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มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติในทุกดา้น 
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 The purpose of this research were to study and compare job motivation of teachers in 
Wangburapa group, Srakaeo province under the Secondary Educational Service Area Office 7. 
The sample consisted of 195 teachers in Wangburapa group, Srakaeo province in the 2016 
academic year. The data collection instrument used in this research was a 5 rating scale 
questionnaire with the Index of item-objective congruence was between .67-1.00 and the 
reliability was .89. The statistics inclding Mean, Standard Deviation, t-tast for Independent 
samples and One-way ANOVA least significant difference (LSD) test were used to analyze the 
collected data. 
  The result of the research were as follows: 
  1.  Job motivation of teachers in Wangburapa group, Srakaeo province under the 
Secondary Educational Service Area Office 7 as a whole was rated at a high level. When 
considering each factor, the research found that teacher’s reported’ high in motivation factors and 
reported moderate in hygiene factors. 
  2.  The comparison of job motivation of teachers in Wangburapa group, Srakaeo 
province under the secondary educational service area office 7 shows that teachers with different 
gender rated motivation factors differently at .05 level. When considering each aspect, this study 
found that responsibility and advancement in job showed a statistical significant difference at .05 
level. Hygiene factors was not significant difference. In addition Teachers with different working 
experience reported their job motivation and achievement differently at .05 level. Hygiene factors 
was again showed no significant difference. Finally, the job motivation of teachers with different 
school size showed no significant difference in every factor. 
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 บทที ่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  ปัจจุบนัประเทศไทยมุ่งพฒันาประเทศเพื่อยกระดบัใหเ้ป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้  
มีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื โดยการน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการพฒันาตามแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 (2560, หนา้ 63) ส่งผลให้เป็นท่ียอมรับกนัวา่
คนเป็นปัจจยัการผลิตและเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความส าเร็จและย ัง่ยนืขององคก์ารและประชาสังคมนั้น ๆ  
เพราะฉะนั้นองคก์ารและประชาสังคมต่าง ๆ จึงใหค้วามส าคญัในการพฒันาคนเพื่อเป็นตน้ทุนส าคญั
สู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื (จอมพงศ ์ มงคลวนิช, 2555, หนา้ 1) หากมีการบริหารจดัการองคก์ารอยา่งเป็น
ระบบและการจดัการท่ีดีรวมทั้งมีปริมาณคนเพียงพอต่อหนา้ท่ีและความตอ้งการขององคก์าร  
โอกาสท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายเป็นไปไดม้าก ซ่ึงการท างานในองคก์ารมีความส าคญัต่อมนุษย์
มากข้ึนจนเป็นท่ียอมรับกนัวา่มนุษยจ์  าเป็นตอ้งพึ่งพาองคก์ารในลกัษณะต่าง ๆ องคก์ารท่ีจดัมานั้น
เป็นการรวมกลุ่มทางสงัคมรูปแบบหน่ึง เกิดข้ึนดว้ยการก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีต่างกนัออกไป  
แต่ในการบริหารองคก์ารนั้นมีจุดมุ่งหมายอยูท่ี่การท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  (Steers, 1991 อา้งถึงใน สุนีย ์เวชพรหมณ์, 2546, หนา้ 2)   
  การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนักบัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจไดเ้ม่ือบุคคลนั้นไดรั้บ 
การตอบสนองความตอ้งการของตนเองในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นความตอ้งการพื้นฐาน ความปรารถนา
ช่ือเสียงเกียรติยศ การเป็นท่ียอมรับของบุคคลต่าง ๆ เม่ือความตอ้งการของเขาไดรั้บการตอบสนอง 
เขาก็จะรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององคก์าร การเพิ่ม
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ารใหสู้งข้ึนสามารถท าไดด้ว้ยการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจใน 
การท างานและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ารแลว้ประสิทธิภาพในการท างานก็จะสูงไปดว้ย   
จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานอุทิศตนและจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
เพื่อท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและการท างานของตนอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน ขณะเดียวกนัองคก์าร
มีหนา้ท่ีในการรักษาดูแลรักษาบุคลากรเหล่าน้ีกลบัโดยพยายามตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร
ใหม้ากข้ึน  สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานในการท างานเพราะองคก์ารและบุคลากรตอ้งมี
ความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีพึงพาอาศยักนั  ในทางตรงกนัขา้ม  ถา้องคก์ารไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของสมาชิกไดเ้ขาก็จะลาออกหรือโอนยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน  หรือหากตดัสินใจท างาน 
ท่ีเดิม  ก็จะท าใหมี้ความผกูพนักบัองคก์ารนอ้ยลงซ่ึงส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานและ 
ประสิทธิภาพขององคก์ารซ่ึงจะส่งผลเสียอยา่งมากต่อองคก์าร (นนัทนา  ผอ่งเภสัช, 2544, หนา้ 1)  



2 

 แรงจูงใจในการท างานเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัในองคก์าร และจ าเป็นต่อการบริหาร 
ทุนทางปัญญา  แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจยัท่ีบุคคลเลือกท่ีจะท าเลือกท่ีจะทุ่มเทการท างานใหส้ าเร็จ
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกวา่บุคลากรท่ีไม่มีแรงจูงใจ
และไม่มีส่วนในการสร้างองคก์าร นอกจากน้ีแรงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบอยา่งมากกบั 
ผลการด าเนินงานขององคก์าร แรงจูงใจมีผลกบัความพึงพอใจในการท างานอยา่งแนบแน่น 
หากหน่วยงานตอ้งการใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานหน่วยงานตอ้งท าความเขา้ใจถึง 
ความตอ้งการของบุคลากรและสามารถหาส่ิงจูงใจตอบสนอง  ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของ
บุคลากรมีทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายท่ีตอ้งการ ท าใหบุ้คลากรมีเป้าหมายในการสู่เป้าหมายของ
องคก์าร งานดา้นบริหารบุคคลจึงมีส่วนส าคญัท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของบุคคลเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหก้บับุคคลเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร (จอมพงศ ์ มงคลวนิช, 2555, 
หนา้ 215) การเสริมสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการท างานร่วมกบับุคคลในองคก์าร
เน่ืองจากบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นพลวตั (Dynamic) มีความรู้สึก มีความตอ้งการและ
ไม่หยดุน่ิง ดงันั้น หากผูน้ าสามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดในตวัผูร่้วมงานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ ยอ่มจะมี
แรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารใหป้ระสบผลส าเร็จตามก าหนดเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นท่ีสุด ดงันั้น
วธีิสร้างแรงจูงใจในท่ีท างานผูน้ าขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่สถานศึกษา ควรมีระบบท่ีเนน้
คุณธรรม เช่น การจดัระบบการพิจารณาความดีความชอบเป็นท่ียอมรับและเขา้ใจอยา่งชดัเจน  
เป็นขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานเพื่อเป็นจุดเร่ิมตน้ในการสร้างสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ารท่ีปลอดภยั น่าอยูส่ าหรับผูต้าม เป็นการสร้างความมัน่คงทางกาย นอกจากน้ีผูน้ าควร
ตระหนกัวา่ความสุขท่ีเกิดจากการไดท้  าในส่ิงท่ีดีกวา่และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เป็นท่ีช่ืนชมใน
องคก์ารเป็นการสร้างความมัน่คงทางจิตใจให้แก่ผูต้ามไดเ้ป็นอยา่งดี ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ทุกระดบั ควรไดต้ระหนกัและใหค้วามสนใจเป็นพิเศษ เพราะถา้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี
หรือสูง แสดงวา่ครูมีความรู้สึกท่ีดีต่อสถานศึกษา มีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
อยากจะเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานและการท างานร่วมกนั
อยา่งมีประสิทธิภาพเป็นระยะเวลายาวนานก็จะสามารถเกิดข้ึนไดใ้นทางกลบักนั ถา้ครูในสถานศึกษา
อยูใ่นสภาพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่ดีหรือต ่าแสดงวา่ครูเสียก าลงัใจ มีความรู้สึกระแวง 
ไม่เช่ือถือกนัและกนัในหมู่เพือ่นร่วมงาน การละทิ้งงานก็จะเกิดข้ึน (สมุทร ช านาญ, 2553, หนา้ 300)
 การท่ีบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ยนั้นข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจ  
การจูงใจท่ีถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลอนัน าไปสู่ความส าเร็จของ
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร ทฤษฎีจูงใจท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งและไดรั้บการยอมรับคือ
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959, pp. 113-115)  
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ซ่ึงพบวา่ องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ
ในงานแตกต่างกนั โดยองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานนั้นมีลกัษณะสัมพนัธ์
กบัเร่ืองของงานโดยตรง เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจขณะเดียวกนัองคป์ระกอบท่ีสามารถน ามาซ่ึงความ 
ไม่พอใจในงาน มีหนา้ท่ีป้องกนัหรือค ้าจุนไม่ให้เกิดความทอ้แทไ้ม่อยากท างานเรียกวา่ปัจจยัค ้าจุน 
จึงสรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัซ่ึงช่วยใหค้รูมีขวญัก าลงัใจและความผกูพนัต่อ
ความส าเร็จของงาน ซ่ึงหากครูไดรั้บแรงจูงใจท่ีดีจากผูบ้ริหาร ปัญหาอ่ืน ๆ รวมทั้งการโยกยา้ยของ
ครูจะมีอตัราลดลง อนัน ามาซ่ึงประโยชน์ต่อสถานศึกษา  
  โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัสระแกว้แบ่งออกเป็น 2 สหวทิยาเขต คือ สหวทิยาเขต 
วงับูรพา และสหวทิยาเขตป่ินมาลา โดยสหวทิยาเขตวงับูรพาประกอบดว้ยโรงเรียน 7 โรงเรียน  
ปีการศึกษา 2560 น้ี ประกอบดว้ยครู 397 คน และนกัเรียน 8,381 คน ซ่ึงเป็นจงัหวดัชายแดนกมัพูชา 
ท าใหมี้ปัญหาดา้นความปลอดภยัและมีปัญหาดา้นการโยกยา้ยของขา้ราชการครูอยูต่ลอดเวลา 
เน่ืองจากครูส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดั เม่ือบรรจุเป็นขา้ราชการครบก าหนดระยะเวลา  
ครูส่วนใหญ่ไดเ้ขียนยา้ยกลบัภูมิล าเนา  ส่งผลใหโ้รงเรียนประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร  
อนัเป็นเหตุใหก้ารจดักิจกรรมการเรียนการสอนไม่ต่อเน่ือง และในระหวา่งรอครูผูส้อนมาบรรจุ 
ท าใหต้อ้งมีการจดัสอนแทน ซ่ึงครูผูส้อนไม่ไดมี้ความรู้ท่ีตรงเน้ือหาวชิาท่ีสอนแทน ส่งผลให้
นกัเรียนไม่สามารถรับความรู้ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและขาดความต่อเน่ืองในเน้ือหาวชิา อีกทั้งปัญหาครูท่ียงั
ไม่ค่อยมีประสบการณ์ เช่น ครูผูช่้วย พนกังานราชการหรือครูอตัราจา้งท่ีไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
อาจเป็นสาเหตุส าคญัของคุณภาพของผูเ้รียน อีกทั้งครูยงัมีภาระงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการสอน 
หากขาดบุคลากรแลว้ท าใหค้รูตอ้งรับภาระงานเพิม่มากข้ึน ความเหน็ดเหน่ือยเม่ือยลา้จากการท างาน
ท่ีมาก ท าใหค้รูจดักิจกรรมการเรียนการสอนไดอ้ยา่งไม่เต็มท่ี ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไม่มี
ประสิทธิภาพ เป็นผลใหค้รูขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7, 2560) 
  จากสภาพและปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจึงมีความสนใจในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 วา่อยูใ่นระดบัใด แรงจูงใจใดท่ีครูใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด เพื่อน าผลการวจิยัไป
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการวางแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
ปรับปรุงแผนการบริหารงานและพฒันาครูของโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่ม 
มากข้ึน ใหต้อบรับกบันโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7   
  2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  จ  าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การท างานและขนาดโรงเรียน 
 

ค าถามในการวจิัย 
  1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  
จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 อยูใ่นระดบัใด 
  2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ 
การท างานและขนาดโรงเรียน แตกต่างกนัหรือไม่ 
  
สมมติฐานของการวจิัย 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างานและ
ขนาดโรงเรียน แตกต่างกนั 
   

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
  การวจิยัในคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959, pp. 113-115) ประกอบดว้ย 
2 ปัจจยั  ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยศึกษาและเปรียบเทียบตามเพศ ประสบการณ์ 
การท างานและขนาดโรงเรียน ดงัภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  1.  ทราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  เพื่อวางแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
  2.  ทราบผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ  
ประสบการณ์การท างานและขนาดโรงเรียน เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดรั้บเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อใช้
เป็นแนวทางประกอบในการวางแผนเพื่อการพฒันาบุคลากรต่อไป 
 

ขอบเขตการวจิัย 
  1.  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  
จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  โดยทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959, pp. 113-115) โดยมีขอบเขตของการวจิยั ดงัน้ี 

1. เพศ 
    - ชาย 
    - หญิง 
2. ประสบการณ์การท างาน 
   - ต ่ากวา่ 5 ปี 
   - 5-10 ปี 
   - มากกวา่ 10 ปี 
3. ขนาดโรงเรียน 
   - ขนาดเลก็ 
   - ขนาดกลาง 
   - ขนาดใหญ่ 
   - ขนาดใหญ่พิเศษ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ 

สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ปัจจยัจูงใจ 
    1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล 
    2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
    3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
    4. ดา้นความรับผดิชอบ 
    5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
     1. ดา้นนโยบายและการบริหาร  
     2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
     3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
     4. ดา้นสภาพการท างาน  
     5. ดา้นผลประโยชนต์อบแทน  
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอิสระ 
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   1.1  ปัจจยัจูงใจ ศึกษา 5 ดา้น คือ 
    1.1.1  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล 
    1.1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
    1.1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
    1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
    1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
   1.2  ปัจจยัค ้าจุน ศึกษา 5 ดา้น คือ 
    1.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
    1.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
     1.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
     1.2.4  ดา้นสภาพการท างาน  
    1.2.5  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน   
  2.  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
      2.1  ประชาการท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  ครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  ปีการศึกษา 2560  
จ านวน  7  โรงเรียน จ านวนครูทั้งหมด 397 คน 
     2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่  ครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  ปีการศึกษา 2560 
ซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970,  
pp. 608-609) ไดก้ลุ่มตวัเอยา่งจ านวน 195 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) 
ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑก์ารสุ่ม 
  3.  ตวัแปรท่ีศึกษา  
  3.1  ตวัแปรอิสระ  
    3.1.1  เพศ  
    3.1.1.1  เพศชาย 
     3.1.1.2  เพศหญิง 
    3.1.2  ประสบการณ์การท างาน  
     3.1.2.1  ต ่ากวา่ 5 ปี 
    3.1.2.2  5-10 ปี 
     3.1.2.3  มากกวา่ 10 ปี 
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   3.1.3  ขนาดโรงเรียน 
     3.1.3.1  ขนาดเล็ก 
     3.1.3.2  ขนาดกลาง 
     3.1.3.3  ขนาดใหญ่ 
     3.1.3.4  ขนาดใหญ่พิเศษ 
      3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7   
      3.2.1  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
     3.2.1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล   
     3.2.1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
     3.2.1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
     3.2.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ  
     3.2.1.5  ดา้นความกา้วเจริญหนา้ 
    3.2.2  ปัจจยัค ้าจุน  ไดแ้ก่ 
     3.2.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร   
     3.2.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
     3.2.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   
     3.2.2.4  ดา้นสภาพการท างาน  
     3.2.2.5  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน   
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
  1.  แรงจูงใจ  หมายถึง  แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั ชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม  
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นส่ิงท่ีตนตอ้งการ  โดยมีตวักระตุน้ท่ีเป็นปัจจยัท าใหเ้กิด
แรงจูงใจซ่ึงเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ  มี 2 ปัจจยั  ดงัน้ี 
   1.1  ปัจจยัจูงใจ  หมายถึง  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง  เป็นปัจจยัท่ีจูงใจ 
ใหค้นชอบและรักงาน  เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้ครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ประกอบดว้ย 
     1.1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล  หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี  ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  การรู้จกั
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ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน  ผลงานส าเร็จของเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงาน
นั้นอยา่งยิง่ 
    1.1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง  การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อนจากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดว้ยกนั การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือ การแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ี
ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ 
นบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
    1.1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  หมายถึง  งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิม สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบ
ไดโ้ดยล าพงั แต่ผูเ้ดียว  
    1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
    1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้  หมายถึง  ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคล 
ในองคก์าร  มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม  
     1.2  ปัจจยัค ้าจุน  หมายถึง  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงานท่ี ครูโรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
ตอ้งเก่ียวขอ้งอยูเ่สมอ หากครูไม่ไดรั้บการตอบสนองในปัจจยัเหล่าน้ีอยา่งเพียงพอแลว้จะท าใหเ้กิด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
    1.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร  หมายถึง  การจดัการและการบริหารงาน
องคก์าร การติดต่อ การส่ือสารภายในองคก์าร 
    1.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  หมายถึง  ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การด าเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร  
    1.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี   
     1.2.4  ดา้นสภาพการท างาน  หมายถึง  สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างาน  
    1.2.5  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  หมายถึง  เงินเดือน สวสัดิการและการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
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   3.  เพศ  หมายถึง  สถานภาพทางกายภาพของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 เพศ คือ 
เพศชายและเพศหญิง 
  4.  ประสบการณ์การท างาน  หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนใน
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 7 ตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงวนัตอบแบบสอบถาม โดยระยะเวลา 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี แบ่งเป็น 
3 ช่วง ไดแ้ก่ 
      4.1  นอ้ยกวา่ 5 ปี  หมายถึง  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนนอ้ยกวา่ 5 ปี 
      4.2  5-10 ปี หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนตั้งแต่ 5-10 ปี 
      4.3  มากกวา่ 10 ปี หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนมากกวา่ 10 ปี 
  5.  ขนาดโรงเรียน  หมายถึง  การแบ่งระดบัขนาดโรงเรียนโดยใชจ้  านวนของนกัเรียน 
ในโรงเรียนเป็นเกณฑ ์ ซ่ึงโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  แบ่งได ้4 ขนาด  คือ 
  5.1  โรงเรียนขนาดเล็ก  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีนกัเรียนนอ้ยกวา่ 500 คน 
      5.2  โรงเรียนขนาดกลาง  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีนกัเรียน 500-1,499 คน 
      5.3  โรงเรียนขนาดใหญ่  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีนกัเรียน 1,500-2,499 คนข้ึนไป 
      5.4  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีนกัเรียน 2,500 คนข้ึนไป 
  6.  ครู  คือ  ครูผูส้อนระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7   
  7.  กลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  คือ  กลุ่มของโรงเรียนมธัยมศึกษาในสังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพทางการศึกษา  
การติดต่อส่ือสารและการบริหารจดัการกลุ่มอยา่งอิสระ  เป็นการตอบสนองต่อนโยบายการกระจาย 
อ านาจสู่สถานศึกษาประกอบดว้ย  7  โรงเรียน  คือ  โรงเรียนสระแกว้  โรงเรียนท่าเกษม  โรงเรียน
คลองหาดพิทยาคม  โรงเรียนวงัน ้าเยน็วทิยาคม  โรงเรียนวงัหลงัวทิยาคม  โรงเรียนวงัสมบูรณ์
วทิยาคม  และโรงเรียนวงัไพรวทิยาคม  
  8.  โรงเรียน  หมายถึง  สถานศึกษาในกลุ่มโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
  9.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  หมายถึง  เขตพื้นท่ีการศึกษาซ่ึงจดั 
การศึกษาในระดบัมธัยมศึกษา โดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ประกอบดว้ย   
3 จงัหวดั คือ จงัหวดันครนายก จงัหวดัปราจีนบุรี และจงัหวดัสระแกว้ 

http://sakaeoschool.ac.th/mainpage
http://thakasem.ac.th/
https://www.khp.ac.th/
http://www.wny.ac.th/wny/
http://wl.ac.th/calendar-school
http://www.wsb.ac.th/
http://www.wsb.ac.th/
http://27100339.thaischool.in.th/
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  
  ในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 เพื่อให้
การวจิยัคร้ังน้ีด าเนินการไปตามความมุ่งหมาย ผูว้จิยัไดค้น้ควา้เอกสารเก่ียวและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัหวัขอ้การวิจยัดงัต่อไปน้ี 
  1.  สภาพทัว่ไปของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
  2.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก และคณะ 
(Herzberg et al.) 
  4.  ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
  5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

สภาพทัว่ไปของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 (2560) เป็นหน่วยงานทางการศึกษา 
ท่ีตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2553 
มาตรา 33 วรรคสอง  “ให้รัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของสภาการศึกษา 
มีอ านาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อการบริหารและจดัการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  แบ่งเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  ประกอบดว้ย  ทอ้งท่ีจงัหวดัปราจีนบุรี  จงัหวดันครนายก และจงัหวดั
สระแกว้   
  ท่ีตั้งของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  เขต 7 คือ เลขท่ี 60 หมู่ 14   
ถนนสุวรรณศร  ต าบลบา้นพระ อ าเภอเมืองปราจีนบุรี จงัหวดัปราจีนบุรี 25230 หมายเลขโทรศพัท ์ 
037-210543,  037-210544  โทรสาร  037-210541  เวบ็ไซต ์http://www.spm7.go.th  มีอาคาร
ส านกังาน จ านวน  1 หลงั  มีสถานศึกษาในสังกดั 3 จงัหวดั  จ  านวน  44 โรงเรียน  ซ่ึงสหวทิยาเขต
วงับูรพา จ านวน 7 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนสระแกว้ โรงเรียนท่าเกษม โรงเรียนคลองหาดพิทยาคม  
โรงเรียนวงัน ้าเยน็วทิยาคม  โรงเรียนวงัหลงัวทิยาคม  โรงเรียนวงัสมบูรณ์วทิยาคม  โรงเรียน 

