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 วิทยานิพนธฉ์บบันีÊ  สาํเร็จไดด้ว้ยดีเนืÉองดว้ยความกรุณาอยา่งดียิ Éงจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์

ดร.ภารดี อนนัตน์าวี อาจารยที์Éปรึกษาหลกัวิทยานิพนธ ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจริญวิชญ ์ 

สมพงษธ์รรม อาจารยที์Éปรึกษาร่วมวิทยานิพนธ ์รองศาสตราจารย ์ชารี มณีศรี ประธานกรรมการ 

สอบวิทยานิพนธ ์รองศาสตราจารย ์ดร.สุวิชยั โกศยัยะวฒัน์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ์ทีÉกรุณา 

ใหค้าํปรึกษาและแนะนาํแนวทางทีÉถกูตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียด 

ถีÉถว้น และเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซึÊงเป็นอยา่งยิ Éง จึงขอกราบขอบพระคุณ 

เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสนีÊ  

 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ์ผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านดงัปรากฏชืÉอ 

ในวิทยานิพนธฉ์บบันีÊ  ทีÉใหค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทีÉยงตรงของเครืÉองมือ 

ในการวจิยั และใหค้าํแนะนาํในการปรับปรุงแกไ้ขทีÉเป็นประโยชน์สาํหรับงานวิจยั  

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภ์าควิชาการบริหารการศึกษา และคณาจารย ์

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ทีÉไดป้ระสิทธิÍ ประสาทวิชาความรู้ ทกัษะ ขอ้คิด  

ตลอดระยะเวลาทีÉผูว้ิจยัศึกษาและดาํเนินการวจิยัจนสาํเร็จ 

 ขอขอกราบขอบพระคุณท่านผูบ้ริหาร และคณะครู อาจารย ์โรงเรียนสาธิต 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฝ่ายประถม โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

ฝ่ายประถม และโรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา  

ทีÉใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยัและอนุเคราะห์ในการเก็บ

แบบสอบถามการวิจยั และขอขอบคุณเจา้หนา้ทีÉภาควิชาการบริหารการศึกษา และเจา้หนา้ทีÉ 

คณะศึกษาศาสตร์ทุกท่าน ทีÉไดใ้หค้วามช่วยเหลือ ห่วงใย และเป็นกาํลงัใจแก่ผูว้จิยัเสมอมา 

 ทา้ยสุดนีÊ  ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อประยรู คุณแม่พนม โคตทอง นอ้งชาย ญาติพีÉนอ้ง

ทุกท่าน คุณสราลี คุณนครินทร์ เบญจกุล ทีÉคอยใหก้าํลงัใจและใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมในทุกดา้น

แก่ผูว้ิจยัเสมอมา ทาํใหว้ิทยานิพนธฉ์บบันีÊสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 คุณค่าและประโยชนข์องวิทยานิพนธฉ์บบันีÊ  ผูว้จิยัขอมอบเป็นกตญัsูกตเวทิตาแด่

บุพการี บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่านทัÊงในอดีตและปัจจุบนั ทีÉทาํใหข้า้พเจา้เป็นผูมี้การศึกษา

และประสบความสาํเร็จมาจนตราบเท่าทุกวนันีÊ  
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 การวจิยัในครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

และความผกูพนัต่อองคก์าร โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร และสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่ง 

ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  สงักดัมหาวทิยาลยัของรัฐ จาํนวน 186 คน โดยการสุ่ม

แบบแบ่งชัÊน (Stratified random sampling) สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลีÉย (X )  

และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าร้อยละ (Percentage) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) การทดสอบรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 

method) ความสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson's simple correlation) การวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple  regression  analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

แบบขัÊนตอน (Stepwise multiple regression analysis) 

 ผลการวิจยัพบว่า 

 1.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจจาํแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ จาํแนกตามระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ปัจจยัค ํÊ าจุน จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์

ในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ

โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 

 4.  การเปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของครูสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 5.  แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีความสมัพนัธก์นัทางบวก โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 6.  แรงจูงใจในการทาํงานของครู ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานครสงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 7.  ความรับผดิชอบ (X14) การปกครองบงัคบับญัชา (X22) ลกัษณะของงาน (X13)  

และสภาพการทาํงาน (X24) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ภาพรวมไดร้้อยละ 40.40 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 โดยสามารถเขียนรูปแบบของสมการการพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบ ดงันีÊ  

 Ŷ   = 1.028 + .318 (X14) + .138 (X22) + .190 (X13) + .123 (X24) 

หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Ẑ  = .285(Z14) + .190 (Z22) + .229 (Z13) + .142 (Z24) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฉ 

55910381:   MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISTRATION; M.Ed.  

  (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 

KEYWORDS: JOB MOTIVATION/ ORGANIZATION COMMITMENT/ DEMONSTRTION  

   SCHOOLS  BANGKOK METROPOLIS AMPHOEKAENG HANG MAEO  

   UNDER THE OFFICE OF CHANTHABURI PRIMARY EDUCATIONAL  

  SERVICE AREA 1  

 PRADUBPORN  KOTETONG: THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB 

MOTIVATION AND ORGANIZATION COMMITMENT OF TEACHERS OF 

DEMONSTRATION SCHOOLS IN BANGKOK METROPOLIS UNDER THE STATE 

UNIVERSITY. ADVISORY COMMITTEE: PARADEE ANANNAWEE, Ed.D., 

CHAROENWIT SOMPONGTAM, Ph.D. 179 P. 2018.  

 

 The purposes of this research were to study and compare the job motivation and 

organization commitmentof the teachers of Demonstration Schools in Bangkok metropolis  

under the state university classified by gender, educational qualification, and work experience.  

The research studied the relationship between job motivation and organization commitment in  

order to make an equation to forecast the organization commitment of the teachers of 

Demonstration Schools in Bangkok metropolis under the state university. The research sample 

was 186 teachers of Demonstration Schools in Bangkok metropolis under the state university.  

The research sample was chosen by Stratified random sampling. The data analysis were Mean  

( X ), Standard Deviation (SD), Percentage, One – way ANOVA, Multiple comparison test 

(Scheffe's method), Pearson's Simple Correlation, Multiple  Regression  Analysis, and Stepwise 

Multiple Regression Analysis. 

The research results were: 

 1.  The job motivation of the teachers of Demonstration Schools in Bangkok  

metropolis under the state university was at a high level.  

 2.  The comparison of the job motivation of the teachers of Demonstration Schools  

in Bangkok metropolis under the state university classified by gender in overallwas no 

statistically significant difference. Classified by educational qualification and work experience  



ช 

in overall was statistically significant different at .05 level. The Hygiene factors classified by 

gender, educational qualification, and work experience in overall was no statistically significant. 

 3.  The organization commitment of the teachers of Demonstration Schools in Bangkok 

metropolis under the state university was at a high level in overall and individual aspects. 

 4.  The comparison of the organization commitment of the teachers of Demonstration 

Schools in Bangkok metropolis under the state university in overall classified by gender, 

educational qualification, and work experience was statically significant different at .05 level.  

 5. The job motivation and organization commitment of the teachers of Demonstration 

Schools in Bangkok metropolis under the state university had positive relationship in overall at a 

high level with the level of .01 statically significant different. 

 6. The job motivation of the teachers impacts the organization commitmentof the 

teachers of Demonstration Schools in Bangkok metropolis under the state university with .01 

statistically significant different.  

 7. Responsibility (X14) Supervision (X22) The work itself (X13) and Work conditions 

(X24) can predict the organization commitment of the teachers of Demonstration Schools in 

Bangkok metropolis under the state universityin overall as 40.40 percentage with the statistically 

significant different at .05 level. The raw score forecastingcan be written as the following; 

 Ŷ   = 1.028 + .318 (X14) + .138 (X22) + .190 (X13) + .123 (X24) 

Or standard forecasting 

 Ẑ  = .285(Z14) + .190 (Z22) + .229 (Z13) + .142 (Z24) 
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิÉมเติม (ฉบบัทีÉ 2) พ.ศ. 2545  

และแกไ้ขเพิÉมเติม (ฉบบัทีÉ 3) พ.ศ. 2553 มีความมุ่งหมายในการจดัการศึกษาเพืÉอพฒันาคนไทย 

ใหเ้ป็นมนุษยที์Éสมบูรณ์ทัÊงร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม  

และวฒันธรรมในการดาํรงชีวิต สามารถอยูร่่วมกบัผูอื้Éนไดอ้ยา่งมีความสุข (เก่ง ดี มีสุข) 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) สอดคลอ้งกบัแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2574) ทีÉเนน้ 

การพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของคนไทยทุกช่วงวยัใหเ้ต็มตามศกัยภาพ สามารถ

แสวงหาความรู้และเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเองอยา่งต่อเนืÉองตลอดชีวิต โดยการขบัเคลืÉอนภายใตว้ิสยัทศัน์

คนไทยทุกคนไดรั้บการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอยา่งมีคุณภาพ ดาํรงชีวติอยา่งเป็นสุข 

สอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปลีÉยนแปลงของโลกศตวรรษทีÉ 21 

(สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560)  

 ครูเป็นบุคลากรวิชาชีพซึÉงทาํหนา้ทีÉหลกัทางดา้นการเรียนการสอน และการส่งเสริม 

การเรียนรู้ของผูเ้รียนดว้ยวิธีการต่าง ๆ ทิศทางในสถานศึกษาทัÊงของรัฐและเอกชน 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2542)  ในการพฒันาประเทศในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 

ฉบบัทีÉ 12 (พ.ศ. 2560-2564) กาํหนดขึÊนในช่วงเวลาของการปฏิรูปประเทศและสถานการณ์โลก 

ทีÉเปลีÉยนแปลงอยา่งรวดเร็วและเชืÉอมโยงกนัใกลชิ้ดกนัมากขึÊน โดยไดน้อ้มนาํหลกั “ปรัชญา 

ของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญานาํทางในการพฒันาประเทศต่อเนืÉองจากแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัทีÉ 9-11 เพืÉอเสริมสร้างภูมิคุม้กนัและช่วยใหส้งัคมไทย 

สามารถยนืหยดัอยูไ่ดอ้ยา่งมั Éนคง เกิดภูมิคุม้กนั และมีการบริหารจดัการความเสีÉยงอยา่งเหมาะสม 

ส่งผลใหก้ารพฒันาประเทศสู่ความสมดุล และเป็นแผนหลกัของการพฒันาประเทศ และเป้าหมาย

การพฒันาทีÉย ั Éงยนื (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทัÊงการปรับโครงสร้างประเทศ

ไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนัÊน ไดใ้หค้วามสาํคญั 

กบัการมีส่วนร่วมของภาคีการพฒันาทุกภาคส่วน ทัÊงในระดบักลุ่มอาชีพ ระดบัภาค และ 

ระดบัประเทศในทุกขัÊนตอนของแผนฯ อยา่งกวา้งขวางและต่อเนืÉอง เพืÉอมุ่งสู่ “ความมั Éนคง มั Éงคั Éง 

และย ั Éงยนื” โครงสร้างเศรษฐกิจไทยมีความเชืÉอมโยงกบัเศรษฐกิจและสงัคมโลกมากขึÊน จึงทาํให ้
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มีความอ่อนไหวและผนัผวนตามปัจจยัภายนอก ในขณะทีÉความสามารถในการแข่งขนัปรับตวัชา้ 

เนืÉองจาก การยกระดบัห่วงโซ่มลูค่าการผลิตเกษตร อุตสาหกรรม และบริการสู่การใชอ้งคค์วามรู้ 

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและนวตักรรมยงัดาํเนินการไดน้อ้ย ทาํใหฐ้านการผลิตเกษตร  

อุตสาหกรรม และบริการมีผลิตภาพการผลิตตํÉาประกอบกบัประเทศไทยยงัประสบปัญหา 

คุณภาพในเกือบทุกดา้นทีÉสาํคญั ไดแ้ก่ คุณภาพคน คุณภาพการศึกษา คุณภาพบริการสาธารณะ  

และบริการสาธารณสุข สงัคมไทยยงัมีความเหลืÉอมลํÊ าสูงก่อใหเ้กิดความแตกแยก (สาํนกังาน

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2560, หนา้ 1)   

 การศึกษาเป็นปัจจยัสาํคญัในการพฒันาประเทศ ทัÊงทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง 

การปกครอง สงัคม ศาสนา และวฒันธรรม ซึÉงการพฒันาประเทศจะเป็นไปไดด้ว้ยดีกขึ็Êนอยูก่บั 

การจดัการศึกษาของชาติ  ในโลกปัจจุบนัเกิดการเปลีÉยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  ประเทศต่าง ๆ  

ทั Éวโลก รวมทัÊงประเทศไทยตอ้งปรับเปลีÉยนสู่ยคุสงัคมการเรียนรู้และสงัคมแห่งปัญญา  

(สุเทพ พงศศ์รีวฒัน,์ 2545) มาตรา 39 แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ข

เพิÉมเติม (ฉบบัทีÉ 3) พ.ศ. 2553 ไดบ้ญัญติัไวช้ดัเจนเกีÉยวกบัการบริหาร และการจดัการศึกษา  

จากการเปลีÉยนแปลงของบา้นเมือง การรืÊอระบบโลกใหม่ทัÊงการเมืองและเศรษฐกิจ ซึÉงมีผลกระทบ

ทัÊงทางบวกและทางลบต่อสงัคมไทยอยา่งมาก แต่รูปแบบและโครงสร้างของการบริหารการศึกษา 

ซึÉงยงัคงไม่เปลีÉยนแปลงปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงของโลก จนส่งผลกระทบ

โดยตรงต่อคุณภาพการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) ประกอบกบัรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 มีเจตนารมณ์ในการป้องกนัและแกไ้ขปฏิรูปการศึกษา 

และการบงัคบัใชก้ฎหมาย และเสริมสร้างความเขม้แข็งของระบบคุณธรรมและจริยธรรม  

(สาํนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร, 2560, หนา้ 1) 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารคือการทีÉบุคคลในองคก์ารมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรม 

ต่อองคก์ารในแง่การยอมรับการเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร มีความภูมิใจ มีความเต็มใจทีÉจะทาํงาน 

ในองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารตลอดจนปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

(Robbins, 1994, p. 178) ผกูพนัต่อองคก์าร คือ การเป็นพรรคพวก การผกูติด (Affective  

attachment) ทางใจต่อเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (Buchanan, 1974, pp. 533-546)  

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิรังรัก สมรรคจนัทร์ ไดว้จิยัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน

อนุบาลเอกชน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษานนทบุรี เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ 

จากการทาํงาน และปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร พบว่า ระดบัปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์าร ดา้นลกัษณะงานมีระดบัมาก ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูผูส้อน 
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ในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษานนทบุรี เขต 1 ทัÊงโดยภาพรวม 

และในรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ความเกีÉยวพนักบัองคก์าร 

ความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร และความภกัดีต่อองคก์าร ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษานนทบุรี เขต 1  

โดยภาพรวม โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัจากมากไปหานอ้ย คือ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

และผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการพฒันาและส่งเสริมจากองคก์าร และความชดัเจนของเป้าหมาย 

นโยบายและโครงสร้างขององคก์าร (จิรังรัก สมรรคจนัทร์, 2550) แรงจูงใจเป็นกระบวนการ

กระตุน้พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นทีÉจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยอาศยัปัจจยั

แห่งความตอ้งการพืÊนฐานทีÉจะทาํใหบุ้คลากรเต็มใจทีÉจะรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหะพยายาม 

อยา่งเต็มความสามารถ องคป์ระกอบทีÉทาํใหเ้กิดแรงจูงใจมีหลายประการ นบัตัÊงแต่บทบาทผูน้าํ 

เพืÉอนร่วมงาน สิÉงตอบแทนทีÉเป็นทัÊงตวัเงินและโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ สิÉงเหล่านีÊ คือ 

พลงัผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมทีÉตอ้งการ และเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

มุ่งทีÉจะสร้างความสาํเร็จใหเ้กิดขึÊนแก่ตนเองและองคก์าร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 

 แรงจูงใจเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉจะทาํใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจเพืÉอใหบุ้คลากรมีการตืÉนตวั (Arousal) เกิดความคาดหวงั 

(Expectancy) เพืÉอผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางในทางเดียวกนั  

เพืÉอใหอ้งคก์ารบรรลุผลตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ (ภารดี อนนัตน์าวี, 2557, หนา้ 112) 

แรงจูงใจในการทาํงานเป็นแรงผลกัดนัทีÉสาํคญัขององคก์าร แรงจูงใจเป็นฐาน และปัจจยั 

ของระดบัความทุ่มเทของบุคลากรในการทาํงานใหส้าํเร็จ แรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลา 

ทีÉบุคลากรใชใ้นการทาํงานใหส้าํเร็จ บุคลากรทีÉมีแรงจูงใจจะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลมากกว่าบุคลากรทีÉไม่มีแรงจูงใจ (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555) บุคคลทีÉไดรั้บ 

การจูงใจทีÉเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการจะทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ มุ่งมั Éน 

ทีÉจะใหผ้ลงานออกมาดีทีÉสุด ซึÉงจะส่งผลต่อความสาํเร็จของตวับุคคลและความเจริญกา้วหนา้ 

ขององคก์าร แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์าร  

ถา้หากบุคลากรในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานกจ็ะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพตํÉา  

มีการขาดงาน และลาออกจากงานบ่อย ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งมีการจูงใจบุคลากรในองคก์าร  

เพืÉอเป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีกาํลงัใจในการทาํงาน มีความตัÊงใจและมุ่งมั Éน 

ทีÉจะปฏิบติัหนา้ทีÉอยา่งเต็มความสามารถ (ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ 2550)  

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ บุคลากรครู 

ระดบัชัÊนประถมศึกษา จาํนวน 348 คน ครูมีภาระงานมาก นอกจากงานสอนแลว้ยงัมีงานอืÉน 
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ทีÉตอ้งรับผดิชอบ ทาํใหค้รูขาดแรงจูงใจในการทาํงาน มีการขอยา้ย ขาดอตัรากาํลงัครู มีปัญหา 

การบริหารงาน คือ ผูบ้ริหารมีอาํนาจไม่เต็มทีÉ มีการเปลีÉยนผูบ้ริหารบ่อยครัÊ ง (ดวงนภา ศรีนนัทวงศ,์ 

2548) ภาระงานของครูโรงเรียนสาธิตค่อนขา้งสูง เนืÉองจากตอ้งรับภาระงานสอนทัÊงทางการศึกษา

ขัÊนพืÊนฐานและการศึกษาขัÊนอุดมศึกษา เพืÉอความเจริญกา้วหนา้ทางวิชาชีพ (โรงเรียนสาธิต

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมิตร ฝ่ายประถม, 2555, หนา้ 110) เพืÉอเป็นการธาํรงรักษา

บุคลากร ตัÊงแต่เริÉมเขา้มาเป็นสมาชิกใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน เพืÉอรักษา

บุคลากรทีÉดีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการทาํงาน และมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

อนัจะทาํใหก้ารบริหารงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ ÉงขึÊน ส่งเสริมการสนบัสนุน 

ใหพ้นกังานปฏิบติังานเต็มกาํลงัความสามารถทีÉมีอยู ่มีสุขภาพจิตและกายทีÉแขง็แรงสมบูรณ์  

มีความรู้สึกมั Éนคงในการปฏิบติังาน สร้างความสมัพนัธใ์นการทาํงานร่วมกนั (นงนุช วงษสุ์วรรณ,  

2550, หนา้ 210) 

 จากสภาพและปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐ เพืÉอเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของครู และ

เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของครูใหมี้มากขึÊน อนัจะส่งผลต่อการจดัการศึกษา 

ใหมี้ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมากยิ ÉงขึÊน 

 

วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

 1.  เพืÉอศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

 2.  เพืÉอเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน 

 3.  เพืÉอศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

 4.  เพืÉอเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน 

 5.  เพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

 6.  เพืÉอศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 
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 7.  เพืÉอสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารจากแรงจูงใจในการทาํงานของครู

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

 

คาํถามการวจิยั 

 1.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ อยูใ่นระดบัใด 

 2.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนัหรือไม่ 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ อยูใ่นระดบัใด  

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนัหรือไม่ 

 5.  แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีความสมัพนัธก์นัอยา่งไร 

 6.  แรงจูงใจในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ หรือไม่ อยา่งไร 

 7.  แรงจูงใจในการทาํงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ไดห้รือไม่ 

  

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนั 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนั 

 3.  แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

 4.  แรงจูงใจในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

 5.  แรงจูงใจในการทาํงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  
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กรอบความคดิในการวจิยั 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาในหวัขอ้เรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

ในการวจิยัครัÊ งนีÊ ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดเรืÉองแรงจูงใจในการทาํงานตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 

เฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s two-factor theory) (Hertzberg, 1968) ดงันีÊ  ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ความสาํเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ  3) ลกัษณะของงาน 4) ความรับผดิชอบ   

5) ความกา้วหนา้  ปัจจยัค ํÊ าจุน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) นโยบายและการบริหารองคก์าร 2) การปกครอง

บงัคบับญัชา 3) ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 4) สภาพการทาํงาน  5) เงินเดือนและผลประโยชน ์

              ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารไดใ้ชแ้นวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารของบูชานนั 

(Buchanan, 1974 , pp. 533-546) 3 ประการ คือ 1) การแสดงตน (Indentification) 2) การเกีÉยวพนั 

กบัองคก์าร (Involvement) 3) ความภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) 

 แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุน้พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้น 

ทีÉจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยอาศยัปัจจยัแห่งความตอ้งการพืÊนฐานทีÉจะทาํใหบุ้คลากร 

เต็มใจทีÉจะรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหะพยายามอยา่งเต็มความสามารถ องคป์ระกอบทีÉทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจมีหลายประการ นบัตัÊงแต่บทบาทผูน้าํ เพืÉอนร่วมงาน สิÉงตอบแทนทีÉเป็นทัÊงตวัเงิน 

และโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ สิÉงเหล่านีÊ คือพลงัผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมทีÉตอ้งการ และ 

เป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร มุ่งทีÉจะสร้างความสาํเร็จใหเ้กิดขึÊนแก่ตนเอง

และองคก์าร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 

 ผูว้ิจยัศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา 

และประสบการณ์ในการทาํงาน ผูว้จิยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพทีÉ  1 
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ภาพทีÉ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

  

แรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สังกดัมหาวทิยาลยัของรัฐ 

ปัจจยัจูงใจ  

 1.  ความสาํเร็จของงาน  

 2.  การไดรั้บการยอมรับ   

 3.  ลกัษณะของงาน 

 4.  ความรับผดิชอบ   

 5.  ความกา้วหนา้   

ปัจจยัค ํÊ าจุน  

 1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร  

 2.  การปกครองบงัคบับญัชา  

 3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน  

 4.  สภาพการทาํงาน   

 5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์

1. เพศ 

     1.1 ชาย 

     1.2 หญิง 

2.  ระดบัการศึกษา 

     2.1 ปริญญาตรี 

     2.2 สูงกว่าปริญญาตรี 

3.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 

     3.1 ตํÉากว่า 5 ปี 

 3.2 ตัÊงแต่ 5-10 ปี 

 3.3 มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 
ความผูกพนัต่อองค์การของครู แรงจูงใจ 

ในการทํางานในการทํางานของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สังกดัมหาวทิยาลยัของรัฐ 

   1.  การแสดงตน  

   2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร   

   3.  ความภกัดีต่อองคก์าร  
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ประโยชน์ทีÉได้รับจากการวจิยั 

  1.  ไดท้ราบความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ เพืÉอนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

ปรับปรุงการบริหารงานบุคคล การธาํรงรักษาบุคลากร และการพฒันาบุคลากร ใหมี้ประสิทธิภาพ

มากยิ ÉงขึÊน 

 2.  ไดท้ราบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ เพืÉอนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน  

เพืÉอเพิÉมพนูประสิทธิภาพในการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 3.  ผลของการศึกษาเพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

เพืÉอผูบ้ริหารสามารถนาํขอ้มลูไปปรับปรุง แกไ้ขแรงจูงใจในการทาํงานของครู และเสริมสร้าง 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูใหมี้มากยิ ÉงขึÊน 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 1.  ขอบเขตดา้นเนืÊอหา 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ผูว้ิจยัไดศึ้กษา

แรงจูงใจในการทาํงานตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg's Two-factor theory) 

(Hertzberg, 1968) ดงันีÊ  ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่  1) ความสาํเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ  

3) ลกัษณะของงาน 4) ความรับผดิชอบ 5) ความกา้วหนา้ ปัจจยัค ํÊ าจุน 5 ดา้น ไดแ้ก่  1) นโยบาย 

และการบริหารองคก์ร 2) การปกครองบงัคบับญัชา 3) ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 4) สภาพ 

การทาํงาน  5) เงินเดือนและผลประโยชน์ ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารไดใ้ชแ้นวคิดทฤษฎี 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบูชานนั (Buchanan, 1974 , pp. 533-546) 3 ประการ คือ 1) การแสดงตน 

(Indentification) 2) การเกีÉยวพนักบัองคก์าร (Involvement) 3) ความภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) 

  2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  2.1 ประชากรทีÉไดใ้ชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ ครูประถมศึกษาโรงเรียนสาธิต  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ในกรุงเทพมหานคร 3 แห่ง จาํนวน  348   คน 

  2.2  กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยักาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

โดยใชเ้กณฑก์าํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครจซีÉ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1990, 
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 pp. 608-611) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 186 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชัÊน (Stratified random 

sampling) กาํหนดเพศเป็นเกณฑก์ารสุ่ม 

 3.  ตวัแปรทีÉศึกษา 

  3.1  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 

   3.1.1  เพศ 

    3.1.1.1  ชาย 

    3.1.1.2  หญิง 

   3.1.2  ระดบัการศึกษา 

    3.1.2.1  ปริญญาตรี 

    3.1.2.2  สูงกว่าปริญญาตรี 

   3.1.3  ประสบการณ์ในการทาํงาน 

    3.1.3.1   ต ํÉากว่า 5 ปี 

    3.1.3.2  ตัÊงแต่ 5-10 ปี 

    3.1.3.3  มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

  3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

   3.2.1  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  คือ  

    3.2.1.1  ปัจจยัจูงใจ 

       3.2.1.1.1  ความสาํเร็จของงาน  

       3.2.1.1.2  การไดรั้บการยอมรับ   

       3.2.1.1.3  ลกัษณะของงาน 

       3.2.1.1.4  ความรับผดิชอบ   

       3.2.1.1.5  ความกา้วหนา้   

    3.1.1.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน  

       3.1.1.2.1  นโยบายและการบริหารองคก์าร  

       3.1.1.2.2  การปกครองบงัคบับญัชา  

       3.1.1.2.3  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน  

       3.1.1.2.4  สภาพการทาํงาน   

       3.1.1.2.5  เงินเดือนและผลประโยชน ์
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        3.2.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ คือ 

    3.2.2.1  การแสดงตน 

    3.2.2.2  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 

    3.2.2.3  ความภกัดีต่อองคก์าร 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ  

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การทีÉครูในโรงเรียนมีความเชืÉอและยอมรับ 

ในเป้าหมายขององคก์าร มีความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีความมุ่งมั ÉนตัÊงใจ 

ในการทาํงานเพืÉอไปสู่เป้าหมายขององคก์าร ไม่คิดทีÉจะโยกยา้ยเปลีÉยนงาน มีความปรารถนา 

ทีÉจะเป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไปของสามารถวดัไดใ้น 3 องคป์ระกอบ คือ 

  1.1  การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคก์าร ยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยม

ขององคก์าร ความรู้สึกของครูทีÉมีความเชืÉอ ความศรัทธาในโรงเรียนมีความมั Éนใจในการปฏิบติังาน

ในโรงเรียน  

  1.2  ความเกีÉยวพนักบัองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจทีÉจะทาํงาน ทุ่มเทในบทบาท 

ของตน ความเต็มใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร เสมือนป็นส่วนหนึÉง 

ขององคก์าร  

  1.3  ความภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงของโรงเรียน  

มีความปรารถนาทีÉจะปฏิบติังานในโรงเรียนใหน้านทีÉสุด มีความรู้สึกว่างานทีÉทาํมีโอกาสกา้วหนา้ 

ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจและผกูติดกบัองคก์าร การยดึมั Éนในองคก์ารและปรารถนา 

ทีÉจะเป็นครูในโรงเรียนต่อไป 

 2.  แรงจูงใจในการทาํงาน  หมายถึง แรงผลกัทีÉกระตุน้พฤติกรรมใหค้รูไดใ้ช ้

ความรู้ความสามารถในการดาํเนินงานไปในทิศทางทีÉจะนาํไปสู่เป้าหมายของโรงเรียน  

มีแรงผลกัดนั หรือกระบวนการกระตุน้ใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถมากขึÊน ความเต็มใจ 

ทีÉจะใชค้วามสามารถของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

  2.1  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัจูงใจในทางบวก เป็นองคป์ระกอบทีÉทาํหนา้ทีÉ 

ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยันีÊมกัเกิดจากตนเองเกีÉยวขอ้งกบัตวังานทีÉทาํอยู ่ 

ประกอบดว้ย 

   2.1.1  ความสาํเร็จของงาน หมายถึง การทีÉบุคคลมีความสามารถในการแกปั้ญหา 

ทีÉเกิดขึÊนระหว่างการปฏิบติังานต่างๆได ้โดยใชค้วามสามารถในการใชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรค ์
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ความสามารถในการปฎิบติัหนา้ทีÉไดบ้รรลุผลสาํเร็จทัÊงงานประจาํและงานพิเศษทีÉไดรั้บมอบหมาย  

เป็นทีÉน่าพอใจของตนเอง เพืÉอนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา เกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จ 

ของงาน  

   2.1.2  ลกัษณะของงาน หมายถึง กระบวนการทาํงานทีÉบุคลากรทาํงาน 

ทีÉไดรั้บมอบหมายงานทีÉทาํตอ้งอาศยัความคิดริเริÉมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือทาํ เป็นงานทีÉทาํ 

เป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ เป็นงานทีÉทา้ทายความสามารถใหอ้ยากทาํ มีความยากง่าย 

ตัÊงแต่ตน้จนจบ โดยไม่เกิดความเบืÉอหน่าย รวมถึงมีอิสระในการทาํงาน  

   2.1.3  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 

และผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความยนิดี ความไวว้างใจ การใหก้าํลงัใจ  

และการแสดงออกอืÉน ๆ ไดรั้บความเชืÉอถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจาก 

เพืÉอนร่วมงาน เพืÉอนร่วมงานและบุคคลอืÉนยอมรับในความสามารถในการทาํงาน และตาํแหน่ง

หนา้ทีÉการงาน และการใหก้าํลงัใจหรือยอมรับในความสามารถในขณะปฎิบติังาน และ 

หลงัปฎิบติังานสาํเร็จ 

   2.1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊนจากการไดรั้บมอบหมาย

ใหท้าํงานและรับผดิชอบในงานทีÉสาํคญั การไดท้าํงานทีÉรับมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ 

และเสร็จตามกรอบเวลาทีÉกาํหนด ในการทีÉจะปฎิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

และตรงตามเป้าหมายตามเวลาทีÉกาํหนดของแผนงาน มีความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุง 

           2.1.5  ความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ทีÉการงาน  

การมีโอกาสเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน การเพิÉมขึÊนของรายได ้การมีโอกาสไดศึ้กษา 

ความรู้เพิÉมเติม ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม มีโอกาสไดศึ้กษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน เพืÉอความเจริญกา้วหนา้

ในวิชาชีพ ไดรั้บความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 

     2.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน หมายถึง ปัจจยัทีÉป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

องคป์ระกอบในการปฎิบติังานเพืÉอป้องกนัไม่ใหมี้การปฎิบติังานของบุคคลลดหยอ่นประสิทธิภาพ

ลง มกัเกีÉยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

              2.2.1  นโยบายและการบริหารองคก์าร หมายถึง ขอ้กาํหนดและแนวทาง 

ในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาทีÉมีต่อการปฏิบติังานทีÉนาํไปสู่เป้าหมายทีÉชดัเจน แนวทาง 

ในการปฏิบติังานของครูใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงเรียน หน่วยงานมีนโยบายเป้าหมาย 

และแผนพฒันาการศึกษาทีÉชดัเจนและเหมาะสม นโยบายการบริหารงานมีความยดืหยุน่ 

ตามสถานการณ์ หน่วยงานมีการบริหารงานอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส และชดัเจน 
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   2.2.2  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง แนวทางทีÉผูบ้งัคบับญัชานาํมาใช ้

ในการบงัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา มีความยติุธรรม  

มีระเบียบแบบแผน และลกัษณะความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา การทีÉผูบ้งัคบับญัชา 

มีความสามารถในการดูแล มีความเป็นผูน้าํอยา่งมีประสิทธิภาพ  สามารถใหค้าํแนะนาํ 

ทางวิชาการ เทคนิคการสอนการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี  

           2.2.3  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน หมายถึง การทีÉครูมีความสนิท 

หรือความรู้สึกทีÉมีระหว่างเพืÉอนร่วมงานดว้ยกนัและกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ซึÉงแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถทีÉจะทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

ของโรงเรียน มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั มีความรู้สึกมีความสุขในการทาํงาน บรรยากาศ 

ในการทาํงานไม่ตึงเครียด มีการพบปะสงัสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือและปรึกษาหารือกนั 

          2.2.4  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง 

กบัการปฎิบติังานของครู เช่น สภาพแวดลอ้ม สถานทีÉทาํงาน หอ้งทาํงาน อาคารสาํนกังาน 

มีความเหมาะสมสะดวกสบาย และอุปกรณ์ต่าง ๆ ทีÉใชใ้นการปฎิบติังานมีเพียงพอ และสะดวก 

ในการใชง้าน สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กลิÉนทีÉดีของโรงเรียนทีÉดี 

         2.2.5  เงินเดือนและผลประโยชน์ หมายถึง เงินรายไดที้Éครูในโรงเรียนไดรั้บ 

จากทางมหาวิทยาลยัทีÉสงักดั เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าพาหนะ ค่าเช่าบา้น  

เงินช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาลและเงินอืÉน ๆ ทีÉไดรั้บประจาํจากการประกอบอาชีพ  

ความเหมาะสมของเงินเดือน และการขึÊนเงินเดือนมีความเหมาะสมกบังานทีÉรับผดิชอบ 

 3.  ครู หมายถึง บุคคลทีÉไดรั้บการบรรจุเป็นผูส้อนในระดบัประถมศึกษา โรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 4.  เพศ หมายถึง สถานะทีÉแสดงถึงเพศของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ แบ่งเป็น เพศชาย และเพศหญิง 

 5.  ระดบัการศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุดทีÉจบการศึกษาของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ แบ่งเป็น  

  5.1  ปริญญาตรี หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของครูผูส้อนโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ทีÉสาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

  5.2  สูงกว่าปริญญาตรี หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของครูผูส้อนโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ทีÉสาํเร็จการศึกษาปริญญาโท และปริญญาเอก 

 6.  ประสบการณ์ในการทาํงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฎิบติังานของครูปฏิบติั 

งานสอนของโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ คือ 
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  6.1  ต ํÉากว่า 5 ปี  หมายถึง ระยะเวลาทีÉปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ทีÉมีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงเรียน ตํÉากว่า 5 ปี 

  6.2  ตัÊงแต่ 5-10 ปี หมายถึง ระยะเวลาทีÉปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ทีÉมีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงเรียน ตัÊงแต่ 5-10 ปี 

  6.3  มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป หมายถึง ระยะเวลาทีÉปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนสาธิต 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ในกรุงเทพมหานคร ทีÉมีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงเรียน มากกว่า 10 ปี 

ขึÊนไป 

 7.  โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร หมายถึง สถานศึกษาทีÉกาํกบัดูแล 

โดยมหาวิทยาลยัของรัฐ ตัÊงอยูใ่นกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ประกอบดว้ย 3 แห่ง 

คือ โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  

ประสานมิตร และโรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา 

โรงเรียนสาธิตมีทัÊงหมด 63 แห่ง แบ่งเป็น โรงเรียนสาธิตในสงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ/  

มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ โรงเรียนสาธิตในสงักดัมหาวทิยาลยัราชภฏั โรงเรียนสาธิต 

ในสงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล และโรงเรียนสาธิตในสงักดัมหาวิทยาลยัเอกชน  

ในการวจิยัฉบบันีÊ เลือกเฉพาะโรงเรียนเรียนสาธิตในสงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ระดบัประถมศึกษา 

3 แห่ง เพราะตอ้งการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครู เนืÉองดว้ยโรงเรียนสาธิตทัÊง 3 แห่งนีÊ  เป็นโรงเรียนสาธิตทีÉมีจาํนวนผูส้มคัรสอบคดัเลือก 

เขา้ศึกษาต่อในระดบัประถมศึกษาปีทีÉ 1 สูงสุด 3 อนัดบัแรก 

 8.  มหาวิทยาลยัของรัฐ  หมายถึง สถาบนัอุดมศึกษาทีÉเปิดสอนดา้นวิชาการ และ 

วิชาชีพชัÊนสูงหลายสาขาวิชา เพืÉอใหป้ระกาศนียบตัรอนุปริญญา ปริญญา และประกาศนียบตัร

บณัฑิต แก่ผูส้าํเร็จการศึกษา รวมทัÊงดาํเนินการวิจยัต่าง ๆ ใหบ้ริการวิชาการแก่สงัคม และทาํนุบาํรุง

ศิลปวฒันธรรมของชาติทีÉมีการกาํกบั ดูแล และสนบัสนุนจากรัฐ และเป็นมหาวิทยาลยัทีÉมี 

โรงเรียนสาธิตในสงักดั ตัÊงอยูใ่นกรุงเทพมหานคร 
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บททีÉ 2 

เอกสาร และงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 
 

 ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยเรียงตามลาํดบัเนืÊอหา 

ดงันีÊ  

 1.  ประวติัโรงเรียนโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

 4.  ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 5.  ตวัแปรทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการวิจยั 

 6.  งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

ประวตัโิรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สังกัดมหาวทิยาลัยของรัฐ  

 โรงเรียนสาธิต คือ โรงเรียนประถมและมธัยมในกาํกบัของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ เพืÉอให้

เป็นสถานฝึกปฏิบติัการทางการศึกษา และเป็นสถานทีÉฝึกการปฏิบติังานของนกัศึกษา หรือ 

เด็กฝึกงาน เพืÉอทีÉจะเป็นคุณครูในอนาคตหรือเพืÉอใชเ้ป็นสถานทีÉศึกษาวิจยังานต่าง ๆ สาํหรับ

โรงเรียนสาธิตในประเทศไทยนัÊน จะเป็นโรงเรียนทีÉจดัตัÊงขึÊนภายใตก้ารดูแลของคณะศึกษาศาสตร์

หรือคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ เพืÉอใหเ้ป็นสถานฝึกปฏิบติัการทางการศึกษา และ 

เป็นสถานทีÉฝึกการปฏิบติังานของคณะศึกษาศาสตร์ หรือคณะครุศาสตร์ก่อนทีÉนิสิตนกัศึกษา 

จะสาํเร็จการศึกษา การสงัเกตการณ์ในหอ้งเรียนอาจสงัเกตการณ์ไดโ้ดยอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั 

เพืÉอประเมินคุณครูหรือนกัเรียนดว้ยกระจกหรือกลอ้งต่าง ๆ ทีÉถกูซ่อนไวโ้ดยทีÉไม่ใหน้กัเรียนรู้ว่า 

อยูจุ่ดไหน แต่สาํหรับโรงเรียนสาธิตในปัจจุบนัเกือบทัÊงหมดไดมี้การเปลีÉยนจากกระจกมาเป็น

กลอ้งวงจรปิดแลว้ แต่ต่างจากโรงเรียนอืÉนโดยกลอ้งวงจรปิดทีÉติดตัÊงนัÊนนกัเรียนจะไม่สามารถรู้ 

ไดว้่า กลอ้งวงจรปิดถกูติดตัÊงไวที้Éจุดไหนบา้ง โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานครทีÉเปิดสอน 

ระดบัประถมศึกษา ทีÉสงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐมีทัÊงหมด 3 แห่ง ดงันีÊ  

 โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ฝ่ายประถม  (Chulalongkorn University 

Demonstration Elementary School)  

 โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฝ่ายประถม ถนนพญาไท แขวงวงัใหม่  

เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 10330  มีประวติัการก่อตัÊงโรงเรียนสืบเนืÉองมาจาก 
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โรงเรียนมธัยมหอวงั ซึÉงเป็นโรงเรียนสาธิตสงักดัแผนกวิชาครุศาสตร์ คณะอกัษรศาสตร์ และ

วิทยาศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เป็นโรงเรียนทีÉตัÊงขึÊนเพืÉอการฝึกหดัครู ชัÊนประโยคครูมธัยม 

ครัÊ นต่อมาโรงเรียนมธัยมหอวงัไดเ้ปลีÉยนรูปงาน เป็นโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาแห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัแผนกวิชาครุศาสตร์ จึงไม่มีโรงเรียนสาํหรับฝึกหดัครู เป็นระยะเวลานานประมาณ  

15 ปี เมืÉอแผนกวิชาครุศาสตร์ขยายงานเป็นคณะครุศาสตร์ โดยมี ศาสตราจารยพ์นูทรัพย ์นพวงศ ์ 

ณ อยธุยา เป็นคณบดี ท่านไดเ้ลง็เห็นความจาํเป็นในการจดัตัÊงโรงเรียนสาธิต เพืÉอการฝึกหดัครู 

ขัÊนปริญญาขึÊนแทนโรงเรียนมธัยมหอวงั จึงไดด้าํเนินการจดัตัÊงโรงเรียนขึÊน โดยใหชื้Éอว่า  

โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และทาํพิธีเปิดป้ายชืÉอโรงเรียน เมืÉอวนัทีÉ 20 มิถุนายน  

พ.ศ. 2501 

 วสัิยทัศน์ (Vision) 

 โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เป็นสถาบนัการศึกษาทีÉสามารถใชเ้ป็น 

แหล่งเรียนรู้ อา้งอิง ในดา้นการจดัการศึกษาทีÉมีคุณภาพ  มุ่งพฒันาวิชาการทีÉเป็นองคค์วามรู้ใหม่

ทางศาสตร์การศึกษา เพืÉอเสริมสร้างศกัยภาพของนกัเรียน นิสิต ครูประจาํการใหมี้คุณภาพ 

และคุณค่าต่อสงัคม 

 ปรัชญา (Philosophy) 

 ความรู้ คู่คุณธรรม 

 พนัธกจิ (Missions) 

 1.  เป็นแหล่งการเรียนรู้และฝึกประสบการณ์วิชาชีพของนิสิตคณะครุศาสตร์ 

 2.  จดัการศึกษาทีÉมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ทัÊงดา้นความรู้และคุณธรรม 

จนเป็นทีÉยอมรับของสงัคม 

 3.  เป็นแหล่งศึกษาคน้ควา้วิจยั เพืÉอสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรมทางการศึกษา 

สาํหรับนาํไปใชใ้นการพฒันาการจดัการศึกษา และเผยแพร่สู่วงการศึกษาของประเทศ 

 4.  มีส่วนร่วมในการยกระดบัการศึกษาของชาติ ดว้ยการพฒันาระบบบริหารจดัการ

โรงเรียน พฒันาครูประจาํการ และการจดัการศึกษาของโรงเรียนทั Éวประเทศ 

 5.  ทะนุบาํรุงและสืบสานศิลปวฒันธรรมของชาติ 

 ปณธิาน (Determination) 

 โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จะธาํรงรักษามาตรฐานการจดัการศึกษา  

และส่งเสริมใหพ้ฒันากา้วหนา้ต่อไปอยา่งไม่หยดุย ัÊง โดยมุ่งบุกเบิกแสวงหาองคค์วามรู้ใหม่  

สาธิตการจดัการศึกษาทีÉมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ใหบ้ริการศาสตร์ทางการศึกษาแก่สงัคม 

ตลอดจนทะนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมของชาติ 
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 นโยบาย (Policy) 

 โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฝ่ายประถม มีหลกัการทีÉจะสนบัสนุน ส่งเสริม 

พฒันานกัเรียน และบุคลากรใหเ้ป็นทรัพยากรทีÉมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความเป็นเลิศ 

ทางดา้นวิชาการ เป็นผูมี้คุณธรรม สามารถทาํประโยชน์ใหแ้ก่สงัคม และอยูร่่วมกบัผูอื้Éน 

ไดอ้ยา่งมีความสุข โดยยดึหลกั ความรู้ คู่คุณธรรม 

 วตัถุประสงคใ์นการจดัตัÊงโรงเรียนมีดงันีÊ   

 1.  เพืÉอเป็นหน่วยการปฏิบติังานในดา้นวิชาการของคณะครุศาสตร์ 

 2.  เพืÉอเป็นสถานศึกษา วิจยั ทดลอง คน้ควา้หาความรู้ และแนวปฏิบติัเพืÉอปรับปรุง 

ใหว้ิชาครุศาสตร์กา้วหนา้ยิ ÉงขึÊน 

 3.  เพืÉอเป็นแหล่งวิทยาการทางการจดัและดาํเนินการศึกษาการเรียนการสอน 

ในระดบัต่าง ๆ ใหแ้ก่สถาบนัการศึกษาโดยเนน้ทัÊงดา้นวิชาการ และปลกูฝังคุณธรรม  

 4.  เพืÉอเป็นสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรของมหาวิทยาลยัเพืÉอใหห้ลกัการและวตัถุประสงค์

ดงักล่าวขา้งตน้บรรลุเป้าหมาย   

 โรงเรียนจึงไดก้าํหนดนโยบายเพืÉอเป็นแนวทางในการปฏิบติั 7 ดา้น ดงันีÊ  

 1.  การพฒันาบุคลากร พฒันาบุคลากรทุกฝ่ายใหมี้โอกาสไดเ้พิÉมพนูวิทยฐานะ 

ทัÊงทางตรงและทางออ้ม รวมทัÊงการจดัสภาพความพร้อมดา้นต่าง ๆ ในการทาํงานเพืÉอใหเ้กิด

ประสิทธิภาพสูงสุด มุ่งเนน้ความมีคุณธรรม และคาํนึงถึงความเป็นแบบอยา่งทีÉดีแก่นกัเรียน  

 2.  การพฒันาวิชาการ ส่งเสริม และสนบัสนุนใหค้ณาจารยท์าํการศึกษา วจิยั คน้ควา้

ทดลอง เพืÉอแสวงหาและพฒันานวตักรรมทางการศึกษา รวมไปถึงการวจิยัในชัÊนเรียน (Classroom 

action research) โดยการศึกษาขอ้มลูพืÊนฐานเพืÉอนาํมาปรับปรุงและพฒันาการจดัการเรียนการสอน

ใหมี้ประสิทธิภาพยิ ÉงขึÊน และมีความรู้ความสามารถในการปรับเปลีÉยนหลกัสูตรใหเ้หมาะสม 

กบัสภาพการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงเพืÉอพฒันานกัเรียนใหเ้ต็มตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล  

 3.  การพฒันากิจการนกัเรียน ดาํเนินการดา้นกิจการนกัเรียนดว้ยรูปแบบทีÉเป็นระบบ 

ครบวงจร ตัÊงแต่การสาํรวจปัญหา วางแผน จดักิจกรรมอบรม ปรับพฤติกรรม ตลอดจนการติดตาม

ประเมินผล โดยมุ่งเนน้การส่งเสริมดา้นระเบียบวินยั ความรับผดิชอบ การปลกูฝังคุณลกัษณะ

กิริยามารยาททีÉเหมาะสมกบัวฒันธรรมอนัดีงามของไทย รวมทัÊงการจดัหาทุนและความช่วยเหลือ

ดา้นต่าง ๆ ใหแ้ก่นกัเรียนทีÉควรไดรั้บการดูแลเป็นพิเศษ  

 4.  การพฒันาระบบสารสนเทศเพืÉอการบริหารจดัการ จดัทาํระบบสารสนเทศ 

เพืÉอความสะดวกและรวดเร็วต่อการปฏิบติังานของบุคลากรทุกฝ่าย โดยใชฐ้านขอ้มลูเดียว            

สามารถบริการไดท้ั Éวไป ทุกทีÉ และทุกเวลา  
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 5.  การบริหารการเงิน ธุรการ อาคารสถานทีÉ และสิÉงแวดลอ้ม  เสริมสร้างความมั Éนคง

ทางการเงิน จดัสรรงบประมาณอยา่งมีประสิทธิภาพ เพืÉอใหเ้อืÊอต่อการปฏิบติังาน ติดตามกาํกบัดูแล 

และพฒันาระบบการทาํงานดา้นสารบรรณ ธุรการ การเงิน รวมไปถึงการบาํรุงรักษาอาคารสถานทีÉ 

และใหบ้ริการดา้นการอาํนวยความสะดวก อนัเป็นการเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มทีÉดีงาม และ 

ความคล่องตวัใหเ้กิดขึÊนในการปฏิบติังาน  

 6.  การประสานสมัพนัธก์บัคณะครุศาสตร์ หน่วยงานราชการและองคก์รเอกชน 

สนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือกบัคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั หน่วยงานของราชการ

และเอกชน โดยเป็นแหล่งขอ้มลูทางวิชาการ งานวจิยั และทดลองคน้ควา้หาความรู้ดา้นการจดั

การศึกษาระดบัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานรวมทัÊงบริหารจดัการดา้นการศึกษาทีÉมีคุณภาพ  

 7.  การบริการสงัคม ชุมชน และผูป้กครอง เสริมสร้างความเขา้ใจ แสวงหาความร่วมมือ 

ช่วยเหลือ สนบัสนุนและใหบ้ริการในดา้นวิชาการแก่เพืÉอนครูร่วมวิชาชีพสถาบนัการศึกษา  

นกัการศึกษา องคก์ร ชุมชนต่างๆ รวมทัÊงนกัเรียนและผูป้กครอง 

  โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมติร ฝ่ายประถม 

(Srinakharinwirot University: Prasarnmit Demonstration School (Elementary)) 

 กรมสามญัศึกษา (เดิม) ซืÊอทีÉดินเนืÊอทีÉประมาณ 9 ไร่ เหมาะทีÉจดัตัÊงเป็นโรงเรียน 

ประถมศึกษา หม่อมหลวงปิÉ น มาลากุล ปลดักระทรวงศึกษาธิการ จึงไดเ้ขียนแผนผงัวางรูปโรงเรียน

ขึÊน และไดใ้ห ้นายพิณ สินธุเสก เป็นสถาปนิกออกแบบก่อสร้างลงมือก่อสร้าง เมืÉอวนัทีÉ 10  

ธนัวาคม พ.ศ. 2493 กรมสามญัศึกษา (เดิม) และกรมสามญัศึกษา (ใหม่) จึงไดใ้หง้บประมาณ 

ก่อสร้างเป็นงวด ๆ เมืÉอโรงเรียนฝึกหดัครูชัÊนสูง ถนนประสานมิตร ไดรั้บสถาปนาเป็น 

วิทยาลยัวิชาการศึกษา จดัสอนวิชาการศึกษาแขนงต่าง ๆ รวมทัÊงแขนงประถมศึกษาดว้ย 

กระทรวงศึกษาธิการจึงไดโ้อนอาคารทีÉก่อสร้างคา้งอยูใ่หว้ทิยาลยัวิชาการศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์

ในการก่อตัÊงโรงเรียน ดงันีÊ  

            1.  เป็นส่วนหนึÉงของโครงการฝึกหดัครูของวิทยาลยัวิชาการศึกษา ซึÉงนิสิตจะไดใ้ช ้

เป็นทีÉสงัเกตการสอน และการจดัโรงเรียนส่วนร่วมการปฏิบติังานและฝึกสอน 

       2.  เป็นสถานทีÉศึกษาคน้ควา้ และวิจยัเกีÉยวกบัความเจริญเติบโตของเด็กและทดสอบ 

หลกัวิชาการประถมศึกษาของวิทยาลยัวิชาการศึกษา 

            3.  เป็นโรงเรียนประถมศึกษาทีÉจะตอ้งจดัใหอ้ยูใ่นระดบัทีÉดี เพืÉอนกัการศึกษา 

จะไดดู้เป็นแบบอยา่งนาํไปประกอบพิจารณา  ปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนประถมศึกษาอืÉน ๆ  

ตามความเหมาะสม  
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 ปรัชญา (Philosophy)  

 การศึกษา คือ ความเจริญงอกงาม  

 เอกลกัษณ์ (Symbol) 

 เป็นโรงเรียนพฒันาความคิด 

 อตัลกัษณ์ (Identity) 

 กลา้คิด กลา้แสดงออก อยา่งมีวฒันธรรม 

 ปณธิาน/ ค่านยิมหลกั (Determination/ Core values) 

 คุณธรรมนาํปัญญา กา้วหนา้กลา้คิด มีจิตสาธารณะ รักษาวฒันธรรม 

 พนัธกจิ (Missions) 

 1.  จดัการศึกษาเพืÉอพฒันาโรงเรียนใหเ้ป็นตน้แบบทางการศึกษาตามมาตรฐานสากล 

 2.  สร้างผลงานวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนใหเ้กิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตทุกมิติ 

 3.  บริการสงัคมและทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม 

 4.  พฒันาโรงเรียนใหมี้ความเขม้แข็งสามารถพึÉงพาตนเองได ้

 5.  พฒันาศนูยฝึ์กประสบการณ์วิชาชีพครูใหส้ามารถผลิตครูมืออาชีพ 

  โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ศูนย์วจิยัและพฒันาการศึกษา 

(Kasetsart  University  Labolatory School Center For Educational Research And 

Development) 

 โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา บางเขน  

ก่อตัÊงขึÊน เมืÉอวนัทีÉ 22 เมษายน พ.ศ. 2514 ซึÉงเป็นวนัทีÉหม่อมเจา้จกัรพนัธ ์เพญ็ศิริ องคอ์ธิการบดี

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีหนงัสือถึงกระทรวงศึกษาธิการ แจง้ว่า คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์พร้อมทีÉจะดาํเนินการก่อตัÊงโรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  

“เพืÉอใชเ้ป็นสถานทีÉปฏิบติังานทางการฝึกหดัครูระดบัปริญญาของนิสิตคณะศึกษาศาสตร์  

เป็นสถานทีÉศึกษา วจิยั ทดลอง คน้ควา้วิชาทาง ดา้นการศึกษา ตลอดจนเป็นสถาบนัใหก้ารศึกษา 

อบรม กุลบุตร กุลธิดา ตามระดบัความสามารถ สติปัญญา ความถนดัและความสนใจ” 

 ปรัชญา  (Philosophy) 

 โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา เป็นสถาบนั

ทีÉใหก้ารศึกษาอบรมกุลบุตร กุลธิดา ใหพ้ร้อมทีÉจะเผชิญกบัความเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

ทีÉเกิดขึÊนอยูต่ลอดเวลา พฒันานกัเรียนใหมี้ความเจริญงอกงามทางปัญญา มีคุณธรรม จริยธรรม 
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มีทกัษะชีวิต และความรู้ความสามารถเต็มตามศกัยภาพแห่งตน มีจิตสาํนึกในหนา้ทีÉนาํ

ประสบการณ์มาแกไ้ขปัญหา ทีÉเผชิญอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม เพืÉอความสุข ความสงบ และประโยชน์

ของส่วนรวมเป็นสาํคญัตามวิถีประชาธิปไตยบนพืÊนฐานของความเป็นไทยอยา่งมั Éนคง 

 การจดัการเรียนรู้ 

 โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา  

จดัการเรียนรู้ ตัÊงแต่ชัÊนประถมศึกษาปีทีÉ 1 จนถึงมธัยมศึกษาปีทีÉ 6 ภายใตก้รอบของหลกัสูตร 

ทีÉกระทรวงศึกษาธิการประกาศใช ้แต่ปรับรายละเอียดบางส่วนใหเ้ป็น หลกัสูตรทอ้งถิÉนทีÉทนัสมยั

เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม และความตอ้งการของประชาคมของโรงเรียน เช่น การจดักิจกรรม

สนทนาภาษาองักฤษในชัÊนประถมศึกษาปีทีÉ 1 และ 2 และเริÉมเรียนภาษาองักฤษในชัÊนประถมศึกษา 

ปีทีÉ 3 จนถึงชัÊนมธัยมศึกษาปีทีÉ 6 โดยมีชั Éวโมงสนทนาภาษาองักฤษกบัอาจารยเ์จา้ของภาษาโดยตรง

ส่งเสริมใหน้กัเรียนเลือกเรียนอยา่งหลากหลายตามความถนดัและความสนใจ พร้อมทัÊงจดักิจกรรม 

เสริมหลกัสูตรเพืÉอเพิÉมพนูทกัษะความสามารถและประสบการณ์อยา่งระบบต่อเนืÉองสอดคลอ้งกนั 

เช่น กิจกรรมศึกษานอกสถานทีÉ การเชิญวิทยากรภูมิปัญญาทอ้งถิÉน การประกวดแข่งขนัทางวิชาการ

ในกลุ่มสามารถการเรียนรู้ต่างๆ ทัÊงภายในและภายนอกโรงเรียน การจดันิทรรศการ ฯลฯ  

 นอกเหนือจากการจดักิจกรรมเสริมหลกัสูตรวิชาต่าง ๆ แลว้ โรงเรียนยงัมีกิจกรรม 

พฒันาผูเ้รียนดว้ยการจดัโครงการและกิจกรรมทีÉหลากหลายตามบริบทของโรงเรียน เพืÉอส่งเสริม

ศกัยภาพ และพฒันานกัเรียนดว้ยการดูแลนกัเรียนอยา่งใกลชิ้ดจากอาจารยป์ระจาํชัÊน และ 

อาจารยที์Éปรึกษาเช่น กิจกรรมสนทนายามเชา้ กิจกรรมพฒันาตน โครงการส่งเสริมความถนดั 

ความสามารถ และความสนใจพิเศษ โครงการพฒันากีฬา โครงการพฒันาดนตรีและนาฏศิลป์ 

โครงการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม โครงการค่ายจริยธรรมสาธิตเกษตร โครงการกิจกรรม 

เพืÉอส่วนรวมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ชมรมทูบีนมัเบอร์วนั ชมรมอินเตอร์แรคท ์ชมรม 

สวนพฤกษศาสตร์โรงเรียน ชมรมถ่ายภาพสาธิตเกษตร ชมรมภาพยนตร์ ชมรมวิชาการนกัเรียน

สาธิตเกษตร ชมรมเทคโนโลยแีละคอมพิวเตอร์  ชมรมพฒันาความเป็นผูน้าํสาธิตเกษตร โครงการ

ค่ายพกัแรม โครงการแลกเปลีÉยนทางการศึกษา วฒันธรรม และการกีฬากบัต่างประเทศ ในประเทศ

ญีÉปุ่น สหรัฐอเมริกา และองักฤษ รวม 8 โครงการ โครงการเรียนภาษาองักฤษแบบเขม้ในประเทศ

สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย และจีน รวม 4 โครงการ ฯลฯ ดว้ยนโยบายของโรงเรียนทีÉมุ่งเนน้ผูเ้รียน

เป็นสาํคญั ดงันัÊน นอกจากจดัการเรียนรู้สาํหรับนกัเรียนปกติทั Éวไปแลว้ โรงเรียนยงัคาํนึงถึง

นกัเรียนทีÉมีความตอ้งการจาํเป็นพิเศษใหมี้โอกาสไดพ้ฒันาเต็มตามศกัยภาพโรงเรียนจึงไดจ้ดั

หลกัสูตรการศึกษาพิเศษแก่นกัเรียนทีÉมีภาวะสมาธิสัÊน บกพร่องทางการเรียนรู้ มีปัญหาพฤติกรรม

และอารมณ์ ภาวะออทิซึม 
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 การขยายโอกาสทางการศึกษา 

 นอกจากนีÊ  โรงเรียนยงัจดัการศึกษาทีÉตอบสนองต่อนโยบายของรัฐทีÉมุ่งสู่ความเป็นสากล

ในยคุโลกาภิวตันด์ว้ยการขยายโอกาสในการพฒันาความสามารถของเด็กไทย เพืÉอใช ้

ภาษาต่างประเทศใหท้นักบัสถานการณ์ปัจจุบนัและอนาคต ตามความเหมาะสมกบัโรงเรียน  

คือ การจดัการศึกษาโครงการการศึกษานาชาติ และโครงการการศึกษาพหุภาษา  

 โครงการการศึกษานานาชาติ เริÉมดาํเนินการตัÊงแต่ปีการศึกษา 2537 จดัการเรียนการสอน

เป็นภาษาองักฤษในทุกวิชาโดยอาจารยเ์จา้ของภาษาทัÊงนีÊ กาํหนดใหน้กัเรียนทุกคนตอ้งเรียน 

วิชาภาษาไทย วฒันธรรมไทยกบัอาจารยค์นไทย ร่วมกิจกรรมเสริมหลกัสูตรส่งเสริมคุณค่า 

ความเป็นไทยร่วมกบันกัเรียนหลกัสูตรปกติอยา่งสมํÉาเสมอ เปิดสอนตัÊงแต่ชัÊนอนุบาล 

ถึงชัÊนมธัยมศึกษาปีทีÉ 6 การบริหารงานและการรับนกัเรียนแยกจากหลกัสูตรปกติ สถานทีÉเรียน

ตัÊงอยูใ่นบริเวณเดียวกบั โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ (บางเขน)  

 โครงการการศึกษาพหุภาษา เริÉมดาํเนินการตัÊงแต่ปีการศึกษา 2544 จดัการศึกษา 

เพืÉอพฒันาทรัพยากรบุคคลและขยายโอกาสทางการศึกษาไปยงัภาคตะวนัออกของประเทศ  

ในระดบัการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 12 ปี เนน้ใหน้กัเรียนไดเ้รียนรู้ และฝึกทกัษะภาษาต่างประเทศ 

กบัอาจารยเ์จา้ของภาษา โดยเรียนภาษาองักฤษตัÊงแต่ชัÊนประถมศึกษาปีทีÉ 1 และภาษาจีนหรือญีÉปุ่น

ตัÊงแต่ชัÊนประถมศึกษา ปีทีÉ 4 การบริหารและการรับนกัเรียนแยกจากหลกัสูตรปกติ สถานทีÉตัÊงอยู ่

ในบริเวณนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ต.คลองตาํหรุ อ.เมือง จ.ชลบุรี ห่างจากกรุงเทพฯ ประมาณ 

80 กิโลเมตร 

 ความร่วมมอืทางวชิาการ 

 นอกจากการจดัการเรียนการสอนใหแ้ก่นกัเรียน และการฝึกปฏิบติังานครูแก่ 

นิสิตคณะศึกษาศาสตร์แลว้ โรงเรียนยงัไดจ้ดัโครงการความร่วมมือทางวิชาการกบั 

สถาบนัภายในประเทศหลายโครงการ เช่นโครงการความร่วมมือทางวิชาการกบั 

โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร โรงเรียนสงักดัเทศบาลจงัหวดัแพร่ จงัหวดัร้อยเอด็  

จงัหวดัสกลนคร ฯลฯ ตลอดจนการใหบ้ริการการฝึกอบรมและการศึกษาดูงานแก่ผูม้าเยีÉยมชม 

จากสถาบนัทัÊงในและต่างประเทศ รวมทัÊงการใหค้วามร่วมมือในการจดัวิทยากรถ่ายทอดความรู้ 

แก่หน่วยงานต่าง ๆ  

 วสัิยทัศน์ (Vision) 

 โรงเรียนสาธิตแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา เป็นองคก์ร 

ทีÉมีความเป็นเลิศในการจดัการศึกษา เป็นตน้แบบวิชาชีพครู สร้างองคค์วามรู้ใหม่ พฒันานกัเรียน 

ใหเ้ป็นพลโลกทีÉมีคุณภาพบนพืÊนฐานของความเป็นไทยและสามารถแข่งขนัในสงัคมเศรษฐกิจ 

สร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งย ั Éงยนื 
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 พนัธกจิ (Missions) 

 สร้างนกัเรียนทุกคนใหเ้ป็นมนุษยที์Éสมบูรณ์ มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง ครอบครัว 

ชุมชน ประเทศชาติ และสงัคมโลก วิจยัและพฒันานวตักรรมทางการศึกษา จดัประสบการณ์วิชาชีพ

ศึกษาศาสตร์ทีÉมีมาตรฐาน ทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมของชาติ ใหบ้ริการและความร่วมมือ 

ทางวิชาการแก่สงัคม บริหารทรัพยากรโรงเรียนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 เป้าหมาย (Goals) 

 จดัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานใหมี้ความเป็นเลิศ ไดม้าตรฐานสากลเป็นตน้แบบและพฒันา

ศกัยภาพสูงสุดของนกัเรียนใหเ้ป็นผูร้อบรู้ สูชี้วิต จิตมั Éนคง ดาํรงคุณธรรม 

 อตัลกัษณ์ (Identity) 

 รอบรู้ สูชี้วิต จิตมั Éนคง ดาํรงคุณธรรม 

 เอกลกัษณ์ (Symbol) 

 มุ่งพฒันานกัเรียนทุกดา้นใหเ้ต็มตามศกัยภาพแห่งตนดว้ยกิจกรรมการเรียนรู้ 

ทีÉหลากหลาย 

 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีÉยวกับความผูกพนัต่อองค์การ  

 ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การ  

 วรูม (Vroom, 1964, p. 129) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ 

ในการควบคุมหรือครอบงาํทางเลือกโดยบุคคล โดยไม่เปิดโอกาสใหเ้ลือกทางเลือกอืÉน ๆ  

ดว้ยความสมคัรใจ 

 กรูสกีÊ  (Grusky, 1966, p. 489) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ธรรมชาติ 

ของสมัพนัธภาพของสมาชิกทีÉมีต่อสงัคมโดยรวม 

 คุก และวอลล ์(Cook & Wall, 1966, p. 86) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัว่า 

เป็นทศันคติและความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อองคก์าร 

 แคนเตอร์ (Kanter, 1968, p. 499) ใหนิ้ยามของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า คือ ความเต็มใจ 

ทีÉจะมอบพลงักายและความจงรักภกัดี (Loyalty) ใหแ้ก่ระบบสงัคมทีÉเขาเป็นสมาชิกอยู ่

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-150) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า  

เป็นการประเมินแนวทางขององคก์ารไปในทางบวก และมุ่งทีÉจะทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ใหนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ารว่า คือ  

การเป็นพรรคพวก การผกูติด (Affective attachment) ทางใจต่อเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
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 พอร์ตเตอร์ และคณะ  (Porter et.al., 1974, pp. 603-609) ใหนิ้ยามความผกูพนั 

ต่อองคก์ารว่า คือ ความแข็งแกร่งของการแสดงตวั  และการทุ่มเทใหก้บัองคก์าร  

 แฟรงคิน (Franklin, 1975, p. 153) ใหค้วามหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 

เป็นความตัÊงใจทีÉจะปฏิบติัตามกฏเกณฑข์ององคก์าร และจะเต็มใจทีÉจะอยูใ่นองคก์าร 

 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982, p. 17) ใหค้วามหมาย

ของความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสมัพนัธอ์นัเขม้แข็งของบุคคลทีÉเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกบั

องคก์าร และความเกีÉยวขอ้งกบัองคก์าร 

 นอร์ทคราฟและนิล (Northcraft & Neale, 1990, pp. 465-466) ใหค้วามหมายว่า  

ความผกูพนั หมายถึง ความสมัพนัธอ์ยา่งลึกซึÊงแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึÉงในองคก์ารใด

องคก์ารหนึÉง   

 รอบบินส์ (Robbins, 1994, p. 178) หมายถึง การทีÉบุคคลในองคก์ารมีความรู้สึก 

และแสดงพฤติกรรมต่อองคก์ารในแง่การยอมรับการเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร มีความภูมิใจ  

มีความเต็มใจทีÉจะทาํงานในองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารตลอดจนปรารถนาทีÉจะเป็น

สมาชิกขององคก์ารต่อไป  

 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร

คือ การทีÉบุคคลในองคก์ารมีความเชืÉอ และยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร มีความเป็นอนัหนึÉง 

อนัเดียวกนักบัองคก์าร มีความมุ่งมั ÉนตัÊงใจในการทาํงานเพืÉอไปสู่เป้าหมายขององคก์าร  

ไม่คิดทีÉจะโยกยา้ยเปลีÉยนงาน มีความปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไป  

 แนวคดิเกีÉยวกบัความผูกพนั 

 คุก และวอลล ์(Cook & Wall, 1966, p. 86) ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยแบ่งออกเป็น  

3 ลกัษณะ คือ 

 1.  การแสดงตนต่อองคก์าร 

 2.  การมีความเกีÉยวพนักบัองคก์าร 

 3.  การภกัดีต่อองคก์าร 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-150) ไดก้าํหนดลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 

 1.  ความเชืÉออยา่งจริงจงัและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 2.  ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามใหก้บัองคก์าร 

 3.  ความปรารถนาทีÉจะดาํรงไวซึ้Éงความเป็นสมาชิกในองคก์าร 

 พอร์ตเตอร์และคณะ (Porter et.al., 1974, pp. 603-609) ความผกูพนัต่อองคก์าร  

จะตอ้งมีการแสดงออก 3 ลกัษณะ คือ 



23 

 1.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 2.  มีความตัÊงใจและความพร้อมทีÉจะใชค้วามพยายามทีÉมีอยูเ่พืÉอองคก์าร 

 3.  มีความเชืÉอและยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

 สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1983, p.442) ไดศึ้กษาและวิเคราะห์  

ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม  โดยไดส้รุปการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร 

เป็น 2 แนวคิดดว้ยกนั คือ  

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมอยา่งหนึÉงของบุคคลทีÉเป็นผลมาจากการกระทาํ

ในอดีต ถา้บุคคลลงทุนลงแรงในองคก์าร มีผลงานและไม่สามารถทีÉจะนาํกลบัคืนมาได ้บุคคลนัÊน

จะมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัเช่น แนวคิดของเบคเคอร์  (Becker, 1960, pp. 32-40) เสนอแนวคิด

ความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นการลงทุนทีÉเสีÉยงอยา่งหนึÉง  และไดเ้สนอทฤษฎีทีÉเรียกว่า  ทฤษฎี 

กลา้ไดก้ลา้เสีย (Side-bet theory) อธิบายว่า การทีÉบุคคลเขา้ทาํงานในองคก์าร จะตอ้งลงทุน 

ลงแรงในหลายดา้น เช่น เวลา ความพยายาม เงิน ความรู้สึกต่าง ๆ ทุนเหล่านีÊ จะสูญเปล่าไป  

เมืÉอออกจากองคก์าร หรือไม่มีสิÉงใดมาทดแทนการลงทุนในองคก์ารเดิมได ้ตราบใดทีÉบุคคล 

ยงัยอมทุ่มเททุนเหล่านีÊ  เรียกว่า บุคคลนัÊนมีความผกูพนัต่อองคก์าร และเป็นความผกูพนั 

ทีÉเรียกว่า ต่อเนืÉอง (Continuance commitment) 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงทศันคติและความรู้สึกทีÉมีต่อองคก์าร  

เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลทีÉมีต่อองคก์าร ซึÉงเรียกว่า ความผกูพนั 

เชิงความรู้สึก (Affective commitment) อนัเป็นภาวะทีÉบุคคลมีความรู้สึกเป็นอนัเดียวกนักบัองคก์าร 

และเป้าหมายขององคก์ารตลอดจนปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององคก์าร เพืÉอช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุ

เป้าหมาย  

 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp. 17)   

ประกอบไปดว้ย คุณลกัษณะของทศันคติ  3  ประการ คือ  

 1.  มีความเชืÉออยา่งแรงกลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 2.  ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานในองคก์าร 

 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-150) องคป์ระกอบทีÉสมัพนัธก์บัความผกูพนั 

ต่อองคก์าร จะเกีÉยวขอ้งกบัระยะเวลาในการทาํงานในองคก์าร อาย ุเพศ ระดบัตาํแหน่ง รวมถึง

ปัจจยัทีÉเป็นประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน ดงันีÊ  1) ระยะเวลาทีÉใชใ้นการศึกษา เพืÉอใหไ้ด ้

ประกอบอาชีพ 2) “ความผกูพนั” กบัเพืÉอนร่วมงาน 3) การพฒันาประสบการณ์และความสนใจ 

ในอาชีพ 
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 นอร์ทคราฟและนิล (Northcraft & Neale, 1990, pp. 465-466) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ

โดยทั Éวไป 3 ประการ คือ 

 1.  มีความศรัทธาและเชืÉอมั Éนในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

 2.  มีความตัÊงใจและพร้อมทีÉจะใชค้วามพยายามทีÉมีอยูเ่พืÉอองคก์าร 

 3.  มีความตัÊงใจทีÉจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ความผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั   

3 ประการ คือ 

 1.  การแสดงตน (Indentification) หมายถึง ความภาคภูมิใจต่อองคก์าร และการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร (Involvement) หมายถึง การมีส่วนเกีÉยวขอ้งโดยการทุ่มเท 

ในบทบาทของตนเอง ความเต็มใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์าร 

 3.  ความภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจ 

และการผกูติดกบัองคก์าร ความยดึมั Éนในองคก์ารและปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกต่อไปขององคก์าร 

 เสตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1977, pp. 45-46) ไดเ้สนอแบบจาํลอง 

ปัจจยัเบืÊองตน้ และผลของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work 

environment) เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพล (Influences) ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถแบ่งออกได้

เป็น 3 ประเภท คือ 

 1.  ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมาย และคุณค่าขององคก์าร หมายถึง การทีÉเป้าหมาย

ขององคก์ารและของบุคคล สอดคลอ้งกนัหรือไปในทิศทางเดียวกนั เมืÉอบุคคลพิจารณาแลว้เห็นว่า

บรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์ารเป็นสิÉงทีÉยอมรับได ้บุคคลกจ็ะแสดงตนเองว่าเห็นดว้ยกบั

เป้าหมายขององคก์าร 

  2.  ความเต็มใจทีÉจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มทีÉในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร หมายถึง  

การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มทีÉ เต็มใจ และตัÊงใจทีÉจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา 

ในการทาํงานทีÉดีใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ร่วมแกไ้ขปัญหากบัองคก์าร 

 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง  

การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซืÉอสตัยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเนืÉองในการปฏิบติังาน 

โดยไม่โยกยา้ย เปลีÉยนแปลงทีÉทาํงาน 

             อลัเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ไดเ้สนอ แนวความคิด 

ทางดา้นทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความถกูตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม จึงพอสรุปเป็นแนวความคิดใหญ่ ๆ 

ได ้3 แนวทาง คือ  
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 1.  แนวความคิดในดา้นพฤติกรรม (Behavior) ความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของ 

ความสมํÉาเสมอของพฤติกรรม มุ่งในดา้นการทาํงานเพืÉอองคก์าร มีความต่อเนืÉองในการทาํงาน 

โดยไม่โยกยา้ยเปลีÉยนแปลงทีÉทาํงาน 

 2.  แนวความคิดในดา้นทศันคติ (Attitude) เป็นแนวความคิดทีÉไดรั้บความสนใจ 

ในการศึกษามากกว่าแบบอืÉน ๆ นกัวิชาการกลุ่มนีÊมองว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึก 

ของบุคคลทีÉรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร มีความปรารถนาหรือตอ้งการทีÉจะดาํรง 

การเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เพืÉอทีÉจะช่วยใหเ้ป้าหมายทีÉไดต้ัÊงไวป้ระสบความสาํเร็จ 

 3.  แนวความคิดทางดา้นทีÉเกีÉยวกบัความถกูตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม  

แนวความคิดนีÊมองความผกูพนัต่อองคก์ารว่า  เป็นความจงรักภกัดีและเต็มใจทีÉจะอุทิศตน 

ใหก้บัองคก์าร ซึÉงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสงัคม 

 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

 ดีโคทีส และซมัเมอร์ส (Decotis & Summers, 1987, pp. 445-470) ไดศึ้กษา อิทธิพล 

ทีÉเป็นปัจจยัเบืÊองตน้ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของบุคคล บรรยากาศขององคก์าร โครงสร้างขององคก์าร 

กระบวนการบริหารองคก์าร  

 เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 144) เห็นว่า องคป์ระกอบทีÉสมัพนัธก์บัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารจะเกีÉยวขอ้งกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน อาย ุเพศ ตาํแหน่ง รวมถึงปัจจยั 

ทีÉเป็นประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน คือ ระยะเวลาทีÉใชใ้นการศึกษาเพืÉอประกอบอาชีพ ความผกูพนั

กบัเพืÉอนร่วมงาน ซึÉงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดความนิยมต่ออาชีพและการพฒันาประสบการณ์ 

และความสนใจในอาชีพ 

 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์ และเสตียร์ส (Mowday, Porter & steers, 1982, pp. 28-43) ไดเ้สนอ

แบบจาํลองปัจจยัเบืÊองตน้  และอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า  ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  มีอยู ่4 ปัจจยั  ดงันีÊ  

 1.  คุณลกัษณะบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ อาย ุเพศ การศึกษา บุคลิกลกัษณะ 

 2.  บทบาท (Role-characteristics) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือ 

ในบทบาท ความทา้ทายในงาน 

 3.  โครงสร้างองคก์าร (Structural characteristics) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร  

การรวมอาํนาจ การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ 

 4.  ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experiences) ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพในองคก์าร 

 เสตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1977, pp. 45-46) ไดเ้สนอ แบบจาํลอง 
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ปัจจยัเบืÊองตน้ และผลของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work 

environment) เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพล (Influences) ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถแบ่งออก 

ไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ        

 1.  ลกัษณะบุคคล (Personal characteristics) เช่น อาย ุการศึกษา โอกาสประสบ

ความสาํเร็จ 

 2.  ลกัษณะการงาน (Job characteristics) เช่น ความทา้ทายในงาน โอกาสมีปฏิบติั 

สมัพนัธท์างสงัคม ขอ้มลูยอ้นกลบัในการทาํงาน 

 3.  ประสบการณ์การทาํงาน (Work experiences) เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร  

ความเชืÉอต่อองคก์าร ความตัÊงใจทาํงาน การคงรักษาพนกังานไวไ้ดใ้นการปฏิบติังาน (Steers, 1977, 

pp. 45-46) 

 อลัเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ไดเ้สนอว่าความผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นสภาวะจิตใจของบุคคลทีÉยดึเหนีÉยวอยูก่บัองคก์าร 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

 1.  ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ (Affective commitment) คือ ความตอ้งการของบุคคล 

ทีÉจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป โดยทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ขององคก์ารในฐานะทีÉเป็นสมาชิกหนึÉงขององคก์าร ตลอดจนมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 2.  ความผกูพนัทางดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) คือ การทีÉบุคคล 

มีแนวโนม้ทีÉจะทาํงานในองคก์ารอยา่งต่อเนืÉองมีความสมํÉาเสมอในการปฏิบติังานไม่เปลีÉยนแปลง

โยกยา้ยทีÉทาํงานรับรู้ถึงการลงทุนในองคก์าร แลกกบัผลตอบแทนกบัการปฏิบติังานในองคก์าร 

ซึÉงหากบุคคลรับรู้ว่าตนเองยงัไดก้าํไรจากการปฏิบติังานในองคก์าร ก็จะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 3.  ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Normative commitment) คือ ความจงรักภกัดี 

และตัÊงใจทีÉจะอุทิศตนอยา่งแน่วแน่ใหก้บัองคก์าร รู้สึกผกูพนัต่อเพืÉอนร่วมงานและองคก์าร 

 สรุปไดว้่า องคป์ระกอบ ปัจจยัทีÉมีอิทธิผลส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

คุณลกัษณะส่วนตวั ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร ความสมัพนัธก์บับุคคลทีÉร่วมงาน ธรรมชาติ 

ของบุคคล ประกอบดว้ย ความตอ้งการ ความปรารถนา ทกัษะความรู้ มีความคาดหวงัทีÉจะทาํงาน  

หากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้เขากจ็ะทาํงานเพืÉอองคก์ารอยา่งเต็มทีÉ 

บุคคลกจ็ะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร และปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไป 

 ความผูกพนัต่อองค์การตามแนวคดิของบูชานัน (Buchanan) 

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) กล่าวว่า ความผกูพนัมีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั   

3 ประการ คือ 
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 1.  การแสดงตน (Indentification) หมายถึง ความภาคภูมิใจต่อองคก์าร และการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร การเตม็ใจทีÉจะปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงค ์

ขององคก์ารและถือเสมือนหนึÉงว่าเป็นของตนเช่นกนั 

 2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร (Involvement) หมายถึง การมีส่วนเกีÉยวขอ้งโดยการทุ่มเท 

ในบทบาทของตนเอง ความเต็มใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์าร 

 3.  ความภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจ 

และการผกูติดกบัองคก์าร ความยดึมั Éนในองคก์ารและปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกต่อไปขององคก์าร 

 จากทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดเ้ลือกนาํแนวคิดทฤษฎีของ บูชานนั 

