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 การวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์
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0.28-0.86 ความเช่ือมัน่แบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.89 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test)  
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 4.  การเปรียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 The purposes of research were to study and to compare the level of job motivation of 
teachers in schools in Kaokhiao cluster under the Chaiyaphum provincial administrative 
organization as classified by sex, teaching experience and educational background. The sample 
was 132 teachers in schools in Kaokhiao cluster under the Chaiyaphum  provincial administrative 
organization. The research instrument employed for the data collection was a set of 5 point-
rating-scale questionnaire. The item discrimination power was 0.28-0.86 and the coefficient 
reliability was .89. The statistics in the study were Mean, Standard Deviation, t-test and Scheffe’s 
test.  
 The finding of the study as follow:  
 1.  Job motivation of teachers in schools in Kaokhiao cluster under the chaiyaphum 
provincial administrative organization, in overall and each aspect, was rated at a high level.  
 2.  This study reports no statistically significant difference toward the overall job 
motivation of teachers who were different in gender teaching experience and education 
background. However, it was found that teachers rated their job motivation different (p-value = 
0.05) for this job achievement. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ไดก้ าหนดนโยบายพื้นฐานในส่วน 
ท่ีเก่ียวกบัการศึกษาวา่ พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในทุกระดบัและทุกรูปแบบให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จดัใหมี้การพฒันาคุณภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหก้า้วหนา้ทนัการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก รวมทั้งปลูกฝังใหผู้เ้รียน 
มีจิตส านึกของความเป็นไทย มีระเบียบวนิยั ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมและยดึมัน่ในการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2553, หนา้ 2) 
 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 มีความมุ่งหมายท่ีจะจดัการศึกษา 
เพื่อพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสามารถ และอยูใ่นสังคมอยา่งมี
ความสุข การด าเนินงานตามแนวทาง การปฏิรูปการศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีพลงัและ 
มีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นตอ้งยดึเง่ือนไขและหลกัการส าคญัของการปฏิรูปการศึกษา ไดแ้ก่   
ยดึโรงเรียนเป็นศูนยก์ลางในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม การกระจายอ านาจความรับผิดชอบ 
ตรวจสอบได ้ซ่ึงตอ้งก าหนดแนวทาง ในการบริหารการจดัการศึกษา อนัจะน าไปสู่การปฏิรูประบบ
บริหารจดัการ จากเดิมท่ีเนน้การรวมอ านาจไวท่ี้ส่วนกลางไปสู่การบริหารแบบกระจายอ านาจ 
โดยเฉพาะในมาตรา 39 ไดก้ าหนดความส าคญัใหก้ระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและจดั
การศึกษา ทั้งดา้นวชิาการ ดา้นงบประมาณ  ดา้นการบริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารทัว่ไป     
ไปยงัคณะกรรมการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาโดยตรง เพื่อใหก้ารศึกษาสร้างคน 
และสร้างความรู้สู่สังคม คุณธรรม คุณภาพ สมรรถภาพ และประสิทธิภาพ และมาตรา 41 ไดบ้ญัญติั 
ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีสิทธิจดัการศึกษาในระดบัใดระดบัหน่ึงหรือทุกระดบัตาม 
ความพร้อมความเหมาะสม และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2556,  
หนา้ 103-104) 
 สถานศึกษายอ่มประกอบไปดว้ยแต่ละบุคคล และแต่ละบุคคลรวมกนัเป็นกลุ่ม ในแต่ละ
บุคคลมีการแสดงออกทางพฤติกรรมแตกต่างกนัตามบทบาทหนา้ท่ีของสถาบนั ความเป็นแต่ละ
บุคคลมีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะความส าเร็จของสถานศึกษายอ่มข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคล พบวา่   
บางคนทุ่มเทการท างาน แลว้บางคนท างานล่วงเวลา หรือบางคนหลีกเล่ียงการท างาน ปัญหาต่าง ๆ 
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เหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งท าความเขา้ใจกบัปัญหา โดยเฉพาะ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ เพื่อใหค้รูท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย องคป์ระกอบหลาย ๆ อยา่งของครู เช่น 
ความรู้ ความสามารถ จะท าอยา่งไรใหค้รูแสดงออกมาให้ได ้ซ่ึงตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถ 
ในการใชแ้รงจูงใจ อยา่งเขา้ใจและชาญฉลาดของผูน้ าทางการศึกษาเป็นส าคญั (ธร สุนทรายทุธ, 
2551, หนา้ 294) 
 การบริหารองคก์ารทุกประเภทใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ขององคก์ารท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งอาศยั 
ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ จากบุคลากรทุกคนในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมีการบริหาร
และการจดัการท่ีดีทุกดา้น เพื่อท่ีจะท าใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาจนบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าว  
ทั้งน้ีผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งเป็นผูมี้คุณลกัษณะของความเป็นผูน้ าอนัเป็นแบบอยา่งท่ีดี และ
น่าเช่ือถือ เพราะวา่ผูบ้ริหารท่ีมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคแ์ลว้ จะสามารถกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจ
ใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดสู้งยิง่ข้ึน เพราะผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้รับผิดชอบดูแลการปฏิบติังาน 
ต่าง ๆ ของบุคลากรในองคก์ารจนประสบความส าเร็จ Stogdill (1974, p. 13 อา้งถึงใน อารีรัตน์   
หิรัญโร, 2552, หนา้ 1)  
 การปฏิรูประบบการผลิตและพฒันาครู นอกจากการพฒันาครูใหมี้ศกัยภาพ รองรับ 
การจดัการเรียนการสอนในปัจจุบนัและการดูแลระบบสวสัดิการเพื่อลดปัญหาท่ีบัน่ทอนขวญัก าลงัใจ 
ของครูแลว้ การสร้างแรงจูงใจใหก้บัครูยงัมีส่วนส าคญัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหก้ารปฏิรูประบบการผลิต 
และพฒันาครูเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงัท่ี ผอ่งพิศ รักษาธรรม (2553) สรุปวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลจะมีผลอยา่งมากต่อการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงยอ่ม
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จและมีประสิทธิภาพมากกวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีแรงจูงใจต ่า จึงถือไดว้า่แรงจูงใจ 
มีความส าคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ  ท าใหก้ารเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูไดรั้บผลลพัธ์ 
ท่ีตามมาก็คือ ศกัยภาพในตวัครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ
เกิดข้ึนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เกิดความกระตือรือร้นในการสร้างสรรคผ์ลงานทางวชิาการและการจดั 
การเรียนการสอน ท าให้เกิดประสิทธิภาพของการเรียนการสอนและคุณภาพผูเ้รียนเป็นไปตาม 
ท่ีนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการตอ้งการ แต่ความตอ้งการทางดา้นแรงจูงใจในแต่ละคน  
เป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนและท าไดย้าก เน่ืองจากครูในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ต่างมาจากหลากหลายพื้นท่ี ต่างเพศ ต่างวยั และต่างหนา้ท่ีรับผิดชอบ ฉะนั้น
เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานยอ่มแตกต่างกนัตามทศันคติ และแรงจูงใจของแต่ละคน  
ซ่ึงไม่เท่ากนั ส่งผลกระทบต่อการตอบสนองตามนโยบายของโรงเรียนหรือนโยบายจากกระทรวง  
ศึกษาธิการ จึงท าใหเ้กิดปัญหาในการพฒันาในปัจจุบนั  
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 โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ เป็นหน่วยงานในการจดั
การศึกษา ด าเนินการบริหาร จดัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และมธัยมศึกษาตอนปลาย 
ซ่ึงมีขอบเขต ความรับผิดชอบครอบคลุมในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ไดรั้บนโยบาย
การศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ มี 8 นโยบาย ท่ีเร่งรัดด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและ
สานต่องานท่ีไดด้ าเนินการไวแ้ลว้ จากนโยบายท่ี 2 ท่ีจะตอ้งปฏิบติัเป็นนโยบายปฏิรูประบบ 
การผลิตและพฒันาครู ใหมี้จ านวนการผลิตท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ มีความรู้ความสามารถ 
ในการจดัการเรียนการสอนตามหลกัสูตรปัจจุบนั รองรับหลกัสูตรใหม่และการเรียนรู้ในโลกยคุใหม่ 
รวมทั้งประเมินวทิยฐานะครูให ้เช่ือมโยงกบัสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน ดูแลระบบสวสัดิการและลดปัญหา
ท่ีบัน่ทอนขวญัก าลงัใจของครู ใหส่้งผลต่อประสิทธิภาพการเรียนการสอนและคุณภาพผูเ้รียน
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2556) มีโรงเรียนรับผดิชอบ จ านวน 8 โรงเรียน มีครู 201 คน ครูมีภาระ 
การสอนมากและยงัตอ้งปฏิบติังานนอกเหนือจากการสอน เช่น รับผดิชอบงานการเงินและ
โครงการต่าง ๆ ประกอบกบัโรงเรียนขาดแคลนครู ท าให้ตอ้งมีภาระงานมากข้ึน ท าให้ครูขอยา้ย
โรงเรียน รวมทั้งสวสัดิการช่วยเหลือมีนอ้ย (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ, 2559) 
 จากสภาพและปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ท่ีส่งผลถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการวางแผนการบริหารงาน เพื่อพฒันาบุคลากร “ครู” 
ของโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ เพิ่มมากข้ึน และตอบรับกบันโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  
การมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์ารอยา่งย ัง่ยนื และรวมไปถึงการมีคุณภาพ
ชีวติของครูท่ีดียิง่ข้ึน 
 

วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ  
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ  จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา  
 

ค าถามในการวจิัย 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ อยูใ่นระดบัใด 
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 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา แตกต่างกนั
หรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา แตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผูว้จิยัไดใ้ชท้ฤษฎีของ Herzberg, Mausner and Synderman 
(1959, pp. 113-115) มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจมี 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน 
มี 5 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยศึกษาและเปรียบเทียบ 
จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา ดงัภาพท่ี 1 
        
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
     - ชาย 
     - หญิง 
2.  ประสบการณ์ในการท างาน 
     - ต ่ากวา่ 10 ปี 
     - ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 
3.  วฒิุการศึกษา 
     - ปริญญาตรี 
     - สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

1.  ปัจจยัจูงใจ 
     1.1  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
     1.2  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
     1.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
     1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
     1.5  ดา้นความกา้วหนา้ 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
     2.1  ดา้นเงินเดือน 
     2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน        
     2.3  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
     2.4  ดา้นสภาพการท างาน 
     2.5  ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 1.  สามารถน าไปใชเ้พื่อเป็นประโยชน์ส าหรับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากยิง่ข้ึน 
 2.  สามารถใชเ้ป็นประโยชน์ แนวทางในการบริหารงานและพฒันาสถานศึกษา 
ของผูบ้ริหารในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 1.  การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ตามทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959,  
pp. 113-115) ซ่ึงมี 5 ดา้นคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงมี 5 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร
และดา้นสภาพการท างาน 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากร ไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัชยัภูมิ จ  านวน 201 คน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติังานสอนในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan (1970,  
p. 608) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 132 คน โดยใชว้ธีิสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling)  
 3.  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.1  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ สถานภาพของครู ซ่ึงจ าแนกเป็น 
   3.1.1  เพศ 
    3.1.1.1  ชาย 
      3.1.1.2  หญิง 
   3.1.2  ประสบการณ์ท างาน 
    3.1.2.1  ต ่ากวา่ 10 ปี 
      3.1.2.2  ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 
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   3.1.3  วฒิุการศึกษา 
    3.1.3.1  ปริญญาตรี 
      3.1.3.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 
  3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ มี 2 ปัจจยั 
   3.2.1  ปัจจยัจูงใจ มี 5 ดา้น 
    3.2.1.1  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
         3.2.1.2  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
         3.2.1.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
         3.2.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
         3.2.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ 
   3.2.2  ปัจจยัค ้าจุน มี 5 ดา้น 
    3.2.2.1  ดา้นเงินเดือน 
    3.2.2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
         3.2.2.3  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
         3.2.2.4  ดา้นสภาพการท างาน 
         3.2.2.5  ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
เน่ืองจากไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ เป็นการตอบแทนเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือส่ิงใด ๆ ท่ีเป็น
แรงผลกัดนัหรือกระตุน้ใหป้ฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ เพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค์
ตามเป้าหมาย มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
  1.1  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีท าใหค้รูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มี 5 ดา้น คือ 
   1.1.1  ดา้นลกัษะงานท่ีท า หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า  
   1.1.2  ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง บุคคลนั้น ๆ สามารถท างาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งสมบูรณ์และภาคภูมิใจ 
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   1.1.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคล
รอบขา้ง หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออก 
อ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
   1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงานหรือ  
มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
  1.2  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ส่ิงท่ีป้องกนัใหค้รูเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
มี 5 ดา้น 
   1.2.1  ดา้นเงินเดือน หมายถึง หมายถึง เงินตอบแทนรายเดือนและการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ อยา่งเป็นธรรมและเป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 
   1.2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีสามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
   1.2.3  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง ขอ้บงัคบั วธีิการท างาน การจดัการ 
วธีิการบริหารงานขององคก์าร  
   1.2.4  ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน 
การท างาน     
   1.2.5  ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชา 
ของหวัหนา้งานท่ีมีความยติุธรรม รวมถึงการใหค้  าแนะน าต่าง ๆ 
 2.  เพศ หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพท่ีแสดงของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยแบ่งเป็นเพศชายและเพศหญิง 
 3.  ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ระยะเวลาการเร่ิมปฏิบติัหนา้ท่ีครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จนถึงปัจจุบนั แบ่งเป็น 2 ช่วง  
  3.1  ต ่ากวา่ 10 ปี หมายถึง ระยะเวลาการเร่ิมปฏิบติัหนา้ท่ีครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จนถึงปัจจุบนัรวมระยะเวลาต ่ากวา่ 10 ปี 
  3.2  ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป หมายถึง ระยะเวลาการเร่ิมปฏิบติัหนา้ท่ีครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จนถึงปัจจุบนัรวมระยะเวลาตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 
 4.  วฒิุการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ระดบั  
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  4.1  ปริญญาตรี หมายถึง ระดบัการศึกษาของครูท่ีปฏิบติัการสอนโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
  4.2  สูงกวา่ปริญญาตรี หมายถึง ระดบัการศึกษาของครูท่ีปฏิบติัการสอนโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 
 5.  ครู หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติัการสอนในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัชยัภูมิ 
 6.  โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษากลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
 7.  กลุ่มเขาเขียว หมายถึง สถานศึกษาท่ีจดักลุ่มเพื่อการบริหารคุณภาพทางการศึกษา 
ของขององคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัชยัภูมิ มีจ  านวน 8 โรงเรียน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวมเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ดงัน้ี 
 1.  การบริหารและการจดัการศึกษาโรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
 2.  แนวคิดและหลกัการท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีของ Herzberg 
 4.  ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

การบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนในสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัชัยภูม ิ
 จากพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 41 องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน มีสิทธิจดัการศึกษาในระดบัใดระดบัหน่ึงหรือทุกระดบัตามความพร้อม ความเหมาะสม 
และความตอ้งการภายในทอ้งถ่ิน และมาตรา 42 ใหก้ระทรวงก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
ความพร้อมในการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และมีหนา้ท่ีประสานและส่งเสริม
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหส้ามารถจดัการศึกษา สอดคลอ้งกบันโยบายและไดม้าตรฐาน
การศึกษา รวมทั้งการเสนอแนะการจดัสรรงบประมาณอุดหนุนการจดัการศึกษาขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงันั้น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จึงไดจ้ดัการบริหารการศึกษา 
โดยรับโอนยา้ยโรงเรียนจากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาทุกเขตภายในจงัหวดัชยัภูมิ ผลการรับ
โอนยา้ยมีโรงเรียนเขา้รับการยา้ยในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  านวน 26 โรงเรียน 
โดยแบ่งตามอ าเภอต่าง ๆ ของจงัหวดัชยัภูมิ คือ อ าเภอเมืองชยัภูมิ ประกอบดว้ย 3 โรงเรียน  อ าเภอ
ภูเขียว ประกอบดว้ย 3 โรงเรียน อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ ประกอบดว้ย 5 โรงเรียน อ าเภอแกง้คร้อ 
ประกอบดว้ย 4 โรงเรียน อ าเภอจตุัรัส ประกอบดว้ย 2 โรงเรียน อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ ประกอบดว้ย 
1 โรงเรียน อ าเภอคอนสาร ประกอบดว้ย 1โรงเรียน  อ าเภอบา้นแท่น ประกอบดว้ย 1 โรงเรียน  
อ าเภอบา้นเขวา้ ประกอบดว้ย 2 โรงเรียน  อ าเภอเทพสถิต ประกอบดว้ย 2 โรงเรียน อ าเภอเนินสง่า 
ประกอบดว้ย 2 โรงเรียน และโรงเรียนเหล่าน้ีมีขนาดไม่แตกต่างกนัมากนกั พร้อมทั้งมีการจดั 
การเรียนการสอนตั้งแต่ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 โดยมีจ านวนนกัเรียน 
มีประมาณ 13,020 คน จึงท าใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จดัการบริหารการศึกษาตาม 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%AA
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B8%95
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B9%88%E0%B8%B2
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แนวนโยบายการจดัการศึกษาในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545-2559 ซ่ึงก าหนดไวด้งัน้ี 
(องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ, 2551, หนา้ 2-6) 
 วสัิยทัศน์   
 จดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพและศกัยภาพคนในทอ้งถ่ินใหมี้คุณลกัษณะท่ีสามารถ
บูรณาการวถีิชีวิตใหส้อดคลอ้งกบัสภาพและความตอ้งการของสังคมและประเทศชาติ ตามหลกั
แห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
 ภารกจิการจัดการศึกษาท้องถิ่น  
 1.  การจดัการศึกษาปฐมวยั เป็นการจดัการศึกษาท่ีมุ่งพฒันาความพร้อมแก่เด็กตั้งแต่ 
แรกเกิดถึงก่อนการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อใหเ้ด็กปฐมวยัไดรั้บการพฒันาทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เตม็ตามศกัยภาพ และมีความพร้อมในการเขา้รับการศึกษาในระดบั
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  การจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการจดัการศึกษาท่ีมุ่งพฒันาและวางรากฐานชีวติ 
การเตรียมความพร้อมของเด็ก ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ และสังคม  
ใหผู้เ้รียนไดพ้ฒันาคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคด์า้นคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ความสามารถขั้นพื้นฐาน 
รวมทั้งใหส้ามารถคน้พบความตอ้งการ ความสนใจ ความถนดั ของตนเองดา้นวชิาการ วชิาชีพ 
ความสามารถในการประกอบอาชีพ และทกัษาทางสังคม โดยใหผู้เ้รียน มีความรู้คู่คุณธรรมและ 
มีความส านึกในความเป็นไทย 
 3.  การจดับริการใหค้วามรู้ดา้นอาชีพ เป็นการจดับริการและหรือส่งเสริม สนบัสนุน 
พฒันาความรู้ ทกัษะในการประกอบอาชีพแก่ประชาชน รวมทั้งการรวมกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพ 
เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน 
 4.  การจดัการส่งเสริมกีฬา นนัทนาการ และกิจกรรมเด็กเยาวชน เป็นการจดัและส่งเสริม 
สนบัสนุนการด าเนินงานดา้นการกีฬา นนัทนาการ กิจกรรมเด็กและเยาวชนแก่เด็กและเยาวชน
ประชาชนทัว่ไปอยา่งหลากหลาย    
 5.  การด าเนินงานดา้นการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
เป็นการด าเนินงานดา้นกิจกรรมส่งเสริม สนบัสนุน อนุรักษ ์ศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี 
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะกิจกรรมท่ีเนน้เอกลกัษณ์ความเป็นไทยและทอ้งถ่ิน 
 วตัถุประสงค์การจัดการศึกษาท้องถิ่น  
 1.  เพื่อใหเ้ด็กปฐมวยั ไดรั้บการส่งเสริมพฒันาการและเตรียมความพร้อมทางร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา ใหมี้ความพร้อมท่ีจะเขา้รับการศึกษาในระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 2.  เพื่อใหเ้ด็กท่ีมีอายอุยูใ่นเกณฑก์ารศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคนในเขตความรับผิดชอบ 
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บการบริการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ครบตามหลกัสูตร 
อยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 
 3.  เพื่อพฒันาการด าเนินการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ใหมี้คุณภาพ ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงค ์เป็นไปตามมาตรฐานท่ีรัฐก าหนดและ 
ตรงตามความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน โดยมุ่งพฒันาใหเ้กิดความสมดุลทั้งทางดา้นปัญญา 
จิตใจ ร่างกาย สังคม ระดบัความคิด ค่านิยม และพฤติกรรม ซ่ึงเนน้วธีิการจดักระบวนการเรียนรู้ 
ท่ีมีความหลากหลายและใหผู้เ้รียนเป็นส าคญั 
 4.  เพื่อใหก้ารจดัการศึกษาของทอ้งถ่ิน ด าเนินตามความตอ้งการและค านึงถึงการมี 
ส่วนร่วม การสนบัสนุนของบุคคล ครอบครัว ชุมชน เอกชน องคก์รชุมชน องคก์รเอกชน องคก์ร
วชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และประชาชนในทอ้งถ่ิน ในการจดัการศึกษาทุกระดบั
ตามศกัยภาพและความสามารถของทอ้งถ่ิน 
 5.  เพื่อส่งเสริมให้เด็กเยาวชน และประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้อกก าลงักายและฝึกฝนกีฬา 
ร่วมกิจกรรมนนัทนาการ และกิจกรรมพฒันาเยาวชน เพื่อพฒันาใหเ้ป็นคนท่ีมีคุณภาพ ทั้งดา้น
ร่างกาย สติปัญญา จิตใจ และสังคม โดยมีความตระหนกัในคุณค่าของการกีฬานนัทนาการและ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม เด็ก เยาวชน ไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง ใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์ 
 6.  เพื่อใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่ประชาชนในการสร้างและพฒันาอาชีพ เพื่อคุณภาพชีวติ
โดยเฉพาะในกลุ่มผูข้าดโอกาส ผูด้อ้ยโอกาส ผูพ้ิการทุพพลภาพ ซ่ึงเป็นการส่งเสริม สนบัสนุน 
การประกอบอาชีพใหมี้งานท าไม่เป็นภาระแก่สังคม 
 7.  เพื่อบ ารุงการศาสนาและอนุรักษ ์บ ารุงรักษา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี  
และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน มีความภาคภูมิใจในเอกลกัษณ์ความเป็นไทย 
 แนวนโยบายการจัดการศึกษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2545-2559  
 1.  นโยบายดา้นความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่งรัดจดัการศึกษา
ใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในการเขา้รับบริการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม่นอ้ยกวา่สิบสองปี 
ใหไ้ดอ้ยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย ส่งเสริม สนบัสนุน ใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน 
องคก์รชุมชนเอกชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสงัคมอ่ืน 
ในทอ้งถ่ิน มีสิทธิและมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  นโยบายดา้นการจดัการศึกษาปฐมวยั จดัการศึกษาใหเ้ด็กปฐมวยัไดเ้ขา้รับบริการ 
ทางการศึกษาอยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน องคก์รชุมชน  
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องคเ์อกชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสังคมอ่ืนในทอ้งถ่ิน  
มีสิทธิ และมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาปฐมวยั 
 3.  นโยบายดา้นคุณภาพมาตรฐานการศึกษา พฒันาคุณภาพและมาตรฐาน และจดัระบบ
ประกนัคุณภาพการศึกษาทุกระดบัและประเภทการศึกษา 
 4.  นโยบายดา้นระบบบริหารและการจดัการศึกษา จดัระบบบริหารและการจดัการ 
ทางการศึกษา ใหส้อดคลอ้งกบัระบบการจดัการศึกษาของชาติอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบาย มีความหลากหลายในการปฏิบติั อีกทั้งมีความพร้อมในการด าเนินการ
จดัการศึกษา และส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของทอ้งถ่ิน การก าหนดนโยบาย
และแผนการจดัการศึกษา ให้ค  านึงถึงผลกระทบต่อการจดัการศึกษาของเอกชนหรือรับฟัง 
ความคิดเห็นของเอกชนและประชาชน ประกอบการพิจารณาดว้ย 
 5.  นโยบายดา้นครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาวางแผนงานบุคคลเพื่อใช้ 
ในการประสานขอ้มูลและเป็นขอ้มูลในการน าเสนอพิจารณาสรรหาบุคลากร พร้อมทั้งมีการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหมี้คุณภาพ
และมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการเป็นวชิาชีพชั้นสูง 
 6.  นโยบายดา้นหลกัสูตรให้สถานศึกษาจดัท ารายละเอียด สาระหลกัสูตรแกนกลางและ
สาระหลกัสูตรทอ้งถ่ินท่ีเนน้ความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความเหมาะสม
ของแต่ละระดบัการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั 
โดยใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและคุณลกัษณะอนัพึงประสงคค์วามเป็นไทย ความเป็นพลเมืองดี
ของสังคมและชาติ โดยค านึงถึงความเป็นมาทางประวติัศาสตร์ 
 7.  นโยบายดา้นกระบวนการเรียนรู้ จดักระบวนการเรียนรู้ใหผู้เ้รียนทุกคนมีจิตส านึก 
ในความเป็นไทยและสามารถเรียนรู้พฒันาตนเองได ้โดยถือวา่ผูเ้รียนส าคญัท่ีสุด การจดัการศึกษา
ตอ้งส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาตามธรรมชาติเตม็ตามศกัยภาพ ใหเ้ป็นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
ตลอดชีวิต และส่งเสริมใหผู้ส้อนสามารถวจิยัเพื่อพฒันาการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละ
ระดบัการศึกษา 
 8.  นโยบายดา้นทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา ระดมทรัพยากรและการลงทุน
เพื่อการศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งดา้นงบประมาณ การเงิน ทรัพยสิ์น 
ในประเทศจากรัฐ บุคคล องคก์รเอกชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบนัสังคมอ่ืน และต่างประเทศ มาใชจ้ดัการศึกษาและจดัสรรงบประมาณใหก้บัการศึกษา 
ในฐานะท่ีมีความส าคญัสูงสุดต่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
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 9.  นโยบายดา้นเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา ส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้การผลิตและพฒันา
แบบเรียนเอกสารทางวชิาการ ส่ือส่ิงพิมพอ่ื์น วสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยเีพื่อการศึกษาอ่ืน  
โดยเร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการผลิต จดัใหมี้เงินสนบัสนุนการผลิตและมีแรงจูงใจ 
ในการผลิต รวมถึงการพฒันาและการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื่อการศึกษา ตลอดจนการส่ือสาร 
ทุกแบบ ส่ือตวัน าและโครงสร้างพื้นฐานอ่ืนท่ีจ าเป็นต่อการส่งวทิยกุระจายเสียง วทิยโุทรทศัน์  
วทิยโุทรคมนาคม และการส่ือสารในรูปอ่ืน 
 10.  นโยบายดา้นการส่งเสริมกีฬา นนัทนาการ และกิจกรรมเด็กเยาวชน ส่งเสริม
สนบัสนุนการด าเนินงานดา้นการกีฬา นนัทนาการ กิจกรรมเด็กเยาวชนรวมทั้งแหล่งเรียนรู้ 
ตลอดชีวติทุกรูปแบบ บริการแก่เด็ก เยาวชน ประชาชนอยา่งหลากหลาย เพยีงพอ และมีประสิทธิภาพ 
 11.  นโยบายดา้นการส่งเสริมอาชีพ สนบัสนุนส่งเสริมช่วยเหลือใหมี้การประกอบอาชีพ
อิสระ ท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย จดัใหมี้การรวมกลุ่มอาชีพ ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน สนบัสนุนการระดมทุน
และการจดัการน าวทิยาการต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงการประกอบอาชีพ การจดัการดา้น
การตลาดใหไ้ดม้าตรฐานและความเหมาะสม ตามสภาพทอ้งถ่ิน 
 12.  นโยบายดา้นการศาสนา ศิลปวฒันธรรมจารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่
บ ารุงรักษา ส่งเสริมอนุรักษ ์สถาบนัศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
เพื่อใหเ้กิดสังคมถูมิปัญญาแห่งการเรียนรู้ และสังคมท่ีเอ้ืออาทรต่อกนั สืบทอดวฒันธรรม 
ความภาคภูมิใจ ในเอกลกัษณ์ความเป็นไทยและทอ้งถ่ิน 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ มีวสิัยทศัน์การพฒันา คือ เมืองน่าอยู ่อู่พลงังาน 
ดินแดนแห่งการท่องเท่ียว กีฬาเด่น เนน้การศึกษา ศาสนา วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้มและการพฒันา
อยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงจากวสิัยทศัน์การพฒันาไดมุ้่งเนน้ดา้นการศึกษาดว้ย โดยมีโรงเรียนถ่ายโอนมาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  านวนทั้งส้ิน 26 โรงเรียน เป็นโรงเรียนท่ีจดัการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาทุกโรงเรียน มีการบริหารงานโดยใชร้ะเบียบบริหารงานเหมือนกบัโรงเรียนในสังกดั
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการทุกประการ 
 

แนวคดิและหลกัการทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึง ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์
เป็นแรงผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมและก าหนดทิศทางและพฤติกรรมนั้นดว้ย การท่ีบุคลากร 
ในหน่วยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัการจูงใจ
เป็นส่วนส าคญั นอกจากน้ียงัมีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวห้ลายความหมาย ดงัน้ี 
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 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 259) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรีย ์
ถูกกระตุน้ใหมี้การตอบสนองอยา่งมีทิศทาง (Goal) และด าเนินไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั 
เจตคติ หรือเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการ 
ของกลุ่ม เป็นตน้ เม่ือบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดหมายได ้ก็จะท าใหค้วามเขม้แข็งของชุมชน
ลดลงและเปล่ียนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป  
 ชูชาติ โชติเสน (2551, หนา้ 18) กล่าววา่ การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลท่ี 
ถูกกระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง 
 สุรางค ์โคว้ตระกลู (2553, หนา้ 153) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้
ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรง จึงอาศยั
พฤติกรรมท่ีสังเกตไดเ้ป็นส่ิงท่ีใชอ้า้งอิง 
 อคัษราภคั เครือสุวรรณ (2553, หนา้ 15) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึงความพยายามใด ๆ  
ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโนม้นา้วเพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามทิศทาง 
ท่ีก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมืออยา่งยนิดีและเตม็ใจ 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 153) กล่าววา่ แรงจูงใจคือสภาพท่ีกระตุน้ใหม้นุษยแ์สดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อน าไปสู่จุดหมายปลายทาง 
ท่ีก าหนด ในแง่ของการท างานแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีท าใหม้นุษยท์  ากิจกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึงอยา่งมีจุดหมาย มีทิศทางและช่วยใหกิ้จการนั้นคงสภาพอยูต่่อไป โดยท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมี 
เจตคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในกิจกรรมนั้นอยา่งแทจ้ริง 
 ทรงพล ภูมิพฒัน์ (2554, หนา้ 44) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ พลงัแรงภายในของบุคคล 
ท่ีท าใหค้นเราเกิดพฤติกรรมและควบคุมแนวทางของพฤติกรรมใหบ้รรลุจุดหมาย ส่วนการจูงใจ คือ 
กระบวนการชกัจูงเร้าใจท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคล และท าใหอ้ยากท าพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาโดยท่ี
ตวัเองอยากท าตามท่ีตวัเองปรารถนา หรือท าพฤติกรรมตามท่ีผูจู้งใจคนอ่ืนอยากใหท้ าก็ได ้ดงันั้น
การจูงใจจึงมี 2 ชนิด การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) กบัการจูงใจภายนอก ท่ีเรียกวา่ 
Extrinsic motivation การจูงใจภายในบางทีเรียกวา่ Self-motivation 
 รสสุคนธ์ เหลก็เพชร (2555, หนา้ 14) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลท่ีถูกกระตุน้ 
ดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งเป็นส่ิงกระตุน้ให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมเป็นส่ิงท่ี 
ช้ีทิศทางหรือแนวทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละคนและเป็นส่ิงท่ี
สนบัสนุนและพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่