วงัไพรวทิยาคม 

 

http://sakaeoschool.ac.th/mainpage
https://www.khp.ac.th/
http://www.wny.ac.th/wny/
http://wl.ac.th/calendar-school
http://www.wsb.ac.th/
http://27100339.thaischool.in.th/
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  นโยบายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 7  
  วสัิยทัศน์  
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 เป็นองคก์ารบริหารจดัการศึกษา 
ใหผู้เ้รียนมีคุณภาพมาตรฐานสากล บนพื้นฐานความเป็นไทย 
  พนัธกจิ 
  1.  ส่งเสริมและพฒันาผูเ้รียนใหไ้ดรั้บการศึกษาอยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล  
มีความเป็นไทยและคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์
  2.  ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชากรวยัเรียนไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึงและเสมอภาค 
  3.  พฒันาผูบ้ริหาร  ครู  และบุคลากรทางการศึกษาใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเตม็ศกัยภาพและ 
มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานและสมรรถนะตามวชิาชีพ 
  4.  พฒันาระบบบริหารจดัการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิและการมีส่วนร่วมรับผดิชอบ 
ต่อคุณภาพการศึกษา 
  เป้าประสงค์ 
  ผูเ้รียนเป็นคนดี  คนเก่ง และอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
  ค่านิยมองค์การ  สพม. 7 
  ส = ส่งเสริม  สนบัสนุนการศึกษามธัยมศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 
 พ = พฒันาองคก์ารสู่มาตรฐานสากล 
 ม = มุ่งมัน่พฒันาสู่เป้าหมายความส าเร็จ “ครูคุณธรรม  นกัเรียนคุณภาพ” 
  7 คุณลกัษณะ = ซ่ือสัตย ์ โปร่งใส ยิม้ไหว ้ทกัทาย ใหเ้กียรติ บริการฉบัไว จิตใจงดงาม 
  วฒันธรรมองค์การ 
  ใส่ใจบริการ ยดึมัน่คุณธรรม นอ้มน าศาสตร์พระราชา พฒันาสู่ความเป็นเลิศ 
  อตัลกัษณ์องค์การ 
 “ร่วมคิด ร่วมท า น าสู่เป้าหมาย” 
 ยุทธศาสตร์ที ่ 1 ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคง  
 1.  เสริมสร้างความมัน่คงของสถาบนัหลกัและการปกครองในระบอบประชาธิปไตย
อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข  
  1.1  นอ้มน าแนวพระราชด าริ สืบสานพระราชปณิธานและพระบรมราโชบาย 
ดา้นการศึกษาหรือศาสตร์พระราชา มาใชใ้นการจดักระบวนการเรียนรู้อยา่งย ัง่ยนื  
  1.2  ปลูกฝังและเสริมสร้างวถีิประชาธิปไตย ความสามคัคีสมานฉนัทส์ันติวธีิ ต่อตา้น
การทุจริตคอรัปชัน่ และยดึมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็น
ประมุข  
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  1.3  การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัสถาบนัชาติศาสนา
พระมหากษตัริย ์ผา่นหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้ประวติัศาสตร์และความเป็นพลเมือง  
 2.  ปลูกฝังผูเ้รียนดา้นคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงค ์ 
  2.1  ส่งเสริมสนบัสนุนและจดักิจกรรมทั้งในและนอกห้องเรียนท่ีเอ้ือต่อการพฒันา
คุณธรรม จริยธรรม คุณลกัษณะอนัพึงประสงค ์ตามหลกัสูตรและค่านิยมหลกัของคนไทย  
12 ประการ  
   2.2  เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัภยัคุกคามในรูปแบบใหม่ เช่น อาชญากรรม
และความรุนแรงในรูปแบบต่าง ๆ ส่ิงเสพติด ภยัพิบติัจากธรรมชาติ ภยัจากโรค อุบติัใหม่ ภยัจาก 
ไซเบอร์ ฯลฯ 
 3.  พฒันาการจดัการศึกษาโรงเรียนในเขตพื้นท่ีพิเศษใหเ้หมาะสมตามบริบทของพื้นท่ี  
        3.1  เขตระเบียงเศรษฐกิจ  
        3.2  เขตพื้นท่ีชายแดน  
        3.3  เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
  ยุทธศาสตร์ที ่2 ด้านการพฒันาคุณภาพผู้เรียนและส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือสร้าง 
ขีดความสามารถในการแข่งขัน  
  1.  เสริมสร้างความเขม้แขง็ในการพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีคุณภาพดว้ยการพฒันาหลกัสูตร
การวดัและประเมินผลท่ีเหมาะสม  
    1.1  ปรับปรุงหลกัสูตรในระดบัปฐมวยัและหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และน าหลกัสูตรไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิภาพ และจดัการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสูตร
ตามความจ าเป็นและความตอ้งการของผูเ้รียนชุมชนทอ้งถ่ินและสังคม  
   1.2  ส่งเสริมการเรียนการสอนใหผู้เ้รียนมีความมัน่ใจในการส่ือสารภาษาองักฤษ 
ภาษาประเทศคู่คา้ และภาษาอาเซียนอยา่งนอ้ย 1 ภาษา  
   1.3  พฒันาระบบการวดัและประเมินผลทุกระดบัใหมี้คุณภาพและมาตรฐานน าไปสู่
การพฒันาคุณภาพผูเ้รียนเตม็ศกัยภาพ  
  2.  พฒันาคุณภาพกระบวนการเรียนรู้  
   2.1  ส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้เ้รียนมีนิสัยรักการอ่าน  
   2.2  ส่งเสริมการจดัการเรียนรู้ท่ีใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ผา่นกิจกรรมการปฏิบติัจริง 
(Active learning) เนน้ทกัษะกระบวนการให้เกิดทกัษะการคิดวิเคราะห์ คิดแกปั้ญหา และคิด
สร้างสรรค ์ในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ทั้งในและนอกหอ้งเรียน  
   2.3  ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21  
   2.4  ปลูกฝังทกัษะกระบวนการวทิยาศาสตร์และจิตวทิยาศาสตร์  
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   2.5  สนบัสนุนการผลิต จดัหาและใชส่ื้อการเรียนการสอนเทคโนโลยนีวตักรรมและ
ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีหลากหลาย รวมทั้งการพฒันาหอ้งสมุดและแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา
ในการจดัการเรียนรู้ทั้งในหอ้งเรียนและนอกหอ้งเรียน เพื่อใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้อยา่งเตม็ศกัยภาพ  
   2.6  ส่งเสริมการจดัหลกัสูตรทกัษะอาชีพควบคู่ไปกบัวชิาสามญัเช่นทวศึิกษา (Dual 
education) หลกัสูตรระยะสั้น  
   2.7  ส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาผูเ้รียนท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นพิเศษ ผูพ้ิการ
ผูด้อ้ยโอกาส และผูมี้ความสามารถพิเศษ ใหเ้ตม็ศกัยภาพดว้ยรูปแบบท่ีเหมาะสม  
   2.8  ส่งเสริม สนบัสนุนการจดักิจกรรมแนะแนวเพื่อการศึกษาต่อและการประกอบ
อาชีพอยา่งเขม้แขง็ ต่อเน่ืองและเป็นรูปปธรรม  
  3.  สร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั  
   3.1  ยกระดบัผลประเมินระดบัชาติตามโครงการ PISA (Programme for international 
student assessment)   
   3.2  ส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพผูเ้รียนสู่ความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ  
   3.3  ส่งเสริมการเรียนรู้เชิงบูรณาการแบบสหวทิยาการ เช่น สะเตม็ศึกษา (Science 
technology engineering and mathematics education: STEM education)   
  4.  ส่งเสริม สนบัสนุนการท าวจิยัและน าผลการวจิยัไปพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษา  
   4.1  ส่งเสริมการท าวจิยัเพื่อพฒันาการบริหารจดัการศึกษา  
   4.2  ส่งเสริมการท าวจิยัเพื่อพฒันาหลกัสูตรกระบวนการเรียนรู้การวดัและประเมินผล
โดยเนน้ใหมี้วจิยัในชั้นเรียน 
  ยุทธศาสตร์ที ่3 ด้านการส่งเสริมพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  1.  พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหส้ามารถจดัการเรียนรู้อยา่งมีคุณภาพใน
รูปแบบท่ีหลากหลาย เช่น  
   1.1  TEPE online (Teachers and education personnel enhancement based on mission 
and functional area as majors) 
    1.2  ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ (Professional learning community: PLC)   
   1.3  การเรียนรู้ผา่นกิจกรรมการปฏิบติัจริง (Active learning)  
   1.4  การพฒันาครูทั้งระบบท่ีเช่ือมโยงกบัการเล่ือนวทิยฐานะ  
    2.  พฒันาระบบการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพโดยเช่ือมโยงกบัหน่วยงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง   
   2.1  การก าหนดแผนอตัราก าลงัการสรรหาการบรรจุแต่งตั้งการประเมินและ 
การพฒันา  
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   2.2  การสร้างแรงจูงใจใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษามีขวญัและก าลงัใจ 
ในการท างาน 
  ยุทธศาสตร์ที ่4 ด้านโอกาสความเสมอภาคและความเท่าเทยีมการเข้าถึงบริการ 
ทางการศึกษา  
  1.  เพื่อโอกาสการเขา้ถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพ  
   1.1  ส่งเสริมประชากรวยัเรียนทุกคนใหไ้ดรั้บโอกาสในการเขา้รับบริการทาง
การศึกษาอยา่งทัว่ถึงมี คุณภาพและเสมอภาค  
   1.2  สร้างความเขม้แขง็ของระบบการดูแลช่วยเหลือนกัเรียน ระบบส่งเสริม 
ความประพฤตินกัเรียน ระบบคุม้ครองนกัเรียน และการสร้างภูมิคุม้กนัทางสังคม  
 2.  ลดความเหล่ือมล ้าทางการศึกษา  
  2.1  ประสานงานท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัการศึกษาท่ีเหมาะสมส าหรับเด็กดอ้ยโอกาสท่ี
ไม่อยูใ่นทะเบียนราษฎร์ เช่น เด็กไร้สัญชาติ เด็กพลดัถ่ิน เด็กต่างดา้ว เด็กไทยท่ีมีเลขบตัรประจ าตวั
ประชาชน เป็นตน้  
   2.2  ส่งเสริม สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยใีนการจดัการศึกษา ใหค้รอบคลุมทุกพื้นท่ี
อยา่งทัว่ถึง เช่น การพฒันาคุณภาพศึกษาทางไกลผา่นเทคโนโลยสีารสนเทศ (DLIT) การพฒันา
คุณภาพการศึกษาดว้ยเทคโนโลยกีารศึกษาทางไกลผา่นดาวเทียม (DLTV) 
  ยุทธศาสตร์ที ่5 ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างเสริมคุณภาพชีวติทีเ่ป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดล้อม  
  1.  จดัการศึกษาเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวติ  
   1.1  ส่งเสริม สนบัสนุนการสร้างจิตส านึกรักส่ิงแวดลอ้ม มีคุณธรรม จริยธรรมและ
นอ้มน าแนวคิดหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบติัในการด าเนินชีวิต  
   1.2  ส่งเสริม สนบัสนุนใหส้ถานศึกษาพฒันาหลกัสูตรกระบวนการเรียนรู้ 
แหล่งเรียนรู้และส่ือการเรียนรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดลอ้ม  
  1.3  สร้างเครือข่ายความร่วมมือกบัภาคส่วนต่างๆ ในการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 
  ยุทธศาสตร์ที ่6 ด้านการพฒันาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
ในการจัดการศึกษา  
  1.  พฒันาระบบพฒันาจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ  
  1.1  พฒันาระบบการวางแผนการน าแผนไปสู่การปฏิบติั การก ากบัติดตามตรวจสอบ
และประเมินผล เพื่อการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล  
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   1.2  พฒันาระบบงานงบประมาณการสนบัสนุนค่าใชจ่้ายเพื่อการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
   1.3  พฒันาระบบเทคโนโลยดิีจิตอลเพื่อการจดัการศึกษาท่ีมีมาตรฐาน เช่ือมโยงและ
เขา้ถึงได ้ 
   1.4  สร้างความเขม้แขง็ ระดบัคุณภาพสถานศึกษาตามบริบทของพื้นท่ี เช่น โรงเรียน
ท่ีประสบปัญหาวกิฤตทางการศึกษา (ICU) โรงเรียนประชารัฐ (ดีใกลบ้า้น) โรงเรียนคุณธรรม 
โรงเรียนหอ้งเรียนกีฬา โรงเรียนมาตรฐานสากล  
   1.5  ส่งเสริมระบบประกนัคุณภาพภายในของสถานศึกษาใหเ้ขม้แขง็  
   1.6  ยกยอ่งเชิดชูเกียรติส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ 
สถานศึกษาและองคค์ณะบุคคลท่ีมีผลงานเชิงประจกัษ ์ 
  2.  สร้างความเขม้แขง็ในการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม  
   2.1  ส่งเสริมการบริหารจดัการเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยใชพ้ื้นท่ีเป็นฐาน Area based 
management รูปแบบการบริหารแบบกระจายอ านาจ Clusters เป็นตน้  
   2.2  เขตพื้นท่ีการศึกษาจดัท าแผนบูรณาการจดัการศึกษาร่วมกบัส านกังานศึกษาธิการ
จงัหวดั และส านกังานศึกษาธิการภาค  
   2.3  สร้างความเขม้แขง็ในการยกระดบัคุณภาพการศึกษา รูปแบบเครือข่าย เช่น
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการจดัการศึกษาศูนยพ์ฒันากลุ่มสาระการเรียนรู้สหวทิยาเขต 
กลุ่มโรงเรียน เป็นตน้ 
   2.4  ส่งเสริมและพฒันาโรงเรียนดว้ยพลงัประชารัฐอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื  
  3.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมพฒันาคุณภาพผูเ้รียน  
   3.1  ส่งเสริมสนบัสนุนผูป้กครองชุมชนสังคมและสาธารณชนใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ
สร้างความตระหนกัในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานการก ากบัดูแล ตลอดจนการมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในการพฒันาคุณภาพผูเ้รียน  
   3.2  ประสานสถาบนัหรือหน่วยงานทางการศึกษาใหค้ดัเลือกผูเ้รียนเขา้ศึกษาต่อดว้ย
วธีิท่ีหลากหลาย 
 

แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
  ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงค าวา่
แรงจูงใจ มาจากรากศพัทภ์าษาลาติน คือ “Motere” แปลความหมายไดว้า่ เง่ือนไขหรือภาวะท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง ซ่ึงหมายถึง เง่ือนไขหรือสถานะท่ีไม่ท าใหเ้กิด พฤติกรรมหรือ 
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ท่ีไปยบัย ั้งพฤติกรรมหรือไปก าหนดแนวทางพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของ 
ค าวา่แรงจูงใจไวห้ลากหลายแนวคิด  ดงัน้ี 

 สมยศ  นาวกีาร (2540, หนา้ 359) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการบริหารงานมาก 
เน่ืองจากผูบ้ริหารจะตอ้งท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน ซ่ึงคนเป็นทรัพยากร 
ท่ีมีชีวติ จิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงจะส่งผลต่อ การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้า่แรงจูงใจมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 
  มลัลิกา  ตน้สอน (2544, หนา้ 194) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ความยนิดีและเตม็ใจท่ีบุคคล
จะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาใน 
การแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น  มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้ 
  ขวญัจิรา  ทองน า (2547, หนา้ 13) สรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อให้
ไดม้าในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
  สมใจ  ลกัษณะ (2548, หนา้ 63) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงท่ีกระตุน้
ผลกัดนัช้ีน าใหบุ้คคลท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรืองดเวน้ไม่ท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง   
ส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัท าใหเ้กิดแรงจูงใจจะเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motivator)  เช่น เงิน เกียรติยศ  เป็นตน้ 

 พูลสุข  สังขรุ่์ง (2550, หนา้ 143) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออก 
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าใหต่ื้นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment)  
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ี
ตอ้งการ  

  ธร  สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 295) กล่าววา่ แรงจูงใจ หรือ “Motivation” มีรากศพัทม์าจาก
ภาษาลาตินวา่ “Movere” แปลวา่การเคล่ือนไหว (To move) นกัจิตวทิยาท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะให้
ความส าคญักบัส่ิงเร้าภายนอก ท่ีเป็นพลงัผลกัดนัใหม้นุษยมี์การเคล่ือนไหวเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ี 
แต่ละคนตอ้งการ ถา้ขาดแรงจูงใจมนุษยอ์าจเปรียบไดก้บัหุ่นยนตต์วัหน่ึงท่ีเคล่ือนไหวไดต้ามค าสั่ง
หรือความตอ้งการของผูอ่ื้น และพฤติกรรมหลาย ๆ อยา่งของมนุษยจ์ะไม่เกิดข้ึนถา้ขาดแรงจูงใจ  
 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 113) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณ์ท่ีกระตุน้ให้
มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง ออกมาในทิศทางท่ีตนตอ้งการทั้งน้ีเพื่อไปสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีก าหนด 
  เสาวลกัณ์  ณ รังสี (2556, หนา้ 18) สรุปวา่ แรงจูงใจเป็นสภาวะของการเตม็ใจในการ
ท างานของบุคคลนั้น ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังานดว้ย 
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  ไกลาส  เกตุเพง็ (2556, หนา้ 15) สรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ 
มีความมานะพยายาม หรือเป็นส่ิงท่ีช้ีแนวทางใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมความสามารถคิดริเร่ิม หรือ 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมาเพื่อใหบุ้คคลไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของตนจนสามารถ
บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ หรือช่วยสนบัสนุน รักษาพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหค้งอยู ่
  ฮิค (Hicks, 1967, p. 234) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ การชกัน าใหบุ้คคลแต่ละบุคคล หรือ
กลุ่มคนท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงตามท่ีผูจู้งใจปรารถนา 
  นอตซ์ (Knoot, 1980, p. 634) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิง
ท่ีตอ้งการ หรือเพื่อใหไ้ดเ้ป้าหมายท่ีวางไว ้แรงจูงใจจึงเป็นแรงกระตุน้ก่อท่ีจะไดผ้ลลพัธ์ออกมา 
  วรูม (Vroom, 1995, p. 7) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุม หรือ
ครอบง าทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรียต์  ่าสุด (Lower organism) โดยไม่เป็นโอกาสใหท้างเลือก
อ่ืน ๆ  ดว้ยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิวเราก็ตอ้งรับประทานอาหารเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของร่างกาย  ซ่ึงไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่อยา่งใด 
  เชอร์ริงตนั (Cherrington ,1994, p. 132) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นความเขม้ขน้ (Intensity) 
ความมุ่งมัน่ (Direction) และความทนฝังแน่น (Persistence) ของพฤติกรรม ทฤษฎีดา้นแรงจูงใจ
ทั้งหมดมุ่งไปสู่วถีิทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์อนัสืบเน่ืองมาจากแรงจูงใจ
เป็นสาเหตุหลกั   

 จากความหมายขา้งตน้ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือผลกัดนั ชกัน าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นส่ิงท่ีตนตอ้งการ โดยมีตวักระตุน้ท่ีเป็นปัจจยั
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจซ่ึงเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการบริหารงานมาก เน่ืองจาก
ผูบ้ริหารจะตอ้งท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน ดงันั้นการจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่แต่ละบุคคลมีความตอ้งการอยา่งไร เพื่อท่ีจะสามารถจดับรรยากาศ
องคก์ารใหส้ามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
  จากความหมายของแรงจูงใจ ยงัมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ซ่ึงจนัทร์  ชุ่มเมืองปัก (2546,  
หนา้ 35) แบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 2 ประการ คือ 
  1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล  เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual differences)   
มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการผิวพรรณ  
สีของนยัน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจ  คือ 
      1.1  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกายท่ีก่อใหเ้กิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิวกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ีเป็น 



18 

ความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะตอ้งก่อพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงให้แรงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ีมี 2 ประเภทดว้ยกนั 
    1.1.1  แรงขบัปฐมภูมิ (Primary drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดอยูภ่ายในร่างกาย การเกิด
แรงขบัข้ึนภายในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดภาวะสมดุลจนท าใหเ้กิดความรู้สึกต่าง ๆ ซ่ึงแต่ละคนมี
ไม่เท่ากนั เช่น ความรู้สึกหิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรืออาการง่วงเหงา   
     1.1.2  แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) เป็นแรงขบัภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่  
แรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญา  ดา้นอารมณ์ และดา้นสังคม เช่น อยากเป็นกรรมการ
ตุลาการ อยากเป็นสมาชิกวฒิุสภา ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากแรงขบัภายนอกร่างกายทั้งส้ิน  
แต่ละคนจะมีความตอ้งการ ความสนใจและแรงกระตุน้ท่ีมานอ้ยแตกต่างกนัและมีไดท้ั้งทางลบ 
และทางบวก 
      1.2  ความวติกกงัวล (Anxiety) ความวติกกงัวลเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ 
เป็นเจตคติดา้นอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ีเรียกวา่ 
Sentiment concerning the future  พอเกิดความวติกกงัวลก็จะเกิดความรู้สึกกลวัต่าง ๆ 
  2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก
ปัจจยัท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนนใหญ่   
มีคนขวกัไขว ่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มแบบน้ีจะไม่ท าให้เกิดแรงจูงให้
นกัศึกษาเกิดแรงจูงใจในการอ่านหนงัสือ เป็นตน้ 

 นกัจิตวทิยาปัจจุบนัไดศึ้กษาและสรุปวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจมี 3 ดา้น คือ 
  1.  องคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ (Biological factor) คือความตอ้งการทางกายภาพของ
มนุษย ์ เช่น  ความตอ้งการปัจจยั 4 เพื่อด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ ซ่ึงแต่ละคนมีความตอ้งการเหมือนกนัหมด
เพราะถา้ขาดมนุษยจ์ะด ารงชีวติอยูไ่ม่ได ้

 2.  องคป์ระกอบดา้นการเรียนรู้ (Learning factor) ในชีวติจริงมนุษยทุ์กคนไม่สามารถ
ไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการของบุคคลได ้และในหลาย ๆ คร้ังส่ิงแวดลอ้มมีผลอยา่งยิง่
ในการก าหนดเง่ือนไขในการสร้างแรงจูงใจในตวับุคคลดงันั้น  มนุษยจึ์งตอ้งการศึกษาเพื่อ 
ความเขา้ใจในเร่ืองแรงจูงใจ  ซ่ึงองคป์ระกอบน้ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากองคป์ระกอบในดา้นกายภาพ 

 3.  องคป์ระกอบดา้นความคิด (Cognitive factor) ความคิดท าใหเ้กิดความเช่ือ  ทศันคติ
และค่านิยม  ดงันั้น องคป์ระกอบดา้นน้ีจึงมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจของมนุษย ์

 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 132-133) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจกบัการท างานไวว้า่ แรงจูงใจ 
เป็นตวักระตุน้ (Drives) ตวัก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและช่วยใหพ้ฤติกรรมการท างานท่ี
เหมาะสมคงสภาพอยูไ่ดซ่ึ้งทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ  กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท างานของ 
บุคคล 3 ประการดงัน้ี 
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 1.  คุณลกัษณะของเอกตับุคคล (Individual characteristics) เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล
แต่ละคนซ่ึงไม่เหมือนกนั  ในการท างานแต่ละบุคคลจะน าคุณลกัษณะเฉพาะของตนเขา้ไปใน
หน่วยงานหรือสถานการณ์การท างานและเป็นตวัก าหนดวา่บุคคลท างานเป็นอยา่งไร โดยทฤษฎี
แรงจูงใจของวรูม  (Vroom, 1970) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของบุคคลในการท างาน  3 ประการ  

     1.1  ความสนใจ (Interests) เป็นตวัก าหนดทิศทางของพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคล คนท่ีท างานดว้ยความสนใจในงานนั้น มกัจะตั้งใจในงานมาก เป็นแรงจูงใจภายใน แมจ้ะมี
ส่ิงอ่ืนมาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปล่ียนแปลงความสนใจง่าย ๆ  

     1.2  เจตคติ (Attitudes) ไดแ้ก่ เจตคติต่อตนเอง ต่องาน และต่อสภาพการณ์ใน 
การท างาน  เจตคติเป็นตวัแปรท่ีส าคญัตวัหน่ึงต่อแรงจูงใจในการท างาน ถา้บุคคลมีเจตคติหรือ
ความรู้สึกท่ีไม่ดีต่องาน ต่อหวัหนา้งาน หรือต่อสภาพการท างาน บุคคลนั้นก็จะขาดแรงจูงใจ 
ในการท างานหรือแมแ้ต่ เจคติต่อตนเองในลกัษณะท่ีเป็นมโนทศัน์ต่อตนเอง (Self-image)  เช่น 
ตนเองคิดวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีขาดความรู้ความสามารถ ท างานไม่ค่อยประสบความส าเร็จ ก็มกัจะ
ไม่ค่อยทุ่มเทใหก้บังานมากนกัเพราะไม่มัน่ใจในตนเอง ผลก็คืองานท่ีท าออกมาไม่ไดผ้ลดีเท่าท่ีควร 
ในลกัษณะเช่นน้ีผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานจะช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับมโนทศัน์ต่อตนเองได ้คือ
ตอ้งพยายามใหค้วามส าคญัต่อบุคคลนั้นและพยายามกระตุน้ใหรู้้วา่ทุกคนลว้นเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารและช่วยใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

     1.3  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลท างานเพื่อประสบ
ผลส าเร็จและสนองความอยากของคนแต่ละคน  ทั้งในระดบัพื้นฐานและระดบัสูงเป็นตวัแปรท่ี
ส าคญัยิง่ในการแสดงพฤติกรรมในการท างานทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  ไดแ้ก่ทฤษฎีของมาสโลว ์ 
  2.  ลกัษณะของงาน  (Job characteristics)  ความส าคญัในการท างานประกอบดว้ยตวังาน
และส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  จะเป็นตวักระตุน้หรือส่งผลใหก้ารท างานของแต่ละบุคคลใน
หน่วยงานมีความตอ้งการหรือไม่ตอ้งการงานนั้นๆต่อไป เช่น งานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของบุคคลหรือไม่  ท าใหมี้ผลต่อความตอ้งการ หรือ แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลดว้ย  
  3.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) ธรรมชาติขององคก์าร หรือสภาพ
ต่าง ๆ ในการท างานประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มการท างาน  2 ประการ  ไดแ้ก่ 

     3.1  สภาพแวดลอ้มบุคคล  เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีพบเห็นอยูเ่ป็นประจ า เช่น  
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อการท างานทั้งกระบวนการท างานและผลท่ีออกมาจะท าใหง้านท่ีท าออกมา 
ในสภาพท่ีดีหรือไม่ดีตรงตามวตัถุประสงค ์และหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูค้วบคุมงาน 
ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย ใหคุ้ณใหโ้ทษ ดูแลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง และลกัษณะ
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ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้งานก็มีอิทธิพลต่อความสามารถและเสรีภาพในการท างาน ใหบ้รรลุ 
เป้าหมายของหน่วยงานอีกดว้ย 

