสถานศึกษาพนจากตําแหนงตามระเบียบขอ 11(10)

4. อธิบดีกรมสามัญศึกษา มีหนาที่ดังนี้
กําหนดหลกัเกณฑและวิธีการปฏิบัติใหเปนไปตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ

วาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2543

แนวปฏิบัติตามระเบียบ
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 

2543 (กรมสามัญศึกษา  2543 : 51-52) ไดกําหนดแนวปฏิบัติของคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  ไวดังนี้คือ

1. การสรรหาคณะกรรมการสถานศึกษา
คณะกรรมการสถานศึกษา ควรมีกรรมการที่เปนสตรีไมนอยกวาหนึ่งในสามของ 

จํานวนกรรมการทั้งหมด ซึ่งการสรรหาคณะกรรมการสถานศึกษาตองดําเนินการใหแลวเสร็จ
ภายใน 60 วัน นับจากประกาศใชระเบียบฯ นี้ โดยใหดําเนินการ 2 ขั้นตอน ดังนี้

ข้ันตอนที่ 1  การคัดเลือกกรรมการสถานศึกษา จากผูแทนกลุมตาง ๆ
1.1 สถานศึกษาแตงตั้งคณะทํางานเฉพาะกิจ จํานวนไมเกิน 7 คน และใหผูแทน  

ประชาชนรวมเปนคณะทํางานดวย เพ่ือกําหนดจํานวนและสัดสวนของคณะกรรมการสถาน
ศึกษาตามระเบียบฯ ขอ 5 ซึ่งควรใหมีสตรีเขารวมเปนคณะกรรมการ ไมนอยกวาหนึ่งในสาม
ของจํานวนคณะกรรมการสถานศึกษาทั้งหมด

1.2 สถานศึกษาประชาสัมพันธหรือจัดประชุมเพ่ือใหความรูในบทบาทและหนาที่
ของคณะกรรมการสถานศึกษา ตามระเบียบฯ ขอ 1.3 และชี้แจงคุณสมบัติของผูที่จะเปน    
คณะกรรมการสถานศึกษา ตามระเบียบฯ ขอ 9 ใหทราบทั่วกัน

1.3 ประกาศรับสมัครตัวแทนกลุมบุคคลตามระเบียบฯ ขอ 5 (1) (2) (3) (4)
และ (5)

1.4 ใหแตละกลุมดําเนินการคัดเลือกผูแทนกลุมเองใหเหลือเทาจํานวนที่กําหนด
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1.5 หากไมมีผูสมัครเขารับการคัดเลือกในองคประกอบใด ใหคณะทํางาน  
เฉพาะกิจ เสนอรายชื่อบุคคลในองคประกอบนั้นเปนสองเทาของจํานวนที่กําหนดไว และใหผูที่
ไดรับการเสนอชื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือเทากับจํานวนที่กําหนด

1.6 หากมีผูสมัครเขารับการคัดเลือกในองคประกอบใด ไมครบจํานวนที่กําหนด
ไวใหถือวาผูสมัครไดรับการคัดเลือกเปนคณะกรรมการสถานศึกษาในองคประกอบนั้น และให
คณะทํางานเฉพาะกิจเสนอรายชื่อบุคคลในองคประกอบนั้นเปน 2 เทาของจํานวนที่ไมครบ และ
ใหผูที่ไดรับการเสนอคัดเลือกกันเองใหเหลือจํานวนตามที่กําหนด

1.7 หากมีผูสมัครเขารับการคัดเลือกในองคประกอบใด มีจํานวนเทากับจํานวน
ที่กําหนดไวใหผูสมัครไดรับการคัดเลือกเปนกรรมการในองคประกอบนั้น

1.8 สถานศึกษาซึ่งตั้งใหม และยังไมมีศิษยเกา การไดมาซึ่งผูแทนในองค
ประกอบ ในระเบียบฯ ขอ 5(5) ไมตองดําเนินการสรรหา

ข้ันตอนที่ 2  การสรรหาผูทรงคุณวุฒิ
1.1 ผูบริหารสถานศึกษา   และผูแทนกลุมที่ไดรับการคัดเลือกตามขั้นตอนที่ 1 

เสนอชื่อผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีคุณสมบัติตามระเบียบฯ ขอ 9 จํานวนไมเกิน 8 คน
1.2 บุคคลในขอ 2.1 ประชุมคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิใหเหลือจํานวนกึ่งหนึ่ง

2. การดํารงตําแหนงในคณะกรรมการสถานศึกษา
2.1 ประธานและรองประธานคณะกรรมการสถานศึกษา

ใหผูที่ไดรับการคัดเลือกเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นตอนที่ 1 และ 2
ดําเนินการคัดเลือกประธานและรองประธาน โดยใหคัดเลือกจากผูแทนกลุมตาง ๆ และผูทรง 
คุณวุฒิ ยกเวนกลุมผูแทนครู เพ่ือทําหนาที่ประธานและรองประธานคณะกรรมการสถานศึกษา
ชุดนี้

2.2 กรรมการและเลขานุการ
ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการโดยตําแหนง ทั้งน้ี       

ผูบริหารสถานศึกษา อาจแตงตั้งครู หรือบุคลากรอื่นมาทําหนาที่เปนผูชวยเลขานุการตามความ
เหมาะสม  ซึ่งผูชวยเลขานุการจะไมมีสิทธิออกความเห็นหรือลงมติในที่ประชุม

3. การแตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษา
3.1 ใหผูบริหารสถานศึกษาเสนอคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษา   ซึ่งได

มาตามระเบียบฯ ขอ 7 ตอผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัด
3.2 ผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัด พิจารณาลงนามแตงตั้งคณะกรรมการ

สถานศึกษา
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4. การอยูในตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษา
4.1 ใหคณะกรรมการสถานศึกษาอยูในตําแหนงคราวละ 4 ป
4.2 เม่ือคณะกรรมการสถานศึกษาอยูในตําแหนงครบ 2 ป ใหมีการจับสลาก

ออกจํานวนกึ่งหนึ่ง
ถาจํานวนของคณะกรรมการสถานศึกษาเปนจํานวนคี่ ใหปดเศษเพิ่มเปน    

หนึ่งคน โดยยกเวนผูบริหารสถานศึกษา ไมตองจับสลากออก

5. การพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษา
การพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษา ใหเปนไปตามระเบียบของ

กระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2543 ขอ 11

6. การสรรหากรรมการสถานศึกษาแทนตําแหนงที่วางลง
6.1 ใหสถานศึกษาเปนผูดําเนินการสรรหากรรมการสถานศึกษาทดแทน

กรรมการสถานศึกษาที่พนจากตําแหนงตามขอ 4.2 และขอ 5 โดยใชหลักเกณฑและวิธีการใน
ขั้นตอนที่ 1  และที่ 2

6.2 กรรมการสถานศึกษาที่ไดมาตามขอ 6.1 ใหอยูในตําแหนงเทากับระยะเวลา
ที่เหลือตามวาระขอ 4.1

6.3 การดําเนินการสรรหาในขอ 6.1 ใหดําเนินการภายใน 45 วัน นับจากวัน
ครบวาระหรือครบกําหนดแลวแตกรณี

6.4 กรรมการสถานศึกษาที่พนวาระอาจไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
กรรมการสถานศึกษาไดอีก

6.5 เม่ือกรรมการสถานศึกษาพนจากตําแหนงตามระเบียบขอ 11 กอนครบวาระ
เกินกวา 90 วัน ใหสถานศึกษาดําเนินการสรรหากรรมการสถานศึกษา ตามขั้นตอนที่ 1 และ     
ที่ 2  เพ่ือทดแทนตําแหนงตามองคประกอบที่วางภายใน 30 วันนับจากวันที่ตําแหนงนั้นวางลง

7. การจัดประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา
7.1 ใหมีการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาอยางนอยภาคเรียนละ 2 ครั้ง
7.2 การดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบที่คณะกรรมการสถานศึกษา

กําหนด
7.3 ในการประชุมแตละครั้ง ตองมีผูเขาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน    

กรรมการสถานศึกษา
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7.4 ใหมีผูแทนของนักเรียนเขารวมรับฟงและแสดงความคิดเห็นตามที่
คณะกรรมการสถานศึกษาเห็นสมควร

7.5 หากเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสิทธิประโยชนของนักเรียนโดยตง ใหนําความ
คิดเห็นของนักเรียนมาประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการสถานศึกษาดวย

7.6 ใหผูบริหารสถานศึกษารายงานผลการประชุมตอผูอํานวยการสามัญศึกษา
จังหวัด ภายใน 15 วันนับจากวันที่มีการประชุม

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
(7-15 คน เปนสตรีไมนอยกวา 1 ใน 3)

กรรมการโดยตําแหนง      กรรมการคัดเลือกจากผูแทนกลุม   กรรมการสรรหา
        1 คน                     5-10 คน 1-4 คน

ผูทรงคุณวุฒิ
     ผูบริหารสถานศึกษา       ผูแทนผูปกครอง (1-2 คน)     (ผูนําทางศาสนา, ผูทรงภูมิปญญาไทย
    (ครูใหญ,อาจารยใหญ,        ผูแทนครู (1-2 คน)     ในทองถ่ิน, ขาราชการบํานาญ,
     ผูอํานวยการ)        ผูแทนองคกรชุมชน (1-2 คน)         ขาราชการอื่นนอกสังกัดสถานศึกษา,

       ผูแทนองคกรปกครองรัฐวิสาหกิจ,    พนักงานของเจาหนาที่ในหนวยงานอื่น
                   สวนทองถ่ิน (1-2 คน)      ของรัฐ,เจาของหรือผูบริหาร

       ผูแทนศิษยเกา (1-2 คน)      สถานประกอบการทั้งในและ
     นอกเขตบริการของสถานศึกษา)

แผนภูมิที่ 3 โครงสรางและองคประกอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

สําหรับโครงสรางของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามระเบียบน้ี กําหนดให
มีคณะกรรมการอยางนอยสถานศึกษาละเจ็ดคน แตไมเกินสิบหาคน ประกอบดวย ผูแทน        
ผูปกครอง  ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูแทนศิษยเกา 
และผูทรงคุณวุฒิ  โดยใชผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการ และเลือกกรรมการ
จากชุมชนเปนประธานและรองประธานคณะกรรมการ รวมทั้งคํานึงวาจํานวนและสัดสวนของ       
คณะกรรมการที่เปนสตรี  จํานวนไมนอยกวาหนึ่งในสามของคณะกรรมการทั้งหมด โดยคณะ
กรรมการจะมีหนาที่เขามามีสวนรวมกับโรงเรียนในการดําเนินงานในเรื่องตอไปน้ีคือ
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1. กําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษา
2. ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา
3. ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของ

ทองถิ่น
4. กํากับและติดตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษา
5. สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยาง

ทั่วถึงมีคุณภาพและไดมาตรฐาน
6. สงเสริมใหมีการพิทักษสิทธิเด็ก ดูแลเด็กพิการ เด็กดอยโอกาสและเด็กที่มีความ

สามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ
7. เสนอแนวทางและมสีวนรวมในการบริหารจัดการดานวิชาการ ดานงบประมาณ 

ดานบริหารบุคคลและดานการบริหารงานทั่วไปของสถานศึกษา
8. สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวิทยากรภายนอกและ     

ภูมิปญญาทองถิ่น เพ่ือเสริมสรางพัฒนาการของผูเรียนทุกดาน รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นและของชาติ

9. เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตลอดจนประสานงาน
กับองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชนและมีสวนรวม
ในการพัฒนาชุมชนและทองถิ่น
            10. ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอนเสนอ
ตอสาธารณชน
            11. แตงตั้งที่ปรึกษาหรือคณะอนุกรรมการเพื่อการดําเนินงานตามระเบียบน้ี ตามที่
เห็นสมควร
            12. ปฏิบัติการอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษานั้น

จากระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พุทธศักราช 2543 ดังกลาว จะเห็นวาไดมีการกําหนดหนาที่ของคณะกรรมการใหเขามามี    
สวนรวมกับโรงเรียนในเรื่องใหม ๆ หลายประการ เชน การใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระ
หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น การกํากับติดตามการดําเนินงานตามแผน
ของสถานศึกษา การพิทักษสิทธิเด็ก การดูแลเด็กพิการ เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มีความ
สามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ การรวมบริหารการจัดการดานวิชาการ งบ
ประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไปของสถานศึกษา การระดมทรัพยากร
เพ่ือการศึกษา การเสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน รวมไปถึงการให    
นักเรียนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการพิจารณาของคณะกรรมการในสวนที่เกี่ยวของกับสิทธิ์
ประโยชนของนักเรียนโดยตรง สิ่งเหลานี้นับวาเปนการเปดโอกาสใหคณะกรรมการเขามามี 
สวนรวมในการดําเนินงานของโรงเรียนอยางเต็มที่เกือบทุกดาน แตอยางไรก็ตาม สิ่งที่ควรคํานึง

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



19

ถึงตามวัตถุประสงคของกระทรวงศึกษาธิการประการหนึ่งก็คือ ความสําเร็จในการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการในการที่มีสวนชวยการทํางานในโรงเรียนจะเกิดขึ้นหรือไมตองขึ้นอยูกับความ
ตองการ หรือแรงจูงใจในการที่จะเขามาดําเนินการตามหนาที่  ดังกลาวหรือไมเปนหลักสําคัญ

คณะกรรมการศึกษากับคณะกรรมการโรงเรียน
แนวความคิดและความพยายามใหประชาชน หรือองคกรชุมชนเขามามีสวนรวมใน

การจัดการศึกษานั้น นับวามีมาชานานกวา 100 ปแลว ทั้งในประเทศอังกฤษ สหรัฐอเมริกา 
หรือในประเทศไทยก็ดี ซึ่งไดมีการกําหนดบทบาทหนาที่ในหลาย ๆ ลักษณะตั้งแตการเขามามี
สวนรวมแตนอยโดยความสมัครใจไปจนถึงการเขัามามีบทบาทควบคุมดูแลกิจการทั้งหมด 
(ประกอบ คุณารักษ 2531 : 29) สําหรับในประเทศไทย การศึกษาเลาเรียนตามวัดตั้งแตสมัย
ลานนาไทยเปนตนมา    จนกระทั่งพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ไดทรง
ตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญของการศึกษา จึงทรงโปรดจัดตั้ง “โรงเรียนหลวง” ขึ้นในบรม
มหาราชวัง เม่ือป พ.ศ. 2414 สําหรับพระบรมวงศานุวงศและขาราชบริภาร ไดศึกษาเลาเรียน 
ครั้นตอมาเมื่อราวป พ.ศ. 2427 ก็ไดจัดตั้งโรงเรียนสําหรับทวยราษฎรแหงแรกขึ้น ชื่อ โรงเรียน 
“มหรรณพาราม” แลวขยายไปยังวัดหลวงอีกหลายแหง โดยอาศัยความรวมมือจากพระและ
ราษฎร ตลอดจนพระบรมวงศานุวงศ (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  
2528 : 1-11) ครั้นตอมามีพระราชบัญญัติลักษณะการปกครองทองที่ พุทธศักราช 2457 ได
แสดงเจตนารมณใหประชาชนมีสวนรวมในการจัดการประถมศึกษาแหงชาติ และปรากฏชัดขึ้น
เม่ือพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ไดทรงประกาศพระราชบัญญัติประถมศึกษา    
พุทธศักราช 2464 วาดวยการจัดตั้งโรงเรียนประชาบาล โดยประชาชนในตําบลหรือหมูบานรวม
กับเจาหนาที่ปกครองจัดตั้งขึ้นโดยความสมัครใจ และยังใหมี “กรรมการศึกษา” อันประกอบดวย 
บุคคลที่สมควรและเปนที่นับหนาถือตาใหมีหนาที่ตรวจตราดูแล งบประมาณ และการดําเนินงาน
ของโรงเรียน จึงมีการเก็บเงินภาษีเพ่ือมาดําเนินงานของโรงเรียน เรียกวา “ศึกษาพลี” ขึ้น แตก็
ถูกยกเลิกในเวลาตอมา เน่ืองจากเศรษฐกิจตกต่ําทั่วโลก ทําบทบาท  กรรมการศึกษาลดนอยลง 
(ประกอบ  คุณารักษ  2531 : 1-2) จนกระทั่งในป พ.ศ. 2523 มีการโอนโรงเรียนประถมศึกษาที่
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด และกรมสามัญศึกษามาอยูในความรับผิดชอบของสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และหลังจากนั้น 2 ป ก็มีระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ
วาดวยการแตงตั้งคณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนประถมศึกษา พุทธศักราช 2525 กําหนด
ใหโรงเรียนประถมศึกษาทุกแหงในสังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติมีคณะ
กรรมการศึกษา จํานวน 5-15 คน เพ่ือทําหนาที่ใหคําปรึกษา แนะนํา และแสวงหาความรวมมือ
จากประชาชนใหกับโรงเรียน (กระทรวงศึกษาธิการ  2525 : ไมปรากฏเลขที่หนา) จะเห็นไดวา
ความพยายามในการที่จะระดมทรัพยากรในทองถิ่นมาชวยพัฒนาคุณภาพการศึกษามากขึ้น ซึ่ง
ตอมาในป 2539 กระทรวงศึกษาธิการไดใหความสําคัญกับภูมิปญญาทองถิ่น รวมถึงความ
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สําคัญกับชุมชนในการเขามามีสวนรวมพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนในชุมชนมากขึ้น และได
ประกาศใช “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา พ.ศ. 2539”    
และปจจุบันไดมีการประกาศใชระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2543 ซึ่งมีบทบาทมากขึ้น

ดังนั้น ในการศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องนี้ใหกระจางชัดเจน จึงตองศึกษา
เรื่อง “คณะกรรมการศึกษา” ซึ่งหมายถึง คณะกรรมการศึกษาตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา 
และตามระเบียบวาดวยการแตงตั้งกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนประถมศึกษา ที่ใชมากอนที่จะ
มีการใชระเบียบวาดวยคณะกรรมการโรงเรียน พ.ศ. 2539 ซึ่งปจจุบันจะมีเฉพาะ “คณะ
กรรมการโรงเรียน” ซึ่งหมายถึง คณะกรรมการโรงเรียนตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวย
คณะกรรมการโรงเรียน พ.ศ. 2539 อยางไรก็ตามหากพิจารณาดูดานบทบาทหนาที่ก็จะพบวา 
คณะกรรมการศึกษาหรือคณะกรรมการโรงเรียนตางก็มีสวนที่เหมือนกันตรงที่วา ตางก็เปน 
“องคกรชุมชน” ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการจัดการศึกษาของโรงเรียนในชุมชน และตางก็มาจาก
คนในพื้นที่ชุมชนนั้น ๆ เหมือนกัน และมีหนาที่ประสานสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
รวมทั้งการจัดหาทรัพยากรในทองถิ่นเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของโรงเรียนในทองถิ่นที่ตน
รับผิดชอบ สําหรับขอแตกตานั้นเปนเรื่องของสัดสวนของผูที่จะมาเปนกรรมการโรงเรียนนั้น 
กําหนดไวอยางชัดเจนและเพิ่มครูสายผูสอนเขามาดวย ซึ่งคณะกรรมการศึกษานั้นจะมีเพียง    
ผูบริหารโรงเรียนเทานั้นไมมีครูไปเกี่ยวของ นอกจากนี้บทบาทการมีสวนรวมของคณะกรรมการ
โรงเรียนน้ันชัดเจนเพิ่มมากขึ้น  และกําหนดใหมีการประชุมคณะกรรมการโรงเรียนอยางนอย  
ปละ 4 ครั้ง อีกดวย (ชูศักดิ์  ชาญชาง  2543 : 23)