15 

 จิราภา เตง็ไตรรัตน์ (2556, หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม 
และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายาม 
ในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ 
ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
 ณชัปภา เรืองศรี (2556, หนา้ 16) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิด 
การกระตุน้หรือการปลุกเร้าใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมา มีความตอ้งการท่ีจะท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย โดยการน าเอาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามานั้นอาจจะเป็นรางวลั โบนสั ต าแหน่งและการลงโทษ  
ซ่ึงเป็นการท าใหเ้กิดความต่ืนตวั อีกคร้ังการท าให้เกิดการคาดหวงั ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นในชีวิตประจ าวนัในการปฏิบติังานการบริหารคนในองคก์ร การอยูร่่วมกนัเป็นหมู่คณะ 
ผลของความส าเร็จ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์ร แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือ 
ท่ีส าคญัช่ือผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รสามารถน าไปใชก้บับุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้าม 
ความเหมาะสมขององคก์รนั้น 
 เวยีงพิงค ์แสงอาจ (2556, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลใด
บุคคลหน่ึงซ่ึงแสดงออกมาโดยใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์พื่อใหไ้ดม้า ซ่ึงส่ิงท่ีตนตอ้งการ 
นัน่คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ แรงขบัและรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ รวมทั้งแรงกระตุน้ 
ท่ีจะท าใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้แต่ละบุคคลจะเลือกแสดงเพื่อตอบสนองส่ิงท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีจะเป็นผลมาจากลกัษณะ
ของบุคคลบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มขององคก์ารซ่ึงเป็นส่ิงเร้าท่ีมีพลงั อิทธิพลและเป็น
แรงผลกัดนั กระตุน้ สนบัสนุน ควบคุมใหมี้ความมานะพยายามแสดงพฤติกรรมหรือรักษาพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงใหค้งอยู ่เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงความตอ้งการท่ีเขม้มากท่ีสุดจะเป็น
แรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
 ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในบุคคล 
เม่ือไดรั้บแรงผลกัดนัซ้ือแรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงท าใหเ้กิดพฤติกรรมใน
การท างานดว้ยความเตม็ใจเพื่อท่ีจะสนองต่อความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ การจูงใจ
จึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความเช่ือมัน่วา่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้
 รัตนาภรณ์ จิตรแจง้ (2557, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนั 
ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรีย ์ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองต่อ
ความตอ้งการของตน นัน่คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ แรงขบั และรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ 
รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้แต่ละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองส่ิงท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี
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จะเป็นผลมาจากลกัษณะของบุคคลบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงเร้าท่ีมีพลงั 
อิทธิพลและเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ สนบัสนุนหรือควบคุมใหแ้ต่ละบุคคลริเร่ิมมีความพยายาม 
 ศิวพร ป้องปาน (2557, หนา้ 16) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้
หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ี
ตนเองตอ้งการใหส้ามารถตดัสินใจท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ  
 Sdorow (1990, p. 324 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ สุองัคะ, 2549) กล่าววา่ แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้และถูกก าหนดโดยส่ิงเร้าต่าง ๆ ท าใหเ้กิด
การแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อท าใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีส่ิงเร้าชกัจูง  
 Schiffman and Kanuk (1991, p. 69 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ สุองัคะ, 2549) แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงขบัเคล่ือนท่ีอยูภ่ายในของบุคคลท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระท า 
 Locke (1992, p. 103) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ดา้นบวกท่ีเกิดจาก 
การตอบสนองของผลการท างาน การประเมินวา่งานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน จะมีผลจาการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั หรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่า
ของงาน 
 Woolfolk (1995, p. 130) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจเป็นภาวะภายใน 
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง 
 Domjan (1996, p. 199) อธิบายวา่ การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท า
กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ Greenberg 
and Baron (1997, p. 142) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจเป็นความพยายามหรือตวักระตุน้ 
(Arousal) ซ่ึงเป็นของแรงขบั (Drive) หรือใชพ้ลงัเพื่อให้เกิดการกระท า เช่น ใชค้วามพยายามท างาน 
เพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจ หรือพยายามท าในส่ิงท่ีตนเองรักและเป็นงานท่ีชอบ การใชค้วามพยายาม
เม่ือมัน่ใจในความสามารถของตน เป็นตน้ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง 
ความทุ่มเทท่ีมีต่องานของบุคคล ในการท างานองคก์ารต่างก็ตั้งความมุ่งหวงัต่อการท างานของ
บุคคล ในขณะเดียวกนับุคคลต่างก็ตั้งความมุ่งหวงัวา่จะไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีตนเองสนใจ
และมีการใหส่ิ้งแลกเปล่ียนท่ีเหมาะสม ส่ิงเหล่านั้นยอ่มท าใหบุ้คคลเกิดความพยายามในการท างาน
ทั้งส้ิน 
 Daft (2000, p. 534) กล่าวถึงแรงจูงใจวา่ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและ
ภายในตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าใหบุ้คคล
รักษาพฤติกรรมนั้นไว ้
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 Lunenburg and Ornstein (2000, p. 88) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ การจูงใจ 
เป็นกระบวนการท่ีบุคคลซ่ึงไดรั้บการกระตุน้หรือส่ิงเร้า แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถท าใหต้นเอง
ไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้น อนัจะท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ 
 Hoy and Miskel (2013, p. 135) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ เป็นแรง (Forces) แรงขบั 
(Drive) ความตอ้งการ (Need) ความเครียด (Tension states) หรือกลวธีิอ่ืนใด (Mechanisms) ท่ีท าให้
เกิดการกระท าดว้ยความเตม็ใจและกระท ากิจกรรมนั้นต่อไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคล 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายไดว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ซ่ึงผลกัดนัหรือกระตุน้ใหแ้สดง
ออกมาใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนตอ้งการหรือการกระท าตาม
ทิศทางท่ีก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมือ 
 ความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจ 
 ทองใบ สุดชารี (2543, หนา้ 195) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจวา่
เน่ืองจากมนุษยมี์พฤติกรรมท่ีซบัซอ้นยากท่ีจะเขา้ใจ การคน้หาปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดแรงจูงใจ 
ในการท างานเป็นส่ิงท่ีคน้หาไดย้าก เพราะเป็นปัจจยัท่ีมองไม่เห็น ท าใหมี้ความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี
การงาน เกิดความร่วมมือในการท างาน รู้จกัหนา้ท่ี ช่วยเหลือกนัสร้างสรรคส์ังคม และสนใจพอใจ 
ท่ีท างาน 
 ภารดี อนนัตน์าวี (2551, หนา้ 113) กล่าววา่ แรงจูงใจมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ 
 1.  ส่งเสริมใหท้ างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม แรงผลกัดนันั้น ๆ 
อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้ใหพ้ลงัแก่อินทรียแ์สดงพฤติกรรม 
 2.  การก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมใหต้รง 
ทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย คือ ส าเร็จความตอ้งการ 
 จิตติภา ขาวอ่อน (2555, หนา้ 19-20) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไวว้า่ เป็นกระบวนการในการท างานของบุคลากรขององคก์รจะมีประสิทธิภาพเพียงใด และช่วยให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายไดเ้พียงใดนั้น ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งสามารถเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากร
ในองคก์ารและผสมผสานความตอ้งการนั้นให้เขา้กบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ในขณะเดียวกนั 
ก็สามารถท าใหบุ้คลากรมีการจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความกระตือรือร้น และปรารถนาท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร แรงจูงใจ 
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหค้นท างานส าเร็จ คนท่ีมีแรงจูงใจจะส่งผลใหง้านนั้นประสบผลส าเร็จ  
และไดผ้ลดีกวา่คนท่ีไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่วา่ปัจจยันั้นจะมาจากสาเหตุใด แรงจูงใจ 
จะก่อใหเ้กิดความร่วมมือ เกิดศรัทธาและเช่ือมัน่ในองคก์ารพร้อมท่ีจะท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
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สูงสุดดว้ยความเตม็ใจ และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อ
ความส าเร็จของงาน นอกจากน้ี แรงจูงใจจะเก้ือหนุนใหส้มาชิกขององคก์ารเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบิตงานในองคก์าร
หรือหน่วยงานใด หากสามารถจดับริการต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานไดจ้ะเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน รักงานและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ถา้ไม่สามารถ 
จะสนองความตอ้งการได ้ผลงานยอ่มตกต ่าผูป้ฏิบติังานจะเกิดความเบ่ือหน่าย ท าใหง้านขาดความมี
ประสิทธิภาพลงได ้ดว้ยเหตุน้ีจึงเห็นไดช้ดัเจนวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัยิง่ในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงมกัเห็นอยูเ่สมอวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีแรงจูงใจในงาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบติังานของตนใหดี้ 
อยูเ่สมอ เป็นตน้วา่ ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานดว้ยความขยนัขนัแขง็ ท างานดว้ยความสนุกสนาน 
งานจะมีประสิทธิภาพสูงข้ึน จะมีเวลวปฏิบติังานมากข้ึน ตั้งใจท างานดว้ยความกระตือรือร้นแสดงถึง 
ความอุตสาหะ วริิยะ ในการท างานไปอีกยาวนาน ตรงกนัขา้มกบัผูท่ี้ไม่ไดรั้บการจูงใจในงานท่ีท า 
จะมีส่วนท าใหเ้กิดผลในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั คือ การปฏิบติังานจะเส่ือมลง งานจะด าเนินไป 
โดยไม่ราบร่ืน ความรับผดิชอบต่อผลส าเร็จของงานจะขาดไประดบัการปฏิบติังานจะต ่าลง  
การปฏิบติัหนา้ท่ีจะเฉ่ือยชาลงทุกที เช่นน้ีเป็นตน้ นอกจากน้ีผูท่ี้ไม่มีความพึงพอใจในงานมกัจะขาด
ความภกัดีต่อองคก์าร และยอ่มผนัแปรควบคู่ไปกบัแรงจูงใจในงานท่ีท าดว้ย  
 Vroom (1970 อา้งถึงใน ลกัษมณี จ่าแท่นทะรัง, 2556, หนา้ 22) กล่าวถึงความส าคญั 
ของแรงจูงใจไวว้า่ มีความส าคญัต่อการท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใดก็ตาม 
ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ 
ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคลและจูงใจ เพื่อท่ีจะโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถ
หรือทกัษะในการท างาน 
 Lindgren (1976) กล่าวไวว้า่ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จสูง
จะตอ้งมีความทะเยอทะยานมีการมุ่งแข่งขนั และมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนให้ดีข้ึน 
 สรุปไดว้า่ การสร้างแรงจูงใจมีความส าคญัและประโยชน์ในการบริหารงาน  
ใหก้ารปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดขวญัก าลงัใจ มีความสามคัคีมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นกุศโลบายท่ีส าคญัและจ าเป็นส าหรับผูบ้งัคบับญัชา 
และเม่ือครูมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นการกระตุน้ให้การจดัการเรียนการสอนเป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์องโรงเรียนดว้ยความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคคลในองคก์าร จึงถือไดว้า่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลเหล่านั้นเกิดความสนใจในงาน
มากข้ึนมีความสนใจอยากจะท าใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์เพื่อท่ีตนจะไดม้าซ่ึงส่ิงตอบแทนต่าง ๆ  
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ทั้งดา้นการยอมรับ ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ซ่ึงในทางตรงกนัขา้ม เม่ือไม่มีความพึงพอใจ
หรือขาดแรงจูงใจในการท างาน บุคคลนั้นมกัจะท างานแค่ใหผ้า่นพน้ไปเท่านั้นเอง 
 ประเภทของการสร้างแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จลง 
ดว้ยเหตุน้ีจึงมีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541, หนา้ 136) ไดแ้บ่งประเภทของการสร้างแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
 1.  การสร้างแรงจูงใจ โดยใชว้ธีิเด็ดขาด (Absolute motivation) มุ่งบงัคบับุคคล คือ ผูข้าย
แรงงานเป็นเสมือนวตัถุ ตอ้งใชใ้หคุ้ม้จึงตอ้งควบคุมเขม้งวดกวดขนัและลงโทษ เป็นเคร่ืองจูงใจ
ส าคญัตามวธีิการน้ี 
 2.  การด าเนินการอยา่งละมุนละม่อม (Flexible motivation) เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีใช้
ศิลปะ เทคนิค โดยการสร้างสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานมีการสนองความตอ้งการ
พื้นฐาน เช่น การจดัสวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ ใหเ้ป็นขวญั ก าลงัใจอนัจะเกิดผลดี 
ในการปฏิบติังาน 
 3.  การด าเนินการแบบต่อรอง (Negotiation motivation) เป็นการสร้างความเขา้ใจ 
อนัดีต่อกนั โดยองคก์ารอาจก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ถา้สามารถปฏิบติัไดก้็จะลด 
การควบคุมลง 
 4.  การด าเนินการโดยการแข่งขนั (Competitive motivation) เป็นการสร้างแรงจูงใจ 
ดว้ยการวดัผลไดแ้ละแจง้วธีิการวดัผลและรางวลัท่ีจะมอบใหเ้ม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี เช่น  
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
 5.  การด าเนินการแบบใหจู้งใจตนเอง (Self-motivation) มุ่งสร้างความพึงพอใจ 
ต่อพนกังานเอง โดยจูงใจให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ และมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบ 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 112-118) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ท่ี 
จะท าใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจ 
มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมมือกนัท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
เกิดความพึงพอใจเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจ เพื่อใหบุ้คลากร
ในองคก์ารมีการต่ืนตวั (Arousal) เกิดความคาดหวงั (Expectancy) เพื่อผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม
ในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางในทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลตามเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 นกัจิตวทิยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (จนัทรานี สงวนนาม, 2545, 
หนา้ 203-204) 
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 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)  
 การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะท าบางส่ิงบางอยา่ง 
ดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใจใดมากระตุน้ ซ่ึงถือวา่มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ
อยา่งยิง่ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
  1.1  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัท าใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีจะเกิดก็คือความสบายใจความพอใจ 
  1.2  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหน่ึงแต่จะท าใหเ้กิดแรงขบั 
ท่ีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ 
  1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูงเป็นส่ิงท่ีดี 
เป็นความตอ้งการความอยากไดท่ี้ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางท่ีจะบรรลุตามเป้าหมาย 
  1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิเศษ 
ก็จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว  
  1.5  ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงวา่เป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ผา้โพกปฏิบติั มีทศันคติ 
ท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาก็จะเป็นผลดีต่อการท างานเป็นอยา่งยิ่ง 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
 แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้จากภายนอกเพื่อน าไปสู่
การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความคาดหวงั
ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ 
การแข่งขนั เป็นตน้  
 Beach (1965) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวกและการจูงใจ 
ในแง่ลบ 
 1.  การจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางคร้ังเรียกวา่การจูงใจท่ีช่วยลด 
ความกระวนกระวายใจ (Anxiety reducing motivation) การจูงใจแบบใชไ้มน้วม (Carrot approach) 
การจูงใจในแง่น้ีบุคคลจะไดรั้บส่ิงท่ีมีคุณค่า เช่น การยกยอ่งสรรเสริญส าหรับการท าหรือพฤติกรรม
อนัเป็นท่ียอมรับ 
 2.  การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) บางคร้ังเรียกวา่ การจูงใจแบบใชไ้มแ้ขง็
(Stick approach) มกัใชว้ธีิการจูงใจท่ีตรงกนัขา้ม คือ มกัจะเป็นครู การลงโทษการติเตียนพฤติกรรม
หรือการกระท าของบุคคลนั้นไม่เป็นท่ียอมรับ 
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 ทฤษฎีความตอ้งการและแรงจูงใจต่างก็มีความสัมพนัธ์กนั จนไม่สามารถแยก 
ออกจากกนัได ้บางคร้ังก็มีผูก้ล่าววา่เป็นทฤษฎีเดียวกนัเพราะทั้งความตอ้งการและแรงจูงใจ 
ต่างก็เป็นตวักระตุน้ใหม้นุษยก์ระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดออกมา ทฤษฎีทั้งสองน้ีพฒันาการมาเป็นล าดบั
ความความคิดและความเช่ือพื้นฐานของผูศึ้กษาคน้ควา้แต่ละยคุแต่ละสมยั และเป็นไปตาม
สภาพแวดลอ้มทางสังคมของแต่ละยคุดว้ย ทฤษฎีท่ีเกิดข้ึนมาในระยะแรกก็มกัจะมีความเช่ือใน 
ทางปรัชญาหรือเป็นนามธรรม ส่วนในระยะหลงัก็มีลกัษณะเป็นรูปประธรรมและเป็นศาสตร์ 
มากข้ึน 
 สรุปไดว้า่ การสร้างแรงจูงใจ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การสร้างแรงจูงใจ
ภายใน และการสร้างแรงจูงใจภายนอก การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลยอ่มข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ  
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จึงเป็นศิลปะท่ีผูบ้ริหารตอ้งเลือกใชใ้นลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 
ทั้งทางกายและทางจิตใจของบุคคลในหน่วยงาน ตอ้งพิจารณาใหเ้หมาะสม ระหวา่งส่ิงจูงใจกบังาน
เป็นกรณีไป และตอ้งค านึงถึงความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนดว้ย 
 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัการจูงใจของ Maslow (Maslow’s general theory of human and 
motivation) 
 Maslow ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s general theory of human and 
motivation) โดยอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง 
(Hierarchy and needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐานดงักล่าว มีความเก่ียวกบั 
พฤติกรรมของมนุษย ์ดงัน้ี (Maslow, 1954, pp. 80-106) 
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยูเ่สมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษย์
ตอ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่ เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขนาดท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้
ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 
 3.  ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการระดบัต ่า 
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 
 4.  ตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) ไดแ้บ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of 
needs) ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง  
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  4.1  ตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน 
เพื่อความอยูร่อดของชีวติ ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการ
ทางเพศ ฯลฯ เป็นตน้ 
  4.2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกวา่ 
ความตอ้งการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น ตอ้งการความมัน่คง
ในการท างาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย
ต่าง ๆ เป็นตน้ 
  4.3  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social needs) หรือความตอ้งการความรักและการยอมรับ 
(Love and belongingness needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการใหแ้ละการไดรั้บซ่ึงความรัก  
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการให้ไดก้ารยอมรับ เป็นตน้ 
  4.4  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั 
(Self-esteem) ความนบัถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จกสังคม ตลอดจนเป็นความพยายาม
ท่ีจะใหมี้ความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการใหไ้ดก้ารเคารพนบัถือ ความส าเร็จ 
ความรู้ ศกัด์ิศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีช่ือเสียงในสังคม 
  4.5  ความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติ (Self-actualization needs)  
เป็นความตอ้งการสูงสุดแต่ละบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บ 
การยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความตอ้งการท่ีเกิดจากความสามารถท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ 
นกัร้องหรือนกัแสดงท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้   
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (Vroom expectancy theory) 
 Vroom (1964) เป็นนกัจิตวทิยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive psychology) ท่ีศึกษาวจิยั
การท างานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และไดส้ร้างทฤษฎีความคาดหวงัไวต้ั้งแต่ปี ค.ศ. 1964  
แมค้  าอธิบายในทฤษฎีของ Vroom อาจจะยงัมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็พบวา่ เป็นจุดเร่ิมตน้ส าคญัท่ี 
ท าใหมี้การวจิยัต่อเน่ืองมาอีกมาก ในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม 
นกัจิตวทิยาในกลุ่มพุทธินิยมน้ีเช่ือในเร่ืองของความคิดของบุคคลวา่เป็นส่วนส าคญัในการท าใหเ้กิด
แรงจูงใจต่อพฤติกรรม หรือการกระท า แมจ้ะมีเร่ืองของผลรางวลัหรือส่ิงเร้าภายนอกตวัเขา้มา
เก่ียวขอ้ง แต่ปัจจยัส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ คือ ความคิดของบุคคล นกัจิตวทิยาบางคนในกลุ่มน้ี
ศึกษาเร่ืองการวางแผน บางคนศึกษา เร่ือง การตั้งเป้าหมาย แต่ส าหรับ Vroom จะเนน้ศึกษา เร่ือง
ความคาดหวงั ซ่ึงมี 2 เร่ืองดว้ยกนั คือ เร่ืองค่านิยมในงานวา่ท างานแลว้คาดหวงัวา่จะไดอ้ะไร เช่น 
ท างานใหดี้ เพื่อหวงัจะไดรั้บเงินเดือนเพิ่ม หรือบางคนหวงัไดรั้บค ายกยอ่ง ในท่ีน้ีเงินและค ายกยอ่ง
เป็นค่านิยม และอีกเร่ืองท่ีเนน้ คือ แรงจูงใจ ซ่ึงก าหนดทิศทางการกระท าเพื่อใหไ้ดต้ามค่านิยม 
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ของตน คือ คาดหวงัวา่จะไดต้ามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใชค้วามพยายามกระท าใหส้ าเร็จ 
และความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกบัความสามารถของตน จากค าอธิบายดงักล่าวน้ี 
หลายคนเห็นวา่ Vroom เนน้ท่ีส่ิงจูงใจจากภายนอก คือ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลั ไดรั้บ 
การยกยอ่ง ไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน ฯลฯ แต่ถา้มองทศันะของกลุ่มพุทธินิยม กลุ่มน้ีจะกล่าววา่  
ความคาดหวงั ซ่ึงเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดส าคญัของแรงจูงใจ นบัวา่เป็นประโยชน์และ 
เป็นจุดเร่ิมตน้ใหมี้การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง แรงจูงใจในการท างานอีกมาก ตวัอยา่งการศึกษาท่ีน่าสนใจ 
เช่น Cummings (1976 อา้งถึงใน ผอ่งพิศ รักษาธรรม, 2553) ไดน้ าวธีิการของเขาไปศึกษาการท างาน 
ของคนงานคุมเคร่ืองจกัรในโรงงานการผลิตเคร่ืองจกัร พบวา่ การท่ีคนงานท างานส าเร็จไดด้ว้ยดีนั้น 
มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจภายนอก ก็คือ รางวลัหรือค่าตอบแทนเพิ่ม ส่วนแรงจูงใจ
ภายใน คือ ความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บความส าเร็จ และในปีเดียวกนั นกัวจิยัช่ือ Lawler and Porter 
ไดน้ าวธีิการของ Vroom ไปศึกษากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในองคก์าร ไดพ้บปัจจยั 
ท่ีส่งผลสู่ความส าเร็จของงานเพิ่มเติมจากท่ี Vroom ไดท้  าการศึกษาไว ้โดย Vroom ไดก้ล่าวถึงปัจจยั 
2 ตวั คือ ความพยายามกบัความสามารถท่ีเม่ือผนวกกนัเขา้ก็ท  าใหง้านส าเร็จ แต่ Lawler and Porter 
ไดพ้บจากการศึกษาวิจยัของเขาวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นงานท างานส าเร็จ ประกอบดว้ย ความพยายาม 
ความสามารถ และการรับรู้บทบาท คือ การท่ีบุคคลรับรู้บทบาท ซ่ึงไดแ้ก่ การเขา้ใจงานในหนา้ท่ี
ของตน จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจใหท้  างานส าเร็จ นอกจากนั้น ลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ 
ยงัเสนอแนะไวใ้นการศึกษาของเขาวา่ ในการใหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบติั ควรเป็นไปโดยสัมพนัธ์
สอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีผูป้ฏิบติังานไดล้งทุนลงแรงในงานนั้น ๆ 
 จากแนวคิดในทฤษฎีของ Vroom สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล 
เกิดจากความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระท า ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกัเป็น 
ไปตามค่านิยมของตน ท าใหบุ้คคลพยายามท าใหไ้ด ้หากส่ิงท่ีพยายามสอดคลอ้งกบัความสามารถดว้ย 
ก็จะเป็นแรงจูงใจท่ีเขม้ขน้ส าหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเน่ืองจาก Vroom ก็ช่วย
สนบัสนุนแนวคิดดงักล่าว และยงัไดข้อ้สรุปเพิ่มข้ึนจากการท่ีบุคคลไดเ้ขา้ใจบทบาทการท างาน 
ของตนเป็นอยา่งดี จึงเห็นไดว้า่ แนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท างาน คือ การสร้าง 
ความคาดหวงั การใหต้ระหนกัในค่านิยมต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถ
ในงาน และการช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจบทบาทของตนในงานนั้น ๆ  
 ทฤษฎกีารจูงใจของ McGregor (McGregor’s theory X and theory Y) 
 McGregor (1960) เป็นศาสตราจารยว์ชิาการบริหาร ณ สถาบนัเทคโนโลยีแมสซาซูเสทส์ 
สหรัฐอเมริกา เขาท าการศึกษาวจิยัพฤติกรรมการท างานของมนุษย ์และไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจ 
ในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 
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 1.  ทฤษฎี X 
 ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีไดเ้ป็น 3 ประการ 
คือ เห็นวา่โดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แทจ้ริงนั้น มนุษยไ์ม่ชอบท างาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงได ้
ก็พยายามหลีกเล่ียง เห็นวา่วธีิท่ีจะท าใหม้นุษยท์  างานไดน้ั้น ตอ้งใชว้ธีิบงัคบั ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ 
และลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์เห็นวา่มนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากวา่ผูน้ าและ
พยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ไม่คอยหวงัความกา้วหนา้ ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิงท่ีตอ้งการ
มากเหนืออยา่งอ่ืน คือ ความมัน่คงปลอดภยั 
 จากแนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้า่ ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี 
หากจะมอบหมายใหใ้ครท างานอะไร จึงตอ้งมีหวัหนา้งานคอยควบคุม บงัคบับญัชาเพราะเห็นวา่ 
ถา้ไม่มีหวัหนา้บงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสั่งการ งานก็มกัไม่เดิน การท่ีมีหวัหนา้มาบงัคบั
บญัชาในความหมายของกลุ่มน้ี คือ การวา่กล่าวและลงโทษ เหตุท่ีตอ้งท าดงัน้ี โดยมีเหตุผลวา่
พื้นฐานของคนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผดิชอบ คือ ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบ
เป็นส่วนใหญ่ 
 2.  ทฤษฎี Y  
 ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีน้ี สรุปสาระส าคญัไดด้งัต่อไปน้ี 
 โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย  
ความพยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผอ่น หรือการแสวงหาความเพลิดเพลิน 
มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการท างาน เห็นวา่งานช่วยสนองความตอ้งการของตน และเห็นวา่บางคร้ัง 
บางคราวท่ีมนุษยจ์  าตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหวัหนา้งาน 
หรืออ านาจการควบคุมจากภายนอก  
 การท าใหผ้ลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อาจไม่จ  าเป็นตอ้งใชก้ารควบคุมและ
บงัคบั การใหโ้อกาสคนงานไดท้ างานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง และยอมรับในวตัถุประสงค ์
ของงานได ้จะส่งผลใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ มนุษยโ์ดยทัว่ไปใหค้วามส าคญักบั 
การท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะท างานอยูแ่ลว้ ในสมยัโบราณ มนุษยม์กัยดึมัน่กบัวตัถุประสงค ์
ของงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน 
แต่ละอยา่ง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการท างานมากข้ึน เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวม มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อ
การยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน  
ใครก็ตามท่ีหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยาน และแสวงหาความมัน่คง  
ความปลอดภยัอยา่งเดียว น่าจะไม่ใช่ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของเขา การกระท านั้น ๆ น่าจะเน่ืองมาจาก 
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อิทธิพลของส่ิงผลกัดนับางอยา่ง บุคคลในองคก์ารแต่ละคนมกัมีคุณลกัษณะในตวัดว้ยกนัทั้งนั้น 
ในดา้นความสามารถทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ 
 จะเห็นไดว้า่ทฤษฎี Y มองมนุษยใ์นแง่ดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่ดีดงักล่าว ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั ก่อใหเ้กิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ คือ ความเช่ือท่ีวา่
มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม อยูค่นเดียวไม่ได ้ตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในระบบสังคม ช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนั นอกจากนั้นทฤษฎี Y น้ี ยงัเนน้การพฒันาตนเองของมนุษยแ์ต่ละคน มนุษยม์กัรู้จกั
ตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อพนกังานและ
ควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององคก์าร และทฤษฎีน้ียงัมีความคิด
ต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบนัดว้ยวา่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีโอกาสแสดง
ความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควรใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาส 
มากข้ึนในการไดแ้สดงความสามารถของตนใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงถา้ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศ 
ใหผู้ป้ฏิบติังาน เกิดความรู้สึกรับผดิชอบและมีส่วนร่วมในงาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสแสดง
ความสามารถไดเ้ตม็ท่ี จะส่งผลต่องานขององคก์ารอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร 
 ทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland (McClelland’s need 
achievement theory)  
 ทฤษฎี เร่ือง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland (1961) ซ่ึงเนน้อธิบายการจูงใจ 
ของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจาก 
การกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ี ในแง่ของการท างาน หมายถึง ความตอ้งการ
ท างานท่ีดี ท างานนั้นใหดี้ท่ีสุด และท าไดส้ าเร็จ เม่ือท าไดส้ าเร็จแลว้จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืน
ใหส้ าเร็จต่อไป ซ่ึงจากท่ีกล่าวน้ีจะเห็นไดว้า่พนกังานในองคก์ารนั้น ถา้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
ไม่วา่จะเป็นพนกังานระดบัใด มกัจะกา้วหนา้ไดร้วดเร็ว ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีจากการศึกษา
คน้ควา้ของแมคคลีแลนด์ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับและกล่าวถึงกนัโดยทัว่ไป 
 จากผลการศึกษาวจิยั McClelland ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
วา่ประกอบดว้ยลกัษณะต่อไปน้ี คือ มีความตอ้งการรับผิดชอบมาก ไม่เก่ียงงาน และเม่ือเผชิญ
อุปสรรคก็มกัคน้หาวธีิแกปั้ญหาใหไ้ด ้ไม่ยอมแพปั้ญหา ในองคก์ารท่ีมีพนกังานลกัษณะน้ีมกัเป็น
พนกังานท่ีท างานคนเดียว หรือถา้จะเลือกผูร่้วมงานเขามกัเลือกผูมี้ความสามารถ ไม่เลือกโดย
ค านึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกนั ไม่เล่นพวก มีความตอ้งการผลส าเร็จสูง พนกังานลกัษณะน้ี
มกัตั้งเป้าหมายใหสู้งเขา้ไวแ้ละพอใจกบัการท างาน ทา้ทายความสามารถเพื่อใหถึ้งเป้าหมายนั้น 