     3.2  สภาพแวดลอ้มทัว่ไป เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดจากการด าเนินงานขององคก์าร 
(Organizational action) ไดแ้ก่ ระบบ หรือวธีิการใหค้วามดีความชอบ บรรยากาศในองคก์าร 
ต่อกระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล  
  ประเภทของแรงจูงใจ 
  ประเภทของแรงจูงใจ มีหลายลกัษณะตามการวเิคราะห์ของนกัจิตวทิยา โดย จนัทรานี 
สงวนนาม (2545, หนา้ 203) ไดแ้บ่งไวด้งัน้ี 
  1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ 
จะกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองโดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งกระตุน้ใด ๆ ซ่ึงถือวา่มีคุณค่าต่อ
การปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่  
   1.1  ความตอ้งการ (Needs) เป็นความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัท าใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อใหบุ้คคลนั้นบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีเกิดก็คือ ความสบายใจและความพอใจ  
      1.2  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหน่ึงซ่ึงความตอ้งการชนิดน้ี 
จะท าใหเ้กิดแรงขบัท่ีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ  
      1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) เป็นความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูง  
เป็นความตอ้งการความอยากได ้ท่ีช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางท่ีจะบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงเป็น
ความตอ้งการท่ีดี 
      1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest)  ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิเศษ  
ก็จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 
      1.5  ทศันคติ หรือ เจตคติ (Attitude) เป็นความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
ถือวา่เป็นการจูงใจภายในท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้บุคคลมีพฤติกรรมมีทศันคติ 
ท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาก็จะเป็นผลดีต่อการท างาน  
  2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ 
การกระตุน้จากภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจ
ภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน 
การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 
  สมยศ  นาวกีาร (2533, หนา้ 290) แบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็นแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) โดยอธิบายวา่ ภายใตมุ้มมอง 
ท่ีเขา้ใจกนัวา่ท าไมบุคคลจึงท างาน ความแตกต่างจะอยูท่ี่แหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมองบางมุมมอง
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เช่ือวา่บุคคลจะถูกตรึงใจดว้ยปัจจยัภายใน สภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชาอยา่ง
ใกลชิ้ด หรือรายไดใ้นขณะท่ีมุมมองบางมุมเช่ือวา่บุคคลอาจร าลึกถึงงานบางอยา่งท่ีปฏิบติัอยา่ง
กระตือรือร้นเพียงเพื่ออยากจะท างานเท่านั้น และงานบางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติัเพียงพอเพื่อจะรักษา
งานไวเ้ท่านั้น  นอกจากน้ีนกัจิตวทิยาไดแ้บ่งลกัษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ไดด้งัน้ี 
  กลุ่มท่ี 1  แรงจูงใจฉบัพลนั (Aroused  motive) คือ แรงจูงท่ีถูกกระตุน้ให้มนุษยแ์สดง
พฤติกรรมออกมาทนัทีทนัใด และแรงจูงใจสะสม (Motivational disposition หรือ Latent  motive) 
คือ แรงจูงใจท่ีมีอยูแ่ต่ไม่แสดงออกมาทนัที  จะค่อย ๆ เก็บสะสมรอการแสดงออกมาเวลาใดเวลาหน่ึง 
  กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic  motive) คือ  แรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายในตวัของบุคคลผูน้ั้น ดว้ยมองเห็นคุณคา่ในการกระท านั้นนั้นหรือสนใจในส่ิงนั้นจากจิตใจจาก
ความชอบของเคา้เองและการกระท าต่างๆท่ีกล่าวมาน้ีมิไดถู้กบงัคบัใหก้ระท าหรือถูกจูงใจใหก้ระท า 
และแรงจูงใจภายนอก (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจาก  ส่ิงเร้าภายนอกหรือ
ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีอยูน่อกตวับุคคล หรือจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกใหค้นตอ้งกระท าเพื่อจะได ้
บางส่ิงบางอยา่งตอบแทนเช่นไดร้างวลัถา้ท าดีหรือถูกลงโทษถา้ท าผดิตอ้งขยนัเพื่อเงินเดือนข้ึน 
  กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary motive) คือ แรงจูงใจอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ 
ท่ีเป็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่นความหิวกระหาย และแรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motive) คือ 
แรงจูงใจท่ีเป็นผลต่อเน่ือง มาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ  
  นอกจากแรงจูงใจทางสังคมนกัจิตวทิยายงัแบ่งแรงจูงใจตามรูปแบบ ออกเป็น 3 ประเภท 
ดงัน้ี  
  1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะ
กระท าส่ิงต่างๆใหส้ าเร็จ โดยมีความมานะพยายามฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะความลม้เหลวไปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีสูงมกัจะตั้งระดบัความหวงัไวสู้งและมกัจะมีแผนการ
และความพยายามมากกวา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า  
  2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการ 
เป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นรักใคร่ชอบพอ เอ้ืออาทร มกัจะแสดงออกโดยการเห็นอก
เห็นใจผูอ่ื้น เมตตากรุณา โอบออ้มอารี ยอมคลอ้ยตาม หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ ชอบเขา้สังคม พึ่งพา
อาศยัไดแ้ละรู้จกัพึ่งพาผูอ่ื้น เป็นตน้  
  3.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้นในทางตรงและทางออ้มหรือชอบโตแ้ยง้ ถกเถียงเอาชนะ มีลกัษณะกา้วร้าว บางคนก็ยิม้
แยม้แจ่มใส แต่ก็ท  าไปเพื่อใหผู้อ่ื้นอยูใ่นอ านาจตน ไม่พึงพอใจกบัการตกอยูภ่ายใตอ้  านาจของผูอ่ื้น
หรือถูกวพิากษว์จิารณ์ เป็นตน้  
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  ไวเทน (Weiten, 1997, p. 383) กล่าววา่ ทฤษฎีส่วนใหญ่ไดแ้บ่งแรงจูงใจของมนุษย์
ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจดา้นร่างกาย (Biologic motives) เกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย 
เช่น ความหิว ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตอ้งการขบัถ่าย  
ความตอ้งการการนอนหลบัและพกัผอ่นความตอ้งการแสดงออกความกา้วร้าว เป็นตน้ และแรงจูงใจ
ทางสังคม (Social motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ  
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความตอ้งการอิสรภาพ ความตอ้งการดูแลปกป้อง ความตอ้งการมีอ านาจ
และความตอ้งการความสนใจของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีระเบียบเรียบร้อย ความตอ้งการ 
ความสนุกสนานเพลิดเพลิน เป็นตน้ 
  สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น แรงจูงใจดา้นร่างกาย คือ
แรงจูงใจจากส่ิงภายนอกมากระตุน้ใหมี้การแสดงออกถึงพฤติกรรม เช่น ความตอ้งการดา้น 
ความปลอดภยั ความตอ้งการอาหาร เป็นตน้ และแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม 
เช่น ตอ้งการมีความสุข สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ตอ้งการอ านาจ เป็นตน้ 
  กระบวนการจูงใจ 
  ลูธนัส์ (Luthans, 1980, p. 150) กล่าววา่ การจูงใจมีกระบวนการ โดยเร่ิมมาจากการท่ี
ร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนั ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ แลว้ท าให้เกิด 
การกระท า เพื่อน าไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ดงัภาพท่ี 2 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2 กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ (Luthans, 1980, p. 150) 
 
  1.  ความตอ้งการ (Needs)  หมายถึง  ภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอยา่งของส่ิงมีชีวติ  อาจจะ
เป็นการขาดทางดา้นร่างกายหรือการขาดทางดา้นจิตใจก็ได ้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนน้ีท าให้ร่างกายหรือจิตใจ 
มีความตอ้งการข้ึนมา เช่น ความตอ้งการมีชีวติอยูร่อดหรือบางคร้ังคนเราไม่มีเพื่อนก็พยายาม 
หาเพื่อนดว้ยวธีิการต่าง ๆ เป็นตน้  
  2.  แรงขบั (Drive)  หมายถึง  เม่ือร่างกายและจิตใจของคนเรารู้สึกวา่มีส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
ขาดหายไป ตามขอ้ 1 ท่ีกล่าวมาแลว้ ก็จะเกิดภาวะตึงเครียดข้ึนภายในร่างกาย พลงังานท่ีอยูใ่นตวัเรา 
ก็จะขบัออกมาเพื่อท่ีจะสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มนั้นนั้นได ้เช่น ความตอ้งการน ้า
และอาหาร อาการท่ีเกิดข้ึนมีความรู้สึกหิวกระหาย  

ความตอ้งการ 
(Needs) 

แรงขบั  
(Drive) 

ส่ิงจูงใจ 
(Incentive) 
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 3.  ส่ิงจูงใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal)  หมายถึง  ส่ิงท่ีจูงใจขั้นสุดทา้ยในการจูงใจ
เม่ือร่างกายและจิตใจไดรั้บการตอบสนองจากแรงผลกัดนัท่ีไดก้ระท าไปนั้นความตอ้งการและ
แรงผลกัดนัจะลดนอ้ยลงคนเราก็จะเขา้สู่สภาพปกติ เช่น ไดด่ื้มน ้า กินอาหารและการไดมี้เพื่อน 
ดงันั้น น ้า อาหาร และเพื่อนก็คือส่ิงจูงใจ จุดสุดทา้ยของกระบวนการการจูงใจคือ เป้าหมายท่ีใชใ้น
กระบวนการจูงใจหมายความถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้ไดบ้รรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบั
ใหน้อ้ยลงได ้ ดงันั้นการไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายถึง การท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกาย  หรือ
จิตใจฟ้ืนสู่สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป แรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัใน
การท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย  
  ความส าคัญของการจูงใจ 
  การจูงใจมีผลต่อการะบวนการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ ดงัท่ี  อิสริยา รัฐกิจวจิารณ์  
ณ นคร  (2557, หนา้ 11-12) ไดส้รุปถึงความส าคญัของการจูงใจไว ้6 ประการคือ    
  1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล  
  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ 
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนัๆ    
  2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล  
  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน า
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด  ไม่ทอ้ถอย
หรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มกั 
คิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ   
  3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล    
  การเปล่ียนแปลง (Variability)  หมายถึง  รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง 
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่  นกัจิตวิทยาบางคน
เช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงให้เห็นวา่บุคคล
ก าลงั แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะ
บรรลุวตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขให ้
ดีข้ึน ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ี 
เหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม   
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  4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล    
  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้
และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work ethics)  ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี  
มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มี
เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี จากท่ีกล่าวมา ทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมี
ทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ
เจริญกา้วหนา้เพราะพนกังานดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังาน และความสามารถอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่รู้จกั
เหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงานส าเร็จตามนโยบายและ เป้าหมายของงานนอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีก 
ส่วนหน่ึงยงัเช่ือวา่การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลมุ่งมัน่ ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้าง
ความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วติอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้ 
เพราะการท างานเป็นหวัใจส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษยท์  า ใหชี้วติมีคุณค่า   
  5.  การจูงใจคนในการท างาน    
  เป็นท่ีชดัแจง้แลว้วา่ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งจูงใจใหค้นท างานทุ่มเทก าลงัความสามารถ 
เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จของวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้แต่ในสภาพปกติงานต่าง ๆ โดยตวัของ
มนัเองจะเป็นส่ิงท่ีไม่น่าสนใจนกัและไม่ค่อยทา้ทายหรือจูงใจคนมากนกั แต่อยา่งไรก็ดี งานเหล่านั้น
ก็ยงัคงจ าเป็นตอ้งมีการท าให้เสร็จส้ินไปดว้ยดี ดงันั้นการจูงใจคนงานจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้ง 
ท า เพื่อใหมี้การแกไ้ขปัญหาขา้งตน้น้ีได ้   
  งานท่ีจะตอ้งกระท าในการจูงใจก็คือ การพยายามใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนต่อคนงาน 
ตามท่ีคนงานตอ้งการอยูเ่ป็นวตัถุประสงคส่์วนตวับุคคล ในขั้นแรกผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามประสาน
หรือปรับเป้าหมายส่วนบุคคลใหเ้ขา้กบัเป้าหมายส่วนบุคคลเสมอ ทั้งน้ีก็เพื่อใหค้นงานมี
ผลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ขององคก์ารและเม่ือเขาเห็นหนทางท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์หรือ
ไดรั้บการตอบสนองตรงตามความตอ้งการของเขาแลว้ การปฏิบติังานตามความรับผดิชอบก็จะ
เป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุด การจูงใจจึงมกัมีหลกัเกณฑก์วา้ง ๆ วา่จะตอ้งพยายามตอบสนองความตอ้งการ
ของคนงานอยูเ่สมอและตลอดเวลาจากการศึกษาของเมโย (Mayo, 1949) ท่ีเรียกวา่ “Hawthorne 
studies” ไดเ้นน้ใหเ้ห็นวา่ ผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน มีความส าคญัต่อคนงานไม่แพผ้ลตอบแทน 
ท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงท าใหน้กับริหารมุ่งความสนใจไปถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบัขวญัของพนกังานวา่มี 
ความเป็นมาอยา่งไรและมี ความสัมพนัธ์กบัวธีิการจูงใจหรือไม่ และจะมีผลกระทบต่อผลผลิต
อยา่งไรบา้ง จนกระทัง่ปัจจุบนั การวดัผลของการท างาน จากการพิจารณาดูท่ีขวญัของคนงานได้
กลายเป็นหลกัยดึถือส าหรับ การประเมินผลส าเร็จของการใชห้ลกัมนุษยส์ัมพนัธ์อยูต่ลอดเวลา    
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  จากการศึกษาขอ้สรุปท่ีปรากฏค่อนขา้งแน่ชดัก็คือ การจูงใจ ขวญัของคนงาน และผลผลิต 
จะมีความสัมพนัธ์กนัเสมอ ถา้หากขวญัของคนงานดีหรืออยูสู่งแลว้ ก็จะท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึนดว้ย 
กล่าวคือ ถา้บุคคลใดบุคคลหน่ึงไดม้องเห็นช่องทางหรือโอกาสท่ีตนจะสามารถตอบสนองส่ิงจูงใจ
ท่ีตนมีอยูแ่ลว้ ก็จะท าใหข้วญัของเขาดี ดงันั้น การท่ีฝ่ายจดัใหค้นงานไดมี้โอกาส ตอบสนอง
ส่ิงจูงใจของตนแลว้ ขวญัของพนกังานก็จะสูง ผลผลิตก็จะสูงและดีตามไปดว้ย    
  6.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานแก่บุคลากรในโรงเรียน การบริหารงานใหป้ระสบ
ความส าเร็จโดยเฉพาะในยคุของการปฏิรูปการศึกษามุ่ง ใหเ้กิดการพฒันาทั้งในดา้นผลผลิต 
กระบวนการจดัการและปัจจยัต่าง ๆ มากมาย โดยมุ่งหวงัให ้การจดัการศึกษาไดพ้ฒันาทั้งระบบ 
บุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ท่ีท  าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน องคก์ารคือผูน้ าซ่ึงเป็นผูป้ระสาน 
ความร่วมมือจากทุกฝ่าย ประสานสัมพนัธ์ในการสร้างระบบการ บริหารจดัการท่ีมีการจูงใจให้
บุคลากรร่วมกนัท างานอยา่งมีความสุขในการเตรียมความพร้อมของ ครูและผูบ้ริหาร เพื่อพร้อมรับ 
การเปล่ียนแปลงตามแนวทางปฏิรูปการศึกษานั้น ผูน้ าองคก์ารตอ้ง เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรในโรงเรียน ระดมทรัพยากรในชุมชนมาร่วมจดัการศึกษา ท าให้ผูป้กครอง
และชุมชนมีความเช่ือมัน่ต่อโรงเรียนหรือสถานศึกษา ผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนก็จะมีแรงจูงใจ
และมีความพึงพอใจในงาน  กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจจะเร่ิมจากการท่ีบุคคลมีความตอ้งการ
เกิดข้ึน และ การรับรู้ของบุคคลไม่สมหวงั บุคลากรจะรู้สึกถึงความตอ้งการท่ีทา้ทาย ค่าตอบแทนท่ี
สูงข้ึน การยอมรับจากกลุ่มงาน ความตอ้งการเหล่าน้ีน าไปสู่กระบวนการตดัสินใจของบุคลากร 
สามารถ ตอบสนองความพึงพอใจและตามดว้ยการกระท า ซ่ึงอาจกระตุน้โดยการใหร้างวลั (Bovee, 
1993) 
 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 
  สมใจ  ลกัษณะ (2543, หนา้ 60) กล่าววา่ พฤติกรรมของมนุษยมี์สาเหตุการปฏิบติัหรือไม่
ปฏิบติัส่ิงใด จะเกิดจากสาเหตุหลายประการ แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัของพฤติกรรมของ
บุคคลเพราะเป็นองคป์ระกอบท่ีกระตุน้ผลกัดนั ชกัจูงให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรม
ไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง ธรรมชาติของบุคคลในการด ารงชีวติจ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจเป็นสาเหตุ
ของพฤติกรรมเสมอการศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีประโยชน์ช่วยท าใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลก าหนดลกัษณะแรงจูงใจของบุคคลเขา้ใจการเกิดพฒันาแรงจูงใจเขา้ใจผลของแรงจูงใจ
ท่ีมีต่อพฤติกรรมปัจเจกบุคคลและช่วยใหมี้ความสามารถจดัสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน
ไปในแนวทางท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีพึงปรารถนา สอดคลอ้งกบั นฤมล  สุนสวสัด์ิ (2549, 
หนา้ 318) กล่าววา่ ทฤษฎีการจูงใจ เป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ความตอ้งการของคน แลว้น า 
ความตอ้งการนั้นมาเป็นเหตุน าพาคนเหล่านั้นไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงในปัจจุบนันั้น องคก์าร 
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ทั้งภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคญักบับุคลากร เน่ืองจากความรู้สึกและทศันคติของบุคลากร
เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีจะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้ง  
จะเป็นท่ีมาของการพฒันาขวญัก าลงัใจในการท างานและช่วยเสริมสร้างความรักความหวัใจในงาน
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร อุทิศตนในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชน์ร่วมกนั
ขององคก์าร ดงันั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บับุคลากร ซ่ึงการเสริมสร้าง
แรงจูงใจใหถู้กวธีินั้น จ  าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ซ่ึงแต่ละทฤษฎีมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
  พฤติกรรมของคนจะถูกก าหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจต่าง ๆ  และแรงจูงใจเหล่าน้ี 
ก็ยงัมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไปส าหรับแต่ละคนอีกดว้ย  ดงันั้น  จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรจะ
ไดท้ราบวา่แรงจูงใจ หรือความตอ้งการของพนกังานในองคก์ารวา่มีรูปแบบอยา่งไร  ความรู้เร่ือง
ดงักล่าวไดรั้บการศึกษาอยา่งถูกตอ้งจนกระทัง่ตั้งเป็นทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษยข้ึ์นมาใชอ้ธิบายใหเ้ห็นวา่ตวัของมนุษยถู์กกระตุน้จากความปรารถนาท่ีจะเสนอความตอ้งการ
เฉพาะอยา่งของความตอ้งการ และความตอ้งการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการอนันั้น ผูท่ี้ตั้งทฤษฎีน้ี
คือ นกัจิตวทิยาช่ือ มาสโลว ์(Maslow, 1943, pp. 374-396  อา้งอึงใน วิเชียร วทิยอุดม, 2558,  
หนา้ 13-24)  
  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow) กล่าววา่ความตอ้งการของคน
เป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจและความตอ้งการของคนมีขอ้สังเกตไดด้งัน้ี   
  1.  คนเรามีความตอ้งการไม่ส้ินสุด  เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการอยา่งหน่ึงแลว้
ก็จะเกิดความตอ้งการในอยา่งอ่ืนต่อไปไม่มีวนัส้ินสุด  
  2.  ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าใหเ้กิดการจูงใจท่ีจะท าใหพ้ฤติกรรม  
ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไปและ  
  3.  ความตอ้งการของคนจะเป็นล าดบัขั้น  โดยเร่ิมจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจ าเป็น
น าไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนและความตอ้งการในระดบัตน้จะเป็นพื้นฐานความตอ้งการ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนไป คนจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น  จึงจะพฒันา
ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้
  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow) เสนอความคิดเห็นวา่ คนถูก 
จูงใจโดยความตอ้งการหลายอยา่งและความตอ้งการเหล่านั้นเป็นไปตามขั้น ดงัท่ีแสดงใหเ้ห็นใน
รูปภาพท่ี 3 ความตอ้งการขั้นสูงไมส่ามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความพอใจได ้ จนกระทัง่ไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการขั้นต ่าก่อน มาสโลว ์(Maslow) ไดก้ าหนดวา่มี 5 ขั้นตอนของล าดบัความตอ้งการของ
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การจูงใจ โดยเรียงจากล าดบัต ่ากวา่ไปหาล าดบัท่ีสูงกวา่ ซ่ึงเม่ือใดความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการ
ตอบสนองจนเป็นท่ีน่าพอใจแลว้มนุษยก์็จะเพิ่มไปมีความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ีสูงข้ึน สรุปได ้
ดงัภาพท่ี 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3 ล าดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1943 อา้งอึงใน วเิชียร วทิยอุดม, 
              2558, หนา้ 13-24)  
 
  ขั้นที ่ 1  ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological needs)  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของร่างกายมนุษยเ์พื่อการด ารงชีวติ  เช่น  ความตอ้งการน ้ า  อาหาร  ยารักษาโรค  การพกัผอ่น   
ท่ีอยูอ่าศยั  เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ 
  ขั้นที ่ 2  ความตอ้งการความมัน่คงความปลอดภยั (Security or Safety needs) หากมนุษย์
ไดรั้บการตอบสนองทางดา้นกายภาพหรือดา้นร่างกายแลว้เขาก็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนคือ 
ความมัน่คงปลอดภยั  ความตอ้งการน้ีจะเก่ียวกบัทางดา้นร่างกายและความปลอดภยัจากอนัตราย
เพื่อจะท าใหชี้วิตเรามีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนเช่นความมัน่คงในชีวติและทรัพยสิ์นตลอดจนการไดรั้บ
การคุม้ครองปกป้องจากการคุกคามทั้งทางร่างกายและจิตใจรวมถึงความมัน่คงในการท างานดว้ย   
  ขั้นที ่3  ความตอ้งการการยอมรับจากสังคม (Social affiliative and belonging needs)  
เม่ือมีความปลอดภยัในชีวดิและหนา้ท่ีแลว้มนุษยย์อ่มมีความตอ้งการขั้นต่อมาคือความยอมรับ 
นบัถือทางสังคมตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  โดยการเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารต่าง ๆ  
หวงัท่ีจะใหไ้ดรั้บการยอมรับความรักความเป็นมิตรความรู้สึกท่ีมีพรรคพวกความรู้สึกเป็นเจา้ของ
ความรู้สึกมีส่วนร่วมและอยูร่่วมกนัความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารต่าง ๆ  
จะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืน ๆ เพื่อใหส้ังคมตอบสนองต่อความตอ้งการของตน 
 ขันที ่4  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem  needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง 
ความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงข้ึนไปอีกเป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตนและรู้สึกวา่ตนเอง 

ขั้นที ่5 ความตอ้งการประสบความส าเร็จ

ขั้นที ่4 ความตอ้งการการยกยอ่งยอมรับนบัถือ 

ขั้นที ่3 ความตอ้งการการยอมรับในสงัคม 

ขั้นที ่2 ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 

ขั้นที ่1 ความตอ้งการพ้ืนฐานทางกายภาพและทางชีวภาพ 
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มีค่าใหค้นอ่ืนยกยอ่งให้เกียรติและเห็นความส าคญัของตนและตอ้งการความมีช่ือเสียงดีเด่นในสังคม
ตอ้งการให้ตนดีเด่นกวา่บุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกนัตอ้งการยกระดบัสถานภาพของตนใหสู้งยิง่ข้ึน
จะท าใหเ้กิดความมัน่ใจและภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถของตนเองมากยิง่ข้ึน หากไดรั้บ 
การตอบสนองในระดบัน้ีแลว้จะท าใหมี้ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อสังคม 
  ขั้นที ่5  ความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization or self-relation) 
เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ยและเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดในชีวติมนุษยคื์อความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดนึกฝันท่ีอยากจะประสบความส าเร็จเป็นความประสบความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการหรือความปรารถนาสูงสุดซ่ึงความตอ้งการอาจจะไปไม่ถึงจุดหมายในชีวติ 
ก็เป็นไปไดท้ั้งน้ีทั้งนั้นก็ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของแต่ละบุคคลนั้นเป็นส าคญั  ซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ี
ของแต่ละคนจะมีความแตกต่างกนัออกไป   
  ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่จ  าเป็นตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้นแต่อาจมีขั้นใดขั้นหน่ึงเกิดข้ึน
ก่อนก็ไดแ้ละไม่จ  าเป็นวา่ทุกจะตอ้งมีความตอ้งการครบทั้ง 5 ขั้น แต่ความตอ้งการเหล่าน้ีจะอยู ่
ชัว่ชีวติของบุคคล 
  ในการน าทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow) ไปใชใ้นการจูงใจใน
การบริหารมีขอ้ท่ีควรพิจารณาดงัน้ี   
  1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกและความตอ้งการท่ี
สูงข้ึนจะเป็นตวัจริงใจต่อไป   
  2.  ความตอ้งการของแต่ละคนท่ีมีความซบัซอ้นมาก  กล่าวคือ ความตอ้งการของ 
แต่ละคนอาจไม่เป็นไปตามขั้นก็ได ้ 
  3.  ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) ไม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้เชิงประจกัษท์  าใหข้าด 
ความน่าเช่ือถือในเชิงวิทยาศาสตร์ แต่ถึงอยา่งไรก็ยงัเป็นท่ีนิยมในการน ามาปรับใชใ้นองคก์ารต่าง ๆ 
อยา่งกวา้งขวาง การประยกุตใ์ชใ้นทฤษฎีจากล าดบัขั้นของความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) น้ี  
ผูบ้ริหารสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้หพ้นกังานเกิดแรงจูงใจและกระตือรือร้นในการท างานได ้ดงัน้ี  
 (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2535, หนา้ 127) 
 1.  การตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย ดว้ยการจ่ายผลตอบแทนซ่ึงส่วนใหญ่ 
จะเป็นเงินเพื่อใหพ้นกังานใชจ่้ายเพื่อความตอ้งการเบ้ืองตน้ เช่น อาหาร เส้ือผา้ เคร่ืองใชต่้าง ๆ  
อีกส่วนหน่ึงจะเป็นการจดัสวสัดิการให ้เช่น บา้นพกัอาศยั การรักษาพยาบาล การจดัสภาพแวดลอ้ม 
ในสถานท่ีท างานอยา่งถูกตอ้งถูกสุขอนามยั เป็นตน้   
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  2.  การตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั โดยการใหค้วามมัน่คงใน
หนา้ท่ีการงาน เพื่อเป็นการค ้าประกนัวา่จะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานไดใ้นระยะยาว
และต่อเน่ือง  จะไม่ปล่อยให้วา่งงานหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผลหรือไดรั้บความยติุธรรมเม่ือไดรั้บ
การกลัน่แกลง้   
  3.  การตอบสนองความตอ้งการดา้นสังคม การกระท าไดโ้ดยการใหค้วามส าคญัแก่
พนกังานใหมี้ความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ไดรั้บความอบอุ่นจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารควรใชว้ธีิการต่าง ๆ เช่น จดัใหมี้การปฐมนิเทศตั้งแต่ขั้นแรกท่ีพนกังาน 
เขา้มาท างาน จดัใหมี้งานเล้ียงเนน้ใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคก์นั หรือจดัไปทศันศึกษา
นอกสถานท่ี หรือเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในองคก์ารก็ให้โอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ 
ออกความคิดเห็นเพื่อแกปั้ญหานั้นเป็นตน้  
  4.  การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคม กระท าไดโ้ดยการพิจารณา
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในวาระอนัควร เพื่อเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถท่ีเขา 
มีอยู ่ การสงวนท่ีจอดรถไวใ้ห ้ท าป้ายช่ือให ้การจดัสภาพท่ีท างานท่ีดีข้ึน เป็นตน้  
  5.  การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ  กระท าไดโ้ดยการเปิดโอกาส 
ใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถท่ีมีอยู ่เช่น จดัการประกวดแข่งขนัต่าง ๆ  การมอบรางวลัใหก้บั
พนกังานท่ีไดรั้บการคดัเลือกเป็นบุคคลดีเด่นขององคก์าร การประกาศชมเชยพนกังานในท่ีประชุม  
เป็นตน้ 
 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์  (Alderfer , modifier needs hierarchy  
theory)    
  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969, pp. 142-175) เรียกอีก
อยา่งวา่ ทฤษฎี E.R.G. ไดย้ดึขยายมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) เน้ือหาจ านวนมากคลา้ยคลึง
กบัของมาสโลว ์(Maslow) แต่มีเน้ือหาท่ีเป็นเอกลกัษณ์และหยัง่รู้เก่ียวกบัผลกระทบของความจ าเป็น
เร่ืองพฤติกรรมมนุษยอ์ยูบ่า้งและไดป้รับปรุงล าดบัขั้นความตอ้งการเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
  1.  ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีชีวติอยูร่อด 
ซ่ึงเป็นความตอ้งการทางกายภาพของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีทั้งทาง
ร่างกายและทางวตัถุ ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) แลว้เป็นการรวมเอา 
ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการดา้นความปลอดภยัอยูด่ว้ยกนั เช่น ความตอ้งการมีเพื่อน 
ความตอ้งการเคร่ืองนุ่งห่ม ความตอ้งการท่ีอยูอ่าศยัหรือการมีค่าจา้งและสภาพงานท่ีดี 
  2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness  needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  คลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) ขั้นท่ี 3 คือ ความตอ้งการมีเพื่อน  
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การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม  
ความตอ้งการการเป็นผูน้ าหรือผูต้าม 
  3.  ความตอ้งการการเจริญเติมโต (Growth  needs) เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลในการ
ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเองเพื่อท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่รวมทั้งไดมี้
โอกาสใชค้วามสามารถใชก้ารสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ความตอ้งการดา้นความงอกงาม
ตามท่ีทฤษฎีน้ีจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) ในประเด็นท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ
ความส าเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในแง่การไดรั้บ
ความส าเร็จ 
  อาร์โนลวแ์ละฟีลดแ์มน (Arnold & Feldman 1986, p. 55  อา้งถึงใน  นฤมล  สุ่นสวสัด์ิ, 
2548, หนา้ 323) กลุ่มความจ าเป็นเหล่าน้ีก่อร่างข้ึนเป็นล าดบัขั้นความคงอยูค่วามสัมพนัธ์และ 
ความเติบโตทุกคนลว้นมีความจ าเป็นเหล่าน้ีในระดบัท่ีต่างกนั ดงัตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบทฤษฎีล าดบัขั้นแห่งความจ าเป็นของมาสโลว ์(Maslow) กบัทฤษฎี  
                 E.R.G. ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969 อา้งถึงใน นฤมล สุ่นสวสัด์ิ, 2549, หนา้ 323) 