การจัดการศึกษาแบบสหวิทยาเขต
สหวิทยาเขต  คือ  รูปแบบใหมของการจัดการศึกษา เพ่ือมุงนํามาแกปญหาตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้น โดยมุงหวังที่จะใหเกิดความเชื่อมโยงของการศึกษา ในระดับและประเภทตาง ๆ ทั้ง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และการศึกษาอื่น ๆ เพ่ือใหบริการการศึกษาสนองตอบตอความตองการ
ไดอยางกวางขวางทั่วถึง และเปนธรรม และที่สําคัญเพ่ือยกระดับใหการศึกษาทั้งระบบมี      
คุณภาพใกลเคียงกัน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือยกระดับคุณภาพของสถานศึกษาใหทัดเทียมกัน ให
นักเรียนไดเรียนในโรงเรียนที่มีคุณภาพใกลบาน มีการแลกเปลี่ยนประสบการณการจัดการเรียน
การสอนของครูและ  นักเรียนระหวางสหวิทยาเขต ตลอดจนใชทรัพยากรและระบบการบริหาร
จัดการมาใช และใหชุมชนเขามามีสวนรวมรับผิดชอบในการจัดการศึกษา
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แนวทางการดําเนินงานสหวิทยาเขต
1. การจัดองคกรสหวิทยาเขต

1) ศึกษาปจจัยการจัดรวมโรงเรียนเขารวมเปนสหวิทยาเขต โดยพิจารณาจาก
องคประกอบดังนี้

- พ้ืนที่ใกลเคียง
- การคมนาคม
- ปจจัยการบริหาร
- เหตุผลความจําเปนอ่ืน ๆ

2) ตั้งชื่อและประกาศจัดตั้งสหวิทยาเขต
3) จัดโครงสรางและบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการบริหารสหวิทยาเขต

(ตามขอ 7 ในระเบียบกรมสามัญศึกษาวาดวยการจัดการศึกษาแบบสหวิทยาเขต พ.ศ. 2542)
4) จัดตั้งคณะกรรมการบริหารสหวิทยาเขต

2. การจัดทําระบบขอมูลสารสนเทศ
สหวิทยาเขต
1) วิเคราะห รวบรวม และจัดระบบขอมูลเพื่อการพัฒนางานใหบรรลุตามวัตถุ

ประสงค การจัดการศึกษาแบบสหวิทยาเขต
2) จัดทําสารสนเทศเกี่ยวกับทรัพยากรทางการศึกษาที่จะใชรวมกัน

3. การกําหนดนโยบายและจัดทําแผน
1) กําหนดนโยบายใหสอดคลองกับนโยบายกรมสามัญศึกษา
2) จัดทําแผนแมบท (แผนพัฒนาระยะ 3 ป)
3) จัดทําแผนพัฒนาประจําปของสหวิทยาเขต
4) จัดทําแผนปฏิบัติการสหวิทยาเขต
5) นําแผนไปใชตามที่กําหนดไว
6) ประเมินผล (กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และรายงานผลการปฏิบัติงาน     

ตามแผน)
7) ปรับปรุง พัฒนาแผนใหมีประสิทธิภาพ
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4. การใชทรัพยากรทางการศึกษารวมกัน
4.1 ดานบุคลากร

1) จัดครู อาจารย หรือผูที่มีความชํานาญ ไปปฏิบัติการสอนหรือปฏิบัติ     
ราชการอื่นตางโรงเรียนในสหวิทยาเขต

2) จัดลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว ไปปฏิบัติราชการในโรงเรียนอ่ืนใน   
สหวิทยาเขตที่ขาดแคลนและจําเปน

4.2 ดานการเงิน และพัสดุ
ปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการและคําสั่งมอบอํานาจของกรมสามัญ

ศึกษาเกี่ยวกับการเงิน การพัสดุ เพ่ือใชจายในสหวิทยาเขต
4.3 ดานอาคารสถานที่

ประสาน และอํานวยความสะดวกในการใชอาคารสถานที่รวมกัน
4.4 ดานสื่อและนวัตกรรม

ประสานและอํานวยความสะดวกในการใชสื่อและนวัตกรรม เพ่ือพัฒนา   
คุณภาพการศึกษารวมกัน

5. การรับนักเรียน
1) แตงตั้งคณะกรรมการรับนักเรียนของสหวิทยาเขต
2) กําหนดพื้นที่บริการของโรงเรียนและสหวิทยาเขต
3) กําหนดแผนการรับนักเรียนของโรงเรียนและสหวิทยาเขต
4) กําหนดวิธีการรับนักเรียนใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติการรับนักเรียนของ

กรมสามัญศึกษา
5) ประชาสัมพันธการรับนักเรียนใหทั่วถึง
6) สรุปและรายงานผลการรับนักเรียนตอสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด/

สํานักงานสามัญศึกษากรุงเทพมหานคร

6. การกํากับ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผล
1) จัดทําตัวบงชี้ (indicator) และเครื่องมือในการติดตาม ประเมินผล การ

ดําเนินงาน
2) ประเมินผล และรายงานตอผูบังคับบัญชาตามสายงาน
3) สรุปและประมวลผลเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานของสหวิทยาเขต
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4) เผยแพร ประชาสัมพันธผลการดําเนินงานของสหวิทยาเขตตอสาธารณชน
อยางนอยปละ 1 ครั้ง ทั้งน้ี ใหมีการประชุมสัมมนาผูเกี่ยวของเพ่ือกํากับ ติดตามการดําเนินงาน
อยางสม่ําเสมอ (กรมสามัญศึกษา  2542 : 9-15)

การจัดองคกร

การจัดทําระบบ
การกํากับ ติดตาม ขอมูลสารสนเทศ

           ประเมินผลและรายงาน

สหวิทยาเขต

  การกําหนดนโยบาย
การรับนักเรียน     และจัดทําแผน

   การใชทรัพยากรทางการ
 ศึกษารวมกัน

แผนภูมิที่ 4 แนวทางการดําเนินงานสหวิทยาเขต

การจัดโครงสรางสายงานบริหารโรงเรียนในจังหวัดนครปฐม
เปนการจัดโครงสรางสายงานบริหารโรงเรียน โดยเริ่มจากผูบริหารโรงเรียนแบงสาย

งานเปนฝายตาง ๆ โดยปกติ จะประกอบดวย 4 ฝายคือ ฝายธุรการ ฝายวิชาการ ฝายบริการ
และฝาย  ปกครอง

แตบางโรงเรียนอาจจะแบงสายงานบริหารมากกวา 4 ฝาย โดยยึดเกณฑการ
ประเมินมาตรฐานโรงเรียน หรือแลวแตความเหมาะสมของโรงเรียนน้ัน ๆ และแตละฝายจะแบง
สายงานยอยลงไป เปนงานหรือหนวย หรือหมวดตามโครงสรางของแตละฝาย (ดังแผนภูมิ)
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การจัดโครงสรางสายงานบริหารโรงเรียน

ผูบริหารโรงเรียน

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

    ฝายธุรการ       ฝายวิชาการ    ฝายปกครอง   ฝายบริการ

แผนภูมิที่ 5 โครงสรางสายงานบริหารโรงเรียนที่แบงเปน 4 ฝาย

ความหมายของแรงจูงใจ
ภาษาอังกฤษคือ คําวา Motivation มาจากรากศัพทภาษาลาตินวา movere แปลวา 

to move คือการผลักใหเคลื่อนที่ ดังนั้นนักวิชาการหลายทานจึงไดใหคํานิยามไวตาง ๆ กัน    
ดังตอไปน้ี

สมพงษ  เกษมสิน ใหความหมายของการจูงใจวาเปนนามธรรม คือเปนวิธีการที่จะ
ชักนําพฤติกรรมผูอ่ืนใหประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้นไดคงตอง
มีสิ่งเราหรือแรงจูงใจ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การจูงใจ หมายถึง ความพยายามจะชักจูงใหผูอ่ืน
แสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมิไดทั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ 
เอง  แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคลคือ ความตองการ (needs) (สมพงษ  เกษมสิน  2517 :
192)

ภิญโญ  สาธร กลาวถึงการจูงใจวาเปนความพยายามอยางมีระบบของหนวยงานที่
จะลดปญหาตาง ๆ ที่เผชิญหนาบุคลากรบรรจุใหม  เพ่ือใหเขามีความสุขความพอใจกับงาน 
(ภิญโญ สาธร  2517 : 259)

ธงชัย  สันติวงษ กลาวถึงการจูงใจคนในการทํางานวา ผูบริหารจะตองทําการจูงใจ
ใหคนงานทุมเทกําลังความสามารถเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการที่ตั้งไว 
การจูงใจคนในการทํางานจะมีความหมายในทางที่จะใหไดผลงานที่ดีและสูงขึ้น ทั้งน้ีก็เพ่ือ
ประโยชนจะใหองคการสามารถมีขอไดเปรียบในทางตาง ๆ จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่
จะทําได (ธงชัย  สันติวงษ  2523 : 358)
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การจัดโครงสรางและองคประกอบสายงานบริหารโรงเรียน

ผูบริหารโรงเรียน

    คณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ฝายธุรการ ฝายวิชาการ ฝายปกครอง ฝายบริการ

งานสารบรรณ หมวดวิชา งานปกครองนักเรียน งานอาคารสถานที่
และสาธารณูปโภค

งานการเงินและบัญชี งานวัดผลและประเมินผล งานปกครองระดับชั้น งานโภชนาการ

งานพัสดุ งานทะเบียนนักเรียน งานสงเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม

งานพยาบาลและ
อนามัย

งานบุคลากรและ งานแผนงาน งานรักษาความปลอดภัย งานหองสมุด
ทะเบียนสถิติ

งานวางแผนและ งานสารสนเทศ งานสงเสริมประชาธิปไตย งานโสตทัศนูปกรณ
ติดตามผล

งานที่ไดรับมอบหมาย งานนิเทศ งานวางแผนและติดตามผล งานแนะแนว

งานวิจัย งานที่ไดรับมอบหมาย งานประชาสัมพันธ

งานพัฒนาการเรียน งานยานพาหนะ
การสอน

งานกิจกรรมสหกรณ
งานวางแผนและ

ติดตามผล งานสัมพันธชุมชน

งานที่ไดรับมอบหมาย งานนักการภารโรง

งานวางแผนและ
ติดตามผล

งานที่ไดรับมอบหมาย

แผนภูมิที่ 6 โครงสรางและองคประกอบสายงานบริหารโรงเรียน
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ศิริโสภาคย  บูรพาเดชะ ใหความหมายการจูงใจวา เปนกระบวนการของการกระตุน
ใหเกิดการกระทําที่สนับสนุนความกาวหนา และกําหนดแบบแผนของกิจการที่กระทําการจูงใจ
เปนกระบวนการที่รางกายถูกกระตุนจากสิ่งเราใหมีพฤติกรรมมุงไปสูจุดหมายปลายทาง        
(ศิริโสภาคย  บูรพาเดชะ  2528 : 40)

เบเรลสันและสไตนเนอร (Berelson and Steiner) ไดใหความหมายของการจูงใจวา
คือ สถานการณภายในซึ่งกระตุนและกอใหเกิดความกระตือรือรน หรือการเคลื่อนไหว อันนําไป
สูพฤติกรรมที่จะบรรลุเปาหมาย (เบเรลสันและสไตนเนอร  1964 : 240)

บีช (Beach) กลาวถึงการจูงใจวาการที่บุคคลเต็มใจที่จะใชพลัง เพ่ือใหประสบความ
สําเร็จในเปาประสงค (goal) หรือรางวัล (reward) การจูงใจเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางาน  
รวมกัน เพราะเปนสิ่งชวยใหคนไปถึงซึ่งจุดประสงคที่มีขอตกลงเกี่ยวกับรางวัลที่จะไดรับ (บีช  
1967 : 297)

ชรูเด็นและเชอรแมน (Chruden and Sherman) กลาววาการจูงใจหมายถึงความ
พยายามที่จะเขาใจถึงสิ่งที่ชักนําใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยออกมา (ชรูเด็นและเชอรแมน  
1968 : 297)

มิทเชลและลารสัน (Mitchell and Larson) เสนอวาการจูงใจโดยทั่วไปหมายถึง 
ระดับความตองการและความพยายามที่จะกระทําภารกิจน้ัน ๆ ของแตละคน ในแตความหมาย
โดยเฉพาะแลว การจูงใจเปนกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเราพฤติกรรม ทิศทางของ
พฤติกรรมและความคงอยูของพฤติกรรม โดยกระทําดวยความเต็มใจเพื่อนําไปสูเปาหมาย    
(มิทเชลและลารสัน  1987 : 154)

ลูธันส (Luthans) กลาววา กระบวนการเบื้องตนของการเกิดแรงจูงใจ จะเกิดจาก
ความ ตองการทําใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจเพ่ือนําไปสูเปาหมาย ดังแผนภูมิ (ลูธันส  1985 :
183)

ความตองการ
(need)

แรงขับหรือแรงจูงใจ
(drives)

เปาหมาย
(goals)

กลาวโดยสรุป แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง พลังทั้งจากภายนอกและภายใน   
ซึ่งชวยกระตุนพฤติกรรมใหบุคคลทําในสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ และ
เปนไปตามกระบวนการจูงใจของแตละบุคคล
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ความสําคัญของแรงจูงใจ
แรงจูงใจมีความสําคัญมากในองคการจะตองทนุบํารุงทั้งดานในและดานนอก คือ   

สุขภาพกายและสุขภาพใจตามฐานานุรูป ดังที่ สุโท  เจริญสุข ไดกลาวถึงความสําคัญของการ  
จูงใจไววา
     1. เปนตัวการที่กอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม

2. เปนสิ่งเรา สิ่งกระตุนใหอินทรียไมอยูนิ่ง
3. เปนสิ่งตองไดรับการเสริมแรง เชน เม่ือคนเกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการ     

ตอบสนอง อาจเปนรางวัลหรือสิ่งของ เปนการเสริมแรงเสมอ (สุโท  เจริญสุข : 37) เจมส 
(James) ไดศึกษาและชี้ใหเห็นวา การจูงใจนั้นเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงาน โดยเขาไดพบวา
ตามปกติพนักงานจะทํางานโดยใชความสามารถ 20% - 30% แตถาหากพนักงานไดรับการ   
จูงใจ พวกเขาจะใชความสามารถประมาณ 80% - 90% (เจมส  1972 : 5)

สวน กิบสัน อิวานเซวิค และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich and Donnelly) ได
กลาวถึงการจูงใจวา บุคคลที่เขามาปฏิบัติงานจะมีลักษณะเฉพาะตัว เชน การรับรู ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ และการศึกษา เม่ือเขามาอยูในองคการจะมีตัวแปรตาง ๆ ภายในองคการที่มี    
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลนั้น เชน ลักษณะของงานที่ทําภาวะผูนํา โครงสรางของการ
บริหาร การบังคับบัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุม จะทําใหบุคคลอยูใน
ภาวะขาดแคลนสิ่งที่ตองการ (need deficiencies) ทั้งทางรางกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งบุคคลจะ
หาวิธีการที่จะตอบสนองความตองการเหลานี้เพ่ือลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตัดสินใจโดย
หาวิธีการหรือใชประสบการณในอดีต โอกาสที่เขาคิดวาจะประสบความสําเร็จและสิ่งที่คิดวา     
มีความสําคัญ แลวจะใชความพยายามในการทํางานซึ่งตองอาศัยความรู ความสามารถของ   
ตนเองประกอบกัน ซึ่งสิ่งเหลานี้จะปรากฏออกมาเปนผลจากการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
(individual performance) และผลปฏิบัติงานอาจจะไดตาม (กิบสัน  อิวานเซวิค และดอนเนลลี  
1972 : 5)

ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการจูงใจในการทํางาน
นักการศึกษาหลายทานไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งแรงจูงใจ

ในการทํางานนั้นเกี่ยวของกับการทํางานของมนุษย และทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี 
โดยมีการพัฒนาจากวิธีการใหญสองวิธีดวยกันคือ ทฤษฎีวาดวยเน้ือหา (content theories) และ
ทฤษฎีวาดวยกระบวนการ (process theories) ซึ่งทฤษฎีวาดวยเน้ือหานั้น เนนความตองการ
ภายใน (Internal needs) วา เปนตัวกระตุนและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมนั้นคงอยู ทฤษฎี
กระบวนการวาดวยกระบวนการของความคิดและกลวิธีตาง ๆ   ซึ่งเปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือก
พฤติกรรมเฉพาะอยางขึ้น ทฤษฎีตาง ๆ เหลานี้ไมมีทฤษฎีใดไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่ทุก
ทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน ทฤษฎีที่รูจักกันแพรหลายมีดังนี้

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



28

ตัวแปรภายใน
องคการ

ความขาดแคลน
สิ่งที่ตองการ

การตัดสินใจ
หาวิธีการ

ใชความ
พยายาม

ในการทํางาน
- ลักษณะของงาน
- ภาวะผูนํา
- โครงสรางการ

- รางกาย
- จิตใจ
- สังคม

- ประสบการณ
- โอกาสที่จะ
  ประสบผลสําเร็จ

- ความรู
- ความสามารถ

  บริหาร
- ระดับของงาน
- ความผูกพันธ
  ของกลุม

ความพึงพอใจ
รางวัลหรือผล
ตอบแทน ผลการปฏิบัติงาน

- งาน - ภายนอก - ที่คาดหวัง
- คาตอบแทน - ภายใน - ที่ปฏิบัติจริง
- การเลื่อน
  ตําแหนง
- เพ่ือนรวมงาน
- หัวหนางาน

บุคคล

ลักษณะเฉพาะตัว การรับรู ทัศนคติ บุคลิกภาพ การศึกษา

แผนภูมิที่ 7 กระบวนการจูงใจตามทัศนะของ กิบสัน อิวานเซวิค และดอนเนลลี
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ทฤษฎีการจูงใจของแมกเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Theory Y)
ศาสตราจารยแมกเกรเกอร (McGregor) แหง M.I.T. สหรัฐอเมริกา ไดสรุปเอาไววา 

การจูงใจจะเกิดขึ้นไดหรือเปนในทางใดยอมเกิดขึ้นอยูกับทัศนคติของผูบริหารที่มีตอผูใตบังคับ
บัญชาเปนสําคัญ ซึ่งแยกทัศนคติของผูบริหารตอการจูงใจตามสมมติฐานเกี่ยวกับคนได 2 กลุม 
สมมติฐานของกลุมแรกมีลักษณะที่เปนทางลบ ซึ่งแมกเกรเกอรกําหนดวาเปนทฤษฎี X และขอ
สมมติฐานของกลุมที่สองมีลักษณะเปนไปในทางบวก กําหนดวาเปนทฤษฎี Y (แมกเกรเกอร  
1960 : 33-35)

จากแนวคิดการแบงลักษณะผูใตบังคับบัญชาออกเปน 2 ทฤษฎี ดังกลาวนั้น   ความ
คาดหมายในผูใตบังคับบัญชาแตละลักษณะสามารถเปรียบเทียบใหเห็นไดดังนี้ (ตามตารางที่ 1)

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบลักษณะคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y
1.  คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวขี้เกียจ 1.  คนงานโดยมากมีความสุขกับการทํางาน
2.  คนงานสนใจเฉพาะงานที่เปนของตน 2.  คนงานชอบที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในงานตาง ๆ
3.  คนงานชอบใหถูกลงโทษเพื่อเพ่ิมผลงาน 3.  การลงโทษไมไดสงผลใหผลผลิตเพ่ิม
4.  คนงานไมสนใจในงานที่ตนทําเทาไร 4.  คนงานสนใจในงานที่ตนทํา
5.  โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 5.  โดยพื้นฐานแลวคนงานจริงใจกับงาน
6.  ระเบียบวินัยสามารถชวยเพ่ิมผลผลิต 6.  คนงานจะมีความรับผิดชอบตองานเอง
7.  คนงานไมสนใจเปาหมายขององคการ 7.  คนงานสนใจในเปาหมายขององคการ
8.  คนงานไมมีความรับผิดชอบตองาน 8.  คนงานมีความรับผิดชอบตองาน

ที่มา  :  Kenneth Scott and Allan Walker,  Making Management Work  (Singapore : 
Simon & Schuster Ltd., 1992) , 73.