26 

ใหไ้ด ้ไม่กลวัเหน่ือย ไม่คิดวา่ตนท างานมากกวา่คนอ่ืน มีความตอ้งการรับทราบผลการกระท า 
ของตน พนกังานลกัษณะน้ีจะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอ่ืนมาก เขาอยากรู้วา่คนอ่ืนคิดอยา่งไร
หรือรู้สึกอยา่งไรกบัผลงานของเขา และอยากรู้วา่ส่ิงท่ีเขาท าส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือผูอ่ื้น
อยา่งไร ถา้ไม่ไดรั้บทราบจะกงัวลใจ ถา้ทราบวา่ใหผ้ลดีจะพึงพอใจและเป็นแรงกระตุน้ใหก้ระท า
อยา่งอ่ืนต่อไปดว้ยคุณลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 3 ประการดงักล่าว เม่ือ McClelland 
ท าการศึกษา 
 พนกังานในองคก์ารท่ีมีลกัษณะท่ีวา่นั้นวา่พนกังานเหล่าน้ีเม่ือท างานส าเร็จแลว้  
เขาตอ้งการผลตอบแทนอยา่งไร ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานไม่ตอ้งการแรงจูงใจอ่ืนใดอีก 
เพราะเขามีของเขาอยูแ่ลว้ แต่ส่ิงท่ีตอ้งการให้องคก์ารจดักระท า คือ สภาพการท างานท่ีเหมาะสม 
ท่ีเอ้ือใหเ้ขาท างานไดส้ าเร็จ ซ่ึงจากการศึกษาของ McClelland ไดข้อ้คน้พบท่ีน่าสนใจในเร่ือง 
ความตอ้งการของพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง คือ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
มกัตอ้งการท างานท่ีมีลกัษณะ 3 ประการดว้ยกนั ดงัน้ี 
 ประการท่ี 1 พนกังานตอ้งการท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผิดชอบเป็นส่วนเฉพาะของเขา  
เขามีอิสระท่ีจะตดัสินใจ และแกปั้ญหาไดด้ว้ยตวัเขาเอง 
 ประการท่ี 2 พนกังานตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายเกินไป หรือยากเกินไป
กวา่ความสามารถของเขา เขาเห็นวา่ ถา้ง่ายเกินไปก็ประสบความส าเร็จระดบัต ่า ถา้ยากเกินไป 
ก็อาจท าไม่ส าเร็จ 
           ประการท่ี 3 พนกังานตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองของการไดรั้บทราบ
ผลงานและความกา้วหนา้ของเขา คือ ตอ้งการใหมี้การสนบัสนุนงานนั้น ๆ ใหด้ าเนินไปไดต้ลอด
ตอ้งการการยอมรับในระดบัท่ีพอดีในภาพรวมของผลงาน และโดยต่อเน่ืองสม ่าเสมอเพื่อใหเ้ขา 
ไดมี้โอกาสแสดงผลงานไดเ้ร่ือย ๆ เพื่อใหเ้ห็นความกา้วหนา้และพิสูจน์ตนเอง 
 จากการศึกษาของ McClelland ดงักล่าว สรุปไดว้า่ การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั 
การท างานของพนกังานในองคก์าร เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัต่อการท างานของพนกังาน ช่วยให ้
ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ส าหรับพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน หรือรางวลัเป็นส่ิงของอาจไม่สามารถดึงดูดใจเขาไดพ้อ ส่ิงท่ีเขาตอ้งการ คือ ลกัษณะ
ของงานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขาไดรั้บความส าเร็จ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Existence relatedness-growth theory) ของ Alderfer (1972) 
เนน้การท าใหเ้กิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ 
ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการอะไรหลายอยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนั 
ก็ได ้แบ่งความตอ้งการของบุคคลออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี  
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 1.  ความตอ้งการมีชีวติอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการ
ตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติ เป็นความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ ตอ้งการอาหาร
เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองใชต่้าง ๆ ยารักษาโรค ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความตอ้งการเพื่อการให้
ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจา้ง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างานไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมี
มิตรไมตรี มีความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากร 
ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย  
 3.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth needs)  เป็นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล
ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและตอ้งการความส าเร็จในชีวติ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน 
ใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จ 
 ทฤษฎี ERG น้ีมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคญั คือ  
 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) นัน่คือ หากความตอ้งการ
ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง ตวัอยา่งเช่น ถา้เจา้ท่ีไดรั้บ
การตอบสนองดา้นเงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะยงัมีอยูสู่ง  
 2.  ขนาดของความตอ้งการ (Desire) ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ เช่น  
ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็ยิง่จะท าใหค้วามตอ้งการประเภท 
ท่ีอยูสู่งกวา่ (เช่น ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้) มีมากยิง่ข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้กลุ่มงาน
ไดรั้บการตอบแทนดา้นค่าจา้งแรงงานและอ่ืน ๆ (ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ) มากพอแลว้ หวัหนา้
กลุ่มงานคนนั้นก็จะตอ้งไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพนัธ์ 
ทางสังคม)  
 3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) ถา้หากความตอ้งการ
ประเภทท่ีอยูสู่งมาก อุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าใหค้วามตอ้งการประเภท 
ท่ีอยูต่  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้กลุ่มงานไม่มีโอกาสไดเ้ปล่ียนไปท างาน
ใหม่ท่ีทา้ทายหรือรับต าแหน่งใหม่ (ความเจริญกา้วหนา้) เม่ือเป็นเช่นนั้นหวัหนา้กลุ่มงานคนน้ี 
ก็จะหนัมาสนใจและตอ้งการท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้ง 
(ความสัมพนัธ์ทางสังคม)  
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 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer นั้นเนน้ให้เกิดความพอใจตาม 
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล โดยไม่ตอ้งค านึงวา่ความตอ้งการใดจะมาก่อนหรือหลงัหรืออาจจะ
เกิดพร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการมีชีวติ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการเจริญเติบโต 
สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในเวลาใดก็ไดเ้ช่นกนั 
 

