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 การวิจัยเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตาม เพศ  
วุฒิการศึกษา และ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ปีการศึกษา 2560 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตาราง Krejcie and Morgan (1970, 
pp. 608-609) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 116 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ (Rating scale) โดยมีค่าอ านาจจ าแนก .24-.83 และค่าความเชื่อม่ัน .93 ในแบบปัจจัยจูงใจ จ านวน 
25 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนก .25-.80 และค่าความเชื่อม่ัน .95 สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(X̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การวิเคราะห์การเปรียบเทียบใช้การทดสอบค่าที (t-test)  หาค่า 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีของ (Scheffe’s method) 
 ผลการวิจัย พบว่า   
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ปัจจัยสุขอนามัย  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก   
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างาน ด้านความม่ันคงและความปลอดภัย  ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการบังคับบัญชา   
ตามล าดับ  และปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่  ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา   
ด้านความส าเร็จ  และด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ตามล าดับ   
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตามเพศและ 
วุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  จ าแนกตามจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น 
ปัจจัยจูงใจ ด้านงานที่ท้าทาย และด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
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 The purposes of this research were to study and compare the teachers’s motivation at work 
of Ban Bueng Utsahakam Nukhro School under the Secondary Educational Service Area Office 18 
classified by gender, Educational qualification, and work experience. The research sample was 116 
government teachers who are working at Ban Bueng Utsahakam Nukhro School in the academic year 
2017. The research sample was chosen by Krejcie & Morgan’s table (Krejcie & Morgan 1970,  
pp. 608-609). The research instruments was a five rating scale questionnaire. The discriminative power 
was between .24 -.8. The reliability was at .93. There were 25 items about motivational factors.  
The discriminative power was between .25-.80. The reliability was at .95. The statistics used in this 
research were Mean (X̄ ) Standard Deviation (SD), t-test, One-way ANOVA, and Scheffe's method. 
 The research results were 
 1.  the teachers’s motivation at work of Ban Bueng Utsahakam Nukhro School under  
the Secondary Educational Service Area Office 18 for the sanitation factor was at a high level in overall 
and each aspect. When sorting the means of each aspect descending, the factors were personal 
relationship, working environment, stability and safety, policy and administration, and command.  
The motivational factors was at a high level in overall and each aspect. When sorting the means 
descending, the factors were challenging job, Increased responsibility, development and growth, 
achievement, and success commendation. 
 2.  the comparison of the teachers’s motivation at work of Ban Bueng Utsahakam Nukhro 
School under the Secondary Educational Service Area Office 18 classified by gender and educational 
qualification in overall and each aspect were different with no statistically significant. Classified by 
work experience, in overall and each aspect, were different with no statistically significant. However, 
there was some exceptional. They were the motivational factor about challenging job and increased 
responsibility. These two were statistically significant different at .05 level. 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การศึกษาของประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับ
ปรับปรุง พ.ศ. 2545) เป็นการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการพัฒนาทุกด้าน ได้แก่  
เก่ง ดี มีสุข และได้ด าเนินการศึกษาทศวรรษที่ 2 (พ.ศ. 2552-2561) ในการที่จะท าให้เด็กและ
เยาวชนพัฒนาการเรียนรู้ทุกด้าน คือ ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2553) อีกทั้งในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาเยาวชนให้มีความรู้ และทักษะทีจ่ าเป็น 
การด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการมีหน้าที่หลัก ในการจัดการศึกษา จะต้อง 
พัฒนาก าลังคนให้มีขีดความสามารถ และศักยภาพในการแข่งขันบนเวทีโลก โดยได้มีแผนการ 
ปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ พ.ศ. 2558-2564 มีแผนการผลิตและพัฒนาก าลังคน เพื่อเพิ่มศักยภาพ 
การแข่งขัน ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของชาติ พ.ศ. 2557 ที่ให้ความส าคัญในการพัฒนาคน 
อย่างยั่งยืน และจากแนวโน้มการปฏิรูปการศึกษาในหลายประเทศ ได้ให้ความส าคัญอย่างมาก 
กับทักษะ (Skill) หรือความช านาญในการปฏิบัติมากยิ่งกว่าเน้ือหาตามต ารา (Content) ซึ่งองค์การ
ยูเนสโกได้แนะน าว่า ผู้เรียนควรมีทักษะที่ครอบคลุม 3 กลุ่ม ได้แก่ ทักษะพื้นฐาน คือทักษะที่จ าเป็น
ต่อการด ารงชีวิต เช่น อ่านออก เขียนได้ คิดเลขเป็น ทักษะเพื่อการท างาน คือ ทักษะพื้นฐาน 
ในการท างานของทุกอาชีพได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ การคิดวิเคราะห์ การคิดสร้างสรรค์  
การท างานเป็นทีม การสื่อสาร และทักษะเฉพาะอาชีพ คือ ทักษะเบื้องต้นของอาชีพที่สนใจ (ภาสกร 
เรืองรอง และประหยัด จิระวรพงศ์, 2556) ดังนั้น ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดการศึกษาทุกภาคส่วน จึงมี
ความส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และพัฒนาเยาวชนของชาติให้มีความรู้ความสามารถ 
มีทักษะที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตอย่างมีความสุข ท่ามกลางสังคมโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
อย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ทั้งนี้ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา บุคลากรที่ส าคัญในองค์การที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษา คือ ครูซึ่งเป็นบุคลากรที่ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพศึกษา เน่ืองจากครูเป็นผู้วาง 
รากฐานการศึกษาเยาวชนให้มีคุณภาพดี มีความรู้รู้จักการด าเนินชีวิตของตนเองให้เหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอันผันแปรอยู่เสมอ อย่างไรก็ตามลักษณะของความเป็นจริง
แม้ว่าครูจะเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีความขยันหมั่นเพียรสักเพียงใดก็ตาม หากผู้บังคับบัญชา
หรือผู้บริหารโรงเรียนไม่เอาใจใส่ดูแลครูให้เกิดความพึงพอใจในการท างานแล้ว ย่อมส่งผล 
ต่อการท างานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้ (บงกชธร เพิกนิล, 2550, หน้า 1) แรงจูงใจ 
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มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เพราะแรงจูงใจเป็นสภาพจิตใจและ
พฤติกรรมของบุคคลแสดงออกให้เห็นถึงลักษณะและความรู้สึกที่มีต่อการปฏิบัติงาน บุคลากร 
ที่มีความรู้ความสามารถสูง หากแรงจูงใจและก าลังใจไม่ดี การปฏิบัติงานอาจจะไม่มีประสิทธิภาพดี 
เท่าที่ควร ในทางตรงกันข้ามคนที่มีความรู้ความสามารถไม่สูงนัก แต่ถ้ามีแรงจูงใจและก าลังใจที่ดี 
การปฏิบัติงานอาจจะได้ผลมากกว่าบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูง การจัดสวัสดิการต่าง ๆ  
ให้แก่บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในการกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากร  สมุทร ช านาญ 
(2553, หน้า 300-301) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการท างานร่วมกับ
บุคคลในองค์การ เนื่องจากบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีลักษณะที่เป็นพลวัต (Dynamic) มีความรู้สึก  
มีความต้องการและไม่หยุดนิ่ง ดังนั้น หากผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดในตัวผู้ร่วมงาน 
อย่างเต็มที่แล้ว ย่อมจะมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การให้ประสบผลส าเร็จตามก าหนด 
เป้าหมายไว้ในที่สุด ดังน้ันวิธีสร้างแรงจูงใจในที่ท างาน ผู้น าขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
สถานศึกษา ควรมีระบบที่เน้นคุณธรรม เช่น การจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ  
เป็นที่ยอมรับและเข้าใจชัดเจน เป็นขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นจุดเร่ิมต้นในการสร้าง 
สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมขององค์การที่ปลอดภัย น่าอยู่ส าหรับผู้ตามเป็นการสร้างความมั่นคง 
ทางกาย นอกจากนี้ผู้น าควรตระหนักว่า ความสุขที่เกิดจากการได้ท าในสิ่งที่ดีกว่า และเป็นส่วนหนึ่ง 
ของกลุ่ม เป็นที่ชื่นชมในองค์การ เป็นการสร้างความมั่นคงทางจิตใจให้แก่ผู้ตามได้อย่างดี หากผู้น า 
สามารถสร้างความมั่นคงทั้งสองประการให้เกิดในตัวผู้ตามแล้วย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ตาม 
มีความมุ่งมั่นต่อการกิจขององค์การ 
 ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงานในองค์การของตน เพื่อรักษาบุคลากร 
ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน่วยงานได้เป็นเวลานาน ตลอดจนต้องประพฤติ 
ปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่ดี แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์การที่มีผลต่อความส าเร็จของงาน ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
ด้วยความเต็มใจ ทุ่มทั้งก าลังกาย ความคิด อุทิศเวลาให้กับองค์การ และน าพาองค์การให้พัฒนา
ความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับเป้าหมายหลักของสถานศึกษาก็คือ การพัฒนานักเรียน 
ให้มีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร บุคคลที่มีผลโดยตรง 
ต่อคุณภาพของนักเรียนคือ ครูผู้สอน การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของครู
ในสถานศึกษาให้สามารถจัดการเรียนการสอนได้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2545) ได้นั้น ครูจึงเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาคุณภาพและ 
ประสิทธิภาพของการจัดการเรียนการสอน ครูในสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องมีการดูแลเอาใจใส่ 
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สร้างแรงจูงใจให้เกิดก าลังใจ พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างดี และมีคุณภาพด้วย มิฉะนั้นอาจจะท าให้ 
คุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน เกิดความสูญเปล่าได้ เพราะครูเป็นผู้น า 
นโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติซึ่ง การที่ครูจะปฏิบัติงานได้ผลดีมากหรือน้อยเพียงใด ปัจจัย 
ที่ส าคัญมาก คือ ขวัญและก าลังใจที่ดีของครู ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง ทั้งนี้เพราะทัศนคติ 
ความรู้สึกที่ดีต่อการท างานเป็นปัจจัยเกื้อหนุนที่ส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของโรงเรียน จึงกล่าวได้
ว่า การจูงใจครูให้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้มากที่สุดจึงน่าจะเป็นวิธีที่ดีที่สุด 
ในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน (เนติมา เที่ยงตรง, 2558, หน้า 2-3) 
 โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” เป็นโรงเรียนที่จัดการเรียนการสอน  
ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และหลักสูตรโรงเรียนมาตรฐาน 
สากล จัดระดับการศึกษา เป็น 2 ระดับ คือ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น และระดับมัธยมศึกษา 
ตอนปลาย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีจ านวนนักเรียนทั้งสิ้น 3,240 คน 
มีครูและบุคลากรทั้งสิ้น 118 คน (โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”, 2559, หน้า 3)  
ครูแต่ละคนในโรงเรียนต้องท าหน้าที่สอน และงานพิเศษ ที่นอกเหนือจากงานสอนอีกจ านวนมาก 
จึงเป็นปัญหากับคุณภาพการสอน และอีกทั้งโรงเรียนยังประสบปัญหาในเร่ืองของการย้าย 
ข้าราชการครูอยู่เสมอ จึงท าให้การด าเนินงานด้านการสอนและด้านงานพิเศษขาดความต่อเนื่อง   
ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ พบว่า ครูต้องเผชิญกับปัญหาค่าครองชีพอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ จากการส ารวจ
หนี้สินของครูส่วนใหญ่ ครูเป็นหนี้สินอยู่กับสถาบันการเงินหลายแห่งโดยเฉพาะสหกรณ์ออมทรัพย์ 
ครูชลบุร ีเนื่องจากครูส่วนใหญ่ มีอาชีพที่มีรายได้เป็นเงินเดือนเพียงด้านเดียว (พรเกียรติ  
ล้วนธรรมคุณ, 24 มีนาคม 2559) และจากการสัมภาษณ์ยังกล่าวถึง ความก้าวหน้าทางวิชาชีพครู
เพื่อให้มาซึ่งรายได้ที่เพิ่มขึ้นจากการท าผลงานทางวิชาการเพื่อปรับระดับจากครูปฏิบัติการเป็นครู 
ที่มีวิทยาฐานะช านาญการ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ และวิทยาฐานะเชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นสาเหตุหนึ่ง
ของความเครียดในการด ารงอาชีพครู ซึ่งสอดคล้องจากการสัมภาษณ์ นงเยาว์ ประชุม (2559,  
25 มีนาคม) พบว่า ครูผู้สอนส่วนใหญ่รู้สึกท้อแท้ในการปฏิบัติงาน ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
เนื่องจากงานพิเศษนอกเหนือจากการสอน มีภาระงานที่เพิ่มมากขึ้นในปัจจุบัน ส่งผลท าให้ครูผู้สอน 
ไม่มีเวลาเตรียมการสอนที่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และการด าเนินงานไม่มีความต่อเนื่อง  
ซึ่งมีผลกระทบจากการย้ายของข้าราชการครู ดังนั้นผู้บริหารจะต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ซึ่งหากครูมีแรงจูงใจแล้วก็จะมีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้
โรงเรียนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจและที่จะศึกษาแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงาน 
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เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 เพื่อทราบความต้องการแรงจูงใจของข้าราชการครู  
อันจะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถใช้แนวทางที่จะสร้างเสริมก าลังให้กับข้าราชการครู เพื่อให้
ข้าราชการครูทุกคนเกิดแรงจูงใจที่ดี รวมไปถึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังและความสามารถต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามเพศ  
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 

ค าถามในการวิจัย 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 อยู่ในระดับใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันหรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยยึด 
กรอบแนวคิดของ Herzberg, Mausner, and Synderman (1959, pp. 133-135) ซึ่งประกอบด้วย  
2 ปัจจัย คือ ปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ ครอบคลุมใน 10 ด้าน ในการบริหารมาวิเคราะห์ 
โดยเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี ดังภาพ 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาคร้ังนี้ สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
 1.  เป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้ในสาขาวิชาบริหารการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
 2. เป็นแนวทางในการเสริมสร้างและพัฒนาแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
 3.  เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการบริหารงานบุคลากรเกี่ยวกับแรงจูงใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

1.  เพศ 
 1.1  ชาย 
 1.2  หญิง 

2.  วุฒิการศึกษา 
 2.1  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 2.2 สูงกว่าปริญญาตรี 

3.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
     3.1  น้อยกว่า 10 ปี 
 3.2  10-20 ปี 
 3.3  มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

 
  
  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
1.  ปัจจัยสุขอนามัย 
   1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร 
   1.2  ด้านการบังคับบัญชา 
   1.3  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
   1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 
2.  ปัจจัยจูงใจ 
    2.1  ด้านความส าเร็จ 
    2.2  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 
    2.3  ด้านงานที่ท้าทาย 
    2.4  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
    2.5  ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา จะศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการครูในโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 18 ตามแนวคิดทฤษฏีสองปัจจัย คือปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจของ Herzberg et al. (1959,  
pp. 133-135) ทั้ง 10 ด้าน ดังนี ้
  1.1  ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 

   1.1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร 
   1.1.2  ด้านการบังคับบัญชา 
   1.1.3  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
   1.1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   1.1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 

  1.2  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ลักษณะของงานได้แก่ 
   1.2.1  ด้านความส าเร็จ 
   1.2.2  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 
   1.2.3  ด้านงานที่ท้าทาย 
   1.2.4  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
   1.2.5  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  

 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ปีการศึกษา 2558 
จ านวน 165 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอน
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
ปีการศึกษา 2558 ตามตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970, pp. 607-610) 
จ านวน 116 คนและสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามเพศ 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วย 
  3.1  ตัวแปรต้น 
  3.1.1  เพศ 
    3.1.1.1  ชาย 
    3.1.1.2  หญิง 