ทฤษฎี X ถาเปรียบเทียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ทฤษฎี X จะตั้งอยูบนขอ
สมมติฐานของการตอบสนองความตองการระดับต่ํา คือ ความตองการทางดานรางกายและ
ความตองการดานความปลอดภัย จากเหตุที่เชื่อวาคนงานไมชอบทํางานพยายามหลีกหนีงาน 
เห็นแกตัว ไมเอาใจใสตอองคการ และมักตอตานการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฎี X    จะใชวิธีการควบคุม
คนงานอยางใกลชิด คอยแตจะจับผิด ไมใหทั้งเสรีภาพและโอกาส

ทฤษฎี Y มีลักษณะตรงกันขามกับทฤษฎี X จะตั้งอยูบนขอของสมมติฐานของการ     
ตอบสนองความตองการระดับสูง คือ ความตองการมีชื่อเสียง ความตองการการยอมรับ และ
ความตองการความสําเร็จในชีวิต จากเหตุที่เชื่อวา คนงานมีความรับผิดชอบงานเอง ตองการ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



30

พัฒนาตัวเอง เห็นวาการทํางานมีความสนุกสนาน ดังน้ันแนวการบริหารดานการจูงใจจึงไม
สามารถจะใชการออกคําสั่ง การควบคุม การปูนบําเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย แตจะเปน
การจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่งการดวยตนเองเพ่ือความสําเร็จใน
เปาหมายขององคการ เขายอมรับวา เปาหมายและกิจกรรมของฝายบริหารนั้น จะตองเขากันได
กับความตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลของพนักงานแตละคน ผูบริหารตามทฤษฎี Y เชื่อวา
การตอบสนองความ ตองการระดับสูงน้ัน จะมีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองของพนักงาน   
แตละคน (รอบบินส 1979 : 124)

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฎี Y จะใหเสรีภาพแก     
คนงานใหมีโอกาสทดลองริเริ่มและทํางานดวยตนเอง มีการควบคุมหาง ๆ โดยกวาง ๆ และจาก
การวิจัย  สวนมากไดชี้ใหเห็นวาการใชแนวทางของทฤษฎี Y นั้นจะกอใหเกิดความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมาก

ทฤษฎีการจูงใจ – ค้ําจุนของ เฮอรซเบอรก (The Motivation – Hygiene 
Theory)

ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนทฤษฎีการจูงใจที่ไดรับการ   
ยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเขาเรียกหลายชื่อ เชน (motivation-
maintenance theory, dual factor theory, motivation-hygiene theory) หรืออีกแบบหนึ่งวา 
ทฤษฎีองคประกอบคู (two-factor theory)

จากการศึกษาของเฮอรซเบอรกและคณะเพื่อนรวมงานของเขา ในป ค.ศ. 1959 ที่
เมืองพิทสเบอรก รัฐแพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัย  
ครั้งนี้ ประกอบดวย นักวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทตาง ๆ จํานวน 200 คน วิธีดําเนินการใช
การสัมภาษณเพ่ือจะหาคําตอบวา สถานการณอยางไรที่ทําใหนักวิศวกรและนักบัญชีมีความ
พอใจในการทํางานมากขึ้นหรือนอยลง และถามความเห็นของตนอยางเกี่ยวกับสถานการณที่
ทําใหเขามีความรูสึกที่ดีและไมดีตองานของเขา และผูสัมภาษณยังใหนักวิศวกรและนักบัญชี
ตอบดวยวาความ รูสึกพอใจและไมพึงพอใจในงานนั้นมีผลถึงการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลและความเปนอยูของตนหรือไม

จากการวิเคราะหผลที่ไดจากการสัมภาษณพบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่
ดีและไมดีของผูถูกสัมภาษณ ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ ปจจัยจูงใจ (motivator factors)
และปจจัยกระตุน (hygiene factors) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสูทัศนคติในทางบวก เพราะ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของงานโดยตรง นั้นคือ 
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง คอื เปาหมายสูงสุดของมนุษย 
สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะ
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เปนภาวะแวดลอมหรือเปนสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจจะนําไปสูความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได

ซึ่งผลการศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการทํางานของพนักงานนั้น สามารถสรุป
ไดโดยภาพ (ดังแผนภูมิ)

จากแผนภูมิสรุปไดวา ผลจากการศึกษาของเฮอรซเบอรกสามารถแยกปจจัยที่มีผล
ตอความพึงพอใจการปฏิบัติงานไดเปน 2 ประเภท คือ

1. องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ (motivate factors) มีอยู 5 ประการ
1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่คนทํางานไดเสร็จสิ้น

และประสบผลสําเร็จอยางดี เม่ืองานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผล
สําเร็จของงานนั้น

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึงการไดรับการยอมรับ
นับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน 
การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถ

1.3 ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง

1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่

1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (advancement) หมายถึงไดรับเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติม

2. องคประกอบดานสุขอนามัย (hygiene factor) มีทั้งหมด 11 ประการ คือ
2.1 เงินเดือน (salary) หมายถึงเงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนที่นา   

พอใจของบุคคลในหนวยงาน
2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง

โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงและไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ
2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation with 

subordinate) หมายถึงการที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และมีความ
สัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา

2.4 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึงอาชีพน้ันเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี

2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relation with superior)    
หมายถึงการาติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน ความ
สามารถในการทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน
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ลักษณะองคประกอบที่มีผลตอความไม
พึงพอใจในการทํางาน 1,844 กรณี

ลักษณะองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน 1,735 กรณี

                                                  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล

                                                              การไดรับการยอมรับนับถือ

                                              ลักษณะของานที่ปฏิบัติ

                                                          ความรับผิดชอบ

                                                         ความกาวหนา

                                                         ความเจริญเติบโตตอไปในอนาคต

  นโยบายและการบริหารงานขององคกร

                               การบังคับบัญชา
                ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

                               สภาพการทํางาน

                                                        เงินเดือน
                        ความสัมพันธกับผูรวมงาน

                              ความเปนอยูสวนตัว

                      ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

                                สถานะของอาชีพ

                                ความมั่นคงในงาน

50%        40%         30%            20%          10%          0%            10%          20%          30%        40%     50%

  % ของความถี่                        % ของความถี่

แผนภูมิที่ 8 ผลการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของ
เฮอรซเบอรก

ที่มา  :  John R. Schermerhorn, Jr., and others,  Managing Organizational Behavior  
(New York : John Willey & Sons Inc., 1982), 45.
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2.6 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (interpersonal relation with peers)     
หมายถึงการติดตอระหวางบุคคลกับผูรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถ
ในการทํางานรวมกัน และความเขาใจซึ่งกันและกัน

2.7 เทคนิคการนิเทศ (supervision technical) หมายถึงความสามารถของ       
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร

2.8 นโยบายการบริหารงานของบริษัท (company policy and administration)    
หมายถึงการจัดการ (management) การบริหารงานขององคการและการติดตอสื่อสารใน     
องคการ

2.9 สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณการทํางาน หรือ
เครื่องมือตาง ๆ

2.10 ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถึงความรูสึกดีหรือไมดี อันเปน
ผลที่ไดรับจากงานของเขา

2.11 ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ (เฮอรซเบอรก : 3-139)

สากล  จริยวิทยานนท ไดวิจัยพบวา ปจจัยที่สามารถสรางความพอใจในการทํางาน
ของอาจารยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (NIDA) โดยใชองคประกอบตามทฤษฎีของ         
เฮอรซเบอรก (Herzberg) ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอาจารยในสถาบันมีความพอใจในงาน
ในระดับปานกลาง โดยปจจัยที่มีความพอใจมากที่สุด คือปจจัยสถานภาพทางวิชาชีพ สวน
ปจจัยที่มีความพอใจนอยที่สุด ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการ (สากล  จริยวิทยานนท  2521 :
บทคัดยอ)

จากการศึกษาพนักงานใน อูเรือ ทาเรือ และนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบับ ในเดือน   
พฤศจิกายน 2536 ถึงสาเหตุมีการยายบริษัทและที่ทํางานกันมาก ซึ่งจากผลการศึกษาพบวามี
ปจจัยที่สําคัญ 3 ประการ ที่เปนตัวแปรในการโยกยายที่ทํางานของพนักงาน โดยเรียงลําดับ
ความสําคัญจากมากไปหานอย คือ 1) ความรูเกี่ยวกับงานที่ทํา และความสัมพันธกับ       
เพ่ือนรวมงาน และ หัวหนางานเปนเหตุผลที่สําคัญของการโยกยาย 2) ลักษณะของงานที่นา
สนใจ และ 3) นิสัยใจคอเหมาะกับงานที่ทํา สภาพที่ทํางานดีกวา ปลอดภัยกวา กิจการมีชื่อเสียง
ดีกวา (จินตนา  บุญบงการ 2537 : 57)

สวนปจจัยจูงใจที่เปนเหตุผลในการเลือกทํางานกับบริษัทแหงใหม สามารถแบงเปน  
เปอรเซ็นตดังนี้ ที่ทํางานแหงใหมใหเงินเดือนและสวัสดิการดีกวา 42.97% ทําเลของที่ตั้งสะดวก 
25.22%  และบริษัทใหมเสนอตําแหนงงานที่ดีกวา 21.09%  จากจํานวนผูตอบทั้งหมด 101 คน  
(สมยศ  นาวีการ  2533 : 221)
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สมยศ  นาวีการ ไดศึกษาและเสนอปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดความพอใจในงานเปน
ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานไว 6 ประการคือ 1) ผลตอบแทน ไดแก คาจางและ     
เงินเดือน  มีบทบาทําสําคัญในการสรางความพอใจในงานมากที่สุด 2) ลักษณะของงาน คือ  
เน้ือหาของงานที่สรางความพอใจในงาน มีลักษณะทาทายหลากหลายพอประมาณ มีความเปน
อิสระโดยควบคุมการทํางานของเขาเอง 3) การเลื่อนตําแหนง ทําใหความรับผิดชอบและผล
ตอบแทนสูงขึ้น ทํางานในระดับสูงขึ้น 4) การบังคับบัญชา คือการบังคับบัญชาจะมีผลกระทบตอ
ความพอใจในงานปานกลาง การบังคับบัญชาที่สรางความพอใจงานมีสองลักษณะคือ การมุงคน 
กับการมีสวนรวม 5) กลุมงาน คือการมีเพ่ือนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตร จะเปนแหลงที่มา
ของความพอใจกลุมงาน สามารถ ตอบสนองความตองการของสังคม และสะทอนปญหาของ
พวกเขา และ 6) สภาพแวดลอมของงาน คือสภาพแวดลอมการทํางานจะเปนแหลงที่สรางความ
พอใจในงาน ไดแก อุณหภูมิ ความชื้น การระบายอากาศ แสงสวาง เสียง ความสะอาดของ
สถานที่ทํางาน และเครื่องมือที่เพียงพอ

ทฤษฎีการจูงใจของวรูม (Expectancy theory)
วรูม (Vroom) ไดเสนอแนวคิดเรื่องการจูงใจวา เปนผลของความมากนอยของบุคคล

ที่มีความตองการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และการคาดคะเนของบุคคลนั้นตอความนาจะเปนของการกระทํา
ที่จะนําไปสูสิ่งนั้น ดังรูปของการจูงใจตามทฤษฎีนี้จึงประกอบดวยความพอใจ (valence) และ
ความคาดหมาย (expectancy) ซึ่งจะเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูงใจและผลลัพธ (out come)

ความพอใจ (valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่มีผลลัพธอยางหนึ่ง   
ซึ่งเกี่ยวกับผลลัพธอีกอยางหนึ่ง เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคน ซึ่งถูกกําหนดดวย  
ประสบการณ

ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเชื่อวาการกระทําที่แสดงออกมานั้น 
จะทําใหไดผลลัพธเปนพิเศษ

ผลลัพธ (out comes) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระทําที่ไดรับแรงกระตุนและจูงใจ  
การใชทฤษฎีนี้ในการจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ทฤษฎีของวรูม สามารถเขียนเปนสมการพีชคณิต และแสดงเปนกระบวนการใน  
แผนภูมิ (วรูม  : 17)
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แรงจูงใจ (M) = คุณคาของผลลัพธ (V) x ความคาดหวัง (E) x การเชื่อมโยง (I)

ความพอใจ ความคาดหมาย

การจูงใจ

การกระทํา

ผลลัพธ ระดับที่ 1

ผลลัพธ ระดับที่ 2

ความพึงพอใจ

แผนภูมิที่ 9 ความสัมพันธระหวางคุณคา ความคาดหวังและการเชื่อมโยงกับแรงจูงใจ

ทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอรและลอรเลอร (Porter and Lawler)
ทฤษฎีนี้ชื่อวา An Integrated Model of Motivation ทฤษฎีนี้ไดปรับปรุงจากแนวคิด

ของวรูมในเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน โดยเขาเห็นวา การ
ปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดรางวัลหรือผลตอบแทน ในขณะเดียวกันรางวัลหรือผลตอบแทนกอให
เกิดความพึงพอใจของลูกจาง จึงเปนที่มาของสมมติฐานของทฤษฎี คือ ความสัมพันธระหวาง
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจจะถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน นั่นคือระดับความ
พึงพอใจเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน และจํานวนรางวัลที่ไดรับจริงกับการรับรูเกี่ยวกับความ  
ยุติธรรมของรางวัลนั้น  ซึ่งในขณะเดียวกันระดับความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจะมีผลยอนกลับตอการ
ปฏิบัติงานดวย (พอรเตอร  และลอรเลอร  1967 : 22)

จากแนวคิดนี้สามารถแสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานได
ดังนี้
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ไดรับรางวัลที่เหมาะสม

การปฏิบัติงาน รางวัลภายใน
ที่ประสบผลสําเร็จ ความพึงพอใจ

รางวัลภายนอก

แผนภูมิที่ 10 แสดงถึงการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน

ทฤษฎี E.R.G. หรือที่เรียกวา Alderfer’s Modification คิดคนโดย เคลยตัน 
(Clayton P. Alderfer) โดยปรับปรุงแนวคิดจากทฤษฎีของมาสโลวจากความตองการ 5 ระดับ 
มาเปนความตองการ 3 ระดับ เขาไดกระทําการศึกษาวิจัยโดยทดสอบที่เรียกวา “An Empirical 
Test of a New Theory of Human Needs” ในป 1969

ผลการศึกษาของเขาพบวา คนเรามีความตองการหลัก 3 ประการ คือ
1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) เปนความตองการของ

มนุษยทุกรูปแบบที่เกี่ยวกับดานรางกายและดานวัตถุ ในทางที่จะทําใหเกิดความเปนอยูที่      
สุขสบายและปลอดภัย

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการ    
เกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ ที่อยูรวมกันของสังคม

3. ความตองการดานความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs : G) เปนความ    
ตองการเกี่ยวกับการที่บุคคลไดสรางความคิดริเริ่มสรางสรรคสําหรับตัวเขาเอง และสิ่งแวดลอม    
รอบตัวใหกาวหนาเติบโตขึ้นไป (อัลเดอรเฟอร  1972 : 507-532)

นอกจากนี้ทฤษฎี E.R.G. ยังไมเครงครัดกับลําดับขั้นของความตองการมากนัก ใน
ขอที่วาตองไดรับความพึงพอใจในความตองการขั้นตนกอน จึงจะมีความตองการขั้นตอ ๆ ไป 
แตทฤษฎี E.R.G. เห็นวาคนอาจทํางานเพื่อตองการความเจริญกาวหนา ถึงแมจะยังไมไดรับ
ความพึงพอใจในความตองการดํารงชีวิตและความตองการความสัมพันธก็ตาม หรือความ
ตองการทั้งสามนี้อาจดําเนินไปพรอมกันในขณะเดียวกันก็ได (รอบบินส  1969 : 155)

ชนิดของแรงจูงใจของแมคคลีนแลนด
นําชัย  ทนุผล และสุนิสา  ทนุผล อางโดย คณิต  จิตรรักษา (2536 : 19) ไดระบุถึง