แรงจูงใจในการปฏบัิติงานตามทฤษฎขีอง Herzberg 
 Herzberg et al. (1959) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั 
อยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี ไดด้ าเนินการสัมภาษณ์ 
นกัวศิวกรและนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะใหมี้
หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์
ทัว่ไปส าหรับทุก ๆ คนก็คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุง 
ขวญัและก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลใหทุ้กคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน  
จากการวเิคราะห์ค าตอบจากขอ้ความท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏวา่ ปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง 
ท่ีแตกต่างกนั มีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี
สามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบั 
ความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีท าก็คือ ดา้นความส าเร็จ (Achievement) ดา้นการยอมรับ (Recognition) 
ดา้นความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่คือ ฐานะ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน กบัเพื่อนร่วมงานกบัลูกนอ้ง เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบาย 
ของบริษทัและการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงือนเดือน และเร่ืองราวส่วนตวั 
ท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ใหช่ื้อปัจจยักลุ่มหลงัน้ีวา่ “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษา
จิตใจ” (Hygiene or maintenance factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ีเพราะปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ลว้นแต่
เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัเหล่าน้ีจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้
แต่อาจป้องกนัมิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนมาได ้การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยัท่ีจ  าเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี 
จึงนบัวา่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียงกลุ่มเดียวยอ่มไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับท่ีจะใหเ้ป็น
เง่ือนไขส าหรับการสร้างแรงจูงใจ มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors)   
 Herzberg et al. (1959) กล่าวไวว้า่ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้น
ชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร ใหป้ฏิบติังาน
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ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลได้
ดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม 
ในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ (Herzberg et al., 1959) และ ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 7) ไดใ้ห้
ความหมายของความส าเร็จในการท างานของบุคคลไวว้า่ ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายทั้งงานประจ าและงานพิเศษ ไดบ้รรลุวตัถุประสงคจ์นเป็นท่ีน่าพอใจของตนเองและ
เพื่อนร่วมงาน 
 สรุปไดว้า่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง บุคคลนั้น ๆ สามารถท างาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งสมบูรณ์และภาคภูมิใจ 
 2.  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผลส าเร็จ  การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย (Herzberg et al., 1959)  
และ ศิวะพร ป้องปาน (2557, หนา้ 8 อา้งถึงใน ชินภทัร ภูมิรัตน, 2551) ไดใ้หค้วามหมายของ 
การไดรั้บการยอมรับไวว้า่ การท่ีไดรั้บการยอมรับอาจจะอยูใ่นรูปแบบการยกยอ่ง ชมเชย  
แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เพื่อไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงประสบผลส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคล 
รอบขา้ง หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออก 
อ่ืนใด ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) หมายถึง งานท่ีท าอยูน่ั้นเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถ เป็นงานท่ีน่าสนใจ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละเป็นลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติัได ้(Herzberg et al., 1959) และ รัตนาภรณ์ จิตรแจง้ (2557, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของลกัษณะของงานท่ีท าไวว้า่ ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถท่ีตอ้งใชค้วามคิด
ประดิษฐคิ์ดคน้หาวธีิใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 
 สรุปไดว้า่ ลกัษณะของงานท่ีท า หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า  
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 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด (Herzberg et al., 1959) และ ผอ่งพิศ รักษาธรรม (2553, หนา้ 23) ไดใ้ห้
ความหมายของความรับผดิชอบไวว้า่ การปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้กิด 
ผลส าเร็จภายในเวลาท่ีก าหนด มีความตั้งใจใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 สรุปไดว้า่ ความรับผดิชอบ หมายถึง การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงานหรือมีส่วนร่วม
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และท าใหเ้สร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคล 
ในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม (Herzberg et al., 
1959) และ ธนาคาร ขนัธพดั (2557, หนา้ 18) ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ไวว้า่ การท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์ร รวมถึงไดรั้บการปรับเงินเดือน 
และค่าจา้งใหสู้งข้ึน 
 สรุปไดว้า่ ความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บ
การเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factors)  
 Herzberg et al. (1959) ไดใ้หค้วามหมายของปัจจยัสุขอนามยั หรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน
วา่หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือ 
มีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน  
และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทน ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรส าหรับ 
การท างานใหอ้งคก์าร ไม่วา่จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
ในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเป็นธรรม เป็นท่ีพอใจของบุคลากร 
นอกจากน้ี ยงัรวมถึงรางวลัท่ีใหก้บับุคลากรท่ีเป็นผลมาจากการท างานและเล่ือนวทิยฐานะ 
ในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์าร (Herzberg et al., 1959) และ Davis (1983 อา้งถึงใน โกมล บวัพรหม, 
2553) ไดก้ล่าววา่ หากผลตอบแทนเหมาะสมและยติุธรรมก็จะท าใหค้วามพึงพอใจมีมากข้ึน  
ซ่ึงผลตอบแทนจากความส าเร็จในงานท่ีท า เช่น ค่าจา้ง การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การยกยอ่ง  
การยอมรับ ยอ่มท าใหเ้ขาเหล่านั้นเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างาน 
 สรุปไดว้า่ เงินเดือน หมายถึง เงินตอบแทนรายเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
ในหน่วยงานนั้น ๆ อยา่งเป็นธรรม และเป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 



31 

 2.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (Relationship with supervisor and 
interpersonal) หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี (Herzberg et al., 1959) และ ชนิดาภา 
เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
ไวว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อนัแสดง 
ใหเ้ห็นวา่สามารถท างานร่วมกนัไดดี้ 
 สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ 
อนัดี สามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 3.  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง การจดัการและ 
การบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร วธีิการบริหารงานขององคก์าร มีการแบ่งงาน
ไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม (Herzberg et al., 1959) และ จีรวรรณ ศิริบุญ (2554, หนา้ 18) ไดใ้ห้
ความหมายของนโยบายการบริหารงานไวว้า่ การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร  
การใหอ้ านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขา้ด าเนินงานไดส้ าเร็จรวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่น 
การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานใหใ้คร นัน่คือ นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพื่อให้
บุคคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 
 สรุปไดว้า่ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ขอ้บงัคบั วธีิการท างาน การจดัการ 
วธีิการบริหารงานขององคก์าร  
 4.  สภาพการท างาน (Situation) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีทางาน เช่น  
หอ้งท างาน เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมง  
ในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี 
มีผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างาน (Herzberg et al., 1959) 
และ ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายของสภาพการท างานไวว้า่ บรรยากาศ 
และส่ิงแวดลอ้มในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เช่น สถานท่ี หอ้งท างาน อุปกรณ์ต่าง ๆ 
ในส านกังาน รวมถึงส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 5.  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือ 
ไม่เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน า หรือมอบหมายงานรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง
(Herzberg et al., 1959) และ เวยีงพิงค ์แสงอาจ (2556, หนา้ 29) ไดใ้หค้วามหมายของวิธีการ 
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ปกครองบงัคบับญัชาไวว้า่ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรม 
ในการบริหาร 
 สรุปไดว้า่ วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน
ท่ีมีความยติุธรรม รวมถึงการใหค้  าแนะน าต่าง ๆ 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง  
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี เน่ืองจากไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ เป็นการตอบแทน 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือส่ิงใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนัหรือกระตุน้ใหป้ฏิบติัหรือแสดง
พฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน 
 

ตัวแปรทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยเลือกตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ เพศ 
ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา  
 เพศ 
 เพศ เป็นตวัแปรหน่ึงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยครูเพศชายมีลกัษณะ
ความคิดกวา้ง ๆ เป็นภาพรวม ส่วนครูเพศหญิง มีลกัษณะเป็นคนละเอียดอ่อน ซ่ึงมีความแตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบั บุญเลิศ สัสสี (2553, หนา้ 57 อา้งถึงใน จีรวรรณ ศิริบุญ, 2554) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการเพศชายและเพศหญิง มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 ชนิดาภา  
เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 74) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
จ าแนกตามเพศ พบวา่ ปัจจยักระตุน้ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ผกามาศ สมคัรการ (2554, หนา้ 74) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ 
ในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียนเครือข่าย 40(2) สังกดัส านกังานเขตหนองจอก สังกดั
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียนเครือข่าย 40(2)  
สังกดัส านกังานเขตหนองจอก สังกดักรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 สรุปไดว้า่ เพศ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูแตกต่างกนั  
ผูว้จิยัจึงน ามาเป็นตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ี 
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 ประสบการณ์การท างาน 
 ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ระยะเวลาการเร่ิมปฏิบติังานจนถึงการปฏิบติังาน
ในปัจจุบนั ยิง่ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานเท่าใดประสบการณ์ความช านาญ ตลอดจนความสามารถ
ก็จะมีมากตามไปดว้ย ท าใหส้ามารถน าประสบการณ์มาช่วยในการด าเนินงานใหส้ าเร็จลุล่วง 
เกิดผลต่อหน่วยงานมากข้ึน ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดงัท่ี   
สุชาติ ค าพะไมย (2557, หนา้ 32) ไดก้ล่าววา่ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน หมายถึง จ านวน
ปริมาณประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยจ านวนและความหลากหลายของต าแหน่ง 
เพื่อจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หมายรวมถึงการศึกษาอบรมความเคยผา่นงาน เคยผา่น
ต่อเหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานนั้น ประสบการณ์จึงเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีจะช่วยพิจารณาการใชค้นหรือ
บรรจุคนใหเ้หมาะสมกบังานและเคร่ืองช่วยบ าบดั สอดคลอ้งกบั ธมลวรรณ นาวาเจริญ (2556,  
หนา้ 34) ศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารวทิยาลยัอาชีวศึกษา สังกดักรมอาชีวศึกษา ตามแนวคิด
ของครูอาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ีในวทิยาลยัอาชีวศึกษาจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ผูมี้ประสบการณ์ 
การปฏิบติังาน 1-5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์การปฏิบติังาน 5 ปี ข้ึนไป โดยรวมพบวา่แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ดา้นความใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือสร้างการโนม้นา้วจิตใจ 
ดา้นการประสานงานระหวา่งการเขา้สังคมไดดี้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และ จรรยา 
นิลทรัพย ์(2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง และผลการเปรียบเทียบ พบวา่ การจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่ม
โรงเรียนบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามวฒิุการศึกษา 
และขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์ 
การท างาน โดยรวมแตกต่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 สรุปไดว้า่ ประสบการณ์การในการท างานของครู มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ยิง่ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานเท่าใด ประสบการณ์ความช านาญเร่ืองนั้น ๆ ตลอดจน
ความสามารถก็จะมีมากตามไปดว้ย ท าใหส้ามารถน าประสบการณ์มาช่วยในการด าเนินงาน 
ใหส้ าเร็จลุล่วงเกิดผลต่อหน่วยงานมากข้ึน ผูว้จิยัจึงน ามาเป็นตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ี 
 วุฒิการศึกษา 
 วฒิุการศึกษา เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เน่ืองจาก
การศึกษาวฒิุปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี มีความคิดและวธีิการในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กฤติญดา อ่อนคลา้ย (2555, หนา้ 65) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของครูโรงเรียนในอ าเภอวงัโป่ง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนอ าเภอวงัโป่ง สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมแตกต่างกนั
และดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ และสร้างความเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั. 05 สอดคลอ้งกบั นทัธพงศ ์ดดัถุยาวตัร (2553, หนา้ 48) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครูสายผูส้อนในอ าเภออรัญประเทศ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้  
เขต 2 พบวา่ การจ าแนกตามระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สอดคลอ้งกบั บุษบา  รัตนมงคล (2551) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) 
 สรุปไดว้า่ วฒิุการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ตามปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน ผูว้จิยัจึงน ามาเป็นตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ี 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 นิศากร สุขะกาศี (2548) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูใน
โรงเรียนอนุบาลชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
อนุบาลชลบุรี โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย
ตามล าดบั ดงัน้ี ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้นความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จ ดา้นความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและดา้น
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ส่วนการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูใน
โรงเรียนอนุบาลชลบุรี จ  าแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบา้นถึงโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
และจ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
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 เสง่ียม จนัทร์พลี (2548) ไดศึ้กษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 3 โดยจ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษา ผลการศึกษา พบวา่ การสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่น
ระดบัมาก 5 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นกายภาพ
และดา้นความส าเร็จในชีวติ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นความรับผดิชอบ  
ผลการเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจของขา้ราชการครู พบวา่ ขา้ราชการครูเพศชายและเพศหญิง 
มีความเห็น โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
มีความเห็นดว้ยวา่ดา้นกายภาพ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ส่วนขา้ราชการครูท่ีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 10 ปี และตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป ขา้ราชการครู
สายปฏิบติังานสอนและผูอ้  านวยการหรือผูด้  ารงต าแหน่งรักษาการแทน และขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังาน
ในสถานศึกษาขนาดเล็กและขนาดใหญ่ มีความเห็นเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สิริลกัษณ์ สุองัคะ (2549) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานของครู
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูกบัประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพื้นท่ี
พฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการท างานทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมากและปานกลาง โดยมีดา้นลกัษณะของงานมีค่าเฉล่ีย 
เป็นอนัดบัหน่ึง ดา้นการไดรั้บความส าเร็จมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ดา้นความรับผดิชอบเป็นอนัดบั
สาม ดา้นความกา้วหนา้เป็นอนัดบัส่ี และดา้นการยอมรับนบัถือเป็นอนัดบัหา้ 
 บุษบา รัตนมงคล (2551) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) 
 จรรยา นิลทรัพย ์(2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 



36 

เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง และผลการเปรียบเทียบ พบวา่ การจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมแตกต่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อกัษราภคั  เครือสุวรรณ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน 
บรรยากาศในองคก์ารและความยติุธรรมในองคก์าร กรณีศึกษา: กรมทางหลวงชนบท (ส่วนกลาง)
กระทรวงคมนาคม ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี โดยภาพรวมแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก บรรยากาศในองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และความยติุธรรมในองคก์าร  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จินตนา เป่ียมลาภ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่ม
โรงเรียนศรีราชา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนศรีราชา โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ดา้นความตอ้งการสัมพนัธภาพ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการด าเนิน
ชีวติ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกตามวฒิุการศึกษา ประสบการณ์
การท างานประเภทโรงเรียน และขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติ  
 ภาคภูมิ ภูมิศาสตร์ ( 2555) ท่ีไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ธญับุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 พบวา่ มีการส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน สนบัสนุนใหค้รูทุกคนร่วมมือร่วมใจในการท างาน ร่วมกนั
สร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีดีในการท างาน ตลอดจนช่วยเหลือดูแลใหค้วามสนิท ใกลชิ้ด ท าใหเ้กิด
ความอบอุ่นใจในการปฏิบติังานในโรงเรียน ส่งผลใหส้ร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่น
ระดบัมาก 
 เวยีงพิงค ์แสงอาจ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจใจการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน 
พิบูรณ์ประชาสรรค ์กรุงเทพมหานคร ส านกังานบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา่ แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนพิบูลประชาสรรค ์กรุงเทพมหานคร ส านกังานบริหารงานการศึกษา
พิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ ยกเวน้ ความรู้สึกประสบความส าเร็จ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา จ าแนกตามวทิยฐานะ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
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 ธมลวรรณ นาวาเจริญ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มเครือข่าย
การศึกษาวงัจนัทร์ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกโดยเพศและ 
การปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์
การท างาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 นิศารัตน์ ฤทธ์ิแสนตอ (2556, หนา้ 123) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจ
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก 
 ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 พบวา่ ปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
เน่ืองจากผูบ้ริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 การจดัการศึกษา 
ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ. ศ. 2542 มาตรา 58(2) ก าหนดใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและสถาบนัอ่ืน ๆ ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาและบริหารงาน
สอดคลอ้งกบันโยบายการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ไดแ้ก่ การปฏิรูปหลกัสูตร
เพราะกระบวนการเรียนรู้การปฏิรูประบบการบริหารการจดัการ การปฏิรูปครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาการจดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา อู่ท าหอ้งการจดัระบบการศึกษาในยคุปัจจุบนั
มีการพฒันาระบบการจดัการเรียนการสอนจากสาเหตุดงักล่าว ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Burr (1981) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารวทิยาลยั
ฟลอริดา วตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg 
กบัทศันคติของผูบ้ริหารวทิยาลยัและมหาวทิยาลยั และศึกษาความสัมพนัธ์ของทฤษฎีของ Herzberg 
กบัต าแหน่งผูบ้ริหารจงัหวดัเปรียบเทียบความพึงพอใจรายงานระหวา่งผูบ้ริหารในสถาบนัของ
ประเทศผลการวจิยัปรากฏวา่สนบัสนุนทฤษฎีของ Herzberg ปัจจยัจูงใจก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ในงานมากกวา่ปัจจยัค ้าจุนอยา่งมีนยัส าคญั ผูบ้ริหารทั้ง  3 ต าแหน่ง พึงพอใจในปัจจยัค ้าจุนมากกวา่
เรียงล าดบัความพึงพอใจ ไดด้งัน้ี สัมฤทธ์ิผลของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน
ความสัมพนัธ์ส่วนตวั และเม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของผูบ้ริหารในสถาบนัอุดมศึกษา
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ต่างประเทศแลว้พบวา่ ไม่มีความแตกต่างในเร่ืองความพึงพอใจในงานระหวา่งผูบ้ริหารในวทิยาลยั
ชุมชนและมหาวทิยาลยั จะมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
และความไม่พึงพอใจในงานระหวา่งผูบ้ริหารภายในวทิยาลยัชุมชนและภายในมหาวทิยาลยั 
 Daly et al. (1986, p. 96A) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการจูงใจของอาจารยพ์ยาบาล
และผลงานกบัลกัษณะของงาน ความพึงพอใจในงานและตวัแปรดา้นชีวสังคม พบวา่ 1) ลกัษณะ
ของงานเป็นตวัแปรท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด 2) ความพึงพอใจเป็นตวัแปรในการท านายในการจูงใจ 
และเพิ่มผลงาน 3) อายกุารท างานยิง่มากข้ึนแรงจูงใจในการท างานจะยิง่ลดลง 
 Murray (1988, p. 213) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบรรณารักษ ์และพนกังาน 
ฝ่ายอ่ืน ๆ ของหอ้งสมุดมหาวทิยาลยัของนอร์ธแคโรไลนา (North Carolina) พบวา่ บรรดาบรรณารักษ์
ของหอ้งสมุดมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ แต่มี 2 เร่ืองท่ีไม่เป็น 
ท่ีพอใจอยา่งมากของพนกังานทั้งสองฝ่าย คือ รายไดแ้ละโอกาสกา้วหนา้ในระบบบุคลากรของ
รัฐบาลและมีส่ิงท่ีทั้งสองฝ่ายพึงพอใจในการท างานเหมือนกนั คือ การบงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในส่วนท่ีทั้งสองฝ่ายมีความพึงพอใจในการท างานเหมือนกนัน้ี   
เป็นการสร้างรากฐานบนความพยายามท่ีจะเช่ือมประสานรอยร้าวของทั้งสองฝ่ายเป็นหลกั เช่น 
ลกัษณะการท างานท่ีมีความพึงพอใจปฏิบติัทั้งสองฝ่ายนั้น พนกังานทั้งสองฝ่ายจะยอมรับและ 
ตั้งอกตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ในดา้นการจดัการ เม่ือพนกังานไม่มีงานท่ีจะตอ้งปฏิบติั 
เขาก็สามารถขอยา้ยตวัเองไปปฏิบติัในต าแหน่งท่ีพนกังานนั้นมีความรู้ความสามารถ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
สร้างแรงจูงใจในงานใหแ้ก่พนกังานอยา่งมาก 
 Eskildsen and Dahlgaaed (2004) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบั 
ความพึงพอใจในการท างานของกลุ่มประเทศยโุรปเหนือ เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่ง 
ความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายใน (Intrinsic work motivation) จ าแนกตาม
คุณลกัษณะของพนกังาน โดยการส ารวจความเห็นพนกังาน 9,623 คน ในกลุ่มประเทศยโุรปเหนือ 
พบวา่ พนกังานชาวเดนมาร์กมีความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด เม่ือเทียบกบัพนกังาน 
ชาวนอร์เวย ์สวเีดน และฟินแลนด ์นอกจากไม่มีความแตกต่างระหวา่เพศกบัความพึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังาน แต่ภูมิล าเนา อาย ุต าแหน่ง ระดบัการศึกษาและขนาดขององคก์าร 
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 Garudzo-Kusereka (2005) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในโรงเรียนมธัยม ประเทศซิมบบัเว (Zimbabwe) มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อ 1) ทราบระดบั
แรงจูงใจของครูมธัยม 2) ทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจเพื่อใหฝ่้ายบริหารสามารถด าเนินการ 
เพื่อระดบัแรงจูงใจของบุคลากรได ้ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
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ไม่ไดอ้ยูใ่นระดบัสูงมาก และระดบัแรงจูงใจของบุคลากรไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัลกัษณะงาน
บางประการ โดยมีสภาพการปฏิบติังานเป็นปัจจยัแรกท่ีท าใหแ้รงจูงใจต ่า และมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมแรงจูงใจ และไดเ้สนอใหผู้บ้ริหารส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ
ใหแ้ก่ครูในโรงเรียนมธัยม 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศทั้งหมด 
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ บรรยากาศขององคก์ร 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อิสระในการท างาน และคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์
และส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน และจากแนวคิดของ Herzberg  เขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ 
ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญัและก าลงัใจใหทุ้กคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจ 
มากยิง่ข้ึน แนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท างาน คือ การสร้างความคาดหวงั การใหต้ระหนกั 
ในค่านิยมต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยใหบุ้คคล
เขา้ใจบทบาทของตนในงานนั้น ๆ ผูว้จิยัมีความเห็นวา่รายละเอียดเหมาะสมกบัสภาพปัญหาปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชยัภูมิ เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
ไดน้ าไปใชป้ระโยชน์เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