7 

   3.1.2  วุฒิการศึกษา 
    3.1.2.1  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
    3.1.2.2  สูงกว่าปริญญาตรี 
   3.1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
    3.1.3.1  น้อยกว่า 10 ปี 
    3.1.3.2  10-20 ปี 
     3.1.3.3  มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป   
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ดังนี ้
   3.2.1  ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานได้แก่ 
    3.2.1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร 
    3.2.1.2  ด้านการบังคับบัญชา 
    3.2.1.3  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
    3.2.1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
    3.2.1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 
   3.2.2  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ลักษณะของงานได้แก่ 
    3.2.2.1 ด้านความส าเร็จ 
    3.2.2.2  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 
    3.2.2.3  ด้านงานที่ท้าทาย 
    3.2.2.4  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
    3.2.2.5  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม 
ไปยังจุดหมายปลายทางในหน้าที่การงานให้เจริญก้าวหน้าของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 ซึ่งแสดงออกให้เห็นได้จากความเต็มใจในการท างานโดยจ าแนกออกเป็น 2 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยด้านอนามัยและปัจจัยจูงใจมี 10 องค์ประกอบด้วยกัน คือ 
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  1.1  ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานจ านวน 5 ด้าน
ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ความมั่นคงและความปลอดภัย 

   1.1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึงการจัดการและการบริหารงานของ
สถานศึกษาการติดต่อสื่อสารภายในสถานศึกษาการได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ข้อเสนอแนะหรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายระเบียบข้อบังคับกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ของสถานศึกษา 

   1.1.2  ด้านการบังคับบัญชา หมายถึงการควบคุมสั่งการตลอดจนการเป็นแบบอย่าง
ที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   1.1.3  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึงสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไป 
ในการปฏิบัติงานอาคารสถานที่ห้องท างานห้องบริการต่าง ๆ มีความสะดวกสบายปริมาณงาน 
มีความสอดคล้องกับจ านวนชั่วโมงการท างานและจ านวนครูมีเพียงพอแก่การปฏิบัติงาน 

   1.1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึงการประสานสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีความสามัคคีสามารถท างานร่วมกันได้อย่างดี
และมีบรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 
   1.1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย หมายถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทน
ให้แก่ครูในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเป็นธรรมค่าตอบแทนที่ได้อาจก าหนดทั้งในรูปแบบ 
ตัวเงิน เช่น เงินเดือนหรือค่าจ้าง รวมถึงประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ และการที่ครูมีความมั่นคงต่อหน้าที่
การงานเกี่ยวกับความก้าวหน้า การได้รับความเป็นธรรมและปกป้องคุ้มครองจากผู้บังคับบัญชาการ
มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น โดยไม่ก้าวก่ายสิทธิของบุคคลอ่ืนการได้รับหลักประกัน 
ในการท างานอย่างเพียงพอการจัดการที่สามารถป้องกันอันตรายจากอุบัติเหตุโรคภัยไข้เจ็บ
ตลอดจนความปลอดภัยจากโจรผู้ร้ายคุกคาม 
  1.2  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ลักษณะของงานจ านวน 5 ด้านได้แก่ความส าเร็จการยกย่อง
ในความส าเร็จงานที่ท้าทายความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นความเจริญเติบโตและการพัฒนา 
   1.2.1  ด้านความส าเร็จ หมายถึง การที่ครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 สามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ
ความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น 
เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 

   1.2.2  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ หมายถึง การที่ครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม
นุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากกลุ่ม
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เพื่อนผู้บังคับบัญชาหรือจากบุคคลอ่ืนไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาการยกย่องนี้อาจจะอยู่ในการยกย่อง
ชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยกย่อง 
ในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ   
   1.2.3  ด้านงานที่ท้าทาย หมายถึงการการที่ครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ที่ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงาน 
ที่น่าสนใจและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน ๆ   

   1.2.4  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น หมายถึงความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ของครู
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
   1.2.5  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ
ต าแหน่งของครูการที่ครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18แรงกระตุ้นให้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อการพิจารณาให้มีความดี
ความชอบให้ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่สูงขึ้นและการได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม การมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็นช่องทางของความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมั่นคงและ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ข้าราชการครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนโรงเรียนโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 3.  เพศ หมายถึง ข้าราชการครูเพศชายและเพศหญิงที่ปฏิบัติการสอนอยู่ในโรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 4.  วุฒิการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของข้าราชการครูที่ท างานอยู่ในโรงเรียน
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
โดยแบ่งเป็น 
  4.1 ปริญญาตรี หมายถึง ข้าราชการครูมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี หรือ 
ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู 
  4.2  สูงกว่าปริญญาตรี หมายถึง ข้าราชการครูมีวุฒิการศึกษาตั้งแต่ระดับประกาศนียบัตร 
บัณฑิตวิชาชีพครูขึ้นไป  
 5.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ข้าราชการคูที่ท างานอยู่ในโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18โดยแบ่งเป็น 
  5.1  น้อยกว่า 10 ปี  หมายถึง ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตั้งแต่
เร่ิมปฏิบัติงานถึงปัจจุบัน ต่ ากว่า 10 ปีลงมา 
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  5.2  10-20 ปี หมายถึง ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานถึงปัจจุบัน
ตั้งแต่ 10 ปี ถึง 20 ปี 
  5.3  มากกว่า 20 ปีขึ้นไป หมายถึง ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานถึง
ปัจจุบัน มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป  
 6.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 7.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  หมายถึง  หน่วยงานของรัฐภายใต้
การควบคุมของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐาน  ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการบริหารและ
จัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้อง กับหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นศึกษา และการพัฒนางานด้านวิชาการและจัด 
ให้มีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  ร่วมกับสถานศึกษา รวมถึงรับผิดชอบในการ
พิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ดูแลรับผิดชอบในเขตจังหวัดชลบุรีและ
จังหวัดระยอง 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



11 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ผู้วิจัย 
ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1. สภาพทั่วไปของการจัดการศึกษาของโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 2. หลักการ แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 3. ตัวแปรที่เกี่ยวข้อง 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1  งานวิจัยในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยในต่างประเทศ 

 

สภาพทั่วไปของการจัดการศึกษาของโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 18 
 โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ตั้งอยู่เลขที่ 170 ถนนชลบุรี-บ้านบึง ต.บ้านบึง 
อ.บ้านบึง จ.ชลบุรี 20170 โทร. 0384444479-81 โทรสาร 038444480-81 ต่อ 263  ในเน้ือที่ 23 ไร่    
1 งาน 95 ตารางวา เป็นโรงเรียนรัฐบาลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
(โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์, 2559) 
 เคร่ืองหมายประจ าโรงเรียน 
 ประกอบด้วย  ต้นอ้อย ฟันเฟือง 
  ต้นอ้อย เกษตรกรรมอาชีพหลัก ความอ่อนหวานมีไมตรี ระเบียบ ประเพณี วินัย 
  ฟันเฟือง การศึกษา ก่อก าเนิด และก้าวหน้าไม่หยุดยั้ง 
 สีประจ าโรงเรียน 
  เขียว  เลือดเนื้อเชื้อไข ความรักมั่นฉันท์พี่น้อง ความสดชื่นจากพืชพันธ์ 
  ขาว  จิตใจบริสุทธิ์ ยึดมั่นในศาสนา         
 ปรัชญาโรงเรียน   
  การศึกษามุ่งพัฒนาเพื่อชีวิตและสังคม 
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 คติพจน์ของโรงเรียน 
  ขันติ ธีรสัส ลังกาโร 
  “ความอดทนเป็นเคร่ืองประดับของผู้รู้” 
 ค าขวัญโรงเรียน 
  ความรู้เลิศล้ า คุณธรรมน าหน้า พลานามัยสมบูรณ์ เกื้อกูลสังคม 
 ต้นไม้ประจ าโรงเรียน      
  เฟื่องฟ้า ไม้เลื้อยชนิดหนึ่ง เจริญงอกงามง่ายในทุกถิ่นที่ เสมือนศิษย์บ้านบึง แม้จะอยู่ 
ณ ที่ใด ไกลโพ้นหรือใกล้ย่อมสร้างความเจริญ ณ ที่นั้น     
 นโยบายโรงเรียน 
 1.  ส่งเสริมคุณภาพการศึกษาโดยใช้กระบวนการตามกรอบ แนวทางการปฏิรูปการศึกษา
และมุ่งเน้นวิชาคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ภาษาต่างประเทศ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม  เพื่อให้มี
มาตรฐานและความเป็นเลิศทางวิชาการ 
 2.  ส่งเสริมและปลูกฝังให้นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่ดีงามปฏิบัติ 
ตามครรลองของศาสนาและวัฒนธรรมอันดีงามของไทย  มีระเบียบวินัย  มีความรับผิดชอบ 
ต่อตนเองและส่วนรวม 
 3.  ส่งเสริมให้นักเรียนออกก าลังกายเป็นประจ า เพื่อสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ์ 
ทั้งร่างกายและจิตใจ 
 4.  พัฒนาสถานที่ สร้างเสริมบรรยากาศสิ่งแวดล้อมที่สะอาด สวยงาม ร่มร่ืน 
 5.  ส่งเสริมให้เกิดความภูมิใจในความเป็นไทย มีความรัก เทิดทูน ยึดมั่นในสถาบันชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
 6.  ส่งเสริมการจัดกิจกรรมเพื่อให้นักเรียนได้ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ มีรายได้
ระหว่างเรียน  อันจะเป็นแนวทางในการประกอบอาชีพอิสระในอนาคต 
 7.  พัฒนาระบบข้อมูล ข่าวสาร และสารสนเทศเพื่อการบริการ 
 8.  ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงาน 
 วิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
 สถานศึกษาที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศด้านคุณธรรม  จริยธรรมและวิชาการ  มุ่งมั่นให้เกิด
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี  สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมีชุมชน 
ให้การสนับสนุนตามแนวปฏิรูปการศึกษา 
 พันธกิจ 
 1.  ส่งเสริมให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม  จริยธรรม ที่ดีงาม และใช้ชีวิตอยู่ในสังคม 
อย่างมีความสุข 
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 2.  พัฒนาให้นักเรียนและครูมีความรู้ด้านเทคโนโลยีและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
ในชีวิตประจ าวัน 
 3.  ส่งเสริมศักยภาพนักเรียนที่เรียนดี  ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และพัฒนานักเรียน 
ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า 
 4. ส่งเสริมให้ครูมีการวิจัยในชั้นเรียน  เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 
 5.  สร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรียนให้เอ้ือและสนับสนุนต่อการจัดการเรียน
การสอนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 6.  ส่งเสริมกระบวนการนิเทศติดตามช่วยเหลือบุคลากรให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน 
 7.  สนับสนุนส่งเสริมครูได้พัฒนาวิชาชีพตามแนวปฏิรูปการศึกษา 
 8.  ประสานความช่วยเหลือกับองค์กรและชุมชนในท้องถิ่นเพื่อพัฒนาโรงเรียน และ
บริการชุมชนทุกด้านอย่างมีประสิทธิภาพ 
 เป้าหมาย 
 1.  นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดีงาม เป็นคนดีของสังคม และด ารงชีวิตได้ 
อย่างมีความสุข 
 2.  นักเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ์แข็งแรง 
 3.  นักเรียนเป็นผู้มีความรู้ ทักษะ และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ด้านเทคโนโลยี
วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ คอมพิวเตอร์ ตามเกณฑ์มาตรฐานประกันคุณภาพการศึกษา 
 4.  นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สูงขึ้น  มีความรู้ความสามารถตามศักยภาพของ
ตนเอง 
 5.  ครูมีการท าวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 
 6.  โรงเรียนมีสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศ ร่มร่ืน สวยงาม เป็นระเบียบเรียบร้อย 
เอ้ือตอ่การจัดการเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 7.  บุคลากรในโรงเรียนมีขวัญก าลังใจ ส่งผลให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 8.  ครูและบุคลากรในโรงเรียน เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและทักษะทางวิชาชีพ 
 9.  โรงเรียนมีมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของบุคลากรในโรงเรียนและ
สอดคล้องกับเกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษา 
 10.  มีการประสานงานและให้ความร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
 นโยบายกลุ่มอ านวยการและบริหารงานบุคลากร 
 การปฏิบัติงานของฝ่ายธุรการนั้น  เป็นการเสริมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน ของฝ่าย
ต่าง ๆ ให้ด าเนินงานทุกอย่างเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานนั้น ๆ ความส าคัญของงานธุรการ 
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ตามนโยบายของกรมสามัญศึกษา  โดยเฉพาะระเบียบการเงิน การคลัง พัสดุ โดยยึดแนวทางปฏิบัติ 
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียนและบุคลากร ดังเช่น 
 1.  การจัดระบบแผนงานของธุรการให้อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารย์ และนักเรียนเป็นส าคัญ  โดยแบ่งสายงานต่าง ๆ มีหัวหน้างานรับผิดชอบประสาน 
การด าเนินงานให้ส าเร็จและมีคุณภาพ 
 2.  จัดท าปฏิทินงานแต่ละปี แต่ละงานอย่างรอบคอบ ก าหนดผู้รับผิดชอบชัดเจน 
 3.  จัดเก็บหลักฐาน เอกสารต่าง ๆ ด้านบุคลากร การเงินและการพัสดุอย่างเป็นระบบ 
 4.  ก าหนดให้แต่ละงานปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามกฎระเบียบแนวปฏิบัติ ว่าด้วยงาน
สารบรรณ งานการเงินและการพัสดุ  โดยค านึงถึงความถูกต้องตามระเบียบทางราชการมีการจัดท า
ระบบสารสนเทศเพื่อประชาสัมพันธ์งานให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจ 
 5.  ให้ความสะดวกแก่ครู-อาจารย์ในการติดต่อประสานงานเกี่ยวกับเร่ืองการเงิน  
การพัสดุ งานบุคลากรรวมทั้งให้บริการรับ-ส่งธนาณัติ พัสดุ ไปรษณีย์ภัณฑ์  จดหมาย กับครู-
อาจารย์และนักเรียน  โดยค านึงถึงความรวดเร็วและเป็นประโยชน์ต่อการจัดการศึกษา 
 6.  มีการตรวจสอบเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละปี  เพื่อค้นหาข้อบกพร่องและ
น าไปปรับปรุงแก้ไข พัฒนาระบบงานให้ดีขึ้น 
 นโยบายกลุ่มบริหารงานวิชาการ 
 เพื่อให้การเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยต่าง ๆ อันจะน าไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้  
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มีความชัดเจนเป็นรูปธรรมและ บรรลุผล 
ตามเจตนารมณ์  การด าเนินงานพัฒนาคุณภาพการศึกษา  ให้สามารถด าเนินตามหลักสูตร  พัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มองกว้าง คิดไกล ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน มีวินัย รับผิดชอบ ซื่อสัตย์ 
เสียสละ อดทน ร่วมมือกับผู้อ่ืนได้ มีความเป็นประชาธิปไตย รู้จักรกัษาและพัฒนาสิ่งแวดล้อม  
มีความรูแ้ละทักษะการใช้วิทยาการสมัยใหม่  สามารถใช้ภาษาสากลในการสื่อสาร ฝ่ายวิชาการ 
จึงได้มีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ดังนี้ 
 การจัดระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานของฝ่ายวิชาการให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
ตามมาตรฐาน 
 1.  จัดระบบแผนงาน  โครงสร้างในการบริหารงานโดยแบ่งงานเป็นฝ่าย หมวดและ
ผู้รับผิดชอบ ประสานงานให้การด าเนินการเป็นไปอย่างมีระบบ 
 2.  จัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน โดยก าหนดหน้าที่รับผิดชอบตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 3.  วางแผนการปฏิบัติงานในเร่ือง การจัดอัตราก าลัง การจัดชั้นเรียน แผนงาน โครงการ 
แผนการสอน นิเทศ ก ากับ ติดตามและการปฏิบัติงานของฝ่าย หมวด งาน 
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 4.  ก าหนดให้งานแต่ละงานปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายของโรงเรียน โดยแบ่งโครงการ
เป็นฝ่ายวิชาการ หมวดวิชา และงาน 
 5.  มีการปฏิรูปการเรียนรุ้ โดยพัฒนากระบวนการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ เพื่อให้
ผู้เรียนได้พัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ มีความรู้คู่คุณธรรม พัฒนาหลักสูตรแกนกลางให้เหมาะสมกับ
ชุมชนและสังคม สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่เกื้อหนุนให้นักเรียนสามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง 
อย่างต่อเนื่องและหลากหลาย 
 6.  มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาในของโรงเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานในการจัดการศึกษา และรองรับการประกันคุณภาพการศึกษาภายนอก 
 7.  พัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาโดยให้นักเรียนสามารถใช้เทคโนโลยี แสวงหาความรู้
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต และให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการพัฒนางานอย่างเหมาะสม 
 8.  พัฒนา เตรียมความพร้อม เพื่อการปฏิรูปการศึกษาตามแนวยุทธศาสตร์ 10 ประการ
ของกรมสามัญศึกษา 
 นโยบายกลุ่มกิจการนักเรียน 
 ส่งเสริมให้นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุขในการด ารงชีวิต 
ในสังคม 
 1.  ส่งเสริมให้นักเรียนมีระเบียบ วินัย และรู้สิทธิหน้าที่ของตนเอง 
 2.  ส่งเสริมให้นักเรียนรู้จักการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์
เป็นประมุข 
 3.  ส่งเสริมให้นักเรียนเกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะ และรักษาชื่อเสียงของ
โรงเรียน 
 4.  ส่งเสริม ดูแล และป้องกันนักเรียน และบุคลากรในโรงเรียนให้มีความปลอดภัย 
ในชีวิต และทรัพย์สิน 
 5.  รณรงค์ให้นักเรียนรู้จักโทษของสารเสพย์ติด และปลอดจากสารเสพย์ติดทั้งปวง  
 6.  รณรงค์ให้นักเรียนรู้จักโทษของอบายมุข และหลีกเลี่ยงจากอบายมุขทั้งปวง  
 นโยบายกลุ่มบริการและชุมชนสัมพันธ์ 
 การปฏิบัติงานของฝ่ายบริการเป็นการอ านวยความสะดวก  ส่งเสริมและสนับสนุนให้
งานต่าง ๆ ของทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยตรงตามวัตถุประสงค์
ของงานนั้น ๆ  เน่ืองจากขอบข่ายของงานในฝ่ายบริการค่อนข้างกว้าง เพื่อให้มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน  
จึงก าหนดนโยบายของฝ่าย ดังนี้ 
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 จัดระบบโครงสร้างการบริหารงานฝ่ายบริการและก าหนดบุคลากรรับผิดชอบงานชัดเจน 
 1.  จัดท าแผนและปฏิทินการปฏิบัติงานของฝ่ายบริการ 
 2.  จัดท าแนวปฏิบัติงานแต่ละงานชัดเจน 
 3.  อ านวยความสะดวกต่าง ๆ รวมทั้งการประสานงานกับครู นักเรียน และชุมชนที่ขอใช้
บริการต่างของโรงเรียน โดยค านึงถึง ความสะดวก รวดเร็ว ถูกต้องและปลอดภัย 
 4.  ด าเนินการให้โรงเรียนมีสภาพทางกายภาพ และสิ่งแวดล้อมที่สะอาด ร่มร่ืน สวยงาม 
เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการของโรงเรียน 
 5.  จัดท าเอกสารหลักฐาน การด าเนินงานของโรงเรียนอย่างมีระบบ พร้อมเอกสารอ้างอิง 
 6.  มีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี เพื่อรวบรวมข้อมูลไปใช้ 
ในการแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนางานต่อไป 
  