 
ทฤษฎลี าดับขั้นของมาสโลว์ ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer 

ความตอ้งการพื้นฐานของชีวิต 
1. ตอ้งการทางกายภาพ 
2. ตอ้งการความมัน่คง  ปลอดภยัความตอ้งการ 
    อยูก่บัคนอ่ืน 

 
1. ตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่
 

3. ความตอ้งการความรัก เขา้พวกความตอ้งการ 
    เจริญกา้วหนา้ 

2. ตอ้งการติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 

4. ตอ้งการใหส้ังคมยกยอ่ง 
5. ตอ้งการท าตามท่ีตนเองตอ้งการ 

3. ตอ้งการความเจริญเติบโต 

 
  จากตารางท่ี 1 จะเห็นวา่ระบบจ าแนกประเภทความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
ไม่ต่างไปจากของมาสโลว ์(Maslow) มากนกั นอกจากน้ีแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ก็ยงัเห็นพอ้งกบั
มาสโลว ์(Maslow) ท่ีวา่เม่ือความตอ้งการระดบัล่างไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการใน
ระดบัสูงจะเพิ่มมากข้ึน กล่าวคือเม่ือความตอ้งการเพื่อการคงอยูไ่ดรั้บการตอบสนองแลว้  
ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์จะทวคีวามเขม้ขน้มากข้ึนโดย แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) อธิบาย 
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กรณีเช่นน้ีวา่ ยิง่ความตอ้งการท่ีเป็นรูปธรรมไดรั้บการตอบสนองมากข้ึนเพียงไร พลงัทั้งหลายจะ
พุง่เป้าไปท่ี การใหไ้ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นนามธรรมมากข้ึนเพียงนั้น และประการ
สุดทา้ย  แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เห็นดว้ยกบัมาสโลว ์(Maslow) วา่ความตอ้งการท่ีเป็นนามธรรม
สูงคือความตอ้งการดา้นความงอกงาม ซ่ึงแมจ้ะไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ตามแต่ยงัเป็นแรงจูงใจ 
ท่ีตอ้งการอีกต่อไปไม่จบส้ิน โดยสรุปทฤษฎี E.R.G. ตั้งอยูบ่นสมมติฐานดา้นการจูงใจท่ีส าคญัอยู ่ 
2 ประการ ไดแ้ก่  
  1.  ถา้ตอ้งการท่ีอยูล่  าดบัล่างสามารถตรวจสอบไดม้ากเพียงไร ยิง่ท  าใหเ้กิดความตอ้งการ
ท่ีอยูใ่นล าดบัสูงข้ึนเพิ่มเติมมากข้ึนเพียงนั้น  
  2.  ถา้ตอ้งการท่ีอยูล่  าดบัสูงไดรั้บการตอบสนองนอ้ยเพียงไร ยิง่ท  าใหเ้กิดความตอ้งการ 
ท่ีอยูใ่นระดบัล่างเพิ่มมากข้ึนเพียงนั้น 
  ในทฤษฎี E.R.G. ถือความตอ้งการระดบัล่างสุด คือ ความตอ้งการเพื่อการคงอยูเ่ป็น
ส่ิงจูงใจภายนอก ส่วนความตอ้งการระดบัสูงกวา่ คือ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์และ 
ความตอ้งการดา้นความงอกงาม ถือเป็นส่ิงจูงใจภายใน ทั้งน้ี แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เช่ือวา่ 
ความตอ้งการทั้ง 3 ระดบัดงักล่าวสามารถเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้ดว้ยเหตุน้ีการใหบุ้คคลตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นความงอกงามดว้ยการกระตุน้หรือมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหท้ านั้น เป็นเร่ืองท่ี
เป็นไปได ้แมบุ้คคลผูน้ั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเพื่อการคงอยูก่็ตาม ในท านอง
เดียวกนั บางคร้ังปัจจยัจูงใจภายนอกสามารถท่ีจะทดแทนปัจจยัจูงใจภายใน ตวัอยา่งเช่น บุคคลท่ี
ปฏิเสธต่องานท่ีส่งเสริมความงอกงาม อาจพึ่งพอใจท่ีไดรั้บความไวว้างใจการใหค้วามช่วยเหลือจาก
หวัหนา้เป็นการชดเชยมากกวา่ (Greenberg & Baron, 1997, p. 145 อา้งถึงใน  โชคอนนัต ์  
เพชรประเสริฐ, 2557, หนา้ 55) 
  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์    
  แมคเคลแลนด ์(McClelland, 1961) เป็นนกัจิตวทิยาในมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด ไดท้  าการ
วจิยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ ทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคม 
ผลของการศึกษาสรุปไดว้า่ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด ์(McClelland, 1961 อา้งถึงใน ศิริพร  พลูหวงั, 2559, 
หนา้ 26)  ไดเ้สนอแนวคิดวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู ่ 3 ประการ คือ   
  1.  ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นแรงขบัเพื่อจะท าใหง้านท่ี
กระท าอยูป่ระสบผลส าเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จ
หรือเป็นแรงจูงใจท่ีกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหไ้ดดี้กวา่มีประสิทธิภาพสูงกวา่ และประสบผลส าเร็จตาม
ความมุ่งหมาย   
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  2.  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ส่งเสริมและรักษา สัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นคลา้ยกบัความตอ้งการทาง
สังคมของมาสโลว ์(Maslow)   
  3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหค้นอ่ืน  
มีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีจะมีอ านาจในการบงัคบับญัชาและ
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น นอกจากน้ี แมคเคลแลนด ์(McClelland, 1961 อา้งถึงใน ขวญัจิรา ทองน า, 2547,  
หนา้ 35) กล่าวถึงลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ดงัน้ี   
  1.  กลา้เส่ียงพอสมควร ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีการติดสินใจท่ีเด็ดเด่ียว 
ไม่พอใจทุกส่ิงท่ีไดม้าง่ายโดยไม่ตอ้งใชค้วามสามารถ หากแต่เลือกทุกส่ิงท่ีไดม้ายากเหมาะสมกบั
ความสามารถของตน และการท าในส่ิงท่ียากไดส้ าเร็จจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ    
  2.  ความกระตือรือร้น ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงไม่ไดข้ยนัไปทุก แต่จะเอาใจใส่
มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทายย ัว่ยคุวามสามารถของตนเอง เป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองคิด และจะท าให้
ตนเองเกิดความรู้สึกวา่งานจะส าเร็จลุล่วงไปได ้    
  3.  ความรับผดิชอบชอบต่อตนเอง ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะท างานใหส้ าเร็จ 
เพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใช่หวงัใหค้นอ่ืนยกยอ่งตน ตอ้งการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน ไม่ชอบ
ใหผู้อ่ื้นมาบงการวา่ตนเองควรจะท าอยา่งนั้นอยา่งน้ี   
  4.  ตอ้งการทราบใหแ้น่ชดัในผลการตดัสินใจ ในผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง    
จะติดตามผลการกระท าของตนวา่มีผลอยา่งไร และเม่ือทราบผลการตดัสินใจแลว้ยงัพยายามท าให ้
ดีกวา่เดิม  
  5.  คาดการณ์ล่วงหนา้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะเป็นผูท่ี้มรการวางแผนใน 
ระยะยาว เพราะเล็งเห็นการณ์ไกลกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่า     
 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor 
  ภารดี  อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 123) กล่าววา่ เป็นทฤษฎีท่ีพยายามอธิบายหรือผสมผสาน
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเขา้ดว้ยกนั ทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความเขา้ใจท่ีวา่  
หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารมีเจตคติต่อผูป้ฏิบติังานหรือลูกนอ้งอยา่งไร เจตคติน้ีจะเป็นผูต้ดัสินวา่
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้มีความเป็นผูน้ าชนิดใด อาจจะสรุปไดง่้ายๆวา่ ความรู้สึกของผูบ้ริหารต่อ
ผูป้ฏิบติังานนั้นเป็นสาเหตุแห่งพฤติกรรมหรือการกระท าของผูป้ฏิบติังาน เช่น ผูบ้ริหารคิดวา่
ผูป้ฏิบติังานมีคุณลกัษณะไม่เป็นไปตามท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้ปล่อยใหท้ างานไปตามธรรมชาติ  
ไม่มีการควบคุมดูแล ผลเสียก็จะตกอยูก่บัคนงานและองคก์ารเอง ในทางตรงขา้มถา้ผูบ้ริหารคิดวา่
ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถและจดัใหเ้ขาไดท้  างานความสามารถควบคุมดูแลอยา่งเหมาะสมก็จะ
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ช่วยใหง้านไปสู่เป้าหมายขององคก์ารได ้ผลลพัธ์ก็คืองานท่ีไดจ้ะส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร
และบรรลุวตัถุประสงคข์องผูป้ฏิบติัเอง  
  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ถือก าเนิดข้ึนจากการศึกษาระบบการบริหารงานในบริษทัและ
โรงงานอุตสาหกรรมของ แมคเกรเกอร์ (McGregor) เม่ือปี ค.ศ. 1954 ภายใตทุ้นอุดหนุนของ Alfred 
P. Sloan Foundation ในขณะท่ี แมคเกรเกอร์ (McGregor) เป็นศาสตราจารยอ์ยูท่ี่ School of 
Industrial Management แห่ง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในระยะท่ีการศึกษา 
ยงัไม่เสร็จส้ินดี แมคเกรเกอร์ (McGregor) ก็พยายามคน้หาค าตอบจากค าถามท่ีวา่ “ผูบ้ริหาร 
ยดึหลกัอะไรในการบริหารบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ ?”  โดยการเขียนหนงัสือข้ึนมาเล่มหน่ึงช่ือวา่ 
“The human side of enterprise” “ประสิทธิภาพ” เม่ือปี ค.ศ. 1960 หนงัสือเล่มน้ีเป็นท่ียอมรับอยา่ง
แพร่หลายและเป็นแม่บทให้กบันกัวชิาการบริหารจ านวนมาก  ในการท่ีจะอธิบายธรรมชาติและ
พฤติกรรมของมนุษยใ์นการท างานในองคก์าร หรือหน่วยงานโดยตั้งเป็นทฤษฎีข้ึน  เรียกช่ือทฤษฎี
วา่ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึงตวัทฤษฎีมีสมติฐานในการมองมนุษยอ์อกเป็น คนละอยา่งหรือมอง
ตรงกนัขา้มกนั 
  แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960, pp. 215-217  อา้งถึงใน  ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2551,  
หนา้ 123) ไดใ้หแ้นวทางความคิดเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์(Human nature) ซ่ึงสรุปทฤษฎี 
ไดด้งัน้ี   
  มนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎี X จะมีลกัษณะดงัน้ี 
  1.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปจะไม่ชอบงานและหลีกเล่ียงการท างานถา้มีโอกาส 
  2.  คนจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบและไม่สนใจวา่จะท างานบรรลุเป้าหมาย
หรือไม่ 
   3.  คนชอบถูกบงัคบัและควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  ชอบท างานตามค าสั่งและไม่สามารถ
ควบคุมพฤติกรรมของตนได ้
  4.  ในการท างานคนตอ้งการความมัน่คง  แต่ไม่สนใจวา่องคก์ารตอ้งการอะไร 
  5.  คนเหล่าน้ีชอบหลีกเล่ียงการตดัสินใจ 
  6.  คนไม่มีความจริงใจ 
  7.  คนพวกน้ีไม่ฉลาดนกั ไม่มีความคิดสร้างสรรค ์
  หากผูบ้ริหารมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามทฤษฎีน้ี ก็จะใชก้ารริหารภายใตก้ารควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด (Management by control) 
  มนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎี  Y  จะมีลกัษณะดงัน้ี 
  1.  คนชอบท างานถือวา่การท างานเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ เช่นเดียวกบัการเล่นหรือ 
การพกัผอ่น 
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  2.  คนท างานหนกัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและปรารถนาจะใหง้านนั้นส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้
  3.  คนไม่ชอบการควบคุมบงัคบั แต่คนจะบงัคบัและควบคุมตนเองในเร่ืองท่ีตน
รับผดิชอบ 
  4.  คนไม่เพียงแค่มีความรับผิดชอบเท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนอีกดว้ย  
  5.  คนรับผิดชอบต่อแรงจูงใจภายในของเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  6.  คนมีความจริงใจ 
  7.  คนกลุ่มน้ีฉลาด แต่มีโอกาสใชค้วามสามารถทางสมองแต่เพียงบางส่วนเท่านั้น 
  ดงันั้น ถา้ผูบ้ริหารมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามทฤษฎี Y จะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดมี้ส่วนร่วมในการท างานและมอบหมายงานใหเ้ขาไดมี้ความรับผดิชอบอยา่งจริงจงั เพราะเช่ือวา่
คนสามารถมีความคิดสร้างสรรค ์และแกปั้ญหาในหน่วยงานไดไ้ม่จ  าเป็นท่ีจะผกูขาดการตดัสินใจ
และความคิดริเร่ิมให้อยูท่ี่ผูบ้ริหารแต่เพียงฝ่ายเดียว การบริหารแบบน้ีจะเป็นการบริหารท่ียดึ
วตัถุประสงคข์องงาน (Management by objective)   
    ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two  factor  theory) 
  เฮอร์เบอร์ก, มสัเดอร์และสไนเดอร์แมน (Herzberg , Mausner & Snyderman, 1959, pp. 
113-115) ไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานวา่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัคือปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
  ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัสนบัสนุนท่ีท าใหบุ้คคลท างานเพิ่มมากข้ึนท าใหช้อบและรักงาน
ท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่การพฒันาทศันคติ
ทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1.  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement)       
  2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
  3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself)  
  4.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility)      
  5.  ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement)   
  ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัป้องกนัรักษา (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหเ้กิด
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยูต่ลอดเวลา  ถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลใน
องคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย  5  ประการ คือ 
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  1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration)  
  2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision)  
  3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers)  
  4.  ดา้นสภาพการท างาน (Work conditions)  
  5.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน (Salary)  
  ปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้  
เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้นเอง การคน้พบท่ีส าคญัของจากการศึกษาของ  
เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al.) คือ ปัจจยัท่ีเรียกวา่ปัจจยัค ้าจุนจะมีผลกระทบต่อความ 
ไม่พอใจในงานท่ีท าและปัจจยั จูงใจจะมีผลต่อความพอใจในงานท่ีท า ทั้งน้ีปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียง
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนั ไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็น
ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิด ความไม่พอใจในงานท่ีท า แต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจคนให้
เกิดความพอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ดงัน้ี สมมติฐานท่ีส าคญัของเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg  
et al.) ก็คือ ความพอใจในงานท่ีจะท าจะเห็นส่ิงจูงใจ ในการปฏิบติังาน  
 

แรงจูงใจในการท างานตามทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg’s two factor  
theory) 
  การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบอร์ก 
พบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในงานสามารถแยกออกจากปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจ 
ในงานเช่น การเสนอเพิ่มเงินใหแ้ก่คนงานสามารถน าไปสู่การไม่พอจ่ายไดแ้ต่ไม่จริง ส าหรับ 
ความพอใจอยา่งแทจ้ริงต่องานลูกจา้งท่ีรับผดิชอบท างานดว้ยความชอบงานนั้น รางวลัท่ีเขาไดคื้อ
ความพอใจในงานนั้นการให้รางวลัในการท างานนอ้ยท าใหเ้ขามีความพอใจนอ้ยไปดว้ย การเสนอ
ใหเ้งินเพิ่มข้ึนไม่สามารถแทนท่ีการมีโอกาสท่ีไดท้  างานเตม็ความสามารถและความพอใจ โดยปกติ
คนงานจะอยูใ่นสภาวะกลางกลาง (Natural Position) ของความรู้สึกเป็นสุขและเป็นทุกขแ์ต่ก็ท  างาน
ไปตามปกติของเขา ปัจจยัทางลบเก่ียวกบังานท าใหค้นลดความพึงพอใจและการท างานลงและ 
ไม่สามารถท าใหค้นงานกลบัมาสู่ภาวะเป็นกลางไดปั้จจยัทางบวกท าใหค้นงานเกิดความพอใจ 
ในงานและถา้คนงานไม่มีความพอใจในงานก็จะท าใหเ้ขากลบัไปสู่ (Natural position) อีกคร้ัง  
ดงัภาพท่ี 4 
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ภาพท่ี 4 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959, pp. 113-115) 
 
  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al.) เป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหาร
ทัว่ไป เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีสามารถประยกุตใ์ชก้บัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) ได ้
เช่น เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al.) แนะน าใหใ้ชปั้จจยัของการบ ารุงรักษาเพื่อใหค้รบ
บรรลุความตอ้งการของเขา และขณะเดียวกนัเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al.) ใชก้ารจูงใจ
เพื่อใหค้นบรรลุความตอ้งการระดบัสูงของเขา ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั 
ความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการการยอมรับ บางเร่ืองเทียบไดก้บัปัจจยัของการบ ารุงรักษา
และความตอ้งการยอมรับในเชิงงานรวมทั้งความตอ้งการความส าเร็จในชีวติเทียบไดก้บัปัจจยัของ
การจูงใจ (Motivation) ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจน าปัจจยัจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
และคณะ(Herzberg et al.) มาใชใ้นการวจิยัเท่านั้นเพราะเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและ
กระตุน้ใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานได ้
  เฮอร์เบอร์ก, มสัเดอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg , Mausner & Snyderman, 1959,  
pp. 113-115) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยใชช่ื้อวา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s two factor theory)  หรือท่ีมีช่ือเรียกวา่ Motivation maintenance  theory,  
dual factor  theory  หรือ  Motivation-hygiene theory เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจและ 
ไม่พึงพอใจในการท างาน เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al.) ไดท้  าการสัมภาษณ์วศิวกรและ
นกับญัชีประมาณ 200 คน จากบริษทัอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมืองพิตสเบอร์ก (Pittsburgh) 
รัฐเพนซิลวาเนีย (Pensylvania) ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหา
ค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ขารู้สึกวา่ชอบหรือไม่ชอบงาน  ตลอดจนหาเหตุผลการวเิคราะห์ท่ีได้
จากการสัมภาษณ์  เฮอร์ซเบอร์และคณะ (Herzberg et al.) ไดส้รุปวา่มีปัจจยั ประเภทน้ีสัมพนัธ์กบั

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล     
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ความรับผดิชอบ     
5. ความกา้วหนา้  

ปัจจัยค า้จุน 
1. นโยบายและการบริหาร  
2. การปกครองบงัคบับญัชา  
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
4. สภาพการท างาน  
5. ผลประโยชน์ตอบแทน  
 

เกิดความไม่พอใจ เฉย ๆ (กลาง ๆ)    เกิดความพอใจ       
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ความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว เรียกวา่ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance  factor) 
  1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
โดยตรง  เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้
บุคคลเกิดความชอบและรักงาน ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
มากข้ึน เป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่การพฒันาทศันคติทางบวก ประกอบดว้ย 5 ประการ คือ 
   1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) เฮอร์เบอร์กและคณะ 
(Herzberg et al., 1959, pp. 113-115)  นิยามวา่ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ผลงาน
ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของผูป้ฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
และตนเองโดยสามารถหาวธีิแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนจนบรรลุผลท่ีส าเร็จใน 
การท างานเกิดความรู้สึกพอใจและปราบปล้ืมในความส าเร็จของงานนั้น  
   ธงชยั  สันติวงษ ์(2539, หนา้ 292) กล่าววา่คนท่ีมีความตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง
มกัจะนิยมตั้งเป้าหมายไวค้่อนขา้งสูงมีความสนใจถึงความส าเร็จตามท่ีตั้งไวเ้ป็นส าคญัมากกวา่ท่ีจะ
ค านึงถึงรางวลัหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการท างานนั้น มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2535, 
หนา้ 66) ไดส้รุปเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของงานวา่ เม่ือลกัษณะงานและดา้นความรับผิดชอบท างาน
สมบูรณ์เตม็ท่ี แลว้ความส าเร็จของงานก็จะมีผลสมบูรณ์ดว้ย ถา้ความรับผดิชอบไดท้  าอยา่งเตม็ท่ี 
ในงานท่ีน่าสนใจก็จะหวงัไดว้า่บุคคลจะพยายามท างานนั้นไปสู่ความส าเร็จ สเตร้าส์และเซเลส 
(Strauss & Sayies, 1960, p. 11  อา้งถึงใน ชนิดา วสิมิตนนทน์, 2535, หนา้ 34) กล่าววา่ ความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานแมจ้ะเป็นงานท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงสุดอาจไม่พอใจในงานเม่ือเขารู้สึก
วา่ไม่ประสบความส าเร็จหรือเป็นคนไม่ส าคญัคนหน่ึงเขาไม่มีโอกาสท าอะไรเลยและไม่รู้จุดหมาย
ท่ีแน่นอนความตอ้งการท่ีรุนแรงของคนคือความรู้สึกสัมฤทธ์ิผล เพราะท าใหรู้้สึกวา่เขาไดท้  าอะไร
ส าเร็จและงานของเขาส าคญัมีความหมายต่อบุคคลอ่ืนซ่ึงความภูมิใจเหล่าน้ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
ช่วยใหเ้ขารู้สึกประสบความส าเร็จและนบัถือตนเองได ้ 
   สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี  ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน  ผลงานส าเร็จของเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