  
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 
ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ    
2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา โดยมีรายละเอียด
เก่ียวกบัวธีิการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากร ไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัชยัภูมิ จ  านวน 201 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติังานสอนในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan (1970,  
pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 132 คน โดยใชว้ธีิสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑก์ารสุ่ม ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
                 จงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน 
  

ขนาดโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวนครู (คน) จ านวนครู (คน) 
ขนาดเล็ก  107 70 
ขนาดกลาง  94 62 

รวม 201 132 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
ในกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 
เพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา  
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มี 5 ระดบั จ  านวน 40 ขอ้ ระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนตามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ของ Best and Kahn (1993, p. 247) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
โดยก าหนดระดบัความมากนอ้ยของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน ดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
 ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
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 2.  น าแนวคิด ทฤษฎี และขอ้มูลต่าง ๆ ทั้งหมด มาร่างแบบสอบถามเสนอต่อกรรมการ 
ท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมตามเน้ือหาและความถูกตอ้งในการใชภ้าษา 
 3.  เสนอแบบสอบถามต่อผูท้รงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content  
validity) และการใชภ้าษาเพื่อใหส้ามารถวดัไดต้รงกบัเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษา โดยรายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ  
มีดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจริญวชิญ ์  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์  
     สมพงษธ์รรม   มหาวทิยาลยัราชธานี 
  3.2  นายสันติ ถาวรพรหม  ผูอ้  านวยการสถานศึกษาโรงเรียน 
        เพชรวทิยาคาร สังกดัองคก์ารบริหาร 
        ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
  3.3  นายสุริยะ ป้องขนั  ศึกษานิเทศก ์องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
        ชยัภูมิ 
 จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดม้าหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item-objective  
congruence: IOC) ซ่ึงขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 คดัเลือกไวส้ามารถใชไ้ด ้ซ่ึงแบบสอบถาม
มีค่า IOC เท่ากบั 0.67-1.00 
 4.  เสนอแบบสอบถามต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข
ตามขอ้เสนอแนะจากผูท้รงคุณวฒิุ 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีปรังปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัครูผูส้อนในโรงเรียน 
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั จ  านวน 30 คน จากโรงเรียนในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ แลว้น ามาวเิคราะห์หาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื  

 การวเิคราะห์หาคุณภาพของแบบสอบถาม ไดผ้ลดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item  discrimination) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบั 
คะแนนรวม (Item-total correlation) ทั้งน้ีโดยเลือกขอ้ท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.20 ข้ึนไป 
ใชเ้ป็นขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ผลปรากฏวา่ ไดค้่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถาม 
อยูร่ะหวา่ง 0.28-0.86 
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 2.  น าแบบสอบถามทุกตอนมาหาค่าความเช่ือมัน่โดยวธีิการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Coefficient alpha) ของ Cronbach (1990, pp. 202-204) และไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.89 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ถึงประธานกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ท่ีก าหนดเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2.  จดัส่งแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเองและส่งทางไปรษณีย ์ซ่ึงผูว้จิยั 
ไดบ้รรจุซองแต่ละชุดอยา่งมิดชิดพร้อมติดแสตมป์ จ่าหนา้ซองถึงผูว้จิยัเพื่อใหส่้งคืนตามก าหนด 
 3.  ติดตามแบบสอบถามส่วนท่ียงัไม่ไดส่้งคืนดว้ยตนเอง เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถาม 
ครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไวใ้นการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี 
 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามไปยงัโรงเรียนกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
132 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามคืนเป็นจ านวนทั้งส้ิน 132 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม 
ท่ีส่งไปทั้งหมด 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการจดักระท าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาได ้ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์และการใหข้อ้มูล 
ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความสมบูรณ์ 
 2.  ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑก์ารให ้โดยก าหนดระดบัความมากนอ้ยของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน  
 การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวด้งัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 
2547, หนา้ 23-24) 
 4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
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 3.  น าคะแนนท่ีไดรั้บไปวเิคราะห์ตามวธีิการทางสถิติ 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูลตามวธีิการทางสถิติผูว้จิยัใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ช่วยค านวณหาค่า
ทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ดงัต่อไปน้ี 
  4.1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณ์
ท างาน และวฒิุการศึกษา ของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยหาค่าร้อยละ 
    4.2  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในกลุ่ม
โรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ร้อยละ ความถ่ี 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  4.3  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามโดยใชส้ถิติ 
t-test ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรตน้ท่ีมี 2 กลุ่ม และหากพบวา่มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD  
(Least significant difference test) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  แทน ค่าเฉล่ีย 
 SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน การแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 F  แทน การแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 p  แทน ค่าความเป็นไปได ้(Probability)  
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง (Sum of squares) 
 MS แทน ค่าความแปรปรวน (Mean square) 
 df  แทน ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of freedom) 
 *  แทน ระดบันยัส าคญัท่ี .05 
 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้  าการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ท างาน 
และวฒิุการศึกษา  
 ตอนท่ี 2 วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ท างาน และวฒิุการศึกษา  
 รายละเอียดในแต่ละส่วนน าเสนอเป็นตอน ๆ ตามบริบทของขอ้มูลและวธีิการวเิคราะห์
ส าหรับตารางประกอบการน าเสนอนบัต่อเน่ือง ดงัน้ี 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผูว้จิยัน าผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมาแสดงในหวัขอ้และตาราง
ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ท างาน 
และวฒิุการศึกษา  
 
ตารางท่ี 2 กลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา  
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
N = 132 

จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ 
     1.1  ชาย 
     1.2  หญิง 

 
54 
78 

 
40.90 
59.10 

รวม 132 100.00 
2.  ประสบการณ์ในการท างาน 
     2.1  ต ่ากวา่ 10 ปี 
     2.2  ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 

 
92 
40 

 
69.70 
30.30 

รวม 132 100.00 
3.  วฒิุการศึกษา 
     3.1  ปริญญาตรี 
     3.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
112 
20 

 
84.80 
15.20 

รวม 132 100.00 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ครูกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูเพศหญิง 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 59.10 ครูเพศชาย จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 40.90 ส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์ในท างานต ่ากวา่ 10 ปี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 69.70 ประสบการณ์ 
ในการท างานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 30.30 และส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 84.80 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 20 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 15.20 
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 ตอนที ่2 วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                 โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั 
                 ค  ้าจุน โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 132 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

ปัจจยัจูงใจ 
1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
2.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 

 
4.32 
4.27 
4.05 
4.09 
3.91 

 
0.64 
0.94 
0.63 
0.85 
0.83 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
1 
2 
4 
3 
5 

รวม 4.13 0.78 มาก  
ปัจจยัค ้าจุน 
1.  ดา้นเงินเดือน 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
3.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
4.  ดา้นสภาพการท างาน 
5.  ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา 

 
4.36 
4.17 
4.48 
4.10 
4.10 

 
0.69 
0.72 
0.61 
0.84 
0.59 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
2 
3 
1 
4 
5 

รวม 4.24 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้น 
 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั 
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 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะ 
                งานท่ีท า 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ ด้านลกัษณะงานทีท่ า 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ท่านมีความพอใจในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ถือวา่เป็นงาน 

ท่ีน่าสนใจ 
4.03 0.79 มาก 3 

2. ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กิด
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

4.67 0.49 มาก 1 

3. ท่านสามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบไดล้ าพงัแต่ผูเ้ดียว 4.27 0.63 มาก 2 
รวม 4.32 0.64 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น 
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
ในการท างาน ท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ครูสามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้ 
จนจบไดล้ าพงัแต่ผูเ้ดียว ครูมีความพอใจในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ถือวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ   
                ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในปฏิบติังานจนบรรลุ 

ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
4.48 0.84 มาก 1 

2. เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานท่านสามารถแกไ้ขไดแ้ละ 
ผา่นพน้ไปดว้ยดี 

4.40 1.00 มาก 2 

3. ท่านพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบติังานของตนเอง 3.92 0.97 มาก 3 
รวม 4.27 0.94 มาก  

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 
ในปฏิบติังานจนบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานครูสามารถแกไ้ขได้
และผา่นพน้ไปดว้ยดี และครูพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบติังานของตนเองตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ  
                ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ 

ในโรงเรียนใหก้ารยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

4.08 0.87 มาก 2 

2. เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนและช่ืนชมผลงาน
ของท่าน 

3.83 0.40 มาก 3 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
3. ท่านมกัถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่งใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี 

ในการปฏิบติังาน 
4.23 0.63 มาก 1 

รวม 4.05 0.63 มาก  
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ไดแ้ก่ โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูมกัถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่งใหเ้ป็น
ตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ในโรงเรียน 
ใหก้ารยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังานของครู และเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน
และช่ืนชมผลงานของครู ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                 โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ  
                 ดา้นความรับผดิชอบ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูง ใจด้านความรับผดิชอบ 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท าและ

มอบอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ 
4.69 0.47 มาก 1 

2. ท่านพอใจท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
ท่ีหลากหลาย 

4.40 0.83 มาก 2 

3. ท่านท างานโดยค านึงถึงคุณภาพของงานเสมอ 4.27 0.81 มาก 3 
4. แมน้อกเวลางานหากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเร่งด่วน 

ท่านก็ยนิดีใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี 
3.63 1.25 มาก 6 

5. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.70 1.04 มาก 5 
6. ท่านยนิดีท่ีจะท างานดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากสายงาน 

ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
3.83 0.72 มาก 4 

รวม 4.09 0.85 มาก  
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 จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมาย
งานส าคญัใหท้่านท าและมอบอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ ครูพอใจท่ีไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย และครูท างานโดยค านึงถึงคุณภาพของงานเสมอ  
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ แมน้อกเวลางานหากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเร่งด่วน ทา่นก็ยนิดี 
ใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี   
 
ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ   
                ดา้นความกา้วหนา้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. การปฏิบติังานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้

เช่นเดียวกบัครูท่านอ่ืน ๆ ในโรงเรียน 
4.17 0.68 มาก 2 

2. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม/ อบรมเพื่อพฒันาตนเอง 3.87 1.19 มาก 3 
3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 3.46 0.76 มาก 5 
4. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม 

และมีมาตรฐานเช่ือถือได ้
3.86 0.85 มาก 4 

5. การท่ีมีโอกาสไดศึ้กษาต่อจะท าใหไ้ดรั้บผดิชอบงาน 
ท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน 

4.17 0.69 มาก 1 

รวม 3.91 0.83 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การท่ีมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ 
จะท าใหไ้ดรั้บผดิชอบงานท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน การปฏิบติังานในต าแหน่งของท่านมีโอกาส
กา้วหนา้เช่นเดียวกบัครูท่านอ่ืน ๆ ในโรงเรียน และครูมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม/ อบรมเพื่อพฒันา
ตนเอง ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ครูไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา   
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน  
                ดา้นเงินเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถตามปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ 
4.56 0.50 มาก 1 

2. มีความเป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้นของเงินเดือน
ประจ าปี 

4.37 0.62 มาก 3 

3. ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัขั้นเงินเดือนท่ีไดรั้บ 4.14 0.81 มาก 4 
4. สวสัดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่าน 

รับผดิชอบ 
4.38 0.81 มาก 2 

รวม 4.36 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 
มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถตามปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบ สวสัดิการต่าง ๆ 
มีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบ และมีความเป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้น 
ของเงินเดือนประจ าปี ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัขั้นเงินเดือน 
ท่ีไดรั้บ  
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน  
                  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ปัจจัยค า้จุน  
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ดูแลและเป็นกนัเองกบัท่าน 

และเพื่อนร่วมงานท่านอ่ืน ๆ 
4.40 0.54 มาก 1 

2. ท่านเตม็ใจและมีความสุขในการปฏิบติังานตามค าสั่ง 
ของผูบ้ริหาร 

3.95 1.05 มาก 4 

3. ท่านรู้สึกวา่การท างานร่วมกนัเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงาน  
ท าใหง้านส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

4.31 0.48 มาก 2 

4. บรรยากาศการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
แบบราบร่ืน 

4.02 0.81 มาก 3 

รวม 4.17 0.72 มาก  
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
เพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ดูแลและเป็นกนัเองกบัท่านและเพื่อนร่วมงานท่าน 
อ่ืน ๆ ครูรู้สึกวา่การท างานร่วมกนัเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงานท าใหง้านส าเร็จลุล่วงดว้ยดีและ
บรรยากาศการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปแบบราบร่ืน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  
ท่านเตม็ใจและมีความสุขในการปฏิบติังานตามค าสั่งของผูบ้ริหาร 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน  
                  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายและการบริหาร 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. นโยบายในโรงเรียนเอ้ือใหท้่านปฏิบติังานจนประสบ

ความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้
4.03 0.83 มาก 2 

2. นโยบายของโรงเรียนชดัเจน มีความเป็นธรรมในการแบ่ง
หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.98 1.22 มาก 3 

3. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก าหนด
นโยบายและแผนการปฏิบติังาน 

4.30 0.46 มาก 1 

รวม 4.10 0.84 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร ไดแ้ก่ โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูไดมี้ส่วนร่วม 
ในการเสนอความคิดเห็นต่อการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบติังาน นโยบายในโรงเรียน 
เอ้ือใหท้่านปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้และนโยบายของโรงเรียนชดัเจน 
มีความเป็นธรรมในการแบ่งหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน   
                   ดา้นสภาพการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการท างาน 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ลกัษณะของท่ีท างานเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมส าหรับ

การปฏิบติังาน 
4.37 0.94 มาก 1 

2. เคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนมีความเพียงพอ 
กระตุน้ใหมี้ความตอ้งการในการปฏิบติังาน 

4.24 0.63 มาก 3 

3. ท่านรู้สึกไดถึ้งลกัษณะของการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อเพื่อนร่วมงาน 

4.30 0.70 มาก 2 

4. สถานท่ีท างานทั้งภายใน ภายนอกอาคารสะอาด ดูสวยงาม 4.19 0.72 มาก 4 
รวม 4.10 0.59 มาก  

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างาน ไดแ้ก่ โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ลกัษณะของ 
ท่ีท างานเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมส าหรับการปฏิบติังาน ครูรู้สึกไดถึ้งลกัษณะของการท างาน 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนมีความเพียงพอ
กระตุน้ใหมี้ความตอ้งการในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานทั้งภายใน 
ภายนอกอาคารสะอาด ดูสวยงาม 
 
 
 
 
 
 
 
 



56 

ตารางท่ี 13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน  
                  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

n = 132 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใชเ้หตุและผลในการปกครอง 4.55 0.68 มากท่ีสุด 4 
2. ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา 4.70 0.62 มากท่ีสุด 2 
3. ท่านไดป้ฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน 4.70 0.46 มากท่ีสุด 1 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 4.56 0.50 มากท่ีสุด 3 
5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสท่านมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจ 
3.91 0.77 มาก 5 