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 การที่ผู้น าในองค์การจะสามารถขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ  ขององค์การไปสู่จุดมุ่งหมาย 
ที่ก าหนดไว้น้ันจ าเป็นต้องอาศัยบุคคลที่เป็นผู้ตามในองค์การให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติภารกิจ
เหล่านั้น ค าว่า “แรงจูงใจ (Motive)” เป็นค าที่ได้ความหมายมาจากค าภาษาลาตินที่ว่า Movere
หมายถึง “เคลื่อนไหว” (Move)” ดังนั้น ค าว่าแรงจูงใจจึงมีนักวิชาการน าเสนอนิยามไว้ 
อย่างหลากหลายแต่เป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน ดังนี้ 
 จันทร์  ชุ่มเมืองปัก (2546, หน้า 19) กล่าวว่าแรงจูงใจมีความส าคัญดังนี้ 
 1.  เป็นปัจจัยให้เกิดความรู้สึกที่อยากจะท าการอย่างหนึ่งอย่างใด 
 2.  นอกจากจะก่อให้เกิดความรู้สึกธรรมดา ๆ ยังเป็นตัวกระตุ้นที่อยากจะกระท า 
อย่างหนึ่งอย่างใดเป็นกรณีพิเศษอีกด้วย จะเรียกว่าเป็นแรงบันดาลใจหรือปาฏิหาริย์ก็ได้ 
 3.  ก่อให้เกิดความเสี่ยงและความกล้าในการกระท าอย่างหนึ่งอย่างใดนั้น ๆ เช่น นักธุรกิจ 
ที่เห็นคนอ่ืนประสบความส าเร็จในการกู้เงินธนาคารมาท าธุรกรรมการค้า โดยน าทรัพย์สิน 
ไปค้ าประกันก็เอาอย่างเขาบ้าง ก่อให้เกิดความส าเร็จแล้วมากมาย ถ้าไม่กล้าเสีย่งความส าเร็จ 
ก็จะไม่เกิดขึ้น  ที่กล้าเสี่ยงเพราะเขามีตัวอย่างจริงมาเป็นแรงจูงใจให้เกิดปาฏิหาริย์ คนธรรมดา
กลายเป็นเศรษฐีเงินล้าน ขวัญจิรา ทองน า (2547, หน้า 15) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มีความส าคัญและมีความจ าเป็นส าหรับองค์การทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์การ
ได้ตามที่เขาต้องการ ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคคลเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม 
อย่างเต็มที่ในการให้ความร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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 บุศรา เตียรบรรจง (2546, หน้า 12) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรือสิ่งที่กระตุ้น 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ท าให้ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ 
และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 อาคม วัดไทสง (2547, หน้า 114) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นการสร้างแรงผลักดัน 
ให้บุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการส่วนตัว เพื่อให้เขามีความตั้งใจในการท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
 เรืองวิชญ์ แก้วพรหม (2548, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า การจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นหรือเร้า
ให้เกิดอินทรีย์เพิ่มพูนความสามารถ ความพยายาม หรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระท า
หรือทุ่มเทในงานที่ท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนา 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูล (2550) ได้เสนอความหมายของการจูงใจสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
เป็นแรงขับภายในหรือความรู้สึกที่เกิดขึ้นในจิตใจ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมและการกระท าของบุคคล
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ปรารถนา 
 สมภพ แซ่โก (2551, หน้า 25) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นนามธรรมที่ไม่สามารถมองเห็น
และไม่อาจหยุดนิ่งได้ แต่มีอิทธิพลกระตุ้นให้บุคคลท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย และยังช่วย
รักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ เป็นพลังที่ท าให้มนุษย์กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 
 วินัย เกื้อกูล (2552, หน้า 27) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมในตัวบุคคลซึ่งถูกกระตุ้น 
โดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถ หรือท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ตามต้องการ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายใน 
จะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอก 
จะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน หวังรางวัล หรือผลตอบแทน 
 Sdorow (1993, p. 324) นิยามว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นและ 
ถูกก าหนดโดยสิ่งเร้าต่าง ๆ ท าให้แสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่สิ่งเร้าชักจูง 
 Lunenburg and Ornstein (2000, p. 88) นิยามการจูงใจไว้ว่าการจูงใจเป็นกระบวนการ 
ที่บุคคลซึ่งได้รับการกระตุ้นหรือสิ่งเร้า แสดงพฤติกรรมที่สามารถท าให้ตนเองได้รับการตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้านั้น อันจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ 
 Hersey, Blanchard, and Johnson (2001, p. 24) ชี้ให้เห็นว่าการจูงใจเป็นเหตุของการเกิด
พฤติกรรม (Why of behaviors) ซึ่งท าให้เกิดพฤติกรรมอย่างถาวรและมีจุดหมายหรือทิศทาง 
ที่แน่นอนของแต่ละบุคคล 
 ดังที่กล่าวมาแล้ว สรุปได้ว่าคือ แรงจูงใจเป็นกระบวนที่เกิดขึ้นแก่บุคคลในการใช้ 
ความพยายาม ผลักดันให้เกิดการกระท าอย่างต่อเนื่อง มีแนวทางที่แน่นอน เพื่อไปสู่เป้าหมาย 
ที่ต้องการ 
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 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญและมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในปัจจุบันเป็นอย่างมากซึ่งความส าคัญในการปฏิบัติงานได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ในแนวทาง 
คล้าย ๆ กัน ดังนี ้
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544, หน้า 383-385) ได้วิเคราะห์ความส าคัญของ 
การจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ 3 ประการ คือ 
 1.  ความส าคัญต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากร คือ การให้
องค์การได้คนดีมีความสามารถร่วมท างานด้วยและรักษาคนดี ๆ เหล่านั้นให้อยู่ในองค์การต่อไป
นาน ๆ  
 2.  ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ านาจหน้าที่
ของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 
 3.  ความส าคัญต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมกับ 
ทุกฝ่ายท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจ ไม่เบื่อหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างานเต็มที่ ท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 113) กล่าวว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ 
 1.  ส่งเสริมให้ท างานจนส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้พฤติกรรมนั้น ๆ อาจเกิดจากภายใน
หรือภายนอกก็ได้ ได้ให้พลังอินทรีย์แสดงพฤติกรรม 
 2.  การก าหนดแนวทางพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูปแบบใด น าพฤติกรรมให้ตรง
ทิศทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ คือ ส าเร็จความต้องการ 
 Vroom (1970, p. 610) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า มีความส าคัญ 
ต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตาม ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท างาน
ของบุคคลและจูงใจเพื่อที่จะโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน  
 Nova’s ACT Math Prep Course (2007) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคล 
 พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ 
ในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ขยันขันแข็งกระตือรือร้น 
กระท าให้ส าเร็จซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชามเย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพื่อให้ 
ผ่านไปวัน ๆ  
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 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล 
 ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีคามมานะอดทนบากบั่นคิดหาวิธีการน า 
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุดไม่ท้อถอย
หรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดี ก็มักคิด 
หาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ  
 3.  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ังก่อให้เกิด 
การค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่านักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลัง 
แสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิตบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุ 
วัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น 
ในทุกวิถีทางซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม 
ซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 
และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้าจัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบมั่นคงในหน้าที่มีวินัย
ในการท างานซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้ มักไม่มีเวลา
เหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 
 จากที่กล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นได้ว่าองค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูงย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเจริญก้าวหน้าเพราะพนักงาน 
ดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงาน 
ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงยังเชื่อว่าการสร้าง 
แรงจงูใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น 
ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมายและช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญ 
ส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย์ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
 จากความส าคัญของแรงจูงใจที่กล่าวมา สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ 
และมีความจ าเป็นส าหรับองค์การทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลให้องค์การได้ตรงกับ 
เร่ืองที่เขาต้องการแล้ว ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจเต็มที่พร้อมร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ  
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 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นที่บุคคลคาดหวังและสร้างแรงขับในการกระตุ้น 
การกระท าพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมายให้ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ จึงจ าแนกองค์ประกอบของ
การจูงใจได้ 3 ประการ ได้แก่ (Greenberg & Baron, 1997, p. 142) 
 ประการแรก คือ ความพยายามหรือตัวกระตุ้น (Arousal) ซึ่งเป็นของแรงขับ (Drive) หรือ
ใช้พลังเพื่อให้เกิดการกระท า เช่น ใช้ความพยายามท างานเพื่อให้คนอ่ืนประทับใจ หรือพยายามท า
ในสิ่งที่ตนเองรักและเป็นงานที่ชอบ การใช้ความพยายามเมื่อมั่นใจในความสามารถของตน เป็นต้น 
ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความทุ่มเทที่มีต่องานของบุคคล ในการท างาน
องค์การต่างก็ตั้งความมุ่งหวังต่อการต่อการท างานของบุคคล ในขณะเดียวกันบุคคลต่างก็ตั้ง 
ความมุ่งหวังว่าจะได้รับมอบหมายให้ท างานที่ตนเองสนใจและมีการให้สิ่งแลกเปลี่ยนที่เหมาะสม 
สิ่งเหล่านี้ย่อมท าให้บุคคลเกิดความพยายามในการท างานทั้งสิ้น 
 ประการที่สอง การตอบสนองต่อแรงขับ (Drive) บุคคลจะเลือกแนวทางต่าง ๆ (Direction) 
ซึ่งเป็นการก าหนดวิธีการท างานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้เพื่อให้บุคคลปฏิบัติ เช่น 
องค์การต้องการบุคคลที่สามารถก ากับการท างานด้วยความรับผิดชอบ คาดหวังผลส าเร็จของงานได้
ด้วยตนเอง เพื่อท าให้คนอ่ืนประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติ ด้วยการท างานมากขึ้น
ให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น มุ่งมั่นท างานที่ได้รับมอบหมายให้หนึกขึ้นเป็นพิเศษ เป็นต้น 
 ประการที่สาม การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระท าให้คงอยู่ (Persistence) 
บางคร้ังเราเรียกคุณลักษณะนี้ว่า Duration เป็นพลังที่บุคคลเก็บรักษาไว้ในการท างานเพื่อให้ 
ผ่านช่วงเวลาทั้งที่ดีและไม่ดีไปได้ เพราะการท างานย่อมมีผลกระทบทั้งสองด้าน บุคคลที่มี 
ความทนทานเท่านั้นที่จะท างานได้ประสบผลส าเร็จในขณะเดียวกันบุคคลท างานมักจะต้องการ
รับผิดชอบงานที่สามารถท าเป็นเวลานาน ๆ ได้อย่างไม่น่าเบื่อหน่ายเป็นต้น 
 ด้วยองค์ประกอบทั้งสามดังที่กล่าวมา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นจนกว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายสรุปได้ดังภาพที่ 2  
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             ตัวกระตุ้น                         ทิศทาง                 คงสภาพ เป้าหมาย 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจในบุคคล (สมุทร ช านาญ, 2553, หน้า 265) 