      1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg 
et al., 1959, pp. 113-115) นิยามความหมายของการยอมรับนบัถือวา่ คือการไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
ยอมรับนบัถือหรือไดรั้บการแสดงความยนิดีจากผูบ้งัคบับญัชาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน
ตลอดจนบุคคลภายนอกอ่ืน ๆ เม่ือมีการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือก็แฝงอยูใ่น
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ความส าเร็จในงานนั้นดว้ย  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2535, หนา้ 66) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ 
การยอมรับนบัถือ หมายถึงการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนผูม้าขอค าปรึกษา
หรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับนบัถือน้ีอาจเป็นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้
ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ใดท่ีแสดงใหถึ้งการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งใด
อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงาน และ วนัเพญ็  หินขาว 
(2552, หนา้ 7) สรุปความหมายของการยอมรับนบัถือไวว้า่ หมายถึงการไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือยอมรับในความสามารถ และไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  
   สรุปวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก 
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อนจากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดว้ยกนั การยอมรับน้ีอาจจะ 
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีส่อให ้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ 
นบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย   
     1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 
1959, pp. 113-115) นิยามความหมายของลกัษณะของงานวา่ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทายให้
ตอ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะความสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียวจะ 
ท าใหเ้กิดความพอใจเป็นอยา่งมาก และลกัษณะของงานตอ้งใชค้วามคิดประดิษฐ ์คน้หาส่ิงใหม่ ๆ
แบบใหม่ ๆ โดยไม่ค  านึงวา่จะไดรั้บการยอมรับนบัถือในงานนั้นหรือไม่ก็ตาม ดา้น ปรียาพร  
วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, หนา้ 148) ไดใ้หค้วามหมายของลกัษณะงานวา่ หมายถึง ความน่าสนใจ
โครงการ ความแปลกของงาน โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ 
การรับรู้หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ส่วนชูศกัด์ิ  เท่ียงตรง (2527, หนา้ 41) กล่าววา่เม่ือบุคคลได้
ปฏิบติังานตรงตามความรู้ความสามารถความถนดั มีแนวโนม้วา่จะปฏิบติังานไดป้ระสบผลส าเร็จ
สูงโดยธรรมชาติของมนุษยน์ั้น เม่ือท าส่ิงใดแลว้ยอ่มตอ้งเห็นผลส าเร็จในงานแต่ละอยา่ง ซ่ึงเป็น
ความภาคภูมิใจวา่เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถมีส่วนในการท าใหง้านกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จ
ในหนา้ท่ีการงาน  
   สรุปวา่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบได ้
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว   
      1.4  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 
1959, pp. 113-115) นิยามความหมายของความรับผดิชอบวา่ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ 
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การมอบหมายและรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีซ่ึงบางคร้ังก็เป็นความรับผดิชอบในงานชนิดใหม่โดยไม่มี 
ความกา้วหนา้จากเงินนั้นเลยและบางทีก็เป็นความรับผิดชอบในการท างานให้เพื่อนร่วมงาน 
โดยไม่มีการตรวจตาหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   ประชุม  รอดประเสริฐ (2543, หนา้ 231) ใหค้วามหมายของความรับผดิชอบ หมายถึง 
การรับมอบการด าเนินงานในหน่วยงานให้ตรงตามนโยบายวตัถุประสงคข์องหน่วยงานนั้น รวมทั้ง
การแสวงหาวธีิการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อใหง้านในหนา้ท่ีประสบผลส าเร็จดีในเวลาท่ีเหมาะสม 
ธงชยั  สันติวงษ ์(2533, หนา้ 278) สรุปความหมายของการรับผิดชอบวา่ หมายถึง ขอ้ผูกพนัของ 
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอนัสืบเน่ืองมาจากท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหก้ระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงจาก
ค าจ ากดัความดงักล่าวจะเห็นวา่จุดส าคญัของความรับผดิชอบก็คือขอ้ผกูพนั (Obligation) นัน่เอง 
ความรับผดิชอบจะเกิดข้ึนไดก้็เน่ืองมาจากสาเหตุของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในความสัมพนัธ์ดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ ผูบ้ริหารในฐานะผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจท่ี
จะสั่งการใหบุ้คคลใดบุคคลหน่ึงกระท าตามค าสั่งได ้ในขณะเดียวกนัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาก็จะยอม
ปฏิบติัตาม หรือบริหารในดา้นก าลงัความคิดตามค าสั่งซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบในการด าเนินงานของ
องคก์ารผูบ้งัคบับญัชาก็จะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
จะเห็นวา่อ านาจหนา้ท่ีจะมีลกัษณะเร่ิมตน้จากผูบ้งัคบับญัชามายงัผูป้ฏิบติัในระดบัต่าง ๆ ก่อใหเ้กิด
ความผกูพนัในตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งความผกูพนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้ี 
คือ ความรับผดิชอบท่ีเกิดข้ึนในดา้นของ กองสี  เชิญชม (2547, หนา้ 10) สรุปวา่ ความรับผดิชอบ 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการมีความตั้งใจเอาใจใส่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานและ 
การเรียนใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยความขยนัหมัน่เพียรมานะบากบัน่ ซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี ตรงต่อเวลา 
เพื่อใหง้านนั้นส าเร็จตามความมุ่งหมายและมีประสิทธิภาพ 
   สรุป ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให ้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม 
อยา่งใกลชิ้ด   
    1.5  ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959, 
pp. 113-115) นิยามความหมายของความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีวา่ หมายถึง การไดรั้บการ 
เล่ือนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งสูงข้ึนรวมทั้งโอกาสท่ีจะไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน
เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีหมายถึงการมีโอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนการมีโอกาสไดรั้บส่ิงตอบแทน
จากความสามารถในการท างาน  ธงชยั  สันติวงษ ์(2533, หนา้ 399) แสดงทรรศนะวา่การใหโ้อกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานผูบ้ริหารจะตอ้งจดัใหมี้การแข่งขนัความสามารถในการท างาน
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ของบุคคลในกลุ่มและจะตอ้งมีระบบประเมินผลท่ียติุธรรมรวมทั้งจะตอ้งมีการยอมรับใน
ความสามารถดงักล่าวและเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนตามเหตุผลท่ีเป็นจริง จิตรลดา สวสัด์ิศรี 
(2558, หนา้ 9) สรุปความหมายของความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี วา่ คือการเปล่ียนแปลงสถานะ
หรือต าแหน่งแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีต่อการพิจารณาใหมี้ความดี
ความชอบใหไ้ดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีสูงข้ึนและการไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นระบบการมีโอกาสในการเลือกต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเป็นช่องทางของ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิด
ความรู้สึกมัน่คงและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปานทิพย ์ ปุณยะสุต (2540, หนา้ 14) ไดส้รุป
ความหมายของความกา้วหนา้วา่ หมายถึง ความเปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนในท่ีน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนจากการประสบผลส าเร็จในการท างานท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
และเล่ือนเงินเดือนอ านาจหนา้ท่ีและสถานภาพในการท างานเพื่อยกระดบัต าแหน่งใหสู้งข้ึน  
ส่วน นฤมล  นิราทร (2534, หนา้ 2) สรุปความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพงาน หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างานซ่ึงจะใหผ้ลตอบแทนทางดา้นจิตวทิยาหรือผลตอบแทนท่ี
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ีจึงรวมถึง การเปล่ียนแปลงท่ี
ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจ
ในชีวติ ความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซ่ึงอาจจะออกมาในรูปของอ านาจหนา้ท่ี
สถานภาพท่ีสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการอาชีพท่ีเร่ิมตน้ดว้ย
การวางแผนอาชีพก่อนท่ีจะน าไปสู่การพฒันางานและการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพงานในท่ีสุด   
  สรุป ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์าร 
มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม   
  2.  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัป้องกนัรักษา (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้
เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคล
ในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะ
แวดลอ้มในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 5 ประการ คือ 
   2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) เฮอร์เบอร์ก 
และคณะ (Herzberg et al., 1959, pp. 113-115) กล่าววา่ นโยบายและการบริหาร เป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคลในหน่วยงานมีสาระ
ครอบคลุมถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององคก์าร การท างานซอ้นกนั การแก่งแยง่อ านาจซ่ึงกนั 
และกนั ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประชุม  รอดประเสริฐ (2543,  
หนา้ 9) กล่าววา่ นโยบายการบริหาร คือส่ิงท่ีบ่งช้ีถึงความตั้งใจของผูบ้ริหารวา่ควรท าหรือไม่ท า 
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กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงในอนาคต หรือในสถานการณ์ท่ีอยูใ่นขณะนั้นและเป็นแนวคิดอนัน าไปสู่
การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมีความสอดคลอ้งกนั มีความต่อเน่ือง มีมาตรฐานเดียวกนั นโยบาย
ท่ีดียอ่มท าใหเ้กิดการบริหารงานท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ คือช่วยใหส้นบัสนุนการตดัสินใจ
ถูกตอ้งเป็นการควบคุมขั้นพื้นฐานของการบริหารงานท าใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีและช่วยลดเวลา
ท่ีจะใชใ้นการตดัสินใจ นโยบายเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงก าหนดข้ึนแต่เป็นท่ีเขา้ใจดีในกลุ่มบริหาร
วา่นโยบายเป็นส่ิงท่ีใชไ้ม่ไดถ้า้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอแนะและขาดความรู้
ความเขา้ใจในการน าไปปฏิบติั 
   สรุป นโยบายและการบริหาร  หมายถึง การจดัการและการบริหารงานองคก์าร  
การติดต่อ การส่ือสารภายในองคก์าร   
      2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 
1959, pp. 113-115) นิยามความหมายของการบงัคบับญัชาวา่เป็นความสามารถในการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองต่าง ๆ เช่น ความยติุธรรม การใชอ้  านาจการใหค้  าแนะน าช้ีแจงแก่
ผูบ้งัคบับญัชาตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดม้ากหรือนอ้ยเพียงใดซ่ึงไม่เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ทาง
สังคมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ธงชยั  สนัติวงษ ์(2533, หนา้ 377) กล่าววา่ ในการ
สั่งการใด ๆ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารยอ่มมีความตอ้งการอยา่งหน่ึงคืออยากใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออก
ถึงพฤติกรรมท่ีดี อยากเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสั่งท างานอยา่งขยนัขนัแขง็และทุ่มเท
ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีเป็นท่ีน่าพอใจของผูบ้ริหารจึงอยูท่ี่ความพยายามเขา้ใจถึง
กลไกพฤติกรรมวา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไรเพื่อท่ีจะใหส้ามารถควบคุมพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดเ้สมอ การศึกษาใหท้ราบถึงรายละเอียดของการจูงใจยอ่มท าใหผู้บ้ริหารในฐานะผูน้ าสามารถ 
ชกัจูงก ากบัหรือผลกัดนัใหพ้ฤติกรรมในการท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  นิภา  
แกว้ศรีงาม (2530, หนา้ 217) สรุปวา่การปกครองบงัคบับญัชานั้นจะตอ้งเป็นผูร่้วมงานท่ีดี พร้อมทั้ง
จะใหค้วามช่วยเหลือแนะน าและแกปั้ญหาตลอดจนเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถช้ีแจง
และปรึกษาหารือในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ  
   สรุป การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร  
      2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) เฮอร์เบอร์ก 
และคณะ(Herzberg et al., 1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนั 
ในการติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลจะเป็นองคป์ระกอบท่ีควบคู่กบัการ
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ปกครองบงัคบับญัชาเสมอ เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถเขา้ถึง ผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่
สามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดก้็จะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ จิตรลดา 
สวสัด์ิศรี (2558, หนา้ 9) สรุปวา่ ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง การสานความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารอนัแสดงถึงความสามารถท่ีจะท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี มีความ 
เป็นกนัเองระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูร่้วมงาน การดูแลเอาใจใส่ การไดรั้บความช่วยเหลือความเสมอภาค
และมีความยติุธรรม มีการปรึกษาหารือร่วมกนับรรยากาศการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิตร   
เกลเลอร์แมน (Gellerman, n.p. อา้งถึงใน โชติรัตน์ สิงห์ซ่ือ, 2549, หนา้ 5) ไดอ้ธิบายวา่  
มนุษยสัมพนัธ์ เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์รใดองคก์รหน่ึง ถา้เป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีดีก็จะก่อใหเ้กิดความรักใคร่และความเขา้ใจอนัดีต่อกนั ส่งผลใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิใน
การท างาน แต่ถา้มนุษยสัมพนัธ์ไม่ดีก็ท  าใหเ้กิดความขดัแยง้ไม่เขา้ใจกนั และส่งผลใหเ้กิดความ
ลม้เหลวในงาน ส่วนประไพพรรณ  ธงอินเนตร (2542, หนา้ 134) กล่าววา่ มนุษยสัมพนัธ์ คือ 
ทฤษฎีและหลกัการต่าง ๆ ท่ีจะใชใ้นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น จะเป็นเคร่ืองมือในการ 
ผกูมิตร ประสานประโยชน์ และท าใหก้ารด ารงชีวิตและด าเนินงานในสังคมมีประสิทธิภาพและ
ประสบความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี มนุษยสัมพนัธ์จะเป็นศาสตร์ท่ีเก่ียวกบัแนวคิดทางจิตวิทยา 
พฤติกรรมมนุษย ์และแนวคิด เก่ียวกบัหลกัธรรมในศาสนา ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจ
ในมนุษย ์แลว้รู้จกัน ามา ปรับใชอ้ยา่งมีศิลปะ เพื่อใหผ้กูมิตรกบัผูอ่ื้นไดดี้ 
   สรุป ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหมายถึง การสานความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหาร การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ี แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
และสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี   
      2.4  ดา้นสภาพการท างาน (Work conditions) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 
1959, pp. 113-115) นิยามความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานวา่ หมายถึง สภาพการท างาน
ทัว่ไปท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีการงานหรือ ปริมาณงานท่ีตอ้งปฏิบติั เป็นตน้ ถือเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ี
ช่วยป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างานอนัเป็นผลต่อการปฏิบติังานนั้นเองสภาพ
การท างานนั้นส่งผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ดงัท่ีสุมิดา เหมือนครุฑ (2550, หนา้ 8)  
สรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานวา่ หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังานใน
บริเวณท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานเช่นเคร่ืองจกัรเคร่ืองมือต่างๆ อากาศท่ีหายใจ แสงสวา่ง เสียง  
ความร้อน ความเยน็ ความสั่นสะเทือน ฝุ่ นควนั สภาพการท างานอนัไดแ้ก่ ระบบกระบวนการท างาน 
ระยะเวลาการท างาน ลกัษณะการท างานปริมาณงาน เป็นตน้ รวมถึงสภาพสังคมในองคก์าร เช่น 
นโยบายการบริหารองคก์าร กฎระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์าร การส่ือสาร การจดัฝึกอบรม  
ความปลอดภยั และสุขอนามยัในโรงงาน เป็นตน้ ส่วน จิตรลดา สวสัด์ิศรี (2558, หนา้ 10) สรุปวา่  
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ห้องพกั อาคารเรียน หอ้งเรียน วสัดุอุปกรณ์ สถานท่ีตั้งของ
โรงเรียนการคมนาคม รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546, หนา้ 24) ไดส้รุปวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนหรือเป็นอยูล่อ้มรอบตวัของมนุษยใ์นขณะท่ีท างานหรือ
ประกอบอาชีพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการท างาน รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัขณะท างาน  
อาจเป็นคนซ่ึงเป็นผูร่้วมงานหรือส่ิงของท่ีเป็นเคร่ืองมือเคร่ืองใชอุ้ปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีน ามาใชป้ระกอบ 
การท างาน นอกจากน้ียงัรวมถึงพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อนแสงสวา่ง เสียง รังสีแก๊ส ฝุ่ นละออง 
สารเคมี รวมทั้งสัตวต่์าง ๆ และฝุ่ นละอองท่ีกระจดักระจายอยูท่ ัว่ไปในท่ีท างาน กระทรวงสาธารณสุข 
กรมอนามยั (2536, หนา้ 32) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยู่
รอบตวัคนในขณะท างานอาจเป็นคน เคร่ืองจกัร สารเคมี ฯลฯ 
   สรุป สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมง 
การท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างานและความรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของ
อาชีพและองคก์าร    
      2.5  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959, 
pp. 113-115) นิยามความหมายของผลประโยชน์ตอบแทนในแง่ของเงินเดือนวา่เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึง
ท่ีมีส่วนส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจและยงัเป็นเกราะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดว้ย  พะยอม  วงศส์ารศรี (2540, หนา้ 168) ไดใ้หค้วามหมายของเงินเดือนวา่เงินเดือน 
หมายถึง จ านวนงานท่ีบุคคลไดรั้บเป็นค่าตอบแทนการท างานถือเกณฑก์ารจ่ายเหมาเป็นรายเดือน
และถือเป็นรายไดป้ระจ าเรียกวา่ Professional โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความพึงพอใจแก่
ผูป้ฏิบติังาน เพราะอตัราค่าจา้งท่ีถูกก าหนดอยา่งยติุธรรมเสมอภาคสามารถสร้างความพึงพอใจใน
การท างานใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, หนา้ 295) 
สรุปวา่ เงินเดือนค่าจา้งค่านายหนา้โบนสัอ่ืน ๆ คือค่าตอบแทนท่ีหน่วยงานจ่าย กบัพนกังานเพื่อเป็น
ค่ายงัชีพจ านวนค่าตอบแทนมากหรือนอ้ยท่ีไดรั้บน้ีเปรียบเทียบกบัปริมาณของงานท่ีท าและ
เปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานในลกัษณะงานเดียวกนัทั้งในหน่วยงานเดียวกนัและต่างหน่วยงาน 
  สรุป ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการและการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
ในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน   
 

ตัวแปรทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
 ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยเลือกตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณ์การท างานและขนาดโรงเรียน  
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  เพศ  
  เพศ เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงบุคคลท่ีมีเพศต่างกนั 
อาจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัเน่ืองจาก มนุษยเ์กิดมามีลกัษณะท่ีต่างกนัทางชีวภาพ  
โดยนกัจิตวทิยาไดจ้  าแนกเพศโดยอาศยัความแตกต่างในเร่ืองรูปร่างลกัษณะโครงสร้าง ส่วนในดา้น
จิตใจเพศหญิงมกัมีอารมณ์อ่อนไหว มีความมัน่ใจในตนเองต ่า และมีแนวโนม้ในการคลอ้ยตามผูอ่ื้น 
ส่วนเพศชาย มกัมีความหนกัแน่น อารมณ์มัน่คง ชอบความทา้ทาย มัน่ใจในตวัเอง ในส่วนบทบาท
ทางสังคมนั้นในสังคมเกือบทุกสังคมจะพบวา่จะใหค้วามส าคญักบัเพศชายมากกวา่เพศหญิง 
ซ่ึงบุคคลท่ีมีเพศต่างกนัอาจก่อใหเ้กิดความคาดหวงัในการท างานท่ีต่างกนั สอดคลอ้งกบัการวจิยั
ของ ปรียานุช  ทองสุก (2549) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จงัหวดัชลบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยั
แรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีสงผลต่อการปฏิบติังานต่างกนัวราภรณ์  สิทธิมโนรถและสุวฒัน์   
ววิฒันานนท ์(2558) ท าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
กลุ่มไตรรัตน์สัมพนัธ์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ าแนกตาม
เพศ พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
กลุ่มไตรรัตน์สัมพนัธ์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วนบุญรัตน์ แกว้เพชร (2555) ศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดันราธิวาส สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
จงัหวดันราธิวาส สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 15 ท่ีมีเพศต่างกนัแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สรุปไดว้า่ เพศ เป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล 
โดยบุคคลท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความรู้สึกนึกคิดและบทบาทหนา้ท่ีทางสังคมท่ีแตกต่างกนั  ดงันั้น
อาจส่งผลต่อความคาดหวงัในงานและส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัดว้ย ผูว้จิยัจึงน า
ตวัแปรเพศเป็นตวัแปรท่ีศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี   
  ประสบการณ์การท างาน 
   ประสบการณ์การท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงบุคคล
ท่ีมีประสบการณ์การท างานไม่เท่ากนัอาจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั เน่ืองจากบุคคลท่ีมี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานมากจะมีโอกาสเรียนรู้  มองปัญหาไดถู้กตอ้งชดัเจน เพราะมีความ
เช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ทั้งการมีวฒิุภาวะพร้อมท่ีจะปฏิบติังานจนเป็นท่ีไวว้างใจของผูบ้ริหาร
และมกัมอบหมายงานท่ีส าคญัใหม้ากกวา่จึงปฏิบติังานไดด้ว้ยความมัน่ใจและประสบผลส าเร็จ 
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ในงานท าใหค้รูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมีความใกลชิ้ดกบัฝ่ายบริหารมากกวา่ครูท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ย การท่ีบุคคลเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์ารใดๆ เป็นเวลานาน ก่อใหเ้กิดความช านาญ
ในหนา้ท่ีและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังาน ท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการท างาน นอกจากน้ีผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานมากจะส่งผลใหมี้ระดบั
เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีมากตามประสบการณ์และความช านาญ (ประสาน  มรรคพิทกัษ,์ 2533) 
ดงันั้นผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานมากยอ่มมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์
การท างานนอ้ย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของโชคอนนัต ์เพชรประเสริฐ (2557) ศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาอ าเภอตาพระยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 โดยจ าแนกตามประสบการณ์โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานตั้งแต่ 10 ข้ึนไป 
สูงกวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่  10  ปี  เช่นเดียวกบั เบญญาภา  
ทบัทิมวรรณ  (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามประสบการณ์การท างานในการสอน พบวา่ โดยรวม
และรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัท่ี อภิชาต  เบญมาตย ์(2557) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนเครือข่ายพฒันาคุณภาพ
การศึกษาวงัสมบูรณ์  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างานพบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 โดยขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี  มีความพึงพอใจมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ วไิล ปรีดีพรพนัธ์ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของครูในอ าเภอ 
พนสันิคม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ ประสบการณ์ 
การท างานท่ีต่างกนัท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สรุปไดว้า่ ประสบการณ์ในการท างานหมายถึงระยะเวลาในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีครู  
ซ่ึงการปฏิบติังานนั้นยอ่มตอ้งอาศยัประสบการณ์ในการตดัสินใจและเป็นตวัก าหนดแนวทางการ
ท างาน  อีกทั้งยงัมีผลต่อความไวเ้น้ือเช่ือใจจากผูบ้ริหาร  ดงันั้นครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานท่ี
ต่างกนัอาจมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั ผูว้จิยัจึงน าตวัแปรประสบการณ์การท างาน
เป็นตวัแปรท่ีศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี   
  ขนาดโรงเรียน 
 ขนาดโรงเรียน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคคลท่ีปฏิบติังาน
ในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนัอาจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั เน่ืองจากขนาดโรงเรียน
ก าหนดโดยปริมาณของนกัเรียน ซ่ึงคู่มือปฏิบติัการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา กลุ่มบริหารงาน
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บุคคล (หนา้ 19) แบ่งเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียน
ขนาดใหญ่พิเศษ  การบริหารงานท่ียุง่ยากสักเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัขนาดโรงเรียนถา้โรงเรียน 
ขนาดใหญ่การบริหารงานยิง่ซบัซอ้นเพราะมีนกัเรียนมาก จ านวนครูและบุคลากรก็มาก  เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
โชคอนนัต ์ เพชรประเสริฐ (2557) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
อ าเภอตาพระยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั . 05 และ ล ายอง  บรรพต (2558) 
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี  เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขนาดเล็กกบัโรงเรียน
ขนาดกลางแตกต่างกนัและโรงเรียนขนาดกลางกบัโรงเรียนขนาดใหญ่แตกต่างกนั ดงัท่ี เบญญาภา 
ทบัทิมวนั (2556) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สรุปไดว้า่ ขนาดโรงเรียนต่างกนัส่งผลถึงความซบัซอ้นในการปฏิบติังานและปริมาณ
งาน ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั ผูว้จิยัจึงน าตวัแปร ขนาดโรงเรียนมาเป็นตวัแปร 
ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   
  งานวจัิยในประเทศ 
  ไกลาส  เกตุเพง็ (2556) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเครือข่าย
พฒันาคุณภาพการศึกษาปางสีดาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 
ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในกลุ่มเครือข่ายพฒันาคุณภาพการศึกษาปางสีดา
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและ
รายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในกลุ่มเครือข่ายพฒันา
คุณภาพการศึกษาปางสีดาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามเพศ 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัและปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั เปรียบเทียบแรงจูงใจ
โดย จ าแนกตามประสบการณ์ปัจจยัจูงใจโดยรวมแตกต่างกนั  ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลไม่แตกต่างกนั  
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  เบญญาภา  ทบัทิมวนั (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาล
เมืองใหม่ชลบุรี  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี  จ  าแนกตามเพศและ
ระดบัชั้นการสอน (ยกเวน้ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนการจ าแนกตามสถานภาพ (ยกเวน้ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) และประสบการณ์ในการสอน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
  บุษบา  เชิดชู (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัของขา้ราชการองคก์าร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต อ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติัของขา้ราชการองคก์ารปกครอง ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรกคือ  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล รองลงมาคือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยูใ่น
ระดบันอ้ย ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติัของ
ขา้ราชการองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีเพศ อาย ุระดบัต าแหน่งและ รายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
  อิสริยา  รัฐกิจวจิารณ์ ณ นคร (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 (จนัทบุรี-ตราด) ผลการวจิยั
พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน มธัยมศึกษาส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 (จนัทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก โดยมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นสถานะทางอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก
และความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัเป็นอนัดบั
ทา้ยสุดแต่ยงัอยูใ่นระดบัมาก  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 (จนัทบุรี-ตราด) พบวา่ ครูท่ีมีเพศ   
ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาส านกังานเขต พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 (จนัทบุรี-ตราด) แตกต่างกนั  
ส่วนวฒิุการศึกษา และขนาดของ โรงเรียนท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
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มธัยมศึกษาส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 (จนัทบุรี-ตราด) ไม่แตกต่างกนั  
  วชัรา  ก าลงัมาก (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
อ าเภอเขาฉกรรจ ์ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเขาฉกรรจ ์ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ 
เขต 1  ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  โดยรวมและรายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนจ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ดา้นนโยบายและการบริหารงานแตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน
และรายไดแ้ตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  สุวมิล  อินชนะ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน
โรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงัจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี  โดยรวมและรายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  ดา้นความตอ้งการดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญกา้วหนา้และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวิต  ตามล าดบั การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงัจงัหวดัชลบุรี  จ  าแนกตามเพศ  
ประสบการณ์การท างานและภูมิล าเนา  โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ  แต่จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั    
  ล ายอง  บรรพต (2558) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอบ่อทอง สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในอ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 โดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง  เม่ือเรียงล าดบัจากคะแนนเฉล่ียมากไปหานอ้ยดงัน้ี ความตอ้งการ
ความสัมพนัธภาพ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และดา้นความตอ้งการด ารงชีวติเม่ือเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัแต่เม่ือจ าแนกตามภูมิล าเนา
และประสบการณ์การท างานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ    
   ธิดาวดี  วลิาศรี (2558) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียน
ของครูกลุ่มสหวทิยาเขตพระพุทธบาทบวับก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 20 
ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูกลุ่มสหวทิยาเขต 
พระพุทธบาทบวับก  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 20 โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก และมีความสัมพนัธ์กนั โดยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของครู
ต่อโรงเรียน  กลุ่มสหวทิยาเขตพระพุทธบาทบวับก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
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เขต 20 เรียงอนัดบัจากตวัแปรท่ีส่งผลมากท่ีสุด ดงัน้ี  ดา้นความคาดหวงัท่ีจะประสบผลส าเร็จ   
ดา้นการคาดประมาณถึงผลท่ีจะไดรั้บ ดา้นผลตอบแทนและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นกลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ ดา้นระดบัชั้นท่ีสอน และแรงจูงใจในการท างานของครูพยากรณ์ความผกูพนัของครูต่อ
โรงเรียนมี 2 ตวัแปร  ไดแ้ก่  ดา้นความคาดหวงัท่ีจะประสบผลส าเร็จและดา้นผลตอบแทน  และ
ความกา้วหนา้ในงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครู กลุ่มสหวทิยาเขต 
พระพุทธบาทบวับก  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 20 ไดร้้อยละ 40  
  งานวจัิยต่างประเทศ 
  จอส์นตนัและเบวนิ (Johnston & Bavin, 1973, pp. 136-141)ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความ 
พึงพอใจในงานทดสอบเก่ียวกบัทฤษฎีสอบปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก โดยศึกษากบัประชากร จ านวน 
130 คน ในโรงเรียนราษฎร์แห่งหน่ึงในประเทศ ออสเตรเลีย โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษา
สรุปวา่ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การยอมรับงานท่ีจะท า ความรับผดิชอบและความกา้วหนา้ 
ไม่ท าใหเ้กิดความพอใจในการท างานและส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงานมากท่ีสุดคือ สภาพ
การท างานและการนิเทศงาน 
  เบอร์ (Burr, 1981, pp. 37-94) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในงานของผูบ้ริหารใน
วทิยาลยัชุมชนฟลอริดาและมหาวทิยาลยัการประยกุตท์ฤษฎีจูงใจ-ค ้าจุน ของเฮอร์ซเบิร์ก วตัถุประสงค์
ของการวิจยั เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีจูงใจ-ค ้าจุนของเฮอร์ซเบิร์ก กบัทศันคติต่องาน
ของผูบ้ริหารวทิยาลยัและมหาวทิยาลยั และศึกษาความสมัพนัธ์ของทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก กบั
ต าแหน่งผูบ้ริหาร ตลอดจนเปรียบเทียบแรงจูงใจในงานระหวา่ง ผูบ้ริหาร ในสถาบนั 2 ประเภท 
ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการฝ่ายรับนกัศึกษา นายทะเบียน ผูอ้  านวยการฝ่ายบุคคล ซ่ึงผูว้จิยั
เห็นวา่เป็นผูบ้ริหารในระดบักลางในสถาบนัอุดมศึกษา ผลการวจิยัปรากฏวา่ สนบัสนุนทฤษฎีของ
เฮอร์ซเบิร์ก คือ ปัจจยัจูงใจก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจ มากกวา่ปัจจยัค ้าจุน และเม่ือ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของผูบ้ริหารศึกษาใน สถาบนัอุดมศึกษา 2 ประเภทแลว้ พบวา่  
ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัในเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน
ระหวา่งผูบ้ริหารภายในมหาวทิยาลยั 
 คลีเมนต ์(Clements, 1983) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบภายในปัจจยั 
จูงใจกบัองคป์ระกอบภายนอกปัจจยัค ้าจุนกบัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีฝ่ายกิจการ
นกัศึกษาในมหาวทิยาลยัชุมชนโดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษาองคป์ระกอบของความพึงพอใจใน
งานของเจา้หนา้ท่ีฝ่ายกิจการนกัศึกษาจ านวน 156 คนซ่ึงผลการวจิยัพบวา่องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุด
ท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานคือลกัษณะของงานรองลงมาไดแ้ก่ค่าจา้งการปกครองบงัคบับญัชา
โอกาสกา้วหนา้เพื่อนร่วมงานความมัน่คงและเร่ืองทัว่ทัว่ไปดงันั้นองคป์ระกอบภายในและ 
องคป์ระกอบภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานทุกระดบัอยา่งมีนยัส าคญั  
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  มาซาเฮรุ (Mataheru, 1985) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของอาจารยใ์น
อินโดนีเซีย ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากท่ีสุดไดแ้ก่สถานะอาชีพ
โอกาสกา้วหนา้ และเงินเดือนตวัแปรดา้นชีวสังคม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลาการท างาน ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน   
 กูดสัน (Goodson, 1985) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นชีวสังคม ไม่มีผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อแรงจูงใจ  
ทั้งจากปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน ส่วนปัจจยัดา้นความส าเร็จของงานเป็นปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิด
ความพอใจมากท่ีสุด เช่นเดียวกนั แต่ผลของการวจิยัดงักล่าวขดัแยง้กบัผลการวจิยัของพิคคาร์ด 
ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจของอาจารยต์ามการรับรู้ของอาจารยแ์ละหนา้ท่ีในโรงเรียนในรัฐ 
เนบราสกา้ พบวา่อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ อาจารยท่ี์มีอายนุอ้ยจะใหค้ะแนนแรงจูงใจดา้น
การเงินมีความส าคญักวา่กลุ่มหนา้ท่ีในโรงเรียน อาจารยท่ี์มีเงินเดือนสูงจะมีแรงจูงใจภายใน
มากกวา่อาจารยท่ี์มีเงินเดือนต ่า 
  โอโกมากะ (Ogomaka, 1986) ไดท้  าการวจิยัเร่ืององคป์ระกอบของแรงจูงใจของครูใน
โรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจลิส พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจคือการไดรั้บความเจริญกา้วหนา้
ในงาน รองลงมาไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผลสัมฤทธ์ิในงาน ขอ้ตกลงทางศาสนา  
ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งครูและนกัเรียน ความสนบัสนุนจากผูป้กครอง ความมัน่คงปลอดภยั 
และเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ โอกาสท่ีจะกา้วหนา้และ
แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของเงินเดือน ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และสภาพการท างาน 
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
   องัเกียร์ (Algaier, 1993, pp. 102-108) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ความพึงพอใจในงานภาวะผูน้ า และการนิเทศของครูโรงเรียนประถมศึกษาในสหพนัธรัฐมาเรียนา 
ไอร์แลนดเ์หนือ ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูข้ึนอยูก่บัปัจจยั ดงัน้ี เพศ อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน วฒิุการศึกษา ภาษาท่ีใชภ้าวะผูน้ า และการนิเทศ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นความ
ตอ้งการปรารถนา ความพึงพอใจและความคาดหวงัในการท างานเน่ืองจากไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ เป็น
การตอบแทนทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  ทั้งน้ีเพราะการจูงใจจะท าใหบุ้คคลเกิดความเช่ือมัน่ 
ความผกูพนัต่องาน  เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถท าใหเ้กิดกระบวนการ
ท างานท่ีดีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข การบริหารงานของโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
  การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดงัน้ี    
  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง    
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
  3.  การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 4.  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการจดักระท าขอ้มูล  
  6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล  
  7.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    
  การวจิยัคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี    
  1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
จ  านวน 397 คน 
  2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีคือขา้ราชการครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 7 ท่ีไดจ้าก 
กลุ่มประชากรโดยใชต้ารางการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan , 1970, pp. 608-609) ไดก้ลุ่มตวัเอยา่งจ านวน 195 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random  sampling) ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑก์ารสุ่ม ดงัตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

โรงเรียนขนาดเล็ก 40 20 
โรงเรียนขนาดกลาง 139 68 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 116 57 
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 102 50 

รวม 397 195 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey  research) เคร่ืองมือในการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนมาจากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์เบอร์ก  
และคณะ (Herzberg et al.) โดยโครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2  ตอน คือ 
  ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  
ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน  เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
  ตอนที ่2  เป็นแบบสอบถามในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขตวงับูรพา  
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 7 แบบสอบถามเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert, 1987) โดยใชข้อ้มูลแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน 10 ดา้น  ตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg  et al., 1959,  
pp. 113-115)  โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
  5  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  4  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
  3  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนการด าเนินงาน ดงัน้ี 
  1.  ศึกษา แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูจากเอกสาร ต ารา เพื่อท าความเขา้ใจดา้นเน้ือหาท่ีจะน ามาสร้างแบบสอบถาม 
  2.  สร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูล  ซ่ึงประกอบดว้ย 
      2.1  แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  
ประสบการณ์การท างานและขนาดโรงเรียน   
     2.2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยใช้
ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอร์เบอร์กและคณะ (Herzberg et al.) แบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และปัจจยั 
ค  ้าจุน 5 ดา้น รวม 10 ดา้น จ านวน 50 ขอ้ ดงัน้ี 
    2.2.1 ปัจจยัจูงใจ ศึกษา 5 ดา้น จ านวน 25 ขอ้ คือ 
     2.2.1.1  ความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล จ านวน 5 ขอ้ 
     2.2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 5 ขอ้ 
     2.2.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ านวน 5 ขอ้ 
     2.2.1.4  ความรับผดิชอบ จ านวน 5 ขอ้ 
     2.2.1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ านวน 5 ขอ้ 
    2.2.2  ปัจจยัค ้าจุน ศึกษา 5 ดา้น จ านวน 25 ขอ้ คือ  
     2.2.2.1  นโยบายและการบริหาร จ านวน 5 ขอ้ 
     2.2.2.2  การปกครองบงัคบับญัชา จ  านวน 5 ขอ้ 
      2.2.2.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ 
      2.2.2.4  สภาพการท างาน จ านวน 5 ขอ้ 
     2.2.2.5  ผลประโยชน์ตอบแทนจ านวน 5 ขอ้ 
 

การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การหาคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อการวจิยัในคร้ังน้ี โดยวธีิการหาความเท่ียงตรง  
(Validity) การหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item discrimination) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ทั้งฉบบั 
  1.  ความเท่ียงตรง  (Validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและหาความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา  โดยด าเนินการดงัน้ี 
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  1.1  เสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความครบถว้น 
ความถูกตอ้งและครอบคลุมเน้ือหาของการศึกษาเพื่อน ามาปรับปรุง แกไ้ข ตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษา
แนะน า 
  1.2  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการแกไ้ขและปรับปรุงแลว้ น าเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ 
จ  านวน 3 ท่านพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา โดยหาค่าดชันี 
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item objective congruence: IOC)  
ไดค้่า .67-1.00 ซ่ึงผูท้รงคุณวุฒิประกอบดว้ย 
    1.2.1  ดร.ชานนัท ์ ประภา    ผูอ้  านวยการโรงเรียนคลองหาดพิทยาคม   
       สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
      เขต 7    
    1.2.2  ดร.ภาวิดา  ศรีสุนทร  ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสารพดัช่างชลบุรี  
    1.2.3  ดร.นิพา  ตรีเสถียรไพศาล  รองผูอ้  านวยการโรงเรียนปทุมคงคา 
       สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
      เขต 2    
  1.3  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอของผูท้รงคุณวุฒิแลว้น าเสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขเป็นคร้ังสุดทา้ย 
   2.  การหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item discrimination) และความเช่ือมัน่ (Reliability)  
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัน้ี 
  2.1  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ น าไปทดลองใชก้บัครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ 
(Item discrimination)  โดยใชค้่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันต ์(Pearson  product-moment correlation)  
ระหวา่งคะแนนรายขอ้และคะแนนรวม (Item-total  correlation)  ปรากฏวา่ ไดค้่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถามเท่ากบั  .20- .99 แสดงวา่แบบสอบถามทุกขอ้สามารถน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ได ้
      2.2  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการหาค่าอ านาจจ าแนก มาหาค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั
(Reliability)   โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 
1990, pp. 202-204)  ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั  .89 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการจัดกระท าข้อมูล 
  1. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
   1.1  ขอหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา ส่งไปยงัผูอ้  านวยการโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ านวน 7 โรงเรียนคือ โรงเรียนสระแกว้ โรงเรียนวงัหลงัวทิยาคม  
โรงเรียนวงัไพรวทิยาคม โรงเรียนคลองหาดพิทยาคม โรงเรียนวงัสมบูรณ์วทิยาคมโรงเรียนท่าเกษม 
โรงเรียนวงัน ้าเยน็วทิยาคม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2  ผูท้  าการวจิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยงัโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
ดว้ยตนเองและขอความอนุเคราะห์ใหผู้ต้อบแบบสอบถามส่งคืนท่ีฝ่ายวชิาการของโรงเรียนภายใน
เวลาท่ีก าหนด 
  1.3  เม่ือไดรั้บแบสอบถามกลบัคืน ท าการตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถาม 
ฉบบัท่ีสมบูรณ์ทั้งฉบบั จ านวน 195 ฉบบั คิดเป็น 100%  
 2.  การจดักระท าขอ้มูล 
 ผูท้  าการวจิยัน าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามน ้าหนกัคะแนน
แต่ละขอ้และบนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
แลว้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาแยกวเิคราะห์ดงัน้ี  
  ตอนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 
  ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ลกัษณะแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert, 1987) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั 
คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด   
  การแปลความหมายของคะแนน ผูว้จิยัก าหนดเกณฑส์ าหรับวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 จากน ้าหนกัคะแนน 5 ระดบั  โดยใชจุ้ดตดัของค่าเฉล่ีย ผูว้จิยัก าหนดเกณฑ์
ความหมายของค่าเฉล่ีย (พงศเ์ทพ  จิระโร, 2555, หนา้ 13) ซ่ึงแบ่งได ้ดงัน้ี  
  คะแนนเฉล่ีย  4.50 - 5.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด  
  คะแนนเฉล่ีย  3.50 - 4.49  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
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  คะแนนเฉล่ีย  2.50 - 3.49  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  
  คะแนนเฉล่ีย  1.50 - 2.49  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย  
  คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.49  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  โดยเลือกเฉพาะวิธี
วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
  1.  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยใชค้่าเฉล่ีย ( X ) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)   
  2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ โดยทดสอบ
ค่าที (t-test)   
  3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน
และขนาดของโรงเรียน สถิติท่ีใชคื้อ การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
เม่ือพบความแตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ  LSD (Least significance difference) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวจิยั
และผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  n    แทน   กลุ่มตวัอยา่ง 
  X  แทน   ค่าเฉล่ีย 
  SD  แทน   ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  t   แทน   ค่าสถิติการแจกแจง  t 
  F    แทน   ค่าสถิติการแจกแจง F- Distribution 
  SS  แทน   ผลรวมของคะแนนยกก าลงัสอง 
  MS  แทน   ผลคะแนนเฉล่ียยกก าลงัสอง 
  df   แทน   ชั้นแห่งความอิสระ 
  p      แทน   ความน่าจะเป็น 
  *   แทน   นยัส าคญัท่ี .05 
 

ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลงานในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  สถานภาพของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
  ตอนท่ี 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
  ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ตอนที ่1 สถานภาพของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 สถานะภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
   - ชาย 
   - หญิง 

 
64 

131 

 
32.80 
67.20 

รวม 195 100.00 
ประสบการณ์การท างาน 
   - ต ่ากวา่ 5 ปี 
   - 5-10 ปี 
   - มากกวา่ 10 ปี 

 
72 
69 
54 

 
36.90 
35.40 
27.70 

รวม 195 100.00 
ขนาดโรงเรียน 
   - ขนาดเล็ก 
   - ขนาดกลาง 
   - ขนาดใหญ่ 
   - ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
20 
68 
57 
50 

 
10.3 
34.9 
29.2 
25.6 

รวม 195 100.00 
 
  จากตารางท่ี 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่คือ เพศหญิงจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 67.20 และเพศชายจ านวน 64 คน  คิดเป็น 
ร้อยละ 32.80 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี จ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 36.90 
รองลงมาคือมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี จ  านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 35.40 และนอ้ยท่ีสุด
คือ มีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 27.70  ส่วนใหญ่อยูใ่น
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โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 รองลงมาคือโรงเรียนขนาดใหญ่ 57 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.20  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และนอ้ยท่ีสุดคือ
โรงเรียนขนาดเล็ก 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 
  
  ตอนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จังหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 
  
ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
  โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้น 
 

 
    จากตารางท่ี 4 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมากเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก 
ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือและดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ 

n = 195 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ดา้นความรับผดิชอบ     
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน   

3.48 
 

3.38 
3.80 
3.85 
3.41 

.44 
 

.39 

.48 

.51 

.46 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

3 
 

5 
2 
1 
4 

รวม 3.58 .25 มาก - 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
                 โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี   
                 การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน 

n = 195 ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4.  ดา้นสภาพการท างาน  
5.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

3.42 
3.39 
3.43 
3.50 
3.37 

.43 

.46 

.47 

.43 

.40 

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
มาก 

ปานกลาง 

3 
4 
2 
1 
5 

รวม 3.46 .51 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 5 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
  โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
   การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

n = 195 ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม 
    วตัถุประสงค ์
2. ผูบ้ริหารมีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ 

3.57 
 

3.36 

.56 
 

.50 

มาก 
 

ปานกลาง 

1 
 

5 
3. ผูร่้วมงานมีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ 
4. สามารถแกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดจากการปฏิบติังานได ้
5. ผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัน าช่ือเสียงมาสู่โรงเรียน  

3.45 
3.50 
3.48 

.52 

.52 

.52 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 

4 
2 
3 

รวม 3.47 .61 ปานกลาง - 
  
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ การปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงค ์สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดแ้ละ
ผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัน าช่ือเสียงมาสู่โรงเรียนตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือผูบ้ริหาร 
มีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
  โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
                 การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

n = 195 ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 
2. รู้สึกภูมิใจและมีเกียรติในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
3. เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาแนะน าทั้งทางดา้นส่วนตวั 
    และการงาน 
4. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานพิเศษนอกเหนือจากงาน 
    ในหนา้ท่ีใหเ้สมอ 
5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังาน 

3.40 
 

3.43 
3.44 

 
3.30 
3.34 

.52 
 

.50 

.50 
 

.46 

.50 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3 
 

2 
1 
 

5 
4 

รวม 3.38 .40 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจดา้น 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาแนะน าทั้งทางดา้นส่วนตวัและการงาน รู้สึกภูมิใจ
และมีเกียรติในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั และไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานพิเศษนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี 
ใหเ้สมอ 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู   
  โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
  การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

n = 195 ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. งานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
2. งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
    อยา่งเตม็ท่ี 
3. มีโอกาสไดร่้วมงานวางแผนงานท่ีรับผิดชอบ โดยใช ้
    ความรู้ความสามารถและประสบการณ์จนประสบ 
    ผลส าเร็จ 
4. งานท่ีปฏิบติัมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่ง 
    เป็นระบบและชดัเจน 
5. งานท่ีปฏิบติัไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ 

3.86 
3.85 

 
3.69 

 
 

3.81 
 

3.80 

.66 

.68 
 

.64 
 
 

.68 
 

.66 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 

1 
2 
 

5 
 
 

3 
 

4 
รวม 3.80 .48 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
3 อนัดบัแรก คือ งานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหใ้ช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี และงานท่ีปฏิบติัมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งเป็น
ระบบและชดัเจน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีโอกาสไดร่้วมงานวางแผนงานท่ีรับผดิชอบโดยใชค้วามรู้
ความสามารถและประสบการณ์จนประสบผลส าเร็จ 
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี  
  การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความรับผดิชอบ  

n = 195 ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. งานในหนา้ท่ีและดา้นความรับผดิชอบมีความส าคญั 
     ต่อโรงเรียน 
2. ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจในการ 
    ปฏิบติังานให้ 
3. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหอ้ยา่งเสมอภาคและ     
    เหมาะสม 
4. โรงเรียนมีการแบ่งหนา้ท่ีดา้นความรับผิดชอบท่ีชดัเจน 
     เหมาะสม 
5. การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการ 
    ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ มีส่วนใหอ้ยากท างานมากข้ึน 

3.88 
 

3.82 
 

3.74 
 

3.93 
 

3.87 

.66 
 

.68 
 

.64 
 

.71 
 

.70 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 

4 
 

5 
 

1 
 

3 

รวม 3.85 .51 มาก - 
 
  จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือ โรงเรียนมีการแบ่งหนา้ท่ีดา้นความรับผดิชอบท่ีชดัเจนเหมาะสม งานในหนา้ท่ี 
และดา้นความรับผิดชอบมีความส าคญัต่อโรงเรียน และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจ
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ มีส่วนใหอ้ยากท างานมากข้ึน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหอ้ยา่งเสมอภาคและเหมาะสม 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน     
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

n = 195 ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาสศึกษา
ต่อ 
    เพื่อใหมี้วุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน 
2. ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือประชุม 
    เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
3. มีความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
4. งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยในการส่งเสริมใหไ้ดรั้บ 
    ความกา้วหนา้ 
5. มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อน 
    ท่ีอยูใ่นสังกดัหน่วยงานอ่ืน 

3.33 
 

3.17 
 

3.58 
 

3.37 
 

3.57 

.66 
 

.64 
 

.67 
 

.67 
 

.67 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

4 
 

5 
 

1 
 

3 
 

2 

รวม 3.41 .46 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ มีความพอใจใน
หนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนท่ี 
อยูใ่นสังกดัหน่วยงานอ่ืน และงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยในการส่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ 
ตามล าดบั ส่วนอบัดบัสุดทา้ย คือ ไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมหรือประชุมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
     การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

n = 195  

( X ) SD ระดับ อนัดับ 

1. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ 
    ของโรงเรียน 
2. ไดรั้บการช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละแนวทาง 
    การปฏิบติังานท่ีชดัเจนจากผูบ้งัคบับญัชา 
3. ปฏิบติัตามระเบียบ กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่ง 
    สม ่าเสมอ 
4. การมอบหมายงานของหน่วยงาน มีการก าหนด 
    นโยบายหรือเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน 
5. มีการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียนวธีิการ 
    ปฏิบติังานเพื่อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

3.32 
 

3.41 
 

3.52 
 

3.43 
 

3.44 

.50 
 

.55 
 

.59 
 

.56 
 

.56 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

5 
 

4 
 

1 
 

3 
 

2 

รวม 3.42 .43 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ปฏิบติัตามระเบียบ 
กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือปฏิบติัตามระเบียบ กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ มีการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่
สามารถปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังานเพื่อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ และการมอบหมายงานของ
หน่วยงาน มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจนตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ  
มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบของโรงเรียน 
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

n = 195  

( X ) SD ระดับ อนัดับ 

1. การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
2. การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม 
3. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและ 
    มีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเป็นกนัเอง 
4. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษาในการท างาน 
    แทนท่ีจะคอยจบัผดิ 
5. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้รูท างานเป็นทีมและ 
    สามคัคีกนั 

3.27 
3.48 
3.39 

 
3.41 

 
3.43 

.52 

.61 

.59 
 

.61 
 

.56 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

5 
1 
4 
 

3 
 

2 

รวม 3.39 .46 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม ผูบ้งัคบับญัชาสามารถ 
ใหค้รูท างานเป็นทีมและสามคัคีกนั และผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษาในการท างาน 
แทนท่ีจะคอยจบัผิด ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
                 โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
                    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

n = 195 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการหรือกีฬากบัเพื่อน 
    ร่วมงานตามความเหมาะสม 
2. บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนั 
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองกบับุคลากร 
    ในโรงเรียน 
4. บุคลากรในโรงเรียนใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือกนั 
    เป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นส่วนตวัและการท างาน 
5. การท างานท่ีเกิดจากความร่วมมือท าใหส้นุกและพอใจ 
    ในงานท่ีท า 