(Buchanan, 1974, pp. 533-546) มาใชใ้นการศึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร ความผกูพนัต่อองคก์าร 

มีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั  3 ประการ คือ 1) การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคก์าร  

ยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเกีÉยวพนักบัองคก์าร หมายถึง การทุ่มเท 

ในบทบาทของตน ความเต็มใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์าร  

3) ความภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจและผกูติดกบัองคก์าร  

การยดึมั Éนในองคก์ารและปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 ความผูกพนัต่อองค์การของครู 

 ไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดเกีÉยวกบัองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ดงันีÊ  

 ด้านการแสดงตน  

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความภาคภูมิใจต่อองคก์าร 

และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 

 เชลดอน (Sheldon ,1971, pp. 143-150) ใหค้วามหมายวา่ ความเชืÉออยา่งจริงจงั 

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ  (Porter et. al., 1974, pp. 603-609) ใหค้วามหมายว่า ความเชืÉอ 

และยอมรับเป้าหมาย และคุณค่าขององคก์าร 

 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp. 17)   

ใหค้วามหมายว่า ความเชืÉออยา่งแรงกลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 นอร์ทคราฟและนิล (Northcraft & Neale, 1990, pp. 465-466) ไดใ้หค้วามหมายว่า  

ความศรัทธาและเชืÉอมั Éนในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคก์าร  

ยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยมขององคก์าร ความรู้สึกของครูทีÉมีความเชืÉอ ความศรัทธาในองคก์าร 

มีความมั Éนใจในการปฏิบติังานในองคก์าร 
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 ด้านการเกีÉยวพนักบัองค์การ (Involvement)  

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ไดใ้หค้วามหมายว่า การมีส่วนเกีÉยวขอ้ง 

โดยการทุ่มเทในบทบาทของตนเอง ความเต็มใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความกา้วหนา้และประโยชน ์

ขององคก์าร 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-150) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเท 

ความพยายามใหก้บัองคก์าร 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ  (Porter et. al., 1974, pp. 603-609)  ไดใ้หค้วามหมายว่า ความตัÊงใจ

และความพร้อมทีÉจะใชค้วามพยายามทีÉมีอยูเ่พืÉอองคก์าร 

 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp. 17)   

ไดใ้หค้วามหมายว่า ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานในองคก์าร 

 นอร์ทคราฟ และนิล (Northcraft & Neale, 1990, pp. 465-466) ไดใ้หค้วามหมายว่า  

ความตัÊงใจและพร้อมทีÉจะใชค้วามพยายามทีÉมีอยูเ่พืÉอองคก์าร 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความเกีÉยวพนักบัองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจ 

ทีÉจะทาํงาน ทุ่มเทในบทบาทของตน ความเตม็ใจทีÉจะทาํงานเพืÉอความกา้วหนา้และประโยชน ์

ขององคก์าร เสมือนป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร  

 ด้านความภกัดต่ีอองค์การ (Loyalty) 

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความจงรักภกัดี 

โดยความรู้สึกทางใจและการผกูติดกบัองคก์าร ความยดึมั Éนในองคก์ารและปรารถนา 

ทีÉจะเป็นสมาชิกต่อไปขององคก์าร 

 สุรางค ์ลิ Êมเจริญ (2557, หนา้ 19) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉง

ของโรงเรียน มีความปรารถนาทีÉจะปฏิบติังานในโรงเรียนใหน้านทีÉสุด มีความรู้สึกว่างานทีÉทาํ 

มีโอกาสกา้วหนา้ได ้

 บาร์นาร์ด (Barnard, 1968, p. 84) กล่าวว่า ความภกัดีต่อองคก์าร มีความสาํคญัต่อ 

การบริหารงานในองคก์ารเป็นความเต็มใจของบุคคล และเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัขององคก์าร  

ความเต็มใจขององคก์าร อาจเรียกชืÉอแตกต่างกนัไป เช่น ความภกัดี ความจงรักภกัดี  

ความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนั ขวญั และกาํลงัใจ และความเขม้แข็ง 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-150) ใหค้วามหมายวา่ ความปรารถนาทีÉจะ 

ดาํรงไวซึ้Éงความเป็นสมาชิกในองคก์าร 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ  (Porter et. al., 1974, pp. 603-609) ไดใ้หค้วามหมายว่า การยดึมั Éน

ในองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp. 17)   

ใหค้วามหมายว่า ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 นอร์ทคราฟ และนิล (Northcraft & Neale, 1990, pp. 465-466) ใหค้วามหมายว่า  

ความตัÊงใจทีÉจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปได ้ความภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเอง 

เป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร มีความปรารถนาทีÉจะปฏิบติังานในองคก์ารใหน้านทีÉสุด มีความรู้สึกว่า

งานทีÉทาํมีโอกาสกา้วหนา้ ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจและผกูติดกบัองคก์าร การยดึมั Éน 

ในองคก์ารและปรารถนาทีÉจะเป็นครูในองคก์ารต่อไป 

 

แนวคดิทฤษฎเีกีÉยวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 40) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิÉงทีÉกระตุน้ใหอิ้นทรีย์

กระทาํกิจกรรมหนึÉงอยา่งมีจุดหมายปลายทาง ซึÉงอาจเกิดจากสิÉงเร้าภายในหรือภายนอกกไ็ด ้คือ

แรงดนัทีÉทาํใหบุ้คคลกระทาํอยา่งใดอยา่งหนึÉงจนสาํเร็จ หรือพดูว่าป็นแรงชกันาํจากสิÉงทีÉมาทาํให้

เกิดความตอ้งการ (Needs) เกิดแรงขบั (Drives) ความปรารถนา (Desire) ขึÊนมาทาํใหบุ้คคลแสดง

พฤติกรรมไปในทางใดทางหนึÉง แรงจูงใจเป็นกาํลงัก่อใหเ้กิดพฤติกรรม โดยการเร้าภายในตวับุคคล

เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 ยงยทุธ เกษสาคร (2545, หนา้ 136) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง

ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถกูกระตุน้จากสิÉงเร้า เรียกว่า สิÉงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิด

ความตอ้งการอนันาํไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) ทีÉจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานทีÉมีคุณค่า

ในทิศทางทีÉถกูตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์าร  

 พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550, หนา้ 143) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การทีÉบุคคล

แสดงออกซึÉงความตอ้งการในการกระทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉง ซึÉงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่  

การทาํใหตื้Éนตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้ครืÉองล่อใจ (Incentives) และ 

การลงโทษ (Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามทิศทางเพืÉอบรรลุ

จุดมุ่งหมายทีÉตอ้งการ 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หนา้ 217) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการ

กระตุน้พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยอาศยั

ปัจจยัแห่งความตอ้งการพืÊนฐานทีÉจะทาํใหบุ้คลากรเต็มใจทีÉจะรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหะพยายาม

อยา่งเต็มความสามารถเพืÉอสร้างความสาํเร็จแก่ตนเองและองคก์าร 
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 จนัทรานี สงวนนาม (2551, หนา้ 202) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง  

ความตอ้งการ (Needs) เแรงขบั (Drives) ซึÉงเกิดขึÊนภายในตวับุคคล ส่วนเครืÉองล่อหรือสิÉงจูงใจ 

(Incentives) กิดจากการจูงใจภายนอก 

 ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 78) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการต่าง ๆ ทีÉร่างกายและจิตใจกระตุน้จากสิÉงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม

เพืÉอทีÉจะบรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมายทีÉตอ้งการ 

 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 158) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการทีÉอินทรีย ์

ถกูกระตุน้ใหมี้การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและดาํเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามทีÉตอ้งการ 

เร้าภายในอินทรียข์องบุคคล แรงจูงใจอาจเกิดจากสิÉงเร้าในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ 

ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติ หรืออาจเกิดจากสิÉงเร้าภายนอกมากระตุน้ ไดแ้ก่ แรงกระตุน้ 

(Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เมืÉอบุคคลสามารถตอบสนองและไปสู่จุดมุ่งหมายได ้

จะทาํใหค้วามเขม้ของแรงจูงใจลดลง 

 วรูม (Vroom, 1964) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการในการควบคุม

หรือครอบงาํทางเลือกโดยบุคคล โดยไม่เปิดโอกาสใหเ้ลือกทางเลือกอืÉน ๆ ดว้ยความสมคัรใจ  

เช่น เมืÉอเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ตอ้งรับประทานอาหารเพืÉอตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย

ซึÉงไม่มีทางเลือกอืÉน 

 เกลเลอร์แมน (Gellerman, 1968, p. 210) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ความมุ่งมั ÉนในการกระทาํเพืÉอไปสู่จุดมุ่งหมายทีÉกาํหนด และมีการใชพ้ลงังานทีÉเหมาะสม 

เพืÉอทีÉจะใหค้วามมุ่งมั ÉนนัÊนบรรลุจุดมุ่งหมายได ้

 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) ใหค้าํจาํกดัความวา่ แรงจูงใจเป็นแรง (Forces)  

แรงขบั (Drives) ความตอ้งการ (Needs) ความเครียด (Tension states) หรือกลวิธีใด (Mechanisms) 

ทีÉทาํใหเ้กิดการกระทาํดว้ยความเต็มใจและกระทาํกิจกรรมนัÊนต่อไปใหส้าํเร็จสู่เป้าหมาย 

ของแต่ละบุคคล 

 โบวี (Bovee, 1993) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงสิÉงเร้าซึÉงทาํใหบุ้คคลเกิดความคิดริเริÉม 

ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการแสดงพฤติกรรม 

 เชอร์ริงตนั (Cherrington, 1994) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า คือ ความเขม้ขน้  

ความมุ่งมั Éน และความทานทนฝังแน่นของพฤติกรรมของมนุษยอ์นัสืบเนืÉองมาจากแรงจูงใจ 

เป็นสาเหตุหลกั 
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 ดอมแจน (Domjan, 1996) อธิบายความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นภาวะในการเพิÉม

พฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนัÊนเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมาย

ทีÉตอ้งการ 

 กริฟฟิน (Griffin, 1996) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ชุดของพลงัผลกัดนัทีÉเป็นสาเหตุให้

มนุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางทีÉสนองตอบต่อความตอ้งการ 

 พลอตนิค (Plotnik, 1996) กล่าวว่า การจูงใจจะเกีÉยวขอ้งกบัปัจจยัทางดา้นร่างกาย 

และจิตใจเป็นสาเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กนัไป ตามเวลาทีÉเหมาะสม เป็นพลงัทีÉทาํให้

บุคคลลงมือทาํสิÉงต่าง ๆ และใชพ้ลงัเหล่านัÊน เพืÉอไปสู่เป้าหมายทีÉตอ้งการ ทัÊงยงัเกีÉยวขอ้งกบั

ความรู้สึกทีÉมุ่งมั ÉนทีÉจะไปสู่เป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

 ลธูานส์ (Luthans, 1992)  กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหค้นใชค้วามสามารถ 

มากขึÊน และกระบวนการเบืÊองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ จะตอ้งเกิดความตอ้งการ (Needs)  

ทาํใหเ้กิดแรงขบั (Drives) เพืÉอนาํไปสู่เป้าหมาย (Goals) 

 ดาฟท ์(Daft, 2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงพลงั หรือแรงผลกัดนัทัÊงภายนอก 

และภายในของตวับุคคล ซึÉงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมทีÉกระตือรือร้น รวมทัÊงเป็นแรงกระตุน้ 

ทีÉจะกระตุน้ใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนัÊนไว ้

 เดวิส และวิลสนั (Davis & Wilson, 2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานทีÉปราศจากลาํดบัขัÊนของการใชอ้าํนาจมาจากภายใน 

 สคิฟฟ์แมน และคานคั (Schiffman & Kanuk, 2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

แรงขบัเคลืÉอนทีÉอยูภ่ายในตวัของบุคคลทีÉกระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระทาํ 

 เดอโนไบล ์(De Nobile, 2003) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ขอบเขตของผูร่้วมงาน 

หรือความรู้สึกทีÉเป็นไปในทางบวกเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานหรือสิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน 

 จากความหมายขา้งตน้ของแรงจูงใจ สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัทีÉกระตุน้

พฤติกรรมใหบุ้คคลไดใ้ชค้วามสามารถในการดาํเนินงานไปในทิศทางทีÉจะนาํไปสู่เป้าหมาย 

ทีÉตอ้งการ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทีÉอินทรียถ์กูกระตุน้จากสิÉงเร้าใหมี้พฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย  

มีแรงผลกัดนั หรือกระบวนการกระตุน้ใหใ้ชค้วามสามารถมากขึÊนใหมี้ความพยายาม ความมุ่งมั Éน 

ความตัÊงใจ ในการกระทาํสิÉงหนึÉงสิÉงใดใหเ้กิดความสาํเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ  

 ความสําคญัของแรงจูงใจ 

 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2549, หนา้ 43) กล่าวว่า ผลตอบแทนภายใน 

หรือรางวลัภายใน เป็นผลในดา้นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานทีÉเกิดแก่ผูป้ฏิบติังานเอง เช่น ความรู้สึก

ต่อความสาํเร็จทีÉเกิดขึÊนเมืÉอสามารถเอาชนะความยุง่ยากต่าง ๆ และสามารถดาํเนินงานความยุง่ยาก
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ทัÊงหลายไดส้าํเร็จ ทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจ ความมั Éนใจ ตลอดจนการไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอืÉน 

ส่วนผลตอบแทนภายนอกเป็นรางวลัทีÉไดรั้บ เช่น การเลืÉอนตาํแหน่ง การเลืÉอนขัÊน การใหร้างวลั 

โบนสัพิเศษ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550, หนา้ 166) กล่าวว่า ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีการจูงใจบุคลากร

นองคก์าร เพืÉอเป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีกาํลงัใจในการทาํงาน มีความตัÊงใจละมุ่งมั Éน 

เต็มใจทีÉจะปฏิบติัหนา้ทีÉอยา่งเต็มความสามารถ ทัÊงนีÊ  บุคคลทีÉไดรั้บการจูงใจทีÉเหมาะสม 

และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการจะทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ มุ่งมั ÉนทีÉจะใหผ้ลงานออกมาดีทีÉสุด  

ซึÉงจะส่งผลต่อความสาํเร็จของตวับุคคลและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร แรงจูงใจในการทาํงาน

ของบุคลากรมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์าร ถา้หากบุคลากรในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงานก็จะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพตํÉา มีการขาดงาน และลาออกจากงานบ่อย 

 ภารดี อนนัตน์าวี (2557, หนา้ 113) กล่าวว่า แรงจูงใจมีลกัษณะสาํคญั 2 ประการ คือ  

1) ส่งเสริมใหท้าํงานสาํเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม แรงผลกัดนันัÊนอาจเกิดจากภายใน

หรือภายนอกก็ได ้2) การกาํหนดแนวทางของพฤติกรรม ชีÊว่าควรไปในรูปแบบใด นาํพฤติกรรม 

ใหต้รงทิศทางเพืÉอบรรลุเป้าประสงค ์สาํเร็จตามความตอ้งการ 

 สรุปไดว้่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน เกีÉยวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคล 

ทีÉจะแสดงออกมาซึÉงแรงจูงใจเป็นปัจจยัทีÉมีความสาํคญัต่อบุคคล ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งสร้าง

แรงจูงใจในการการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร เพืÉอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  

และความผกูพนัในองคก์าร หากบุคคลขาดแรงจูงใจในการทาํงานจะทาํใหป้ระสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลของงานตํÉาลง มีการขาดงาน ลางาน  การลาออกจากงานได ้

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 ไดมี้การจาํแนกประเภทของแรงจูงใจแตกต่างกนัออกไป โดยยดึหลกัเกณฑต่์าง ๆ ดงันีÊ  

 อารี พนัธม์ณี (2546, หนา้ 271-172) แบ่งประเภทของแรงจงูใจตามลกัษณะแทจ้ริง ไดแ้ก่ 

 1.  แรงจูงใจทางร่างกายหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motives) หรือแรงจูงใจ 

เพืÉอการมีชีวิตอยู ่(Survival motives) เกิดขึÊนเพืÉอใหบุ้คคลมีชีวติ เป็นความตอ้งการทีÉจาํเป็น 

ตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ นํÊ า อาหาร พกัผอ่น ปราศจากโรค เป็นตน้ 

 2.  แรงจูงใจทางสงัคม (Social motives) เป็นแรงจูงใจทีÉมาจากความตอ้งการทางสงัคม 

(Social need) ทีÉเกิดจากบุคคลมีการเรียนรู้ หรือไดรั้บประสบการณ์มาก่อน เช่น การตอ้งการ 

ความรักการยอมรับ ความรู้สึกอบอุ่น ปลอดภยั ความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการมีชืÉอเสียง  

ความตอ้งการตาํแหน่งและสถานะทางสงัคม ฯลฯ 
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 3.  แรงจูงใจทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง (The ego-integrative 

motive) เป็นแรงจูงใจทีÉบุคคลตอ้งการทีÉจะเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น ความตอ้งการความสาํเร็จ  

ความตอ้งการความรู้สึกนบัถือตนเอง ความตอ้งการการสร้างสรรค ์ความตอ้งการมีชืÉอเสียงเกียรติยศ 

 4.  แรงจูงใจทีÉเกีÉยวขอ้งกบัจิตใตส้าํนึก เป็นแรงจูงใจทีÉผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 

ต่าง ๆ ซึÉงบางครัÊ งบุคคลจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาโดยไม่รู้ตวั ทัÊงนีÊ เพราะเป็นกลไกทางจิต 

ทีÉบุคคลเก็บกดสิÉงต่าง ๆ ไวใ้นส่วนลึกของจิตใจหรือในระดบัจิตไร้สาํนึก 

 บีช (Beach, 1965) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ดงันีÊ  

 1.  การจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือ แรงจูงใจทีÉช่วยลด 

ความกระวนกระวายใจ (Anxiety reducing motivation) หรือ การจูงใจแบบใชไ้มน้วม (Carrot 

approach) การจูงใจในแง่บุคคลจะไดรั้บสิÉงทีÉมีคุณค่า เช่น การชมเชย การยกยอ่ง การสรรเสริญ 

 2.  การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หรือ การจูงใจแบบใชไ้มแ้ข็ง (Stick 

approach) มกัใชว้ิธีการจูงใจทีÉตรงขา้มกนั คือ การขู่ การลงโทษ การติเตียน 

 แมคเคิลแลนด ์(Mc Clelland, 1965) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจ ตามลกัษณะกิจกรรม 

ทีÉนาํไปสู่เป้าหมาย หรือความมุ่งหวงัของการกระทาํ ซึÉงแบ่งไดต้ามประเภทต่าง ๆ ดงันีÊ  

 1.  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ  (Achievement motives) เป็นความปรารถนาทีÉจะไดรั้บ

ความสาํเร็จในการทาํงานต่าง ๆ  ซึÉงถือว่าเป็นแรงจูงใจทีÉอยูภ่ายในตนเองของบุคคล ซึÉงทาํใหบุ้คคล

มีความเพียรพยายาม ในการกระทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉงโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ เพืÉอใหบ้รรลุตาม

วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้บุคคลทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ สูงมกัมีการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 

เช่น ชอบการแข่งขนั ชอบทาํในสิÉงทีÉยาก ๆ และทา้ทาย ตอ้งการการเอาชนะสูง ไม่ค่อยยอมผูอื้Éน  

มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความทะเยอทะยานสูง มีความคาดหวงัต่อสิÉงต่าง ๆ ไวสู้ง  

มีความเพียรพยายามไปใหถึ้งเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

 2.  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์(Affilistion motives) เป็นความตอ้งการของบุคคลทีÉจะแสดง

พฤติกรรมเพืÉอสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองและผูอื้Éนเป็นหลกั เช่น ทาํเพืÉอการยอมรับจากผูอื้Éน 

ทาํเพืÉอความรัก มิตรภาพ การใหผู้อื้Éนเคารพนบัถือ ความรู้สึกเป็นสุขเมืÉอไดเ้ขา้ร่วมอยูใ่นกลุ่ม  

การเขา้ร่วมกิจกรรมในสงัคมต่าง ๆ ผูที้Éมีแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์มกัจะชอบทาํงานเป็นทีม  

มีความเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจผูอื้Éน ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอื้Éน มีความสมัพนัธก์บัผูอื้Éน 

แบบคงเสน้คงวา  

 3.  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power motives) เป็นความตอ้งการของบุคคลทีÉตอ้งการมีอาํนาจ

เหนือผูอื้Éน ซึÉงบุคคลเหล่านีÊมกัมีความพึงพอใจ ถา้ตนเองมีอาํนาจ สามารถมีอิทธิพลเหนือ

สิÉงแวดลอ้ม พยายามทีÉจะควบคุมสิÉงทีÉจะมีอาํนาจเหนือตน การมีอิทธิผลต่อการตดัสินใจของผูอื้Éน 
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ทัÊงทางตรงและทางออ้ม ความตอ้งการอาํนาจนัÊนมีความสมัพนัธอ์ยา่งสูงกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ   

ผูที้Éมีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจสูง มกัจะชอบถกเถียง โตแ้ยง้กบัผูอื้Éน ไม่นึกถึงความรู้สึกของผูอื้Éน ตอ้งการ

เป็นผูน้าํ ไม่ชอบทาํงานเป็นทีม มกัจะไม่พอใจเป็นอยา่งยิ Éงหากรู้สึกว่าตนเองถกูผูอื้Éนแนะนาํ 

 มอร์แกน และคิงส์ (Morgan & King, 1971) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ดงันีÊ  

 1.  ความตอ้งการผกูพนักบัผูอื้Éน (Affiliation needs) เพราะมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม 

จึงจาํเป็นตอ้งอาศยัอยูร่่วมกบัผูอื้Éนนอกเหนือจากพ่อ แม่ พีÉนอ้ง และคนในครอบครัว  

ความผกูพนักนันัÊน จะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ ความสบายใจในการอยูร่่วมกบัผูอื้Éน หรือ 

ทาํงานเกีÉยวขอ้งกนัเพืÉอตอบสนองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ 

 2.  ความตอ้งการฐานะ (Status needs) ในกลุ่มคนทีÉอาศยัอยูร่่วมกนัเป็นจาํนวนมาก  

การแบ่งแยกระดบัขัÊนเกิดขึÊนเสมอ คนส่วนมากจะพยายามสร้างฐานะตนเองใหท้ดัเทียมกบัคนอืÉน ๆ

ในสงัคมเดียวกนั  

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจของบุคคลแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัพืÊนฐานของร่างกาย  

เป็นความตอ้งการพืÊนฐานของมนุษย ์ เช่น ความตอ้งการอากาศ นํÊ า อาหาร พกัผอ่น ปราศจากโรค 

 2.  แรงจูงใจทางดา้นจิตวิทยา ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก การยอมรับนบัถือ การเอาใจ

ใส่จากผูอื้Éน 

 ทฤษฎแีรงจูงใจ (Motivation Theory) 

 ทฤษฎกีารจูงใจของมาสโลว์ (Maslow's Need Hierarchy Theory) 

 ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจหรือความตอ้งการทีÉเป็นทีÉยอมรับ คือ ทฤษฎีระดบัความตอ้งการ

ของ มาสโลว ์(Maslow) ไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการเป็น 5 ระดบั โดยพิจารณาจากความตอ้งการ 

ทีÉจาํเป็นของมนุษย ์จากตํÉาไปหาสูงสุด (Maslow, 1970)  ดงันีÊ   

 1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขัÊนพืÊนฐาน 

ทีÉสาํคญัทีÉสุดเพืÉอใหด้าํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการปัจจยัสีÉ ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เมืÉอไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ

ทางร่างกายจนเป็นทีÉพอใจแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการความปลอดภยั เช่น ตอ้งการไดรั้บ 

ความคุม้ครอง เป็นตน้ 

 3.  ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) เป็นความตอ้งการทีÉเป็นทัÊงผูใ้หแ้ละผูรั้บ 

จากสงัคม ถา้ไม่ไดรั้บความพึงพอใจจะเกิดความรู้สึกโดดเดีÉยว วา้เหว่ ซึÉงจะเกิดผลต่อเนืÉอง 

ไปถึงการปรับตวัทีÉไม่ดีในสงัคมได ้
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 4.  ความตอ้งการชืÉอเสียง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการเกียรติยศ ชืÉอเสียง  

การยอมรับนบัถือจากคนอืÉน และความตอ้งการยอมรับนบัถือตนเอง เคารพตนเอง 

 5.  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการพฒันาตนเอง 

ตามศกัยภาพสูงสุดไดแ้สดงออกซึÉงทกัษะ และความเป็นเลิศในบางสิÉงบางอยา่งทีÉตนมี และ 

มีอารมณ์ซึÉงแสดงออกถึงบุคลิกภาพทีÉสมบูรณ์ ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุดแห่งตน 

เป็นกระบวนการทีÉไม่มีทีÉสิÊนสุด 

 ทฤษฎอีอีาร์จขีองแอลเดอร์เฟอร์ (Aiderfer's E.R.G. Theory)  

 เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Aiderfer) เสนอทฤษฎีอีอาร์จีว่าความตอ้งการ 

ของมนุษย ์(Clayton, 1972) มีดงันีÊ   

 1.  ความตอ้งการการดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้(Existence needs) เป็นความตอ้งการทีÉตรงกบั 

ความตอ้งการทางสรีระ และความตอ้งการความมั Éนคงและปลอดภยั ซึÉงปรากฏในทฤษฎีของ 

มาสโลว ์

 2.  ความตอ้งการติดต่อสมัพนัธก์นั (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการทีÉตรงกบั 

ความตอ้งการทางสงัคมของมาสโลว ์เป็นความตอ้งการทีÉมีความหมายในการติดต่อสมัพนัธก์นั 

และเป็นส่วนหนึÉงในสงัคม 

 3.  ความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการทีÉตรงกบั 

ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ และความตอ้งการความสาํเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์ 

เป็นความตอ้งการเพืÉอพฒันาศกัยภาพ 

 ทฤษฎแีรงจูงใจของแมก็เคลิแลนด์ (McClelland's Motivation Theory)  

 แมก็เคิลแลนด ์(McClelland, 1961) ไดมี้บทบาทช่วยพฒันาแรงจูงใจ โดยแบ่งแรงจูงใจ 

ตามความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงันีÊ  

 แบบทีÉ 1 ความตอ้งการอาํนาจ (The need for power) บุคคลมีความตอ้งการการมีอาํนาจ

เพืÉอใชอ้าํนาจในการสร้างอิทธิพลและควบคุมการทาํงาน กล่าวโดยทั Éวไปว่า แต่ละบุคคลแสวงหา 

ความเป็นผูน้าํและอิทธิพล ซึÉงอาจสร้างขึÊนไดจ้ากการสืÉอสารสาธารณะ 

 แบบทีÉ 2 ความตอ้งการความผกูพนัหรือความเกีÉยวขอ้ง (The need for affiliation)  

บุคคลมีความตอ้งการความผกูพนัเป็นอยา่งมาก ตามปกติความผกูพนัเกิดจากการยอมรับ 

และความปรารถนาได ้แต่ละบุคคลชอบทีÉจะรักษาสมัพนัธภาพทีÉดีทางสงัคมเพืÉอทาํให ้

เกิดความรู้สึกยนิดี มีความคุน้เคยกนั เขา้ใจกนัพร้อมทีÉจะเป็นทีÉพึÉงในการปลอบใจ  

ใหค้วามช่วยเหลือผูอื้Éน เมืÉอเกิดความทุกข ์มีการติดต่อสมัพนัธก์บับุคคลอืÉนเป็นเพืÉอนสนิท 
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 แบบทีÉ 3 ความตอ้งการความสาํเร็จ (The need for achievement) ความปรารถนาอยา่งแรง

กลา้ทีÉจะไดรั้บความสาํเร็จ มีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรงต่อการประสบความลม้เหลว ตอ้งการ 

การทา้ทายในการทาํงาน ชอบการทาํงานทีÉมีความเสีÉยงภยั ใชแ้นวทางในการทาํงานทีÉเคยใช ้

ไดผ้ลสาํเร็จมาแลว้ ชอบการวิเคราะห์และการประเมินปัญหา ชอบสมมติบุคคลใหมี้ 

ความรับผดิชอบ เพืÉอใหส้ามารถทาํงานได ้ชอบการทาํงานทีÉมีขอ้มลูยอ้นกลบัแบบเฉพาะ 

ทีÉมีความรวดเร็วฉบัพลนั ชอบมีอารมณ์หงุดหงิดเมืÉอไดรั้บความลม้เหลวหรือผดิหวงั และ 

ชอบการทาํงานดว้ยตนเองเสมอ 

 ทฤษฎเีกีÉยวกบัธรรมชาตขิองมนุษย์ของแมก็แกรเกอร์ (McGregor's theory X and 

theory Y) 

 ทฤษฎีของ ดกัลาส แมก็แกรเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

ทีÉพยายามอธิบายหรือผสมผสานแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเขา้ดว้ยกนั ซึÉงแมก็แกรเกอร์

ไดเ้ขียนทฤษฎีขึÊน 2 ทฤษฎี จากการศึกษาของเขา เรียกว่าทฤษฎี X และทฤษฎี Y (McGregor, 1960) 

คือ 

 ทฤษฎี X หวัหนา้งานจะตัÊงสมมติฐานว่า ลกูนอ้งไม่ชอบทาํงานและจะหาทุกวิถีทาง 

ทีÉจะหลีกเลีÉยงการทาํงาน จากการใชส้มมติฐานนีÊหวัหนา้จะใชอ้าํนาจควบคุมลกูนอ้งคอยตรวจตรา 

การทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และลงัเลทีÉจะมอบอาํนาจการทาํงานใหก้บัลกูนอ้ง บุคคลโดยเฉลีÉย 

มีความชอบใหมี้การชีÊนาํเพืÉอทีÉจะหลีกเลีÉยงความรับผดิชอบมีความทะเยอทะยานนอ้ย  

และความตอ้งการความมั Éนคงและความปลอดภยัในอาชีพ 

 เนืÉองจากบุคคลทั Éวไปมีเจตคติ ความเชืÉอ และสมมติฐานทีÉไม่ชอบการทาํงาน 

จึงเป็นหนา้ทีÉของผูบ้ริหารจะตอ้งสั Éงการใหบุ้คลากรทาํอะไรและทาํอยา่งไร การจูงใจมี 

ความสาํคญัมากในการทาํงานและจะตอ้งใชรู้ปแบบของการลงโทษสาํหรับการทาํงาน 

ทีÉขาดประสิทธิภาพ การทาํงานทีÉดีจะไดรั้บรางวลั พนกังานจะไดรั้บมอบหมายใหมี้ความรับผดิชอบ

เลก็นอ้ย มีอาํนาจบา้ง หรือมีความยดืหยุน่ไดบ้า้ง 

 ทฤษฎี Y หวัหนา้งานจะตัÊงสมมติฐานตรงขา้มกบัทฤษฎี X ดงันีÊ  

 1.  บุคคลโดยเฉลีÉยชอบทาํงาน เหมือนกบัธรรมชาติของการเล่น หรือการพกัผอ่น 

 2.  บุคคลโดยเฉลีÉยประสงคที์Éจะทาํงานตามเป้าหมายซึÉงเขาไดใ้หค้าํมั Éนไว ้

 3.  ความมั Éนคงในคาํมั ÉนของบุคคลทีÉมีต่อเป้าหมายยอ่มขึÊนอยูก่บัการสงัเกต เห็น

ผลตอบแทนเป็นรางวลัสาํหรับการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 4.  ภายใตเ้งืÉอนไขทีÉกาํหนดโดยเฉลีÉยจะไม่เพียงแต่ยอมรับเท่านัÊน แต่จะตอ้ง 

มีการแสวงหาความรับผดิชอบดว้ย 
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 5.  บุคคลทีÉมีความสามารถใชไ้ดใ้นระดบัสูงเกีÉยวกบัจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค ์ 

และความฉลาดต่อการแกไ้ขปัญหา 

 ผูน้าํทีÉเห็นดว้ยกบัทฤษฎี Y จะเนน้ความสมัพนัธที์Éมีบรรยากาศการบริหารงานแบบอิสระ

ซึÉงพนกังานมีความเป็นอิสระทีÉจะกาํหนดเป้าหมาย มีความคิดสร้างสรรค ์มีความยดืหยุน่ และ

ดาํเนินไปเหนือเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้โดยฝ่ายบริหารทัÊงแรงจูงใจจะเป็นส่วนในการผลกัดนั 

การทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 รูปแบบการบริหารตัÊงอยูบ่นพืÊนฐานจากสมมติฐานทีÉสาํคญั 2 สมมติฐาน คือ 

 สมมติฐานทีÉ 1 (ทฤษฎี X) พนกังานโดยพืÊนฐานแลว้มีความเกียจคร้าน และตอ้งมี 

การกาํหนดใหมี้การแนะนาํ มีการขู่ และมีการจูงใจทางดา้นลบ 

 สมมติฐานทีÉ 2 (ทฤษฎี Y) พนกังานพืÊนฐานไดรั้บการนิเทศเป้าหมาย และเกิดแรงจูงใจ 

ดว้ยตนเอง มีรูปแบบการบริหารทีÉดีทีÉสุด มีการใหสิ้Éงล่อใจ และใหเ้สรีภาพในการทาํงาน  

 แรงจูงใจตามแนวคดิของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

 เฟรเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ไดท้าํการศึกษาโดยการสมัภาษณ์วิศวกรและ

นกับญัชีประมาณ 200 คนจากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมือง Pittsburgh สหรัฐอเมริกา 

เกีÉยวกบัสิÉงทีÉทาํใหพ้อใจและไม่พอใจในการทาํงาน ซึÉงมีขอ้คน้พบ (Herzberg, 1968) ดงันีÊ  

 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เป็นสิÉงทีÉทาํใหค้นเกิดความพึงพอใจ (Satisfaction) 

หากมีสิÉงเหล่านีÊอยูอ่ยา่งเหมาะสม มกัเกีÉยวขอ้งกบัตวังานทีÉทาํอยู ่ประกอบดว้ย  

  1.1 ความสาํเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสาํเร็จทีÉไดรั้บเมืÉอปฏิบติังาน  

เกิดความรู้สึกว่าเขาทาํงานสาํเร็จ หรือมีความตอ้งการทีÉจะทาํงานใหส้าํเร็จไดง้านนัÊน ควรเป็น 

งานทีÉทา้ทายความสามารถ แรงจูงใจเกีÉยวขอ้งกบัความสาํเร็จของงานประกอบดว้ย 2 อยา่ง คือ  

ระดบัของแรงจูงใจในความสาํเร็จ และความสามารถในการทีÉจะทาํงานนัÊน 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถ และเป็นงานทีÉทา้ทายความสามารถ บุคลากรจะมีความพยายามทาํงานนัÊนใหส้าํเร็จได ้

เพืÉอความสาํเร็จของงานและเป้าหมายขององคก์าร 

  1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Esteemed) เป็นผลมาจากความสาํเร็จของงาน การยอมรับ

นบัถือมีหลายรูปแบบ เช่น การไดรั้บคาํชมเชยทัÊงเป็นคาํพดูและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 เป็นการเสริมแรงทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรมีการเสริมแรงทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน ควรมีการยกยอ่งชอมเชยเมืÉอบุคลากรทาํงานนัÊน ๆไดส้าํเร็จตามทีÉไดรั้บมอบหมาย 
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  1.3  ลกัษณะของงาน (The work itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนัÊนขึÊนอยูก่บั 

การไดป้ฏิบติังานทีÉพึงพอใจเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ ทา้ทายความรู้ความสามารถ  

ไม่ซํÊ าซากจาํเจ มีความรู้สึกว่ามีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหบุ้คลากรตรงตาม 

ความรู้ ความสามารถ และความถนดัของบุคลากร 

  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) เมืÉอบุคคลไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ 

ในดา้นการตดัสินใจทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานของเขา จะช่วยใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั บุคคลตอ้งมีโอกาส 

ทีÉจะรับผดิชอบ ถา้เกิดความรับผดิชอบแลว้การเกิดการควบคุมจากภายนอกจะลดลง 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหบุ้คลากรไดรั้บผดิชอบ  

โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดท้าํงานตามอิสระ 

  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) แต่ละบุคคลไดรั้บความกา้วหนา้โดยการพฒันา 

ใหเ้กิดทกัษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเต็มใจทีÉจะเพิÉมพนูความรู้ 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดท้าํงานทีÉส่งผลต่อ

ความกา้วหนา้ของงาน เปิดโอกาสใหทุ้กคนมีโอกาสในการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

 2.  ปัจจยัค ํÊ าจุนหรือปัจจยัธาํรงรักษา (Hygiene or maintenance ractors) เป็นสิÉงทีÉทาํให ้

คนเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) หากสิÉงเหล่านีÊ มีไม่เหมาะสม มกัเกีÉยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

ในการทาํงาน ประกอบดว้ย  

  2.1  นโยบายและการบริหารองคก์าร (Company policy and administration) หมายถึง 

ความสามารถวิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ ของการทาํงาน ซึÉงสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบายทัÊงหมด 

ของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย บุคลากร 

จะทาํงานไดอ้ยา่งปกติ หากนโยบายขององคก์ารชดัเจน การบริหารเป็นไปตามกระบวนการ 

ทีÉกาํหนด ไม่มีการกลั Éนแกลง้  

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรตระหนกัในความชดัเจน ความมั Éนคง 

ของนโยบายการบริหาร มีความยติุธรรม หากนโยบายเปลีÉยนแปลงบ่อยจะทาํใหก้ารบริหารงาน 

ขาดประสิทธิภาพ บุคลากรจะเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ทาํใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์ารได ้

  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง สถานการณ์ทีÉผูบ้งัคบับญัชา

สามารถวิเคราะห์ความสามารถของผูท้าํงานได ้ 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรวิเคราะห์ความสามารถของผูท้าํงาน  

มอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนดัของแต่ละบุคคล 



39 

  2.3  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน  (Interpersonal relations)  หมายถึง ความสมัพนัธ์

ระหว่างเพืÉอนร่วมงานดว้ยกนัและกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึÉงแสดงใหเ้ห็นถึง

ความสามารถทีÉจะทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศใน 

การทาํงานไม่ตึงเครียด มีการพบปะสงัสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือและปรึกษาหารือกนั บุคลากร

จะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งปกติถา้หากความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงานเป็นไปไดด้ว้ยดี 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรยดึทฤษฎีมนุษยสมัพนัธ ์ในการสร้าง 

ความเป็นกนัเองกบับุคลากร ใชก้ารบริหารและการจดักิจกรรมต่าง ๆ ใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจ 

ความรัก สามคัคีเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนั ลดความบาดหมางแตกแยก การแบ่งฝ่าย สร้างขวญั 

และกาํลงัใจใหก้บับุคลากร 

  2.4  สภาพการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน 

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฎิบติังานของครู เช่น สภาพแวดลอ้ม สถานทีÉทาํงาน หอ้งทาํงาน อาคาร

สาํนกังาน ความสะดวกสบายในการทาํงานร่วมกบัเพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บุคลากรจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งปกติหากสภาพแวดลอ้ม สภาพการทาํงาน

เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

  ในการบริหารขององคก์าร ผูบ้ริหารควรดูแลสภาพแวดลอ้มการทาํงานใหเ้กิด 

ความเหมาะสม คอยตรวจสอบสภาพสาํนกังาน สถานทีÉทาํงานของบุคลากรใหมี้ความปลอดภยั 

  2.5 เงินเดือนและผลประโยชน์ (Salary and compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก 

การทาํงานเป็นเงินทีÉไดจ้ากการปฏิบติังาน และการตอบแทนรูปแบบอืÉน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน 

ค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าพาหนะ ค่าเช่าบา้น เงินช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาลและเงินอืÉน ๆ 

  ในการบริหารองคก์าร ผูบ้ริหารควรจดัเงินเดือนและค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสม 

กบังานทีÉมอบหมาย ประสบการณ์ ระดบัการศึกษา 

  ในการวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดเ้ลือกทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กมาใชใ้นการศึกษา 

ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร  (Herzberg, 1968) ดงันีÊ  ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความสาํเร็จของงาน  

2) การไดรั้บการยอมรับ 3) ลกัษณะของงาน 4) ความรับผดิชอบ 5) ความกา้วหนา้  ปัจจยัค ํÊ าจุน  

5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) นโยบายและการบริหารองคก์าร 2) การปกครองบงัคบับญัชา 3) ความสมัพนัธ ์

กบัเพืÉอนร่วมงาน 4) สภาพการทาํงาน  5) เงินเดือน และผลประโยชน ์

 แรงจูงใจในการทํางานของครู 

  ไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดเกีÉยวกบัองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการทาํงานของครู ดงันีÊ  