การเกิดของแรงจูงใจตามแนวคิดของ Samayao วาสามารถเกิดขึ้นได 3 ระดับ คือ ในระดับองค
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การกลุมงานและตัวบุคคล สําหรับแรงจูงใจในระดับบุคคลนั้นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นไดแก แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (achievement motive) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (affiliation motive) แรงจูงใจใฝอํานาจ 
(power motive) และแรงจูงใจใฝการยอมรับ (recognition motive) ในทํานองเดียวกัน Schaefer 
ใน นําชัย  ทนุผล และสุนิสา  ทนุผล อางโดย คณิต  จิตรรักษา (2536 : 19) ไดกลาวอางผลงาน
การศึกษาของ McClelland เกี่ยวกับชนิดของแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลของมนุษย ซึ่งโดย
ทั่วไปแลวมักจะตองอางถึงความตองการขั้นพื้นฐานซึ่งเปนมูลเหตุใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองอยู 
3 กลุม คือความตองการใฝสัมฤทธิ์ ความตองการใฝอํานาจ และความตองการใฝสัมพันธ      
ผลการศึกษาของ McClelland นี้ พบวามนุษยมักจะระบุถึงความตองการเหลานี้ในระดับของ
ความเขมขนที่แตกตางกันไป เน่ืองจากความแตกตางในลักษณะและวัตถุประสงคของแตละ
บุคคล

จากความเชื่อของนักจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจยังมีความแตกตางกันในดานการเกิด 
ซึ่งบางคนเชื่อวาเกิดจากพื้นฐานของแรงจูงใจทางสรีระ แตบางทานก็เชื่อวาเกิดขึ้นจากการ 
เรียนรูและประสบการณทางสังคม และบางสวนก็เชื่อวาเกิดขึ้นจากระบบรางวัล ดังนั้นในการ
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนี้จะทําการศึกษาเกี่ยวกับแรง
จูงใจ 3 ชนิดดวยกัน อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ และแรงจูงใจใฝอํานาจ 
ซึ่งจะไดกลาวตอไปตามลําดับ

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (achievement motive)
ประพันธ  สุทธาวาส อางโดย คณิต  จิตรรักษา (2536 : 20) ไดกลาวถึงแรง   

จูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง แรงจูงใจที่กระตุนใหคนเราพยายามทะเยอทะยานที่จะทําสิ่งตาง ๆ 
ใหสําเร็จดวยความมานะบากบั่น คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะไมยอมแพสิ่งใดงาย ๆ จะ
พยายามสูอยางมากและมักจะสามารถทนตอการเปลี่ยนแปลง ถาการเปลี่ยนแปลงนั้นมี       
ประสิทธิภาพ มีประโยชนและทําใหเกิดความสําเร็จได สําหรับ สวนา  พรพัฒนกุล และพรรณี  
ชูทัย อางโดย คณิต จิตรรักษา (2536 : 20) ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คลายกัน
คือ หมายถึง ความตองการหรือความปรารถนาของบุคคลที่จะทํากิจกรรมตาง ๆ ใหประสบ
ความสําเร็จลุลวงดวยดี แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในคําจํากัดความของ ประภาพิศ  สัญชาติเจตน   
อางโดย คณิต  จิตรรักษา (2536 : 20) หมายถึง ความปรารถนาที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จ   
ลุลวงไปดวยดี แขงขันกันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยม หรือทําใหดีกวาบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของพยายาม
เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความรูสึกสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จและมีความวิตกกังวลเม่ือ
ประสบความไมสําเร็จหรือลมเหลว ในแนวคิดของ ชูชีพ  ออนโคกสูง อางโดย คณิต  จิตรรักษา 
(2536 : 20) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความปรารถนาที่จะประสบผลสําเร็จและความเชี่ยวชาญใน
งานที่ยากซับซอน เม่ือเผชิญกับอุปสรรคจะไมทอถอยจะมีแตความวิริยะ อุตสาหะ ฝาฟน
อุปสรรคทั้งมวลใหหมดไป ตองการอิสระในการแสดงออกทั้งในที่เปนรูปธรรมและแนวความคิด 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



38

มีความรูสึกที่ตองการชัยชนะในการแขงขันหรือดีเดนกวาบุคคลอ่ืน ใหเทาเทียมมาตรฐานอันสูง
สงที่ตัวเองตั้งไว มักมีความรับผิดชอบสูง ชอบเปนผูนํา กลาเสี่ยง สามารถคาดการณลวงหนา 
และทํางานอยางมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมที่แสดงวามีความตองการใฝสัมฤทธิ์สูงมีลักษณะดังนี้
คือ

1) กลาเสี่ยงพอสมควร (modulate risk taking) ในกรณีที่ตองการใชความ
สามารถไมใชโชคชวย มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว บุคคลที่ตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักไมพอใจทํา    
สิ่งตาง ๆ ซึ่งไมตองใชฝไมลายมือ หากเลือกหาสิ่งที่ยากพอสมควร เพราะมีความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนเอง และการกระทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จน้ัน ทําใหตนเองพอใจ สวนผูที่มี
ความตองการสัมฤทธิ์ผลต่ํามักไมกลาเสี่ยงเพราะกลัวไมสําเร็จ หรือมิฉะนั้นก็มักจะเสี่ยงเกินไป
ทั้ง ๆ ที่รูวาไมสําเร็จแตก็หวังพ่ึงโชค

2) ขยัน (energetic) หรือชอบทําสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ อันจะทําใหตนเองรูสึกวา
ไดประสบความสําเร็จ ผูที่ตองการสัมฤทธิ์สูงมักไมไดขยันขันแข็งไปทุกกรณี เพราะเขาจะมานะ    
พากเพียรเฉพาะสิ่งที่ทาทาย ยั่วยุความสามารถของตัวเองและทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาได   
ทํางานสําเร็จลุลวงไป

3) รับผิดชอบในตัวเอง(individual responsibility) ผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์
ผลสูงมักจะพยายามทํางานเพื่อความพอใจของตนเอง มิใชหวังใหคนอ่ืนยกยองตนและชอบที่จะ
มีเสรีภาพในการที่จะคิดหรือทําอะไร ไมชอบใหคนมาบงการ

4) ตองการทราบแนชัดวาการตัดสินใจของตนเองมีผลอยางไร (knowledge of 
result of decision) ไมใชเพียงคาดคะเนเอาวาเปนอยางนั้นอยานี้ นอกจากผูตองการความ
สัมฤทธิ์ผลสูงยังพยายามทําใหดีขึ้นกวาเดิมอีก เม่ือทราบวาการกระทําของตนเองเกิดผล   
อยางไร

5) คาดการณลวงหนา (anticipation of future possibility) ผูมีความตองการ
สัมฤทธิ์ผลสูงมักจะเปนผูที่มีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีความตองการ
สัมฤทธิ์ผลต่ํา

6) ความสันทันในการจัดระบบงาน (organization skills)
7) ชอบการแขงขัน ตองการชัยชนะ มีความทะเยอทะยาน ตองการปรับปรุง 

ตนเองใหดีอยูเสมอ มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัด และแนนอนพฤติกรรมจะมีเอก
ลักษณของตนเอง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในความหมายของ McClelland อางโดย ถวิล  ธาราโภชน 
(2524 : 92) ไดหมายถึงบุคคลที่มีลักษณะ 4 ประการนี้คือ

1) การกระทํากิจกรรมตาง ๆ เขาจะพยายามที่จะทําใหสําเร็จมากกวาที่จะทํา
เพ่ือหลีกเลี่ยงความลมเหลว

2) เขาจะเลือกทํางานที่เหมาะสมและเปนไปไดตามความสามารถของเขา
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3) เขาจะคิดวางานทุกอยางจะสําเร็จก็ดวยความตั้งใจและจริงใจของตนเอง
ไมใชเพราะโอกาสอํานวยให

4) เขาจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายและมีคุณภาพ โดยไมคิดรางวัลและ   
ชื่อเสียงของตนเอง

นอกจากนี้ McClelland อางโดย ถวิล  ธาราโภชน (2524 : 100) ยังไดเสนอวิธี
สรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวดวยกัน 4 ประการคือ

1) ตองกําหนดจุดมุงหมายและพยายามทําใหสําเร็จเปนขั้น ๆ ไป
2) พยายามศึกษาและเลียนแบบจากตัวอยางที่ดี
3) ตองสรางลักษณะนิสัยที่ดีในการทํางาน
4) ตองมีความเพียรพยายามและไมทอถอยตออุปสรรค
เรื่องลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ของ McClelland นั้นมีความ    

สอดคลองกับขอเสนอของ ชูชีพ  ออนโคกสูง (2522 : 47) ที่กลาววา บุคคลมีพฤติกรรมใหเห็น
วามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงนั้นตองเปนบุคคลดังตอไปน้ี

1) เปนบุคคลที่มีความมานะพยายาม   ชอบทําสิ่งที่ยาก ๆ   และสนุกสนานกับ
กิจกรรมนั้น ๆ

2) เปนบุคคลที่ชอบการแขงขัน ตองการชัยชนะ
3) เปนบุคคลที่มีความทะเยอทะยาน
4) เปนบุคคลที่ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ
5) เปนบุคคลที่มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัดและแนนอน
6) เปนบุคคลที่มีเอกลักษณเปนของตนเองในพฤติกรรมที่แสดงออก

2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (affiliation motive)
โดยธรรมชาติแลวมนุษยมีแรงจูงใจอยูอยางหนึ่ง ไดแก การเปนที่ยอมรับของ   

ผูอ่ืน เม่ือเปนเชนน้ีบุคคลจึงจําเปนตองการกระทําจิตใจของตนเอง โดยการเอาใจใสตอคนอ่ืน   
รูจักเห็นอกเห็นใจคนอื่น เชน ชวยเหลือคนอ่ืนและกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพ่ือใหคนอ่ืนเห็นวาเขา
มีความสามารถที่จะชวยเหลือสังคมไดเปนอยางดี ซึ่งลักษณะดังกลาวจะเปนแรงจูงใจที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไดมาซึ่งการยอมรับจากคนอื่น ดังน้ันแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ก็คือ    
แรงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับนับถือ
ของบุคคลในสังคม (ถวิล ธาราโภชน อางโดย คณิต จิตรรักษา 2536 : 24) ขัตติยา ดวงสําราญ 
ไดกลาวสรุปทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมพันธของ McClelland ตองการความรัก ความผูกพัน (need 
for affiliation) ซึ่งเปนความปรารถนาที่สงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปน
มิตรกับผูอ่ืน ซึ่งคลายกับความตองการทางสังคมของ McClelland (ขัตติยา  ดวงสําราญ 2543  
: 38) นอกจากนั้น  พรรณี  ชูทัย (2522 : 30) ยังใหคําจํากัดความของคําวา แรงจูงใจใฝสัมพันธ
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หมายถึง ความตองการใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน เปนที่รักใครชอบพอของเพ่ือนฝูง ไดรับความ
นิยมในกลุมและกลาวตอไปวา ผูที่จะไดมาซึ่งแรงจูงใจใฝสัมพันธก็คือ การที่เปนคนเห็นอก   
เห็นใจผูอ่ืน รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา มีใจคอกวางขวาง โอบออมอารี พฤติกรรมที่มีลักษณะเดน
ของพวกที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงคือ ความพยายามหลีกเลี่ยงจากการโตแยงอันจะทําใหอีก 
ฝายหนึ่งไมพึงพอใจ และมักจะมีพฤติกรรมคลอยตาม (conformity) เพ่ือใหไดมาซึ่งความ      
พึงพอใจจากฝายตรงขาม การพัฒนาของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีการพัฒนามาจากวัยเด็กในสภาพ
ครอบครัวที่มีความเปนอยู อยางอบอุน พอแมไมมีลักษณะขมขู กาวราว ไมมีการแกงแยงชิงดี
ชิงเดน พ่ีนองและทุกคนในบานอยูดวยกันดวยความรักใคร เด็กเคารพเชื่อฟงผูใหญ เด็กเกิดการ
เรียนรู การเคารพเชื่อฟง จะนํามาซึ่งความรัก ความเอ็นดูจากผูใหญ ซึ่งผลจากการเรียนรูนี้จะ
พัฒนาขึ้นมาเปนบุคลิกประจําตัวของคน ๆ นั้น ใหเปนคนที่ทําอะไรเพื่อใหคนอ่ืนพึงพอใจเสมอ

ชูชีพ  ออนโคกสูง (2522 : 48) ไดกลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถึงความ
ปรารถนาประเภทหนึ่งของบุคคลที่จะนําตัวเขารวมในสังคม จะมีความรูสึกยินดีเม่ือไดรับ   
ความรัก  ความทนุถนอมหรือการยอมรับจากผูอ่ืน จะมีความรูสึกที่ไมดีตอความโดดเดี่ยว การ
พลัดพราก การทะเลาะวิวาท จะรูสึกเสียใจตอการกระทําที่บั่นทอนมิตรภาพ จะมีความสุขเม่ือ
อยูรวมในกลุม รวมทั้งจะมีความซื่อสัตยตอเพ่ือนทุกคน ความปรารถนาดังกลาวนี้จะมีมากขึ้น 
เม่ือบุคคลนั้นอยูในภาวะที่มีความวิตกกังวล ดังนั้นพฤติกรรมของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมี
อยูบนพ้ืนฐานของมิตรภาพ และบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีความรูสึกดังน้ีคือ รูสึกวา    
ตนเองถูกทอดทิ้ง (rejection) รูสึกวา   ตัวเองโดดเดี่ยว (loneliness) รูสึกไมชอบ (negative) ตอ
การแตกแยกทั้งทางรางกายและจิตใจ      รูสึกวาไดพลัดพรากหรือจากไกลสิ่งที่ตัวปรารถนา 
(physical departure) รูสึกวาไมไดรับความรัก  ตอบแทน (no reciprocal love) และตองการ   
ชดใช (reparation) การกระทําครั้งกอนที่ทําใหบุคคลอ่ืนไมพอใจ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ
สูงนั้น ชูชีพ  ออนโคกสูง (2522 : 51) ไดระบุวาจะเปนบุคคลที่มีพฤติกรรมดังตอไปน้ีคือ

1) ชอบทํางานเปนกลุมเปนทีม
2) เขาใจและเห็นใจกันในหมูเพ่ือนรวมงาน
3) ไมทอดทิ้งเพ่ือนเพ่ือเอาตัวรอด
4) มีความสัมพันธกับคนอ่ืนอยางสม่ําเสมอ
5) พฤติกรรมทุกอยางจะตองอยูบนพื้นฐานแหงมิตรภาพและไมตรี
ตามลักษณะการแบงลําดับขั้นของความตองการของมนุษยนั้น Morgan อางโดย    

สุรางค  จันทนเอม (2528 : 119) ไดกลาวไววา ความตองการเขารวมพวก (affiliation) เกิดจาก
การพึ่งพาอาศัยกัน ตองการความรัก ความอบอุน ความปลอดภัย การยกยองจากผูอ่ืน     
ตลอดจนความ ตองการที่จะรักผูอ่ืน จึงตองการเขารวมพวก เพ่ือใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการ
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3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive)
ลักษณะที่สําคัญของมนุษยประการหนึ่ง ไดแก ความตองการที่จะไดมาซึ่ง   

อิทธิพลที่เหนือคนอ่ืน ๆ ในสังคม ซึ่งในลักษณะอันนี้ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจ กระทําทุกสิ่ง
ทุกอยางเพ่ือใหไดมาซึ่งอํานาจ เพราะเกิดความรูสึกวาการกระทําอะไรไดเหนือคนอ่ืน เปนความ
ภาคภูมิใจอยางหนึ่งของคน จึงเปนสาเหตุใหเกิดแรงผลักดันที่เปนแรงจูงใจใฝอํานาจ เน่ืองจาก
บุคคลเกิดการเรียนรูถึง พฤติกรรมของบุคคลในสังคมที่ผานมาวา การมีอํานาจสามารถที่จะ  
บันดาลทุกสิ่งทุกอยางไดตามที่ตองการ และอาจกลาวในที่นี้ไดวา แรงจูงใจใฝอํานาจเปนการ
กระทําของบุคคลโดยการพยายามที่จะควบคุมสิ่งตาง ๆ เพ่ือใหตนเองบรรลุผลตามความ
ตองการเหนือบุคคลอื่น ๆ

ลักษณะสําคัญของแรงจูงใจใฝอํานาจของ McClelland
พ้ืนฐานที่มาของแรงจูงใจใฝอํานาจ นอกจากจะเปนไปตามลักษณะธรรมชาติของ

มนุษยแลว ยังพัฒนามาจากความรูสึกต่ําตอยของบุคคลที่เกิดความรูสึกวาตนเองไมทัดเทียม
บุคคลผูอ่ืน ซึ่งอาจจะเปนความรูสึกในดานความเปนอยู ดานเศรษฐกิจ หรือดานการศึกษาทําให
บุคคล พวกนี้เกิดความจําเปนที่ตองชดเชยปมดอยของตน จึงพยายามแสวงหาอํานาจเพื่อตนจะ
ไดมีอิทธิพล มีอภิสิทธิ์ไดตามตองการ จากพื้นฐานดังกลาว McClelland ไดศึกษาคนควาและ
สรุปถึงลักษณะที่สําคัญของคนที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจไว 3 ประการใหญ ๆ ดังนี้

1. ชอบทําตนหรือแสดงตนในลักษณะที่เปนผูนํา
2. ชอบถกเถียงและโตแยงผูอ่ืนเสมอ
3. ชื่นชอบในการกระทําที่แสดงถึงความเปนลูกผูชาย

นําชัย  ทนุผล และสุนิสา  ทนุผล (2531 : 7)
ขัตติยา  ดวงสําราญ กลาวสรุปทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland ในความหมายของ 

แรงจูงใจใฝอํานาจวา หมายถึงความตองการที่จะทําใหคนอ่ืนมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรม
ตามที่ตองการ หรือตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (ขัตติยา  
ดวงสําราญ  2543 : 38)

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy)
มาสโลวเปนนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยา โดยเขาไดประสบการณที่ไดจากการ

เปนนักจิตวิทยาและผูใหคําปรึกษามาเปนพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎี ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของ
มนุษยวามีความตองการเปนไปตามลําดับขั้น 5 ขั้น โดยมาสโลวมีฐานแนวคิดหรือสมมติฐาน
ของทฤษฎี  3 ประการ คือ
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1. มนุษยเปนสัตวสังคมที่มีความตองการอยางไมมีที่สิ้นสุด มนุษยจะมีความ
ตองการ ตลอดเวลาและมากขึ้นเร่ือย ๆ สิ่งซึ่งมนุษยแตละคนจะตองการขึ้นอยูกับสิ่งที่เขาจะได
รับหรือมีอยูแลว เม่ือความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองความตองการดานอ่ืน ๆ จะ
เกิดขึ้นแทนที่  กระบวนการอยางนี้จะเกิดขึ้นตอเน่ืองกันไปไมมีวันยุติ

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมของมนุษย
อีก แตความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบจะเปนสิ่งจูงใจตอไป