 
 เมื่อพิจารณาจากองค์ประกอบดังที่กล่าวมา การสร้างแรงจูงใจของบุคคลจึงมีลักษณะ 
ที่เป็นความสัมพันธ์ของตัวแปรหลายตัวแปร ได้แก่ ความต้องการหรือแรงขับ การตอบสนอง 
ความต้องการ หรือแรงขับนั้น และการเกิดความพึงพอใจต่อการตอบสนอง เราจึงกล่าวได้ว่า  
การเกิดแรงจูงใจมีลักษณะที่เป็นวัฏจักรสิ่งเร้าหรือตัวผลักดันที่ท าให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ  ขึ้นมา 
ต้องเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคคลเกิดความต้องการ (Needs) ที่สามารถกระตุ้นความต้องการให้บุคคล
บุคคลต้องแสดงพฤติกรรมออกมาเพิ่มที่จะได้รับการตอบสนอง กระบวนการดังกล่าวมีขั้นตอน
ดังนี้ 
 ขั้นแรก บุคคลเกิดความต้องการ หรือมีแรงขับ เช่น ความหิว กระหาย เป็นต้น 
 ขั้นที่สอง บุคคลได้รับการกระตุ้นจากความต้องการหรือแรงขับ จะพยายามคิดค้นวิธีการ
ที่จะได้รับการตอบสนองความต้องการนั้น 
 ขั้นที่สาม บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาให้ปรากฏเพื่อท าให้ตนเองบรรลุเป้าหมาย เช่น 
เดินไปซื้ออาหาร เพื่อบรรเทาความหิว เป็นต้น 
 ขั้นสุดท้าย บุคคลบรรลุเป้าหมาย เมื่อได้รับการตอบสนองสิ่งเร้าจึงเกิดความพึงพอใจ
และท าให้ความต้องการหรือแรงกระตุ้นนั้นลดลงในที่สุด จากที่ได้กล่าวมาข้างต้นการเกิดแรงจูงใจ
มีลักษณะที่เป็นวัฎจักร ดังภาพที่ 3  

 

 
 

ต้องการ
สร้างความ
ประทับใจ 

ท างานมากขึ้น 

ท างานหนักขึ้น 

เอาใจเป็นพเิศษ 

 
 

เกิดความ
ประทับใจ

ที่ด ี
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ภาพที่ 3 วัฏจักรการเกิดแรงจูงใจ (สมุทร ช านาญ, 2553, หน้า 266) 
 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมี 
ตัวกระตุ้นหรือจุดประกายให้เกิดพฤติกรรมในตัวบุคคลออกมา เพื่อน าพฤติกรรมให้ไปสู่ความส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักวิจัยแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (สมุทร ช านาญ, 2553, หน้า 267) 
 1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ สิ่งผลักดันที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล 
เนื่องจากเป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอ่ืนเป็นผู้ก าหนด 
มากกว่าการจูงใจที่ก าหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจภายนอกมักใช้สิ่งจูงใจเป็น 2 ลักษณะ คือ 
สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น การก าหนดเงินค่าตอบแทน โบนัส เงินรางวัล 
จากการท างาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน การใช้วิธีการนิเทศ ติดตาม 
และตรวจสอบประเมินผลการท างานที่เหมาะสม การให้ความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัย การจัดให้มี 
สวัสดิการของหน่วยงาน การให้การยอมรับบุคคลให้มีฐานะทางสังคม เป็นต้น 

วัฏจักรแห่งการจูงใจ 

ความต้องการ,แรงขับหรือแรงจงูใจ (เชน่  
ความหิว, ความกระหาย, ออกซิเจน) 

บรรลุเป้าหมาย  
(ความต้องการได้รับการตอบสนอง) 

ภาวะร่างกายถูกเร้า 
(กระตุ้นให้คิดค้นวิธีการ) 

แสดงพฤติกรรมสนองตอบเป้าหมาย  
(อินทรีย์ไปที่ต่างๆ เฉพาะแห่ง) 
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 2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์
โดยตรงระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นั้นเป็นผู้ก าหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจ 
เพราะเห็นคุณค่าและความส าคัญของงาน การต้องการความส าเร็จในงาน ท างานนั้นเพราะเป็นงาน 
ที่ตนเองชอบ การอยากท างานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือ 
จากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรือท างานอดิเรกของแต่ละคนล้วนเกิดขึ้นจากการจูงใจ
ภายในทั้งสิ้น 
 โดยปกติในการท างานขององค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องจัดให้มีแหล่งที่จะเกิดแรงจูงใจ 
แก่บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การทั้งปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ทั้งนี้
การจัดให้บุคคลได้รับสิ่งที่เรียกว่าแรงจูงใจภายนอกจะเป็นปัจจัยที่เสริมแรงในการท างาน 
ในเบื้องต้นส่วนปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจภายในนั้นจะเป็นสิ่งเสริมแรงจูงใจในการท างานที่มีความยั่งยืน 
สามารถส่งผลต่อการท างานของบุคคลอย่างยาวนาน ถาวรและส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การ 
 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจให้ถูกวิธีนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ทฤษฎีต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจหรือมูลเหตุที่ท าให้เกิดแรงจูงใจซึ่งสามารถสรุปทฤษฎี 
ให้เหมาะสมกับแรงจูงใจ เช่น ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 
ทฤษฏีแรงจูงใจของ Maslow ทฤษฏ ีX และทฤษฏ ีY ของ McGregor และทฤษฏีความคาดหวังของ 
Vroom ซึ่งแต่ละทฤษฏีมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 
 Herzberg (1993, pp.60-63) ได้ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการท างานของมนุษย์ 
พบว่า มีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงและมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานคนละแบบ 
 ประการแรกเมื่อคนงานไม่พอใจต่อการท างานของตนมักจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม 
ในการท างานซึ่งเรียกปัจจัยเหล่านี้ว่า “ปัจจัยค้ าจุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” (Hygiene factor) 
 ประการที่สองส่วนคนงานที่พูดถึงความพอใจในงานมักจะพูดถึงเนื้อหาของงานที่เขาให้
ชื่อวา่ “ปัจจัยกระตุ้น” หรือ “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation factor) 
 1.  ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การบุคคล 
ในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นซึ่งปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร  
ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 
ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย โดยมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี ้
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  1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร (Policy and administration)  
  Herzberg et al. (1959, p. 110) ได้กล่าวถึง นโยบายและการบริหารว่า นโยบายและ 
การบริหารจัดเป็นองค์ประกอบส าคัญที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของบุคลากรในหน่วยงาน มีสาระครอบคลุมถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององค์การ การท างาน
ซ้อนกันการแก่งแย่งอ านาจซึ่งกันและกัน ซึ่งส่งผลต่อขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ประชุม รอดประเสริฐ (2543, หน้า 21) ได้กล่าวถึง นโยบายและการบริหารว่า 
นโยบายเป็นสิ่งที่แสดงถึงความตั้งใจของผู้บริหารในการปฏิบัติงานในอนาคต และนโยบาย 
มีความส าคัญต่อการบริหารงานหลายประการ เช่น เพื่อช่วยให้บุคลากรทุกฝ่ายทราบแนวทาง 
และภารกิจในการปฏิบัติงาน การมีอ านาจการบริหารงานที่ถูกต้องจ าท าให้บุคลากรทุกฝ่าย 
มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 
  จิตลดา สวัสดิ์ศรี (2558, หน้า 42) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
แนวทางในการบริหารงาน การมอบหมายงาน การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพรวมถึงการเปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน 
  สรุปได้ว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางในการบริหารงาน 
การมอบหมายงาน การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพรวมถึงการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม 
ในการบริหารงานโรงเรียน 
  1.2  ด้านการบังคับบัญชา (Supervision)  
  Herzberg et al. (1959, pp. 110-115) ได้กล่าวถึง การบังคับบัญชา คือความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาในเร่ืองต่าง ๆ เช่น ความยุติธรรมในการใช้อ านาจ การให้
ค าแนะน าชี้แจงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ตามหน้าที่ ความรับผิดชอบ ได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งไม่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2541, หน้า 108) ได้กล่าวถึง ผู้บังคับบัญชาที่ดีควรเข้าใจ
บุคลิกภาพส่วนบุคคลของผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีความศรัทธาในความดีของมนุษย์  
คนแต่ละคนจะมีลักษณะความสามารถที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งสามารถท าประโยชน์ให้กับกลุ่ม
และเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่ดี ต้องค้นหาจุดแข็งของบุคลากรแต่ละคน และใช้ประโยชน์ 
จากความสามารถของเขา เพราะว่าเมื่อบุคลากรท าอะไรตามความสนใจและความชอบของตัวเอง 
เขาก็จะพยายามท าให้ดีที่สุด และผลตอบแทนที่เขาได้รับคือความพอใจ ซึ่งถือเป็นเป้าหมายของกลุ่ม 
  นิภา แก้วศรีงาม (2530, หน้า 217) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชานั้น ผู้บังคับบัญชา 
จะต้องเป็นผู้ร่วมงานที่ดี พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ แนะน า และแก้ปัญหา ตลอดจนเปิดโอกาส 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถชี้แจงและปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
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  จิตลดา สวัสดิ์ศรี (2558, หน้า 43) ได้กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง  
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาในการสั่งการ การตัดสินใจ การเอาใจใส่ การใช้
อ านาจ การก ากับติดตามผู้ใต้บังคับบัญชา โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรม 
  สรุปได้ว่า การบังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชาที่ดีจะต้องมีความรู้ความสามารถ  
และทักษะในการปกครองบังคับบัญชา ต้องเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เข้าใจถึงจุดเด่น จุดแข็งและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเต็มความสามารถและ 
ความพึงพอใจ และผู้บังคับบัญชาต้องเข้าใจถึง จุดอ่อน ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อด าเนินการช่วยเหลือ 
พัฒนา ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีความรู้ความสามารถ ก็สามารถปฏิบัติงาน 
ได้เต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ  
  1.3  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (Work condition) 
  Herzberg et al. (1959, pp. 110-115) ได้กล่าวถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  
สภาพการท างานทั่วไปที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน หรือปริมาณงานที่ต้องปฏิบัติ เป็นต้น ถือเป็น 
องค์ประกอบหนึ่งที่ช่วยป้องกันมิให้บุคคล เกิดความไม่พอใจในการท างานอันเป็นผล 
ต่อการปฏิบัติงานน้ันเอง สภาพการท างานนั้นส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
  ธรินทร์ มาลา (2557, หน้า 17) สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง สภาพ แวดล้อม
ที่มีอิทธิพลต่อองค์กรใดองค์กรหน่ึงและการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็น
สภาพแวดล้อมที่มีคนใดคนหนึ่งที่สามารถควบคุมได้ ประกอบด้วยปัจจัยดังนี้เจ้าของบริษัท รวมทั้ง
ผู้ถือหุ้น พนักงานที่ท างาน คณะกรรมการในบริษัท วัฒนธรรมองค์กร เร่ืองที่ท าจากของบริษัทกัน
และโครงสร้างในบริษัท ในแต่ละปัจจัยมีผลต่อการใช้การผู้บริหารควรท าความเข้าใจและสามารถ
วิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ รวมทั้งสภาพแวดล้อมของบริษัทเพื่อน าไปใช้หรือการปรับเปลี่ยนสภาพ 
แวดล้อมเหล่านั้นให้มีความแข็งแกร่งและลดจุดด้อยลง 
  จิตลดา สวัสดิ์ศรี (2558, หน้า 46) ได้ให้ความหมาย สภาพแวดล้อมในการท างาน  
หมายถึง สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน เช่นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ที่อ านวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ ห้องพักครูอาคารเรียนห้องเรียน วัดอุปกรณ์ ตลอดจนความสุขสบาย
ในการเดินทางไปปฏิบัติงาน ซึ่งท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวและมีส่วนช่วยให้บุคลากร 
เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบตัวผู้ปฏิบัติงาน 
ในขณะท างาน อันอาจจะรวมถึง อุปกรณ์ เคร่ืองมือ อากาศที่หายใจ แสงสว่าง ความร้อน ความเย็น 
สภาพการท างานที่ซ้ าซาก การเร่งรีบท างาน การท างานเป็นผลัดหมุนเวียนเร่ือยไป สัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและชั่วโมงการท างาน เป็นต้น ดังนั้นสภาพแวดล้อม 
ในการท างานที่ดี ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
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  1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  Herzberg et al. (1959, pp. 110-115) ได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา
และระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันในการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง 
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ซึ่งความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคลจะเป็นองค์ประกอบที่ควบคู่กับการปกครองบังคับบัญชาเสมอ เพราะหากผู้บังคับบัญชา 
ไม่สามารถเข้าถึงผู้ใต้บังคับบัญชา หรือไม่สามารถท างานกับเพื่อนร่วมงานได้แล้วก็จะเกิดความรู้สึก 
ไม่พึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 
  Bentley and Rempel (1970, p. 213) ได้ศึกษาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างาน 
และกล่าวว่า ขวัญก าลังใจเป็นการแสดงออกทางด้านอารมณ์และจิตใจของบุคคลที่มีต่องานที่ท า 
ซึ่งต้องยอมรับเป็นกระบวนการที่ต่อเน่ืองกัน และได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างานที่ส าคัญ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร หมายถึง ความรู้สึกของครู 
ที่มีต่อผู้บริหารในด้านต่าง ๆ คือ ความสามารถในด้านอาชีพ ความสนใจที่มีต่อครูและหน้าที่การงาน 
ของครู ความสามารถในการติดต่อสื่อสารและทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์ สัมพันธภาพระหว่างครู  
เป็นความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกัน ทั้งนี้พิจารณาถึงความร่วมมือในการท างานต่าง ๆ การเตรียม 
การสอนด้วยกัน การยอมรับในด้านการมีศีลธรรม อิทธิพล ตลอดจนความสามารถของเพื่อนครู 
  ปรียาพร วงศ์นุตรโรจน์ (2542, หน้า 99) ได้กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นผลรวมของการปฏิบัติความประพฤติระหว่างบุคคล ซึ่งเกิดจาก 
บุคคลได้ร่วมกิจกรรมและมีส่วนร่วมในการสื่อความหมาย ความร่วมมือ การเปลี่ยนแปลง  
การแก้ปัญหาและการจูงใจซึ่งกันและกัน 
  สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน ที่แสดงออกทางพฤติกรรม  
ความร่วมมือในการท างาน การดูแลเอาใจ ช่วยเหลือให้ค าปรึกษาซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นองค์ประกอบ 
ส าคัญที่จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน 
  1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 
  Herzberg et al. (1959, pp. 110-115) ได้ให้ความหมาย ด้านความมั่นคงและ 
ความปลอดภัย หมายถึง ระบบการจ่ายค่าค่าตอบแทนให้แก่ บุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
เป็นธรรม ค่าตอบแทนที่ได้อาจก าหนดทั้งในรูปแบบตัวเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง รวมถึงผลประโยชน์ 
เกื้อกูลต่าง ๆ และการที่บุคลากรมีความมั่นคงในหน้าที่การงานเกี่ยวกับความก้าวหน้า การได้รับ
ความเป็นธรรมและปกป้องคุ้มครองจากผู้บังคับบัญชา การมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  
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โดยไม่ก้าวก่ายสิทธิของบุคคลอ่ืน การได้รับหลักประกันในการท างานอย่างเพียงพอ การจัดการ 
ที่ป้องกันอันตรายจากอุบัติเหตุ โรคภัยไข้เจ็บตลอดจนความปลอดภัยจากโจรผู้ร้ายคุกคาม 
  French (1964, pp. 28-31 อ้างถึงใน เนาติมา เที่ยงตรง, 2558, หน้า 33) ได้ให้ความเห็น
ว่าการที่คนท างานเป็นลูกจ้างในหน่วยงานหรือองค์การใด จะบังเกิดความพึงพอใจในการงานของ
เขาหรือไม่นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับดุลพินิจของเขา โดยส่วนรวมแล้วได้สนองความต้องการในด้านต่าง ๆ   
เพียงไร ซึ่งมีปัจจัยที่สนองความต้องการทางด้านความมั่นคงและความปลอดภัย คือ การมีความมั่นคง 
ในอาชีพ เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นธรรม หรือเป็นไปตามหลักงานมากเงินมาก การได้รับ 
ความเป็นธรรม มีสวัสดิการ ทางด้านความปลอดภัย  
  สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 95) ได้กล่าวถึง ความมั่นคงและ 
ความปลอดภัยว่า ความต้องการที่จะมีความปลอดภัยและความมั่นคง เป็นความต้องการที่มีอิทธิพล
ส าคัญในหมูม่นุษย์ทั้งหลาย คนเรามีความปรารถนาที่จะอยู่ห่างจากสิ่งที่เป็นภัยอันตรายทั้งปวง 
ต่อชีวิตไม่ว่าจะเป็น อุบัติเหตุ โรคภัยไข้เจ็บ รวมตลอดจนถึงความไม่มีเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ  
จะเห็นได้ว่าหลาย ๆ องค์การจึงจัดโครงการต่างเพื่อสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรในด้าน 
ความมั่นคงและด้านความปลอดภัยนี้ ได้แก่ การประกันภัยในรูปแบบต่าง ๆ การเก็บเงินสะสม  
การให้บ าเหน็จบ านาญเมื่อเกษียณอายุ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัย 
  สรุปได้ว่า ความมั่นคงและความปลอดภัย หมายถึง ความต้องการของบุคคล 
ในการด ารงชีวิต การมีผลตอบแทนที่เป็นธรรมและคุ้มค่าจากการปฏิบัติงาน การมีเสรีภาพ 
ในการแสดงออก การประกันสุขภาพ สวัสดิการต่าง ๆ เช่น ประกันสังคม สวัสดิการข้าราชการครู 
การต้องการได้รับความปลอดภัยจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญ 
ในการเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 2.  ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเป็นปัจจัย 
ที่จูงใจท าให้คนชอบและรักงานท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จ ด้านการยกย่องในความส าเร็จ ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวไว้ดังนี้ 
  2.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
  Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) นิยามว่า ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
หมายถึง ผลงานที่เกิดขึ้นจากการท างานของผู้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ของหน่วยงานและตนเองโดยสามารถหาวิธีแก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นบรรลุ 
ความส าเร็จในการท างานเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในความส าเร็จของงานนั้น 
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  ถวิล เกื้อกูลวงศ์ (2528, หน้า 94-114) กล่าวว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจ
ที่เดน่ชัดของมนุษย์ที่สามารถแยกออกจากความต้องการด้านอ่ืน ๆ ลักษณะอย่างหนึ่งของบุคคล 
ที่มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จคือ มีความพอใจในความส าเร็จส่วนตัวมากกว่ารางวัลของความส าเร็จ 
ความส าเร็จที่ได้รับมีค่ามากกว่าเงินทองและค ายกย่องสรรเสริญ บุคคลเหล่านี้จะมีความก้าวหน้า 
ในการท างาน เพราะว่าจะเป็นผู้สร้างสรรค์ให้งานส าเร็จ 
  ธงชัย  สันติวงษ์ (2553,หน้า 292) กล่าวว่าคนที่มีความต้องการประสบความส าเร็จสูง 
มักจะนิยมตั้งเป้าหมายของงานไว้ค่อนข้างสูง ความต้องการที่จะท างานให้ได้ผลดีและส าเร็จ 
ด้วยฝีมือตนเองและมีความสนใจถึงความส าเร็จที่ได้ต้ังไว้เป็นส าคัญมากกว่าที่จะค านึงถึงรางวัล
หรือผลประโยชน์ที่ได้รับจากการท างานนั้น คนพวกนี้มีลักษณะสามประการ คือ ประการแรก 
จะตั้งเป้าหมายที่ยากและท้าทาย ประการที่สองต้องการที่จะทราบถึงความเป็นไปของงานที่ก้าวหน้า 
ไปแต่ละขั้นว่าเป็นไปตามที่วางไว้เพียงใดและจะไม่ชอบท างานยาวนานเร่ือยเปื่อยโดยไม่รู้จักจบสิ้น 
ซึ่งไม่อาจเห็นชัดถึงคุณค่าหรือความส าเร็จของงานที่ท า ประการที่สาม ต้องการที่ควบคุมผล 
การท างานที่เกิดขึ้นจากการที่ตนได้ทุ่มเทก าลังความพยายามไปและไม่ยอมอยู่ภายใต้การควบคุม 
ดูแลของผู้ใด รวมทั้งการไม่ชอบการท างานที่ขึ้นกับโชคหรือที่คาดการณ์ผลไม่ได้ 
  สรุปได้ว่า ความส าเร็จในหน้าที่การงาน หมายถึง ความพอใจในความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานจากการท างาน
ที่ตนได้ทุ่มเทก าลังความพยายามในการท างานให้กับองค์กรและมีความพอใจในความส าเร็จนั้น 
  2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  
  Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ได้ให้ความหมายของการยอมรับนับถือ คือ 
การได้รับการยกย่องชมเชย ยอมรับนับถือหรือได้รับการแสดงความยินดีจากผู้บังคับบัญชา 
จากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ตลอดจนบุคคลภายนอกอื่น ๆ เมื่อมีการปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 
การยอมรับนับถือก็แฝงอยู่ในความส าเร็จในงานด้วย 
  ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หน้า 112) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ เป็นการจูงใจให้
บุคคลท างานที่เกิดจากการยกย่องชมเชย การให้เกียรติให้ก าลังใจในสิ่งที่ได้กระท าความดีงามต่าง ๆ  
  มาดี ธรรมสัจกุล (2535,หน้า 50) ได้กล่าวถึงการยอมรับนับถือว่า เป็นเร่ืองความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การหรือความรู้สึกว่าตัวเองได้รับการยอมรับจากองค์การ เป็นเสมือน
รางวัลแห่งองค์การที่ให้ปฏิบัติงานจากการที่เขาทุ่มเทร่างกายให้กับองค์การ ท าให้เขารู้สึกว่าเขา
สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้และรู้สึกว่าการปฏิบัติงานได้รับการยอมรับว่ามีคุณค่า  
การได้รับการยอมรับอาจแสดงได้หลายลักษณะ เช่นการได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้นกว่าปกติ การได้รับ 
รางวัล การเลื่อนต าแหน่ง และการได้รับการเชื้อเชิญทางสังคมซึ่งท าให้สถานภาพในองค์การสูงขึ้น  
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การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การหรือการที่หน่วยงานเห็น 
ความส าคัญของตนเองเขาจะรู้สึกผูกพันกับองค์กรที่เขาท างานอยู่ เน่ืองจากองค์กรสามารถ 
ตอบสนองความต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนยกย่องส่งเสริมตนเองได้ 
  สรุปการได้รับการยกย่องนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชยและได้รับ 
การแสดงความยินดีจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงการได้รับการยอมรับจากองค์การ ท าให้รู้สึกว่าเขา
สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าทางสังคม  
  2.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ (Work itself)  
  Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ได้กล่าวถึง ลักษณะของงานว่า หมายถึง  
งานที่น่าสนใจท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะความสามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้
โดยล าพังแต่เพียงผู้เดียวจะท าให้เกิดความพอใจเป็นอย่างมากและลักษณะของงานต้องใช้ความคิด 
ประดิษฐ์คน้หาสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ โดยไม่ค านึงว่าจะได้รับการยอมรับนับถือในงานนั้นหรือไม่ 
  สมยศ นาวีการ (2545,หน้า 367) ได้กล่าวถึงลักษณะของงานว่า หมายถึง ลักษณะของ
พนักงาน คุณลักษณะดังกล่าวนี้ ได้แก่ ขนาดความรับผิดชอบของบุคคล ความแตกต่างกันของงาน
และขนาดของการตอบสนอง 
  จิตลดา สวัสดิ์ศรี (2558, หน้า 40) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง  
ความน่าสนใจของงานหรือเป็นงานที่ท้าทายให้ลงมือท างานที่ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ
เป็นงานที่น่าสนใจและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงามผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน ๆ  
  สรุปได้ว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติหมายถึง  ลักษณะงานที่สนใจและท้าทายให้ลงมือ 
ปฏิบัติ ขนาดความรับผิดชอบของบุคคลที่ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคคลที่ลงมือปฏิบัติงาน
นั้นซึ่งเป็นงานที่น่าสนใจและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
  2.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
  Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบว่า หมายถึง 
ความพึงพอใจที่ได้รับการมอบหมายและรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ซึ่งบางคร้ังก็เป็นความรับผิดชอบ 
ในงานชนิดใหม่โดยไม่มีความก้าวหน้าจากงานนั้นเลยและบางทีก็เป็นความรับผิดชอบในงาน 
ชนิดใหม่โดยไม่มีความก้าวหน้าจากงานนั้นเลยและบางทีก็เป็นความรับผิดชอบในการท างานให้
เพื่อนร่วมงาน โดยที่ไม่มีการตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  พะยอม วงศ์สารศรี (2538, หน้า 139) ได้ให้ความหมายความรับผิดชอบว่า หมายถึง 
งานที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีหน้าที่ในงานนั้น ๆ  
  จารุวรรณ ใจอ่อน (2550, หน้า 17) กล่าวว่าความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคคล 
ประพฤติปฏิบัติงานต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ เอาใจใส่ระมัดระวังที่จะท างานและติดตามผลงานที่ท า 
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ไปแล้ว เพื่อปรับปรุงแก้ไขให้ส าเร็จด้วยดี ยอมรับในส่วนที่ตนเองกระท าลงไปทั้งในด้านที่เป็นผลดี 
และผลเสียอีกทั้งยังไม่ปัดภาระหน้าที่ของตนให้แก้ผู้อื่น 
  จิตลดา สวัสดิ์ศรี (2558, หน้า 41) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถ
ในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ลุล่วงอย่างดีที่สุด ความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ครูโรงเรียน 
ราชวินิต มัธยม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ที่ได้รับมอบหมาย ด้วยความรู้  
ความสามารถและความส านึกในหน้าที่ด้วยความมีอิสระ มีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ 
ถึงแม้มีอุปสรรคใด ๆ ก็ไม่ทอดทิ้งงานที่ได้รับมอบหมายนั้นเป็นไปด้วยความเต็มใจและส าเร็จตาม
ความมุ่งหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
  สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
และมีความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  ด้วยความเอาใจใส่ และมีส านึก 
ที่ดีในหน้าที่ ไม่ทอดทิ้งงาน และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพื่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.5 ความก้าวหน้า (Advancement)  
  Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ได้นิยามว่าความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
หมายถึง การได้รับขั้นเงินเดือนและต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการท างานเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ 
ในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
การมีโอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในงานที่ท า 
  เสนาะ ติเยาว์ (2544, หน้า 196) ได้กล่าวถึงความหมายของความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ว่าเป็นการได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่ดีขึ้นรวมทั้งการมีโอกาสได้เข้ารับการอบรม ดูงาน 
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและได้วุฒิสูงขึ้นพร้อมทั้งเห็นว่าการได้เลื่อนขั้น คือ การมีต าแหน่งงาน 
ที่สูงกว่าเดิมการเลื่อนขั้นต าแหน่งเป็นที่ต้องการของทุกคนเป็นทางหนึ่งที่แสดงถึงความก้าวหน้า
และเป็นความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
  จิตลดา  สวัสดิ์ศรี (2558, หน้า 42) ได้กล่าวถึง ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
หมายถึง โอกาสความก้าวหน้าในขณะที่ปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่ง 
แรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อการพิจารณาให้มีความดีความชอบให้
ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่สูงขึ้นและการได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา
อย่างเป็นธรรม การมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมั่นคงและ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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  สรุปได้ว่า ความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสในการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งในการท างาน
ให้อยู่ในระดับที่สูงสุด ได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนสูงขึ้นอย่างเป็นธรรม ซึ่งเป็นแรงจูงใจ 
ที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือมีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลให้กาปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ (Motivation-hygiene theory): Frederick Herzberg 
แสดงได้ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ (Herzberg et al., 1959) 
 