3.20 
 

3.69 
3.47 

 
3.44 

 
3.37 

.47 
 

.72 

.60 
 

.60 
 

.54 

ปานกลาง 
 

มาก 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

5 
 

1 
2 
 

3 
 

4 

รวม 3.43 .47 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ บุคลากร 
ในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนัอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
สนิทสนมเป็นกนัเองกบับุคลากรในโรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียนให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนัเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นส่วนตวัและการท างาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ  
มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการหรือกีฬากบัเพื่อนร่วมงานตามความเหมาะสม 
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ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี  
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านสภาพการท างาน 

n = 195 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ความเหมาะสมของหนงัสือ ต ารา เอกสาร คู่มือ
ปฏิบติังาน 
2. วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้พียงพอในการ
ปฏิบติังาน 
3. โรงเรียนจดัใหมี้ส านกังานเป็นสัดส่วนและสะดวกต่อ 
    การปฏิบติังาน 
4. สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีดีช่วยส่งเสริมและ
เอ้ืออ านวย 
    ในการปฏิบติังาน 
5. โรงเรียนมีอาคารเพียงพอในการปฏิบติังาน 

3.63 
3.19 
3.65 

 
3.69 

 
3.36 

.68 

.50 

.72 
 

.68 
 

.84 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

3 
5 
2 
 

1 
 

4 

รวม 3.50 .43 มาก - 
 
  จากตารางท่ี 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นสภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีดีช่วยส่งเสริมและ
เอ้ืออ านวยในการปฏิบติังาน โรงเรียนจดัใหมี้ส านกังานเป็นสัดส่วนและสะดวกต่อการปฏิบติังาน 
และความเหมาะสมของหนงัสือ ต ารา เอกสาร คู่มือปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ 
วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้พียงพอในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

n = 195 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บตรงกบัความรู้ 
    ความสามารถ 
2. การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสม 
    และเป็นธรรม 
3. เงินเดือนและสวสัดิการพอเหมาะกบัสภาพความเป็นอยู ่
    ในปัจจุบนั 
4. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
    ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
5. การเบิกสวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาลค่าเล่าเรียนบุตร  
    มีความสะดวกรวดเร็ว 

3.41 
 

3.30 
 

3.31 
 

3.53 
 

3.28 

.61 
 

.55 
 

.55 
 

.59 
 

.50 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

2 
 

3 
 

4 
 

1 
 

5 

รวม 3.37 .40 ปานกลาง - 
 
  จากตารางท่ี 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ เงินเดือนและสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บตรงกบัความรู้ความสามารถ และการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
เป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือการเบิกสวสัดิการ เช่น  
ค่ารักษาพยาบาลค่าเล่าเรียนบุตร มีความสะดวกรวดเร็ว 
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 ตอนที ่3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขต
วงับูรพา จังหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 7  
 
ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของครู 

ปัจจยัจูงใจ 

เพศ 

เพศชาย 

n = 64 

เพศหญิง 

n = 131 

( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 

1. ความส าเร็จในการท างานของ 
    บุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ดา้นความรับผดิชอบ     
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
    การงาน     

3.42 
 

3.39 
3.83 
3.67 
3.30 

.38 
 

.39 

.40 

.53 

.38 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

3 
 

4 
1 
2 
5 

3.51 
 

3.38 
3.79 
3.93 
3.46 

.46 
 

.40 

.52 

.47 

.49 

มาก 
 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

3 
 

5 
2 
1 
4 

รวม 3.52 .21 มาก - 3.61 .26 มาก - 

 
  จากตารางท่ี 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
จ  าแนกตามเพศ ครูเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก 
คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  ครูเพศหญิงมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง
ถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติัและดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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ตารางท่ี 17 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
   วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
       ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ 
 

*p ≤ .05 
   
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
จ  าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  ยกเวน้ 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ   

เพศ 
 
t 

 
p 

เพศชาย 

n = 64 

เพศหญงิ 

n = 131 
( X ) SD ( X ) SD   

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ดา้นความรับผดิชอบ     
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน     

3.42 
3.39 
3.83 
3.67 
3.30 

.38 

.39 

.40 

.53 

.38 

3.51 
3.38 
3.79 
3.93 
3.46 

.46 

.40 

.52 

.47 

.49 

-1.39 
.30 
.62 

-3.61* 
-2.53* 

.17 

.77 

.53 

.00 

.02 

รวม 3.52 .21 3.61 .26 -2.72* .01 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของครู 

ปัจจยัค า้จุน 

เพศ 

เพศชาย 

n = 64 

เพศหญิง 

n = 131 

( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร  
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
4.  ดา้นสภาพการท างาน  
5.  ดา้นผลประโยชนต์อบแทน 

3.38 
3.44 
3.37 
3.52 
3.39 

.41 

.48 

.53 

.44 

.39 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 

4 
2 
5 
1 
3 

3.44 
3.37 
3.46 
3.50 
3.35 

.44 

.46 

.43 

.43 

.41 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 

3 
4 
2 
1 
5 

รวม 3.42 .22 ปานกลาง - 3.43 .23 ปานกลาง - 

 
  จากตารางท่ี 18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
จ  าแนกตามเพศ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาตามเพศปรากฏ ดงัน้ี   
  ครูเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง   
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นผลประโยชน์ 
ตอบแทน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน 
  ครูเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก 
คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
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ตารางท่ี 19 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
      วงับูรพาจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
    ปัจจยัค ้าจุน  จ  าแนกตามเพศ 
 
 

 
  จากตารางท่ี 19 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
จ  าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน   

เพศ 
 
t 

 
p 

เพศชาย 

n = 64 

เพศหญงิ 

n = 131 
( X ) SD ( X ) SD   

1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
4.  ดา้นสภาพการท างาน  
5.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

3.38 
3.44 
3.37 
3.52 
3.39 

.41 

.48 

.53 

.44 

.39 

3.44 
3.37 
3.46 
3.50 
3.35 

.44 

.46 

.43 

.43 

.41 

-1.04 
.92 

-1.29 
.39 
.69 

.30 

.36 

.20 

.70 

.49 
รวม 3.42 .22 3.43 .23 -.16 .88 
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   ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  
                      สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
ปัจจยัจูงใจ 

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี 
n = 72 

5-10 ปี 
n = 69 

มากกว่า 10 ปี 
n = 54 

( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดั
บ 

( X ) SD ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผิดชอบ     
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน   

3.30 
3.34 
3.75 
3.77 
3.31 

.41 

.39 

.41 

.42 

.30 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

5 
3 
2 
1 
4 

3.51 
3.42 
3.91 
3.92 
3.45 

.39 

.38 

.39 

.45 

.45 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

3 
5 
2 
1 
4 

3.69 
3.39 
3.73 
3.87 
3.48 

.44 

.43 

.63 

.65 

.62 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

3 
5 
2 
1 
4 

รวม 3.49 .22 ปานกลาง - 3.64 .20 มาก - 3.63 .30 มาก - 
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  จากตารางท่ี 20 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี  
  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและ
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล 
  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคคลตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและ 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ตามล าดบั และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 
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ตารางท่ี 21 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
   วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
   ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  
 

*p ≤ .05 
   
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของครู  

ปัจจยัจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
    ของบุคคล 
 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

2 
192 
194 

4.74 
32.82 
37.56 

.206 
30.53 
30.73 

2.37 
.17 

 
.10 
.16 

 

13.87* 
 
 

.65 
 

.00 
 
 

.52 
 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ี 
    ปฏิบติั  
4. ดา้นความรับผิดชอบ  
 
    
5. ดา้นความกา้วหนา้ใน 
    ต าแหน่งการงาน     

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

2 
192 
194 

2 
192 
194 

1.24 
43.44 
44.68 

.81 
48.91 
49.73 

1.12 
40.79 
41.91 

.62 

.23 
 

.41 

.26 
 

.56 

.21 
 

2.73 
 
 

1.60 
 
 

2.65 

.07 
 
 

.21 
 
 

.07 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

.93 
10.83 
11.75 

.46 

.06 
8.20* .00 
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  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ มีดา้นแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จึงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่  โดยใชว้ธีิ LSD (Least significance difference)  
ดงัตารางท่ี 22-23 
 
ตารางท่ี 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
    ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                   มธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกประสบการณ์การท างาน โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
X  

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี มากกว่า 10 ปี 5-10 ปี 

3.49 3.63 3.64 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
มากกวา่ 10 ข้ึนไป 
5-10 ปี 

3.49 
3.63 
3.64 

- 
 

0.14* 
- 
 

0.15* 
0.01 

- 
*p ≤ .05 
          
 จากตารางท่ี 22 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ โดยรวม 
จ าแนกประสบการณ์การท างาน พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปีกบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน  
5-10 ปี และครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี กบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 
10 ปี โดยครูท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปีและครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี ส่วนครูท่ีมี
ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปีและครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
    ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    มธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกประสบการณ์การท างาน ดา้นความส าเร็จ 
    ในการท างานของบุคคล 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ปัจจัยจูงใจ 
X  

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

3.30 3.51 3.69 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ข้ึนไป 

3.30 
3.51 
3.69 

- 
 

0.21* 
- 
 

0.39* 
0.18* 

- 
*p ≤ .05 
   
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
จ  าแนกประสบการณ์การท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 
ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี กบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี ครูท่ีมี
ประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปีกบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ข้ึนไป และครู 
ท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปีกบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ข้ึนไป โดยครูท่ีมี 
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท างาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคลมากกวา่ ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปีและครูท่ีมีประสบการณ์ 
การท างาน 5-10 ปี ครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี ตามล าดบั 
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  ตารางท่ี 24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  
                     สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
ปัจจัยค า้จุน 

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี 

n = 72 

5-10 ปี 

n = 69 

มากกว่า 10 ปี 

  n = 54 

( X ) SD ระดับ อนัดับ ( X ) SD ระดับ อนัดับ ( X ) SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน  
4.  ดา้นสภาพการท างาน  
5.  ผลประโยชน์ตอบแทน 

3.37 
3.36 
3.36 
3.44 
3.33 

.43 

.49 

.28 

.38 

.38 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

2 
4 
3 
1 
5 

3.46 
3.32 
3.47 
3.55 
3.32 

.40 

.31 

.50 

.46 

.28 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 

3 
5 
2 
1 
4 

3.46 
3.53 
3.49 
3.53 
3.47 

.43 

.46 

.47 

.43 

.40 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 

5 
2 
3 
1 
4 

รวม 3.37 .19 ปานกลาง - 3.42 .19 ปานกลาง - 3.49 .22 ปานกลาง - 
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  จากตารางท่ี 24 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
จ  าแนกตามประสบการณ์ การท างาน ปรากฏผล ดงัน้ี  
  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ  
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปากลาง ยกเวน้ดา้นสภาพการท างาน 
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือดา้นสภาพการท างาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 
ตารางท่ี 25 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
    วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
    ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. นโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

.34 
35.28 
35.61 

.17 

.18 
 

.91 
 
 

.40 
 

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

1.35 
40.48 
41.83 

.68 

.21 
 

3.20* 
 

.04 
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ตารางท่ี 25 (ต่อ) 
  

*p ≤ .05 
   
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและดา้นการปกครองบงัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนพบวา่ มีดา้นแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จึงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่  โดยใชว้ธีิ LSD (least Significance difference) ดงัตารางท่ี 26-27 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
    ร่วมงาน  
 
4. ดา้นสภาพการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

2 
192 
194 

.62 
42.08 
42.70 

.47 
35.64 
36.11 

.31 

.22 
 

.23 

.19 

1.41 
 
 

1.26 

.25 
 
 

.29 

5. ผลประโยชน์ตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

.83 
30.61 
31.44 

.41 

.16 
2.59 .08 

 
 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
192 
194 

.46 
9.34 
9.80 

.23 

.05 
4.71* .01 
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ตารางท่ี 26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
    ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    มธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู  

ปัจจัยค า้จุน X  

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

3.37 3.42 3.49 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 

3.37 
3.42 
3.49 

- 
 

.05 
- 
 

.12* 
.03 
- 

*p ≤ .05 
   
 จากตารางท่ี 26 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
จ  าแนกประสบการณ์การท างาน โดยรวมพบวา่แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ านวน 1 คู่  ไดแ้ก่  ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปีกบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน
มากกวา่ 10 ปี โดยครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงในในการปฏิบติังานมากกวา่
ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี ส่วนคู่อ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ตารางท่ี 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
    ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    มธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ปัจจัยค า้จุน 
X  

ประสบการณ์การท างาน 

5-10 ปี น้อยกว่า 5 ปี มากกว่า 10 ปี 

3.32 3.36 3.53 
5-10 ปี 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 

3.32 
3.36 
3.53 

- 
 

.04 
- 
 

.17* 

.21* 
- 

*p ≤ .05 
   
 จากตารางท่ี 27 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปีกบัครูท่ีมี
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี และครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี กบัครูท่ีมี
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี  โดยครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่  
5 ปี และครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี ตามล าดบั ส่วนครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
นอ้ยกวา่ 5 ปี กบัครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 28 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  
                   สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของครู  

ปัจจยัจูงใจ 

ขนาดโรงเรียน 

ขนาดเลก็ 

n = 20 

ขนาดกลาง 

n = 68 

ขนาดใหญ่ 

n = 57 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

n = 50 

( X  SD ระดบั อนัดบั ( X  SD ระดบั อนัดบั ( X  SD ระดบั อนัดบั ( X  SD ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นความส าเร็จในการ   
    ท างานของบุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
    นบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
    ท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผดิชอบ     
5. ดา้นความกา้วหนา้ใน 
    ต  าแหน่งการงาน     

3.56 
 

3.47 
 

3.73 
 

3.73 
3.41 

.50 
 

.46 
 

.44 
 

.55 

.52 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 

3 
 

4 
 

1 
 

2 
5 

3.41 
 

3.39 
 

3.75 
 

3.78 
3.45 

.35 
 

.39 
 

.52 
 

.57 

.56 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 

4 
 

5 
 

2 
 

1 
3 

3.44 
 

3.35 
 

3.87 
 

3.92 
3.38 

.43 
 

.40 
 

.44 
 

.43 

.36 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 

3 
 

5 
 

2 
 

1 
4 
 

3.59 
 

3.37 
 

3.82 
 

3.90 
3.38 

.52 
 

.39 
 

.48 
 

.46 

.41 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 

3 
 

5 
 

2 
 

1 
4 
 

รวม 3.58 .23 มาก - 3.56 .31 มาก - 3.60 .21 มาก - 3.61 .20 มาก - 
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  จากตารางท่ี 28 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน ปรากฏผล ดงัน้ี 
  ครูในโรงเรียนขนาดเลก็มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
พิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก 
คือดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน     
  ครูในโรงเรียนขนาดกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งการงาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ     
  ครูในโรงเรียนขนาดโรงเรียนขนาดใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณารายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรกคือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคคล ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  ครูในในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยู ่
ในระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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ตารางท่ี 29 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
    วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
    ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  
 

 
 จากตารางท่ี 29 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัจูงใจ  
จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
    ของบุคคล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
191 
194 

1.16 
36.40 
37.56 

.39 

.19 
  

2.03 
 

 

.11 
 

 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 
 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
 
 
5. ดา้นความกา้วหนา้ใน 
    ต าแหน่งการงาน     

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
191 
194 

3 
191 
194 

3 
191 
194 

3 
191 
194 

.20 
30.53 
30.73 
.56 

44.12 
44.68 

.99 
48.74 
49.73 

.22 
41.69 
41.91 

07 
.16 

 
.19 
.23 

 
.33 
.26 

 
.07 
.22 

.43 
 
 

.80 
 
 

1.29 
 
 

.33 

.74 
 
 

.49 
 
 

.28 
 
 

.80 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
191 
194 

.10 
11.66 
11.75 

.03 

.06 
.53 .67 
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ตารางท่ี 30 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้   
                   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของครู 

ปัจจัยค า้จุน 

ขนาดโรงเรียน 

ขนาดเลก็ 

n = 20 

ขนาดกลาง 

n = 68 

ขนาดใหญ่ 

n = 57 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

n = 50 
( X  SD ระดับ อนัดับ ( X  SD ระดับ อนัดับ ( X  SD ระดับ อนัดับ 

1. นโยบายและการบริหาร 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
    ร่วมงาน  
4. ดา้นสภาพการท างาน  
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 

3.46 
3.48 
3.44 

 
3.50 
3.31 

.45 

.45 

.41 
 

.31 

.37 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
มาก 

ปานกลาง 

3 
2 
4 
 

1 
5 

3.44 
3.40 
3.41 

 
3.42 
3.39 

.47 

.52 

.50 
 

.47 

.48 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง
ปานกลาง 

1 
4 
3 
 

2 
5 

3.40 
3.38 
3.50 

 
3.55 
3.34 

.39 

.46 

.46 
 

.39 

.37 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

ปานกลาง 

3 
4 
2 
 

1 
5 

รวม 3.44 .16 ปานกลาง - 3.41 .28 ปานกลาง - 3.44 .20 ปานกลาง - 
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  จากตารางท่ี 30 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน ปรากฏผล ดงัน้ี 
  ครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง พิจารณารายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชาและดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
  ครูในโรงเรียนขนาดกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นนโยบายและ 
การบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบั
สุดทา้ย คือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  
  ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง พิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและ 
การบริหาร ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
  ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง พิจารณารายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายและ 
การบริหารและดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 31 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
    วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
    ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

 

 จากตารางท่ี 31 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา  จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยัค ้าจุน  
จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน   

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1. นโยบายและการบริหาร 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
191 
194 

.07 
35.54 
35.66 

.02 

.19 
 

.12 
 

 

.95 
 

 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
 
4. ดา้นสภาพการท างาน  
 
 
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
191 
194 

3 
191 
194 

3 
191 
194 

3 
191 
194 

.19 
41.64 
41.83 

.39 
42.31 
42.70 

.80 
35.31 
36.11 

.15 
31.29 
31.44 

.06 

.22 
 

.13 

.22 
 

.27 

.19 
 

.05 

.16 
 

.29 
 
 

.58 
 
 

1.44 
 
 

.31 

.83 
 
 

.63 
 
 

.23 
 
 

.82 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
191 
194 

.02 
9.78 
9.80 

.01 

.05 
.14 .93 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
  การวจิยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7  
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูผูส้อนโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีสอนในปีการศึกษา 2560 โดยใชเ้กณฑ ์
การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-609) 
และการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑก์ารสุ่ม  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 195 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาคร้ังน้ีเป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 เป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) 
และ ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยา 
เขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 แบ่งออกเป็น  
2 ปัจจยัคือ ปัจจยัจูงใจ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบและดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน แบ่งออกเป็น 5 ดา้นคือ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน
และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีค่าดชัณีความสอดคลอ้งระหวา่ง (IOC) .67-1.00 ค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .20 -0.99 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .89 สถิติ 
ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  การทดสอบค่าวกิฤต  
(t-test)  และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างท าการ
เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ  LSD (Least significance difference) 
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สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสรุปไดด้งัน้ี 
  1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายปัจจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
   1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ  
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงค ์สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจาก 
การปฏิบติังานไดแ้ละผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัน าช่ือเสียงมาสู่โรงเรียน ตามล าดบั ส่วนอนัดบั
สุดทา้ยคือผูบ้ริหารมีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ       
   1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก 
คือ เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาแนะน าทั้งทางดา้นส่วนตวัและการงาน รู้สึกภูมิใจและมีเกียรติใน
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั และไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั ตามล าดบั  
ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานพิเศษนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีใหเ้สมอ      
   1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ งานท่ี
รับผดิชอบเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
อยา่งเตม็ท่ี และงานท่ีปฏิบติัมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน ตามล าดบั
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีโอกาสไดร่้วมงานวางแผนงานท่ีรับผดิชอบโดยใชค้วามรู้ความสามารถ
และประสบการณ์จนประสบผลส าเร็จ      
      1.4  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ โรงเรียน 
มีการแบ่งหนา้ท่ีดา้นความรับผดิชอบท่ีชดัเจนเหมาะสม งานในหนา้ท่ีและดา้นความรับผดิชอบ 
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มีความส าคญัต่อโรงเรียน และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
อิสระ มีส่วนใหอ้ยากท างานมากข้ึน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
ใหอ้ยา่งเสมอภาคและเหมาะสม      
      1.5  ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ มีความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนท่ีอยูใ่นสังกดัหน่วยงานอ่ืน และงานท่ี
ปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยในการส่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ ตามล าดบั ส่วนอบัดบัสุดทา้ย คือ ไดรั้บ
การสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือประชุมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
     1.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ปฏิบติัตามระเบียบ กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่ง
สม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือปฏิบติัตามระเบียบ 
กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ มีการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังาน
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ และการมอบหมายงานของหน่วยงาน มีการก าหนดนโยบายหรือ
เป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ 
ระเบียบของโรงเรียน 
      1.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 
การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้รูท างานเป็นทีมและ
สามคัคีกนั และผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษาในการท างาน แทนท่ีจะคอยจบัผดิ 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
      1.8  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดี 
ซ่ึงกนัและกนัอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ บุคลากรใน
โรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองกบับุคลากร
ในโรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียนใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือกนั เป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้น
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ส่วนตวัและการท างาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการหรือ
กีฬากบัเพื่อนร่วมงานตามความเหมาะสม 
     1.9  ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนใน
กลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีดีช่วยส่งเสริมและเอ้ืออ านวยในการ
ปฏิบติังาน โรงเรียนจดัใหมี้ส านกังานเป็นสัดส่วนและสะดวกต่อการปฏิบติังาน และความเหมาะสม
ของหนงัสือ ต ารา เอกสาร คูมื่อปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชเ้พียงพอในการปฏิบติังาน 
      1.10  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนใน
กลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เงินเดือนและสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บตรงกบัความรู้ความสามารถ และการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสมและ
เป็นธรรม ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ การเบิกสวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 
มีความสะดวกรวดเร็ว 
  2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยา 
เขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การท างานและขนาดโรงเรียน สรุปผลไดด้งัน้ี 
      2.1  จ  าแนกตามเพศ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ปัจจยั
จูงใจ จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
      2.2  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
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      2.3  จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 
  การศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผูว้จิยัมีประเด็นท่ีจะน ามา
อภิปราย ดงัน้ี 
  1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดั
สระแกว้  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะแผนกลยทุธ์ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 มีพนัธกิจท่ีมุ่งเนน้
พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเตม็ศกัยภาพและมีประสิทธิภาพตาม
มาตรฐานและสมรรถนะตามวชิาชีพ อีกทั้งยงัเนน้การจดัการ มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อคุณภาพ
การศึกษา ครูจึงเห็นวา่งานท่ีปฏิบติัมีความส าคญัต่อการพฒันาโรงเรียน จึงพยายามแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัไดจ้นเป็นท่ีส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ท าใหไ้ดรั้บการยกยอ่งชมเชย เป็นท่ียอมรับนบัถือจากผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน ส่งผลให้
ผูบ้ริหารเกิดความไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษและมอบอ านาจในการตดัสินใจใหค้รูเป็นผูป้ฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งอิสระ ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการท างานของครูโดยรวมดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สนธยา บตัรวาระ (2556) ไดท้  าการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 18 ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา
จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สิตาพชัญ ์แกว้จนัดา (2557, หนา้ 82) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานครู โรงเรียน
สังกดัเทศบาลแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ดา้นปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานครู โรงเรียนสังกดัเทศบาลแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ หนูคิด ภูน ้าสี (2558, หนา้ 69) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาเครือข่ายกรมหลวงชุมพรเขตอุดมศกัด์ิ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาเครือข่ายกรมหลวงชุมพรเขตอุดมศกัด์ิ สังกดัส านกังานเขต
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พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นผูว้จิยัมีประเด็นท่ี
จะน ามาอภิปรายดงัน้ี 
   1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดแ้ละผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัน าช่ือเสียงมาสู่
โรงเรียน เน่ืองจากผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์อิสระในการท างาน
และพนกังานครูไดป้ฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด เม่ือครูประสบปัญหาในการปฏิบติังาน
ครูสามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานเหล่านั้นได ้ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้น
ความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณีรัตน์ สุไลมานดี (2555, หนา้ 50) 
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาวดัหนองจอก สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาวดัหนองจอก สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 
ดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธาทิพย ์ 
เจียรสถิต (2558, หนา้ 91) ไดศึ้กษาการศึกษาแรงจูงใจและแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 
      1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียน 
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 
เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาแนะน าทั้งทางดา้นส่วนตวัและการงาน รู้สึกภูมิใจและมีเกียรติใน
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั และไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะกลยทุธ์ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ไดก้ าหนดการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาในส่วนของครูผูส้อน โดยมุ่งเนน้พฒันาครูใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเต็มศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ
มาตรฐาน เนน้ใหทุ้กคนสามารถด าเนินงานไดต้ามบทบาทหนา้ท่ีในแต่ละองคค์ณะและสามารถ
บูรณาการในการท างานร่วมกนั โดยค านึงถึงเป้าหมายคุณภาพผูเ้รียนเป็นหลกั เม่ือครูมีการพฒันา
จนเกิดความรู้ความสามารถครูจึงน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท าใหเ้กิดเป็นผลงานท่ี
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สร้างช่ือเสียงใหก้บัโรงเรียนจนไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนครูและไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหาร 
ครูจึงรู้สึกภูมิใจและมีเกียรติในต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน จึงส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือของครูอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธาทิพย ์
เจียรสถิติ (2558, หนา้ 95) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและแนวทางการพฒันาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
      1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ งานท่ีรับผดิชอบ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี 
และงานท่ีปฏิบติัมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจนเน่ืองจากผูบ้ริหารได้
มอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถใหแ้ก่ครู ท าใหค้รูปฏิบติังานโดยใช้
ความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ีและยงัไดมี้โอกาสไดร่้วมงานวางแผนงานท่ีตนเองรับผิดชอบโดยใช้
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์จนงานประสบผลส าเร็จ งานท่ีครูวางแผนดว้ยตนเองนั้น 
มีการวางระบบอยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจนท าใหค้รูสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี จากเหตุผลดงักล่าว
ท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วนิยั เก้ือกูล (2552, หนา้ 61) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในอ าเภอเขาฉกรรจ ์สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอเขาฉกรรจ ์สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 ดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนัญานุช  
ป่ินทองค า (2555, หนา้ 72) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงัจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 
      1.4  ดา้นความรับผดิชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยา
เขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ โรงเรียนมีการแบ่งหนา้ท่ี
ดา้นความรับผดิชอบท่ีชดัเจนเหมาะสม งานในหนา้ท่ีและดา้นความรับผดิชอบมีความส าคญัต่อ