3. ความตองการของมนุษยสามารถจัดไดเปนลําดับขั้น เม่ือความตองการในลําดับ
ขั้นต่ําไดรับการตอบสนองจนเต็มที่แลว ความตองการในลําดับสูงขั้นถัดไปจะเกิดขึ้น และมนุษย
จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความตองการเรื่อย ๆ ไป

มาสโลวไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ    
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นความตองการ (hierarchy of needs) ของมนุษยตามทฤษฎี
ของมาสโลวมี 5 ระดับ คือ ความตองการทางดานรางกาย ดานความปลอดภัย ดานสังคม    
ดานการไดรับการยอมรับในสังคม และดานความสําเร็จในชีวิต โดยมีลักษณะเรียงลําดับจากต่ํา
ไปหาสูง (ดังรายละเอียดในแผนภูมิ)

  ความ
 ตองการ

ความสําเร็จ
ในชีวิต

(self-actualization needs)
ความตองการไดรับการยกยองในสังคม

(esteem or egoistic needs)
ความตองการทางสังคม

(social needs)
ความตองการความปลอดภัย

(security needs)
ความตองการทางรางกาย
(physiological needs)

แผนภูมิที่ 11 แสดงลําดับความตองการของมนุษยจากระดับต่ําถึงระดับสูง ตามทฤษฎีจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของ มาสโลว
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1. ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้น     
มูลฐานของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต ความตองการเหลานี้ ไดแก 
อาหาร อากาศ  น้ําดื่ม ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอน และความ
ตองการทางเพศ ฯลฯ

2. ความตองการความปลอดภัย (security needs) เม่ือความตองการทาง     
รางกาย   ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็เขามามีบทบาทในพฤติกรรม
ของมนุษย  มีความปรารถนาที่จะไดรับการคุมครองจากภยันตรายตาง ๆ ที่จะมีตอรางกาย เชน 
อุบัติเหตุ  อาชญากรรม ความปรารถนาที่จะอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และสามารถคาดการณได 
(predictable world) ความตองการความปลอดภัย หมายรวมถึงความรูถึงขอจํากัดหรือขอบเขต
ของพฤติกรรมของแตละคนซึ่งเปนที่ยอมรับในสังคมและความปลอดภัยหรือความมั่นคงในการ
งาน

3. ความตองการทางสังคม (social or belonging needs) เม่ือความตองการสอง
ประการแรก ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงกวาที่จะเขาครอบงํา    
พฤติกรมของคนนั้น ความตองการทางสังคม หมายถึงความตองการที่จะเขารวมและไดรับการ
ยอมรับ ความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงาน ความตองการในขั้นน้ีของบุคคลเปน
ความตองการที่จะใหบุคคลหรือเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสําคัญของตน องคการยอม    
ตอบสนองความตองการของลูกจาง สามารถแสดงความคิดเห็นและความคิดเห็นที่ไดรับการ
ยอมรับควรจะมีการยกยอง  ชมเชยและใหลูกจางมีสวนในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสรางความ
รูสึกเปนสวนหนึ่งในองคการ

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (esteem or egoistic needs)
ความตองการอยากเดนในสังคม รวมทั้งความเชื่อม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความ
สามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระเสรีภาพ และรวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดน 
เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีตําแหนงสูงในองคการหรือการที่สามารถเขาใกลชิด
กับบุคคลสําคัญ ๆ ลวนแลวแตทําใหฐานะของตนเดนขึ้น

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (self actualization needs) เปนความ
ตองการระดับสูงสุดที่อยากใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง ซึ่ง
ถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทําได (มาสโลว  1970 : 121)

ในการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลวไปใช ในการจูงใจในการ
บริหาร มีขอควรพิจารณาดังนี้

1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง แลวจะไมเปนตัวจูงใจอีกและจะเกิดความ   
ตองการในขั้นสูงขึ้น และความตองการที่สูงขึ้นจะเปนตัวจูงใจตอไป
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2. ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก กลาวคือความตองการของแตละ
คน อาจไมเปนไปตามลําดับขั้นก็ได

3. ทฤษฎีของมาสโลวไมไดพัฒนามาจากขอมูลเชิงประจักษ (eamchair theory)
ทําใหขาดความนาเชื่อถือในเชิงวิทยาศาสตร บางครั้งไมสามารถอธิบายพฤติกรรมความ
ตองการไดอยางชัดเจน
(โอเวนส  1981 : 210) แตอยางไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลวก็ยังไดรับความนิยมในการนํามา
ปรับใชในองคการตาง ๆ อยางกวางขวาง และแตกตางกันไปตามลักษณะขององคการ ทั้งน้ีเพ่ือ
สรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของคนในองคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพใน
การทํางาน ในการศึกษาเพื่อตองการทราบถึงความตองการของคนนั้นมีอะไรบางในความ
ตองการ แตละลําดับขั้น ซึ่งผลการศึกษาพบวา

ความตองการทางดานรางกาย รางวัลทั่ว ๆ ไป ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา เพศ 
และการพักผอนนอนหลับ เปนตน แตในความตองการปจจัยที่จะตอบสนองในระดับองคการนั้น 
ไดแก การจายเงิน เง่ือนไขการทํางานที่พึงพอใจ

ความตองการทางดานความปลอดภัย รางวัลทั่วไป ไดแก การคุมครองปองกัน 
สวนปจจัยที่ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก สภาพการทํางานที่ปลอดภัย และการงานที่    
ม่ันคง

ความตองการดานสังคม รางวัลทั่วไป ไดแก ความรัก การมีสวนรวม ปจจัยที่
ตองการในระดับองคการ ไดแก การรวมกลุมทํางาน การนิเทศ และสมาคมอาชีพ

ความตองการการยอมรับนับถือ รางวัลทั่วไป ไดแก เกียรติยศชื่อเสียง       
สถานภาพ  ปจจัยที่ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก การยอมรับจากสังคม ชนิดของงาน 
สถานภาพในงาน

ความตองการความสําเร็จ รางวัลทั่วไป ไดแก ความกาวหนา การสรางสรรค
พัฒนา ปจจัยที่ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก งานที่ทาทาย สัมฤทธิ์ผลในงาน ความ      
กาวหนาใน องคการ

สรุป

แรงจูงใจนับวาเปนองคประกอบภายในของบุคคลที่ผลักดันใหมนุษยดําเนินกิจกรรม
หรือแสดงพฤติกรรมอยางมีเปาหมายเพื่อสนองความตองการของตนเอง การเกิดแรงจูงใจในตัว
บุคคลนั้นจะเกิดจากกระบวนการ 2 ขั้นตอน คือ ขั้นแรกเปนขั้นตอนของแรงจูงใจ ซึ่งเปนภาวะ
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ขาดสมดุลของบุคคล สวนขั้นตอนที่สองเปนขั้นแรงขับ ซึ่งเปนขั้นที่ผลักดันใหบุคคลกระทําเพื่อ
ตอบสนองความตองการ หรืออาจพูดไดอีกอยางหนึ่งวาการเกิดแรงจูงใจของบุคคลตามลักษณะ
ที่แทจริงน้ัน เปนการเกิดแรงจูงใจทางสรีระอันเนื่องมาจากความตองการทางสรีระของบุคคล  
นั่นเอง ซึ่งเปนธรรมชาติของบุคคลที่พยายามควบคุมสภาวะภายในรางกายใหอยูในสภาพปกติ 
และแรงจูงใจทางสังคมเปนแรงจูงใจทางจิตวิทยา เปนผลมาจากการเรียนรูหรือประสบการณ  
มากอน คนเรามีแรงจูงใจอยูเสมอและจะไมมีที่สิ้นสุด ถาไดรับการตอบสนองแลวก็จะเกิดแรง   
จูงใจอยางใหมขึ้นมาอีก การที่คนเราแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งนั้น ไมไดเกิดจากแรง
กระตุนที่เปนแรงจูงใจอยางเดียวเสมอไป อาจเกิดความตองการหลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกัน 
ก็ได แรงจูงใจอยางเดียวกัน บุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมตางกัน หรือในบุคคลเดียวกันอาจจะ
แสดงไดหลายพฤติกรรม และระดับแรงจูงใจของบุคคลแตละบุคคลมีความแตกตางกัน  แมใน
บุคคลเดียวกันแรงจูงใจสิ่งตาง ๆ ก็จะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและสถานการณ

มนุษยเรามีความโนมเอียงที่ตองการอยูเปนกลุมกอน การพบปะ การสังสรรคกัน    
รูจักปรับตัวเขากับสังคมและสิ่งแวดลอม รูจักปรับคานิยมของตนเองใหเขากับคานิยมของกลุม 
เพ่ือนําไปสูความสําเร็จที่มุงหวังและเพ่ือนําไปสูความมีคุณคาแหงตน การที่บุคคลมีแรงจูงใจไม
มีที่สิ้นสุดนี่เอง จึงมีการรวมกลุมเพ่ือการพึ่งพาอาศัยกันและกัน เพ่ือที่จะสามารถมีชีวิตรอด
ปลอดภัยเพ่ือมิตรภาพและเพื่อเกียรติยศ

ดังนั้นในการศึกษาแรงจูงใจของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในการเขามา
เปนคณะกรรมการนั้น ผูวิจัยจึงมุงศึกษาถึงแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตดังนี้

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ
3. แรงจูงใจใฝอํานาจ
4. ความตองการความสมหวังในชีวิต

เพ่ือจะไดหาแนวทางวา คณะกรรมการสถานศึกษามีแรงจูงใจและความตองการ
ความสมหวังในชีวิตอยูในระดับมาก นอยตางกันตามกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาใน     
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครปฐม
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ข้ันตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย
เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ซึ่งไดรับการตรวจสอบคุณภาพโดย

วิธีการหาความเชื่อม่ันแลว ไปเก็บขอมูลจากผูใหขอมูล แลวนําขอมูลที่ไดมาตรวจสอบความ   
ถูกตอง ทําการวิเคราะหและแปลผลการวิเคราะหขอมูล

ข้ันตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย
เปนขั้นตอนการจัดทํารางรายงานวิจัยเสนอคณะกรรมการตรวจสอบสารนิพนธ เพ่ือ  

ตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามที่คณะกรรมการเสนอแนะ แลวจัดทําเปน  
รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขออนุมัติ ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการ
ศึกษาตามหลักสูตร

ระเบียบวิธีการวิจัย
เพ่ือใหงานวิจัยในครั้งน้ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และเปนไปตามวัตถุประสงคของการ

วิจัย   ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดตาง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยไว ซึ่งประกอบดวย แผนแบบ
การวิจัย  ประชากร ผูใหขอมูล ตัวแปรพ้ืนฐาน ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือ การสรางเครื่องมือ 
และการพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชในการวิจัยและการ
นําเสนอขอมูล ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ี

แผนแบบการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชกลุมตัวอยาง

กลุมเดียว วัดคาเพียงครั้งเดียวไมมีการทดลอง (the one shot, non-experimental case study)
ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไดดังนี้

                                   O

     R                               X

R หมายถึง  ตัวอยางที่ใชในการศึกษา
X   หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา
O   หมายถึง  ขอมูลที่ไดจากการศึกษาตัวแปร
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ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ    

โรงเรียนกรมสามัญศึกษา ในจังหวัดนครปฐม โดยไมรวมผูบริหารในแตละโรงเรียน โรงเรียนละ 
14 คน รวม 30 โรงเรียน รวมเปนประชากรทั้งหมด 420 คน ซึ่งแบงประชากรเปน 6 กลุม ดังนี้ 
กลุมผูแทนผูปกครอง กลุมผูแทนครู กลุมผูแทนชุมชน กลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
กลุมผูแทนศิษยเกา และกลุมผูทรงคุณวุฒิ

ตัวอยาง
ขนาดของตัวอยาง กําหนดผูใหขอมูลซึ่งเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

โรงเรียนละ 12 คน โดยเลือกมากลุมละ 2 คน ในจํานวนโรงเรียน 30 โรงเรียน รวมตัวอยาง     
ทั้งหมด 360 คน การสุมตัวอยางแตละกลุมใชวิธีการสุมอยางงาย (simple random sampling)

ตัวแปรที่ศึกษา
ตัวแปรที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะ

กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรพ้ืนฐานและตัวแปรที่ศึกษา ผูวิจัย
ไดเลือกมาศึกษาดังนี้

1. ตัวแปรพื้นฐาน
เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับลักษณะสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล    ซึ่งเปนผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ ประสบการณการเปนคณะกรรมการสถาน
ศึกษา และสถานภาพของการเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

2. ตัวแปรที่ศึกษา
ไดแก ตัวแปรตาง ๆ ดังนี้
2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่กระตุนใหคนเราพยายามที่จะทํา  

สิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จดวยความมานะบากบั่น ใหงานสําเร็จลุลวงดวยดี รูสึกพอใจเม่ืองานสําเร็จ    
มีความเปนอิสระในการทํางาน มีความรับผิดชอบสูง ตองการชัยชนะในการแขงขัน

2.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถึง แรงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีความสัมพันธ     
เกี่ยวของกับบคุคลอื่น เพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับนับถือของบุคคลในสังคมนั้น ๆ

2.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง การกระทําของบุคคลโดยการพยายามที่จะ
ควบคุม สิ่งตาง ๆ เพ่ือใหตนเองบรรลุผลตามความตองการเหนือบุคคลอื่น

2.4 ความตองการความสมหวังในชีวิต หมายถึง ความตองการระดับสูงสุดที่
อยากใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง เปนความสามารถใน
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ระดับที่มนุษยพึงกระทําได และตองการใชความสามารถของตนเองใหเปนประโยชนเหมาะสม
แกสวนรวม

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (questionnaires) หนึ่งฉบับ โดย

ใชคําถามสําหรับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6 กลุม แบงเปนสองตอนดังนี้
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม เปน

แบบตรวจสอบรายการ (checklist) ตามรายละเอียดเกี่ยวกับเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ 
ประสบการณในการเปนคณะกรรมการสถานศึกษา และสถานภาพการเปนคณะกรรมการ   
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจและความตองการความสมหวัง
ในชีวิต

แบบสอบถามจะเปนการจัดระดับมาก-นอยของแรงจูงใจและความตองการความ   
สมหวังในชีวิต กําหนดคาคะแนน 5 ระดับ ตามแนวทางการวัดอันดับคุณภาพของไลเคอรท 
(Likert’s Rating Scale) ครั้งนี้

ระดับ 1 หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษา มีแรงจูงใจและความตองการ
      ความสมหวังในชีวิตนอยที่สุด ใหมีน้ําหนักคะแนน 1

ระดับ 2 หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษา มีแรงจูงใจและความตองการ
      ความสมหวังในชีวิตนอย ใหมีน้ําหนักคะแนน 2

ระดับ 3 หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษา มีแรงจูงใจและความตองการ
      ความสมหวังในชีวิตปานกลาง ใหมีน้ําหนักคะแนน 3

ระดับ 4 หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษา มีแรงจูงใจและความตองการ
      ความสมหวังในชีวิตมาก ใหมีน้ําหนักคะแนน 4

ระดับ 5 หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษา มีแรงจูงใจและความตองการ
      ความสมหวังในชีวิตมากที่สุด ใหมีน้ําหนักคะแนน 5

การสรางและพัฒนาเครื่องมือ
ผูวิจัยวางแผนดําเนินการสรางเครื่องมือที่เปนแบบสอบถามขึ้นเอง เพ่ือใชในการเก็บ

ขอมูลของการวิจัยโดยมีขั้นตอนดังตอไปน้ี
ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ McClelland และ

ความตองการความสมหวังในชีวิตของ Maslow จากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
เพ่ือเปนกรอบในการสรางแบบสอบถาม
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ข้ันตอนที่ 2 ดําเนินการสรางแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษา แลวนําแบบ
สอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (content validity) เพ่ือปรับปรุง    
แกไขการใชภาษาและความเหมาะสมถูกตองดานเนื้อหา ตลอดจนการจัดลําดับเนื้อหา

ข้ันตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขแลวไปทดลองใช (try-out) กับคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียน สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดราชบุรี จํานวน 3    
โรงเรียน เม่ือวันที่ 21 ตุลาคม 2545 แลวนําแบบสอบถามที่ไดคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อม่ัน 
(reliability) ตามวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ัน 0.86

การเก็บรวบรวมขอมูล
เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้สําเร็จดวยดี ผูวิจัยจึงดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูให    

ขอมูล ตามวิธีการและขั้นตอนดังนี้
1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงผูบริหารสถานศึกษาขอความรวมมือแจงคณะกรรมการสถาน

ศึกษาตอบแบบสอบถาม
2. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามจากโรงเรียนตาง ๆ ดวย

ตนเอง

การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการวิเคราะหโดยใชแนวคิดของเบสท (Best 1970 : 190)

เพ่ือพิจารณาคาระดับคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถาม เพ่ือใชในการแปลความหมายขอมูล
ดังนี้

คาน้ําหนักคะแนนเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 หมายความวา มีแรงจูงใจและความ
              ตองการความสมหวัง

    ในชีวิตนอยที่สุด
คาน้ําหนักคะแนนเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 หมายความวา มีแรงจูงใจและความ

              ตองการความสมหวัง
    ในชีวิตนอย

คาน้ําหนักคะแนนเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 หมายความวา มีแรงจูงใจและความ
              ตองการความสมหวัง

    ในชีวิตปานกลาง
คาน้ําหนักคะแนนเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 หมายความวา มีแรงจูงใจและความ

              ตองการความสมหวัง
              ในชีวิตสมหวังมาก
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คาน้ําหนักคะแนนเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 หมายความวา มีแรงจูงใจและความ
              ตองการความสมหวัง

    ในชีวิตมากที่สุด

สถิติที่ใชในการวิจัย
1. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ใชคา

รอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของการเปน

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครปฐม ใช       
คาเฉลี่ย (Χ ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

3. การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
ของการเปนคณะกรรมการสถานศึกษาแตละกลุมใชการวิเคราะหการทดสอบแบบคาเอฟ (F-test
– one way ANOVA) และเม่ือพบความแตกตางใช LSD (Levene’s Study Design) เพ่ือศึกษา
วากลุมใดแตกตางกัน