ปัจจัยสุขอนามัย (สภาพแวดล้อม) ปัจจัยจูงใจ(ลักษณะงาน) 
1.  นโยบายและการบริหาร 
2.  การบังคับบัญชา 
3.  สภาพแวดล้อมการท างาน 
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
5.  ความมั่นคงและความปลอดภัย 

1.  ความส าเร็จ 
2.  การยกย่องในความส าเร็จ 
3.  งานที่ท้าทาย 
4.  ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
5.  ความเจริญเติบโตและการพัฒนา 

 
 จากตารางที่ 1 อธิบายพอสรุปได้ดังนี้ 
 1.  นโยบายและการบริหารหมายถึงการจัดการและการบริหารงานของสถานศึกษา 
การติดต่อสื่อสารภายในสถานศึกษาการได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะ 
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายระเบียบข้อบังคับกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
 2.  การบังคับบัญชาหมายถึงการควบคุมสั่งการตลอดจนการเป็นแบบอย่างที่ดี 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3.  สภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึงสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไปในการปฏิบัติงาน 
อาคารสถานที่ห้องท างานห้องบริการต่าง ๆ มีความสะดวกสบายปริมาณงานมีความสอดคล้องกับ
จ านวนชั่วโมงการท างานและจ านวนครูมีเพียงพอแก่การปฏิบัติงาน 
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหมายถึงการประสานสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีความสามัคคีสามารถท างานร่วมกันได้อย่างดีและมีบรรยากาศ 
ในการท างานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 
 5.  ความมั่นคงและความปลอดภัยหมายถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ครู 
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเป็นธรรมค่าตอบแทนที่ได้อาจก าหนดทั้งในรูปแบบตัวเงิน เช่น 