98 

โรงเรียน และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ มีส่วนให้
อยากท างานมากข้ึน เน่ืองจากผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน เสมอภาคและ
เหมาะสม อีกทั้งยงัเปิดโอกาสใหค้รูตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระท าใหค้รูรู้สึกวา่ตนเอง
ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีมีความส าคญัต่อโรงเรียนท าใหมี้ความรู้สึกสนุกกบังานและอยากท างานมากข้ึน 
จากเหตุผลดงักล่าวท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นความรับผิดชอบโดยรวม
อยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สนธยา บุตรวาระ (2556, หนา้ 85) ไดศึ้กษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดั
ชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมและราย
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สิตาพชัญ ์แกว้จนัดา (2557, หนา้ 83) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานครู โรงเรียน
สังกดัเทศบาลแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานครู โรงเรียนสังกดัเทศบาลแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ดา้นความ
รับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก      
   1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ มีความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั  
มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนท่ีอยูใ่นสังกดัหน่วยงานอ่ืน และงานท่ี
ปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยในการส่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ เน่ืองจากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 มีการมุ่งเนน้ใหค้รูและบุคลากรการศึกษาเป็นบุคคลบุคคลแห่งการเรียนรู้   
มีทกัษะพื้นฐานการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนการสอนและการบริหารจดัการท่ีหลากหลายเพื่อน า 
ไปใชใ้นการส่งเสริมและพฒันาผูเ้รียนใหไ้ดรั้บการศึกษาอยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงมีการส่งเสริมให้ครูมีการเขา้รับการอบรมตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ เม่ือครูไดรั้บการส่งเสริมใหไ้ดรั้บความรู้แลว้จึงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ี
ปฏิบติัและมีความรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานท่ีไดป้ฏิบติัเม่ือเทียบกบังานอ่ืน ๆ 
การรับรู้น้ีส่งผลใหค้รูโรงเรียนในสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 มีความพึงพอใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุธาทิพย ์เจียรสถิต (2558, หนา้ 97) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานและแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งนา้ท่ี โดยรวมรายขอ้ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบั 
วนัเพญ็ หินขาว (2552, หนา้ 70) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
      1.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ปฏิบติัตามระเบียบ กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่ง
สม ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือปฏิบติัตามระเบียบ 
กฎเกณฑข์องโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ มีการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังาน
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ และการมอบหมายงานของหน่วยงาน มีการก าหนดนโยบายหรือ
เป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน เน่ืองจากผูบ้ริหารไดป้ฏิบติังานโดยยดึหลกัของการมีส่วนร่วม มาตรการ
ก าหนดนโยบายเพื่อโดยการก าหนดตวัช้ีวดัของงานและมีการอธิบายช้ีแจงวตัถุประสงคข์องงาน
ก่อนจะมอบหมายงานใหค้รูในแต่ละฝ่ายปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงานและสามรถใหค้รู
ก าหนดแนวทางในการท างานท่ียดืหยุน่เพื่อความเหมาะสมในวธีิการท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้จากเหตุผลดงักล่าวท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิริกานต ์
วจนศิริ (2555, หนา้ 65) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนคร
แหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบ วา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดั
เทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  โรงเรียนใน
กลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 
การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้รูท างานเป็นทีมและ
สามคัคีกนั และผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษาในการท างาน แทนท่ีจะคอยจบัผดิ 
เน่ืองจากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ไดก้ าหนดนโยบายในการสร้างความร่วมมือ
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ในรูปแบบภาคีเครือข่าย และการท างานร่วมกนั ดงันั้นการบริหารงานของผูบ้ริหารจึงตอ้งคอย
ส่งเสริมใหค้รูมีความสามคัคีในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัตอ้งคอยก ากบัติดตาม ใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษา
ในการปฏิบติังานเพื่อใหค้รูสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค ์จากเหตุผลดงักล่าวท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิริกานต ์วจนศิริ (2555, หนา้ 65) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
      1.8  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนั
และกนัอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือบุคลากรในโรงเรียน 
มีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองกบับุคลากรใน
โรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียนใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือกนัเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้น
ส่วนตวัและการท างาน เน่ืองจากผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล  
จึงไดมี้การจดักิจกรรมใหไ้ดป้ฏิบติัร่วมกนัทั้งทางดา้นวชิาการและกิจกรรมนอกหลกัสูตร เช่น  
การแข่งขนักีฬาครู การจดัห้องและสถานท่ีใหมี้การออกก าลงักายร่วมกนัส่งผลใหค้รูมีความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั ส่งผลใหบุ้คลากรใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือกนัทั้งทางดา้นการปฏิบติังานและดา้น
ส่วนตวัจากเหตุผลดงักล่าวท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมพดอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิริกานต ์วจนศิริ 
(2555, หนา้ 66) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบ วา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนคร
แหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
      1.9  ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนใน
กลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีดีช่วยส่งเสริมและเอ้ืออ านวยใน 
การปฏิบติังาน โรงเรียนจดัใหมี้ส านกังานเป็นสัดส่วนและสะดวกต่อการปฏิบติังาน และความ 
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เหมาะสมของหนงัสือ ต ารา เอกสาร คู่มือปฏิบติังาน เน่ืองจากผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 เห็นความส าคญัของสภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงอยู่
รอบตวัครู เป็นส่ิงสะทอ้นถึงความรู้สึกของครูท่ีมีต่องานและผูร่้วมงาน ถา้ทุกคนมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
งานหรือสถานท่ีท างานจะท าใหค้รูทุ่มเทก าลงัใจก าลงักายความคิดช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน
และการท างานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมใหมี้การจดัสภาพแวดลอ้ม
ของโรงเรียนในส่วนของ การหาหนงัสือ ต ารา เอกสารคู่มือการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัการท างาน
ของครู เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีและอ านวยส่งเสริมในการท างานจดัใหมี้ส านกังานเป็นสัดส่วน  
มีโตะ๊ เกา้อ้ีท างานใหเ้พียงพอเพื่อความสะดวกต่อการปฏิบติังานจากเหตุผลดงักล่าวท าใหแ้รงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ วริตรา ตนัอ่ิน (2558, หนา้ 74) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดัน่าน ผลการศึกษาพบวา่ มีสภาพแวดลอ้มโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนัญานุช ป่ินทองค า (2555, หนา้ 74) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัเทศบาล
นครแหลมฉบงัจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
     1.10  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เงินเดือนและสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บตรงกบัความรู้ความสามารถ และการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสมและ
เป็นธรรม เน่ืองจากครูมีความรู้สึกวา่เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีมี แต่การเบิกสวสัดิการต่าง ๆ ยงัค่อนขา้ง
ล่าชา้และมีเอกสารมาก ซ่ึงในปัจจุบนัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 มีนโยบายใน
การพฒันาระบบสารสนเทศและการติดตามการด าเนินงานอยา่งมีระบบและรวดเร็ว และมีการอ านวย
ความสะดวก ณ จุดเดียว (one stop service) ตามแนวทางบริการของส านกัคณะกรรมการการศึกษา
ข้ึนพื้นฐาน จากเหตุผลดงักล่าวท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยา 
เขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิริกานต ์วจนศิริ (2555,  
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หนา้ 65) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบ วา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาลนคร
แหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ พบวา่ 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน เม่ือเปรียบเทียบ
รายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบและดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย อาจเป็นเพราะครูเพศหญิงมีความ 
ใส่ใจในงานท่ีปฏิบติั มีการส่งงานตรงเวลาและเห็นความส าคญัในการประเมินวทิยฐานะมากกวา่ครู
เพศชาย ส่งผลใหค้รูเพศหญิงท่ีมีวยัเท่ากนัมีวทิยฐานะมากกวา่ครูเพศชายและไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งของหวัหนา้งาน หรือรับผดิชอบโครงการต่าง ๆ มากกวา่ อีกทั้งการอบรม
ต่างๆ ผูบ้ริหารมกัมอบหมายใหห้วัหนา้งานเขา้รับการอบรมเพื่อน ามาเผยแพร่ความรู้ใหแ้ก่ครูใน
สายงานต่อไป ส่งผลใหค้รูเพศหญิงมีความช านาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผลงานของครูเพศหญิง
จึงเป็นท่ียอมรับของเพื่อครูและผูบ้ริหารมากกวา่ จึงส่งผลใหค้รูเพศหญิงมีแรงจูงใจในดา้น
ความกา้วหนา้มากกวา่ครูเพศชาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธาทิพย ์เจียรสถิต (2558) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้น
สวนอุดมวทิยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่   
ครูท่ีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   2.2  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบรายดา้นพบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจ ครูท่ีมี
ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท างาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคลมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี และครูท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน 5-10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลมากกวา่ครูท่ีมี
ประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี ตามล าดบั ส่วนดา้นปัจจยัค ้าจุน ครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน
มากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์
การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี และครูท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ ส่วนใหญ่จะไดรั้บมอบหมาย
ใหมี้หนา้ท่ีเป็นหวัหนา้งาน หวัหนา้หมวด หวัหนา้ระดบัและหวัหนา้โครงการต่าง ๆ เน่ืองจากมี
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ในการปฏิบติังานมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย 
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สามารถปฏิบติังานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็วโดยใชป้ระสบการณ์การท างานและการอบรมท่ีเคยปฏิบติั
มาก่อน ตลอดจนไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนด กฎระเบียบของโรงเรียน เขา้ร่วมการประชุมหาลือ
เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกบัผูบ้ริหาร ส่งผลใหมี้ความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร อีกทั้งยงัมีการพฒันา
โรงเรียนในดา้นต่าง ๆ สามารถสร้างผลงานและน าช่ือเสียงมาสู่โรงเรียนจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ริหารรวมทั้งผูป้กครอง จึงส่งใหค้รูท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
วนัเพญ็ หินขาว (2552) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ ครู
ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุธาทิพย ์เจียรสถิต (2558) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นสวนอุดมวทิยา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่  ครูท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ เสาวลกัษณ์ 
ณ รังษี (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและแนวทางการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน
กลุ่มสหวทิยาเขตระยอง 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยัพบวา่ 
ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
     2.3  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขต 
วงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามขนาด
โรงเรียน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เน่ืองจากโรงเรียน 
ทุกขนาดปฏิบติังานตามนโยบายของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ซ่ึงมีจุดเนน้ใน
การพฒันาศกัยภาพของครูและโรงเรียนในทุก ๆ ดา้นอยา่งเท่าเทียมกนั มีการสร้างความเขม้แขง็
ใหก้บัทุกคณะใหส้ามารถด าเนินงานไดต้ามหนา้ท่ีพร้อมทั้งสามารถบูรณาการในการท างานร่วมกนั
โดยค านึงถึงเป้าหมายคุณภาพของผูเ้รียน ในการพฒันาสถานศึกษานั้นมีการจดัใหส้ถานศึกษาท่ีผา่น
การประเมินคุณภาพเขา้มาช่วยนิเทศ ติดตาม ช่วยเหลือสถานศึกษาท่ีไม่ผา่นการประเมิน มีการหา
แนวทางในการช่วยเหลือโรงเรียนขนาดเล็กในหลายๆ แนวทางเช่น การพฒันาส่ือเทคโนโลยกีาร
เรียนการสอน การสร้างห้องเรียนคุณภาพ ติดโทรทศัน์และโปรเจคเตอร์เพื่อส่งเสริมการเรียน
ทางไกลออนไลน์ พฒันาระบบหอ้งสมุด รวมทั้งจดัใหมี้การแข่งขนัทกัษะวชิาการโดยใหโ้อกาสครู
ในทุก ๆ โรงเรียนส่งตวัแทนนกัเรียนเขา้ร่วมการแข่งขนัและครูเขา้ร่วมเป็นกรรมการอยา่งเสมอภาค 
มีการจดัการอบรมสัมมนาเพื่อสร้างเครือข่ายเพื่อการช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงกนัและกนั ส่งผลให้



104 

ครูในทุก ๆ ขนาดโรงเรียนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
สนธยา บุตรวาระ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดั
ชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยัพบวา่ ครูท่ีปฏิบติังานใน
โรงเรียนขนาดต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  
 

ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ควรมีการส่งเสริมใหค้รูเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนในดา้นต่าง ๆ ต่อไปน้ี 
  1.  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ผูบ้ริหารควรส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้การ
ร่วมมือกนัในกรท างานจนประสบผลส าเร็จ อีกทั้งควรมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและสร้างความ
ตระหนกัถึงความส าคญัของงานทุกงานใหก้บัครูท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ย ๆ เพื่อใหค้รูเห็น
ความส าคญัของงานในทุก ๆ ระดบัการท างาน 
  2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานให้
การสนบัสนุนในผลงานท่ีไดก้ระท าจนเห็นถึงความส าเร็จร่วมกนั และใหค้วามไวว้างใจกนั 
มอบหมายงานส าคญั ๆ ใหค้รูไดป้ฏิบติั และผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้  าแนะน าพร้อมทั้งยกยอ่งงานท่ี
ครูไดป้ฏิบติั 
  3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหค้รูไดมี้โอกาสในการร่วมวางแผน 
งานท่ีตนเองรับผดิชอบโดยใชค้วามรู้ความสามารถของตนเอง และสร้างแรงจูงใจใหเ้ห็นวา่งานท่ี
ปฏิบติัไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต 
  4.  ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหอ้ยา่งเสมอภาคและเหมาะสม 
อีกทั้งควรมอบอ านาจและการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ครูอยา่งอิสระเพื่อใหค้รูอยา่งมี 
ส่วนร่วมในการท างานมากข้ึน 
  5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูเขา้รับการอบรมหรือ
ประชุมและมีโอกาสในการศึกษาต่อ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ อีกทั้งสามารถ
น าไปใชเ้พื่อการประเมินวทิยฐานะท าใหค้รูเกิดความรู้สึกมัน่คงและก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการ
หนา้ท่ีการงาน 
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 6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ผูบ้ริหารควรใหค้รูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ 
ระเบียบของโรงเรียน และควรช้ีแจงก าหนดวตัถุประสงค ์และแนวทางในการปฏิบติังานใหแ้ก่ครู
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งครูและผูบ้ริหาร 
  7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งทางดา้น
การปฏิบติังานและการปฏิบติัตน รวมทั้งควรเปิดโอกาสใหค้รูไดร่้วมแสดงความคิดเห็นและมี 
ส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเป็นกนัเอง 
  8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูไดมี้โอกาสปฏิบติั
กิจกรรมนนัทนาการร่วมกนัและสร้างความสามคัคีในการท างานเพื่อใหค้รูเกิดความสนุกและความ
พึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั 
  9.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายการเบิกสวสัดิการ เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ใหมี้ความสะดวกรวดเร็วหรือมีการท าความเขา้ใจในเร่ืองการเบิก
สวสัดิการต่าง ๆ ใหเ้ขา้ใจตรงกนัเพื่อความสะดวกรวดเร็ว และควรพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 
อยา่งมีหลกัเกณฑแ์ละยติุธรรม เพื่อใหค้รูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  10.  ดา้นผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ครูท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี เพื่อใหค้รูมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานหรือพฒันางานของตนใหป้ระสบผลส าเร็จ
ซ่ึงจะส่งผลต่อความรักและศรัทธาต่อโรงเรียน พร้อมท่ีจะอยูป่ฏิบติังานเพื่อโรงเรียนต่อไป 
  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป 
  1.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม 
สหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
  2.  ควรศึกษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ปัจจยัจูงใจตาม
ความคิดเห็นของครูเพศชาย โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ในรูปแบบของการวจิยัเชิงคุณภาพ 
  3.  ควรมีการศึกษาแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูท่ีมี
ประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
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ภาคผนวก ก 
    - ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือการวจิยั 
    - ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
    - ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ. 6621.8/ ว.190   คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
        ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131  
 

          25 เมษายน 2561  
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

เรียน  
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย   1.  เคา้โครงงานวิจยั  
    2.  เคร่ืองมือในการวจิยั  
 

   ดว้ย นางสาวภทัรดา จ านงประโคน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิตสาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 57990017 ไดรั้บความเห็นชอบ
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยอยูใ่นความควบคุมดูแล
ของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีเป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่น
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวจิยั ภาควชิาการบริหารการศึกษาไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ท่าน 
เป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดียิง่ จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของนิสิตในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

    ขอแสดงความนบัถือ 
                  ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ 
                                   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวสัด์ิ) 

                                  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3810-2052  
โทรสาร  0-3874-5811  
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ. 6621.8/ ว.191   คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
        ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131  
 
          28 เมษายน 2561  
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
เรียน  
 
  ดว้ย นางสาวภทัรดา จ านงประโคน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิตสาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 57990017 ไดรั้บความเห็นชอบ
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยอยูใ่นในความควบคุม 
ดูแลโดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีเป็นประธานกรรม
การควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ภาค
วชิาการบริหารการศึกษา จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านเพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวม
รวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

    ขอแสดงความนบัถือ 
                  ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ 
                                   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวสัด์ิ) 

                                  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3810-2052  
โทรสาร  0-3874-5811  
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ. 6621.8/ ว.192   คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
        ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131  
 
          30 เมษายน 2561  
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 
เรียน  
 
 ดว้ย นางสาวภทัรดา จ านงประโคน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิตสาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 57990017 ไดรั้บความเห็นชอบ
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา 
จงัหวดัสระแกว้สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยอยูใ่นความควบคุมดูแล
ของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีเป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่น
ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอ
ความอนุเคราะห์จากท่านเพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยั 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

    ขอแสดงความนบัถือ 
                  ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ 
                                   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวสัด์ิ) 

                                  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3810-2052  
โทรสาร  0-3874-5811  
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ภาคผนวก  ข 
      - แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
      - ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC) 
      - ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา  
จังหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 

*************************************************************************** 
 
ค าช้ีแจง 
  1.  ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ครูผูป้ฏิบติัการสอนในโรงเรียน 
  2.  แบบสอบถามเพื่อการวจิยัชุดน้ีมี 2  ตอน 
   ตอนที ่1 แบบสอบถามแบบเลือกตอบเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
   ตอนที ่2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
  3.  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความ
สมบูรณ์  
  4.  โปรดตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือประสบการณ์ท่ีเป็นจริง 
ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่มีผลเสียใด ๆ ต่อการปฏิบติังานของท่าน  
  5.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษา
เท่านั้น ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยัจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการน าไปวเิคราะห์เพื่อน าขอ้มูลไปใช้
เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการปรับปรุงบริหารงานและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในกลุ่มสหวทิยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 
 
 

นางสาวภทัรดา  จ  านงประโคน 
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1  
แบบสอบถามแบบเลือกตอบเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

*************************************************** 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัสถานภาพของท่านมากท่ีสุด 
  1. เพศ 
    ชาย      
    หญิง 
 
  2. ประสบการณ์การท างาน (เศษตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป ใหคิ้ดเป็น 1 ปี) 
    ต  ่ากวา่ 5 ปี    
    5-10 ปี    
    มากกวา่ 10 ปี  
   
  3. ขนาดโรงเรียน 
    โรงเรียนขนาดเล็ก    
    โรงเรียนขนาดกลาง 
    โรงเรียนขนาดใหญ่    
    โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนที ่2  
แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขต 
วงับูรพา  จังหวดัสระแก้ว  สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 

*************************************************** 
 

ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กบัขอ้ความนั้น ๆ ให้ตรงกบัความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด กรุณาตอบ
ค าถามทุกขอ้ดว้ยตวัของท่านเอง   
  5   หมายถึง   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4   หมายถึง   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  3   หมายถึง   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2   หมายถึง   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1   หมายถึง   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตัวอย่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่ 
รายการ 

 
 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

00 การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงค์      
01 ผูบ้ริหารมีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ      
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ที่ รายการ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
5 

มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล   
1 การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม

วตัถุประสงค ์
     

2 ผูบ้ริหารมีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ      
3 ผูร่้วมงานมีส่วนช่วยใหง้านประสบผลส าเร็จ      
4 สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานได ้      
5 ผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัน าช่ือเสียงมาสู่โรงเรียน      
การได้รับการยอมรับนับถือ 
6 ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากความส าเร็จของงานท่ี

ปฏิบติั 
     

7 รู้สึกภูมิใจและมีเกียรติในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั      
8 เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาแนะน าทั้งทางดา้น

ส่วนตวัและการงาน 
     

9 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานพิเศษนอกเหนือ 
จากงานในหนา้ท่ีให้เสมอ 

     

10 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังาน      
ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
11 งานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      
12 งานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี 
     

13 มีโอกาสไดร่้วมงานวางแผนงานท่ีรับผดิชอบโดยใช้
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์จนประสบ
ผลส าเร็จ 

     

14 งานท่ีปฏิบติัมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไว้
อยา่งชดัเจน 

     

15 งานท่ีปฏิบติัไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ      
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ที่ รายการ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความรับผดิชอบ 
16 งานในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบมีความส าคญัต่อ

โรงเรียน 
     

17 ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจ 
ในการปฏิบติังานให้ 

     

18 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหอ้ยา่งเสมอภาคและ
เหมาะสม 

     

19 โรงเรียนมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน
เหมาะสม 

     

20 การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ มีส่วนให้อยากท างานมากข้ึน 

     

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
21 ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาส

ศึกษาต่อเพื่อใหมี้วฒิุการศึกษาท่ีสูงข้ึน 
     

22 ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือ
ประชุมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

     

23 มีความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั      
24 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยในการส่งเสริมใหไ้ดรั้บ

ความกา้วหนา้ 
     

25 มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบั
เพื่อนท่ีอยูใ่นสังกดัหน่วยงานอ่ืน 

     

นโยบายการบริหาร 
26 มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบของ

โรงเรียน 
     

27 ไดรั้บการช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละแนวทาง 
การปฏิบติังานท่ีชดัเจนจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ที่ รายการ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

28 ปฏิบติัตามระเบียบ กฎเกณฑ์ของโรงเรียนอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

29 การมอบหมายงานของหน่วยงาน มีการก าหนด
นโยบายหรือเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

30 มีการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียนวธีิการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

     

การปกครองบังคับบัญชา 

31 การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี      

32 การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม      
33 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและ

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเป็นกนัเอง 
     

34 ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า  ค  าปรึกษาในการ
ท างาน  แทนท่ีจะคอยจบัผดิ 

     

35 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้รูท างานเป็นทีมและ
สามคัคีกนั 

     

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
36 มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการหรือกีฬากบั

เพื่อนร่วมงานตามความเหมาะสม 
     

37 บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนั 
และกนั 

     

38 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองกบั
บุคลากรในโรงเรียน 

     

39 บุคลากรในโรงเรียนใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือกนั 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นส่วนตวัและการท างาน 

     

40 การท างานท่ีเกิดจากความร่วมมือท าใหส้นุกและ
พอใจในงานท่ีท า 
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ที่ รายการ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

สภาพการท างาน 
41 ความเหมาะสมของหนงัสือ  ต ารา  เอกสาร  คู่มือ

ปฏิบติังาน 
     

42 วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้พียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

     

43 โรงเรียนจดัใหมี้ส านกังานเป็นสัดส่วนและสะดวก
ต่อการปฏิบติังาน 

     

44 สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีดีช่วยส่งเสริมและ
เอ้ืออ านวยในการปฏิบติังาน 

     

45 โรงเรียนมีอาคารเพียงพอในการปฏิบติังาน      

ผลประโยชน์ตอบแทน 
46 เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บตรงกบัความรู้

ความสามารถ 
     

47 การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสม
และเป็นธรรม 

     

48 เงินเดือนและสวสัดิการพอเหมาะกบัสภาพ 
ความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

49 เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

50 การเบิกสวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าเล่าเรียนบุตร มีความสะดวกรวดเร็ว 

     

 
 

ขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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 ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item objective 
congruence: IOC) 
 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC 
1 2 3 1 2 3 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
0 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
0 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 
1.00 
1.00 
1.00 
0.67 
1.00 
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ตารางท่ี 32 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

.53 

.53 

.27 

.33 

.80 

.80 

.47 

.27 

.47 

.93 

.80 

.73 

.53 

.87 

.93 

.20 

.27 

.27 

.73 

.27 

.67 

.67 

.73 

.93 

.99 

26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 

.93 

.87 

.40 

.87 

.67 

.53 

.80 

.87 

.67 

.73 

.73 

.80 

.87 

.60 

.27 

.80 

.87 

.93 

.73 

.93 

.47 

.53 

.87 

.80 

.87 
หมายเหตุ:  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  =  .89 
 