สรุป

การดําเนินการวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจและความตองการ
ความสมหวังในชีวิตของการเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียนสังกัดกรม
สามัญศึกษาในจังหวัดนครปฐม ลักษณะของการวิจัยในเชิงพรรณนา (descriptive research)
โดยใชแนวคิดเดียวกับแรงจูงใจของ แมคคลีนแลนด (McClelland) และความตองการความ    
สมหวังในชีวิตของ มาสโลว (Maslow) การวิจัยใชคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ   
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดนครปฐม เปนหนวยวิเคราะห (unit of 
analysis) ผูใหขอมูลเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยเลือกเพียง 6 กลุม กลุมละ    
2 คน โรงเรียนละ 12 คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้น 360 คน เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
(questionnaires) แบบสอบถามมีลักษณะแบบจัดอันดับคุณภาพของ ไลเคอรท (Likert’s Rating 
scale) ที่สรางจากแนวคิดการบริหารองคกรของไลเคอรท  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก     
รอยละ (%) คามัชฌิมเลขคณิต (Χ ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาเอฟ (F-test) โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS และหาคาความแตกตางโดยใช LSD

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 4

การวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนมัธยมศึกษา  ในจังหวัดนครปฐม ผูวิจัยไดเก็บขอ
มูลโดยใชแบบสอบถาม เม่ือวันที่ 22 มกราคม 2546 จากกลุมตัวอยาง  360 คน จํานวน 360 
ฉบับ ไดรับกลับคืน 350 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.22 มาทําการวิเคราะหและนําเสนอผลการ
วิเคราะหในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย โดยจําแนกผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน คือ

ตอนที่ 1  การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล
ตอนที่ 2  การวิเคราะหระดับแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ตอนที่ 3  การวิเคราะหความแตกตางแรงจูงใจและความตองการความสมหวังใน

ชีวิตของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแตละกลุม

ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล
ขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล ผูวิจัยจะนําเสนอในสองลักษณะคือ ในภาพ

รวมและจําแนกเปนรายกลุมของผูใหขอมูล ดังจะเสนอในรายละเอียดดังน้ี

52

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 




 น

ั ํ ํ ํ ํ ํ ํ ํ 

ิ

ุ

ึ

ี ั



ู ิ ื

ื

ู  ู ู ู  ู  ุ ุฒิู ุ
ตารางที่ 2  สถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล

คณะกรรมการสถานศึกษา ผแทนผปกครอง ผแทนครู ผแทนองคกรชมชน ผูแทนองคกรปกครองสว ผแทนศิษยเกา ผทรงคณว รวม
ขอมูลทวไป จานวน รอยละ จานวน รอยละ จานวน รอยละ จานวน รอยละ จานวน รอยละ จานวน รอยละ จานวน รอยละ

เพศ
ชาย 29 50.00 35 58.33 39 65.00 48 82.76 31 57.41 41 68.33 223 63.71
หญง 29 50.00 25 41.67 21 35.00 10 17.24 23 42.59 19 31.67 127 36.29

รวม 58 100.00 60 100.00 60 100.00 58 100.00 54 100.00 60 100.00 350 100.00
อาย

ตํากวา   30  ป 3 5.17 0 0.00 1 1.67 0 0.00 1 1.85 0 0.00 5 1.43
30-39  ป 5 8.62 6 10.00 6 10.00 9 15.52 17 31.48 4 6.67 47 13.43
40-49  ป 27 46.55 29 48.33 23 38.33 22 37.93 17 31.48 18 30.00 136 38.86
50-59  ป 16 27.59 25 41.67 16 26.67 19 32.76 13 24.07 20 33.33 109 31.14
60  ปขนไป 7 12.07 0 0.00 14 23.33 8 13.79 6 11.11 18 30.00 53 15.14

รวม 58 100.00 60 100.00 60 100.00 58 100.00 54 100.00 60 100.00 350 100.00
ระดับการศึกษา

ประถมศึกษา 6 10.34 0 0.00 7 11.67 4 6.90 0 0.00 6 10.00 23 6.57
มัธยมศึกษา 14 24.14 0 0.00 16 26.67 20 34.48 10 18.52 5 8.33 65 18.57
อนุปริญญา/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 7 12.07 0 0.00 10 16.67 8 13.79 8 14.81 3 5.00 36 10.29
ปริญญาตรี 22 37.93 45 75.00 22 36.67 23 39.66 26 48.15 18 30.00 156 44.57
ปริญญาโท 7 12.07 15 25.00 5 8.33 3 5.17 10 18.52 23 38.33 63 18.00
ปริญญาเอก 2 3.45 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 5 8.33 7 2.00

รวม 58 100.00 60 100.00 60 100.00 58 100.00 54 100.00 60 100.00 350 100.00
ประสบการณในการเปนกรรมการ

เคย 30 51.72 40 66.67 37 61.67 36 62.07 9 16.67 37 61.67 189 54.00
ไมเคย 28 48.28 20 33.33 23 38.33 22 37.93 45 83.33 23 38.33 161 46.00

รวม 58 100.00 60 100.00 60 100.00 58 100.00 54 100.00 60 100.00 350 100.00
อาชพปจจุบน

ขาราชการ 24 41.38 60 100.00 9 15.00 0 0.00 25 46.30 15 25.00 133 38.00
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 3 5.17 0 0.00 6 10.00 0 0.00 2 3.70 1 1.67 12 3.43
ขาราชการบํานาญ 8 13.79 0 0.00 12 20.00 0 0.00 2 3.70 28 46.67 50 14.29
ลกจางเอกชนทีมีเงนเดอน 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 2 3.70 0 0.00 2 0.57
นักธุรกิจประกอบอาชีพสวนตัว 15 25.86 0 0.00 25 41.67 0 0.00 17 31.48 13 21.67 70 20.00
เกษตรกร 7 12.07 0 0.00 6 10.00 0 0.00 6 11.11 1 1.67 20 5.71
นักการเมือง 0 0.00 0 0.00 0 0.00 58 100.00 0 0.00 2 3.33 60 17.14
อนๆ 1 1.72 0 0.00 2 3.33 0 0.00 0 0.00 0 0.00 3 0.86

รวม 58 100.00 60 100.00 60 100.00 58 100.00 54 100.00 60 100.00 350 100.00
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จากตารางที่ 2  สถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล จํานวน 350 คน ในภาพรวมนั้น  
สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 223 คน คิดเปนรอยละ 63.7 มากที่สุด เพศหญิง จํานวน 127 
คน  นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 36.3 มีอายุระหวาง 40-49 ป จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 
38.9 มากที่สุด อายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 5 คน นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.43 มีวุฒิปริญญาตรี 
มากที่สุด จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 44.6 ปริญญาเอก จํานวน 7 คน นอยที่สุด คิดเปน  
รอยละ 2.00 ประสบการณในการเปนคณะกรรมการ ปรากฏวาเคยเปนคณะกรรมการในสถาน
ศึกษา จํานวน 189 คน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.00 และไมเคยเปนคณะกรรมการสถาน
ศึกษา จํานวน 161 คน รอยละ 46.00 สวนอาชีพน้ันขาราชการมีจํานวน 133 คน มากที่สดุ     
คิดเปนรอยละ 38.00 อาชีพลูกจางเอกชนที่มีเงินเดือน จํานวน 2 คน นอยที่สุด คิดเปนรอยละ  
0.57

สําหรับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม เม่ือจําแนกตามรายกลุม สามารถ
อธิบายไดดังนี้

ผูแทนผูปกครอง เปนเพศชายและหญิงจํานวนเทากันคือ 29 คน คิดเปนรอยละ 
50.00 มีอายุ 40-49 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 46.55 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 22 คน 
คิดเปนรอยละ 37.93 มีประสบการณในการเปนคณะกรรมการ จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
51.72 และมีอาชีพเปนขาราชการ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 41.38

ผูแทนครู เปนชาย จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 58.33 และเปนหญิง จํานวน 25 
คน คิดเปนรอยละ 41.67 มีอายุระหวาง 10-49 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.33 รองลงมา อายุ 
50-59 ป คิดเปนรอยละ 41.67 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 45 คน คิดเปนรอยละ 75.00      
รองลงมาปริญญาโท 15 คน คิดเปนรอยละ 25 มีประสบการณในการเปนคณะกรรมการสถาน
ศึกษา จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 66.67 และไมเคยเลย จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 
33.33 และมีอาชีพเปนขาราชการ คิดเปนรอยละ 100

ผูแทนองคกรชุมชน เปนชาย จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 65.00 เปนหญิง 21 
คน คิดเปนรอยละ 35.00 อายุระหวาง 40-49 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 38.33 รองลงมา อายุ 
50-59 ป คิดเปนรอยละ 26.67 การศึกษาปริญญาตรี 22 คน คิดเปนรอยละ 36.67 รองลงมา
มัธยมศึกษา จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 26.67 มีประสบการณในการเปนคณะกรรมการ
สถานศึกษา 37 คน คิดเปนรอยละ 61.67 มีอาชีพเปนนักธุรกิจประกอบอาชีพสวนตัว 25 คน    
คิดเปนรอยละ 41.67 และรองลงมาเปนขาราชการบํานาญ จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 20.00

ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนชาย 48 คน คิดเปนรอยละ 82.76 เปน
หญิง  10 คน คิดเปนรอยละ 17.24 มีอายุ 40-49 ป มากที่สุด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 
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37.93  รองลงมา อายุระหวาง 50-59 ป 19 คน คิดเปนรอยละ 32.76 ดานการศึกษาปริญญาตรี 
23 คน คิดเปนรอยละ 39.66 รองลงมาระดับมัธยมศึกษา 20 คน คิดเปนรอยละ 34.48 เคยมี        
ประสบการณในการเปนคณะกรรมการสถานศึกษา 36 คน คิดเปนรอยละ 62.07 ไมเคย 22 คน 
คิดเปนรอยละ 37.93 และมีอาชีพเปนนักการเมือง 58 คน คิดเปนรอยละ 100

ผูแทนศิษยเกา เปนชาย จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 57.41 และเปนหญิง 23 
คน คิดเปนรอยละ 49.59 มีอายุระหวาง 30-39 ป และ 40-49 ป มากที่สุด คือ จํานวน 17 คน      
คิดเปนรอยละ 31.48 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 26 คน คิดเปนรอยละ 48.15 สวนดานประสบ
การณในการเปนคณะกรรมการสถานศึกษา ไมเคย จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 83.33 
สําหรับอาชีพเปนขาราชการ 25 คน คิดเปนรอยละ 46.30 และรองลงมาประกอบอาชีพสวนตัว 
17 คน คิดเปนรอยละ 31.48

ผูทรงคุณวุฒิ เปนเพศชาย 41 คน คิดเปนรอยละ 68.33 เปนหญิง 19 คน คิดเปน  
รอยละ 31.67 มีอายุ 50-59 ป 20 คน คิดเปนรอยละ 33.33 ระดับการศึกษาปริญญาโท 23 คน  
คิดเปนรอยละ 38.33 ปริญญาตรี 18 คน คิดเปนรอยละ 30.00 เคยมีประสบการณในการเปน
คระกรรมการสถานศึกษา 37 คน คิดเปนรอยละ 61.67 มีอาชีพขาราชการบํานาญ 28 คน     
คิดเปนรอยละ 46.67 และรองลงมา เปนขาราชการ 15 คน คิดเปนรอยละ 25.00

ตอนที่  2  การวิเคราะหระดับแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สําหรับการวิเคราะหระดับแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ   

คณะกรรมการสถานศึกษา นั้น วิเคราะหโดยระดับคะแนนเฉลี่ยดังน้ี คาเฉลี่ย 1.00-1.49    
หมายถึง มีแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตนอยที่สุด คาเฉลี่ย 1.50-2.49    
หมายถึง มีแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตนอย คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง   
มีแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตปานกลาง คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีแรง
จูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตมาก และคาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจ
และความตองการความสมหวังในชีวิตมากที่สุด ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางที่ 3-5

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ตารางที่ 3 วิเคราะหแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตตามกลุมและภาพรวม

แรงจูงใจและความตองการความ
สมหวังในชีวิต

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
(X1)

2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ
(X2)

3. แรงจูงใจใฝอํานาจ
(X3)

4. ความตองการความสมหวัง
ในชีวิต (X4)

5. รวม
(Xtot)

กลุมของคณะกรรมการ Χ S.D. ระดับ อันดับ Χ S.D. ระดับ อันดับ Χ S.D. ระดับ อันดับ Χ S.D. ระดับ อันดับ Χ S.D. ระดับ อันดับ
1.  ผูแทนผูปกครอง 3.93 0.80 มาก 4 3.92 0.82 มาก 2 3.67 0.86 มาก 2 3.71 0.91 มาก 4 3.81 0.84 มาก 2
2.  ผูแทนครู 3.61 1.22 มาก 5 3.69 1.19 มาก 6 3.40 1.28 ปาน

กลาง
5 3.50 1.11 มาก 6 3.55 1.20 มาก 6

3.  ผูแทนองคกรชุมชน 3.55 1.12 มาก 6 3.83 0.88 มาก 3 3.52 1.06 มาก 4 3.68 0.97 มาก 5 3.65 0.99 มาก 5
4.  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 4.07 0.73 มาก 1 4.08 0.79 มาก 1 3.77 0.95 มาก 1 3.91 0.85 มาก 1 3.96 0.82 มาก 1
5.  ผูแทนศิษยเกา 3.97 0.71 มาก 2 3.76 0.89 มาก 5 3.37 1.14 ปาน

กลาง
6 3.77 0.85 มาก 3 3.72 0.89 มาก 4

6.  ผูทรงคุณวุฒิ 3.94 0.99 มาก 3 3.77 1.08 มาก 4 3.53 1.00 มาก 3 3.77 0.92 มาก 2 3.75 0.99 มาก 3
รวม 3.84 0.97 มาก - 3.84 0.96 มาก - 3.55 1.05 มาก - 3.72 0.94 มาก - 3.74 0.97 มาก -
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จากตารางที่ 3 แสดงใหเห็นแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะ
กรรมการสถานศึกษา ในภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 3.74 และ S.D. = 0.97) และเม่ือ
จําแนกในภาพรวมของรายดานสามารถอธิบายจากระดับมากไปหานอยไดดังน้ี แรงจูงใจ       
ใฝสัมฤทธิ์ (X1) และแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) จะเทากัน คือ (Χ = 3.84, S.D. = 0.97 และ Χ = 
3.84, S.D. = 0.96) ความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) (Χ = 3.72, S.D. = 0.94) และ     
แรงจูงใจใฝอํานาจ (X3) (Χ = 3.55, S.D. = 1.05)

สวนแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะกรรมการสถานศึกษา 
เม่ือจําแนกตามรายกลุมพบวา ในกลุมผูปกครองในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคา (Χ =
3.81 และ S.D. = 0.84) และเม่ือวิเคราะหแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในดาน    
ตาง ๆ จากมากไปหานอยคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) อยูในระดับมาก (Χ = 3.93, S.D. = 
0.80) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) อยูในระดับมาก (Χ = 3.92, S.D. = 0.82) ความตองการความ
สมหวังในชีวิต (X4) อยูในระดับมาก (Χ = 3.71, S.D. = 0.91) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (X3)     
อยูในระดับมาก (Χ = 3.67, S.D. = 0.86)

ผูแทนครู แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในภาพรวมมาก (Χ =
3.55 และ S.D. = 1.20) เม่ือวิเคราะหรายดานพบวา แรงจูงใจและความตองการความสมหวังใน
ชีวิต จากมากไปหานอยคือ แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) อยูในระดับมาก (Χ = 3.69, S.D. = 1.19) 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) อยูในระดับมาก (Χ = 3.61, S.D. = 1.22) ความตองการความสมหวัง
ในชีวิต (X4) อยูในระดับมาก (Χ = 3.50, S.D. = 1.11) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (X3) อยูในระดับ
ปานกลาง (Χ = 3.40, S.D. = 1.28)

ผูแทนองคกรชุมชน แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในภาพรวม
มาก (Χ = 3.65 และ S.D. = 0.99) เม่ือวิเคราะหรายดานพบวา แรงจูงใจและความตองการ
ความสมหวังในชีวิต จากมากไปหานอยคือ แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) อยูในระดับมาก (Χ =
3.83, S.D. = 0.88) ความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) อยูในระดับมาก (Χ = 3.68, S.D. = 
0.97) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) อยูในระดับมาก (Χ = 3.55, S.D. = 1.12) และแรงจูงใจ         
ใฝอํานาจ (X3) อยูในระดับมาก (Χ = 3.52, S.D. = 1.06)

ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน แรงจูงใจและความตองการความสมหวังใน
ชีวิตในภาพรวมอยูในระดับมาก Χ = 3.96 และ S.D. = 0.82 เม่ือวิเคราะหรายดานพบวา     
แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต จากมากไปหานอยคือ แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2)
อยูในระดับมาก (Χ = 4.08, S.D. = 0.79) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) อยูในระดับมาก (Χ = 4.07, 
S.D. = 0.73) ความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) อยูในระดับมาก (Χ = 3.91, S.D. = 0.85) 
และแรงจูงใจใฝอํานาจ (X3) อยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.77, S.D. = 0.95)
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ผูแทนศิษยเกา แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (Χ = 3.72, S.D. = 0.89) เม่ือวิเคราะหรายดานพบวา แรงจูงใจและความตองการ
ความสมหวังในชีวิต จากมากไปหานอยคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) อยูในระดับมาก (Χ =
3.97, S.D. = 0.71) ความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) อยูในระดับมาก (Χ = 3.77, S.D. = 
0.85) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) อยูในระดับมาก (Χ = 3.76, S.D. = 0.89) และแรงจูงใจ          
ใฝอํานาจ (X3) อยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.37, S.D. = 1.14)

ผูทรงคุณวุฒิ แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก Χ = 3.75 และ S.D. = 0.99 เม่ือวิเคราะหรายดานพบวา แรงจูงใจและความตองการ
ความสมหวังในชีวิต จากมากไปหานอยคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) อยูในระดับมาก (Χ =
3.94, S.D. = 0.99) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) อยูในระดับมาก (Χ = 3.77, S.D. = 1.08) ความ
ตองการความสมหวังในชีวิต (X4) อยูในระดับมาก (Χ = 3.77, S.D. = 0.92) และแรงจูงใจ     
ใฝอํานาจ (X3) อยูในระดับมาก (Χ = 3.53, S.D. = 1.00)

และเม่ือวิเคราะหรายดาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) ในแตละกลุมผูแทนจะพบวา     
ในกลุมผูแทนองคกรชุมชนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ นอยที่สุด (Χ = 3.55) เม่ือเทียบกับกลุมอ่ืน   
แตใน ขณะที่กลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีมากที่สุด (Χ = 4.07) เม่ือเทียบกับ   
คณะกรรมการกลุมอ่ืน

แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) ในแตละกลุมผูแทนจะพบวา ในกลุมผูแทนครูมีแรงจูงใจ   
ใฝสัมพันธ นอยที่สุด (Χ = 3.69) เม่ือเทียบกับกลุมอ่ืน แตใน ขณะที่กลุมผูแทนองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น มีมากที่สุด (Χ = 4.08) เม่ือเทียบกับคณะกรรมการกลุมอ่ืน