 ด้านความสําเร็จของงาน  ความสามารถในการใชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรค ์

ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคข์องงานอยา่งมีคุณภาพ ซีÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  
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 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า ผลงานทีÉเกิดขึÊนจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 

โดยเป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของตนเอง และหน่วยงาน โดยสามารถหาวิธีการ

แกปั้ญหา และป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกิดขึÊนจนสามารถบรรลุผลสาํเร็จในการทาํงาน  

เกิดความพอใจและภูมิใจในความสาํเร็จของงาน 

 แมคเคิลแลนด ์(McClelland, 1961) ไดก้ล่าวว่า สิÉงจูงใจทีÉสาํคญัมากทีÉสุดของมนุษย ์คือ

ความตอ้งการสมัฤทธิÍ ผล ผูที้Éตอ้งการสมัฤทธิÍ ผล ไดแ้ก่ คนทีÉไดใ้ชค้วามลาํบากพอสมควร  

ชอบจะทาํงานทีÉมีปัญหาและงานทีÉมีการเปลีÉยนแปลง 

 ฟลิปโป (Flippo, 1971) ไดก้ล่าวว่า การปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงาน  

โดยทีÉสาํสาํเร็จนีÊ ยอ่มขึÊนอยูก่บัปัจจยัสาํคญัสามประการ คือ พนัธะผกูพนั หนา้ทีÉการงาน และ

วตัถุประสงค ์

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความสาํเร็จของงาน มีความสาํคญั คือ การทีÉบุคคล 

มีความสามารถในการแกปั้ญหาทีÉเกิดขึÊนระหว่างการปฏิบติังานต่าง ๆ ได ้โดยใชค้วามสามารถ 

ในการใชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ความสามารถในการปฎิบติัหนา้ทีÉไดบ้รรลุผลสาํเร็จ 

ทัÊงงานประจาํและงานพิเศษทีÉไดรั้บมอบหมาย เป็นทีÉน่าพอใจของตนเอง เพืÉอนร่วมงาน  

และผูบ้งัคบับญัชา เกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงาน 

 ด้านการได้รับการยอมรับ ผลการปฏิบติังานเป็นทีÉยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และ 

เพืÉอนร่วมงาน และไดรั้บกาํลงัใจและการยกยอ่งเป็นสิÉงทีÉสาํคญั ซีÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า การยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี  

การใหก้าํลงัใจ และการไดรั้บความไวว้างใจ หรือการแสดงออกอืÉนใดทีÉแสดงผลใหเ้ห็นถึง 

ความเชืÉอถือยอมรับในความสามารถ เมืÉอไดท้าํงานบรรลุผลสาํเร็จทัÊงจากผูบ้งัคบับญัชา และ 

เพืÉอนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับแฝงอยูใ่นความสาํเร็จของงาน 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า การไดรั้บการยอมรับ คือการไดรั้บการยอมรับจาก 

เพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความยนิดี ความไวว้างใจ  

การใหก้าํลงัใจ และการแสดงออกอืÉน ๆ ไดรั้บความเชืÉอถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  

การสนบัสนุนจากเพืÉอนร่วมงาน เพืÉอนร่วมงานและบุคคลอืÉนยอมรับในความสามารถในการทาํงาน

และตาํแหน่งหนา้ทีÉการงาน และการใหก้าํลงัใจหรือยอมรับในความสามารถในขณะปฎิบติังาน 

และหลงัปฎิบติังานสาํเร็จ 

 ด้านลกัษณะของงาน  องคป์ระกอบและลกัษณะงานทีÉทาํในปัจจุบนั เป็นงานทีÉกาํลงัทาํ

แลว้มีความมั Éนคง ทา้ทายความรู้ความสามารถ เป็นอิสระในการปฏิบติั ซีÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ 
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 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า งานทีÉน่าสนใจ งานทีÉอาศยัความคิดริเริÉม

สร้างสรรค ์ความทา้ทาย เป็นงานทีÉสามารถทาํไดต้ามลาํพงั 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ลกัษณะของงาน คือกระบวนการทาํงานทีÉบุคลากร

ทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมาย งานทีÉทาํตอ้งอาศยัความคิดริเริÉมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือทาํ  

เป็นงานทีÉทาํ เป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ เป็นงานทีÉทา้ทายความสามารถใหอ้ยากทาํ  

มีความยากง่ายตัÊงแต่ตน้จนจบ โดยไม่เกิดความเบืÉอหน่าย รวมถึงมีอิสระในการทาํงาน  

 ด้านความรับผดิชอบ ความเหมาะสมของปริมาณงาน ขอบเขตของงานทีÉไดรั้บผดิชอบ 

ความตัÊงใจ ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน ความตรงต่อเวลาของงานทีÉปฏิบติั 

ซีÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊนจากการทีÉผูบ้งัคบับญัชา

ไดใ้หโ้อกาสแก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานตามหนา้ทีÉ โดยไม่ตอ้งควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 ทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความรับผดิชอบ คือความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊนจาก 

การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานและรับผดิชอบในงานทีÉสาํคญั การไดท้าํงานทีÉรับมอบหมาย 

อยา่งเต็มความสามารถ และเสร็จตามกรอบเวลาทีÉกาํหนด ในการทีÉจะปฎิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมาย

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จและตรงตามเป้าหมายตามเวลาทีÉกาํหนดของแผนงาน มีความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้

เพืÉอปรับปรุง 

 ด้านความก้าวหน้า งานทีÉปฏิบติัมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่ง มีโอกาสไดรั้บการพฒันา

ความรู้ความสามารถ ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ซีÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า การไดรั้บการเลืÉอนเงินเดือนหรือตาํแหน่ง 

ทีÉสูงขึÊน รวมทัÊงโอกาสทีÉจะไดเ้พิÉมพนูความรู้ ความสามารถในการทาํงาน  

 ทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความกา้วหนา้ คือโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ทีÉ 

การงาน การมีโอกาสเลืÉอนขัÊน เลืÉอนแหน่งสูงขึÊน การเพิÉมขึÊนของรายได ้การมีโอกาสไดศึ้กษา

ความรู้เพิÉมเติมไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม มีโอกาสไดศึ้กษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน เพืÉอความเจริญกา้วหนา้

ในวิชาชีพ ไดรั้บความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ โครงสร้าง และนโยบายการบริหารขององคก์าร 

มีความชดัเจน เหมาะสมกบัองคก์าร ซีÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า ความสามารถวิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ 

ของการทาํงาน ซึÉงสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบายทัÊงหมดของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถ 

ในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย บุคลากรจะทาํงานไดอ้ยา่งปกติ หากนโยบาย 

ขององคก์ารชดัเจน การบริหารเป็นไปตามกระบวนการทีÉกาํหนด ไม่มีการกลั Éนแกลง้  
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 ทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า นโยบายและการบริหารองคก์าร คือขอ้กาํหนดและแนวทาง

ในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาทีÉมีต่อการปฏิบติังานทีÉนาํไปสู่เป้าหมายทีÉชดัเจน แนวทาง 

ในการปฏิบติังานของครูใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงเรียน หน่วยงานมีนโยบายเป้าหมาย และ

แผนพฒันาการศึกษาทีÉชดัเจนและเหมาะสม นโยบายการบริหารงานมีความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ 

หน่วยงานมีการบริหารงานอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส และชดัเจน 

 ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้Éมีบทบาทสาํคญัในการช่วยเหลือ

แนะนาํในการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในรูปแบบต่าง ๆ เพืÉอใหก้ารทาํงาน

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า การทีÉบุคลากรสามารถทาํงานไดส้าํเร็จแลว้ 

สิÉงหนึÉงทีÉบุคลากรนัÊนตอ้งการ คือ การยอมรับจากผูบ้ริหาร 

 ไทฟลิน และแมคคอร์มิค (Tiflin and McCormick, 1968) ชีÊใหเ้ห็นว่า การนิเทศงาน 

ของผูบ้งัคบับญัชาเป็นองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล 

 แฮตฟิลด ์และฮิวส์แมน (Hatfield and Huseman, 1987) ไดท้าํการพฒันาแนวคิดของ

นกัวจิยัต่าง ๆ มาเป็นเครืÉองมือทีÉใชว้ดัแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า ผูนิ้เทศหรือผูบ้งัคบับญัชา 

เป็นองคป์ระกอบหนึÉงทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 1) อยูใ่กล/้ อยูห่่างๆ  

2) ยติุธรรม จริงใจ/ ไม่ยติุธรรม ไม่จริงใจ 3) เป็นมิตร/ค่อนขา้งไม่เป็นมิตร 4) เหมาะสม 

ทางคุณสมบติั/ไ ม่เหมาะสมทางคุณสมบติั 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า การปกครองบงัคบับญัชามีความสาํคญั แนวทาง 

ทีÉผูบ้งัคบับญัชานาํมาใชใ้นการบงัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชา มีความยติุธรรม มีระเบียบแบบแผน และลกัษณะความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

การทีÉผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการดูแล มีความเป็นผูน้าํอยา่งมีประสิทธิภาพ   

สามารถใหค้าํแนะนาํทางวิชาการ เทคนิคการสอนการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี  

 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน เพืÉอนร่วมงานเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัในการสร้าง

บรรยากาศในการทาํงานของบุคคลภายในองคก์ารทีÉทาํงานร่วมกนั ไดมี้ผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า บุคลากรจะทาํงานไดอ้ยา่งปกติ 

หากความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรเป็นไปดว้ยดี ความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงานดว้ยกนั 

และกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึÉงแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถทีÉจะทาํงานร่วมกนั 

ไดเ้ป็นอยา่งดี มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศในการทาํงานไม่ตึงเครียด มีการพบปะ

สงัสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือและปรึกษาหารือกนั 
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 บาร์นาร์ด (Barnard, 1968) ไดใ้หท้ศันะว่า สิÉงจูงใจทีÉเป็นความพึงพอใจทางสงัคม ไดแ้ก่ 

ความสมัพนัธใ์นหมู่เพืÉอนร่วมงาน การยกยอ่งนบัถือซึÉงกนัและกนั และสิÉงจูงใจทีÉเป็นสภาพ 

ของการอยูร่่วมกนั ไดแ้ก่ แรงจูงใจทีÉไดอ้ยูร่่วมกนั การรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวา้ง การสนิทสนม 

กลมเกลียว เป็นองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 ไทฟลิน และแมคคอร์มิค (Tiflin & McCormick, 1968) ไดส้รุปไวว้่า เพืÉอนร่วมงาน 

เป็นองคป์ระกอบหนึÉงในหลายองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 แฮตฟิลด ์และฮิวส์แมน (Hatfield and Huseman, 1987) ไดท้าํการพฒันาแนวคิดของ

นกัวจิยัต่าง ๆ มาเป็นเครืÉองมือใชว้ดัแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่าเพืÉอนร่วมงานเป็น 

องคป์ระกอบหนึÉงทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงานเป็นองคป์ระกอบของ

เพืÉอนร่วมงาน ดงันีÊ  1) เป็นระเบียบเรียบร้อย/ ไม่เป็นระบียบเรียบร้อย 2) จงรักภกัดีต่อโรงงาน 

และเพืÉอน ๆ/ ไม่จงรักภกัดีต่อโรงงานและเพืÉอน ๆ 3) สนุกสนานร่าเริง/ ไม่สนุกสนานร่าเริง 

 4) ดูน่าสนใจเอาจริงเอาจงั/ ดูน่าเบืÉอหน่าย 

 จากทีÉกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานเป็นองคป์ระกอบสาํคญั

ในการสร้างบรรยากาศของการทาํงาน ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพืÉอนร่วมงานดว้ยกนั และ 

กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึÉงแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถทีÉจะทาํงานร่วมกนัได ้

เป็นอยา่งดี การมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั มีความรู้สึกมีความสุข 

ในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงานไม่ตึงเครียด มีการพบปะสงัสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือ

และปรึกษาหารือกนั 

 ด้านสภาพการทํางาน สภาพแวดลอ้มและอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

มีความสะอาด ปลอดภยั เพียงพอ และทนัสมยั ซึÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบั 

การปฎิบติังานของครู เช่น สภาพแวดลอ้ม สถานทีÉทาํงาน หอ้งทาํงาน อาคารสาํนกังาน  

ความสะดวกสบายในการทาํงานร่วมกบัเพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

บุคลากรจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งปกติหากสภาพแวดลอ้ม สภาพการทาํงานเป็นไปอยา่งเหมาะสม 

 จากทีÉกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า สภาพการทาํงาน คือสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน 

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฎิบติังานของครู เช่น สภาพแวดลอ้ม สถานทีÉทาํงาน หอ้งทาํงาน อาคาร

สาํนกังานมีความเหมาะสมสะดวกสบาย และอุปกรณ์ต่าง ๆ ทีÉใชใ้นการปฎิบติังานมีเพียงพอ  

และสะดวกในการใชง้าน สภาพทางกายภาพ เช่นแสง เสียง อุณหภูมิ กลิÉนทีÉดีของโรงเรียนทีÉดี 

 ด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์ เป็นเงินทีÉไดรั้บตอบแทนจากการทาํงาน ทัÊงเงินรายได้

ประจาํ รายไดพิ้เศษ และสวสัดิการทีÉไดรั้บในรูปแบบต่างๆ ซึÉงมีผูใ้หค้วามเห็นไว ้ดงันีÊ  
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 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968) ไดก้ล่าวว่าบุคลากรจะทาํงานไดอ้ยา่งปกติหากไดรั้บรายได้

จากการทาํงานยติุธรรมกบัสภาพงานและเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว รวมทัÊงสวสัดิการต่างๆ

เป็นไปอยา่งเหมาะสม ผลตอบแทนจากการทาํงานเป็นเงินทีÉไดจ้ากการปฏิบติังาน และการตอบ

แทนรูปแบบอืÉนเช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าพาหนะ ค่าเช่าบา้น เงินช่วยเหลือบุตร  

ค่ารักษาพยาบาลและเงินอืÉน ๆ 

 คูเปอร์ (Cooper, 1958) ไดชี้Êใหเ้ห็นว่า การไดรั้บเงินเดือนทีÉยติุธรรมและสวสัดิการอืÉน ๆ 

ทีÉเหมาะสมจะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 บาร์นาร์ด (Barnard, 1968) ไดอ้ธิบายว่า สิÉงจูงใจเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิÉงตอบแทน สิÉงของ 

ในรูปของวตัถุจะกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 แฮตฟิลด ์และฮิวส์แมน (Hatfield & Huseman, 1987) ไดท้าํการพฒันาแนวคิดของ

นกัวจิยัต่าง ๆ มาเป็นเครืÉองมือใชว้ดัแรงจูงใจในการทาํงานเกีÉยวกบัองคป์ระกอบทางค่าจา้ง 

ประกอบดว้ย 1) ถือเป็นรางวลั/ไม่เป็นรางวลั 2) มาก/นอ้ย 3) ยติุธรรม/ไม่ยติุธรรม 4) ทางบวก/ 

ทางลบ 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เป็นองคป์ระกอบสาํคญั

ซึÉงจะตอ้งเป็นธรรมและกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน 

ค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าพาหนะ ค่าเช่าบา้น เงินช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาลและเงินอืÉนๆ ทีÉไดรับประจาํ

จากการประกอบอาชีพ ความเหมาะสมของเงินเดือน และการขึÊนเงินเดือนมีความเหมาะสมกบั 

งานทีÉรับผดิชอบ 

  

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพนัต่อองค์การ 

 แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุน้พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นทีÉจะ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยอาศยัปัจจยัแห่งความตอ้งการพืÊนฐานทีÉจะทาํใหบุ้คลากรเต็มใจ 

ทีÉจะรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหะพยายามอยา่งเต็มความสามารถ องคป์ระกอบทีÉทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ

มีหลายประการ นบัตัÊงแต่บทบาทผูน้าํ เพืÉอนร่วมงาน สิÉงตอบแทนทีÉเป็นทัÊงตวัเงินและโอกาส 

ในความกา้วหนา้ในอาชีพ สิÉงเหล่านีÊ คือพลงัผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมทีÉตอ้งการ และเป็นแรงกระตุน้

ใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร มุ่งทีÉจะสร้างความสาํเร็จใหเ้กิดขึÊนแก่ตนเองและองคก์าร  

(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 

 แรงจูงใจเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉเป็นแรงผลกัดนัทีÉทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารและสถานศึกษา

ร่วมมือกนัทาํงานอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความพึงพอใจ ตลอดจนความผกูพนัและภกัดี 
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ต่อองคก์ารจะก่อใหเ้กิดความสาํเร็จ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในนโยบาย การตดัสินใจ 

และการดาํเนินงานส่งผลดีต่อการขบัเคลืÉอนองคก์ารผูบ้ริหารองคก์ารและสถานศึกษาจาํเป็นตอ้งมี

กรอบแนวคิดและทกัษะในการสร้างแรงจูงใจ เพืÉอเป็นกลไกขบัเคลืÉอนองคก์ารและสถานศึกษา 

สู่ความสาํเร็จ (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555)  

 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเป็นแรงกดดนัทางบรรทดัฐานทีÉแต่ละบุคคลมีต่อองคก์าร 

ไดแ้ก่ ความคุน้เคย กระบวนการหล่อหลอมขดัเกลาจากครอบครัวและดา้นวฒันธรรมองคก์าร  

ทัÊงความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน การพึÉงพาองคก์าร (Meyer & Allen, 1991) ซึÉงความผกูพนั 

ต่อองคก์ารดว้ยใจเป็นประเด็นทีÉเกิดจากความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและตอ้งทาํงานแบบเดียวกนั 

(ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน,์ 2551) และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความตอ้งการอยา่งยิ Éง 

ของบุคคลทีÉจะอยูท่าํงานกบัองคก์ารเพราะเขาเห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  

คนทีÉมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกต่อองคก์ารในระดบัสูงจะเป็นผูที้Éเห็นพอ้งกบัสิÉงทีÉองคก์าร 

กาํลงัทาํอยู ่และเต็มใจทีÉจะใหค้วามช่วยเหลือโดยอยา่งยิ ÉงในกรณีทีÉองคก์ารใหค้วามเปลีÉยนแปลง 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นความรู้สึกถึงภาระผกูพนัทีÉบุคคลตอ้งทาํงานกบัองคก์าร 

อนัเนืÉองมาจากแรงกดดนัจากคนอืÉน คนทีÉมีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานสูงจะมีความกงัวลมากกว่า

คนอืÉน คนเหล่านีÊ จะไม่ทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาผดิหวงั (Greenberg & Baron, 2008) 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารถือเป็นกุญแจสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร การทีÉจะทาํใหค้น

ปฏิบติังานไดดี้ทีÉสุดตอ้งเริÉมตัÊงแต่วิธีการเพืÉอใหไ้ดค้นเก่งเขา้มาปฏิบติังาน ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งให้

ความสาํคญักบัการรักษาบุคลากรนัÊน ๆ ใหอ้ยูใ่นองคก์ารไดน้านทีÉสุด ทัÊงนีÊคนจะทาํงานไดดี้ 

ก็ต่อเมืÉอมีความผกูพนัต่อองคก์าร ศรัทธาต่องานและองคก์าร จึงจะทาํใหมี้ความสุขในการทาํงาน 

และเมืÉอบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร สิÉงทีÉองคก์ารจะไดม้ากกว่างานคือตวัและหวัใจทีÉผกูติด

กบัองคก์าร ความทุ่มเท การอุทิศตนเพืÉอองคก์าร ความเป็นส่วนหนึÉงของกนัและกนัระหว่างชีวติ

ส่วนตวัและชีวิตการทาํงาน แต่หากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารกจ็ะลดลง และเกิดความห่างเหินต่อองคก์าร หากบุคลากรในองคก์าร 

มีความผกูพนัทีÉดีต่อองคก์ารแลว้ ก็จะมีความมุ่งมั Éน ตัÊงใจ ทีÉจะทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มความรู้

ความสามารถ เพืÉอใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จบรรลุตามเป้าหมาย (บญัญติั คาํนูญวฒัน,์ 2555) 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล (2557) ไดว้ิจยัเรืÉอง แรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนใน เครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย  

ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียล 

แห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าระดบัในดา้นความสาํเร็จของงาน  
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มีค่าระดบัมากทีÉสุด รองลง มาคือ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานและ ลกัษณะของงาน ส่วนดา้นทีÉมี

ค่าระดบันอ้ยทีÉสุด คือ เงินเดือน ซึÉงมีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง  ความผกูพนัต่อองคก์รของครู

โรงเรียนในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เมืÉอพิจารณาแยกเป็นรายดา้นพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าอยูใ่น ระดบัมากทัÊง 3 ดา้น 

โดยเรียงตามค่าระดบัดงันีÊ  คือ ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก ความผกูพนัทีÉเป็นปทสัถาน และ 

ดา้นทีÉมีค่าระดบันอ้ยทีÉสุดคือ ความผกูพนัแบบต่อเนืÉอง แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนเครือมลูนิธิคณะ เซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย มีความสมัพนัธ์

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   

 จากการศึกษาสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการทาํงาน มีความสมัพนัธส่์งผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์าร เมืÉอบุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงาน งานทีÉปฏิบติัก็จะทาํไดป้ระสบผลสาํเร็จ 

ตามเป้าหมายขององคก์าร แรงจูงใจในการทาํงานจะทาํใหบุ้คคลมีความผกูพนักบัองคก์าร  

ยอมรับในองคก์ารและปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไป 

 

ตวัแปรทีÉเกีÉยวข้องกับการวจิยั 

 เพศ 

 เพศเป็นตวัแปรหนึÉงทีÉมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครู เพราะเพศหญิงมีลกัษณะเป็นเพศทีÉละเอียดอ่อน ส่วนเพศชายมีลกัษณะความคิดกวา้ง ๆ 

คิดเป็นภาพรวม จึงทาํใหค้รูทีÉมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลขององคก์าร พบว่า เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

สูงกว่าเพศชาย แองเกิ Êล และเพอร์รีÉ   (Angle & Perry, 1981) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  

ธนวรรณ สุระธรรมนิติ (2549) ไดศึ้กษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาระยอง เขต 1 จาํแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนั แดเนียล (Danail, 1986) ไดว้ิจยั

ความสมัพนัธข์องตวัแปรเพศ และความพึงพอใจในงาน พบว่าปัจจยัทีÉมีผลเกีÉยวขอ้งกบัองคก์าร 

เช่น ตาํแหน่งงาน อาํนาจการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีผลกระทบต่อเพศชาย

มากกว่าเพศหญิง 

 จากการศึกษางานวิจยั เพศเป็นตวัแปรหนึÉงทีÉมีความผกูพนัต่อองคก์าร บุคคลทีÉมี 

เพศต่างกนัยอ่มมีแรงจูงใจในการทาํงานทีÉแตกต่างกนั จึงศึกษาตวัแปรเพศทีÉมีความสมัพนัธ ์

ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 
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 ระดับการศึกษา 

 ระดบัการศึกษา หรือวุฒิการศึกษาเป็นตวัแปรหนึÉงทีÉนาํมาใชใ้นการวจิยัความสมัพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ตวัแปรระดบัการศึกษามีอิทธิพล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของครู มอททาซ (Mottaz, 1986) กล่าวว่า

ความปรารถนาหรือคุณค่าทีÉบุคคลใหก้บังานจะสูงขึÊนตามระดบัการศึกษา การศึกษาสูงจะใหคุ้ณค่า

กบัรางวลัตอบแทนสูง  เมืÉอองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้เขาจึงมี 

ความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยลง เช่นเดียวกบัการไดรั้บค่าตอบแทนหรือสวสัดิการไม่เป็นธรรม 

จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยได ้ในส่วนของแองเกิ Êล และเพอร์รีÉ  (Angle & Perry, 1981)  

ไดว้ิจยัความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลขององคก์าร พบว่าคุณลกัษณะส่วนตวั 

ดา้นระดบัการศึกษา มีความสมัพนัธใ์นทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และ ภูกมล นวนาทเจษฎา 

(2558) ไดศึ้กษา ความผกูพนัของครูโรงเรียนเอกชนต่อสถานศึกษา ระดบัประถมศึกษาเขตพืÊนทีÉ

การศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ความผกูพนัต่อสถานศึกษาของครูโรงเรียนเอกชนทีÉมี 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั โดยภาพรวมแตกต่างกนั 

 จากการศึกษางานวิจยั ระดบัการศึกษาเป็นตวัแปรหนึÉงทีÉมีความผกูพนัต่อองคก์าร  

บุคคลทีÉมีระดบัการศึกษาต่างกนัยอ่มมีแรงจูงใจในการทาํงานทีÉแตกต่างกนั จึงศึกษาตวัแปร 

ระดบัการศึกษาทีÉมีความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 ประสบการณ์ในการทํางาน 

 ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นตวัแปรหนึÉงทีÉผูว้ิจยันาํมานาํมาใชใ้นการวิจยั

ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ตวัแปร

ประสบการณ์ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

บูชานนั (Buchanan, 1974) ไดว้จิยัความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่าประสบการณ์ในการทาํงานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสมัพนัธก์บั

ความผกูพนัต่อองคก์าร และงานวจิยัของสเตียร์ส (Steers, 1977) ทีÉไดว้จิยัปัจจยัเบืÊองตน้ทีÉมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนตวั คุณลกัษณะของงาน และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน พบว่า ปัจจยัทัÊง 3 มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในส่วนของ

อุษณีย ์รองพินิจ (2556) ไดศึ้กษา การพฒันาโมเดลสาเหตุของการคงอยูใ่นงานอาชีพครู 

ผา่นการยดึมั Éนผกูพนักบังาน เพืÉอวิเคราะห์และศึกษารูปแบบอิทธิผลทัÊงทางตรงของทรัพยากร 
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ในงานและทรัพยากรในบุคคลของครูต่อระดบัการคงอยูใ่นงานอาชีพครู ครูมีระดบัการยดึมั Éน

ผกูพนักบังานและการคงอยูใ่นงานอาชีพครูในระดบัสูง โดยครูทีÉมีประสบการณ์สอน มากกว่า 15 ปี

ขึÊนไป มีระดบัการยดึมั Éนผกูพนักบังานสอนสูงกว่าครูทีÉมีประสบการณ์สอนนอ้ยกว่า 5 ปี 

 จากการศึกษางานวิจยั ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นตวัแปรหนึÉงทีÉมีความผกูพนั 

ต่อองคก์าร บุคคลทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทีÉต่างกนัยอ่มมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ทีÉแตกต่างกนั จึงศึกษาตวัแปรประสบการณ์ในการทาํงานทีÉมีความสมัพนัธข์องครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร  สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 จากการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐไดแ้ก่ 

 งานวจิยัในประเทศ  

 จิรังรัก สมรรคจนัทร์ (2550) ไดศึ้กษา ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครู 

ในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษานนทบุรี เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า  

ระดบัปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  

ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการทาํงาน และปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร พบว่า ระดบัปัจจยั 

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน มีดา้นทีÉมีระดบัมาก คือ มีอิสระในการทาํงาน

และความมั Éนคงในอาชีพ ส่วนมีดา้นทีÉอยูใ่นระดบัปานกลางโดยเรียงจากมากไปหานอ้ย คือ 

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การไดรั้บขอ้มลูป้อนกลบั การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และ

สวสัดิการและผลประโยชนต์อบแทน  ระดบัปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ดา้นประสบการณ์จากการทาํงาน มีดา้นทีÉมีระดบัมาก 3 ดา้น คือ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน

และองคก์ร การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

ตามลาํดบั ส่วนดา้นทีÉอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ระดบัปัจจยั

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรยากาศองคก์ร มีดา้นทีÉอยูใ่นระดบัมาก 5 ดา้น  

โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย คือ ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย มาตรฐานการปฏิบติังาน 

โครงสร้างองคก์ร การสนบัสนุนการปฏิบติังาน และความอบอุ่นในการปฏิบติังาน ส่วนดา้นทีÉอยูใ่น 

ระดบัปานกลาง คือ การยกยอ่งชมเชยและใหร้างวลั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูส้อน 

ในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษานนทบุรี เขต 1 ทัÊงโดยภาพรวม และ 

ในรายดา้นอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ความเกีÉยวพนักบัองคก์ร  

ความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และความภกัดีต่อองคก์ร ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผกูพนั 
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ต่อองคก์รของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษานนทบุรี เขต 1  

โดยภาพรวม โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัจากมากไปหานอ้ย คือ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

และผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการพฒันาและส่งเสริมจากองคก์ร และความชดัเจนของเป้าหมาย 

นโยบายและโครงสร้างขององคก์ร 

 มนตสิ์งห์ ไกรสมสุข (2552) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลวิจยัพบว่า แรงจูงใจ 

ในการทาํงานของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพ โดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพ 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงานของครู ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพ โดยแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสาํเร็จของงาน และความมั Éนคงในงาน ส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพ โดยภาพรวม 

ไดร้้อยละ 29.1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 อาํนวย มา้วทองคาํ (2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุนทีÉจูงใจในการปฏิบติังาน

ของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุนทีÉจูงใจในการปฏิบติังาน

ของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด ไดแ้ก่ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุด ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ  

ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุนทีÉจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารและครูผูส้อน

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 

จาํแนกตามสถานภาพ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผลการเปรียบเทียบ

ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุนทีÉจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 จาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 อุษณีย ์รองพินิจ (2556) ไดศึ้กษา การพฒันาโมเดลสาเหตุของการคงอยูใ่นงานอาชีพครู

ผา่นการยดึมั Éนผกูพนักบังาน เพืÉอวิเคราะห์และศึกษารูปแบบอิทธิพลทัÊงทางตรงของทรัพยากร 

ในงานและทรัพยากรในบุคคลของครูต่อระดบัการคงอยูใ่นงานอาชีพครู และอิทธิพลทางออ้ม 

ทีÉมีการส่งผา่นการยดึมั Éนผกูพนัของครูไปยงัระดบัการคงอยูใ่นอาชีพครู ผลการวจิยัพบว่า   
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ครูมีระดบัการยดึมั Éนผกูพนักบังานและการคงอยูใ่นงานอาชีพครูในระดบัสูง โดยครูทีÉมี

ประสบการณ์สอนมากกว่า 15 ปี ขึÊนไป มีระดบัการยดึมั Éนผกูพนักบังานสอนสูงกว่าครูทีÉมี

ประสบการณ์สอนนอ้ยกว่า 5 ปี และครูทีÉมีประสบการณ์สอนแตกต่างกนัมีการคงอยูใ่นงานอาชีพ

ครูไม่แตกต่างกนั โมเดลเชิงสาเหตุของการคงอยูใ่นงานอาชีพครูผา่นการยดึมั Éนผกูพนักบังาน

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์  

 คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล (2557) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครู โรงเรียนใน เครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย  ผลการวิจยัพบว่า 

แรงจูงใจในการทาํงานของครู โรงเรียนในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าระดบัในดา้นความสาํเร็จของงาน มีค่าระดบัมากทีÉสุด  

รองลงมา คือ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานและลกัษณะของงาน ส่วนดา้นทีÉมีค่าระดบันอ้ยทีÉสุด 

คือ เงินเดือน ซึÉงมีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในเครือมลูนิธิ

คณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาแยกเป็นรายดา้น

พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าอยูใ่นระดบัมากทัÊง 3 ดา้น โดยเรียงตามค่าระดบัดงันีÊ  คือ  

ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก ความผกูพนัทีÉเป็นปทสัถาน และดา้นทีÉมีค่าระดบันอ้ยทีÉสุด คือ  

ความผกูพนัแบบต่อเนืÉอง แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน 

เครือมลูนิธิ คณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .01   

 ทนงศกัดิÍ  นนัทกร (2557) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานของครู สงักดัสาํนกังาน 

เขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของครู โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาในรายดา้น ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ดา้นความมั Éนคงในการทาํงาน 

รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะงานทีÉปฏิบติัและดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุดคือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์

เกืÊอกลู การเปรียบเทียบเมืÉอจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยภาพรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า  

20 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน 10-20 ปี และตํÉากว่า 10 ปี

ตามลาํดบั 

 ภทัร์ศยา จนัทราวุฒิกร (2557) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวติการทาํงานทีÉมีผลต่อความผกูพนั 

ของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัสระบุรี สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 

ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของครู โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัดีมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการทาํงานอยูบ่นรากฐาน 



51 

ของกฎหมาย ดา้นความสมดุลของชีวิตในภาพรวม และดา้นความกา้วหนา้และมั Éนคงในงาน 

ตามลาํดบั  ความผกูพนัของครู โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมาก 

ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู ่ตามลาํดบั  ความสมัพนัธร์ะหว่าง

คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผกูพนัของครู พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยรวม 

มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของครู โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าความสมัพนัธ์

เท่ากบั .768 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิต 

การทาํงานทีÉมีผลต่อความผกูพนัของครู พบว่า ตวัแปรพยากรณ์ คุณภาพชีวิตการทาํงาน จาํนวน  

5 ตวัแปร ประกอบดว้ย ดา้นความสมดุลของชีวติในภาพรวม ดา้นลกัษณะการทาํงานอยูบ่นรากฐาน

ของกฎหมาย ดา้นความกา้วหนา้และมั Éนคงในงาน ดา้นสิÉงแวดลอ้มทีÉทาํงานถกูสุขลกัษณะ 

และปลอดภยั และดา้นการบูรณาการทางสงัคม สามารถพยากรณ์ความผกูพนัของครูไดร้้อยละ 

62.30 

 สุพรรณวษา โสภาพรม (2557) ไดศึ้กษา การส่งเสริมความผกูพนัในการปฏิบติังาน 

ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรุงเทพมหานคร ตามแนวทางการบริหารจดัการระบบคุณภาพ

โรงเรียนมาตรฐานสากล ผลการวจิยัพบว่า การส่งเสริมความผกูพนัในการปฏิบติังานของครู 

ในโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรุงเทพมหานครตามแนวทางการบริหารจดัการระบบคุณภาพ

โรงเรียนมาตรฐานสากลในภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นการสร้างบุคลากร 

มีค่าเฉลีÉยสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาบุคลากรและผูน้าํ  ส่วนดา้นทีÉต ํÉาทีÉสุดคือ  

ดา้นการประเมินความผกูพนัของบุคลากร 

 สุนนัท ์ฝอยหิรัญ (2558) ไดศึ้กษา ปัจจยัทางการบริหารทีÉส่งผลต่อความผกูพนัของครู 

ในโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัการบริหารดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารการใชท้กัษะการบริหารของผูบ้ริหาร

และความผกูพนัของครูในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัการบริหารดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

การใชท้กัษะการบริหารของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธท์างบวกทุกดา้น และมีค่าสมัประสิทธ์

สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนัอยูร่ะหว่าง .53 ถึง .82 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ปัจจยัทีÉ

พยากรณ์ความผกูพนัในองคก์รของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยการวิเคราะห์การถดถอย 

แบบขัÊนตอน พบว่า มีตวัแปร 9 ตวัแปร ทีÉสามารถพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์รของครู 

ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีค่าอาํนาจพยากรณ์ร้อยละ 80.90  

 งานวจิยัต่างประเทศ 

 บูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ไดศึ้กษา ความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า

ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า ประสบการณ์ 
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ในการทาํงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความสาํคญัของบุคคล การเป็นทีÉพึÉง

ไดข้องบุคคลในองคก์าร เจตคติของบุคคลต่อองคก์าร 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1974, pp. 603-608) ไดศึ้กษา อิทธิพลของ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัการคงอยู ่เป็นการวิจยัระยะยาว 10 เดือน แบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 กลุ่ม 

คือ กลุ่มคงอยูแ่ละกลุ่มลาออก ใชเ้วลาศึกษา 4 ระยะ ผลการวิจยัมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั 

ระหว่างกลุ่มทีÉคงอยูก่บักลุ่มทีÉลาออก โดยเฉพาะในระยะทีÉ 3 และระยะทีÉ 4 ของการเก็บขอ้มลู  

ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธใ์นทางลบสูงกบัการเปลีÉยนงาน เช่นเดียวกบัความพึงพอใจ

งาน ซึÉงใชเ้ป็นตวัทาํนายการเปลีÉยนงาน 

 สเตียร์ส (Steers, 1977, pp. 45-46) ไดศึ้กษา ปัจจยัเบืÊองตน้ทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์าร ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนตวั คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน 

พบว่าปัจจยัทัÊง 3 มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและไดศึ้กษาถึงผลทีÉตามมาของความผกูพนั

ต่อองคก์าร พบว่า การคงอยูใ่นองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนการทาํงาน 

มีความสมัพนัธอ์ยา่งไม่มีนยัสาํคญักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 แองเกิ Êล และเพอร์รีÉ  (Angle & Perry, 1981, pp. 1-14) ไดว้จิยัความผกูพนัต่อองคก์าร 

กบัประสิทธิผลขององคก์าร พบว่า คุณลกัษณะส่วนตวัดา้นระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ ์

ในทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าเพศชาย ความผกูพนั

ในองคก์ารมีความสมัพนัธใ์นทางลบกบัการเปลีÉยนงาน 

 ออสติน (Austin, 1984, p. 432-A) ไดศึ้กษา รูปแบบปัจจยัเบืÊองตน้และผล 

ของความผกูพนัของผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวิทยาลยั โดยการสาํรวจและการสมัภาษณ์ 3 ดา้น 

คือ ความผกูพนักบัตาํแหน่ง ความผกูพนักบัหน่วยงาน และความผกูพนัในอาชีพอาจารย ์ 

ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 50 มีความผกูพนักบัตาํแหน่งเป็นอนัดบัแรก และองคป์ระกอบทีÉส่งผล 

มี 4 ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอิสระ ความตอ้งการชืÉอเสียง ความภาคภูมิใจ และการมีโอกาส 

ไดร่้วมงานกบับุคคลทีÉเป็นทีÉสนใจ 

 พินคสั (Pincus, 1985, p. 2035-A) ไดศึ้กษา เบืÊองตน้ของความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล เจตคติในการทาํงาน เจตคติในการปรับตวั มีความแตกต่างกนัในแต่ละตวั

แปรต่อความผกูพนัขององคก์าร เจตคติในการทาํงานเป็นตวัแปรทีÉมีความแปรปรวนมากทีÉสุด และ

มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัในองคก์ารมากทีÉสุด โดยการมีส่วนร่วมในงาน ความเขา้ใจ

แบบแผนการทาํงาน และมีการกระจายอาํนาจ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คุณลกัษณะ 

ส่วนบุคคลทีÉพบว่า มีความผกูพนัต่อองคก์าร คืออายกุารทาํงาน ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 บราวน์ (Brown, 1986, p. 2384-A) ไดศึ้กษา ดา้นบุคคล สภาพการณ์ และปัจจยั 

ดา้นชีวสงัคม ทีÉเป็นตวัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารยม์หาวิทยาลยั 

โอเรกอน  พบว่า ระดบัความผกูพนัของอาจารยม์หาวิทยาลยัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีปัจจยั 

ดา้นการนิเทศ การจ่ายเงินเดือน การพิจารณาความดีความชอบ เพืÉอนร่วมงาน ลกัษณะงาน และ 

การประกอบอาชีพในอนาคต สามารถพยากรณ์คุณค่าของความผกูพนัและความผกูพนัต่อ

มหาวิทยาลยัได ้

 ดีโคทีส และซมัเมอร์ส (Decotis & Summers, 1987, pp. 445-470) ไดศึ้กษาอิทธิพล 

ทีÉเป็นปัจจยัเบืÊองตน้ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของบุคคล บรรยากาศขององคก์าร โครงสร้างขององคก์าร

และกระบวนการบริหารองคก์าร พบว่าคุณลกัษณะบางดา้นทีÉเป็นปัจจยัเบืÊองตน้และบรรยากาศ 

ขององคก์าร โครงสร้างขององคก์ารและกระบวนการบริหารองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

 กลิสสนัแ ละดูริค (Glisson and Durick 1988, pp. 61-81) ไดศึ้กษา ปัจจยัทาํนาย 

ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารในองคก์ารบริเวณสงัคมกบักลุ่มตวัอยา่ง

พนกังานองคก์ารบริการสงัคม จาํนวน 319 คน จาก 22 องคก์าร ผลการวิจยัไดย้นืยนัว่าลกัษณะงาน

ซึÉงวดัจากแบบวดัของแฮคแมนและโอลแฮม ใน 3 ดา้น คือ ลกัษณะทีÉหลากหลาย เอกลกัษณ์งาน

และความสาํคญัของงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารซึÉงวดัจากแบบวดัของ OCQ  

อยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั .01 

 ฟอร์ทอฟท ์(Fjortort, 1993, p. 26) ไดศึ้กษา ปัจจยัทีÉเป็นตวัทาํนายถึงความผกูพนัต่อคณะ 

ในมหาวิทยาลยั พบว่า ความพึงพอใจต่อเงินเดือน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่สามารถ

ทาํนายความผกูพนัต่อคณะได ้แต่สามารถทาํนายความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัได ้ และอาจารย ์

ทีÉมีตาํแหน่งสูงจะมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัมากกว่าอาจารยที์Éมีตาํแหน่งตํÉากว่า 

 แบรคเกต และคณะ (Brackett, M. et.al., 2011, pp. 27-36) ไดศึ้กษา บรรยากาศหอ้งเรียน 

ความผกูพนัของครู และพฤติกรรมของนกัเรียน เป็นทีÉแน่ชดัว่าความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่าง

บรรยากาศในหอ้งเรียนกบัพฤติกรรมของนกัเรียนทีÉถกูปรับใหส้มดุลโดยกลุ่มครู ผลกระทบ 

ส่งผลต่อระดบัชัÊนของนกัเรียน และเพศของนกัเรียน เราใหค้วามสาํคญัต่อรูปแบบหอ้งเรียน 

และบรรยากาศทีÉเอืÊอต่อการสนบัสนุนกลุ่มครู และความประพฤติหรือท่าทางทีÉดีขึÊนของนกัเรียน 

 สรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง  ทีÉแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์าร 

ในปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ทีÉมีต่อความคงอยูใ่นองคก์ารพบว่า ปัจจยัดา้น  อายุ  เพศ   

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และประเภทของงานทีÉปฏิบติั มีความสัมพนัธด์า้นบวกกบั 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะถา้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร ก็จะสามารถรักษาบุคลากรนัÊน

ใหค้งอยูแ่ละปฏิบติังาน  ตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารต่อไป ความผกูพนัของบุคลากรเป็นตวัทาํนาย

ถึงการลาออกของบุคลากร ปัญหาคือครูมีภาระงานมาก นอกจากงานสอนแลว้ยงัมีงานอืÉน 

ทีÉตอ้งรับผดิชอบ ทาํใหค้รูขาดแรงจูงใจในการทาํงาน มีการขอยา้ย ขาดอตัรากาํลงัครู มีปัญหา 

การบริหารงาน คือ ผูบ้ริหารมีอาํนาจไม่เต็มทีÉ มีการเปลีÉยนผูบ้ริหารบ่อยครัÊ ง ผูว้ิจยัไดศึ้กษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยใชท้ฤษฎีเรืÉองแรงจูงใจในการทาํงานของ 

เฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg's Two-factor theory) (Hertzberg, 1968) และแนวคิดทฤษฎีความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของบูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) 
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บททีÉ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

  

 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

โดยมีรายละเอียดขัÊนตอนการดาํเนินการตามลาํดบั ดงันีÊ  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 3.  การสร้างเครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 4.  การหาคุณภาพเครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มลูและการจดักระทาํขอ้มลู 

 6.  สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ไดท้าํการศึกษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงันีÊ  

  1.  ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ ครูประถมศึกษาโรงเรียนสาธิต  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐในกรุงเทพมหานคร  ปีการศึกษา 2560 จาํนวน  348  คน 

 2.  กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยักาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชเ้กณฑ์

กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของ เครจซีÉ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1990, pp. 608-611)  

ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษา จาํนวน 186  คน จากนัÊนจึงดาํเนินการสุ่มตวัอยา่งจากประชากร 

โดยการสุ่มแบบแบ่งชัÊน (Stratified random sampling) กาํหนดเพศเป็นเกณฑก์ารสุ่ม  

ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางทีÉ 1   

 

ตารางทีÉ 1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาวจิยัจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

ชาย 88 47 

หญิง 260 139 

รวม 348 186 
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เครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาคน้ควา้ครัÊ งนีÊ เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าทีÉผูว้ิจยัสร้างขึÊน  

ถามความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยโครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  

3 ตอน คือ 

 ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของครูโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ซึÉงลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

 ตอนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัความแรงจูงใจในการทาํงานใน 2 ปัจจยั ตามทฤษฎี

ของ เฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg's two-factor theory) (Hertzberg, 1968)  ดงันีÊ  

             1.  ปัจจยัจูงใจ มี 29 ขอ้ ประกอบดว้ย 

  1.1  ความสาํเร็จของงาน       6   ขอ้ 

     1.2  การไดรั้บการยอมรับ     7   ขอ้ 

     1.3  ลกัษณะของงาน             5   ขอ้ 

     1.4  ความรับผดิชอบ            6   ขอ้ 

     1.5  ความกา้วหนา้             5    ขอ้ 

 2. ปัจจยัค ํÊ าจุน มี  32  ขอ้ ประกอบดว้ย 

    2.1 นโยบายและการบริหารองคก์าร  5   ขอ้ 

    2.2 การปกครองบงัคบับญัชา   5   ขอ้ 

    2.3 ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน  5   ขอ้ 

    2.4 สภาพการทาํงาน     9   ขอ้ 

    2.5 เงินเดือนและผลประโยชน ์  8   ขอ้ 

 แบบสอบถามนีÊ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5 ระดบั โดยอาศยั

แนวคิดของลิเคอร์ท (Likert, 1967) แสดงระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยกาํหนดเกณฑน์ํÊ าหนกัคะแนน ดงันีÊ  

 5  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

 4  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

 3  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 
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             ตอนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ใน 3 ดา้น ตามแนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) มี 29 ขอ้ ประกอบดว้ย 

 1.  การแสดงตน    8  ขอ้ 

 2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร  13  ขอ้ 

 3.  ความภกัดีต่อองคก์าร     8   ขอ้ 

 แบบสอบถามนีÊ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5 ระดบั โดยอาศยั

แนวคิดของลิเคอร์ท (Likert, 1967) แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยกาํหนดเกณฑน์ํÊ าหนกัคะแนน ดงันีÊ  

 5  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

 4  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

 3  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 

 

การสร้างเครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล   

 การสร้างเครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเป็นขัÊนตอน ดงันีÊ 

 1.  ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดทีÉเกีÉยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนั 

ต่อองคก์ารจากเอกสารและตาํราทัÊงในและต่างประเทศ  

 2.  ศึกษาแบบสอบถามทีÉเกีÉยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครู  เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 3.  สร้างแบบสอบถามโดยพฒันามาจากกรอบแนวคิดทฤษฎีเรืÉองแรงจูงใจในการทาํงาน

ของเฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg's two-factor theory) (Hertzberg, 1968) แนวคิดทฤษฎีความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของบูชานนั (Buchanan, 1974, pp. 533-546) และพฒันาแบบสอบถามของ 

พชัรี ปัญญาเลิศศรัทธา (2548) ศึกษา เกีÉยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 4.  แบบสอบถามครอบคลุมเนืÊอหาเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํนวน  61 ขอ้   

และความผกูพนัต่อองคก์ารของครู จาํนวน 29 ขอ้  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)   

5 ระดบั โดยอาศยัแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert, 1967) 
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การหาคุณภาพเครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การหาคุณภาพเครืÉองมือของแบบสอบถามในการวิจยัครัÊ งนีÊ ใชว้ิธีการหาความเทีÉยงตรง 

(Validity) การหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item Discrimination) และความเชืÉอมั Éน (Reliability)  

ทัÊงฉบบั 

 1.  ความเทีÉยงตรง (Validity) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนหาความเทีÉยงตรง 

ของแบบสอบถาม โดยดาํเนินการดงันีÊ  

    1.1 เสนอแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนต่ออาจารยที์Éปรึกษาไดต้รวจสอบเสนอแนะปรับปรุง

แกไ้ขเพืÉอความถกูตอ้ง 

    1.2 เสนอแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนต่อประธานและกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ์ 

ใหต้รวจ และแกไ้ขเพืÉอความถกูตอ้ง 

    1.3 นาํแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊน จาํนวน 90 ขอ้ ไปตรวจสอบความเทีÉยงตรง (Validity) 

ดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item-objective 

congruence: IOC) โดยผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 5 ท่าน ประกอบดว้ย  

   1.3.1  รองศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ งามกนก  อาจารยป์ระจาํ  

       ภาควิชาการบริหารการศึกษา

       คณะศึกษาศาสตร์   

       มหาวิทยาลยับูรพา 

   1.3.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รุ่งฟ้า กิติญาณุสนัต ์ ผูช่้วยศาสตราจารยป์ระจาํ 

       ภาควิชาการจดัการเรียนรู้  

       คณะศึกษาศาสตร์   

       มหาวิทยาลยับูรพา 

    1.3.3  ดร.สมพงษ ์ปัÊ นหุ่น  อาจารยป์ระจาํ 

       ภาควิชาการวิจยั 

       และจิตวิทยาประยกุต ์  

       คณะศึกษาศาสตร์   

       มหาวิทยาลยับูรพา 

   1.3.4  ดร.อาพนัธช์นิต เจนจิต  อาจารยป์ระจาํ 

       ภาควิชาการจดัการเรียนรู้  

       คณะศึกษาศาสตร์   

       มหาวิทยาลยับูรพา 
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   1.3.5  ดร.ธนวิน  ทองแพง อาจารยป์ระจาํ 

      ภาควิชาการบริหารการศึกษา  

      คณะศึกษาศาสตร์   

      มหาวิทยาลยับูรพา 

  1.4  นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ  

และผูเ้ชีÉยวชาญ  แลว้นาํเสนอต่อประธานและกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ์เพืÉอพิจารณาปรับปรุง

แกไ้ขเป็นขัÊนตอนสุดทา้ย 

 2.  การหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) และความเชืÉอมั Éน (Reliability)  

การหาค่าอาํนาจจาํแนกและความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ ดงันีÊ  

  2.1  นาํแบบสอบถามทีÉปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(try out) ของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ซึÉงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน 

แลว้นาํมาวิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Discrimination) โดยใชค่้าความสมัพนัธอ์ยา่งง่าย

ของเพียร์สนั (Pearson) ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) ไดค่้า

สหสมัพนัธ ์ (r) รายขอ้ของแบบสอบถาม  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  ไดค่้าอาํนาจจาํแนกอยูร่ะหว่าง .27 ถึง .80   

และความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

ไดค่้าอาํนาจจาํแนกอยูร่ะหว่าง .42 ถึง .85 

  2.2  นาํแบบสอบถามทีÉมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ขา้งตน้ มาหาความเชืÉอมั ÉนทัÊงฉบบั 

โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธิÍ อลัฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990,  pp. 202-204) 

ไดค่้าความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานเท่ากบั .96  และค่าความเชืÉอมั Éน 

ของแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารของครูเท่ากบั .97 

  2.3 นาํแบบสอบถามทีÉผา่นการตรวจสอบความเชืÉอมั Éนแลว้ไปเก็บขอ้มลู 

และกลุ่มตวัอยา่งทีÉกาํหนดไวต่้อไป 

   

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจดักระทําข้อมูล 

 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขัÊนตอน ดงันีÊ  

  1.1  ขอหนงัสือจากฝ่ายบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ถึง  

1) ผูอ้าํนวยการโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฝ่ายประถม 2)  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนสาธิต

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมิตร ฝ่ายประถม 3) ผูอ้าํนวยการโรงเรียนสาธิต 

  



60 

แห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ศนูยว์ิจยัและพฒันาการศึกษา (บางเขน) เพืÉอขอความอนุเคราะห์ 

ในการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.2  การเก็บรวบรวมขอ้มลูสาํหรับการวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูดว้ยตนเองจากกลุ่มตวัอยา่งทีÉกาํหนด จาํนวน 186 คน และไดรั้บแบบสอบถามสามารถนาํมา

ทาํการวิเคราะห์ได ้จาํนวน 186 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 2.  การจดักระทาํขอ้มลู ดาํเนินการตามขัÊนตอนดงัต่อไปนีÊ 

  2.1  ตรวจสอบความถกูตอ้งความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทีÉไดรั้บคืนมาทัÊงหมด  

มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบทดสอบเพืÉอนาํมาวิเคราะห์ขอ้มลู 

  2.2  นาํแบบสอบถามทีÉมีความสมบูรณ์ มาลงรหสัใหค้ะแนนตามนํÊ าหนกัคะแนน 

แต่ละขอ้และบนัทึกขอ้มลูลงในคอมพิวเตอร์ เพืÉอวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ  

  2.3  ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลู และนาํผลการคาํนวณมาวิเคราะห์ขอ้มลู ตามวตัถุประสงค ์

และสมมติฐานในการวิจยัต่อไป 

 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนน 

 1.  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนนแรงจูงใจ 

ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร โดยอาศยัเกณฑก์ารประเมินของ บุญชม  ศรีสะอาด 

(2556, หนา้ 102)  ดงันีÊ  

 ค่าเฉลีÉย  4.51-5.00 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

       อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

 ค่าเฉลีÉย  3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

       อยูใ่นระดบัมาก 

 ค่าเฉลีÉย  2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

       อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉลีÉย 1.51-2.50 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

       อยูใ่นระดบันอ้ย 

 ค่าเฉลีÉย  1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

       อยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 

 2.  เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะดบัความสมัพนัธ ์

ระหว่างตวัแปร โดยอาศยัเกณฑก์ารประเมินของ พวงรัตน์  ทวีรัตน์ (2540, หนา้ 144) 
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 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่า .81 ขึÊนไป   แสดงว่ามีความสมัพนัธก์นั 

      ในระดบัสูง 

 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหว่าง  .61-.80    แสดงว่ามีความสมัพนัธก์นั 

      ในระดบัค่อนขา้งสูง 

 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหว่าง  .41-.60     แสดงว่ามีความสมัพนัธก์นั 

      ในระดบัปานกลาง 

 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหว่าง  .20-.40    สดงว่ามีความสมัพนัธก์นั 

      ในระดบัค่อนขา้งตํÉา 

 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าตํÉากว่า .20   แสดงว่ามีความสมัพนัธก์นั 

      ในระดบัตํÉา 

 

สถิตทิีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มลู  ผูว้ิจยัใชส้ถิติต่างๆต่อไปนีÊ  ในการวิเคราะห์ 

เพืÉอใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและสมมติฐานการวิจยั ดงันีÊ  

 1.  วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ สถิติทีÉใชคื้อ ค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าร้อยละ 

(Percentage) 

 2.  การเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ และระดบัการศึกษา สถิติทีÉใชคื้อ การทดสอบค่าที  

(t-test)  และประสบการณ์ สถิติทีÉใชคื้อ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ในกรณีทีÉพบความแตกต่างจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ใหท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Test) 

 3.  วิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ สถิติทีÉใชคื้อ ค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD)  

และค่าร้อยละ (Percentage) 

 4. การเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ และระดบัการศึกษา สถิติทีÉใชคื้อ การทดสอบค่าที  

(t-test) และประสบการณ์การทาํงาน  สถิติทีÉใชคื้อ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) ในกรณีทีÉพบความแตกต่างจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ใหท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
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 5.  การวิเคราะห์หาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ใชส้ถิติ 

การหาความสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson's simple correlation) 

 6.  การวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครู

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ใชส้ถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)   

 7.  การสร้างสมการพยากรณ์จากตวัแปรแรงจูงใจในการทาํงานทีÉสามารถพยากรณ์ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 ใชส้ถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
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บททีÉ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวจิยัเพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอ

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูการวจิยั ประกอบดว้ย กาํหนดสญัลกัษณ์ทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู การ

เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูและผลการวิเคราะห์ขอ้มลู นาํเสนอตามลาํดบั ดงันีÊ  

 

สัญลักษณ์ทีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 X  แทน ค่าเฉลีÉย 

 SD  แทน ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

 n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 t  แทน   ค่าสถิติการแจกแจงที (t-distribution) 

 F  แทน ค่าสถิติการแจกแจงเอฟ (F-distribution) 

 MS แทน  ค่าความแปรปรวน (Mean Squares) 

 SS  แทน  ผลรวมของค่าเบีÉยงเบนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง (Sum of squares) 

 df  แทน  ค่าระดบัชัÊนแห่งความอิสระ (Degree of freedom) 

 r   แทน สมัประสิทธิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั 

 R   แทน สมัประสิทธิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 

 
2R  แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 

 *  แทน การมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 **  แทน การมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 b  แทน สมัประสิทธิÍ ถดถอยพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

   แทน สมัประสิทธิÍ ถดถอย ซึÉงพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 bSE  แทน ค่าความคลาดเคลืÉอนมาตรฐานของสมัประสิทธิÍ พยากรณ์ 

 estSE  แทน ค่าความคลาดเคลืÉอนมาตรฐานพยากรณ์ 

 X1  แทน ปัจจยัจูงใจ 

 X11  แทน ความสาํเร็จของงาน 

 X12  แทน การไดรั้บการยอมรับ 
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 X13  แทน ลกัษณะของงาน 

 X14  แทน ความรับผดิชอบ 

 X15  แทน ความกา้วหนา้ 

 X2  แทน ปัจจยัค ํÊ าจุน 

 X21  แทน นโยบายและการบริหารองคก์าร 

 X22  แทน การปกครองบงัคบับญัชา 

 X23  แทน ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

 X24  แทน สภาพการทาํงาน 

 X25  แทน เงินเดือนและผลประโยชน ์

 Y  แทน   ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Y1  แทน การแสดงตน 

 Y2  แทน การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 

 Y3  แทน ความภกัดีต่อองคก์าร 

 t   แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบที (t-distribution)     

 Ŷ   แทน คะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารทีÉไดจ้ากสมการพยากรณ์   

     ในรูปคะแนนดิบ       

 Ẑ   แทน  คะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารทีÉไดจ้ากสมการพยากรณ์   

     ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มลูเกีÉยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ผูว้ิจยัไดเ้สนอ 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู แบ่งการนาํเสนอออกเป็น 8 ตอน ดงันีÊ  

 ตอนทีÉ 1 การวิเคราะห์ขอ้มลูทั Éวไปของกลุ่มตวัอยา่งแรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ

โดยการแจกแจงความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 ตอนทีÉ 2 การวิเคราะห์สถิติพืÊนฐานแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยใชก้ารหาค่าเฉลีÉย ( X ) และส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
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 ตอนทีÉ 3 การทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ตอนทีÉ 4 การวิเคราะห์สถิติพืÊนฐานความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยใชก้ารหาค่าเฉลีÉย ( X ) และส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน (SD) 

 ตอนทีÉ 5 การทดสอบสมมติฐานความผกูพนัต่อองคก์ารของครู โรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์

ในการทาํงาน 

 ตอนทีÉ 6 การวิเคราะห์ขอ้มลูความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 ตอนทีÉ 7 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 ตอนทีÉ 8 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอนของสมการพยากรณ์ความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนทีÉ 1 การวิเคราะห์ขอ้มลูทั Éวไปของกลุ่มตวัอยา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

โดยการแจกแจงความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 

ตารางทีÉ 2 จาํนวนร้อยละของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของ 

 รัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

สถานภาพของครู จาํนวน ร้อยละ 

เพศ   

 - ชาย 47  25.27 

 - หญิง 139  74.73 

รวม 186 100.00 

 



66 

ตารางทีÉ 2 (ต่อ) 

 

สถานภาพของครู  จาํนวน ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา   

 - ปริญญาตรี 36  19.35 

 - สูงกว่าปริญญาตรี 150  80.65 

รวม 186 100.00 

ประสบการณ์ในการทาํงาน   

 - ต ํÉากว่า 5 ปี 29  15.59 

 - ตัÊงแต่ 5-10 ปี 47  25.27 

 - มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 110  59.14 

รวม 186 100.00 

 

 จากตารางทีÉ 2 พบว่า ครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 74.73 เป็นเพศชาย จาํนวน 47 คน 

คิดเป็นร้อยละ 25.27  

 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 80.65 

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.35  

 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป จาํนวน 110 คิดเป็น

ร้อยละ 59.14 ประสบการณ์ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี จาํนวน  47 คน คิดเป็นร้อยละ 25.27 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี จาํนวน 29 คน  คิดเป็นร้อยละ 15.59 

 

 ตอนทีÉ 2 การวิเคราะห์แรงจงูใจในการทาํงานของครู โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยใชก้ารหาค่าเฉลีÉย ( X ) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) 
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ตารางทีÉ 3 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

   โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการทํางานของครู 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

ปัจจยัจูงใจ     

1.  ความสาํเร็จของงาน 4.19 0.52 มาก 2 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 4.18 0.67 มาก 3 

3.  ลกัษณะของงาน 3.80 0.70 มาก 4 

4.  ความรับผดิชอบ 4.27 0.52 มาก 1 

5.  ความกา้วหนา้ 3.70 0.89 มาก 5 

รวม 4.03 0.55 มาก  

ปัจจยัค ํÊ าจุน     

1. นโยบ ายและการบริหารองคก์าร 3.59 0.79 มาก 5 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.90 0.80 มาก 3 

3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 4.06 0.79 มาก 2 

4.  สภาพการทาํงาน 4.31 0.67 มาก 1 

5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ 3.74 0.84 มาก 4 

รวม 3.92 0.61 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 3 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน 

และดา้นความกา้วหนา้ ตามลาํดบั ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  

ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู    

    โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

     ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ด้านความสําเร็จของงาน 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  การไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน 

     จากเพืÉอนร่วมงาน 4.09 0.83 มาก 6 

2.  ความสามารถในการใชค้วามคิดริเริÉม 

     สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 4.16 0.59 มาก 4 

3.  การบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องงานทีÉปฏิบติั 4.22 0.61 มาก 3 

4.  คุณภาพของผลงานทีÉไดป้ฏิบติั 4.31 0.54 มาก 1 

5.  ความเป็นอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถ 

     ในการปฏิบติังาน 4.15 0.97 มาก 5 

6.  ความสามารถแกปั้ญหาการปฏิบติังาน 4.24 0.58 มาก 2 

รวม 4.19 0.52 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 4 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น 

ระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ คุณภาพของผลงาน 

ทีÉไดป้ฏิบติั ความสามารถแกปั้ญหาการปฏิบติังาน และการบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องงานทีÉปฏิบติั

ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ การไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากเพืÉอนร่วมงาน 
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ตารางทีÉ 5  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู   

    โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

    ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับจาก 

     ผูบ้งัคบับญัชา 4.02 0.90 มาก 2 

2.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับจาก 

     เพืÉอนร่วมงาน 4.07 0.74 มาก 1 

3.  การไดรั้บเชิญใหเ้ขา้ร่วมการปฏิบติังานต่าง ๆ  

     ภายในหน่วยงาน 3.78 0.95 มาก 5 

4.  การไดรั้บเชิญเพืÉอเป็นกรรมการ 

     หรือร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอืÉน 3.42 1.04 มาก 7 

5.  การไดรั้บกาํลงัใจและยกยอ่งชมเชยจาก  

     ผูบ้งัคบับญัชา 3.60 1.09 มาก 6 

6.  บุคลิกลกัษณะของท่านเป็นทีÉน่าเชืÉอถือ 

     ของเพืÉอนร่วมงาน 3.78 0.78 มาก 4 

7.  บุคลิกลกัษณะของท่านเป็นทีÉน่าเชืÉอถือ 

     ของบุคคลทั Éวไป 3.91 0.65 มาก 3 

รวม 3.80 0.70 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 5 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยรวมและรายขอ้ 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังาน 

ของท่านเป็นทีÉยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

และบุคลิกลกัษณะของท่านเป็นทีÉน่าเชืÉอถือของบุคคลทั Éวไป ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ การไดรั้บเชิญ

เพืÉอเป็นกรรมการหรือร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอืÉน 
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ตารางทีÉ 6 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  งานทีÉปฏิบติัทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ 4.26 0.71 มาก 2 

2.  งานทีÉรับผดิชอบมีความเป็นอิสระในการปฏิบติั 4.06 0.85 มาก 5 

3.  งานทีÉปฏิบติัมีความมั Éนคง 4.10 1.09 มาก 3 

4.  งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ 4.39 0.79 มาก 1 

5.  งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

     ของสงัคมหรือชุมชน 4.09 0.82 มาก 4 

รวม 4.18 0.67 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 6 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบั 

ความรู้ความสามารถ งานทีÉปฏิบติัทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ และงานทีÉปฏิบติัมีความมั Éนคง 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ งานทีÉรับผดิชอบมีความเป็นอิสระในการปฏิบติั 
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ตารางทีÉ 7 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานทีÉมีขอบข่าย 

     ความรับผดิชอบทีÉสูงขึÊน 3.89 0.79 มาก 5 

2.  ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ 3.89 0.89 มาก 6 

3.  ความพยายามปรับปรุงแกไ้ขวิธีการปฏิบติังาน 

     ในความรับผดิชอบ 4.23 0.70 มาก 4 

4.  ความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 4.46 0.58 มาก 3 

5.  ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมาย 4.63 0.55 มาก 2 

6.  ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุง 

     การปฏิบติังาน 4.49 0.61 มาก 1 

รวม 4.27 0.52 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 7 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัคะแนนเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้  

เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมาย และความตรงต่อเวลา 

ในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ 
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ตารางทีÉ 8 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 

 

ด้านความก้าวหน้า 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  งานทีÉปฏิบติัมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน 3.38 1.17 ปานกลาง 5 

2.  การไดรั้บความสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

     เพืÉอเขา้รับการคดัเลือกใหด้าํรงตาํแหน่งสูงขึÊน 3.46 1.09 ปานกลาง 4 

3.  การไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 4.07 0.88 มาก 1 

4.  การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งของท่าน 

     และบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปตาม 

     ความรู้ความสามารถ 3.77 1.07 มาก 3 

5.  การไดมี้โอกาสเรียนรู้สิÉงใหม่ ๆ จากคาํแนะนาํ 

     ของผูบ้งัคบับญัชา 3.84 1.06 มาก 2 

รวม 3.70 0.89 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 8 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

ยกเวน้ การไดรั้บความสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอเขา้รับการคดัเลือกใหด้าํรงตาํแหน่งสูงขึÊน 

และงานทีÉปฏิบติัมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊนอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมาก

ไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ การไดมี้โอกาส

เรียนรู้สิÉงใหม่ ๆ จากคาํแนะนาํของผูบ้งัคบับญัชา และการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งของท่าน 

และบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปตามความรู้ความสามารถ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ งานทีÉปฏิบติั 

มีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน 
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ตารางทีÉ 9 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 

 

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงาน 

     มีความชดัเจน 3.85 0.89 มาก 1 

2.  ความเหมาะสมของโครงสร้าง นโยบาย 

     และการบริหารงานของหน่วยงาน 

     ในปัจจุบนั 3.76 0.80 มาก 3 

3.  การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

     ของหน่วยงาน 3.27 1.07 ปานกลาง 4 

4.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเกีÉยวกบั 

     การบริหารงานในหน่วยงาน 3.25 1.07 ปานกลาง 5 

5.  นโยบายของหน่วยงานมีการตอบสนองต่อ 

     ความตอ้งการของชุมชน และสงัคม 3.80 0.94 มาก 2 

รวม 3.59 0.79 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 9 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร โดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายของหน่วยงาน และการมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจเกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจาก

มากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานมีความชดัเจน 

นโยบายของหน่วยงานมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของชุมชนและสงัคม และความเหมาะสม

ของโครงสร้าง นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงานในปัจจุบนั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงาน 
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ตารางทีÉ 10 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ความสามารถในการบริหารงานของ 

 ผูบ้งัคบับญัชา 3.99 0.89 มาก 2 

2.  ความสมํÉาเสมอในการกาํกบัติดตามงาน 

     ของผูบ้งัคบับญัชา 3.72 0.88 มาก 5 

3.  ความชดัเจนของสายงาน หรือสายการบงัคบั 

     บญัชาในหน่วยงาน 3.85 0.86 มาก 4 

4.  ความโปร่งใสในการปฏิบติังานของ 

     ผูบ้งัคบับญัชา 3.91 0.93 มาก 3 

5.  ความมีคุณธรรมจริยธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 4.01 0.95 มาก 1 

รวม 3.90 0.80 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 10 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัค ํÊ าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้ 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความมีคุณธรรม 

จริยธรรมของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และความโปร่งใส 

ในการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ความสมํÉาเสมอในการกาํกบัติดตาม

งานของผูบ้งัคบับญัชา 

  



75 

ตารางทีÉ 11 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ความสามคัคีปรองดองของเพืÉอนร่วมงาน 4.03 0.86 มาก 4 

2.  ความมีนํÊ าใจและเป็นกนัเองของ 

     เพืÉอนร่วมงาน 4.19 0.92 มาก 1 

3.  ความเหมาะสมของกิจกรรมสมัพนัธ ์

     ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 3.92 0.94 มาก 5 

4.  มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรระหว่าง 

     เพืÉอนร่วมงาน 4.12 0.85 มาก 2 

5.  การยอมรับบทบาทหนา้ทีÉซึÉงกนัและกนั 

     ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 4.05 0.85 มาก 3 

รวม 4.06 0.79 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 11 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน โดยรวมและรายขอ้ 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมีนํÊ าใจ 

และเป็นกนัเองของเพืÉอนร่วมงาน มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรระหว่างเพืÉอนร่วมงาน 

และการยอมรับบทบาทหนา้ทีÉซึÉงกนัและกนัระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  

ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของกิจกรรมสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 

  



76 

ตารางทีÉ 12 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ด้านสภาพการทํางาน 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ความสะอาดเรียบร้อยของสถานทีÉทาํงาน 4.47 0.65 มาก 3 

2.  ความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน 4.63 0.54 มาก 1 

3.  ความสะดวกในการเดินทางไปปฏิบติังาน 4.38 0.75 มาก 6 

4.  ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

     ในการปฏิบติังาน 4.52 0.71 มาก 2 

5.  ความพร้อมของยานพาหนะทีÉใช ้

     ในการปฏิบติังาน 4.22 0.76 มาก 7 

6.  ความทนัสมยัของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

     ในการปฏิบติังาน 4.40 0.70 มาก 5 

7.  ความทนัสมยัของยานพาหนะทีÉใช ้

     ในการปฏิบติังาน 4.22 0.77 มาก 8 

8.  ความเพียงพอของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

     ในการปฏิบติังาน 4.46 0.69 มาก 4 

9.  ความเพียงพอของยานพาหนะทีÉใช ้

     ในการปฏิบติังาน 4.21 0.85 มาก 9 

รวม 4.31 0.67 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 12 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นสภาพการทาํงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน  

ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน และความสะอาดเรียบร้อยของสถานทีÉทาํงาน 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเพียงพอของยานพาหนะทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 
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ตารางทีÉ 13 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู   

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน ์

 

ด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บ 

     กบัปริมาณงานทีÉท่านรับผดิชอบ 3.86 0.85 มาก 2 

2.  ความเป็นธรรมทีÉไดรั้บการพิจารณา 

     ในการเลืÉอนขัÊนเงินเดือนแต่ละปี 3.80 0.96 มาก 4 

3.  ความเหมาะสมของสวสัดิการทีÉไดรั้บ 

     การจดัสรรจากหน่วยงาน 3.81 1.00 มาก 3 

4.  ความเสมอภาคของการไดรั้บบริการสวสัดิการ 

     จากหน่วยงาน 3.89 0.99 มาก 1 

5.  ความเพียงพอของเงินเดือนทีÉไดรั้บกบัค่าใชจ่้าย 

     ในแต่ละเดือน 3.69 0.92 มาก 6 

6.  ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บ 

     เมืÉอเปรียบเทียบกบัความรู้ความสามารถ 3.79 0.91 มาก 5 

7.  ความคุม้ค่าของเงินค่าตอบแทนทีÉไดรั้บจาก 

     การปฏิบติังานพิเศษนอกเวลาทาํงาน 3.46 1.13 มาก 8 

8.  ความทดัเทียมของเงินเดือนทีÉไดรั้บ 

     เมืÉอเทียบกบัขา้ราชการของหน่วยงานอืÉน 3.63 1.08 มาก 7 

รวม 3.74 0.84 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 13 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ โดยรวมและรายขอ้ 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความเสมอภาค 

ของการไดรั้บบริการสวสัดิการจากหน่วยงาน ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บกบัปริมาณงาน 

ทีÉท่านรับผดิชอบ และความเหมาะสมของสวสัดิการทีÉไดรั้บการจดัสรรจากหน่วยงาน ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ความคุม้ค่าของเงินค่าตอบแทนทีÉไดรั้บจากการปฏิบติังานพิเศษนอกเวลาทาํงาน 
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  ตอนทีÉ 3 การทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทาํงานของครู โรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

ตารางทีÉ 14  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู  

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น  

 จาํแนกตามเพศ 

 

 

  

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ชาย 

n = 47 ระดับ อนัดบั 

หญิง 

n = 139 ระดับ อนัดบั 

X  SD  X  SD  

ปัจจยัจูงใจ         

1.  ความสาํเร็จของงาน 4.17 0.58 มาก 2 4.20 0.50 มาก 2 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 4.19 0.56 มาก 1 4.18 0.70 มาก 3 

3.  ลกัษณะของงาน 3.32 0.86 ปาน

กลาง 

5 3.86 0.63 มาก 4 

4.  ความรับผดิชอบ 4.16 0.66 มาก 3 4.30 0.46 มาก 1 

5.  ความกา้วหนา้ 3.68 1.02 มาก 4 3.71 0.84 มาก 5 

รวม 3.96 0.84 มาก  4.05 0.52 มาก  

ปัจจยัค ํÊ าจุน         

1.  นโยบายและการบริหาร 

     องคก์าร 3.74 0.88 มาก 5 3.54 0.74 มาก 5 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา 4.11 0.69 มาก 2 3.83 0.82 มาก 3 

3.  ความสมัพนัธก์บั 

     เพืÉอนร่วมงาน 4.00 0.80 มาก 3 4.09 0.79 มาก 2 

4.  สภาพการทาํงาน 4.29 0.54 มาก 1 4.32 0.71 มาก 1 

5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ 3.87 0.84 มาก 4 3.70 0.84 มาก 4 

รวม 4.00 0.58 มาก  3.89 0.52 มาก  
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 จากตารางทีÉ 14 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามเพศ ปรากฏผลดงันีÊ  

 1.  เพศชาย 

  1.1  ปัจจยัจูงใจ เพศชายมีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ   

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ 

และดา้นลกัษณะของงาน ตามลาํดบั 

  1.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน เพศชายมีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั

มากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ  ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ และดา้นนโยบาย 

และการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 

 2.  เพศหญิง 

  2.1  ปัจจยัจูงใจ เพศหญิงมีแรงจงูใจในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ ตามลาํดบั 

  2.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน เพศหญิง มีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ยมีดงันีÊ  ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ ์

กบัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์  

และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 15 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามเพศ 

 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 15 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่าง

กนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยครูเพศชาย มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าเพศหญิง 

  

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ชาย 

n = 47 

หญิง 

n = 139 t p 

X  SD  X  SD  

ปัจจยัจูงใจ       

1. ความสาํเร็จของงาน 4.17 0.58 4.20 0.50 -0.41 .683 

2. การไดรั้บการยอมรับ 4.19 0.56 4.18 0.70 0.12 .909 

3. ลกัษณะของงาน 3.32 0.86 3.86 0.63 -1.73 .088 

4. ความรับผดิชอบ 4.16 0.66 4.30 0.46 -1.59 .113 

5. ความกา้วหนา้ 3.68 1.02 3.71 0.84 -0.25 .805 

รวม 3.96 0.84 4.05 0.52 -0.93 .352 

ปัจจยัค ํÊ าจุน       

1. นโยบายและการบริหารองคก์าร 3.74 0.88 3.54 0.74 1.38 .173 

2. การปกครองบงัคบับญัชา 4.11 0.69 3.83 0.82 2.11* .037 

3. ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 4.00 0.80 4.09 0.79 0.68 .498 

4. สภาพการทาํงาน 4.29 0.54 4.32 0.71 -0.23 .815 

5. เงินเดือนและผลประโยชน ์ 3.87 0.84 3.70 0.84 1.21 .226 

รวม 4.00 0.58 3.89 0.52 1.04 .299 
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ตารางทีÉ 16 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู  

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 

 จากตารางทีÉ 16 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกระดบัการศึกษา ปรากฏผลดงันีÊ  

 1.  ปริญญาตรี 

  1.1  ปัจจยัจูงใจ ครูทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการทาํงาน  

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ   

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ปริญญาตรี 

 

n = 36 
ระดับ อนัดบั 

สูงกว่า 

ปริญญาตรี 

n = 150 
ระดับ อนัดบั 

X  SD  X  SD  

ปัจจยัจูงใจ         

1.  ความสาํเร็จของงาน 3.97 0.43 มาก 3 4.25 0.53 มาก 2 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 4.00 0.79 มาก 2 4.22 0.63 มาก 3 

3.  ลกัษณะของงาน 3.69 0.63 มาก 4 3.83 0.71 มาก 4 

4.  ความรับผดิชอบ 4.06 0.39 มาก 1 4.32 0.54 มาก 1 

5.  ความกา้วหนา้ 3.56 1.02 มาก 5 3.74 0.85 มาก 5 

รวม 3.85 0.56 มาก  4.07 0.55 มาก  

ปัจจยัค ํÊ าจุน         

1.  นโยบายและการบริหาร 

     องคก์าร 3.34 0.94 

ปาน

กลาง 5 3.65 0.74 มาก 5 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.83 1.02 มาก 4 3.91 0.74 มาก 3 

3.  ความสมัพนัธก์บั 

     เพืÉอนร่วมงาน 3.96 1.03 มาก 2 4.09 0.72 มาก 2 

4.  สภาพการทาํงาน 4.41 0.41 มาก 1 4.29 0.72 มาก 1 

5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ 3.88 1.00 มาก 3 3.71 0.80 มาก 4 

รวม 3.89 0.79 มาก  3.93 0.56 มาก  
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ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน  

และดา้นความกา้วหนา้ ตามลาํดบั 

  1.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน ครูทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการทาํงาน  

โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง เรียงจากมากไปหานอ้ยมีดงันีÊ  ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน  

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร

องคก์าร ตามลาํดบั 

  2.  สูงกว่าปริญญาตรี 

   2.1  ปัจจยัจูงใจ ครูทีÉมีการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการทาํงาน  

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ  ดา้นความรับผดิชอบ  

ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ 

ตามลาํดบั 

  2.2 ปัจจยัค ํÊ าจุน ครูทีÉมีการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการทาํงาน  

โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ ยมีดงันีÊ  ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน ์

และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 17 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 17 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามระดบัการศึกษา ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน  และ 

ดา้นความกา้วหนา้ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ปริญญาตรี 

 

n = 36 

สูงกว่า 

ปริญญาตรี 

n = 150 
t p 

X  SD  X  SD  

ปัจจยัจูงใจ       

1.  ความสาํเร็จของงาน 3.97 0.43 4.25 0.53 -2.96* .003 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 4.00 0.79 4.22 0.63 -1.79 .075 

3.  ลกัษณะของงาน 3.69 0.63 3.83 0.71 -1.08 .282 

4.  ความรับผดิชอบ 4.06 0.39 4.32 0.54 -2.65* .009 

5.  ความกา้วหนา้ 3.56 1.02 3.74 0.85 -1.12 .264 

รวม 3.85 0.56 4.07 0.55 -2.11* .036 

ปัจจยัค ํÊ าจุน       

1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร 3.34 0.94 3.65 0.74 -2.14* .034 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.83 1.02 3.91 0.74 -0.53 .596 

3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 3.96 1.03 4.09 0.72 -0.87 .388 

4.  สภาพการทาํงาน 4.41 0.41 4.29 0.72 1.02 .308 

5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ 4.88 1.00 3.71 0.80 1.09 .277 

รวม 3.89 0.79 3.93 0.56 -0.38 .702 
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ตารางทีÉ 18 แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงาน 
 

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ตํÉากว่า 5 ปี 

(n = 29) 

5-10 ปี 

(n = 47) 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

(n = 110) 

X  SD  ระดับ อนัดบัทีÉ X  SD  ระดับ อนัดบัทีÉ X  SD  ระดับ อนัดบัทีÉ 

ปัจจยัจูงใจ             

1. ความสาํเร็จของงาน 3.75 0.48 มาก 3 4.31 0.40 มาก 2 4.26 0.52 มาก 2 

2. การไดรั้บการยอมรับ 3.83 0.88 มาก 2 4.20 0.61 มาก 3 4.26 0.61 มาก 3 

3. ลกัษณะของงาน 3.62 0.65 มาก 4 3.89 0.65 มาก 5 3.81 0.73 มาก 4 

4. ความรับผดิชอบ 4.02 0.41 มาก 1 4.34 0.38 มาก 1 4.30 0.58 มาก 1 

5. ความกา้วหนา้ 3.39 1.05 ปานกลาง 5 3.97 0.65 มาก 4 3.67 0.90 มาก 5 

รวม 3.72 0.61 มาก  4.14 0.41 มาก  4.06 0.57 มาก  

ปัจจยัคํÊาจุน             

1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร 3.41 1.00 ปานกลาง 5 3.75 0.72 มาก 5 3.57 0.75 มาก 5 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.68 1.23 มาก 3 4.09 0.60 มาก 3 3.87 0.71 มาก 3 