รวม 4.48 0.61 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูไดป้ฏิบติั
ตามระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน ครูไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีความยติุธรรมในการบริหารงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
ใหโ้อกาสท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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 ตอนที ่3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน  
และวฒิุการศึกษา  
 
ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ของครูกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ  
                  จ  าแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัจูงใจ 

ชาย 
n = 54 

หญิง 
n = 78 

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

1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 4.30 0.20 มาก 1 4.34 0.23 มาก 2 
2.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน            
     ของบุคคล 

4.12 0.67 มาก 2 4.36 0.62 มาก 1 

3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.01 0.65 มาก 4 4.07 0.43 มาก 4 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 4.06 0.48 มาก 3 4.10 0.48 มาก 3 
5.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
     ในอนาคต 

3.86 0.39 มาก 5 3.94 0.40 มาก 5 

รวม 4.07 0.48 มาก  4.16 0.43 มาก  

 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ปัจจยัจูงใจ ปรากฏผล ดงัน้ี  
 ครูเพศชาย โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามล าดบั   
 เพศหญิง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
                   สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจัยจูงใจ 

ชาย 

n = 54 

หญงิ 

n = 78 t p 
( X ) SD ( X ) SD 

1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 4.30 0.20 4.34 0.23 -1.18 0.75 
2.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
     ของบุคคล 

4.12 0.67 4.36 0.62 -2.09* 0.03 

3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.01 0.65 4.07 4.07 0.43 -0.56 0.73 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.06 0.48 4.10 0.48 -0.51 0.70 
5.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.86 0.39 3.94 0.40 -1.04 0.97 

รวม 4.07 0.48 4.16 0.43 -0.62 0.64 
 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นความส าเร็จของการปฏิบติังานของบุคคล แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ 
         จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ปัจจยัจูงใจ 

ต า่กว่า 10 ปี 
n = 92 

ตั้งแต่ 10 ปี ขึน้ไป 
n = 40 

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

1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 4.30 0.19 มาก 1 4.38 0.26 มาก 1 
2.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน            
     ของบุคคล 

4.22 0.65 มาก 2 4.37 0.63 มาก 2 

3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.03 0.55 มาก 4 4.09 0.48 มาก 4 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 4.07 0.49 มาก 3 4.14 0.46 มาก 3 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ 

ต า่กว่า 10 ปี 

n = 92 

ตั้งแต่ 10 ปี ขึน้ไป 

n = 40 
( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 

5.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
     ในอนาคต 

3.90 0.40 มาก 5 3.92 0.39 มาก 5 

รวม 4.10 0.46 มาก  4.18 0.44 มาก  

 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ปรากฏผล ดงัน้ี   
 ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในอนาคต ตามล าดบั  
 ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น 
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
                  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามประสบการณ์ 
                  ในการท างาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 

ต ่ากว่า 10 ปี 

n = 92 

ตั้งแต่ 10 ปี ขึน้ไป 

n = 40 t p 
( X ) SD ( X ) SD 

1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 4.30 0.19 4.38 0.26 -1.82 0.14 
2.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของ 
     บุคคล 

4.22 0.65 4.37 0.63 -1.19 0.43 

3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.03 0.55 4.09 0.48 -0.66 0.70 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.07 0.49 4.14 0.46 -0.80 0.25 
5.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.90 0.40 3.92 0.39 -0.17 0.49 

รวม 4.10 0.46 4.18 0.44 -1.29 0.14 
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม 
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ 
                   จ  าแนกตามวฒิุการศึกษา 
 

ปัจจยัจูงใจ 

ปริญญาตรี 
n = 112 

สูงกว่าปริญญาตรี 
n = 20 

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

1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 4.33 0.23 มาก 1 4.28 0.12 มาก 2 
2.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน            
     ของบุคคล 

4.23 0.67 มาก 2 4.48 0.46 มาก 1 

3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.05 0.54 มาก 4 4.03 0.49 มาก 4 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 4.07 0.47 มาก 3 4.19 0.52 มาก 3 
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ตารางท่ี 18 (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ 
ต า่กว่า 10 ปี 

n = 92 
ตั้งแต่ 10 ปี ขึน้ไป 

n = 40 
( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 

5.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
     ในอนาคต 

3.91 0.39 มาก 5 3.88 0.45 มาก 5 

รวม 4.12 0.46 มาก  4.17 0.41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามวฒิุการศึกษา ปรากฏผลดงัน้ี   
 ครูท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ตามล าดบั  
 ครูท่ีมีวฒิุการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
                   สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามวฒิุการศึกษา 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ปริญญาตรี 

n = 112 
สูงกว่าปริญญาตรี 

n = 20 t p 
( X ) SD ( X ) SD 

1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 4.33 0.23 4.28 0.12 0.89 0.17 
2.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล 4.23 0.67 4.48 0.46 -2.12 0.00* 
3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.05 0.54 4.03 0.49 0.11 0.65 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.07 0.47 4.19 0.52 -1.06 0.19 
5.  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.91 0.39 3.88 0.45 0.32 0.21 

รวม 4.12 0.46 4.17 0.41 -0.78 0.37 
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 จากตารางท่ี 19 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามวฒิุการศึกษา โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน 
                  จ  าแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัค า้จุน 

ชาย 

  n = 54 

หญิง 

n = 78 
( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 

1.  ดา้นเงินเดือน 4.35 0.12 มาก 2 4.37 0.13 มาก 3 
2.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     และเพ่ือนร่วมงาน 

4.13 0.49 มาก 5 3.99 0.48 มาก 5 

3.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.44 0.33 มาก 1 4.51 0.27 มาก 1 
4.  ดา้นสภาพการท างาน 4.23 0.35 มาก 3 4.31 0.25 มาก 4 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.21 0.41 มาก 4 4.47 0.15 มาก 2 

รวม 4.27 0.34 มาก  4.33 0.26 มาก  

 
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ ปรากฏผลดงัน้ี  
 ครูเพศชาย โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั              
 ครูเพศหญิง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาพ 
การท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
                   สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ชาย 

n = 54 
หญงิ 

n = 78 t p 
( X ) SD ( X ) SD 

1.  ดา้นเงินเดือน 4.35 0.12 4.37 0.13 -0.90 0.11 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     และเพื่อนร่วมงาน 

 
4.13 

 
0.49 

 
3.99 

 
0.48 

 
-0.99 

 
0.17 

3.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.44 0.33 4.51 0.27 -0.77 0.26 
4.  ดา้นสภาพการท างาน 4.23 0.35 4.31 0.25 -1.38 0.08 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.21 0.41 4.47 0.15 -1.33 0.06 

รวม 4.27 0.34 4.33 0.26 -1.29 0.07 
 
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
                   โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน 
   จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ปัจจยัค า้จุน 
ต า่กว่า 10 ปี 

n = 92 
ตั้งแต่ 10 ปี ขึน้ไป 

n = 40 
( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 

1.  ดา้นเงินเดือน 4.36 0.13 มาก 2 4.36 0.13 มาก 2 
2.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     และเพ่ือนร่วมงาน 

4.14 0.45 มาก 4 4.24 0.42 มาก 4 

3.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.07 0.71 มาก 5 4.20 0.67 มาก 5 
4.  ดา้นสภาพการท างาน 4.27 0.25 0.31 มาก 3 4.30 0.27 มาก 3 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.47 0.61 0.30 มาก 1 4.51 0.29 มาก 1 

รวม 4.26 0.38 มาก  4.32 0.36 มาก  
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 จากตารางท่ี 22 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติัของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ปรากฏผลดงัน้ี 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
 ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร 
ตามล าดบั  
 ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น 
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบาย 
และการบริหาร ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 23 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประสบการณ์ 
  ในการท างาน 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ต ่ากว่า 10 ปี 

n = 92 

ตั้งแต่ 10 ปี ขึน้ไป 

n = 40 t p 
( X ) SD ( X ) SD 

1.  ดา้นเงินเดือน 3.64 0.79 3.74 0.72 0.07 0.89 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     และเพื่อนร่วมงาน 

4.03 0.46 3.98 0.49 -1.11 0.13 

3.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.45 0.15 4.50 0.11 -0.59 0.37 
4.  ดา้นสภาพการท างาน 4.33 0.25 4.26 0.32 -1.02 0.07 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.05 0.61 4.21 0.52 -0.60 0.67 

รวม 4.16 0.30 4.21 0.28 -1.08 0.11 
 
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามประการณ์ในการท างาน  
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน 
  จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

ปัจจยัค า้จุน 

ปริญญาตรี 
n = 112 

สูงกว่าปริญญาตรี 
n = 20 

( X ) SD ระดบั อนัดบั ( X ) SD ระดบั อนัดบั 
1.  ดา้นเงินเดือน 4.35 0.12 มาก 2 4.41 0.12 มาก 2 
2.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     และเพ่ือนร่วมงาน 

4.17 0.45 มาก 4 4.21 0.42 มาก 4 

3.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.13 0.69 มาก 5 3.95 0.74 มาก 5 
4.  ดา้นสภาพการท างาน 4.28 0.30 มาก 3 4.24 0.27 มาก 3 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.48 0.30 มาก 1 4.52 0.29 มาก 1 

รวม 4.28 0.37 มาก  4.27 0.37 มาก  

 
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามวฒิุการศึกษา ปรากฏผลดงัน้ี  
 ครูท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาพการท างาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั  
 ครูท่ีมีวฒิุการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 25 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามวฒิุการศึกษา 
 

ปัจจัยค า้จุน 

ปริญญาตรี 

n = 112 

สูงกว่าปริญญาตรี 

n = 20 t p 
( X ) SD ( X ) SD 

1.  ดา้นเงินเดือน 4.35 0.12 4.41 0.12 -1.92 0.16 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.17 0.45 4.21 0.42 -0.44 0.51 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.13 0.69 3.95 0.74 1.08 0.30 
4.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.28 0.30 4.24 0.27 0.64 0.32 
5.  ดา้นสภาพการท างาน 4.48 0.30 4.52 0.29 -0.62 0.72 

รวม 4.28 0.37 4.27 0.37 0.23 0.53 
 
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามวฒิุการศึกษา โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชยัภูมิ จ  านวน 132 คน ซ่ึงไดม้าจากตารางก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan 
(1970, p. 608) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถามเก่ียวกบั 
ความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบดว้ย  
ตอนท่ี 1 สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ เป็นแบบสอบถาม
ประมาณค่า 5 ระดบัของ Likert (1987) จ านวน 40 ขอ้ หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง  
0.28-0.86 และค่าความเช่ือมัน่ฉบบัเท่ากบั 0.89 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์คืน จ านวน  
132 ฉบบั และไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติในการวเิคราะห์
ขอ้มูล เพื่อหาค าตอบในการศึกษาคน้ควา้และทดสอบสมติฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) และการทดสอบค่าที (t-test) แลว้ท าการแปรผลและน าเสนอผลการศึกษา 
 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผลการศึกษาสรุปเป็นประเด็นส าคญัไดด้งัน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
  1.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั 
   1.1.1  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยรวมและ 
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รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ครูสามารถท างาน 
ไดต้ั้งแต่ตน้จนจบไดล้ าพงัแต่ผูเ้ดียว ครูมีความพอใจในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ถือวา่เป็นงานท่ี
น่าสนใจ ตามล าดบั 
   1.1.2  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ครูไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในปฏิบติังานจนบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เม่ือมีปัญหา 
ในการปฏิบติังาน ครูสามารถแกไ้ขไดแ้ละผา่นพน้ไปดว้ยดีและครูพอใจและภูมิใจในผลงาน 
การปฏิบติังานของตนเอง ตามล าดบั 
   1.1.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูมกัถูก
กล่าวถึงและถูกยกยอ่งใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึง
บุคคลอ่ืน ๆ ในโรงเรียนใหก้ารยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังานของครู และเพื่อนร่วมงาน
ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนและช่ืนชมผลงานของครู ตามล าดบั 
   1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา
มีการมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท าและมอบอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ ครูพอใจท่ีไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย และครูท างานโดยค านึงถึงคุณภาพของงานเสมอ  
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ แมน้อกเวลางานหากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเร่งด่วน ท่านก็ยนิดีให ้
ความร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี   
   1.1.5  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
การท่ีมีโอกาสไดศึ้กษาต่อจะท าใหไ้ดรั้บผดิชอบงานท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน การปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้เช่นเดียวกบัครูท่านอ่ืน ๆ ในโรงเรียนและครูมีโอกาส 
ไดเ้ขา้ร่วมประชุม/ อบรมเพื่อพฒันาตนเอง ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ครูไดรั้บการสนบัสนุน 
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา   
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  1.2  ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   1.2.1  ดา้นเงินเดือน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิปัจจยัค ้าจุน ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน
อ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถตามปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบ สวสัดิการต่าง ๆ 
มีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบ และมีความเป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้น 
ของเงินเดือนประจ าปี ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัขั้นเงินเดือน 
ท่ีไดรั้บ 
   1.2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน      
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ดูแลและ 
เป็นกนัเองกบัท่านและเพื่อนร่วมงานท่านอ่ืน ๆ ครูรู้สึกวา่การท างานร่วมกนัเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงาน 
ท าใหง้านส าเร็จลุล่วงดว้ยดี และบรรยากาศการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปแบบราบร่ืน
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านเตม็ใจและมีความสุขในการปฏิบติังานตามค าสั่งของผูบ้ริหาร 
   1.2.3  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและ 
การบริหาร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ครูไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก าหนดนโยบาย และแผนการปฏิบติังานนโยบาย
ในโรงเรียนเอ้ือใหท้่านปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้และนโยบายของโรงเรียน
ชดัเจน มีความเป็นธรรมในการแบ่งหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   1.2.4  ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างาน โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ลกัษณะของ 
ท่ีท างานเป็นสัดส่วน และมีความพร้อมส าหรับการปฏิบติังานครูรู้สึกไดถึ้งลกัษณะของการท างาน 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนมีความเพียงพอ 
กระตุน้ใหมี้ความตอ้งการในการปฏิบติังานส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานทั้งภายใน 
ภายนอกอาคารสะอาด ดูสวยงาม     
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   1.2.5  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ครูไดป้ฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน ครูไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา
และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการบริหารงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ   
 3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 4.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา่ โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ มีประเด็นการอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ มีการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูนั้นมีมากข้ึน 
การปฏิรูปการบริหารจดัการ รวมถึงบุคลากรในโรงเรียนไดจ้ดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการท างาน 
ส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการพฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ รวมไปถึงดา้นสวสัดิการและการตอบแทน 
นอกจากน้ีในปัจจุบนัผูบ้ริหารสถานศึกษาไดผ้า่นการอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหารสถานศึกษาจาก
สถาบนัการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลิาสินี ดวงเนตร (2555,  
หนา้ 69) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
อ าเภอบางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น
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อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ เม่ือพิจารณารายดา้น มีประเด็นอภิปราย ดงัน้ี  
  1.1  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยรวม 
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ครูสามารถท างานได้
ตั้งแต่ตน้จนจบไดล้ าพงัแต่ผูเ้ดียว ครูมีความพอใจในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ถือวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ 
ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ
พอใจในส่ิงท่ีไดรั้บ ทั้งเร่ืองความสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กิด 
ความกระตือรือร้น สามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีโดยภาพรวมแลว้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, 
หนา้ 69) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั
พบวา่ เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน มีการมอบหมายงานใหก้บั
ครูตามความรู้ความสามารถ ท าใหค้รูใชป้ระสบการณ์และความช านาญในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน
รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูก่ระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน อีกทั้งปริมาณงานท่ีครูไดรั้บ
มอบหมายไม่มากเกินไป จากเหตุผลดงักล่าวส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 การรับสมคัรงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
บุษบา รัตนมงคล (2551) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนก่ิงอ าเภอ
นิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครูในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 
โดยดา้นลกัษณะงานท่ีท า อยูใ่นระดบัมาก  
  1.2  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจมาจากครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
ในปฏิบติังานจนบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และสามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง จนน ามาซ่ึง
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงท่ีกล่าวมามีความสอดคลอ้งกบั นิศารัตน์ ฤทธ์ิแสนตอ (2556, หนา้ 123) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจ 
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ในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สนธยา  
บุตรวาระ (2556, หนา้ 79) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดั
ชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 12 ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจมาจากครูกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือมกัถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่งใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ในโรงเรียนใหก้ารยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังาน 
และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานสนบัสนุนและช่ืนชมผลงาน สอดคลอ้งกบั ณฐัชยั วงศศุ์ภลกัษณ์ 
(2552, หนา้ 99-100) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเขตการเดินรถท่ี 1 องคก์ารขนส่ง
มวลชนกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ส่วน ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์
(2530) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโก บา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 
พบวา่องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู มากท่ีสุด คือ การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ท่ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปรียาพรรณ ละอองนวล (2551) เร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง พบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยั คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณรงคศ์กัด์ิ 
สาลี (2554, หนา้ 82) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครูในอ าเภอโป่งน ้าร้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในอ าเภอโป่งน ้ าร้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จนัทบุรี เขต 2 ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
ครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงาน
ส าคญัใหท้  าและมอบอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
ท่ีหลากหลาย มีความพอใจท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีหลากหลายส่วนงาน 
ท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นท าใหมี้ประสบการณ์และความช านาญในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน จะเห็นไดว้า่
สอดคลอ้งกบั สมใจ คณาเสน (2557) ท่ีศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ท่ีพบวา่ ผูบ้ริหารไดม้อบหมายงานท่ีมี 
ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของครู ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สมภพ แซ่โก (2550) ไดศึ้กษา 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี จงัหวดัสระแกว้ 
ดา้นความรับผดิชอบในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ภคัทิพา ศรีสวา่ง (2551, หนา้ 92) 
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวติในการท างานของ
ขา้ราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่  
ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั โกมล บวัพรรณ (2553, หนา้ 63)  
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานพื้นท่ีการศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
พื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมา 
  1.5  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ือง 
มาจากครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูม มีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม 
อบรมเพื่อพฒันาตนเอง ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั ชาคริต จนัทร์สวา่ง (2556) ท่ีไดศึ้กษา เร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูอตัราจา้ง 
วทิยาลยัเทคนิคระยอง สังกดัส านกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษา พบวา่ ปัจจยักระตุน้ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นทัธพงศ ์ดดัถุยาวตัร 
(2553, หนา้ 48) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสายผูส้อน ในอ าเภอ 
อรัญประเทศ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกวรรณ นิสสัย (2554, หนา้ 72) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.6  ดา้นเงินเดือน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากครู
โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  
มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถตามปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบ ทศันยั ขวนขวาย (2557) 
ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานราชครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจงัหวดัจนัทบุรี 
พบวา่ ขา้ราชการครูมีเงินเดือนค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการใชจ่้ายในการด ารงชีวิต สอดคลอ้งกบั
งานท่ีปฏิบติัอยู ่มีความทา้ทาย และมีเงินเดือนค่าจา้งเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า ไดค้่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถเพียงพอในการด ารงชีพ จึงส่งผลใหด้า้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลูอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นนัทกร กุลบุตรดี (2553) ท่ีไดท้  าการวจิยั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนอ าเภอกุดรัง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี



74 

การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนอ าเภอเกาะจนัทร์
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ส่วน Gilmer (1971, pp. 113-115) กล่าววา่ บุคคลจะมี 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเม่ือไดรั้บค่าจา้งหรือส่ิงตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล สอดคลอ้งกบั 
พนิดา จิระสถิตยถ์าวร (2556, หนา้ 56) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ปภสัสรวทิยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู อยูใ่นระดบัมาก 
  1.7  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากครูกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชยัภูมิ มีความสุขในการปฏิบติังานตามค าสั่งของผูบ้ริหาร ส่วนผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ดูแล 
และเป็นกนัเองกบัท่านและเพื่อนร่วมงานท่านอ่ืน สอดคลอ้งกบั Hoy and Miskel (1991) ไดก้ล่าววา่ 
การใหบุ้คคลไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ บางกรณีจะสามารถลดขอ้ขดัแยง้ สภาวะตึงเครียดได ้
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่ดูแล ตลอดจนกระตุน้ใหค้รูยอมรับความสนใจหรือความสามารถ 
ของครูดว้ยกนั ท าใหค้รูมีความพอใจในการท างานร่วมกนั ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งครู 
และผูบ้งัคบับญัชา การส่ือสารท่ีถูกตอ้งจะน าไปสู่ความเขา้ใจ เจตคติท่ีดี มีขวญัก าลงัใจน าไปสู่ 
ความร่วมมือประสานงานกนัในหน่วยงานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภาคภูมิ 
ภูมิศาสตร์ (2555) ท่ีไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนธญับุรี สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 พบวา่ มีการส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  
ของโรงเรียนสนบัสนุนให้ครูทุกคนร่วมมือร่วมใจในการท างาน ร่วมกนัสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีดี
ในการท างาน ตลอดจนช่วยเหลือดูแลใหค้วามสนิท ใกลชิ้ด ท าใหเ้กิดความอบอุ่นใจในการปฏิบติังาน 
ในโรงเรียน ส่งผลใหส้ร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
  1.8  ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเน่ืองมาจากครูในกลุ่มโรงเรียนเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ มีทศันคติวา่
นโยบายของโรงเรียนชดัเจน มีความเป็นธรรม ในการแบ่งหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึง
การมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้ง 
กบั ผกามาศ สมคัรการ (2554) ท่ีไดศึ้กษาในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียน
เครือข่ายท่ี 40(2) สังกดัส านกังานเขตหนองจอกสังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ผูบ้ริหารมีนโยบาย 
ท่ีชดัเจน มีการส่งเสริมพฒันาคุณภาพของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสาร
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว จึงส่งผลใหด้า้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
สอดคลอ้งกบั โกมล บวัพรหม (2553, หนา้ 63) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนกวรรณ 
นิสสัย (2554, หนา้ 72) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี 
ผลการวจิยั พบวา่ เป็นการในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.9  ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
ครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ซ่ึงเคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียน
การสอนมีความเพียงพอ กระตุน้ใหมี้ความตอ้งการในการปฏิบติังาน กระตุน้ใหมี้ความตอ้งการ 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรศิริ กิจเกษตรกุล (2553, หนา้ 75) ไดศึ้กษา 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอ าเภอบา้นบึง เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา่ ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนขนาดกลาง อ าเภอบา้นบึง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นสภาพการท างานงาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั พนิดา จิระสถิตยถ์าวร 
(2556, หนา้ 56) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประภสัสรวทิยา อ าเภอเมือง
จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประภสัสรวทิยา อ าเภอ
เมือง จงัหวดัชลบุรี ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดงัท่ี Barnard (1974, pp. 142-149)  
กล่าววา่ สภาพการท างานท่ีพึงปรารถนา ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือ ส่ิงอ านวยความสะดวก 
ในการท างานต่าง ๆ เป็นส่ิงส าคญัก่อใหเ้กิดความสุขในการท างาน และน ามาซ่ึงความพึงพอใจ 
ในการท างานของบุคคล 
  1.10  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีการปกครองบงัคบับญัชาบริหารจดัการควบคุมทีมงานต่าง ๆ มีประสบการณ์ดา้นบริหาร
การศึกษา มีการกระจายอ านาจใหมี้ทุกคนส่วนร่วม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Wisher (1985,  
p. 3047-A อา้งถึงใน โกมล บวัพรหม, 2553) ไดท้  าการวจิยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนท่ีใชใ้นโรงเรียนประจ าต าบลกบัการจูงใจในการท างานของผูใ้หญ่ความสัมพนัธ์  
เพื่อหาระดบัแรงจูงใจในการท างานท่ีเมืองริเวอร์ไซด์ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนต่าง ๆ  
มีความส าคญัต่อการท างานในระดบัสูงยกเวน้ ความมัน่คงในการท างาน โดยทัว่ไปแลว้ผูใ้หญ่ 
มีแรงจูงใจในการท างาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งปัจจยัการก าหนดการท างาน
และการปกครองบงัคบับญัชา ปรับระดบัแรงจูงใจในการท างาน มีขอ้เสนอแนะในการส่งเสริม
แรงจูงใจในการท างาน ตามล าดบั ดงัน้ี การก าหนดนโยบายและการบริหารสภาพการท างาน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเงินเดือน อยูใ่นระดบัท่ีสูงมาก สอดคลอ้งกบั ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, 
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หนา้ 71) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียน 
ศรีราชา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นวธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และวฒิุการศึกษา ดงัน้ี 
  2.1  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามเพศ  พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีครูเพศชายและครูเพศหญิงมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน อีกทั้ง
ผูบ้ริหารไดส้นบัสนุนใหไ้ดรั้บการอบรมพฒันาตนเองอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รสสุคนธ์ 
เหล็กเพชร (2555, หนา้ 81) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูช่้วยในโรงเรียน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของครูผูช่้วย จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลิาสินี ดวงเนตร (2555, หนา้ 65) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางละมุง สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  2.2  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ โดยรวมและ 
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ใชน้โยบายเหมือนกนัในการบริหารงานไม่วา่จะมี
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี หรือตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัครูทุกคน  
มีการประเมินผลการท างานอยา่งโปร่งใส สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนัธอร กุลบุตรดี (2553) 
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจนัทร์ สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานขอขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอ
เกาะจนัทร์ ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จินตนา เป่ียมลาภ (2555) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 การปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  2.3  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ไดรั้บการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่วา่จะเป็นการไดรั้บ
ผลตอบแทน การนิเทศก ากบัติดตาม การไดรั้บการพฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ โดยไม่แบ่งแยกระดบั
การศึกษา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุษบา รัตนมงคล (2551, หนา้ 42) ท่ีศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอพนสันิคมพฒันา โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา
พบวา่ ขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอพนสันิคมพฒันา ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทศพล  
เพช็รภิมล (2555, หนา้ 52) ท่ีศึกษาการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในอ าเภอเวยีงสระ สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีการมอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้
ความสามารถของครู และมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ เพื่อใหค้รูสามารถใช้
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ จนเป็น 
ท่ียอมรับจากผูบ้ริหาร 
 2.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในปฏิบติังาน จนบรรลุ 
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มกัถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่ง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหเ้ป็น
ตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน 
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 4.  ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานส าคญัใหท้ าและมอบอ านาจ
ในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ เพื่อการด าเนินงานท่ีสะดวก 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ ผูบ้ริหารสนบัสนุนการใหมี้โอกาสไดศึ้กษาต่อจะท าใหไ้ด้
รับผดิชอบงานท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน 
 6.  ดา้นเงินเดือน ผูบ้ริหารส ารวจเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถตามปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบ 
 7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรมีความเอาใจใส่ดูแลและเป็นกนัเอง
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เตม็ใจและมีความสุขในการปฏิบติังานกบั 
เพื่อนร่วมงาน ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปแบบราบร่ืน 
 9.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ผูบ้ริหารควรส่งเสริมไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอ 
ความคิดเห็นต่อการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบติังาน 
 10.  ดา้นสภาพการท างาน ผูบ้ริหารมอบงานหรือลกัษณะของท่ีท างานเป็นสัดส่วน 
และมีความพร้อมส าหรับการปฏิบติังาน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้และปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพ
การท างาน 
 2.  ควรศึกษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเพศชาย โรงเรียน
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
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ภาคผนวก ก 
- ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวจิยั 
- ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั 
- ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ. 6621.8/ ว. 127               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                   ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      3 เมษายน 2561 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

เรียน 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 1.  เคา้โครงงานวิจยั 
   2.  เคร่ืองมือในการวจิยั 
 

 ดว้ย นางสาวมธุรส แผน่ทอง นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 56990044 ไดรั้บความเห็นชอบใหท้ า 
งานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี 
เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวจิยั  
ภาควชิาการบริหารการศึกษา ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็น 
อยา่งดียิง่ จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของนิสิต 
ในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                               (ลงช่ือ)                     ประยรู อ่ิมสวาสด์ิ 
                   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู อ่ิมสวาสด์ิ) 
                             หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

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

ท่ี ศธ. 6621.8/ ว. 128               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                   ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      3 เมษายน 2561 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

เรียน 
 

 ดว้ย นางสาวมธุรส แผน่ทอง นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 56990044 ไดรั้บความเห็นชอบใหท้ า 
งานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี 
เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหา
คุณภาพเคร่ืองมือ ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน  
เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                               (ลงช่ือ)                     ประยรู อ่ิมสวาสด์ิ 
                   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู อ่ิมสวาสด์ิ) 
                             หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

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

ท่ี ศธ. 6621.8/ ว. 129               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                   ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      3 เมษายน 2561 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั 
 

เรียน 
 

 ดว้ย นางสาวมธุรส แผน่ทอง นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 56990044 ไดรั้บความเห็นชอบใหท้ า 
งานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี 
เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอ 
ความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                               (ลงช่ือ)                     ประยรู อ่ิมสวาสด์ิ 
                   (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู อ่ิมสวาสด์ิ) 
                             หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811   
 
 

 
 
 
 



93 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขยีว  

สังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัชัยภูม ิ
 

ค าช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ในทุกตอนท่ีเป็นจริง และท าใหแ้บบสอบถาม
ทั้งฉบบัเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และสามารถน าไปใชใ้นการวจิยัได ้จะไม่มีผลต่อการปฏิบติังาน
ของท่านและหน่วยงานแต่อยา่งใด ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะไดรั้บการเก็บรักษาไว ้
และน ามาใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีเท่านั้น 
 
 ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี 
      
       นางสาวมธุรส  แผน่ทอง 
      นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
          มหาวทิยาลยับูรพา 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขยีว  

สังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัชัยภูม ิ
 

ตอนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนตัว 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 
 1.  เพศ 
    ชาย              หญิง 
 2.  ประสบการณ์ในการท างาน 
    ต  ่ากวา่ 10 ปี             ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 
 3.  วฒิุการศึกษา 
    ปริญญาตรี         สูงกวา่ปริญญาตรี 
ตอนที ่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว  
 สังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัชัยภูมิ 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องระดบัความพึงพอใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่าน 
 ในปัจจุบนั 
 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 

1. 
ปัจจัยจูงใจ ด้านลกัษณะงานทีท่ า 
ท่านมีความพอใจในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ถือวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ 

     

2. ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กิด 
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

     

3. ท่านสามารถท างานไดต้ั้งแต่ตน้จนจบไดล้ าพงัแต่ผูเ้ดียว      
 

4. 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล 
ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในปฏิบติังาน จนบรรลุตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

     

5. เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานท่านสามารถ แกไ้ขไดแ้ละผา่นพน้
ไปดว้ยดี 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
6. ท่านพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบติังานของตนเอง      
 

7. 
ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ในโรงเรียน 
ใหก้ารยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

     

8. เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน และช่ืนชมผลงาน 
ของท่าน 

     

9. ท่านมกัถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่งใหเ้ป็น ตวัอยา่งท่ีดีใน 
การปฏิบติังาน 

     

 
10. 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผดิชอบ 
ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานส าคญัให้ ท่านท าและ 
มอบอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ 

     

11. ท่านพอใจท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
ท่ีหลากหลาย 

     

12. ท่านท างานโดยค านึงถึงคุณภาพของงานเสมอ      
13. แมน้อกเวลางานหากมีงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งเร่งด่วนท่านก็ยนิดี 

ใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี 
     

14. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
15. ท่านยนิดีท่ีจะท างานดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากสายงานตามท่ี

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
     

 
16. 

ปัจจัยจูงใจ ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
การปฏิบติังานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้เช่นเดียวกบั
ครูท่านอ่ืน ๆ ในโรงเรียน 

     

17. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม/ อบรม เพื่อพฒันาตนเอง      
18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา      
19. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรมและ 

มีมาตรฐานเช่ือถือได ้
     

20. การท่ีมีโอกาสไดศึ้กษาต่อจะท าใหไ้ดรั้บผดิชอบงานท่ีมี 
ความยากเพิ่มมากข้ึน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 

21. 
ปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน 
เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถตามปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

22. มีความเป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้ของเงินเดือนประจ าปี      
23. ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัขั้นเงินเดือนท่ีไดรั้บ      
24. สวสัดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่านรับผิดชอบ      

  
 

25. 

ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่น
ร่วมงาน  
ผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ดูแลและเป็นกนัเอง กบัท่านและ 
เพื่อนร่วมงานท่านอ่ืน ๆ 

     

26. ท่านเตม็ใจและมีความสุขในการปฏิบติังาน ตามค าสั่งของผูบ้ริหาร      
27. ท่านรู้สึกวา่การท างานร่วมกนัเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหง้าน

ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
     

28. บรรยากาศการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปแบบราบร่ืน      
 

29. 
ปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายและการบริหาร  
นโยบายในโรงเรียนเอ้ือใหท้่านปฏิบติังาน จนประสบความส าเร็จ
ตามท่ีตั้งไว ้

     

30. นโยบายของโรงเรียนชดัเจน มีความเป็นธรรมในการแบ่งหนา้ท่ี
และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

31. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ต่อการก าหนดนโยบาย
และแผนการปฏิบติังาน 

     

 
32. 

ปัจจัยค า้จุน  ด้านสภาพการท างาน  
ลกัษณะของท่ีท างานเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมส าหรับ 
การปฏิบติังาน 

     

33. เคร่ืองมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนมีความเพียงพอ กระตุน้ให้
มีความตอ้งการในการปฏิบติังาน 

     

34. ท่านรู้สึกไดถึ้งลกัษณะของการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
เพื่อนร่วมงาน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
35. สถานท่ีท างานทั้งภายใน ภายนอกอาคาร สะอาด ดูสวยงาม      

 
36. 

ปัจจัยค า้จุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใชเ้หตุและผลในการปกครอง 

     

37. ท่านไดรั้บการดูแลเอาในใส่จากผูบ้งัคบับญัชา      
38. ท่านไดป้ฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน      
39. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการบริหารงาน      
40. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ      

 
ขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามการวจิยัในคร้ังน้ี 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 



100 

ตารางท่ี 26 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้แบบสอบถามเพื่อการวจิยั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
  โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1. 0.71 21. 0.35 
2. 0.59 22. 0.48 
3. 0.52 23. 0.89 
4. 0.55 24. 0.74 
5. 0.74 25. 0.21 
6. 0.92 26. 0.42 
7. 0.42 27. 0.68 
8. 0.35 28. 0.47 
9. 0.21 29. 0.91 

10. 0.59 30. 0.42 
11. 0.61 31. 0.42 
12. 0.55 32. 0.24 
13. 0.42 33. 0.36 
14. 0.21 34. 0.21 
15. 0.35 35. 0.48 
16. 0.48 36. 0.24 
17. 0.59 37. 0.73 
18. 0.52 38. 0.74 
19. 0.92 39. 0.24 
20. 0.58 40. 0.58 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่ = 0.86 
 
 
 
 
 