แรงจูงใจใฝอํานาจ (X3) ในแตละกลุมผูแทนจะพบวา ในกลุมผูแทนศิษยเกามี      
แรงจูงใจใฝอํานาจ นอยที่สุด (Χ = 3.37) เม่ือเทียบกับกลุมอ่ืน แตในขณะที่กลุมผูแทนองคกร        
ปกครองสวนทองถิ่น มีมากที่สุด (Χ = 3.77) เม่ือเทียบกับคณะกรรมการกลุมอ่ืน

ความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) ในแตละกลุมผูแทนจะพบวา ในกลุมผูแทน
ครูความตองการความสมหวังในชีวิต นอยที่สุด (Χ = 3.50) เม่ือเทียบกับกลุมอ่ืน แตในขณะที่
กลุมผูแทนองคกร    ปกครองสวนทองถิ่น มีมากที่สุด (Χ = 3.91) เม่ือเทียบกับคณะกรรมการ
กลุมอ่ืน
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ตอนที่ 3  การวิเคราะหความแตกตางแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแตละกลุม
การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ

คณะกรรมการสถานศึกษาเปนการเปรียบเทียบตัวแทนกลุมตาง ๆ   ของคณะกรรมการ     
สถานศึกษา โดยใชคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis)
การวิเคราะหความแตกตางนี้เปนการศึกษาเพื่อทราบแรงจูงใจและความตองการความสมหวังใน
ชีวิตในการเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยวิธีการทดสอบแบบเอฟ (F-test 
one way ANOVA) และเม่ือพบความแตกตางจึงใช LSD (Levene’s Study Design) เพ่ือหาคา
วากลุมใดแตกตางกันอีกครั้ง ดังรายละเอียดในตารางที่ 4 และตารางที่ 5

ตารางที่ 4   การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
 ของคณะกรรมการสถานศึกษา

แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต SS df MS F Sig.
1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1)
    ระหวางกลุม 13.272 5 2.654 2.904 0.014*
    ภายในกลุม 314.405 344 0.914

รวม 327.677 349
2.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2)
    ระหวางกลุม 5.626 5 1.125 1.233 0.293
    ภายในกลุม 313.856 344 0.912

รวม 319.483 349
3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (X3)
    ระหวางกลุม 6.920 5 1.348 1.256 0.282
    ภายในกลุม 378.923 344 1.102

รวม 385.843 349
4. ความตองการความสมหวังในชีวิต (X4)
    ระหวางกลุม 5.261 5 1.052 1.186 0.316
    ภายในกลุม 305.332 344 0.888

รวม 310.593 349
5. ภาพรวม (Xtot)
    ระหวางกลุม 5.789 5 1.158 1.248 0.286
    ภายในกลุม 319.232 344 0.928

รวม 325.021 349

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 4  พบวาแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาความแตกตางใน
รายดานพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1)  แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนแรง
จูงใจใฝสัมพันธ (X2) แรงจูงใจใฝอํานาจ  (X3) และความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) ไม
แตกตางกัน

ตารางที่ 5    แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
  ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการทดสอบเปนรายคู (LSD)
  ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

จําแนก
ตามกลุม

ผูปกครอง ครู องคกร
ชุมชน

องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น

ศิษยเกา ผูทรง
คุณวุฒิ

ผูปกครอง - .067 .032* .422 .848 .979
ครู .067 - .754 .008* .046* .061
องคกรชุมชน .032 .754 - .003* .022* .029*
องคกรปกครองสวนทองถิ่น .422 .008 .003 - .550 .433
ศิษยเกา .848 .046 .022 .550 - .868
ผูทรงคุณวุฒิ .979 .061 .029 .433 .863 -

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 5  แสดงวาแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เม่ือเทียบเปนรายคู ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์พบวา กลุมที่มีแรง
จูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกันคือ กลุมผูแทนผูปกครองกับกลุมผูแทนองคกรชุมชน กลุมผูแทนครู
กับกลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น  กลุมผูแทนครูกับกลุมผูแทนศิษยเกา กลุมผูแทน  
องคกรชุมชนกับกลุมองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมผูแทนองคกรชุมชนกับกลุมผูแทนศิษย
เกา และกลุมผูแทนองคกรชุมชนกับกลุมผูทรงคุณวุฒิ

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยตองการศึกษาแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดนครปฐม  
ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 40-49 ป  มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี  มีประสบการณในการเปนคณะกรรมการสถานศึกษา  อาชีพขาราชการ  ดาน
แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในการเปนคณะกรรมการสถานศึกษา โดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก สวนรายกลุมอยูในระดับมากทั้งหกกลุม สําหรับความแตกตางของแรงจูงใจ
และความตองการความสมหวังในชีวิตโดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานจะพบ
วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือ
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พิจารณาความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) เปนรายกลุมพบวา มีความแตกตางกันอยู
สองกลุม กลุมแรกคือ กลุมผูแทนครูกับกลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น และกลุมผูแทน
ศิษยเกา สวนกลุมที่สองคือ กลุมผูแทนองคกรชุมชนกับกลุมผูแทนผูปกครอง กลุมผูแทนองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น กลุมผูแทนศิษยเกา และกลุมผูทรงคุณวุฒิ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 5

ขอคนพบ อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งน้ีปนการวิจัยเพ่ือศึกษาแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โรงเรียนมัธยมศึกษา  ในจังหวัดนครปฐม  เปนการ
วิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive  research)  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหทราบถึง  1) แรงจูงใจ
และความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในการเขามา
เปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดนครปฐม ในภาพ
รวมและรายกลุม 2) เพ่ือทราบความแตกตางของแรงจูงใจและความตองการความสมหวังใน
ชีวิตของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแตละกลุมในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
นครปฐม โดยใชแนวคิดทางทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคคลีนแลนด (Mc Clelland) และทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการขั้นที่หาของมาสโลว  ( Maslow)  เปนตัวแปรในการวิจัย

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน      
โรงเรียนมัธยมศึกษา  ในจังหวัดนครปฐม  จํานวน  30  โรงเรียน   โรงเรียนละ 12 คน  รวม  
360 คน เปนผูใหขอมูล

เครื่องมือที่ใช เปนแบบสอบถามจํานวนหนึ่งฉบับแบงเปนสองตอนคือ ตอนที่หนึ่ง 
เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม   ตอนที่สอง เกี่ยวกับแรงจูงใจและความ
ตองการความสมหวังในชีวิตของคณะกรรมการสถานศึกษาที่เขามาเปนคณะกรรมการสถาน
ศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา  ในจังหวัดนครปฐม

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก คารอยละ  (%)  คาเฉลี่ย (Χ )  คาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  การทดสอบคาเอฟ (F-test) และใช LSD เพ่ือหาคาความแตกตาง
ของกลุม

ขอคนพบ

จากการวิเคราะหขอมูลดังกลาวมาแลว สามารถนํามาสรุปเปนประเด็นตามขอ   
คําถามของการวิจัยไดดังนี้

62

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



63

1. ระดับแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะกรรมการสถาน
ศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) และแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2)
มาเปนอันดับแรก โดยมีคาเทากันคือ Χ = 3.84 รองลงมาเปนความตองการความสมหวังใน
ชีวิต (X4) Χ = 3.72 และแรงจูงใจใฝอํานาจ (X3) Χ = 3.55 เปนอันดับสุดทาย

เม่ือจําแนกตามกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานพบวา ระดับแรง     
จูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตอยูในระดับมาก

กลุมผูแทนผูปกครอง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) เปนอันดับแรก รองลงมาเปน
แรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) และความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) และแรงจูงใจใฝอํานาจ 
(X3) เปนอับดับสุดทาย

กลุมผูแทนครู มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) เปนอันดับแรก รองลงมาเปนแรง    
จูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) และความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (X3)
เปนอับดับสุดทาย

กลุมผูแทนองคกรชุมชน พบวา มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) เปนอันดับแรก   
รองลงมาเปนความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) สวนแรง    
จูงใจใฝอํานาจ (X3) เปนอับดับสุดทาย

กลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) เปน
อันดับแรก รองลงมาเปนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) และความตองการความสมหวังในชีวิต (X4)
สวนแรงจูงใจใฝอํานาจ (X3) เปนอับดับสุดทาย

กลุมผูแทนศิษยเกา พบวา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) เปนอันดับแรก รองลงมา
เปนความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) และแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) สวนแรงจูงใจ       
ใฝอํานาจ (X3) เปนอับดับสุดทาย

กลุมผูทรงคุณวุฒิ พบวา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X1) เปนอันดับแรก รองลงมา
เปนแรงจูงใจใฝสัมพันธ (X2) และความตองการความสมหวังในชีวิต (X4) สวนแรงจูงใจ       
ใฝอํานาจ (X3) เปนอับดับสุดทาย

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้ง 6 กลุม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณา
ความแตกตางในรายดาน  พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สวนดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ และความตองการความสมหวังในชีวิต   
ไมแตกตางกัน กลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกันคือ กลุมผูแทนผูปกครองกับกลุมผูแทน
องคกรชุมชน กลุมผูแทนครูกับกลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมผูแทนครูกับกลุม  
ผูแทนศิษยเกา กลุมผูแทนองคกรชุมชนกับกลุมองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมผูแทนองคกร
ชุมชนกับกลุมผูแทนศิษยเกา และกลุมผูแทนองคกรชุมชนกับกลุมผูทรงคุณวุฒิ
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การอภิปรายผล

จากขอคนพบของการวิจัยดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถนํามาสูการอภิปรายไดดัง 
ตอไปน้ี

1. ผลจากการวิจัยแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของคณะ
กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจังหวัด
นครปฐม พบวา ในภาพรวมและรายกลุมอยูในระดับมาก โดยเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และแรง
จูงใจใฝสัมพันธ มีคาเฉลี่ย เปนอันดับแรก รองลงมาเปนความตองการความสมหวังในชีวิตและ
แรงจูงใจใฝอํานาจเปนอันดับสุดทาย  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน แรงจูงใจใฝอํานาจในกลุม
ผูแทนครูและศิษยเกาอยูในระดับปานกลาง ดังมีรายละเอียดดังนี้

1.1 ในภาพรวม  จะเห็นไดวาแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
ในการเปนคณะกรรมการสถานศึกษานั้นอยูในระดับมาก เชน ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในกลุม
ของผูแทนผูปกครองจะมีความตั้งใจจริงในการเขามามีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือชวยพัฒนา
โรงเรียนใหเจริญขึ้น และมีความรูสึกวาการเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาเปนงานที่   
ทาทายความรูสึกของตนเองมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ดร.รุง แกวแดง เลขาธิการ
สภาการศึกษาที่วาบุคคลที่เขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาเริ่มเห็นความสําคัญ  และมี
บทบาทหนาที่ของตนเองที่จะมีสวนรวมในการจัดการศึกษา หลังจากไดเขามามีสวนรวม      
กิจกรรมกับโรงเรียนแลว ตลอดจนบางโรงเรียนไดมีการประชุม อบรม สัมมนา ใหความรูกับ
คณะกรรมการเพิ่มขึ้น  และมีการติดตามและประเมินผลเปนระยะ ๆ  จึงทําใหเกิดการตื่นตัว
ในการทํางานมากขึ้น ซึ่งจะเปนไปในลักษณะการมีสวนรวมของ โคเฮน และอัฟฮอฟฟ 
(Cohen and Uphoff) ที่ใหความสําคัญในการใหแนวทางในการตัดสินใจ และมีสวนรวมในการ
ประเมินผล ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ วรณิช  สุวรรณฉิม ทําการวิจัยเรื่องบทบาทคณะกรรมการ
ที่สงผลตอคุณภาพนักเรียนโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม 
ที่วาในระยะแรกคณะกรรมการยังไมเขาใจบทบาทหนาที่ตนเองนัก และหลังจากเริ่มทํางาน
แลวมีการอบรมใหความรูจะทําใหการมีสวนรวมในการาทํางาน และจะใหความรวมมือย่ิงขึ้น 
ในกลุมผูแทนครูจะเหมือนกับกลุมผูแทนผูปกครอง คือ มีความตั้งใจจริงในการที่จะเขามามี
สวนรวมในการทํางานเหมือนกัน และอยากจะใชความรูความสามารถและแนวคิดที่เปน      
อิสระมาชวยทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญรุง        
กวีรัตนดํารง ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานและแรงจูงในการปฏิบัติงานของครู กับการจัด
การศึกษาของโรงเรียนเอกชน สายสามัญศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา   
เอกชน เขตการศึกษา 5 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอยูในระดับ
มาก คือ ความรับผิดชอบในหนาที่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความสําเร็จแหงงาน ในสวน
ของกลุมผูแทนศิษยเกา กลุมผูทรงคุณวุฒิ จะมีแรงจูงใจมากเหมือนกันกับกลุมผูแทน          
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ผูปกครองในประเด็น มีความตั้งใจมีสวนรวมในการทํางาน สวนผูแทนองคกรปกครองสวน 
ทองถิ่นจะมุงใหประเด็น ทํางานอยางอิสระ ทาทาย และรับผิดชอบในการใชความรูความ
สามารถในการทํางาน

สําหรับแรงจูงใจใฝสัมพันธ ประเด็นที่ทําใหเกิดแรงจูงใจมาก ในกลุมของ   
ผูแทนผูปกครองและกลุมผูแทนศิษยเกา คือ อยากมีโอกาสและมิตรภาพไมตรีจากผูรวมงาน  
ในกลุมผูแทนครูกับกลุมผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะมีมากในประเด็นอยากมีความ     
รูจักและสรางความเปนกันเองกับผูรวมงานและบุคลากรในโรงเรียนทุกคน สวนในกลุมองคกร
ชุมชนกับกลุมผูทรงคุณวุฒิจะมีระดับแรงจูงใจเทากัน อยูในประเด็นมีความพึงพอใจที่ได    
ทํางานแบบเปนทีมรวมกับคนอื่น ทั้งน้ีอาจเปนเพราะคณะกรรมการที่เขามาทํางานเริ่มเห็น
ความจําเปนที่จะตองทํางานแบบความรวมมือ มีปฏิสัมพันธตอกัน เน่ืองจากบทบาทหนาที่
ของคณะกรรมการสถานศึกษาจะตองชวยกันทํางานเปนทีม เปนองคคณะ ผลการทํางานจะ
สะทอนใหความสําเร็จรวมกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ แมคคลีนแลนด ที่วาโดยธรรมชาติ
ของมนุษยมีแรงจูงใจอยางหนึ่งอันไดแก ทําตัวเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน เอาใจใสคนอ่ืน เห็นอก
เห็นใจชวยเหลือคนอ่ืน ทําทุกสิ่งทุกอยางที่มีความสามารถจะชวยเหลือสังคม และตองการให
หมูคณะยอมรับการทํางานรวมกันดวย   และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุนทร ชอบทําดี      
ที่ศึกษาบทบาทของคณะกรรมการศึกษากับความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนของ     
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดอางทอง พบวา คณะกรรมการ
ศึกษาสวนใหญขอความรวมมือจากโรงเรียนใหดูแลกิจกรรม ประเพณีของทองถิ่นรวมกับ
ประชาชน และงานวิจัยของ ศิริวัตร  บุญประสพ พบวา คณะกรรมการโรงเรียนมีความผูกพัน
กับโรงเรียนและชุมชน พรอมที่จะสนับสนุนการดําเนินงานของโรงเรียนเพ่ือใหเกิดประโยชน  
สูงสุดตอโรงเรียนและชุมชน และสอดคลองกับแนวคิดของ ฮิคส (Hicks) ที่วา การที่จะให    
องคกรบรรลุเปาหมาย ผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายอยางมี  
ประสิทธิภาพวิธีหน่ึงคือ การจูงใจใหคนในองคกรภายนอกและภายในรวมทํางานกัน และ    
ผลงานวิจัยของ ขัตติยา  ดวงสําราญ ที่พบวา สภาพแวดลอมทางสังคมในองคกรที่มีลักษณะ
ของความชวยเหลือเปนมิตรจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันกันมากขึ้น แตถาองคกรใด
ขาดความรวมมือหรือมีความเปนมิตรนอยจะทําใหความสัมพันธต่ํา และจะสงผลตอความ
สําเร็จของงานดวย

แรงจูงใจใฝอํานาจ ประเด็นที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการเขามาเปนคณะ
กรรมการสถานศึกษามากที่สุดคือ อยากมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ เพ่ือให  
สมาชิกอ่ืน ๆ ยอมรับในความรูความสามารถของตนเอง ซึ่งเกิดกับทุกกลุมผูแทน ยกเวนกลุม
ของผูแทนผูปกครองจะมีประเด็นแรงจูงใจมากที่สุด ในเรื่องการเปนคณะกรรมการสถานศึกษา
จะทําใหบุคลากรในสถานศึกษาใหความเคารพตอทาน ทั้งน้ีเปนเพราะคณะกรรมการสวนใหญ
เปนบุคคลที่มีวุฒิการศึกษาสูง ในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท มีความเชื่อม่ันในภูมิรูและ
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ความคิดของตนเองเปนหลัก จึงมุงในประเด็นในเรื่องของการยอมรับในความรู ในสวนกลุม   
ผูแทนผูปกครองจะมีความตองการในเรื่องใหบุคลากรในสถานศึกษาใหความเคารพเปนหลัก

ความตองการความสมหวังในชีวิต ประเด็นที่อยูในระดับสูงในกลุมผูแทน  
ผูปกครอง องคกรปกครองสวนทองถิ่นและผูทรงคุณวุฒิ นั่นคือ การเขามาเปนคณะกรรมการ
สถานศึกษาเปนความภาคภูมิใจที่สําคัญยอมรับและเปนเกียรติยศที่โรงเรียนใหการยอมรับใน
ความรูความสามารถของตน สวนในกลุมครูกับองคกรชุมชนจะมีความตองการในประเด็นเปน
ความภูมิใจที่สังคมยอมรับ ตองการทําคุณประโยชนใหกับสังคมที่ตนเองมีสวนรวม และ      
ในกลุมของผูแทนศิษยเกาจะมีความตองการในประเด็นรูสึกเปนเกียรติที่โรงเรียนยอมรับใน 
ความรูความสามารถและอยากทําคุณประโยชนใหแกสังคมที่มีสวนรวม ซึ่งสอดคลองกับ     
ผลการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติที่จัดขึ้น
ในวันที่ 12-13 มีนาคม 2546 ที่พบวา กลุมผูแทนดังกลาวตองการใหสังคมยอมรับ ยกยอง 
เปนผูมีเกียรติบาง อยากใหโรงเรียนใหความสําคัญกับคณะกรรมการ เน่ืองจากไดทุมเท     
เสียสละ ชวยเหลือโรงเรียนมาตลอด