32 

เงินเดือนหรือค่าจ้างรวมถึงประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ และการที่ครูมีความมั่นคงต่อหน้าที่การงาน 
เกี่ยวกับความก้าวหน้าการได้รับความเป็นธรรมและปกป้องคุ้มครองจากผู้บังคับบัญชาการ 
มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่ก้าวก่ายสิทธิของบุคคลอ่ืนการได้รับหลักประกัน 
ในการท างานอย่างเพียงพอการจัดการที่สามารถป้องกันอันตรายจากอุบัติเหตุโรคภัยไข้เจ็บตลอดจน 
ความปลอดภัยจากโจรผู้ร้ายคุกคาม 
 6.  ความส าเร็จหมายถึงการท างานที่ประสบผลส าเร็จการยกย่องในความส าเร็จและงาน 
ที่มั่นคง 
 7.  การยกย่องในความส าเร็จหมายถึงการแสดงความยินดีการให้ก าลังใจการยกย่อง 
ชมเชยหรือแสดงออกในด้านอ่ืน ๆ รวมทั้งการยอมรับในความสามารถการได้รับเกียรติและศักดิ์ศรี 
 8.  งานที่ท้าทายหมายถึงการได้มีโอกาสรับผิดชอบงานส าคัญ ๆ และการได้เรียนรู้สิ่ง 
ต่าง ๆ ที่ไม่เคยท า 
 9.  ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นหมายถึงการได้มีโอกาสรับผิดชอบงานที่ดีขึ้นการมี
ความสามารถในการท างาน 
 10.  ความเจริญเติบโตและการพัฒนาหมายถึงการได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 
ประจ าปีการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานการมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมสัมมนาดูงานในหน้าที่
รวมถึงการได้เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์โดยอาจได้วุฒิเพิ่มขึ้นหรือไม่ก็ได้ 
 ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีที่ท าให้ผู้บริหารได้ทราบว่าปัจจัยใดที่เป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคคลเพื่อที่จะให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพและท างานให้องค์กร 
อย่างเต็มที่และทราบว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานเพื่อช่วยให้บุคคล
ไม่คิดที่จะลาออกจากงานอันเป็นการบ ารุงรักษาขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับ 
ที่น่าพอใจซึ่งหากปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั้นได้รับการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน
ในทางที่ดีขึ้นอันจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 การให้ความส าคัญต่อปัจจัยกระตุ้นมิได้หมายความว่าปัจจัยค้ าจุนไม่เป็นสิ่งส าคัญ 
แท้ที่จริงแล้วปัจจัยเหล่านี้ผู้บริหารต้องเอาใจใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจ
ของผู้ปฏิบัติงานได้ง่าย เช่น นโยบายการบริหารที่มุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน
การควบคุมอย่างเข้มงวดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเต็มไปด้วยความขัดแย้งแข่งขัน 
ชิงดีชิงเด่นมีสวัสดิการที่ไม่เพียงพอท าให้ผู้ปฏิบัติงานขวัญเสียขาดสิ่งกระตุ้นในการท างานและ 
น าไปสู่การลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพจะเห็นได้ว่าการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
ที่สามารถท างานได้ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององค์การบุคคลหรือ 
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานก็จะต้องบรรลุเป้าหมายของตนเองด้วยจึงจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน 
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ตัวแปรที่เก่ียวข้อง 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
ได้เลือกตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูไว้ดังนี้ 
 เพศ 
 เพศ สามารถแบ่งออกเป็น 2 เพศ เพศชายและเพศหญิง ความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคล 
มีพฤติกรรมต่างกัน คือ เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิดค่านิยม
และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมที่ต่างกันเพศจึงเป็นตัวแปรที่ส าคัญตัวหนึ่งที่มีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพศต่างกันอาจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้น เพศ
เป็นตัวแปรที่ท าให้ข้าราชการครูมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ดังเช่นจากผลการวิจัยของ วิชัย  
มาเรือง (2551) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลาที่เป็นเพศหญิง 
สูงกว่าเพศชาย ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ส่วนร าพึง  ศุภราศี (2554)ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูเพศชายและเพศหญิง 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องบุญรัตน์ แก้วเพ็ชร (2555)  
ที่ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนราธิวาส 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนราธิวาส สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 15 ที่มีเพศต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สรุปได้ว่าเพศ เป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล
แตกต่างกันซึ่งบุคคลที่มีเพศแตกต่างกันย่อมมีความรู้สึกนึกคิด มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงน าตัวแปร เพศ เป็นตัวแปรที่ศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ 
 วุฒิการศึกษา 
 วุฒิการศึกษาเป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิดค่านิยมทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน   
วุฒิการศึกษายังเป็นตัวก าหนดฐานะทางสังคมผู้ที่มีวุฒิการศึกษาสูงมักจะได้รับการยอมรับนับถือ
มากกว่าผู้ที่มีวุฒิการศึกษาต่ า ดังเช่นจากผลงานวิจัยของเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545) ได้ศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานโรงงานรังสิต บริษัทไทยน้ าทิพย์ จ ากัด ผลการศึกษา 
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันซึ่งสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของภณิตา กบรัตน์ (2552, หน้า 71) ระดับการศึกษาของข้าราชการต ารวจที่มีวุฒิการศึกษา 
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แตกต่างกันจะมีขวัญและก าลังใจในการท างานแตกต่างกัน เพราะวุฒิการศึกษาเป็นตัวแปรหนึ่ง 
ส าหรับการเร่ิมต้นในอัตราค่าตอบแทนและรวมถึงความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนางานของคน 
ซึ่งจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และอาจน าไปสู่ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานและ
บัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า ครูผู้สอนกลุ่ม 
โรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ที่มีวุฒิการศึกษา
ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันทั้งโดยรวมและรายด้าน 
 สรุปได้ว่าวุฒิการศึกษาของบุคคลที่แตกต่างกัน สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดขึ้นแตกต่างกันและเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   
 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงอายุในการท างาน เมื่อมีอายุงาน
ยาวนานเท่าไหร่ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานก็มากเท่านั้น นอกจากประสบการณ์แล้วยังมี 
ความช านาญตลอดจนความสามารถก็จะมีมากตามไปด้วย ท าให้สามารถน าประสบการณ์มาช่วย 
ในการด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงเกิดผลลัพธ์ต่อหน่วยงานมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงานจึงเป็นตัวแปรที่ส าคัญตัวหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังจะเห็นได้
จากการศึกษาของทิพย์สุคนธ์ หร่ีจินดา (2552) ได้ท าการศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จ าแนกตามประสบการณ์แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการศึกษาของจรรยา นิลทรัพย์ (2553) พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติของข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความแตกต่างกัน นอกจากนี้งานวิจัยของร าพึง 
ศุภราศี (2554) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยม 
สาธิตพัทยา) จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่าผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน 
พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณ์ในการสอน  
10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่า 10 ปี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวนีย์  ฤทธิ์ถาพรม (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า ครูที่มีประสบการณ์ 
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แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนงานวิจัย 
ของภัคศจี ปัญญาพืชน์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามประสบการณ์มีความแตกต่างกัน  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05    
 สรุปได้ว่าประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรอีกตัวหนึ่งที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งประสบการณ์ที่แตกต่างกันจะท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 วิลัย ล่าสิงห์ (2550) ได้ท าการศึกษา เร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ตราดจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน 
ของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ 
ของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน เคร่ืองมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปฏิบัติการสอนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงานโดยรวมและ
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านความต้องการ
ด ารงชีวิต และความต้องการความเจริญก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับค่อนข้างสูง 
 สมภพ แซ่โก (2551) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังมณฑลจันทบุรี จังหวัดสระแก้ว 6 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ด้านความรู้สึก 
รับผิดชอบ ด้านความรู้สึกประสบส าเร็จ ด้านความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย ด้านความรู้สึกพึงพอใจ 
ในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสงัฆมณฑลจันทบุรี จังหวัดสระแก้ว ตามตัวแปรในด้านระดับชั้นที่สอน 
และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ได้แก่ ครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล  
จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว จ านวน 60 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน 
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ประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จังหวัดสระแก้ว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านทุกด้าน
พบว่า ครูมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความรู้สึก 
รับผิดชอบ ด้านความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และด้านความรู้สึก 
ประสบผลส าเร็จ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยและด้าน 
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ตามล าดับ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล จันทบุรี จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมและ 
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 ทิพย์สุคนธ์ หร่ีจินดา (2552) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จ าแนกตามประสบการณ์ และ
ขนาดของโรงเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วินัย เกื้อกูล (2552) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเขาฉกรรจ์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในอ าเภอเขาฉกรรจ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเขาฉกรรจ์
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จรรยา นิลทรัพย์ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในกลุ่ม 
บางละมุง 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 การศึกษามีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อเรียง 
ล าดับจากคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ด้งนี้ ความต้องการสัมพันธภาพ ความต้องการด ารงชีพ  
และด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการด้านการด ารงชีพและด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 ผ่องพิศ รักษาธรรม (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัด
เทศบาลเมืองชลบุรี กลุ่มตัวอย่างจ านวน 120 คน เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลชลบุรี 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับแรก 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงาน 2) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี จ าแนกตามสถานศึกษา โดยรวมและ 
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงาน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 รสสุคนธ์  เหล็กเพชร (2555, หน้า 76) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วย
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จังหวัดชลบุรี พบว่า 1) แรงจูงใจ
ของครูผู้ช่วยในโรงเรียนสังกัดส านักงาน  เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จังหวัดชลบุรี   
พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
2) ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจ  จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  พบว่า โดยรวมและ
รายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ร าพึง ศุภราศี (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเมืองพัทยา 11 
(มัธยมสาธิตพัทยา) จังหวัดชลบุรี จ านวน 39 คน จากประชากร คือ ครูโรงเรียนเมืองพัทยา ทั้งหมด  
11 โรงเรียนในจังหวัดชลบุรี เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จใน 
การปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกเพศ พิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูเพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับ
การสอน และสถานภาพ พบว่า ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 4) เปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณ์ในการสอน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า 
ครูที่มีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่า 10 ปี 
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 บัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่ม
โรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ 
วุฒิการศึกษา อายุ และขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ ครูผู้สอนในกลุ่ม
โรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2556 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในกลุ่ม
โรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูผู้สอนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
และด้านความก้าวหน้าในงาน ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษาและขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน และผล 
การเปรียบเทียบแรงจูงใจ จ าแนกอายุ โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05  
 ภัคศจี ปัญญาพิชน์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านแล้วเรียงอันดับ 
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้ดังนี้ ด้านความรู้ความสึกรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
และด้านความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ส่วนด้านความรู้สึกรับผิดชอบ ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ ด้านความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 
ด้านความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน แตกต่างกัน  
3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดพระนคร- 
ศรีอยุธยา จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก
รับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง  
ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ ด้านความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย ด้านความรู้สึกพึงพอใจ 
ในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกัน  
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 สนธยา  บุตรวาระ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  พบว่า 1) แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  2)  ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามเพศ ขนาดของโรงเรียน รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 รมณีย์  ร่มแก้ว (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เครือข่าย 
อ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3  พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอนาทวี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก   
2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอนาทวี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 จ าแนกตามระดับการศึกษา และ
จ าแนกตามขนาด  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ ส่วนจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน แตกต่าง 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ ยกเว้นด้านสภาพการท างาน    
 อ าไพ  พัดทอง (2557) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
เขตคุณภาพการศึกษาที่ 11 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเขตคุณภาพการศึกษาที่ 11 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  ด้านปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเขตคุณภาพการศึกษาที่ 11 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  จ าแนกตามเพศ พบว่า ปัจจัย 
จูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชนิดาภา  เพ็งพันธ์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส 
ทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1  
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สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ พบว่า ปัจจัยกระตุ้น  
และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนก 
ตามวุฒิการศึกษา พบว่า ปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ 
 สุธาทิพย์ เจียรสถิต (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 1 พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต จ าแนกตามเพศ  ประสบการณ์ และเงินเดือน โดยรวมและ
รายด้านแตกต่างกัน 
 พงศพัศ ทองค า (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนราชประชา 
สมาสัยฝ่ายมัธยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถัมภ์จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 1) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชประชาสมาสัย ฝ่ายมัธยม รัชดาภิเษก ในพระบรมราชูปถัมภ์  
จังหวัดสมุทรปราการ ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้านอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก 
และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
อยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชประชาสมาสัย  
ฝ่ายมัธยม รัชดาภิเษก ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวม 
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นปัจจัยค้ าจุนด้านความส าเร็จในงาน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยครูที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจสูงกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ต่ ากว่า 10 ปีอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Clement (1983, p. 2567-A) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบภายใน 
(ปัจจัยจูงใจ) กับองค์ประกอบภายนอก (ปัจจัยค้ าจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ 
ฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชนแมสซาซูเซท ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด 
ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน รองลงมา ได้แก่ ค่าจ้าง การปกครอง 
บังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้า เพื่อนร่วมงาน ความมั่นคง และเร่ืองทั่ว ๆ ไป องค์ประกอบภายใน
และองค์ประกอบภายนอก มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานทุกระดับอย่างมีนัยส าคัญ  
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แต่ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบภายนอกกับความพึงพอใจในงานมีสูงกว่าองค์ประกอบของ 
ความพึงพอใจในเร่ืองค่าจ้าง โอกาสความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจทุกระดับ 
เจ้าหน้าที่หญิงและเจ้าหน้าที่ชายไม่พึงพอใจในเร่ืองโอกาสความก้าวหน้า เจ้าหน้าที่หญิงมี 
ความพึงพอใจในงานมากกว่าเจ้าหน้าที่ชายอย่างมีนัยส าคัญ 
 Goodson (1985, p. 3543-A) พบว่า ปัจจัยด้านชีวสังคมไม่มีผลอย่างมีนัยส าคัญต่อแรงจูงใจ 
ทั้งจากปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน ส่วนปัจจัยด้านความส าเร็จของงานเป็นปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความพอใจมากที่สุดเช่นเดียวกัน แต่ผลการวิจัยดังกล่าวขัดแย้งกับผลการวิจัยของพิคคาร์ด (Piccard, 
1986 อ้างถึงใน สายัณฑ์ ตากมัจฉา, 2546, หน้า 32) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของอาจารย์ 
ตามการรับรู้ของอาจารย์และเจ้าหน้าที่ในโรงเรียนในรัฐเนบราสก้า พบว่า อายุ มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจ อาจารย์ที่มีอายุน้อยจะให้คะแนนแรงจูงใจด้านการเงิน มีความส าคัญกว่ากลุ่มเจ้าหน้าที่ 
ในโรงเรียน อาจารย์ที่มีเงินเดือนสูงมีแรงจูงใจภายในมากกว่าอาจารย์ที่มีเงินเดือนต่ า 
 Ogomaka (1986, p. 3563-A) ได้ท าการวิจัยเร่ือง องค์ประกอบของแรงจูงใจของครู 
ในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คือ การได้รับความเจริญ 
ก้าวหน้าในงาน รองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ในงาน ข้อตกลงทางศาสนา 
ส่วนความสัมพันธ์กับครูและนักเรียน ความสนับสนุนจากผู้ปกครอง ความมั่นคงปลอดภัย 
และเงินเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะก้าวหน้าและ
แรงจูงใจภายนอก ได้แก่ นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และสภาพการท างาน 
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 
 Randall (1987, p. 21-A) ได้ท าการศึกษา ความพึงพอใจของหัวหน้างานในการปฏิบัติงาน 
โครงการการศึกษาครู พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความพึงพอใจ ปัจจัยจูงใจ
ส่งผลในด้านความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การได้ท างานตามความสามารถ ได้รับงาน 
ที่ท้าทาย และการยอมรับนับถือ ความส าคัญของปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ นโยบายเพื่อนร่วมงาน 
ความรู้ความสามารถในงานของผู้บริหาร ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร เงื่อนไขของงาน 
 Werst (1988, p. 2595-A) ได้ท าการศึกษาขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยได้สรุป
ผลการวิจัยว่า ครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาต้อนต้น มีขวัญสูงกว่าครูที่สอนในโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกันและปริมาณการสอน ครูชายมีขวัญ 
สูงกว่าครูหญิง ในด้านสิ่งอ านวยความสะดวกและการบริการต่าง ๆ ครูที่มีประสบการณ์สอน 
มากกว่า 10 ปี มีขวัญสูงกว่าครูที่มีประสบการณ์สอนน้อยกว่า 10 ปี ในด้านสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ การบริการต่าง ๆ และแรงกดดันจากชุมชน และครูที่มีอายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป มีขวัญสูงกว่า 
ครูที่มีอายุน้อยกว่า 46 ปี ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างครู ปริมาณการสอน สถานภาพของครู  
สิ่งอ านวยความสะดวก และแรงกดดันจากชุมชน 
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 Egan (2001, p. 8-A) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูที่สอน 
ในโรงเรียนในชิคาโก โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คน พบว่า ลักษณะของงาน ความส าเร็จและ 
ความรับผิดชอบ มีระดับของความพึงพอใจในระดับสูง และยัง พบว่า ขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน  
เพศ ระดับการศึกษา เชื้อชาติและอายุของการสอนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 
 จากการศึกษางานวิจัยและแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ พบว่า
ปัจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่ามีปัจจัยต่าง ๆ มากมายที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในยุคของการปฏิรูปการศึกษาในปัจจุบัน ภาระงานในหน้าที่ครู 
มีเพิ่มมากขึ้นไปตามกระแสการปฏิรูปการศึกษา ดังนั้นผู้บริหารและหน่วยงานควรให้ความสนใจ
ในความส าคัญของขวัญและแรงจูงใจของครูในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  เพื่อเพิ่มศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามต้องการขององค์กร เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานที่ดี ผลการท างานก็จะเป็นไปในทางบวกได้ เพื่อน าไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงาน
ของตนเอง ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้กับบุคลากรในโรงเรียน ตามทฤษฎีของ 
Herzberg ที่ครอบคลุมทั้ง 10 ด้าน คือ นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อม 
การท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงและความปลอดภัย ความส าเร็จ การยกย่อง 
ในความส าเร็จ งานที่ท้าทาย ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น และความเจริญเติบโตและการพัฒนา โดยมี 
ปัจจัยด้านเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