3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 3.75 1.19 มาก 2 4.19 0.63 มาก 2 4.09 0.70 มาก 2 

4.  สภาพการทาํงาน 4.43 0.49 มาก 1 4.42 0.87 มาก 1 4.24 0.60 มาก 1 

5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ 3.65 1.06 มาก 4 3.87 0.84 มาก 4 3.71 0.78 มาก 4 

รวม 3.78 0.88 มาก  4.06 0.52 มาก  3.90 0.55 มาก  84 
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 จากตารางทีÉ 18 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปรากฏผล 

ดงันีÊ  

 1.  ต ํÉากว่า 5 ปี 

  1.1 ปัจจยัจูงใจ ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงาน  

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงจากมาก

ไปหานอ้ยดงันีÊ  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ ตามลาํดบั 

  1.2 ปัจจยัค ํÊ าจุน ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี  มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 

อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงจากมากไปหานอ้ยดงันีÊ  ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ ์

กบัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน ์และดา้นนโยบาย 

และการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 

 2.  ตัÊงแต่ 5-10 ปี 

  2.1  ปัจจยัจูงใจ ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงันีÊ  

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้  

และดา้นลกัษณะของงาน ตามลาํดบั 

  2.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงันีÊ  

ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์ และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 

 3.  มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

  3.1  ปัจจยัจูงใจ ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงันีÊ  

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน 

และดา้นความกา้วหนา้ ตามลาํดบั 

  3.2 ปัจจยัค ํÊ าจุน ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงันีÊ   

ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 19 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการทํางานของครู 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

ปัจจยัจูงใจ       

1.  ความสาํเร็จของงาน ระหว่างกลุ่ม 6.76 2 3.38 14.29* .000 

 ภายในกลุ่ม 43.32 183 0.24   

 รวม 50.09 185    

2.  การไดรั้บการยอมรับ ระหว่างกลุ่ม 4.21 2 2.11 4.89* .009 

 ภายในกลุ่ม 78.82 183 0.43   

 รวม 83.03 185    

3.  ลกัษณะของงาน ระหว่างกลุ่ม 1.38 2 0.69 1.42 .246 

 ภายในกลุ่ม 89.17 183 0.49   

 รวม 90.55 185    

4.  ความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 2.18 2 1.09 4.19* .017 

 ภายในกลุ่ม 47.67 183 0.26   

 รวม 49.85 185    

5.  ความกา้วหนา้ ระหว่างกลุ่ม 6.48 2 3.24 4.25* .016 

 ภายในกลุ่ม 139.46 183 0.76   

 รวม 145.94 185    

 ระหว่างกลุ่ม 3.46 2 1.73 5.92* .003 

รวม ภายในกลุ่ม 53.49 183 0.29   

 รวม 56.95 185    

ปัจจยัค ํÊ าจุน       

1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร ระหว่างกลุ่ม 2.22 2 1.11 0.80 .167 

 ภายในกลุ่ม 112.36 183 0.61   

 รวม 114.57 185    

2.  การปกครองบงัคบับญัชา ระหว่างกลุ่ม 3.31 2 1.66 2.66 .073 

 ภายในกลุ่ม 114.07 183 0.62   

 รวม 117.38 185    



87 

ตารางทีÉ 16 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางานของครู 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 3.67 2 1.84 3.01 .052 

 ภายในกลุ่ม 111.78 183 0.61   

 รวม 115.45 185    

4.  สภาพการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.54 2 0.77 1.73 .179 

 ภายในกลุ่ม 81.06 183 0.44   

 รวม 82.59 185    

5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ ระหว่างกลุ่ม 1.10 2 0.55 0.77 .464 

 ภายในกลุ่ม 130.85 183 0.72   

 รวม 131.95 185    

 ระหว่างกลุ่ม 1.59 2 0.79 2.17 .118 

รวม ภายในกลุ่ม 66.94 183 0.37 

 รวม 68.53 185    

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 19 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้นจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานของครู 

โดยรวมและรายดา้นปรากฏผล ดงันีÊ  

 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 เมืÉอพบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 จึงทาํการทดสอบ 

ความแตกต่างระดบัรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) ดงัตารางทีÉ 20 -24 
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ตารางทีÉ 20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานปัจจยัจูงใจ โดยรวม 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

3.72 4.14 4.06 

ตํÉากว่า 5 ปี 3.72 - 0.42* 0.34* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.14 - 0.08 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.06 - 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 20 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี   

กบัประสบการณ์ในการทาํงาน 5-10 ปี และประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี   

กบัประสบการณ์สอนในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป โดยครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ตํÉากวา่ 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน  

ตัÊงแต่ 5-10 ปี และครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงาน 

นอ้ยกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป ส่วนคู่อืÉนแตกต่างกนั 

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางทีÉ 21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

3.75 4.31 4.26 

ตํÉากว่า 5 ปี 3.75 - 0.56* 0.51* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.31 - 0.05 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.26 - 

*p < .05 
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 จากตารางทีÉ 21 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จ 

ของงาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบั.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ประสบการณ์

ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี  กบัประสบการณ์ในการทาํงาน 5-10 ปี และประสบการณ์ในการทาํงาน 

ตํÉากว่า 5 ปี  กบัประสบการณ์สอนในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป โดยครูผูส้อนทีÉมี

ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี และครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงานนอ้ยกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป ส่วนคู่อืÉนแตกต่างกนั 

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางทีÉ 22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

3.83 4.20 4.26 

ตํÉากว่า 5 ปี 3.83 - 0.36 0.43* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.20 - 0.07 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.26 - 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 22 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี กบัประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 10 ปี ขึÊนไป  

โดยครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าครูผูส้อน 

ทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป ส่วนคู่อืÉนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 
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ตารางทีÉ 23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

4.02 4.34 4.30 

ตํÉากว่า 5 ปี 4.02 - 0.32* 0.29* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.34 - 0.03 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.30 - 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 23 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี กบัประสบการณ์ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี และประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี  กบัประสบการณ์สอนในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป โดยครูผูส้อน 

ทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี และครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงานนอ้ยกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป ส่วนคู่อืÉน 

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางทีÉ 24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

3.39 3.97 3.67 

ตํÉากว่า 5 ปี 3.39 - 0.59* 0.29 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 3.97 - 0.30 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 3.67 - 

*p < .05 
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 จากตารางทีÉ 24 พบว่า พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความกา้วหนา้ ดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี กบัประสบการณ์ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี โดยครูผูส้อน 

ทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ 

ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี ส่วนคู่อืÉนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางทีÉ 25 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น 

 

ความผูกพนัต่อองค์การของครู 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1. การแสดงตน 3.98 0.62 มาก 3 

2. การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 4.23 0.60 มาก 2 

3. ความภกัดีต่อองคก์าร 4.31 0.70 มาก 1 

รวม 4.17 0.58 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 25 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมาก 

ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความภกัดีต่อองคก์าร การเกีÉยวพนักบัองคก์าร และการแสดงตน ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 26 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ดา้นการแสดงตน 

 

ด้านการแสดงตน 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ท่านมีความพอใจในนโยบายของโรงเรียน 3.74 0.79 มาก 7 

2.  ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า ท่านทาํงาน 

     ในโรงเรียน 4.52 0.67 มากทีÉสุด 1 

3.  ท่านคิดอยูเ่สมอว่าปัญหาทีÉเกิดขึÊน 

     ในโรงเรียนเสมือนเป็นปัญหาของตวัเอง 3.80 0.78 มาก 6 

4.  ท่านอธิบายเหตุผลและความจาํเป็น 

     ทีÉโรงเรียนแห่งนีÊตอ้งปฏิบติัใหก้บั 

     ผูว้ิพากษว์ิจารณ์การดาํเนินงาน 

     ของโรงเรียนดว้ยความเต็มใจ 4.04 0.79 มาก 4 

5.  ท่านภูมิใจผลการปฏิบติังานของโรงเรียน 4.20 0.73 มาก 2 

6.  ท่านยกยอ่งเพืÉอนร่วมงาน 

     และผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหบุ้คลากร 

     ในโรงเรียนอืÉนไดท้ราบ 4.19 0.73 มาก 3 

7.  ท่านชกัชวนผูมี้ความรู้ความสามารถ 

     ใหโ้อนยา้ยไปปฏิบติังานในโรงเรียน 

     ของท่าน 3.39 1.13 มาก 8 

8.  ท่านแนะนาํโรงเรียนของท่าน 

     ใหผู้อื้Éนไดรั้บทราบทุกครัÊ งทีÉมีโอกาส 3.99 0.97 มาก 5 

รวม 3.98 0.62 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 26 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการแสดงตน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้  

ขอ้ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า ท่านทาํงานในโรงเรียน อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เรียงลาํดบั 

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า ท่านทาํงาน 
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ในโรงเรียน ท่านภูมิใจผลการปฏิบติังานของโรงเรียน และท่านยกยอ่งเพืÉอนร่วมงาน 

และผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหบุ้คลากรในโรงเรียนอืÉนไดท้ราบ ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่  

ท่านชกัชวนผูมี้ความรู้ความสามารถใหโ้อนยา้ยไปปฏิบติังานในโรงเรียนของท่าน 
 

ตารางทีÉ 27 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร 
 

ด้านการเกีÉยวพนักบัองค์การ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ท่านเต็มใจทาํงานหนกัหากการทาํงานของท่าน 

     มีส่วนช่วยใหโ้รงเรียนประสบความสาํเร็จ 1.30 0.74 6 มาก 

2.  ท่านพร้อมเสมอทีÉจะปฏิบติัหนา้ทีÉ 

     เพืÉอความกา้วหนา้ของโรงเรียน 4.33 0.78 5 มาก 

3.  ท่านยนิดีเมืÉอทราบว่างานทีÉท่านดาํเนินการ 

     เกิดประโยชน์หรือสร้างชืÉอเสียงใหแ้ก่โรงเรียน 4.41 0.71 4 มาก 

4.  การทาํงานจนเกินเวลาทีÉทางโรงเรียน 

     กาํหนดเป็นสิÉงทีÉท่านกระทาํอยูเ่ป็นประจาํ 4.35 0.76 1 มาก 

5.  แมน้อกเวลาปฏิบติังาน หากโรงเรียน 

     มีความจาํเป็นตอ้งเร่งรีบปฏิบติังาน   

     ท่านก็จะใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มทีÉเสมอ 4.42 0.65 3 มาก 

6.  โรงเรียนมีรูปแบบการบริหารงานอนัเป็น 

     แบบอยา่งทีÉดี 3.91 0.91 11 มาก 

7.  ผลการดาํเนินงานทีÉท่านไดป้ฏิบติั 

     เป็นสิÉงทีÉทาํใหท่้านพึงพอใจมากทีÉสุด 4.15 0.75 9 มาก 

8.  ท่านยอมปฏิบติังานทุกอยา่งทีÉไดรั้บ 

     มอบหมายหากเป็นงานของโรงเรียน 4.08 0.80 10 มาก 

9.  แมก้ารปฏิบติังานทาํใหท่้านรู้สึกเหนืÉอย 

     แต่ท่านก็มีความภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติัหนา้ทีÉ 

     ในโรงเรียน 4.40 0.64 2 มาก 
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ตารางทีÉ 27 (ต่อ) 

 

ด้านการเกีÉยวพนักบัองค์การ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

10.  ท่านมุ่งมั ÉนทีÉจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 

      โดยไม่คาํนึงถึงเวลาและความยากลาํบาก 4.18 0.84 7 มาก 

11.  โรงเรียนมีแรงผลกัดนัใหท่้านผลิตผลงาน 

       ทีÉดีทีÉสุดออกมา 3.85 0.95 12 มาก 

12.  ท่านไดพ้ยายามปฏิบติังานเพืÉอชืÉอเสียง 

       ของโรงเรียน 4.19 0.83 8 มาก 

13. ท่านทุ่มเทความพยายามทีÉจะปฏิบติังาน 

      ใหดี้ทีÉสุดทุกครัÊ งทีÉไดรั้บมอบหมาย 4.44 0.64 1 มาก 

รวม 4.23 0.60  มาก 

 

 จากตารางทีÉ 27 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก   

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านทุ่มเทความพยายามทีÉจะปฏิบติังาน

ใหดี้ทีÉสุดทุกครัÊ งทีÉไดรั้บมอบหมาย การทาํงานจนเกินเวลาทีÉทางโรงเรียนกาํหนดเป็นสิÉงทีÉท่าน

กระทาํอยูเ่ป็นประจาํ แมก้ารปฏิบติังานทาํใหท่้านรู้สึกเหนืÉอยแต่ท่านก็มีความภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติั

หนา้ทีÉในโรงเรียน และแมน้อกเวลาปฏิบติังานหากโรงเรียนมีความจาํเป็นตอ้งเร่งรีบปฏิบติังาน 

ท่านก็จะใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มทีÉเสมอ ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ โรงเรียนมีแรงผลกัดนัใหท่้าน

ผลิตผลงานทีÉดีทีÉสุดออกมา 
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ตารางทีÉ 28 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายขอ้  

 ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร 

 

ด้านความภกัดต่ีอองค์การ 
n = 186 

ระดับ อนัดบั 
X SD  

1.  ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะปฏิบติังานในโรงเรียน 

     ตลอดไป 4.34 0.82 มาก 4 

2.  ท่านมีความสุขกบังานแมจ้ะไดรั้บ 

     ผลตอบแทนนอ้ย 4.05 0.98 มาก 8 

3.  ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึÉงของโรงเรียน 4.32 0.83 มาก 5 

4.  ท่านปฏิบติังานทุกชนิดโดยคาํนึงถึงชืÉอเสียง 

     ของโรงเรียนเป็นสาํคญั 4.45 0.73 มาก 1 

5.  ท่านคิดว่าโรงเรียนเป็นหน่วยงานทีÉดีทีÉสุด 

    ทีÉจะปฏิบติังาน 4.27 0.87 มาก 6 

6.  ท่านระลึกอยูเ่สมอว่าตลอดระยะเวลาทีÉ 

     ผา่นมาโรงเรียนทาํใหท่้านมีความเจริญ  

     กา้วหนา้ทัÊงในชีวิตการทาํงานและส่วนตวั 4.40 0.73 มาก 2 

7.  ท่านรู้สึกเสมอว่าโรงเรียนใหค้วามอบอุ่น 

     และเป็นมิตรแก่ท่าน 4.25 0.96 มาก 7 

8.  โดยทั Éว ๆ ไป ท่านพึงพอใจทีÉไดป้ฏิบติังาน 

     ในโรงเรียน 4.39 0.76 มาก 3 

รวม 4.31 0.70 มาก  

 

 จากตารางทีÉ 28 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานทุกชนิดโดยคาํนึงถึงชืÉอเสียง 

ของโรงเรียนเป็นสาํคญั ท่านระลึกอยูเ่สมอว่าตลอดระยะเวลาทีÉผา่นมาโรงเรียนทาํใหท่้าน 

มีความเจริญกา้วหนา้ทัÊงในชีวิตการทาํงานและส่วนตวั และโดยทั Éว ๆ ไป ท่านพึงพอใจ 
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ทีÉไดป้ฏิบติังานในโรงเรียน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความสุขกบังาน แมจ้ะไดรั้บ

ผลตอบแทนนอ้ย 

 

ตารางทีÉ 29 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู  

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น  

 จาํแนกตามเพศ 

 

 

 จากตารางทีÉ 29 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกเพศ ปรากฏผลดงันีÊ  

 1.  ครูเพศชาย มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ  ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร และ 

ดา้นการแสดงตน ตามลาํดบั 

 2.  ครูเพศหญิง มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทุกดา้น 

เรียงจากมากไปหานอ้ย มีดงันีÊ  ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร และ 

ดา้นการแสดงตน ตามลาํดบั 

 

  

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของครู 

ชาย 

n = 47 ระดับ อนัดบั 

หญิง 

n = 139 ระดับ อนัดบั 

X  SD  X  SD  

1.  การแสดงตน 3.85 0.77 มาก 3 4.03 0.55 มาก 3 

2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 3.99 0.81 มาก 2 4.31 0.50 มาก 2 

3.  ความภกัดีต่อองคก์าร 4.16 0.69 มาก 1 4.36 0.69 มาก 1 

รวม 4.00 0.69 มาก  4.23 0.53 มาก  
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ตารางทีÉ 30  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามเพศ 

 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 30 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตน และดา้นความภกัดีต่อองคก์าร แตกต่างกนั 

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

  

ความผูกพนัต่อองค์การของครู 

ชาย 

n = 47 

หญิง 

n = 139 t p 

X  SD  X  SD  

1. การแสดงตน 3.85 0.77 4.03 0.55 -1.40 .165 

2. การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 3.99 0.81 4.31 0.50 -2.58* .013 

3. ความภกัดีต่อองคก์าร 4.16 0.69 4.36 0.69 -1.74 .084 

รวม 4.00 0.69 4.23 0.53 -2.10* .039 
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ตารางทีÉ 31 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู  

 โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 

 

 จากตารางทีÉ 31 ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกระดบัการศึกษา ปรากฏผลดงันีÊ  

 1.  ครูทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ยมีดงันีÊ  ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร ดา้นการแสดง

ตน และดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ตามลาํดบั 

 2.  ครูทีÉมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงจากมากไปหานอ้ยมีดงันีÊ  ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการเกีÉยวพนั

กบัองคก์าร และดา้นการแสดงตน ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ของครู 

ปริญญาตรี 

 

n = 36 
ระดับ อนัดบั 

สูงกว่า

ปริญญาตรี 

n = 150 
ระดับ อนัดบั 

X  SD  X  SD  

1.  การแสดงตน 3.98 0.48 มาก 2 3.98 0.65 มาก 3 

2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 4.07 0.36 มาก 1 4.27 0.64 มาก 2 

3.  ความภกัดีต่อองคก์าร 3.94 0.78 มาก 3 4.40 0.65 มาก 1 

รวม 4.00 0.48 มาก  4.22 0.59 มาก  
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ตารางทีÉ 32 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 32 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ปริญญาตรี 

 

n = 36 

สูงกว่า 

ปริญญาตรี 

n = 150 
t p 

X  SD  X  SD  

1.  การแสดงตน 3.98 0.48 3.98 0.65 0.01 .992 

2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 4.07 0.36 4.27 0.64 -2.52* .014 

3.  ความภกัดีต่อองคก์าร 3.94 0.78 4.40 0.65 -3.65* .000 

รวม 4.00 0.48 4.22 0.59 -2.33* .023 
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ตารางทีÉ 33 ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการทํางานของครู 

ตํÉากว่า 5 ปี 

(n = 29) 

5-10 ปี 

(n = 47) 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

(n = 110) 

X  SD  

 

ระดับ 

 

อนัดบัทีÉ X  SD  

 

ระดับ 

 

อนัดบัทีÉ X  SD  

 

ระดับ 

 

อนัดบัทีÉ 

1.  การแสดงตน 3.75 0.46 มาก 3 4.07 0.42 มาก 3 4.01 0.71 มาก 3 

2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร 4.03 0.38 มาก 1 4.10 0.56 มาก 2 4.34 0.65 มาก 2 

3.  ความภกัดีต่อองคก์าร 3.80 0.80 มาก 2 4.26 0.48 มาก 1 4.46 0.68 มาก 1 

รวม 3.86 0.48 มาก  4.14 0.42 มาก  4.27 0.63 มาก  

100 
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 จากตารางทีÉ 33 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน ปรากฏผล 

ดงันีÊ  

 1.  ต ํÉากว่า 5 ปี พบว่า ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี  มีความผกูพนั 

ต่อองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ยดงันีÊ  ดา้นการเกีÉยวพนั 

กบัองคก์าร ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร และดา้นการแสดงตน ตามลาํดบั 

 2.  ตัÊงแต่ 5-10 ปี พบว่า ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตัÊงแต่ 5-10 ปี มีความผกูพนั 

ต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ยดงันีÊ  ดา้นความภกัดี 

ต่อองคก์าร ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร และดา้นการแสดงตน ตามลาํดบั 

 3.  มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป พบว่า ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป  

มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ ยดงันีÊ  

ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร และดา้นการแสดงตน ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 34 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น 

 

ความผูกพนัต่อองค์การของครู 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

1.  การแสดงตน ระหว่างกลุ่ม 2.04 2 1.02 2.74 .067 

 ภายในกลุ่ม 68.32 183 0.37   

 รวม 70.36 185    

2.  การเกีÉยวพนักบัองคก์าร ระหว่างกลุ่ม 3.29 2 1.64 4.70* .010 

 ภายในกลุ่ม 64.01 183 0.35   

 รวม 67.30 185    

3.  ความภกัดีต่อองคก์าร ระหว่างกลุ่ม 10.21 2 5.11 11.79* .000 

 ภายในกลุ่ม 79.29 183 0.43   

 รวม 89.51 185    

 ระหว่างกลุ่ม 3.92 2 1.96 6.16* .003 

รวม ภายในกลุ่ม 58.24 183 0.32   

 รวม 62.16 185    

*p < .05 
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 จากตารางทีÉ 34 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้นจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานของครู 

โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตน 

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 เมืÉอพบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 จึงทาํการทดสอบความ

แตกต่างระดบัรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 

 

ตารางทีÉ 35  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ ความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 โดยรวม 

 

 

ประสบการณ์ในการสอน 

 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

3.86 4.14 4.27 

ตํÉากว่า 5 ปี 3.86 - 0.28 0.41* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.14 - 0.13 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.27 - 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 35 พบว่า ความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวม

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน  

ตํÉากว่า 5 ปี กบัประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 10 ปี ขึÊนไป  โดยครูผูส้อนมีประสบการณ์ 

ในการทาํงาน 5-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน 

ตํÉากว่า 5 ปี ส่วนคู่อืÉน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางทีÉ 36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ ความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

4.03 4.10 4.34 

ตํÉากว่า 5 ปี 4.03 - 0.06 0.31* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.10 - 0.24 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.34 - 

*p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 36 พบว่า ความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน  

ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 จาํนวน 1 คู่

ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี กบัประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

โดยครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่า

ครูผูส้อนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี ส่วนคู่อืÉน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 

 

ตารางทีÉ 37 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ ความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร 

 

ประสบการณ์ในการสอน 
 

X  

ตํÉากว่า 5 ปี ตัÊงแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 

3.80 4.26 4.46 

ตํÉากว่า 5 ปี 3.80 - 0.46* 0.66* 

ตัÊงแต่ 5-10 ปี 4.26 - 0.21 

มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 4.46 - 

*p < .05 
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 จากตารางทีÉ 37 พบว่า ความความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 จาํนวน 2 คู่

ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี  กบัประสบการณ์ ตัÊงแต่ 5-10 ปี  และประสบการณ์

ในการทาํงาน ตํÉากว่า 5 ปี กบัประสบการณ์ในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป โดยครู 

ทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 10 ปี ขึÊนไป และตัÊงแต่ 5-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร

มากกว่าครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานตํÉากว่า 5 ปี ส่วนคู่อืÉนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 

 

 ตอนทีÉ 6 การวิเคราะห์ขอ้มลูความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 
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ตารางทีÉ 38 สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร   

 สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 
 

 
X11 X12 X13 X14 X15 X1 X21 X22 X23 X24 X25 X2 Y1 Y2 Y3 Y 

X11 1** .718** .528** .622** .591** .800** .442** .476** .597** .144** .206** .483** .447** .372** .376** .438** 

X12  1 .590** .542** .696** .849** .624** .563** .594** .338** .393** .646** .504** .419** .455** .506** 

X13   1 .635** .688** .833** .526** .444** .502** .153** .248** .485** .535** .517** .368** .516** 

X14    1 .635** .798** .455** .397** .455** .187** .157** .424** .554** .511** .396** .532** 

X15     1 .892** .768** .661** .587** .321** .471** .725** .547** .333** .379** .461** 

X1      1 .697** .623** .655** .285** .376** .680** .619** .504** .468** .582** 

X21       1 .723** .494** .314** .513** .788** .508** .324** .395** .450** 

X22        1 .712** .470** .523** .882** .543** .331** .409** .471** 

X23         1 .338** .454** .774** .486** .358** .422** .465** 

X24          1 .556** .666** .343** .254** .273** .319** 

X25           1 .787** .349** .175** .299** .304** 

X2            1 .572** .368** .462** .515** 

y21             1 .764** .683** .893** 

y22              1 .765** .924** 

y23               1 .907** 

y                1 

** p < .01 
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 จากตารางทีÉ 38 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ํÊ าจุน (X2) 

มีความสมัพนัธก์นัทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

 ตอนทีÉ 7 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

ตารางทีÉ 39  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร ปัจจยัจูงใจ  

 และปัจจยัค ํÊ าจุน ทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตใน

 กรุงเทพมหานคร 

 

แรงจูงใจในการทํางานของครู R R2 

ปัจจยัจูงใจ   

 1.  ความสาํเร็จของงาน .438* .192 

 2.  การไดรั้บการยอมรับ .506* .256 

 3.  ลกัษณะของงาน .266* .266 

 4.  ความรับผดิชอบ .532* .283 

 5.  ความกา้วหนา้ .461* .213 

รวม .582* .338 

ปัจจยัค ํÊ าจุน   

 1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร .450* .203 

 2.  การปกครองบงัคบับญัชา .471* .222 

 3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน .465* .217 

 4.  สภาพการทาํงาน 319* 102 

 5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ .304* .092 

รวม .515* .265 

* p < .05 
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 จากตารางทีÉ 39 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 ตอนทีÉ 8 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอนของสมการพยากรณ์ความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

 ก่อนสร้างสมการพยากรณ์ ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบขอ้ตกลงเบืÊองตน้เกีÉยวกบักรณีตวัแปร

ทาํนายตอ้งไม่สมัพนัธก์นัเองมากเกินไป โดยทดสอบค่า Tolerance และค่า VIF  

พบผลดงัตารางทีÉ 40 

 

ตารางทีÉ 40 ค่า Tolerance และค่า VIF ของตวัแปรอิสระของแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 

แรงจูงใจในการทํางานของครู Tolerance VIF 

ปัจจยัจูงใจ   

 1.  ความสาํเร็จของงาน .352 2.843 

 2.  การไดรั้บการยอมรับ .318 3.144 

 3.  ลกัษณะของงาน .431 2.318 

 4.  ความรับผดิชอบ .433 2.311 

 5.  ความกา้วหนา้ .238 4.200 

ปัจจยัค ํÊ าจุน   

 1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร .280 3.575 

 2.  การปกครองบงัคบับญัชา .274 3.650 

 3.  ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน .361 2.773 

 4.  สภาพการทาํงาน .587 1.705 

 5.  เงินเดือนและผลประโยชน ์ .504 1.983 

 

 จากตารางทีÉ 40 พบว่า ตวัแปรพยากรณ์มีความสมัพนัธก์นันอ้ย เนืÉองจากค่า Tolerance  

มีค่าไม่นอ้ยกว่า .01 และค่า VIF นอ้ยกว่า 10 ดงันัÊน จึงเป็นไปตามขอ้ตกลงของการใชส้ถิติวิเคราะห์ 

การถดถอย (วรรณี หิรัญญากร, 2546, หนา้ 113) 
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ตารางทีÉ 41  อาํนาจพยากรณ์ของตวัแปรพยากรณ์และการคดัเลือกพยากรณ์ทีÉดีทีÉสุด จากปัจจยัจูงใจ 

 และปัจจยัค ํÊ าจุน ทีÉใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

อนัดบัทีÉ ตวัพยากรณ์ R R2 ร้อยละ 

1 X14 .532* .28 28.30 

2 X14 , X22 .603* .36 36.30 

3 X14 , X22 , X13 .624* .38 38.90 

4 X14 , X22 , X13 , X24 .636* .40 40.40 

* p< .05 

 

 จากตารางทีÉ 41 พบว่า อาํนาจจาํแนกพยากรณ์ของตวัแปรพยากรณ์และคดัเลือกตวัแปร 

พยากรณ์ทีÉดีทีÉสุด จากความรับผดิชอบ (X14) การปกครองบงัคบับญัชา (X22) ลกัษณะของงาน (X13) 

และสภาพการทาํงาน (X24) ทีÉใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ซึÉงมีความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 และสามารถพยากรณ์ร่วมกนัได ้ร้อยละ 40.40 

 

ตารางทีÉ 42 แสดงความแปรปรวนในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

สมการถดถอย  4 25.14 6.28 30.71* .000 

ความคลาดเคลืÉอน 181 37.03 0.21 - - 

* p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 42 พบว่า ความรับผดิชอบ (X14) การปกครองบงัคบับญัชา (X22)  

ลกัษณะของงาน (X13) และสภาพการทาํงาน (X24) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .01 
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ตารางทีÉ 43 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธถ์ดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอน ของตวัแปรพยากรณ์ 

 ของแรงจูงใจในการทาํงานของครู ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุน ซึÉงเป็นตวัแปร 

 พยากรณ์ทีÉดีทีÉสุดในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยสร้างสมการพยากรณ์ได ้

 

ตัวแปรพยากรณ์ B S.E.b 
 

 t p 

ความรับผดิชอบ (X14) .318 .084 .285 3.774* .000 

การปกครองบงัคบับญัชา (X22) .138 .053 .190 2.619* .010 

ลกัษณะของงาน (X13) .190 .064 .229 2.959* .003 

สภาพการทาํงาน (X24)   .123 .057 .142 2.173* .031 

ค่าคงทีÉ  1.028 .322  3.190* .002 

R = .636  R2 = .404  SE.est = .452 

* p < .05 

 

 จากตารางทีÉ 43 พบว่า ตวัแปรพยากรณ์ทีÉสามารถร่วมกนัทาํนายผลของตวัแปร 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

โดยเลือกตวัแปรพยากรณ์ทีÉดีทีÉสุดในการสร้างสมการ พบวา่ ความรับผดิชอบ (X14) การปกครอง

บงัคบับญัชา (X22) ลกัษณะของงาน (X13) และสภาพการทาํงาน (X24) สามารถพยากรณ์ความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ไดร้้อยละ 40.40 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยรูปแบบของการพยากรณ์ ดงันีÊ  

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Ŷ   = 1.028 + .318(X14) + .138(X22) + .190(X13) + .123(X24) 

 หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Ẑ  = .285(Z14) + .190(Z22) + .229(Z13) + .142(Z24) 
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บททีÉ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จากปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัค ํÊ าจุน กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั 

ของรัฐ หาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan  

(1990, pp. 608-611) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 186 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัÊน (Stratified 

random sampling) กาํหนดเพศเป็นเกณฑก์ารสุ่ม เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั แบ่งเป็น 3 ตอน ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถาม 

เกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน ตอนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบั 

แรงจูงใจในการทาํงาน ใน 2 ปัจจยั ตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s tow-factor theory) 

และตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของบูชานนั 

(Buchanan, 1974 , pp. 533-546) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามไปหาความเทีÉยงตรง โดยเสนอ

ผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน พิจารณาใหข้อ้เสนอแนะ ปรับปรุง และนาํไปทดลองใชก้บัประชากร 

ทีÉไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง โดยส่วนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ใน 2 ปัจจยั 

ตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s Tow-factor Theory) ไดค่้าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหว่าง 

.27-.80  และมีค่าความเชืÉอมั Éน .96 และตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ตามแนวคิดของบูชานนั (Buchanan, 1974 , pp. 533-546) ไดค่้าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหว่าง 

.42-.85 และมีค่าความเชืÉอมั Éน .97 สถิติทีÉใช ้ในการวิเคราะห์ขอ้มลู ใชก้ารหาค่าร้อยละ (Percentage)  

ค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 

method) ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson's simple correlation)  

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

แบบขัÊนตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
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สรุปผลการวจิยั 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มลูผลจากการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

สามารถสรุปสาระสาํคญัผลการศึกษา ไดด้งันีÊ  

 1.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั 

ของรัฐ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

  1.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ  

ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ 

ตามลาํดบั เมืÉอพิจารณารายดา้น ปรากฏผล ดงันีÊ  

   1.1.1 ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ คุณภาพของผลงานทีÉไดป้ฏิบติัความสามารถ

แกปั้ญหาการปฏิบติังาน และการบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องงานทีÉปฏิบติั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 

การไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากเพืÉอนร่วมงาน 

   1.1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับ 

จากเพืÉอนร่วมงาน ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และบุคลิกลกัษณะ

ของท่านเป็นทีÉน่าเชืÉอถือของบุคคลทั Éวไป ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ การไดรั้บเชิญเพืÉอเป็นกรรมการ

หรือร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอืÉน 

   1.1.3  ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉย

จากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน 

ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมาย และความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน  

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ 

   1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉย

จากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน 

ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมาย และความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ   

   1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ การไดรั้บ

ความสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอเขา้รับการคดัเลือกใหด้าํรงตาํแหน่งสูงขึÊน และงานทีÉปฏิบติัมี

โอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 
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สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ การไดมี้โอกาสเรียนรู้สิÉงใหม่ ๆ 

จากคาํแนะนาํของผูบ้งัคบับญัชา และการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งของท่านและบุคลากรในหน่วยงาน

เป็นไปตามความรู้ความสามารถ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ งานทีÉปฏิบติัมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่ง

สูงขึÊน 

  1.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ 

และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ารตามลาํดบั เมืÉอพิจารณารายดา้น ปรากฏผล ดงันีÊ  

   1.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

ยกเวน้ การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายของหน่วยงาน และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

เกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย

สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานมีความชดัเจน นโยบายของ

หน่วยงานมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของชุมชนและสงัคม และความเหมาะสมของ 

โครงสร้าง นโยบาย และการบริหารงานของหน่วยงานในปัจจุบนั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงาน 

   1.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมีคุณธรรมจริยธรรมของ

ผูบ้งัคบับญัชาความสามารถในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และความโปร่งใสใ 

นการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ความสมํÉาเสมอในการกาํกบั 

ติดตามงานของผูบ้งัคบับญัชา 

   1.2.3  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมีนํÊ าใจและเป็นกนัเองของ 

เพืÉอนร่วมงาน มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรระหว่างเพืÉอนร่วมงาน และการยอมรับบทบาทหนา้ทีÉ

ซึÉงกนัและกนัระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของกิจกรรม

สมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 

   1.2.4  ดา้นสภาพการทาํงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน ความพร้อม 

ของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน และความสะอาดเรียบร้อยของสถานทีÉทาํงาน ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเพียงพอของยานพาหนะทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

   1.2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความเสมอภาคของการไดรั้บบริการ 
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สวสัดิการจากหน่วยงาน ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บกบัปริมาณงานทีÉท่านรับผดิชอบ  

และความเหมาะสมของสวสัดิการทีÉไดรั้บการจดัสรรจากหน่วยงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 

ความทดัเทียมของเงินเดือนทีÉไดรั้บเมืÉอเทียบกบัขา้ราชการของหน่วยงานอืÉน 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ 

ในการทาํงาน 

  2.1  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ ปรากฏผลดงันีÊ  

    2.1.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

   2.1.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  2.2  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกระดบัการศึกษา ปรากฏผลดงันีÊ  

   2.2.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน  และดา้นความกา้วหนา้ แตกต่างกนั

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

   2.2.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  2.3  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

ปรากฏผล ดงันีÊ  

   2.3.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

   2.3.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก 

ไดแ้ก่ ความภกัดีต่อองคก์าร การเกีÉยวพนักบัองคก์าร และการแสดงตน ตามลาํดบั 

  3.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการแสดงตน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ขอ้ท่านภูมิใจ 
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ทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า ท่านทาํงานในโรงเรียน อยใูนระดบัมากทีÉสุด เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมาก 

ไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า ท่านทาํงานในโรงเรียน ท่านภูมิใจ

ผลการปฏิบติังานของโรงเรียน และท่านยกยอ่งเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

ใหบุ้คลากรในโรงเรียนอืÉนไดท้ราบ ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ท่านชกัชวนผูมี้ความรู้ความสามารถ

ใหโ้อนยา้ยไปปฏิบติังานในโรงเรียนของท่าน 

     3.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ท่านทุ่มเทความพยายามทีÉจะปฏิบติังาน

ใหดี้ทีÉสุดทุกครัÊ งทีÉไดรั้บมอบหมาย การทาํงานจนเกินเวลาทีÉทางโรงเรียนกาํหนดเป็นสิÉงทีÉท่าน 

กระทาํอยูเ่ป็นประจาํแมก้ารปฏิบติังานทาํใหท่้านรู้สึกเหนืÉอยแต่ท่านก็มีความภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติั

หนา้ทีÉในโรงเรียน และแมน้อกเวลาปฏิบติังานหากโรงเรียนมีความจาํเป็นตอ้งเร่งรีบปฏิบติังาน 

ท่านก็จะใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มทีÉเสมอ ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ โรงเรียนมีแรงผลกัดนัใหท่้าน

ผลิตผลงานทีÉดีทีÉสุดออกมา 

  3.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานทุกชนิดโดยคาํนึงถึงชืÉอเสียง 

ของโรงเรียนเป็นสาํคญัท่านระลึกอยูเ่สมอว่าตลอดระยะเวลาทีÉผา่นมาโรงเรียนทาํใหท่้าน 

มีความเจริญกา้วหนา้ทัÊงในชีวิตการทาํงานและส่วนตวัและโดยทั Éว ๆ ไป ท่านพึงพอใจทีÉได้

ปฏิบติังานในโรงเรียน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ท่านมีความสุขกบังานแมจ้ะไดรั้บผลตอบแทนนอ้ย 

 4.   เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน 

ผลปรากฏดงันีÊ  

  4.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตน และดา้นความภกัดีต่อองคก์าร แตกต่างกนั 

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  4.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติทีÉระดบั .05 
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  4.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั 

มหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 

 5.  แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุน มีความสมัพนัธก์นั 

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัสูง 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 6.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร ปัจจยัจูงใจ  

และปัจจยัค ํÊ าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 7.  ตวัแปรพยากรณ์ทีÉสามารถร่วมกนัทาํนายผลของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยเลือกตวัแปรพยากรณ์ 

ทีÉดีทีÉสุดในการสร้างสมการ พบว่า ความรับผดิชอบ (X14) การปกครองบงัคบับญัชา (X22)  

ลกัษณะของงาน (X13) และสภาพการทาํงาน (X24) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ภาพรวมไดร้้อยละ 40.40 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยสามารถเขียนรูปแบบของสมการการพยากรณ์ ดงันีÊ  

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Ŷ   = 1.028 + .318(X14) + .138(X22) + .190(X13) + .123(X24) 

 หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Ẑ  = .285(Z14) + .190(Z22) + .229(Z13) + .142(Z24) 

 

อภปิรายผล 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ สามารถสรุปสาระสาํคญั 

ผลการศึกษา ไดด้งันีÊ  

 1.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั 

ของรัฐ แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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  1.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ  

ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ 

ตามลาํดบั ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  

มีการสนบัสนุน ส่งเสริม พฒันาครู และบุคลากรใหเ้ป็นทรัพยากรทีÉมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ  

มีความเป็นเลิศทางดา้นวิชาการ เป็นผูมี้คุณธรรม สามารถทาํประโยชน์ใหแ้ก่สงัคม และอยูร่่วมกบั

ผูอื้Éนไดอ้ยา่งมีความสุข เพืÉอใหห้ลกัการและวตัถุประสงคข์องโรงเรียนบรรลุเป้าหมาย โรงเรียนจึงมี

การพฒันาบุคลากรทุกฝ่าย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุษบาวรรณ วุฒิศกัดิÍ  (2558) ไดท้าํการศึกษา

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาระยอง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาระยอง ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น 

ระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปนอ้ยไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บความสาํเร็จ ดา้นตวังานเอง  

ดา้นการไดรั้บผดิชอบงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้ ตามลาํดบั และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริลกัษณ์ สุองัคะ (2549) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกับริหารงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพืÊนทีÉพฒันาชายฝัÉงทะเลตะวนัออก พบว่า แรงจูงใจ 

ในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกับริหารงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพืÊนทีÉพฒันาชายฝัÉงทะเลตะวนัออก โดยรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน การไดรั้บความสาํเร็จ  

ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั 

   1.1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ คุณภาพของผลงานทีÉไดป้ฏิบติั ความสามารถ