ดังน้ันจึงสรุปไดวา แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตในการ
เปนคณะกรรมการสถานศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมากนั้น เปนเพราะ เปนความตองการ
ของบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมในการชวยเหลือ กํากับ สงเสริม สนับสนุนกิจกรรมของสถาน
ศึกษาใหดําเนินไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหง
ชาติ พ.ศ. 2542 นั่นเอง

1.2 เม่ือจําแนกเปนรายกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จะพบ
วาในภาพรวมแรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตอยูในระดับมากทุกกลุมผูแทน   
เปนเพราะคณะกรรมการมีความตองการความสําเร็จในการเขามาทํางานในโรงเรียน เพ่ือ
ประโยชนตอสวนรวม มีความตองการที่จะมามีความสัมพันธภาพหรือมีกิจกรรมทางสังคมรวม
กับคณะกรรมการดวยกัน และบุคลากรในโรงเรียน เม่ือความรวมมือรวมแรงในการทํางานให
บังเกิดขึ้น  มีความตองการความสําเร็จในชีวิตของตนเองบาง เพ่ือความอยูรอดของสังคม เชน 
มีเพ่ือนไวคอยชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่งจะสอดคลองกับงานวิจัยของ ขัตติยา  ดวงสําราญ    
ที่ไดศึกษาแรงจูงใจของการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี ที่พบวา แรงจูงใจในการทํางานของครู โดย     
ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือแยกเปนรายดานจะพบวาอยูในระดับมากคือ ดานฐานะและความ
ม่ันคงของอาชีพ ลักษณะของงานและความสําเร็จของงาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน และ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ เชนเดียวกับงานวิจัยของ เพ็ญรุง  กวีรัตนธํารง ศึกษา    
พฤติกรรมการบริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กับคุณภาพการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนเอกชน สายสามัญศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการ
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ศึกษา 5 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน มีอยูในระดับมาก 3 ลําดับ 
คือ ความรับผิดชอบในหนาที่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความสําเร็จแหงงาน

สวนในรายกลุมของคณะกรรมการผูแทนครูและศิษยเกา จะมีแรงจูงใจใฝ
อํานาจอยูในระดับปานกลาง เปนเพราะ แรงจูงใจใฝอํานาจเปนการแสดงความตองการของคน
ที่ใหไดมาซึ่งอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในสังคม เปนการแสวงหาอํานาจ มีความรูสึกจะทําอะไรเหนือ
คนอ่ืน ชอบถกเถียงโตแยงคนอื่น ซึ่งลักษณะดังกลาวตรงกันขามกับพฤติกรรมหนาที่ความ  
รับผิดชอบของผูแทนครู ซึ่งจะตองเชื่อฟงคําสั่งของผูบังคับบัญชาและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของทางราชการอยางสม่ําเสมอ ตั้งใจปฏิบัติหนาที่เพ่ือความเจริญรุงเรืองในอาชีพตนเอง ซึ่ง
ปรากฏในทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก และมาสโลว ที่กลาวถึงความตองการในการทํางานและ
ความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษยที่ตองการความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิตมาในอันดับ 
ตน ๆ กอน แลวจึงจะยอมเสียสละ

สําหรับผูแทนศิษยเกา จะพบวา แรงจูงใจในการเขามาเปนคณะกรรมการ
สถานศึกษาดานแรงจูงใจใฝสัมพันธจะเปนอันดับแรก และแรงจูงใจใฝอํานาจจะเปนอันดับ   
สุดทาย  ซึ่งอยูในระดับปานกลางนั้น เปนเพราะ ศิษยเกาซึ่งในอดีตเปนนักเรียนในโรงเรียน 
นั้น ๆ มากอนและบางคนจบการศึกษามาหลายปแลว มีหนาที่การงาน มีความพรอมในชีวิต 
จึงมีความรักที่จะชักชวนเพื่อนที่เคยเรียนรวมรุนมาทํากิจกรรมรวมกัน โดยมีสวนรวมในการ
พัฒนาโรงเรียนของตนเองใหพัฒนาขึ้น สวนแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น ศิษยเกาไมตองการที่จะ
มาสรางอิทธิพลบารมีหรืออํานาจใด ๆ ในโรงเรียน เน่ืองจากในโรงเรียนยังมีครูเกาที่เคยสอน
อยูบาง หรือมีความรูจักใหเกียรติสถาบันมากกวาจะเปนการเขามาเพื่อสรางอํานาจ ผลการ
วิจัยจึงมีแรงจูงใจใฝอํานาจที่ต่ํากวาดานอ่ืน

สวนในกลุมของผูแทนผูปกครอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการเปนคณะ
กรรมการสถานศึกษาจะมาเปนอันดับแรก และแรงจูงใจใฝอํานาจจะมาในอันดับสุดทาย เปน
เพราะมีความตั้งใจจริงที่จะเขามามีสวนชวยในการทํางานเพื่อพัฒนาโรงเรียนตามความ
สามารถที่มีอยูมากกวาที่จะมาหาความกาวหนาในโรงเรียน หรือทําตัวใหบุคลากรยกยอง    
นับถือ

ในกลุมของผูแทนชุมชน แรงจูงใจใฝสัมพันธในการเปนคณะกรรมการ
สถานศึกษาจะมาเปนอับดับแรก สวนแรงจูงใจใฝอํานาจจะมาเปนอับดับสุดทาย ทั้งน้ีก็เปน
เพราะผูแทนองคกรชุมชนสวนใหญจะเปนบุคคลที่ในชุมชนนั้น ๆ ใหความเคารพนับถือ     
ยอมรับในความรูความสามารถ มีบารมีเปนที่ยอมรับ จึงมิตองการสิ่งอ่ืนใด นอกจากความ   
พึงพอใจที่จะทํางานแบบเปนทีมรวมกับคณะกรรมการสถานศึกษาทานอ่ืน ๆ ในคณะดวย  
ความเขาใจอันดีซึ่งจะสงผลใหการทํางานที่เปนกิจกรรมของโรงเรียนราบรื่น สําเร็จไปดวยดี  
และที่สําคัญที่สุดคือ ความสามัคคีมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันของคณะกรรมการ ซึ่งจะตรงกันขาม
คือ พยายามมิใหเกิดความแตกแยกในทีมงาน เกิดความประนีประนอมในการแสดงความ      
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คิดเห็น จะไมชี้นําในความคิดของตน มิใหแสวงหาอํานาจในการทํางาน โดยพยายามใหใชการ
แสดงความคิดเห็นรวมกันและบังเกิดประโยชนตอสวนรวมใหมากที่สุด

กลุมของผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น แรงจูงใจใฝสัมพันธในการเปน
คณะกรรมการสถานศึกษาจะมาเปนอันดับแรก แรงจูงใจใฝอํานาจจะมาในอันดับสุดทาย เปน
เพราะตองการเขามาทํางานรวมกันแบบเปนทีม กับคณะกรรมการสถานศึกษาคนอื่น ๆ เพ่ือ
จะไดสรางความผูกพัน มีโอกาสไดรูจักสรางความเปนกันเอง สนิทสนมกับบุคลากรใน          
โรงเรียน อันจะเปนการปูพ้ืนฐานในการรูจักและรวมงานในการทํางาน และผูกพันไปจนถึง
ความรวมมือดานตาง ๆ เชน งบประมาณที่จะสนับสนุนกิจกรรมของโรงเรียนใหดําเนินไปดวย
ความสําเร็จตอไป มากกวาที่จะมาสรางอํานาจบารมีกับบุคลากรในโรงเรียน

ผูทรงคุณวุฒิ พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการเปนคณะกรรมการ       
สถานศึกษานั้นมาเปนอันดับแรก และแรงจูงใจใฝอํานาจจะเปนอันดับสุดทาย เปนเพราะ       
ผูทรงคุณวุฒิเปนบุคคลที่มีคุณสมบัติพรอมทุกดาน คือ มีความรูมาก มีวัยที่เปนผูใหญ         
มีประสบการณในการทํางานสูง โดยเฉพาะวงการศึกษา มีความพรอมทางครอบครัวจึงเปนที่
คาดหวังของโรงเรียนที่จะใหมาชวยในการพัฒนาโรงเรียน ดังน้ันแรงจูงใจของผูทรงคุณวุฒิที่
จะมีตอโรงเรียนจึงมีแนวทางในการมีความตั้งใจจริงที่จะเขามามีสวนรวมชวยกันพัฒนา เสนอ
แนวทางความคิดจากประสบการณในการทํางานดานการศึกษา ใชความรูความสามารถอยาง
เต็มที่และม่ันใจตามบทบาทเปาหมายและวิสัยทัศนของโรงเรียน เพ่ือพัฒนาใหโรงเรียนเจริญ 
ยิ่งขึ้น

ดังนั้น พอสรุปไดวา แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิตของ
คณะกรรมการสถานศึกษาจําแนกตามกลุมแลวจะอยูในระดับมาก เปนเพราะคณะกรรมการ
สถานศึกษามีความตองการที่จะเห็นโรงเรียนประสบความสําเร็จ มีความเจริญกาวหนาตาม
นโยบายเปาหมายและวิสัยทัศนของโรงเรียน โดยเกิดจากความสัมพันธภาพอันดีในการมี   
สวนรวมกับของคณะกรรมการและบุคลากรในโรงเรียนมีสวนชวยกันทํางาน

2. ผลจากการวิจัยความแตกตาง แรงจูงใจและความตองการความสมหวังในชีวิต
ของคณะกรรมการสถานศึกษา โดยเปรียบเทียบกับตัวแทนกลุมตาง ๆ ทั้ง 6 กลุมแลว พบวา 
ในภาพรวมไมแตกตางกัน เพราะบุคคลที่เขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษา เร่ิมเห็น   
ความสําคัญและบทบาทหนาที่ของตนเองที่จะมีสวนเก่ียวของกับการจัดการศึกษาตามพระราช
บัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   หลังจากที่ไดเขารวมกิจกรรมกับคณะทํางานและ   
โรงเรียนแลว โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และแรงจูงใจใฝสัมพันธจะอยูในระดับมาก เปน
เพราะคณะกรรมการสถานศึกษามีความตองการพัฒนา และเห็นความสําเร็จในการบริหาร  
จัดการของโรงเรียนโดยรวมกลุมกันเปนองคกรที่มีความสัมพันธ รวมมือรวมใจกันทํางานเพื่อ
ประโยชนของโรงเรียนซ่ึงจะสอดคลองกับแนวคิดของ แมคคลีนแลนด ที่วาบุคคลที่มีแรงจูงใจ
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ใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะ เม่ือกระทํากิจกรรมตาง ๆ จะพยายามทําใหสําเร็จมากกวาลมเหลว 
เขาจะเลือกทํางานที่เหมาะสมและตามความสามารถของตนเอง จะทํางานใหสําเร็จดวยความ
ตั้งใจและความจริงใจ มิใชโอกาสจะอํานวยให และจะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายและมี    
คุณภาพ โดยไมคิดรางวัลและชื่อเสียง สวนงานวิจัยของ ชูชีพ  ออนโคกสูง บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงจะตองเปนบุคคลที่มีลักษณะเปนคนดี ความมานะพยายาม ชอบแขงขัน เปนคน
ปรับปรุงตนเองตลอดเวลา มีเหตุผล จุดประสงคชัดเจน

สวนแรงจูงใจใฝสัมพันธมีระดับมากอีกสวนหนึ่งนั้น คณะกรรมการที่เขามา
ทํางานแลวเริ่มเห็นความจําเปนที่จะตองใหความรวมมือรวมใจกับคณะทํางาน เน่ืองจาก     
บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้น  จะตองชวยกันทํางานเปน     
องคคณะ ผลของการทํางานเปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นเปนคณะทํางานเชนกัน ซึ่ง  สอดคลองกับ
แนวคิดของ แมคคลีนแลนด ที่วา โดยธรรมชาติของมนุษยมีแรงจูงใจอยางหนึ่งอันไดแก     
ทําตัวเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน เอาใจใสคนอ่ืน เห็นอกเห็นใจชวยเหลือคนอ่ืน ทําทุกสิ่งทุกอยางที่
มีความสามารถจะชวยเหลือสังคม และตองการใหหมูคณะยอมรับการทํางานรวมกันดวย และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุนทร  ชอบทําดี ที่ศึกษาบทบาทของคณะกรรมการศึกษาเชนเดียว
กับความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดอางทอง พบวา คณะกรรมการศึกษาสวนใหญขอความรวมมือจาก       
โรงเรียนใหดูแลกิจกรรม ประเพณีของทองถิ่น รวมกับประชาชน และงานวิจัยของ ศิริวัตร  
บุญประสพ พบวา คณะกรรมการโรงเรียนมีความผูกพันกับโรงเรียนและชุมชน พรอมที่จะ
สนับสนุนการดําเนินงานของโรงเรียนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอโรงเรียนและชุมชน และ
สอดคลองกับแนวคิดของ ฮิคส (Hicks) ที่วา การที่จะใหองคกรบรรลุเปาหมาย ผูบริหารจะตอง
ทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพวิธีหนึ่งคือ การจูงใจใหคนใน
องคกรภายนอกและภายในรวมทํางานกัน

สําหรับในดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 นั้น เม่ือพิจารณาตามกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแลว 
สามารถจัดเปนกลุมของคณะกรรมการสถานศึกษาที่แตกตางกันไดดังนี้ กลุมผูแทนผูปกครอง
จะแตกตางกับกลุมผูแทนองคกรชุมชน กลุมผูแทนครู จะแตกตางกับกลุมผูแทนองคกร       
ปกครองสวนทองถิ่นและกลุมผูแทนศิษยเกา กลุมผูแทนองคกรชุมชนจะแตกตางกับกลุม       
ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมผูแทนศิษยเกาและกลุมผูทรงคุณวุฒิ เหตุที่มีความ  
ความแตกตางกันในเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อาจเปนเพราะบทบาทสถานภาพและมุมมองใน
การทํางานที่มุงใหโรงเรียนเกิดผลสําเร็จไมเหมือนกัน จึงมีมุมมองและความตองการที่แตกตาง
กัน เชน ครูจะมีบทบาทหนาที่ในเชิงระบบราชการ ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะมองใน
ลักษณะของนักการเมือง เห็นผลประโยชนระยะสั้น ๆ ผูแทนศิษยเกาจะใหความเคารพยําเกรง
บุคลากรในโรงเรียนอยู กลุมองคกรชุมชนเปนกลุมที่มาจากองคกรเอกชนจะมองในเรื่องของผล
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ประโยชนเปนหลัก กลุมผูปกครองจะเกรงใจครูและผูบริหารจะมองในลักษณะใหในเร่ืองของ
การบริจาคทรัพยสิน และใหความรวมมือทุกดาน สวนผูทรงคุณวุฒิจะเปนขาราชการบํานาญ
สวนมากเปนผูมีความรูความสามารถโดยเฉพาะอยูในวงการศึกษา จึงมองการเขามาเปนคณะ
กรรมการในลักษณะใหคําปรึกษาในการบริหารจัดการโรงเรียนมากกวาดานอ่ืน เปนตน

ขอเสนอแนะ

จากขอคนพบและการอภิปรายผลที่นํามาเสนอไปแลวน้ัน เพ่ือใหงานวิจัยน้ีเกิด
ประโยชนสูงขึ้น ผูวิจัยมีขอเสนอแนะงานวิจัยในครั้งนี้

ขอเสนอแนะทั่วไป
1. จากผลการวิจัยที่พบวา คณะกรรมการสถานศึกษามีแรงจูงใจและความ

ตองการความสมหวังในชีวิตในการเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาในโรงเรียนอยูใน
ระดับมากนั้น หมายถึงคณะกรรมการทุกกลุมมีความสนใจและสมัครใจในการที่จะเขามามีสวน
ชวยเหลือโรงเรียนทุกดาน  แตการปฏิบัติจริงจากประสบการณของผูวิจัยจะเห็นวา ยังไม
สามารถดําเนินการไดเต็มที่และกาวหนาพอสมควร เชน ในสวนของโรงเรียนระดับประถม
ศึกษา ถึงแมวาจะมีการจัดทําคูมือรายละเอียดออกมา การดําเนินงานก็ไมคอยคึกคักตื่นเตนใน
การทํางาน อาจเปนเพราะจํานวนสถานศึกษามากเกินไป   ในสวนของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
ชวงแรก ๆ  ก็ตื่นตัวกันดีกวาโรงเรียนประถม โดยมีการฝกอบรมคณะกรรมการกันบาง และจะ
เนนเรื่องการดําเนินงานมากกวาจะพูดเรื่องบทบาทหนาที่ งานสวนใหญยังเปนบทบาทหนาที่
ของผูบริหารโรงเรียน ถือวายังไมประสบความสําเร็จเชนกัน ในฐานะของผูวิจัยและเปน         
ผูบริหารการศึกษาจึงอยากใหผูที่เกี่ยวของใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาคณะ
กรรมการสถานศึกษา ดานบทบาทหนาที่และความรูในเรื่องการปฏิรูปการศึกษาตามพระราช
บัญญัติการศึกษาใหมากที่สุด อาจจะเปนการอบรมหรือประชุมสัมมนา และควรเปดโอกาสให
คณะกรรมการมีสวนในการคิด การพูด การซักถาม และปฏิบัติจริง มิใชใหนั่งฟงบรรยายแต
อยางเดียว ถาทําไดดังกลาวแลวเชื่อวาคณะกรรมการสถานศึกษาจะมีบทบาทที่จะชวย       
โรงเรียนใหมากที่สุด

2. ความไมแตกตางกันในเรื่องแรงจูงใจของคณะกรรมการสถานศึกษา จะเห็นวา  
บคุคลที่เขามาเปนคณะกรรมการตางอาชีพ ตางวัย และตางสถานภาพ บทบาทนี้ก็เปนเรื่อง
ใหมยังไมเคยศึกษากันมากอนในเร่ืองบทบาทหนาที่ และการมีสวนรวมชวยเหลือโรงเรียน จึง
นับวาเปนเร่ืองที่โชคดีกับสถานศึกษาสวนมากที่ผลการวิจัยออกมาที่ทุกคนใหความสนใจใน
การเปนคณะกรรมการสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของคณะกรรมการสถานศึกษาแตละ

กลุมที่สงผลตอการจัดการศึกษาเชิงรุกในโรงเรียน
2. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาตอ

การปฏิรูปการเรียนรูของนักเรียนดวย
3. ควรมีการศึกษาวิจัยความตองการตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถาน

ศึกษาวามีความตองการจะทําอะไรบาง หลังจากปฏิบัติหนาที่มาครบวาระแลว เพ่ือจะไดเกิด
ความเขาใจตรงกันในการทํางานครั้งตอไป
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