43 

บทที ่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
โดยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอนนี้  
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ได้ศึกษากับกลุ่มประชากร ดังนี ้
 1.  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ปีการศึกษา 2560 
จ านวน 165 คน 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูปฏิบัติการงาน
ในโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
ปีการศึกษา 2560 โดยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามเพศ ส าหรับการก าหนด
กลุ่มตัวอย่างใช้ตารางก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 608-609) ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 116 คน ตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  

เพศ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1.  ชาย                                                         60                                                 42 
2.  หญิง                                                      105                                                74 

รวม   165 116 
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เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ(Check List) ใช้เก็บข้อมูลเกี่ยวกับเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมา โดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1993, p. 133-135)  
เป็นค าถามเกี่ยวกับความรู้สึกที่มีต่อองค์กรทั้ง 10 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร  
ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคง
และความปลอดภัย ด้านความส าเร็จ ด้านการยกย่องในความส าเร็จ ด้านงานที่ท้าทายด้าน 
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา จ านวน 50 ข้อ เป็นแบบ 
มาตราส่วนประมาณ (Rating scale) (Likert, 1961) แบ่งเป็น 5 ระดับดังนี้ 
 5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
 3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
 2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 
 1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
 1.  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาแต่ละด้านเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  
 3.  น าแบบสอบถามที่สร้างแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาหลักในการควบคุมงานนิพนธ์ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของเน้ือหาและการใช้ภาษา 
 4.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขและปรับปรุงแล้วน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  
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3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงและความถูกต้องของเน้ือหา ตลอดจนความชัดเจน  
ความเหมาะสมในการใช้ภาษาโดยพิจารณาจากค่า IOC (Index of item-objective congruence)  
ที่มีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไป โดยผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วย 
  4.1  ผู้ช่วยศสตราจารย์ ดร. ภารดี  อนันต์นาวี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจ าภาควิชา 

         บริหารการศึกษา  
         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

  4.2  ดร. สมนึก  ทองเอ่ียม   อาจารย์พิเศษภาควิชาบริหารการศึกษา  
         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.3  ดร. ธนวิน  ทองแพง   อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารการศึกษา 

      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 5.  น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจแก้ไขโดยผู้ทรงคุณวุฒิเสนออาจารย์ที่ปรึกษาหลัก
ในการควบคุมงานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาแก้ไขเป็นขั้นตอนสุดท้าย 
 6.  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน  
เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อในแต่ละด้านด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) ปรากกฎว่าได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง  
.24-.83  
 7.  น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach (1990, pp. 202-204)  
ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้านปัจจัยสุขอนามัยเท่ากับ .93  และปัจจัยจูงใจ เท่ากับ  .95 
 8.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจความเชื่อมั่น และมีความสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 

 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้จะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีการ
และขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 1.  ขอหนังสือรับรองจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาในโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 
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 3.  เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนจ านวน 70 ฉบับ เฉลี่ยคิดเป็นร้อยละ 100 จะท า 
การตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์ทุกฉบับ 
 4.  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนนแต่ละข้อ และ
บันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 5.  น าผลค านวณมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามแยกวิเคราะห์ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม 
นุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ 
มาตรฐานส่วนประมาณค่าของ Likert (บุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว, 2535, หน้า 22-25) 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยและมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด    
 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 จากน้ าหนักคะแนน 5 ระดับ โดยใช้จุดตัดของคะแนนเฉลี่ย ซึ่งแบ่งได้ดังนี้ 
 4.50-5.00  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.50-4.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 2.50-3.49 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.50-2.49 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า 
 1.00-1.49 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ าที่สุด 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยเลือกเฉพาะวิธี
วิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับความมุ่งหมายของการวิจัยคร้ังนี้ 
 1.  วิเคราะห์จ านวนข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ในโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามเพศ  
วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติบรรยายร้อยละ 
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 2.  วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม
นุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตามเพศ 
และวุฒิการศึกษาโดยทดสอบค่าที (t-test)  
 4.  วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
และหากพบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้วน าไปท าการทดสอบหาต่างรายคู่ด้วยวิธี 
(Scheffe’s method) 
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บทที ่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตาม  
เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
โดยการก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  ตามล าดับ ดังนี้ 
  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน ค่าการทดสอบค่าวิกฤตที (t-test)  
 p  แทน ค่าความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อน (Probability)  
 F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (F-distribution)  
 MS แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลรวมก าลังสองของคะแนน (Mean square)  
 SS  แทน ผลบวกยกก าลังสองของคะแนน (Sum of squares)  
 MD  แทน ค่าผลต่างระหว่างค่าเฉลี่ยทั้งสองกลุ่ม (Mean difference)  
 df  แทน ระดับชั้นแห่งความอิสระ (Degree of freedom)   
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม 
นุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัย แบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์สภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
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 ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตาม เพศ  
วุฒิการศึกษา และ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ตามสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
 “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 

 

รายการ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน  ร้อยละ 
1.  เพศ 
      1.1  ชาย 
      1.2  หญิง 

 
37 
79 

 
31.90 
68.10 

รวม 166 100 
2.  วุฒิการศึกษา 
     2.1  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
     2.2  สูงกว่าปริญญาตรี  

 
92 
24 

 
79.31 
20.69 

รวม 116 100 
3.  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
     3.1  น้อยกว่า 10 ปี 
     3.2  10-20 ปี 
     3.3  21 ปี ขึ้นไป 

 
43 
46 
27 

 
37.07 
39.66 
23.28 

รวม 116 100 
 

 จากตารางที่  3  พบว่า สภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างแบบสอบถาม ข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนก
ตาม เพศ  เพศหญิง จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 68.10  และเพศชาย จ านวน 37 คน  เป็นร้อยละ 
31.90 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 92 คน  คิดเป็นร้อยละ 79.31  และ 
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สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.69 และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ 10-20 ปี  จ านวน 46 คน คิดเป็น ร้อยละ 39.66  ประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 
43 คน คิดเป็นร้อยละ 37.07  และประสบการณ์ตั้งแต่ 21 ปี ขึ้นไป จ านวน 27 คน  คิดเป็นร้อยละ 
23.28 
 ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 
ตารางที่ 4  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 โดยรวมและรายด้าน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

ปัจจัยสุขอนามัย     
1.  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.78 0.48 มาก 4 
2.  ด้านการบังคับบัญชา 3.77 0.47 มาก 5 
3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.86 0.41 มาก 2 
4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.87 0.33 มาก 1 
5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 3.86 0.45 มาก 3 

รวม 3.83 0.29 มาก  
ปัจจัยจูงใจ     

1.  ด้านความส าเร็จ 3.85 0.46 มาก 4 
2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.81 0.43 มาก 5 
3.  ด้านงานที่ท้าทาย 3.96 0.44 มาก 1 
4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 3.92 0.40 มาก 2 
5.  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 3.86 0.47 มาก 3 

รวม 3.88 0.32 มาก  
 
 จากตารางที่ 4  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ปัจจัยสุขอนามัย โดยรวม 
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และรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านนโยบาย
และการบริหาร และด้านการบังคับบัญชา  ตามล าดับ  
 ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่  ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  
ด้านความส าเร็จ  และด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
 ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 มัธยมศึกษาเขต 18  ในปัจจัยสุขอนามัย ด้านนโยบายและการบริหารโดยรวมและรายข้อ 
 

นโยบายและการบริหาร 
ด้านแรงจูงใจ 

n = 116 
ระดับ 

อันดั
บ X  SD 

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  
กฎ ระเบียบของโรงเรียน 

3.73 0.71 มาก 5 

2.  นโยบายของโรงเรียนเหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

3.90 0.73 มาก 1 

3.  ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้เสมอภาคและ
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 

3.79 0.61 มาก 3 

4.  สถานศึกษาของท่านมีเกณฑ์ประเมินผลและติดตาม
ผลการปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นธรรม 

3.81 0.74 มาก 2 

5.  ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ของสถานศึกษา 

3.76 0.54 มาก 4 

รวม 3.78 0.48 มาก  
 
 จากตารางที่ 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ในปัจจัยสุขอนามัย  
ด้านนโยบายและการบริหาร ในปัจจัยสุขอนามัย ด้านนโยบายและการบริหาร โดยรวมและรายข้อ
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  นโยบายของ
โรงเรียนเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน  สถานศึกษามีเกณฑ์ประเมินผลและติดตามผล 
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การปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นธรรม  และผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้เสมอภาคและเหมาะสม 
กับความสามารถของท่าน  ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  ครูมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย กฎ ระเบียบของโรงเรียน 
 
ตารางที่ 6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยสุขอนามัย  ด้านการบังคับบัญชาโดยรวมและรายข้อ 

 

การบังคับบัญชา 
n = 116 

ระดับ 
อันดั
บ X  SD 

1.  การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี 3.83 0.75 มาก 1 
2.  ผู้บังคับบัญชามีความมั่นคงทางอารมณ์สุขุม
รอบคอบและใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา 

3.71 0.63 มาก 5 

3.  การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม 3.81 0.68 มาก 2 
4.  ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้า 
ทางวิชาการ 

3.81 0.77 มาก 3 

5.  ผู้บังคับบัญชาใช้เหตุผลในการปกครองบังคับบัญชา 3.72 0.61 มาก 4 
รวม 3.77 0.47 มาก  

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ในปัจจัยสุขอนามัย   
ด้านการบังคับบัญชา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย   
3 อันดับแรก ได้แก่ การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี การปฏิบัติงานของ 
ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม  และผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าทางวิชาการ 
ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีความมั่นคงทางอารมณ์สุขุมรอบคอบและใช้
เหตุผลในการตัดสินปัญหา 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
 ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยสุขอนามัย ด้านสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวมและ 
 รายข้อ 
 

สภาพแวดล้อมการท างาน 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  วัสดุ อุปกรณ ์เคร่ืองมือเคร่ืองเคร่ืองใช้เพียงพอ 
ในการปฏิบัติงาน 

3.87 0.69 มาก 2 

2.  สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานช่วยส่งเสริมและ
เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน 

3.80 0.65 มาก 4 

3.  บรรยากาศในการท างานในสถานศึกษาของท่าน 
เป็นมิตรและมีความเป็นกันเอง 

3.99 0.65 มาก 1 

4.  โรงเรียนมีอาคารเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3.87 0.76 มาก 3 
5.  ปริมาณงานมีความสอดคล้องกับชั่วโมงการท างาน
ในแต่ละวัน 

3.76 0.65 มาก 5 

รวม 3.86 0.41 มาก  
  
 จากตารางที่ 7  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ในปัจจัยสุขอนามัย   
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก 
มากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ บรรยากาศในการท างานในสถานศึกษาของท่านเป็นมิตรและ 
มีความเป็นกันเอง วัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองเคร่ืองใช้เพียงพอในการปฏิบัติงาน  และโรงเรียน 
มีอาคารเพียงพอในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ปริมาณงานมีความสอดคล้อง 
กับชั่วโมงการท างานในแต่ละวัน 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  ในปัจจัยสุขอนามัย ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมและ
รายข้อ 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านพอใจที่ได้ท างานร่วมกับผู้บริหารโรงเรียน 
คนปัจจุบัน 

3.82 0.68 มาก 3 

2.  ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับท่าน 3.76 0.65 มาก 5 
3.  ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่านได้รับความร่วมมือ
จากผู้บริหารคณาจารย์และนักเรียน 

3.99 0.63 มาก 1 

4.  บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดี 
ซึ่งกันและกัน 

3.78 0.64 มาก 4 

5.  เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ในการปฏิบัติงาน 

3.96 0.72 มาก 2 

รวม 3.87 0.33 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ในปัจจัยสุขอนามัย 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ครูได้รับความร่วมมือจากผู้บริหาร
คณาจารย์และนักเรียน เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน และครูพอใจ 
ที่ได้ท างานร่วมกับผู้บริหารโรงเรียนคนปัจจุบัน ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา
ให้ความเป็นกันเองกับครู 
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ตารางที่ 9  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยสุขอนามัย ด้านความมั่นคงและความปลอดภัยโดยรวมและ
รายข้อ 

 

ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านมีความรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ที่ท่านท าอยู่ 

3.82 0.60 มาก 4 

2.  เงินเดือนของท่านเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคง
ให้แก่ท่านและครอบครัวได้ 

3.75 0.71 มาก 5 

3.  ท่านได้รับสวัสดิการเหมาะสม 4.03 0.71 มาก 1 
4.  ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบ
กับสถานศึกษาอื่นที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 

3.88 0.70 มาก 2 

5.  อาคารสถานที่ของโรงเรียนอยู่ในสภาพที่เรียบร้อย
และมั่นคงปลอดภัย 

3.84 0.60 มาก 3 

รวม 3.86 0.45 มาก  
 

 จากตารางที่ 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยสุขอนามัย   
ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  ครูได้รับสวัสดิการเหมาะสม  ครูรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทน 
เมื่อเปรียบเทียบกับสถานศึกษาอื่นที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน  อาคารสถานที่ของโรงเรียน 
อยู่ในสภาพที่เรียบร้อยและมั่นคงปลอดภัย ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย เงินเดือนของท่าน 
เพียงพอที่จะสร้างความมั่นคงให้แก่ท่านและครอบครัวได้ 
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ตารางที่  10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ   
   ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จโดยรวมและรายข้อ 
 

ความส าเร็จ 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านมีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ 3.79 0.70 มาก 4 
2.  ลักษณะงานที่ท าเป็นงานมั่นคงและมีเกียรติ 3.88 0.76 มาก 2 
3.  ท่านภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน 3.86 0.64 มาก 3 
4.  ปัจจุบันงานที่ท่านท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

3.76 0.58 มาก 5 

5.  ท่านยินดีอยู่รับราชการในอาชีพนี้จนกว่า 
จะเกษียณอายุราชการ 

4.00 0.65 มาก 1 

รวม 3.85 0.46 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ  
ด้านความส าเร็จ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ ครูยินดีอยู่รับราชการในอาชีพนี้จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ  ลักษณะงานที่ท า
เป็นงานมั่นคงและมีเกียรติ  ท่านภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน ตามล าดับ ส่วนอันดับ
สุดท้าย ได้แก่  ปัจจุบันงานที่ครูท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของครู 
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ตารางที่  11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
   ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ ด้านการยกย่องในความส าเร็จโดยรวมและรายข้อ 
 

การยกย่องในความส าเร็จ 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  งานที่ท่านท าอยู่นี้ช่วยให้ท่านมีเกียรติยศชื่อเสียง
และมีโอกาสก้าวหน้า 

3.81 0.76 มาก 3 

2.  เพื่อนร่วมงานให้ความเชื่อถือและศรัทธาในตัวท่าน 3.84 0.68 มาก 1 
3.  ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านพยายามส่งเสริม
ให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าอยู่เสมอ 

3.80 0.75 มาก 4 

4.  ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่านและ
ได้น าไปใช้จริง 

3.78 0.57 มาก 5 

5.  ผู้บังคับบัญชายกย่องชมเชยท่านต่อหน้าผู้อ่ืน 
เมื่อท่านน าชื่อเสียงให้แก่สถานศึกษา 

3.81 0.57 มาก 2 

รวม 3.81 0.43 มาก  
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ ด้าน 
การยกย่องในความส าเร็จ  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ เพื่อนร่วมงานให้ความเชื่อถือและศรัทธาในตัวท่าน ผู้บังคับบัญชา 
ยกย่องชมเชยท่านต่อหน้าผู้อ่ืน เมื่อท่านน าชื่อเสียงให้แก่สถานศึกษา  และงานที่ท่านท าอยู่นี้ช่วยให้
ท่านมีเกียรติยศชื่อเสียงและมีโอกาสก้าวหน้า ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านและได้น าไปใช้จริง 
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ตารางที่  12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ    
   ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ  ด้านงานที่ท้าทายโดยรวมและรายข้อ 
 