แกปั้ญหาการปฏิบติังาน และการบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องงานทีÉปฏิบติั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 

การไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากเพืÉอนร่วมงาน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีการสนบัสนุน ส่งเสริม พฒันาครู และบุคลากร 

ใหเ้ป็นทรัพยากรทีÉมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความเป็นเลิศทางดา้นวิชาการ เป็นผูมี้คุณธรรม 

สามารถทาํประโยชน์ใหแ้ก่สงัคม และอยูร่่วมกบัผูอื้Éนไดอ้ยา่งมีความสุข เพืÉอใหห้ลกัการ และ

วตัถุประสงคข์องโรงเรียนบรรลุเป้าหมาย โรงเรียนจึงมีการพฒันาบุคลากรทุกฝ่าย สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ อุบล สุวรรณศรี (2549) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดั
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สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดป้ฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายไดถ้กูตอ้งเรียบร้อย 

ท่านมีความภูมิใจในความสาํเร็จของงานทีÉท่านปฏิบติั และท่านปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ทุกขัÊนตอน ตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุนนัทา ศรีบุญนาํ (2558) ไดท้าํการศึกษา

พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

ในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 ดา้นความสาํเร็จของงาน 

โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่  

ท่านปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายไดถ้กูตอ้งเรียบร้อย ท่านไดรั้บผดิชอบงานตรงตามความสามารถ

ของตนเอง และท่านปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายบรรลุและสาํเร็จตามทีÉกาํหนดไว ้ส่วนอนัดบั

สุดทา้ยไดแ้ก่ การมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชาคาํนึงถึงความสามารถ ความชาํนาญ และ 

ทกัษะของท่าน 

   1.1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับ 

จากเพืÉอนร่วมงาน ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นทีÉยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและบุคลิกลกัษณะ 

ของท่านเป็นทีÉน่าเชืÉอถือของบุคคลทั Éวไป ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ การไดรั้บเชิญเพืÉอเป็นกรรมการ 

หรือร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอืÉน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ใหก้ารยอมรับ 

ผลการปฏิบติังาน ครูรู้สึกมีเกียรติและมีศกัดิÍ ศรีในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานทีÉไดรั้บมอบหมายให้

ปฏิบติั มีการวางตวัทีÉดีส่งผลต่อบุคลิกภาพทีÉดีเป็นทีÉน่าเชืÉอถือ ยอมรับนบัถือในความรู้ความสามารถ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุนนัทา ศรีบุญนาํ (2558) ไดท้าํการศึกษา พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร

โรงเรียนทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สงักดัสาํนกังาน

เขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 ดา้นความยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 

ในการปฏิบติังาน ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานพิเศษ และท่านไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ท่านไดรั้บรางวลัจากการปฏิบติังาน  

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่าง 

แบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการ 

ในศนูยก์ารศึกษานอกระบบการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอในเขตภาคกลาง พบว่า มีแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการจดัสรรการปฏิบติั

หนา้ทีÉแก่ท่าน การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาทาํใหรู้้สึกตอ้งการทาํงานใหดี้ยิ ÉงขึÊน  

และผลทีÉเกิดจากการปฏิบติังานของการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ส่วนอนัดบัสุดทา้ย

ไดแ้ก่ ตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชามอบหมายงานในโอกาสพิเศษใหท้าํ  

  1.1.3  ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉย

จากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้ เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน 

ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายและความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะครูไดส้อนตรงตาม

ความรู้ความสามารถ มีการแบ่งรายวิชาการสอนทีÉชดัเจน ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหค้รู 

ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ ความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ทา้ทายความรู้ความสามารถ งานทีÉปฏิบติั 

มีความมั Éนคงในชีวิต สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุวนีย ์ ฤทธิÍ ถาพรม (2556) ไดศึ้กษา การศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมหาสารคาม 

ดา้นลกัษณะงาน พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากนัสามขอ้ ไดแ้ก่ งานทีÉท่าน

ปฏิบติัเป็นงานทีÉมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากบุคคลและสงัคม ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหพ้ฒันา

ความรู้เพืÉอกา้วสู่ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนจากผูบ้ริหาร และท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้รับการอบรม

สมัมนา ศึกษาดูงานเพืÉอความกา้วหนา้ในวิชาชีพ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อาํนวย มา้วทองคาํ 

(2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุนทีÉจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 

พบว่า การปฏิบติังานของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังาน

เขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดป้ฏิบติังานตรงกบัความตอ้งการ  

การไดป้ฏิบติังานทีÉมีโอกาสใชค้วามคิดริเริÉมสร้างสรรค ์และไดป้ฏิบติังานทีÉตรงกบัความรู้

ความสามารถ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ มีความสุขกบัการปฏิบติัหนา้ทีทีÉไดรั้บมอบ   

  1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉย

จากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน 

ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายและความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉรับผดิชอบ ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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มีการกระจายอาํนาจ เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน การกาํหนดวิธีการ

ปฏิบติังาน และกรอบเวลาในการปฏิบติังาน การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  

มีอิสระในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุษบาวรรณ วุฒิศกัดิÍ  (2558) ไดท้าํการศึกษา

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาระยอง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาระยอง ดา้นการไดรั้บผดิชอบต่องาน โดยรวม 

และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ครูผูส้อนไดท้าํงานสาํร็จ

ลุล่วงตามระยะเวลาทีÉกาํหนด และครูผูส้อนไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 

ในผลการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อุบล สุวรรณศรี (2549) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธ์

ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายขอ้

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังาน 

ดว้ยความซืÉอสตัยสุ์จริต ท่านปฏิบติังานดว้ยความวิริยะอุตสาหะ และท่านมีการปรังปรุง 

การปฏิบติังานใหดี้ขึÊน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจ 

ในการปฏิบติังานอยา่งเต็มทีÉ 

    1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ การไดรั้บ 

ความสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอเขา้รับการคดัเลือกใหด้าํรงตาํแหน่งสูงขึÊน และงานทีÉปฏิบติัมี

โอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 

สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ การไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ การไดมี้โอกาสเรียนรู้สิÉงใหม่ ๆ 

จากคาํแนะนาํของผูบ้งัคบับญัชา และการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งของท่านและบุคลากรในหน่วยงาน

เป็นไปตามความรู้ความสามารถ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  งานทีÉปฏิบติัมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่ง

สูงขึÊน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนไดเ้ปิดโอกาสครูไดรั้บโอกาสในการเพิÉมพนูความรู้

ความสามารถ วิทยฐานะทัÊงทางตรงและทางออ้ม มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการครูทาํการศึกษา

วิจยั คน้ควา้ทดลอง เพืÉอพฒันาการจดัการเรียนการสอน และการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพิชชา มากะเต (2558) ไดศึ้กษา การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดั

สมุทรปราการ สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 6 พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัสมุทรปราการ  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 6 ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวม 
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อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปนอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดป้ฏิบติังาน 

จนสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉวางไว ้ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพืÉอเพิÉมพนูความรู้ 

และประสบการณ์ และท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาดงูานเพืÉอเพิÉมพนูความรู้และประสบการณ์ 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนตามผลงานทีÉทาํ และสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ธนิตา นาพรม (2558) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครู สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความตอ้งการ 

ความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 

สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ไดป้ฏิบติังานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมาย

ทีÉกาํหนดไว ้และไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดงูานเพืÉอเพิÉมพนูทกัษะความรู้ทางวิชาการ 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ไดรั้บการส่งเสริมจากโรงเรียนใหเ้ป็นวิทยากรบรรยายในโรงเรียน 

หรือหน่วยงานอืÉน ๆ ในโอกาสต่าง ๆ 

  1.2  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์  

และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ารตามลาํดบั ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะโรงเรียนสาธิ 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐมีการกาํหนดนโยบายทีÉชดัเจน มีการบริหารงาน 

โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล ใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกคน ใหมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ มนตสิ์งห์ ไกรสมสุข (2552) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุน  

ครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน และสภาพการทาํงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ เงินเดือน  

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล (2557) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย 

พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุน ครูโรงเรียนในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย โดยรวม 

และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และสภาพการทาํงาน  

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  เงินเดือน 
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   1.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

ยกเวน้ การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายของหน่วยงาน และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

เกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย

สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานมีความชดัเจน นโยบายของ

หน่วยงานมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของชุมชนและสงัคม และความเหมาะสมของ 

โครงสร้าง นโยบาย และการบริหารงานของหน่วยงานในปัจจุบนั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงาน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีการกาํหนดนโยบายเพืÉอเป็นแนวทางในการปฏิบติัทีÉชดัเจน โรงเรียนมีนโนยาย 

ในการบริการสงัคม ชุมชน และผูป้กครอง เสริมสร้างความเขา้ใจ แสวงหาความร่วมมือ ช่วยเหลือ

สนบัสนุนและใหบ้ริการในดา้นวิชาการแก่เพืÉอนร่วมวิชาชีพ สถาบนัการศึกษา นกัการศึกษา 

องคก์ารและชุมชนต่าง ๆ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิธร นาสารี (2555) ไดศึ้กษา แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูผูดู้แลเดก็ศนูยพ์ฒันาเด็กเลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  

อาํเภอเขืÉองใน จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า  ครูผูดู้แลเด็ก ศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็สงักดัองคก์ารบริหาร

ส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอเขืÉองใน จงัหวดัอุบลราชธานี แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ํÊ าจุน  

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย

สามอนัดบั ไดแ้ก่ มีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงานอยา่งชดัเจน มีการกาํหนด

สายงานอยา่งชดัเจน และมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ในการบริหารชุมชน ตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ประสงค ์ ภาเรือง (2551) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล 

จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 

ดา้นนโยบายการบริหารของหน่วยงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมาก 

ไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการกาํหนดสายงานปฏิบติังานอยา่งชดัเจน  มีส่วนร่วม 

ในการกาํหนดนโยบายและแผนงานบริหารงาน มีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

ของหน่วยงานอยา่งชดัเจน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ มีนโยบายเผยแพร่ความรู้สู่ชุมชน 

   1.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความมีคุณธรรมจริยธรรมของ

ผูบ้งัคบับญัชาความสามารถในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และความโปร่งใส 

ในการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ความสมํÉาเสมอในการกาํกบั 

ติดตามงานของผูบ้งัคบับญัชา ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐมีการกาํกบั ดูแล และตรวจสอบจากคณะครุศาสตร์/ ศึกษาศาสตร์  
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ของมหาวิทยาลยั จึงมีการคดัเลือกแต่งตัÊงผูบ้ริหารโรงเรียนทีÉมีคุณธรรมจริยธรรม มีความรู้

ความสามารถ และมีความโปร่งใสในการบริหารงานใหโ้รงเรียนมีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ มนตสิ์งห์ ไกรสมสุข (2552) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ พบว่า 

แรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดั 

อคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้ 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา 

มีความสามารถในการบริหารงานใหด้าํเนินไปไดด้ว้ยดี ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรม 

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตรงกบัความสามารถของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอยา่งเหมาะสม ตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของดลฤดี เกตุรุ่ง 

(2555) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครูโรงเรียนเอกชน สงักดัสาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จงัหวดั

สงขลา พบว่า ครูโรงเรียนเอกชน สงักดัสาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

จงัหวดัสงขลา มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้ 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตรงตาม

ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอยา่งเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ 

ในการบริหารงานใหด้าํเนินไปไดด้ว้ยดี และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

โดยเท่าเทียมกนั ตามลาํดบั 

     1.2.3  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความมีนํÊ าใจและเป็นกนัเองของ 

เพืÉอนร่วมงาน มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรระหว่างเพืÉอนร่วมงานและการยอมรับบทบาทหนา้ทีÉ

ซึÉงกนัและกนัระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ความเหมาะสมของกิจกรรม

สมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ เพืÉอนร่วมงานมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

มีนํÊ าใจต่อกนั มีความเป็นกนัเอง คอยช่วยเหลือแนะนาํในการปฏิบติังานซึÉงกนัและกนั มีบรรยากาศ

ทีÉดีในการปฏิบติังานกบัเพืÉอนร่วมงาน และมีการยอมรับบทบาทหนา้ทีÉในการปฏิบติังาน 

ของแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนิตา เศษลือ (2556) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงาน

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์รของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ พบว่า  

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงาน ของครูโรงเรียน 

ในเครือสารสาสน์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 
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สามอนัดบั ไดแ้ก่ ท่านมีการติดต่อสมัพนัธแ์ละมีความเขา้ใจอนัดีกบัเพืÉอนร่วมงาน ท่านเต็มใจ

ร่วมมือในการปฏิบติัหนา้ทีÉกบัเพืÉอนร่วมงานทุกคนและเพืÉอนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน

กบัท่านดว้ยดี และผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัท่านและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ตามลาํดบั 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พนิตศรณ์  อมรธรรมโชติ (2552) ไดศึ้กษ าแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามญัศึกษา เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร พบว่า 

ดา้นสมัพนัธภาพกบัเพืÉอนร่วมงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมาก 

ไปหานอ้ยสามอนัดบั ไดแ้ก่ ความร่วมมือและความเอืÊอเฟืÊ อของเพืÉอนร่วมงานในการปฏิบติังาน  

ความสามคัคีของครูอาจารยใ์นโรงเรียน  และการมีโอกาสร่วมทาํกิจกรรมนนัทนาการ และ 

การพบปะสงัสรรคข์องครู และสอดคลอ้งกบังานวิจยัขอ งรินดา ขนัธกรรม (2555) ไดศึ้กษา 

ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครู 

วิทยาลยัอาชวัศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง พบว่า ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงาน  

ของครูวิทยาลยัอาชวัศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปนอ้ยสามอนัดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากเพืÉอนร่วมงาน 

ในการปฏิบติังาน เพืÉอนร่วมงานของท่านยนิดีทีÉจะรับฟังและแลกเปลีÉยนขอ้มลูข่าวสารต่าง ๆ 

ในการปฏิบติังานกบัท่าน และบุคลากรในองคก์รยอมรับนบัถือและให้เกียรติซึÉงกนัและกนัเสมอ 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์รปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั

อยา่งดียิ Éง 

   1.2.4  ดา้นสภาพการทาํงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ความเพียงพอของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน ความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน และความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ความเพียงพอของยานพาหนะทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามสาํคญักบัการจดัสภาพความพร้อมดา้นต่าง ๆ 

ในการปฏิบติังานเพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด และใหค้วามสาํคญักบัสิÉงแวดลอ้ม 

ในการปฏิบติังาน ส่งเสริม สนบัสนุนการมีการจดัสถานทีÉทาํงานทีÉมีความปลอดภยั สะดวกสบาย 

วสัดุอุปกรณ์มีความพร้อมและเพียงพอในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของของ คฑาวุธ 

สิทธิโชคสกุล (2557) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน

ในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นสภาพการทาํงาน 

โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  โรงเรียนไดจ้ดั

สถานภาพทางกายภาพและสิÉงแวดลอ้มทีÉเอืÊออาํนวยต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โรงเรียนได้

จดัหาเครืÉองมือวสัดุอุปกรณ์ทีÉเหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และลกัษณะของงาน 
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และปริมาณงานทีÉท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม ตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของช

นิตา เศษลือ (2556) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ร

ของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นสภาพการทาํงาน ของครูโรงเรียน 

ในเครือสารสาสน์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 

ลกัษณะของงานและสภาพแวดลอ้มภายในบริเวณโรงเรียนเอืÊอต่อการจดัการเรียนการสอน 

โรงเรียนมีวสัดุ อุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังานและการจดัการเรียนการสอน และลกัษณะงาน

และภาระงานทีÉท่านไดรั้บตรงกบัความสามารถของท่าน ตามลาํดบั 

   1.2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความเสมอภาคของการไดรั้บบริการ

สวสัดิการจากหน่วยงาน ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บกบัปริมาณงานทีÉท่านรับผดิชอบ  

และความเหมาะสมของสวสัดิการทีÉไดรั้บการจดัสรรจากหน่วยงาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่  

ความคุม้ค่าของเงินค่าตอบแทนทีÉไดรั้บจากการปฏิบติังานพิเศษนอกเวลาทาํงาน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ

เงินเดือนทีÉไดรั้บกบัความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัปริมาณงานทีÉรับผดิชอบสวสัดิการ 

และผลประโยชน์ทีÉไดรั้บมีความเป็นธรรมและเหมาะสม ตลอดจนการเลืÉอนขัÊนเงินเดือนทีÉมี 

ความเท่าเทียมยติุธรรม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชานน ตรงดี (2551) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธ์

ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคาย พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครู 

โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคาย ปัจจยัค ํÊ าจุน เงินเดือน  

สิÉงตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ยพุดี  มนตรีดิลก (2557)  

ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 3 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษามหาสารคาม เขต 3 ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ไดรั้บเงินค่าตอบแทนในการไปราชการ 

ค่าเบีÊยเลีÊยง ค่าเดินทาง ค่าทีÉพกัอยูใ่นเกณฑที์Éเหมาะสม และกาํหนดค่าตอบแทนทีÉยติุธรรม และ 

เสมอภาค กาํหนดค่าตอบแทนสอดคลอ้งกบัปริมาณงานความสามารถและความรับผดิชอบ และ

ไดรั้บความสะดวกจากการบริการดา้นสวสัดิการ เช่น การรักษาพยาบาล เงินการศึกษาบุตร หรือ 

เงินอุดหนุนอืÉน ๆ ตามสิทธิÍ  และกาํหนดค่าตอบแทนปรับตามสภาพเศรษฐกิจอยูเ่สมอ ๆ ตามลาํดบั 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ 

ในการทาํงาน 
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  2.1  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ  ปรากฏผลดงันีÊ  

   2.1.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานดว้ยความยติุธรรม โปร่งใส เท่าเทียมกนั 

ทัÊงครูเพศชาย และเพศหญิง ทัÊงดา้นความสาํเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงาน  

ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุบล สุวรรณศรี (2549) ไดศึ้กษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  การปฏิบติังานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 1 ทีÉมีเพศแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปัณณทตั วลาบูรณ์ 

(2558) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างความฉลาดทางอารมณ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

ครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูผูส้อน

โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

   2.1.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ทัÊงนีÊ  

อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานดว้ยความยติุธรรม โปร่งใส เท่าเทียมกนั 

ทัÊงครูเพศชาย และเพศหญิง ทัÊงดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

สภาพการทาํงาน เงินเดือนและผลประโยชน์ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประสงค ์ ภาเรือง (2551)  

ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี  จาํแนกตามเพศ โดยรวม 

และรายดา้นไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชานน ตรงดี (2551) ไดศึ้กษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียน

มธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคาย พบว่า ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคายทีÉมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงาน  

ไม่แตกต่างกนั 

  2.2  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกระดบัการศึกษา ปรากฏผลดงันีÊ  

   2.2.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นความสาํเร็จของงาน และดา้นความรับผดิชอบ ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ โรงเรียน

สาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนมีโอกาส 
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ไดเ้พิÉมพนูวิทยฐานะทัÊงทางตรงและทางออ้ม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553)  

ไดท้าํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 ทีÉมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

   2.2.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีการสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรทุกคนมีโอกาสไดเ้พิÉมพนูวิทยฐานะทัÊงทางตรงและทางออ้ม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

อาํนวย มา้วทองคาํ (2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุนทีÉจูงใจในการปฏิบติังานของ

ผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 1 พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุนในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 

จาํแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของของ 

ปัณณทตั วลาบูรณ์ (2558) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างความฉลาดทางอารมณ์กบัแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน

ของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามวฒิุการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติ 

  2.3   แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

ปรากฏผลดงันีÊ  

   2.3.1  ปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

.05 ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ  

ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน ทุกระดบั มีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ของอาชีพ มีการพฒันา

อบรมบุคลากรอยูเ่สมอในดา้นการทาํงาน มีการกาํกบัดูแล การนิเทศอยูต่ลอดเวลาจากผูบ้งัคบับญัชา 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553) ไดศึ้กษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ครูโรงเรียน

ประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงาน

แตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทนงศกัดิÍ  นนัทกร (2557) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานของครู สงักดั
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สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 พบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของครู จาํแนกตาม

ประสบการณ์ในการทาํงาน โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

.05 โดยครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 20 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าครูทีÉมี

ประสบการณ์ในการทาํงาน 10-20 ปี และตํÉากว่า 10 ปีตามลาํดบั  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

วราภรณ์ สิทธิมโนรถ และสุวฒัน์ ววิฒันนานนท ์(2558) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สมัพนัธ ์สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน พบว่า ขา้ราชการครูทีÉมีประสบการณ์ 

ในการทาํงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สมัพนัธ ์

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

   2.3.2  ปัจจยัค ํÊ าจุน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทัÊงนีÊ  

อาจเป็นเพรา ะผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานดว้ยความยติุธรรม โปร่งใส เท่าเทียมกนัทุกค 

ทุกระดบั ทัÊงดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน สภาพการทาํงาน 

เงินเดือนและผลประโยชน ์สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประสงค ์ ภาเรือง (2551) ไดศึ้กษา แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวม

และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชานน ตรงดี (2551) ไดศึ้กษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียน

มธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคาย พบว่า ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคายทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน ไม่แตกต่างกนั 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั

ของรัฐ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก

ไดแ้ก่ ความภกัดีต่อองคก์าร การเกีÉยวพนักบัองคก์าร และการแสดงตน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ  

ครูมีแรงจูงใจในการทาํงานจึงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครู สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

มาริสา มาสาระกามา (2558)  ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษา จงัหวดัยะลา พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา จงัหวดัยะลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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ดา้นการแสดงตนมีค่าเฉลีÉยสูงสุด ส่วนดา้นความภกัดีต่อองคก์ารมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุด และสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ดวงพร กาบขุนทด (2551) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารความขดัแยง้ 

ของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน เขตพฒันาพืÊนทีÉชายฝัÉงทะเล

ตะวนัออก พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน เขตพฒันาพืÊนทีÉชายฝัÉงทะเล

ตะวนัออก โดยรวมมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก พบว่ามีความผกูพนัดา้นการแสดงตน และ 

ดา้นความเกีÉยวพนักบัองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความภกัดีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เรียงลาํดบัตามค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ดา้นความเกีÉยวพนักบัองคก์าร ดา้นการแสดงตน 

และดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ตามลาํดบั 

  3.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการแสดงตน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉย 

จากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่าท่านทาํงานในโรงเรียน  

ท่านภูมิใจผลการปฏิบติังานของโรงเรียน และท่านยกยอ่งเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่าน

ใหบุ้คลากรในโรงเรียนอืÉนไดท้ราบ ยกเวน้ ขอ้ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า ท่านทาํงานในโรงเรียน 

อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการจดัสวสัดิการทีÉเหมาะสม ทาํใหค้รู

มีความรักในโรงเรียน มีความภาคภูมิใจทีÉจะทาํงานในโรงเรียน และพร้อมทีÉปฏิบติังานอยา่ง 

เต็มความสามารถเพืÉอเป้าหมายของโรงเรียนทีÉตัÊงไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรุณ โคตรอาษา 

(2553) ไดท้าํการศึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างการเสริมสร้างพลงัอาํนาจครูกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาเลย เขต 2 พบว่า ดา้นความเชืÉอมั Éน

อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารของครู

โรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจทีÉจะบอกทุกคนว่าท่านปฏิบติังาน 

อยูใ่นโรงเรียนของท่าน โรงเรียนของท่านสร้างแรงบนัดาลใจทีÉดีใหท่้านในการทาํงาน และ 

ท่านคิดว่าเป้าหมายของโรงเรียนเป็นสิÉงถกูตอ้งสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  

ไดแ้ก่ ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงานของโรงเรียน และสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ สุนนัท ์ฝอยหิรัญ (2558) ไดศึ้กษา การศึกษาปัจจยัการบริหารทีÉส่งผลต่อความผกูพนั

ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบว่า 

ระดบัความผกูพนัของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา

สระแกว้ เขต 2  ดา้นการแสดงตน โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจาก

มากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ครูภูมิใจทีÉจะบอกกบัผูอื้Éนว่าขา้พเจา้เป็นสมาชิกคนหนึÉงของสถานศึกษานีÊ  
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ครูศรัทธาในสถานศึกษานีÊ  ครูมีเป้าหมายสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของสถานศึกษา ส่วนอนัดบัสุดทา้ย

ไดแ้ก่ ครูเห็นดว้ยกบันโยบายการทาํงานของสถานศึกษา  

      3.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั

มหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรกไดแ้ก่ ท่านทุ่มเทความพยายามทีÉจะปฏิบติังานใหดี้ทีÉสุด

ทุกครัÊ งทีÉไดรั้บมอบหมาย การทาํงานจนเกินเวลาทีÉทางโรงเรียนกาํหนดเป็นสิÉงทีÉท่านกระทาํอยู ่

เป็นประจาํ แมก้ารปฏิบติังานทาํใหท่้านรู้สึกเหนืÉอยแต่ท่านก็มีความภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติัหนา้ทีÉ 

ในโรงเรียน และแมน้อกเวลาปฏิบติังานหากโรงเรียนมีความจาํเป็นตอ้งเร่งรีบปฏิบติังานท่านก็จะ

ใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มทีÉเสมอ ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ โรงเรียนมีแรงผลกัดนัใหท่้านผลิตผลงาน

ทีÉดีทีÉสุดออกมา ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนกระจายอาํนาจใหค้รูรับผดิชอบงานอยา่งมี

อิสระทาํใหค้รูมีความตัÊงใจทาํงานและมีความผกูพนัต่อองคก์ารโรงเรียนมีการประเมินจากองคก์าร

ภายนอก ครูจึงปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทเต็มความรู้ความสามารถ เพืÉอประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลทีÉดีของโรงเรียน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุนนัท ์ฝอยหิรัญ (2558) ไดศึ้กษา  

การศึกษาปัจจยัการบริหารทีÉส่งผลต่อความผกูพนัของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังาน 

เขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบว่า ระดบัความผกูพนัของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2  ดา้นความเกีÉยวพนั

กบัโรงเรียน โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยสามอนัดบั ไดแ้ก่ 

ขา้พเจา้ทุ่มเทความสามารถทีÉอยูเ่พืÉอใหส้ถานศึกษาประสบความสาํเร็จ ขา้พเจา้รู้สึกห่วงใย

สถานศึกษานีÊอยา่งมาก และสถานศึกษานีÊ มีแรงผลกัดนัใหข้า้พเจา้ผลิตผลงานทีÉดีทีÉสุด ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ขา้พเจา้รับทาํงานตามทีÉไดรั้บมอบหมายเพืÉอใหส้ถานศึกษานีÊดาํเนินไปไดดี้ และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของของ ดวงพร กาบขุนทด (2551) ไดศึ้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่าง 

การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน  

เขตพฒันาพืÊนทีÉชายฝัÉงทะเลตะวนัออก พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน  

เขตพฒันาพืÊนทีÉชายฝัÉงทะเลตะวนัออก ดา้นความเกีÉยวพนักบัองคก์าร โดยรวมและรายขอ้ 

มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ถา้ไดท้ราบว่า 

ผลงานของท่านก่อใหเ้กิดผลดีแก่โรงเรียนท่านจะดีใจมาก ท่านไม่อยากทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน 

ในโรงเรียนนีÊ เท่าใดนกั และท่านพอใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามใหก้บัการทาํงาน มิใช่ทาํเพืÉอตนเอง

เท่านัÊนแต่ทาํเพืÉอโรงเรียนดว้ย ตามลาํดบั 

   3.3 ความผกูพนัต่อองคก์ารในการทาํงานของครู โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
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เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานทุกชนิดโดยคาํนึงถึง

ชืÉอเสียงของโรงเรียนเป็นสาํคญั ท่านระลึกอยูเ่สมอว่าตลอดระยะเวลาทีÉผา่นมาโรงเรียนทาํใหท่้าน 

มีความเจริญกา้วหนา้ทัÊงในชีวิตการทาํงานและส่วนตวัและโดยทั Éว ๆ ไป ท่านพึงพอใจทีÉได้

ปฏิบติังานในโรงเรียน ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ โรงเรียนเปรียบเสมือนบา้นหลงัทีÉสองของครู มีความรัก 

ความอบอุ่น ทัÊงมอบความเจริญกา้วหนา้ในชีวิตใหค้รู ครูมีความพึงพอใจทีÉไดป้ฏิบติังาน 

ในโรงเรียน ครูจึงคาํนึงถึงชืÉอเสียงของโรงเรียนเป็นสาํคญั และระลึกอยูเ่สมอว่าตนเองเป็นครู 

ในโรงเรียนแห่งนีÊ  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุนนัท ์ฝอยหิรัญ (2558) ไดศึ้กษา การศึกษาปัจจยั 

การบริหารทีÉส่งผลต่อความผกูพนัของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบว่า ระดบัความผกูพนัของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังาน

เขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2  ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร โดยภาพรวมและรายขอ้

อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ในความรู้สึกของท่าน  

ความจงรักภกัดีต่อสถานศึกษาเป็นสิÉงสาํคญั เมืÉอขา้พเจา้ประสบปัญหาสถานศึกษาสามารถเป็นทีÉพึÉง

ใหค้วามช่วยเหลือแก่ฉนัไดเ้ป็นอยา่งดี และสถานศึกษานีÊทาํใหข้า้พเจา้คิดว่าถึงแมจ้ะมีโอกาส 

ไดย้า้ยไปในสถานทีÉทีÉดีกว่า ท่านจะไม่ไป ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ขา้พเจา้รู้สึกไม่พอใจ 

เป็นอยา่งมาก เมืÉอไดย้นิผูอื้Éนกล่าวถึงสถานศึกษาในทางทีÉไม่ดี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

สรยา มหากณานนท ์(2551) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานทีÉมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

ครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า ระดบัความผกูพนัของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศ 

บางบอน ดา้นความจงรักภกัดี ซืÉอสตัย ์ปรารถนาทีÉจะคงอยูใ่นองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ไม่เคยนาํวสัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ของโรงเรียนไปใช ้

เป็นของส่วนตวั รู้สึกยนิดีเมืÉอรู้ว่างานทีÉทาํจะสร้างชืÉอเสียงใหอ้งคก์ร และรู้สึกว่าตนเองจงรักภกัดี

และซืÉอสตัยต่์อองคก์ร ส่วนอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ รู้สึกผกูพนักบัองคก์รจนไม่คิดจะลาออกไปไหน 

 4.  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน 

ผลปรากฏดงันีÊ  

  4.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตน และดา้นความภกัดีต่อองคก์าร แตกต่างกนั 

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียน จดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ใหค้รู

อยา่งเหมาะสม บริหารงานดว้ยความยติุธรรม โปร่งใส เท่าเทียมกนัทัÊงครูเพศชาย และเพศหญิง  

ทาํใหค้รูมีความผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนวรรณ สุระธรรมนิติ (2549)  
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ไดศึ้กษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาระยอง เขต 1  

จาํแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  4.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติทีÉระดบั .05 ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการส่งเสริม และสนบัสนุนการครู 

และบุคลากรไดศึ้กษาต่อในระดบัสูงขึÊน เป็นการเพิÉมพนูความรู้ความสามารถใหค้รูนาํความรู้ 

มาใชก้ารปฏิบติังาน ทาํใหค้รูและบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

มานะ  อยูท่รัพย ์(2554) ไดศึ้กษา การศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู สงักดัสาํนกังาน

เขตพืÊนทีÉการศึกษาชยัภูมิ เขต 1 พบว่า การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู  

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชยัภูมิ เขต 1 จาํแนกตามระดบัการศึกษาต่างกนั ทาํใหร้ะดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยครูทีÉระดบั

การศึกษาปริญญาตรี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ครูทีÉมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภูกมล นวนาทเจษฎา (2558) 

ไดศึ้กษา ความผกูพนัของครูโรงเรียนเอกชนต่อสถานศึกษา ระดบัประถมศึกษาเขตพืÊนทีÉการศึกษา

กรุงเทพมหานคร พบว่า ความผกูพนัต่อสถานศึกษาของครูโรงเรียนเอกชนทีÉมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยครูทีÉมีระดบั

การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อสถานศึกษาภาพรวมมากกว่าครูทีÉมีระดบัการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี  

  4.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดั 

มหาวิทยาลยัของรัฐ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นการแสดงตน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานดว้ยหลกัธรรมาภิบาล มีความยติุธรรม 

ในการกระจายอาํนาจ ทาํใหค้รูและบุคลากรทุกคนมีความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ นูรีมนั ดอเลาะ (2556) ไดศึ้กษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาส

ราชนครินทร์ พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ ทีÉมีระยะเวลาปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรยา มหากณานนท ์(2551) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงาน 

ทีÉมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน จาํแนกตามประสบการณ์

การทาํงาน พบว่า ครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอนทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั  
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มีระดบัความผกูพนัของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอรุณ โคตรอาษา (2553) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธ์

ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอาํนาจครูกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสงักดัสาํนกังาน 

เขตพืÊนทีÉการศึกษาเลย เขต 2 พบว่า ครูทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครู โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 5.  แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุน มีความสมัพนัธก์นั 

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัสูง  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีการสนบัสนุนส่งเสริมผูที้Éปฏิบติังานไดผ้ลดีใหไ้ดรั้บ

การยกยอ่ง ใหร้างวลั ประกาศนียบตัร มีการจดัสวสัดิการใหบุ้ตรหลานไดค้ดัเลือกศึกษาต่อ 

ในโรงเรียน เพืÉอใหห้ลกัการและวตัถุประสงคข์องโรงเรียนบรรลุเป้าหมาย โรงเรียนจึงมีการพฒันา

บุคลากรทุกฝ่าย ใหส้ามารถทาํประโยชน์ใหแ้ก่สงัคม และทาํงานร่วมกบัผูอื้Éนไดอ้ยา่งมีความสุข  

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของดวงพร โพธิÍ สร และเทียนแกว้ เลีÉยมสุวรรณ (2558) ไดศึ้กษา แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูดู้แลเด็กศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถิÉน จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ

องคก์รของครูผูดู้แลเด็กศนูยพ์ฒันาเด็กเลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ในภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ

อนนัตธ์นา สามพุ่มพวง (2558) ไดศึ้กษา แรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการครู 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของขา้ราชการครู สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวม 

 มีความสมัพนัธก์นัในทางบวก อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 6.  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานครปัจจยัจูงใจ  

และปัจจยัค ํÊ าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ โรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐมีการสนนัสนุน ส่งเสริม พฒันาบุคลากร 

ใหเ้ป็นทรัพยากรทีÉมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีการพฒันาบุคลากรทุกฝ่ายใหมี้โอกาสไดเ้พิÉมพนู

วิทยฐานะทัÊงทางตรงและทางออ้ม รวมทัÊงจดัสภาพความพร้อมดา้นต่างๆในการทาํงานใหเ้หมาะสม 

เมืÉอครูและบุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานก็จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั
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งานวิจยัของ มนตสิ์งห์ ไกรสมสุข (2552) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ พบว่า แรงจูงใจ 

ในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑล

กรุงเทพฯ โดยค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธข์องแรงจูงใจในการทาํงานของครู โดยภาพรวม  

มีความสมัพนัธสู์งและเป็นความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู  

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ความสาํเร็จของงาน และความมั Éนคงในงาน อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .01  

 7.  ตวัแปรพยากรณ์ทีÉสามารถร่วมกนัทาํนายผลของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยเลือกตวัแปรพยากรณ์ 

ทีÉดีทีÉสุดในการสร้างสมการ พบว่า ความรับผดิชอบ  การปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะของงาน  

และสภาพการทาํงาน  สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ภาพรวมไดร้้อยละ 40.40 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .05 ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยั 

ของรัฐ มีการกาํกบัดูแลโดยคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ทีÉเป็นระบบ มีการส่งเสริม สนบัสนุน 

การพฒันาครู ใหค้รูมีความรับผดิชอบในงานทีÉไดรั้บมอบหมาย ลกัษณะของงานทีÉเป็นระเบียบ  

มีแบบแผนขัÊนตอนทีÉชดัเจน มีการจดัสภาพแวดลอ้มของโรงเรียนใหมี้ความสะดวก ปลอดภยั วสัดุ

อุปกรณ์ทีÉเพียงพอต่อการใชง้าน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศศิธร  อารีรักษ ์(2549) ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัค ํÊ าจุนทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

พบว่า  ดา้นความมั Éนคงปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้  

ดา้นเงินเดือน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เป็นตวัแปรทีÉสามารถ

พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 ซึÉงปัจจยัดา้นความมั Éนคงปลอดภยัในการทาํงาน เป็นตวัแปรทีÉสามารถอธิบาย

ความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากทีÉสุด โดยตวัแปรอิสระสามารถร่วมกบัพยากรณ์ตวัแปรตามได ้

ร้อยละ 54.10 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มนตสิ์งห์ ไกรสมสุข (2552) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ 

ในการทาํงานทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑล

กรุงเทพฯ พบว่า ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสาํเร็จของงาน และความมั Éนคงในงาน 

สามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารครูในโรงเรียนคาทอลิก สงักดัอคัรสงัฆมณฑลกรุงเทพฯ  

โดยภาพรวมไดร้้อยละ 29.1  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนําผลวจิยัไปใช้ 

 1.  จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นปัจจยัจูงใจ มีขอ้เสนอแนะ ดงันีÊ  

  1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริมดา้นการไดรั้บ 

ความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากเพืÉอนร่วมงาน ควรจดักิจกรรมกลุ่มสร้างความสมัพนัธที์Éดี 

ต่อกนัระหว่างเพืÉอนร่วมงาน เพืÉอการร่วมมือกนัในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ผูบ้ริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสใหค้รูไดรั้บเชิญ 

เพืÉอเป็นกรรมการหรือร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอืÉน โดยคดัเลือกจากผูที้Éมีความรู้ความสามารถ

ตามสาขาทีÉถนดัและมีความเหมาะสมตามโอกาสอยา่งทั Éวถึง มีการใหก้าํลงัใจและยกยอ่งชมเชย 

เมืÉอครูปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

  1.3  ดา้นลกัษณะของงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมอบหมายงานทีÉรับผดิชอบ 

ใหมี้ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน เมืÉอผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานแลว้ควรให ้

ความเป็นอิสระกบัครู คอยใหค้าํแนะนาํเมืÉองานทีÉปฏิบติัเกิดปัญหา  

  1.4  ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมอบหมายงานในปริมาณทีÉเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถ  และระยาเวลาทีÉกาํหนดใหป้ฏิบติังาน แนะนาํการปฏิบติังาน ควรใหค้รู 

มีอาํนาจในการปฏิบติังานอยา่งมีอิสระตรงตามกรอบเวลาทีÉกาํหนด  

  1.5  ดา้นความกา้วหนา้ ผูบ้ริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสใหง้านทีÉครูปฏิบติัมีโอกาส

ไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้สิÉงใหม่ๆ ให้โอกาสศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน 

เพืÉอพฒันาความรู้ความสามารถ สนบัสนุนใหมี้โอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งและใหเ้ขา้รับการคดัเลือก

ใหด้าํรงตาํแหน่งสูงขึÊน เพืÉอความเจริญกา้วหนา้ในการดาํรงตาํแหน่งหนา้ทีÉและการงาน 

 2.  จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตใน

กรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นปัจจยัค ํÊ าจุน มีขอ้เสนอแนะ ดงันีÊ  

  2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ผูบ้ริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสใหค้รู 

ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงาน เปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดง 

ความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายในหน่วยงาน ใหค้รูไดเ้สนอแผนงานเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

     2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีความสมํÉาเสมอ 

ในการกาํกบัติดตามงาน  ควรเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

มีการเอาใจใส่ครูเพืÉอเพิÉมบรรยากาศความเป็นกนัเองในการบริหารงาน 
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  2.3  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรจดักิจกรรมสมัพนัธ์

ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานอยา่งมีความเหมาะสม ควรจดัใหค้รูมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม 

ต่าง ๆ ในโรงเรียนร่วมกนั จดักิจกรรมสนัทนาการเพืÉอใหเ้กิดความรักความสามคัคีระหว่าง 

เพืÉอนร่วมงาน สร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรระหว่างเพืÉอนร่วมงาน ทาํใหส้ร้างความสมัพนัธ์

อนัดีระหว่างบุคลากร 

  2.4  ดา้นสภาพการทาํงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรจดัยานพาหนะทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน

ใหมี้ความเหมาะสมกบัการใชง้าน อาํนวยความสะดวกในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

ควรมีความสะอาดเรียบร้อย มีความสะดวกปลอดภยั ทีÉพกัควรมีความเพียงพอต่อความตอ้งการ 

ของครู วสัดุอุปกรณ์ และยานพาหนะทีÉใชใ้นการปฏิบติังานควรมีความพร้อมเพียงพอและทนัสมยั 

สร้างบรรยากาศทีÉดีในการทาํงานเพืÉอประสิทธิภาพทีÉดีของงาน 

  2.5  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ ผูบ้ริหารโรงเรียนควรจดัเงินค่าตอบแทน 

ทีÉไดรั้บจากการปฏิบติังานนอกเวลาทาํงานใหมี้ความคุม้ค่าและเหมาะสม จดัเงินเดือนใหมี้ 

ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและปริมาณงานทีÉไดรั้บมอบหมาย มีความเป็นธรรม 

ในการเลืÉอนขัÊนเงินเดือนในแต่ละปี มีการจดัสวสัดิการทีÉเหมาะสม เสมอภาค เมืÉอเทียบกบั

ขา้ราชการของหน่วยงานอืÉน เพืÉอเพิÉมแรงจูงใจในการทาํงานของครู 

 3.  จากการศึกษา พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ มีขอ้เสนอแนะ ดงันีÊ  

  3.1  ดา้นการแสดงตน ทัÊงนีÊการชกัชวนผูมี้ความรู้ความสามารถใหโ้อนยา้ย 

มาปฏิบติังานในโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรจดัเงินเดือนและสวสัดิการทีÉเหมาะสม  

เพืÉอเป็นแรงจูงใจในการมาร่วมเป็นบุคลากรส่วนหนึÉงของโรงเรียน 

  3.2  ดา้นการเกีÉยวพนักบัองคก์าร ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีแรงผลกัดนัใหค้รู 

ผลิตผลงานทีÉดีทีÉสุด โรงเรียนควรมีรูปแบบการบริหารงานอนัเป็นแบบอยา่งทีÉดีใหค้รูไดเ้ห็น 

และปฏิบติัตาม เพืÉอประสิทธิภาพและประสิทธิผลทีÉดีของโรงเรียน 

  3.3  ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ผูบ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์าร

ของครูในดา้นการมีความสุขกบังานแมจ้ะไดรั้บผลตอบแทนนอ้ย ผลตอบแทนทีÉไดรั้บควรมี 

ความเหมาะสมกบังานทีÉปฏิบติั และโรงเรียนควรใหค้วามอบอุ่นและความเป็นมิตรกบัครู 

 4.  จากผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ ์และส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัครู เช่น การสนบัสนุนสืÉอการเรียน

การสอน ความกา้วหนา้ทางอาชีพ  ฝึกอบรมใหค้วามรู้เกีÉยวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพครู เพืÉอใหเ้กิด
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ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูใหเ้พิÉมมากยิ ÉงขึÊน เพืÉอใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย

มากยิ ÉงขึÊน 

 5.  จากผลการวิจยั พบว่า ความรับผดิชอบ การปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะของงาน 

และสภาพการทาํงาน สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดงันัÊน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมอบหมายงานใหค้รู 

ไดรั้บผดิชอบอยา่งอิสระ ตามความรู้ความสามารถ ความถนดัของครู และเสริมสร้างสภาพ 

การทาํงานใหเ้อืÊอต่อการปฏิบติังาน เพืÉอสร้างแรงจูงใจอนัจะทาํใหค้รูเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

และทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานเพิÉมมากขึÊน 

 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัครัÊงต่อไป 

 1.  ควรศึกษาปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นการแสดงตน 

 2.  ควรศึกษาวิจยัแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นนโยบายและการบริหาร

องคก์าร 

 3.  ควรศึกษาวิจยัรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยวิจยัเชิงคุณภาพ 

 4.  ควรศึกษาการนาํผลการวจิยัไปใชใ้นการบริหารโรงเรียนสาธิต  

ในดา้นความรับผดิชอบ การปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะของงาน และสภาพการทาํงาน 

คือ ตวัแปรทีÉสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร 

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 
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ภาคผนวก ก 

- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในตรวจสอบความเทีÉยงตรงของเครืÉองมือเพืÉอการวจิยั 

- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูเพืÉอการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



150 

(สาํเนา) 

ทีÉ  ศธ  6218/ ว. 3246  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 

   ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
 

  6  ตุลาคม 2560 
 

เรืÉอง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทีÉยงตรงของเครืÉองมือในการวจิยั 
 

เรียน    
 

สิÉงทีÉส่งมาดว้ย   1.  เคา้โครงงานวิจยั 

  2.  เครืÉองมือในการวิจยั   
 

 ดว้ย นางสาวประดบัพร โคตทอง  นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา รหสั  55910381 ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ ์

เรืÉอง  ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ ในความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 

ดร.ภารดี อนนัตน์าวี  เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ์ขณะนีÊอยูใ่นขัÊนตอนการสร้าง

เครืÉองมือเพืÉอการวิจยั คณะศึกษาศาสตร์ ไดพิ้จารณาแลว้เห็นว่าท่านเป็นผูเ้ชีÉยวชาญในเรืÉองดงักล่าว

เป็นอยา่งดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเทีÉยงตรงของเครืÉองมือของนิสิต

ในครัÊ งนีÊ  

 

 จึงเรียนมาเพืÉอโปรดพิจารณา 

        

  (ลงชืÉอ)                        เชษฐ ์ศิริสวสัดิÍ   

                    (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัดิÍ ) 

  รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

                          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 

    ผูป้ฏิบติัหนา้ทีÉอธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 

โทรศพัท ์ 0-3810-2222 ต่อ 2006 

โทรสาร   0-3839-1043 
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(สาํเนา) 

ทีÉ  ศธ  6218/ ว.1870  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 

   ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
 

  10  ตุลาคม 2560 
 

เรืÉอง  ขออนุญาตใหเ้ก็บขอ้มลูเพืÉอการวิจยักบับุคลากรในสงักดัของท่าน 
 

เรียน   
 

 ดว้ย นางสาวประดบัพร โคตทอง  นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ ์เรืÉอง  

"ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ" ในความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 

ดร.ภารดี อนนัตน์าวี  เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ์ขณะนีÊอยูร่ะหว่างการดาํเนินการ

ทาํวิทยานิพนธ ์ในการนีÊ  เพืÉอใหก้ารทาํวิทยานิพนธด์งักล่าวเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

และมีประสิทธิภาพ คณะศึกษาศาสตร์จึงประสงคข์ออนุญาตใหนิ้สิตเก็บขอ้มลูเพืÉอการวจิยั 

กบับุคลากรในสถาบนัของท่าน เพืÉอเป็นส่วนหนึÉงในงานวจิยัของนิสิตดงักล่าว ทัÊงนีÊ  เพืÉอนาํไป

ประกอบการขออนุมติัพิจารณาจริธรรมการวิจยั คณะศึกษาศาสตร์ เพืÉอใหนิ้สิตไดข้ออนุญาต

สถานทีÉก่อนทีÉจะเก็บขอ้มลูจริงกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

 จึงเรียนมาเพืÉอโปรดพิจารณา 

        

  (ลงชืÉอ)                        เชษฐ ์ศิริสวสัดิÍ   

                    (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัดิÍ ) 

  รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

                          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 

    ผูป้ฏิบติัหนา้ทีÉอธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 

โทรศพัท ์ 0-3810-2222 ต่อ 2006 

โทรสาร   0-3839-1043 
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ภาคผนวก ข 

 - แบบสอบถามทีÉใชใ้นการวิจยั 

 - ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์
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แบบสอบถามเพืÉอการวจิยั 

เรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพนัต่อองค์การของครู 

โรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สังกัดมหาวทิยาลัยของรัฐ 

 

คาํชีÊแจง 

 1.  แบบสอบถามนีÊ มุ่งเพืÉอศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

คาํตอบของท่านจึงไม่มีผดิหรือถกู เพราะแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของแต่ละคนยอ่มแตกต่างกนั 

 2.  คาํตอบของท่านไม่เป็นภยักบัตวัท่านแต่ประการใด  แต่จะเป็นประโยชน ์

ในการปรับปรุงการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ

เป็นอยา่งมาก  จึงขอใหท่้านโปรดไดต้อบดว้ยความจริงใจ ปราศจากความลาํเอียงใด ๆ ทัÊงสิÊน 

 3.  ผูว้ิจยัจะรักษาคาํตอบของท่านไวเ้ป็นความลบัและจะนาํไปรวมกบัของคนอืÉน  ๆ

เพืÉอศึกษาโดยส่วนรวม 

 4.  แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น  3 ตอน คือ 

  4.1   ตอนทีÉ  1  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  4.2  ตอนทีÉ  2  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

  4.3  ตอนที  3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิตในกรุงเทพมหานคร  

สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

            

    

 นางสาวประดบัพร  โคตทอง 

 นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนทีÉ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คาํชีÊแจง โปรดทาํเครืÉองหมาย     ลงใน  (  )  หนา้ขอ้ทีÉตรงกบัความเป็นจริง  และเติมลงใน 

  ช่องตามความเป็นจริง 

                          ช่องนีÊสาํหรับผูว้ิจยั 

 1.  เพศ               (    ) 

  (    )  ชาย 

  (    )  หญิง 

 2.  ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน      

     (    ) 

  (    )  ปริญญาตรี 

  (    )  สูงกว่าปริญญาตรี 

 3.  ประสบการณ์ในการทาํงานของท่าน         (    ) 

  (    )  ต ํÉากว่า 5 ปี 

  (    )  ตัÊงแต่ 5-10 ปี 

  (    )  มากกว่า 10 ปี ขึÊนไป 
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ตอนทีÉ 2 แรงจูงใจในการทํางาน 

 

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  (    )  ลงในช่องทีÉตรงกบัระดบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นต่อ 

 การปฏิบติังานของท่านในปัจจุบนัตามความเป็นจริงเพียงคาํตอบเดียว 

 5 หมายถึง   มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

 4 หมายถึง   มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

 3 หมายถึง   มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2 หมายถึง   มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1 หมายถึง   มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 

 

ตวัอย่าง 

 

ขอ้ทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน ช่องนีÊ  

สาํหรับ 

ผูว้ิจยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอ้ย นอ้ย 

ทีÉสุด 

(0) 

(00) 

การมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน 

ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉ 

รับผดิชอบ 

     

 

 

(     ) 

 

(     ) 

 

 จากตวัอยา่ง  (0)  ถา้ท่านทาํเครืÉองหมาย    ลงในช่องมาก หมายความว่าท่านมีความ

ความพึงพอใจในการมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊนในระดบัมาก 

 จากตวัอยา่ง  (00) ถา้ท่านทาํเครืÉองหมาย   ลงในช่องนอ้ยทีÉสุด หมายความว่าปริมาณ

งานทีÉท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสมนอ้ยทีÉสุด เป็นตน้ 
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ข้อทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

 

 

1 

ปัจจยัจูงใจ 

ด้านความสําเร็จของงาน 

การไดรั้บความช่วยเหลือในการ 

ปฏิบติังานจากเพืÉอนร่วมงาน 

      

 

 

(     ) 

2 ความสามารถในการใชค้วามคิดริเริÉม 

สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

3 การบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องงาน 

ทีÉปฏิบติั 

     

(     ) 

4 คุณภาพของผลงานทีÉไดป้ฏิบติั      (     ) 

5 ความเป็นอิสระในการใชค้วามรู้ 

ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

6 ความสามารถแกปั้ญหาการปฏิบติังาน      (     ) 

 

7 

ด้านลกัษณะของงาน 

งานทีÉปฏิบติัทา้ทายกบัความรู้ 

ความสามารถ 

     

 

(     ) 

8 งานทีÉรับผดิชอบมีความเป็นอิสระ 

ในการปฏิบติั 

     

(     ) 

9 งานทีÉปฏิบติัมีความมั Éนคง      (     ) 

10 งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบัความรู้ 

ความสามารถ 

     

(     ) 

11 งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการของสงัคมหรือชุมชน 

     

(     ) 

 

12 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

ผลการปฏิบติังานของท่าน 

เป็นทีÉยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

 

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

13 ผลการปฏิบติังานของท่าน 

เป็นทีÉยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 

     

(     ) 

14 การไดรั้บเชิญใหเ้ขา้ร่วมการ

ปฏิบติังานต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน 

     

(     ) 

15 การไดรั้บเชิญเพืÉอเป็นกรรมการ 

หรือร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอืÉน 

     

(     ) 

16 การไดรั้บกาํลงัใจและยกยอ่งชมเชย

จากผูบ้งัคบับญัชา 

     

(     ) 

17 บุคลิกลกัษณะของท่านเป็นทีÉ

น่าเชืÉอถือของเพืÉอนร่วมงาน 

     

(     ) 

18 บุคลิกลกัษณะของท่านเป็นทีÉ

น่าเชืÉอถือของบุคคลทั Éวไป 

     

(     ) 

19 ด้านความรับผดิชอบ 

การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 

ทีÉมีขอบข่ายความรับผดิชอบทีÉสูงขึÊน 

     

 

(     ) 

20 ความเหมาะสมของปริมาณงานทีÉ 

รับผดิชอบ 

     

(     ) 

21 ความพยายามปรับปรุงแกไ้ขวิธีการ 

ปฏิบติังานในความรับผดิชอบ 

     

(     ) 

22 ความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน      (     ) 

23 ความตัÊงใจในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บ

มอบหมาย 

     

(     ) 

24 ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้เพืÉอปรับปรุง 

การปฏิบติังาน 

     

(     ) 

 

25 

ด้านความก้าวหน้า 

งานทีÉปฏิบติัมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่ง 

สูงขึÊน 

     

 

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

26 การไดรั้บความสนบัสนุนจาก 

ผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอเขา้รับการคดัเลือก

ใหด้าํรงตาํแหน่งสูงขึÊน 

     (     ) 

27 การไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้ 

ความสามารถ 

     

(     ) 

28 การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งของท่าน

และบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปตาม

ความรู้ความสามารถ 

     

(     ) 

29 การไดมี้โอกาสเรียนรู้สิÉงใหม่ ๆ จาก

คาํแนะนาํของผูบ้งัคบับญัชา 

     

(     ) 

 

 

30 

ปัจจยัคํÊาจุน 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

นโยบายในการบริหารงานของ

หน่วยงานมีความชดัเจน 

     

 

 

(     ) 

31 ความเหมาะสมของโครงสร้าง 

นโยบายและการบริหารงานของ

หน่วยงานในปัจจุบนั 

     

(     ) 

32 การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

ของหน่วยงาน 

     

(     ) 

33 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

เกีÉยวกบัการบริหารงานในหน่วยงาน 

     

(     ) 

34 นโยบายของหน่วยงานมีการ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ชุมชน และสงัคม 

     

(     ) 

 

35 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 

ความสามารถในการบริหารงาน 

ของผูบ้งัคบับญัชา 

     

 

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

36 ความสมํÉาเสมอในการกาํกบัติดตาม

งานของผูบ้งัคบับญัชา 

     

(     ) 

37 ความชดัเจนของสายงาน หรือสายการ 

บงัคบับญัชาในหน่วยงาน 

     

(     ) 

38 ความโปร่งใสในการปฏิบติังานของ 

ผูบ้งัคบับญัชา 

     

(     ) 

39 ความมีคุณธรรมจริยธรรมของ 

ผูบ้งัคบับญัชา 

     

(     ) 

 

40 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 

ความสามคัคีปรองดองของเพืÉอน

ร่วมงาน 

     

 

(     ) 

41 ความมีนํÊ าใจและเป็นกนัเองของเพืÉอน 

ร่วมงาน 

     

(     ) 

42 ความเหมาะสมของกิจกรรมสมัพนัธ ์

ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 

     

(     ) 

43 มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร

ระหว่างเพืÉอนร่วมงาน 

     

(     ) 

44 การยอมรับบทบาทหนา้ทีÉซึÉงกนัและ

กนัระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 

     

(     ) 

 

45 

ด้านสภาพการทํางาน 

ความสะอาดเรียบร้อยของสถานทีÉ

ทาํงาน 

     

 

(     ) 

46 ความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน      (     ) 

47 ความสะดวกในการเดินทางไป 

ปฏิบติังาน 

     

(     ) 

48 ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

49 ความพร้อมของยานพาหนะทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

50 ความทนัสมยัของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

51 ความทนัสมยัของยานพาหนะทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

52 ความเพียงพอของวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

53 ความเพียงพอของยานพาหนะทีÉใช ้

ในการปฏิบติังาน 

     

(     ) 

 

54 

ด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์ 

ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บ

กบัปริมาณงานทีÉท่านรับผดิชอบ 

     

 

(     ) 

55 ความเป็นธรรมทีÉไดรั้บการพิจารณา

ในการเลืÉอนขัÊนเงินเดือนแต่ละปี 

     

(     ) 

56 ความเหมาะสมของสวสัดิการทีÉไดรั้บ

การจดัสรรจากหน่วยงาน 

     

(     ) 

57 ความเสมอภาคของการไดรั้บบริการ 

สวสัดิการจากหน่วยงาน 

     

(     ) 

58 ความเพียงพอของเงินเดือนทีÉไดรั้บกบั 

ค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือน 

     

(     ) 

59 ความเหมาะสมของเงินเดือนทีÉไดรั้บ

เมืÉอเปรียบเทียบกบัความรู้

ความสามารถ 

     

(     ) 

60 ความคุม้ค่าของเงินค่าตอบแทนทีÉ

ไดรั้บจากการปฏิบติังานพิเศษนอก

เวลาทาํงาน 

     

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

61 ความทดัเทียมของเงินเดือนทีÉไดรั้บ

เมืÉอเทียบกบัขา้ราชการของ 

หน่วยงานอืÉน 

     

(     ) 

 

 

ตอนทีÉ 3 ความผูกพนัต่อองค์การ 

 

คาํชีÊแจง 

 1.  แบบสอบถามนีÊตอ้งการทราบเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

ในกรุงทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ  ในดา้นการแสดงตน  ความเกีÉยวพนักบัองคก์าร  

และความภกัดีต่อองคก์าร 

 2.  ใหพิ้จารณาขอ้ความต่อไปนีÊแลว้ตดัใจว่าท่านเห็นจริงดว้ยตามความเป็นจริงระดบัใด 

โดยเขียนเครืÉองหมาย   ลงในช่องทีÉตรงกบัระดบัความเห็นนัÊนๆ 

 3.  เกณฑก์ารพิจารณาของท่าน  มีดงันีÊ  

 5 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

 4 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

 3 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 
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ตวัอย่าง 

 

ข้อทีÉ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผกูพนัต่อองค์การ ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

 

(0) 

 

ด้านการแสดงตน 

ท่านมีความพอใจในนโยบายของ 

หน่วยงานของท่าน 

  

 

 

   

 

 

 

(     ) 

(00) ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่าท่าน

ทาํงาน 

ในสถานศึกษาแห่งนีÊ  

     

(     ) 

 

  จากตวัอยา่ง  (0)  ถา้ท่านทาํเครืÉองหมาย     ลงในช่องมาก   ก็หมายความว่า     

มีระดบัความรู้สึก/ความคิดเห็นเรืÉองความพอใจในนโยบายของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 

 จากตวัอยา่ง  (00) ถา้ท่านทาํเครืÉองหมาย     ลงในช่องนอ้ย   ก็หมายความว่า 

มีระดบัความรู้สึก/ความคิดเห็นต่อความภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่าท่านทาํงานในสถานศึกษาแ 

ห่งนีÊ  อยูใ่นระดบันอ้ย เป็นตน้ 

 

 

ข้อทีÉ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผกูพนัต่อองค์การ ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

 

1 

ด้านการแสดงตน 

ท่านมีความพอใจในนโยบาย 

ของโรงเรียน 

     

 

(     ) 

2 ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ ว่า 

ท่านทาํงานในโรงเรียน 

     

(     ) 

3 ท่านคิดอยูเ่สมอว่าปัญหาทีÉเกิดขึÊน 

ในโรงเรียนเสมือนเป็นปัญหา 

ของตวัเอง 

     

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผกูพนัต่อองค์การ ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

4 ท่านอธิบายเหตุผลและความจาํเป็นทีÉ 

โรงเรียนแห่งนีÊตอ้งปฏิบติัใหก้บั 

ผูว้ิพากษว์ิจารณ์การดาํเนินงานของ 

โรงเรียนดว้ยความเต็มใจ 

     

(     ) 

5 ท่านภูมิใจผลการปฏิบติังานของ 

โรงเรียน 

     (     ) 

6 ท่านยกยอ่งเพืÉอนร่วมงานและ 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหบุ้คลากร 

ในโรงเรียนอืÉนไดท้ราบ 

     (     ) 

7 ท่านชกัชวนผูมี้ความรู้ความสามารถ

ใหโ้อนยา้ยไปปฏิบติังานในโรงเรียน 

ของท่าน 

     (     ) 

8 ท่านแนะนาํโรงเรียนของท่านให ้

ผูอื้Éนไดรั้บทราบทุกครัÊ งทีÉมีโอกาส 

     (     ) 

 

9 

ด้านความเกีÉยวพนักบัองค์การ 

ท่านเต็มใจทาํงานหนกัหากการทาํงาน 

ของท่านมีส่วนช่วยใหโ้รงเรียน 

ประสบความสาํเร็จ 

      

(     ) 

10 ท่านพร้อมเสมอทีÉจะปฏิบติัหนา้ทีÉ 

เพืÉอความกา้วหนา้ของโรงเรียน 

     (     ) 

11 ท่านยนิดีเมืÉอทราบว่างานทีÉท่าน 

ดาํเนินการเกิดประโยชน์หรือสร้าง 

ชืÉอเสียงใหแ้ก่โรงเรียน 

     (     ) 

12 การทาํงานจนเกินเวลาทีÉทางโรงเรียน 

กาํหนดเป็นสิÉงทีÉท่านกระทาํอยูเ่ป็น 

ประจาํ 

     (     ) 
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ข้อทีÉ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผกูพนัต่อองค์การ ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

3 แมน้อกเวลาปฏิบติังาน หากโรงเรียน 

มีความจาํเป็นตอ้งเร่งรีบปฏิบติังาน  

ท่านก็จะใหค้วามร่วมมืออยา่งเต็มทีÉ

เสมอ 

     

(     ) 

14 โรงเรียนมีรูปแบบการบริหารงาน 

อนัเป็นแบบอยา่งทีÉดี 

     

(     ) 

15 ผลการดาํเนินงานทีÉท่านไดป้ฏิบติั 

เป็นสิÉงทีÉทาํใหท่้านพึงพอใจมากทีÉสุด 

     

(     ) 

16 ท่านยอมปฏิบติังานทุกอยา่งทีÉไดรั้บ 

มอบหมายหากเป็นงานของโรงเรียน 

     

(     ) 

17 แมก้ารปฏิบติังานทาํใหท่้านรู้สึก

เหนืÉอยแต่ท่านก็มีความภูมิใจทีÉได้

ปฏิบติัหนา้ทีÉในโรงเรียน 

     

(     ) 

18 ท่านมุ่งมั ÉนทีÉจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ

โดยไม่คาํนึงถึงเวลาและความ

ยากลาํบาก 

     

(     ) 

19 โรงเรียนมีแรงผลกัดนัใหท่้านผลิต 

ผลงานทีÉดีทีÉสุดออกมา 

     

(     ) 

20 ท่านไดพ้ยายามปฏิบติังานเพืÉอชืÉอเสียง 

ของโรงเรียน 

     

(     ) 

21 

 

 

ท่านทุ่มเทความพยายามทีÉจะ

ปฏิบติังานใหดี้ทีÉสุดทุกครัÊ งทีÉไดรั้บ

มอบหมาย 

      

(     ) 

 

 

22 

ด้านความภกัดต่ีอองค์การ 

ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะปฏิบติังาน 

ในโรงเรียนตลอดไป 

     

 

(     ) 
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ข้อทีÉ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผกูพนัต่อองค์การ ช่องนีÊ 

สําหรับ 

ผู้วจิยั 

มาก 

ทีÉสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

น้อย น้อย 

ทีÉสุด 

23 ท่านมีความสุขกบังานแมจ้ะไดรั้บ 

ผลตอบแทนนอ้ย 

     

(     ) 

24 ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึÉงของ 

โรงเรียน 

     

(     ) 

25 ท่านปฏิบติังานทุกชนิดโดยคาํนึงถึง 

ชืÉอเสียงของโรงเรียนเป็นสาํคญั 

     

(     ) 

26 ท่านคิดว่าโรงเรียนเป็นหน่วยงานทีÉดี 

ทีÉสุดทีÉจะปฏิบติังาน 

     

(     ) 

27 ท่านระลึกอยูเ่สมอว่าตลอดระยะเวลา

ทีÉผา่นมาโรงเรียนทาํใหท่้านมีความ

เจริญ กา้วหนา้ทัÊงในชีวิตการทาํงาน

และส่วนตวั 

     

(     ) 

28 ท่านรู้สึกเสมอว่าโรงเรียนใหค้วาม 

อบอุ่นและเป็นมิตรแก่ท่าน 

     

(     ) 

29 โดยทั Éว ๆ ไปท่านพึงพอใจทีÉได ้

ปฏิบติังานในโรงเรียน 

     

(     ) 
 

ข้อเสนอแนะ 

 ............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
    

      ขอขอบคุณทีÉสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
 

          นางสาวประดบัพร โคตทอง 

 นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา สาขาวิชาการบริหารการศึกษา

 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตารางทีÉ 44 แสดงค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามเพืÉอการวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธ์

 ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต 

 ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

ด้านความสําเร็จของงาน 

1. การไดรั้บความช่วยเหลือ 

 ในการปฏิบติังานจาก 

 เพืÉอนร่วมงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

 

4 

 

0.80 

2. ความสามารถในการใช ้

 ความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์

 ในการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

3. การบรรลุถึงวตัถุประสงค ์

 ของงานทีÉปฏิบติั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

4. คุณภาพของผลงานทีÉไดป้ฏิบติั +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

5. ความเป็นอิสระในการใช ้

 ความรู้ความสามารถ 

 ในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 

 

6. ความสามารถแกปั้ญหา 

 การปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านลักษณะของงาน 

7. งานทีÉปฏิบติัทา้ทายกบัความรู้ 

 ความสามารถ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

8. งานทีÉรับผิดชอบมีความเป็น 

 อิสระในการปฏิบติั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

9. งานทีÉปฏิบติัมีความมั Éนคง +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 

10. งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบั

 ความรู้ความสามารถ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

11. งานทีÉปฏิบติัสอดคลอ้งกบั 

 ความตอ้งการของสังคม 

 หรือชุมชน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

12. ผลการปฏิบติังานของท่าน 

 เป็นทีÉยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

13. ผลการปฏิบติังานของท่าน 

 เป็นทีÉยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

14. การไดรั้บเชิญใหเ้ขา้ร่วม 

 การปฏิบติังานต่าง ๆ ภายใน 

 หน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

15. การไดรั้บเชิญเพืÉอเป็น 

 กรรมการหรือร่วมปฏิบติังาน 

 กบัหน่วยงานอืÉน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

16. การไดรั้บกาํลงัใจและยกย่อง 

 ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

17. บุคลิกลกัษณะของท่าน 

 เป็นทีÉน่าเชืÉอถือของ 

 เพืÉอนร่วมงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

18. บุคลิกลกัษณะของท่าน 

 เป็นทีÉน่าเชืÉอถือของบุคคล 

 ทั Éวไป 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านความรับผิดชอบ 

19. การไดรั้บมอบหมายให้

 ปฏิบติังานทีÉมีขอบข่าย 

 ความรับผิดชอบทีÉสูงขึÊน 

 

 

+1 

 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

5 

 

 

1.00 

20. ความเหมาะสมของปริมาณงาน 

 ทีÉรับผิดชอบ 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

3 

 

0.60 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

21. ความพยายามปรับปรุงแกไ้ข 

 วธีิการปฏิบติังาน 

 ในความรับผิดชอบ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

22. ความตรงต่อเวลา 

 ในการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

23. ความตัÊงใจในการปฏิบติังาน 

 ทีÉไดรั้บมอบหมาย 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

24. ความมุ่งมั Éนในการเรียนรู้ 

 เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านความก้าวหน้า 

25. งานทีÉปฏิบติัมีโอกาส 

 ไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งสูงขึÊน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

26. การไดรั้บความสนบัสนุน 

 จากผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอเขา้รับ 

 การคดัเลือกใหด้าํรงตาํแหน่ง 

 สูงขึÊน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

27. การไดรั้บโอกาสพฒันา 

 ความรู้ความสามารถ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

28. การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง 

 ของท่านและบุคลากร 

 ในหน่วยงานเป็นไปตาม 

 ความรู้ความสามารถ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

29. การไดมี้โอกาสเรียนรู้ 

 สิÉงใหม่ ๆ จากคาํแนะนาํ 

 ของผูบ้งัคบับญัชา 

 

0 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

30. นโยบายในการบริหารงาน 

 ของหน่วยงานมีความชดัเจน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

31. ความเหมาะสมของโครงสร้าง  

 นโยบายและการบริหารงาน 

 ของหน่วยงานในปัจจุบนั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

32. การมีส่วนร่วมในการกาํหนด 

 นโยบายของหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

33. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 เกีÉยวกบัการบริหารงาน 

 ในหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

34. นโยบายของหน่วยงาน 

 มีการตอบสนองต่อ 

 ความตอ้งการของชุมชน  

 และสังคม 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

35. ความสามารถในการ 

 บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

36. ความสมํÉาเสมอในการกาํกบั 

 ติดตามงานของผูบ้งัคบับญัชา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1.00 

37. ความชดัเจนของสายงาน  

 หรือสายการบงัคบับญัชา 

 ในหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

38. ความโปร่งใส 

 ในการปฏิบติังานของ 

 ผูบ้งัคบับญัชา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

39. ความมีคุณธรรมจริยธรรม 

 ของผูบ้งัคบับญัชา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านความสัมพันธ์กับ 

เพืÉอนร่วมงาน 

40. ความสามคัคีปรองดอง 

 ของเพืÉอนร่วมงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

41. ความมีนํÊ าใจและเป็นกนัเอง 

 ของเพืÉอนร่วมงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

42. ความเหมาะสมของกิจกรรม 

 สัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร 

 ในหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

43. มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร 

 ระหวา่งเพืÉอนร่วมงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

44. การยอมรับบทบาทหนา้ทีÉ 

 ซึÉ งกนัและกนัระหวา่งบุคลากร 

 ในหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านสภาพการทํางาน 

45. ความสะอาดเรียบร้อย 

 ของสถานทีÉทาํงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

46. ความปลอดภยัในขณะ 

 ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 

47. ความสะดวกในการเดินทาง 

 ไปปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

-1 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

48. ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ 

 ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

49. ความพร้อมของยานพาหนะ 

 ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

50. ความทนัสมยัของวสัดุอุปกรณ์ 

 ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

51. ความทนัสมยัของยานพาหนะ 

 ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

52. ความเพียงพอของวสัดุอุปกรณ์ 

 ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

0 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

53. ความเพียงพอของยานพาหนะ 

 ทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ 

54. ความเหมาะสมของเงินเดือน 

 ทีÉไดรั้บกบัปริมาณงาน 

 ทีÉท่านรับผิดชอบ 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

5 

 

 

1.00 

55. ความเป็นธรรมทีÉไดรั้บ 

 การพิจารณาในการเลืÉอนขัÊน 

 เงินเดือนแต่ละปี 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

56. ความเหมาะสมของสวสัดิการ 

 ทีÉไดรั้บการจดัสรรจาก 

 หน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

57. ความเสมอภาคของการไดรั้บ

 บริการสวสัดิการจากหน่วยงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

58. ความเพียงพอของเงินเดือน 

 ทีÉไดรั้บกบัค่าใชจ่้าย 

 ในแต่ละเดือน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

59. ความเหมาะสมของเงินเดือน 

 ทีÉไดรั้บเมืÉอเปรียบเทียบ 

 กบัความรู้ความสามารถ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

60. ความคุม้ค่าของเงิน 

 ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บจาก 

 การปฏิบติังานพิเศษนอกเวลา 

 ทาํงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

61. ความทดัเทียมของเงินเดือน 

 ทีÉไดรั้บเมืÉอเทียบกบัขา้ราชการ 

 ของหน่วยงานอืÉน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านการแสดงตน 

62. ท่านมีความพอใจในนโยบาย 

 ของโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

63. ท่านภูมิใจทีÉจะบอกใคร ๆ วา่ 

 ท่านทาํงานในโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

64. ท่านคิดอยูเ่สมอวา่ปัญหา 

 ทีÉเกิดขึÊนในโรงเรียนเสมือน 

 เป็นปัญหาของตวัเอง 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

65. ท่านอธิบายเหตุผลและ 

 ความจาํเป็นทีÉโรงเรียนแห่งนีÊ  

 ตอ้งปฏิบติัใหก้บัผู ้

 วพิากษว์จิารณ์การดาํเนินงาน 

 ของโรงเรียนดว้ยความเตม็ใจ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

66. ท่านภูมิใจผลการปฏิบติังาน 

 ของโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

67. ท่านยกย่องเพืÉอนร่วมงาน 

 และผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

 ใหบุ้คลากรในโรงเรียนอืÉน 

 ไดท้ราบ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

4 

 

0.80 

68. ท่านชกัชวนผูมี้ความรู้ 

 ความสามารถใหโ้อนยา้ยไป 

 ปฏิบติังานในโรงเรียนของท่าน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

4 

 

0.80 

69. ท่านแนะนาํโรงเรียนของท่าน 

 ใหผู้อ้ืÉนไดรั้บทราบทุกครัÊ ง 

 ทีÉมีโอกาส 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านความเกีÉยวพันกับองค์การ 

70. ท่านเตม็ใจทาํงานหนกั 

 หากการทาํงานของท่าน 

 มีส่วนช่วยใหโ้รงเรียนประสบ 

 ความสําเร็จ 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

5 

 

 

1.00 

71. ท่านพร้อมเสมอทีÉจะปฏิบติั 

 หนา้ทีÉเพืÉอความกา้วหนา้ 

 ของโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

72. ท่านยินดีเมืÉอทราบวา่ 

 งานทีÉท่านดาํเนินการเกิด 

 ประโยชน์หรือสร้าง 

 ชืÉอเสียงใหแ้ก่โรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

73. การทาํงานจนเกินเวลา 

 ทีÉทางโรงเรียนกาํหนดเป็น 

 สิÉงทีÉท่านกระทาํอยู่เป็นประจาํ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

74. แมน้อกเวลาปฏิบติังาน  

 หากโรงเรียนมีความจาํเป็น 

 ตอ้งเร่งรีบปฏิบติังาน   

 ท่านก็จะใหค้วามร่วมมือ 

 อย่างเตม็ทีÉเสมอ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

75. โรงเรียนมีรูปแบบ 

 การบริหารงาน 

 อนัเป็นแบบอยา่งทีÉดี 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

76. ผลการดาํเนินงานทีÉท่าน 

 ไดป้ฏิบติัเป็นสิÉงทีÉทาํใหท่้าน 

 พึงพอใจมากทีÉสุด 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

4 

 

0.80 

77. ท่านยอมปฏิบติังานทุกอย่าง 

 ทีÉไดรั้บมอบหมายหากเป็นงาน 

 ของโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

78. แมก้ารปฏิบติังานทาํใหท่้าน 

 รู้สึกเหนืÉอยแต่ท่านก็มี 

 ความภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติัหนา้ทีÉ 

 ในโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

79. ท่านมุ่งมั ÉนทีÉจะปฏิบติังาน 

 ใหส้ําเร็จโดยไม่คาํนึงถึงเวลา 

 และความยากลาํบาก 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

80. โรงเรียนมีแรงผลกัดนัใหท่้าน 

 ผลิตผลงานทีÉดีทีÉสุดออกมา 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ข้อทีÉ 
คะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 คนทีÉ 4 คนทีÉ 5 

81. ท่านไดพ้ยายามปฏิบติังาน 

 เพืÉอชืÉอเสียงของโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

82. ท่านทุ่มเทความพยายาม 

 ทีÉจะปฏิบติังานใหดี้ทีÉสุด 

 ทุกครัÊ งทีÉไดรั้บมอบหมาย 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

ด้านความภักดีต่อองค์การ 

83. ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะ 

 ปฏิบติังานในโรงเรียน 

 ตลอดไป 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

84. ท่านมีความสุขกบังาน 

 แมจ้ะไดรั้บผลตอบแทนนอ้ย 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

85. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหนึÉง 

 ของโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

86. ท่านปฏิบติังานทุกชนิด 

 โดยคาํนึงถงึชืÉอเสียงของ 

 โรงเรียนเป็นสําคญั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

87. ท่านคิดวา่โรงเรียน 

 เป็นหน่วยงานทีÉดีทีÉสุด 

 ทีÉจะปฏิบติังาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

88. ท่านระลึกอยูเ่สมอวา่ 

 ตลอดระยะเวลาทีÉผา่นมา 

 โรงเรียนทาํใหท่้านมี 

 ความเจริญ กา้วหนา้ทัÊงในชีวติ 

 การทาํงานและส่วนตวั 

 

+1 

 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

89. ท่านรู้สึกเสมอวา่โรงเรียน 

 ใหค้วามอบอุ่นและเป็นมิตร 

 แก่ท่าน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 

90. โดยทั Éว ๆ ไป ท่านพึงพอใจ 

 ทีÉไดป้ฏิบติังานในโรงเรียน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

5 

 

1.00 
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ภาคผนวก ค 

 - ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ 

 - ค่าความเชืÉอถือของแบบสอบถาม 
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ตารางทีÉ 45 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนสาธิต  

  ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

ข้อ ค่าอาํนาจจาํแนก ข้อ ค่าอาํนาจจาํแนก 

ปัจจยัจูงใจ 

ความสาํเร็จของงาน 

 

 

20 .63 

21 .58 

1 .52 22 .32 

2 .43 23 .36 

3 .44 24 .39 

4 .41 ความกา้วหนา้ 

5 .61 25 .62 

6 .41 26 .65 

การไดรั้บการยอมรับ 27 .80 

7 .47 28 .76 

8 .64 29 .95 

9 .71 ปัจจยัค ํÊ าจุน 

นโยบายและการบริหารองคก์าร 10 .69 

11 .47 30 .64 

ลกัษณะของงาน 31 .67 

12 .65 32 .62 

13 .49 33 .67 

14 .62 34 .58 

15 .51 การปกครองบงัคบับญัชา 

16 .63 35 .65 

17 .42 36 .65 

18 .30 37 .62 

ความรับผดิชอบ 38 .66 

19 .45 39 .58 
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ตารางทีÉ 45 (ต่อ) 
 

ข้อ ค่าอาํนาจจาํแนก 

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

40 .63 

41 .72 

42 .64 

43 .69 

44 .68 

สภาพการทาํงาน 

45 .42 

46 .50 

47 .37 

48 .47 

49 .44 

50 .27 

51 .31 

52 .15 

53 .43 

เงินเดือนและผลประโยชน ์

54 .47 

55 .64 

56 .67 

57 .71 

58 .49 

59 .55 

60 .45 

61 .49 

หมายเหตุ ความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานเท่ากบั .96 
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ตารางทีÉ 46  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสาธิต  

      ในกรุงเทพมหานคร สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 

ข้อ ค่าอาํนาจจาํแนก ข้อ ค่าอาํนาจจาํแนก 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

การแสดงตน 

ความภกัดีต่อองคก์าร 

1 .61 22 .74 

2 .64 23 .64 

3 .64 24 .76 

4 .71 25 .69 

5 .75 26 .72 

6 .65 27 .77 

7 .42 28 .71 

8 .71 29 .76 

ความเกีÉยวพนักบัองคก์าร   

9 .75   

10 .78   

11 .72   

12 .56   

13 .77   

14 .58   

15 .68   

16 .74   

17 .85   

18 .76   

19 .71   

20 .79   

21 .73   

หมายเหตุ ความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั .97 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 

 

ชืÉอ-สกุล นางสาวประดบัพร โคตทอง 

วนั เดือน ปีเกิด 3 มีนาคม พ.ศ. 2532 

สถานทีÉเกิด จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

สถานทีÉอยูปั่จจุบนั 142/7 ซอย 5 หมู่บา้นสามมุขธานี  

  ถนนบางแสน-อ่างศิลา ตาํบลแสนสุข  

  อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี  

ประวติัการศึกษา  

 พ.ศ. 2554 การศึกษาบณัฑิต (การสอนชีววิทยา)  

  มหาวิทยาลยับูรพา 

 พ.ศ. 2561 การศึกษามหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  

  มหาวิทยาลยับูรพา 

 

 