งานท่ีท้าทาย 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายและจูงใจให้ท่าน
อยากท างานต่อไป 

3.93 0.66 มาก 3 

2.  ครูมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมในเชิงวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติงานในหลักสูตรที่ท้าทาย 

3.91 0.72 มาก 4 

3.  ครูได้รับการส่งเสริมให้มีโอกาสศึกษาดูงานและ
ศึกษาการท างานของสถานศึกษาอื่น 

4.12 0.74 มาก 1 

4.  ครูได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ
โดยการให้ศึกษาต่อ 

3.96 0.65 มาก 2 

5.  ครูมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 3.89 0.67 มาก 5 
รวม 3.96 0.44 มาก  

 
 จากตารางที่ 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ ด้านงาน 
ที่ท้าทาย  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก 
ได้แก่  ครูได้รับการส่งเสริมให้มีโอกาสศึกษาดูงานและศึกษาการท างานของสถานศึกษาอื่น   
ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพโดยการให้ศึกษาต่อ ลักษณะงานที่ท าเป็นงาน 
ที่ท้าทายและจูงใจให้ท่านอยากท างานต่อไป  ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ครูมีโอกาส 
ได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 
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ตารางที่  13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นโดยรวมและรายข้อ 
 

ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติ 3.84 0.53 มาก 5 
2.  ท่านมีโอกาสได้รับการมอบหมายให้ท างาน 
ในหน้าที่ที่สูงมากขึ้น 

3.97 0.63 มาก 2 

3.  ท่านทุ่มเทเวลาให้กับการท างานอย่างเต็มที่ 3.94 0.70 มาก 3 
4.  ท่านมีความรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.88 0.67 มาก 4 

5.  ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในผลงานของสถานศึกษา 4.00 0.59 มาก 1 
รวม 3.92 0.40 มาก  

 
 จากตารางที่ 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ   
ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในผลงานของสถานศึกษา  ท่านมีโอกาสได้รับ
การมอบหมายให้ท างานในหน้าที่ที่สูงมากขึ้น  และท่านทุ่มเทเวลาให้กับการท างานอย่างเต็มที่  
ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติ 
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ตารางที่  14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
   ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   มัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนาโดยรวมและ 
   รายข้อ 
 

ความเจริญเติบโตและการพัฒนา 
n = 116 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรมหรือ
ร่วมประชุมทางวิชาการเพื่อให้มีความรู้และทักษะ 
มากขึ้น 

4.03 0.65 มาก 1 

2.  งานที่ท าอยู่ในขณะนี้ช่วยให้ท่านมีเกียรติชื่อเสียง
หรือมีโอกาสก้าวหน้า 

3.81 0.73 มาก 5 

3.  อาชีพของท่านมีโอกาสจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
และเงินเดือนและก้าวหน้าทัดเทียมสาขาอื่น ๆ  

3.83 0.64 มาก 3 

4.  สถานศึกษาจัดแหล่งบริการทางวิชาการเพื่อส่งเสริม
ความเจริญก้าวหน้าของครู 

3.88 0.67 มาก 2 

5.  ท่านคิดว่าหน้าที่การงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่าน
ได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ 

3.82 0.71 มาก 4 

รวม 3.86 0.47 มาก  
 
 จากตารางที่ 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในปัจจัยจูงใจ   
ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรมหรือร่วมประชุม
ทางวิชาการเพื่อให้มีความรู้และทักษะมากขึ้น  สถานศึกษาจัดแหล่งบริการทางวิชาการเพื่อส่งเสริม
ความเจริญก้าวหน้าของครู  และอาชีพของครูมีโอกาสจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งและเงินเดือนและ
ก้าวหน้าทัดเทียมสาขาอื่น ๆ ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ งานที่ท าอยู่ในขณะนี้ช่วยให้ท่าน
มีเกียรติชื่อเสียงหรือมีโอกาสก้าวหน้า 
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 ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตาม เพศ  
วุฒิการศึกษา และ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตาม เพศ   

 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ชาย 
n = 37 

หญิง 
n = 79 

X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

ปัจจัยสุขอนามัย         
1.  ด้านนโยบายและการบรหิาร 3.83 0.61 มาก 5 3.76 0.42 มาก 4 
2.  ด้านการบังคบับัญชา 3.85 0.44 มาก 4 3.73 0.48 มาก 5 
3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.91 0.38 มาก 2 3.83 0.43 มาก 3 
4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.89 0.36 มาก 3 3.86 0.32 มาก 1 
5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 3.92 0.41 มาก 1 3.84 0.47 มาก 2 

รวม 3.89 0.24 มาก  3.80 0.31 มาก  
ปัจจัยจูงใจ         

1.  ด้านความส าเร็จ 3.94 0.41 มาก 5 3.81 0.48 มาก 3 
2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.90 0.39 มาก 4 3.77 0.45 มาก 5 
3.  ด้านงานทีท่้าทาย 4.03 0.37 มาก 1 3.92 0.47 มาก 1 
4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 3.95 0.40 มาก 3 3.91 0.39 มาก 2 
5.  ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา 

3.98 0.39 มาก 2 3.81 0.50 มาก 
4 

รวม 3.96 0.28 มาก  3.84 0.33 มาก  

 
 จากตารางที่ 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตาม เพศ   
 เพศชาย  ปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านการบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ    
และปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  
ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้านการยกย่อง
ในความส าเร็จ  และด้านความส าเร็จ  ตามล าดับ 
 เพศหญิง  ปัจจัยสุขอนามัย  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย   
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  ด้านนโยบายและการบริหาร  และด้านการบังคับบัญชา  ตามล าดับ   
และปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  
ด้านงานที่ท้าทาย   ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  ด้านความส าเร็จ ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา  และด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ตามล าดับ  
 

ตารางที่  16 การวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน 
  บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
  จ าแนกตาม เพศ   
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชาย 

n = 37 

หญิง 

n = 79 t p 

X  SD X  SD 

ปัจจัยสุขอนามัย       
1.  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.83 0.61 3.76 0.42 0.78 0.44 
2.  ด้านการบังคับบัญชา 3.85 0.44 3.73 0.48 1.29 0.20 
3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.91 0.38 3.83 0.43 1.01 0.31 
4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.89 0.36 3.86 0.32 0.54 0.59 
5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 3.92 0.41 3.84 0.47 0.98 0.33 

รวม 3.89 0.24 3.80 0.31 1.60 0.11 
ปัจจัยจูงใจ       

1.  ด้านความส าเร็จ 3.94 0.41 3.81 0.48 1.39 0.17 
2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.90 0.39 3.77 0.45 1.53 0.13 
3.  ด้านงานที่ท้าทาย 4.03 0.37 3.92 0.47 1.18 0.24 
4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 3.95 0.40 3.91 0.39 .54 0.59 
5.  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 3.98 0.39 3.81 0.50 1.91 0.06 

รวม 3.96 0.28 3.84 0.33 1.85 0.07 
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 จากตารางที่ 16  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตาม เพศ ปัจจัย
สุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
ตารางที่ 17  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

n = 92 

สูกว่าปริญญาตร ี

n = 24 

X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

ปัจจัยสุขอนามัย         
1.  ด้านนโยบายและการบรหิาร 3.78 0.42 มาก 5 3.77 0.70 มาก 4 
2.  ด้านการบังคบับัญชา 3.79 0.48 มาก 4 3.71 0.43 มาก 5 
3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.86 0.41 มาก 2 3.84 0.43 มาก 3 
4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.87 0.35 มาก 1 3.84 0.27 มาก 2 
5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 3.86 0.44 มาก 3 3.87 0.50 มาก 1 

รวม 3.83 0.30 มาก  3.82 0.26 มาก  
ปัจจัยจูงใจ         

1.  ด้านความส าเร็จ 3.86 0.46 มาก 4 3.81 0.51 มาก 4 
2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.79 0.42 มาก 5 3.88 0.46 มาก 2 
3.  ด้านงานทีท่้าทาย 3.96 0.44 มาก 1 3.94 0.44 มาก 1 
4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 3.95 0.39 มาก 2 3.83 0.40 มาก 3 
5.  ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา 

3.88 0.45 มาก 3 3.78 0.55 มาก 5 

รวม 3.89 0.31 มาก  3.85 0.36 มาก  

 
 จากตารางที่ 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   ปัจจัยสุขอนามัย  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก   
เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านการบังคับบัญชา  และด้านนโยบายและ 
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การบริหาร  ตามล าดับ และปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา  ด้านความส าเร็จ  และด้านการยกย่องในความส าเร็จ ตามล าดับ 
 เพศหญิง  ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  ด้านนโยบายและการบริหาร  และด้านการบังคับบัญชา  ตามล าดับ   
และปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  
ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  ด้านความส าเร็จ  
และด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา ตามล าดับ  
 

ตารางที่ 18  การวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตระยอง เขต 2  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

n = 92 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

n = 24 
t p 

X  SD X  SD 
ปัจจัยสุขอนามัย       

1.  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.78 0.42 3.77 0.70 0.16 0.87 
2.  ด้านการบังคับบัญชา 3.79 0.48 3.71 0.43 0.75 0.45 
3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.86 0.41 3.84 0.43 0.20 0.84 
4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.87 0.35 3.84 0.27 0.42 0.66 
5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 3.86 0.44 3.87 0.50 -0.05 0.97 

รวม 3.83 0.30 3.82 0.26 0.19 0.85 
ปัจจัยจูงใจ       

1.  ด้านความส าเร็จ 3.86 0.46 3.81 0.51 0.47 0.64 
2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.79 0.42 3.88 0.46 -0.85 0.40 
3.  ด้านงานที่ท้าทาย 3.96 0.44 3.94 0.44 0.19 0.85 
4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 3.95 0.39 3.83 0.40 1.24 0.22 
5.  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 3.88 0.45 3.78 0.55 1.01 0.31 

รวม 3.89 0.31 3.85 0.36 0.57 0.57 
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 จากตารางที่ 18  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ปัจจัยสุขอนามัย และปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและ
รายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
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ตารางที่  19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”  
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
    

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

น้อยกว่า 10 ปี 10-20 ปี 21 ปี ขึ้นไป 

n = 43 n = 46 n = 27 

X  SD ระดับ    อันดับ X  SD ระดับ    อันดับ X  SD ระดับ    อันดับ  
ปัจจัยสุขอนามัย             

1.  ด้านนโยบายและการบรหิาร 3.88 0.44 มาก 3 3.71 0.59 มาก 5 3.75 0.32 มาก 4 
2.  ด้านการบังคบับัญชา 3.82 0.42 มาก 5 3.80 0.48 มาก 4 3.65 0.51 มาก 5 
3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.90 0.38 มาก 2 3.88 0.39 มาก 2 3.76 0.48 มาก 3 
4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.83 0.28 มาก 4 3.94 0.35 มาก 1 3.79 0.37 มาก 2 
5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย 3.96 0.49 มาก 1 3.81 0.43 มาก 3 3.80 0.42 มาก 1 

รวม 3.88 0.30 มาก  3.84 0.27 มาก  3.75 0.28 มาก  
ปัจจัยจูงใจ             

1.  ด้านความส าเร็จ 3.88 0.40 มาก 5 3.90 0.49 มาก 3 3.70 0.50 มาก 5 
2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.92 0.44 มาก 4 3.73 0.43 มาก 5 3.76 0.39 มาก 2 
3.  ด้านงานทีท่้าทาย 4.09 0.36 มาก 1 3.90 0.43 มาก 2 3.83 0.52 มาก 1 
4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 4.09 0.37 มาก 2 3.90 0.36 มาก 1 3.70 0.39 มาก 4 
5.  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 3.93 0.43 มาก 3 3.87 0.47 มาก 4 3.73 0.53 มาก 3 

รวม 3.98 0.26 มาก  3.86 0.32 มาก  3.74 0.36 มาก  
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 จากตารางที่ 19  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงาน 
 ประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี  ปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก   
เรียงอันดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านการบังคับบัญชา   
ตามล าดับ  และปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา   
ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  และด้านความส าเร็จ ตามล าดับ 
 ประสบการณ์ 10-20 ปี  ปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียง
อันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างาน  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านการบังคับบัญชา  และด้านนโยบายและ 
การบริหาร ตามล าดับ  และปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านความส าเร็จ   
ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  และด้านการยกย่องในความส าเร็จ ตามล าดับ 
 ประสบการณ์ 21 ปี ขึ้นไป  ปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก   
เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการบังคับ
บัญชา ตามล าดับ และปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจาก 
มากไปน้อย ได้แก่ ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  และด้านความส าเร็จ ตามล าดับ 
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ตารางที่  20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  มัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ปัจจัยสุขอนามัย       
1.  ด้านนโยบายและการบริหาร ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .68 .34 1.46 .24 
113 26.36 .23   
115 27.04    

2.  ด้านการบังคับบัญชา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .53 .26 1.21 .30 
113 24.66 .22   
115 25.19    

3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .37 .18 1.09 .34 
113 19.21 .17   
115 19.58    

4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง 
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .47 .23 2.15 .12 
113 12.33 .11   
115 12.80    

5.  ด้านความมั่นคงและ 
ความปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .67 .34 1.65 .20 
113 22.98 .20   
115 23.65    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .28 .14 1.68 .19 
113 9.37 .08   
115 9.65    
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ตารางที่ 20  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ปัจจัยจูงใจ       

1.  ด้านความส าเร็จ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .82 .411 1.94 .15 
113 23.95 .212   
115 24.77    

2.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .81 .40 2.22 .11 
113 20.51 .18   
115 21.31    

3.  ด้านงานที่ท้าทาย ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 1.36 .68 3.67* .03 
113 20.94 .19   
115 22.30    

4.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 2.59 1.29 9.45* .00 
113 15.47 .14   
115 18.06    

5.  ด้านความเจริญเติบโตและ 
การพัฒนา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .65 .33 1.47 .23 
113 25.14 .22   
115 25.79    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 .96 .48 5.05* .01 
113 10.79 .10   
115 11.75    

*  p > 0.05 
 
 จากตารางที่ 20 พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นปัจจัยจูงใจ
โดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านงานที่ท้าทาย และปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 จากการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวม ปัจจัยจูงใจด้านงานที่ท้าทาย และปัจจัย
จูงใจด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ดังนั้นเมื่อพบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  จึงทดสอบหาค่าความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ (Scheffe’s method)  ดังตารางที่ 21-23 
 
ตารางที่ 21 การทดสอบรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
  “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนก 
  ตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู 

 
 

ต่ ากว่า 10 ปี 
3.98 

10-20 ปี 
3.86 

21 ปีขึ้นไป 
3.74 

น้อยกว่า 10 ปี  3.98 -   .12 .24* 
10-20 ปี 3.86  - .12 
21 ปีขึ้นไป  3.74              - 

* p < .05 
 
 จากตารางที่ 21  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน ในปัจจัยจูงใจ โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 
1 คู่ ได้แก่ ครูที่มีประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานน้อยกกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 21ปี ขึ้นไป ส่วนคู่อ่ืนแตกต่างอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 22 การทดสอบรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
  “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนก 
  ตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านงานที่ท้าทาย 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู 

 
 

ต่ ากว่า 10 ปี 
3.09 

10-20 ปี 
3.90 

21 ปีขึ้นไป 
3.70 

น้อยกว่า 10 ปี  4.09 -    .19 .39* 
10-20 ปี 3.90  - .20 
21 ปีขึ้นไป  3.70              - 

* p < .05 
 
 จากตารางที่ 22  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน ในปัจจัยจูงใจ ด้านงานที่ท้าทาย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ครูที่มีประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานมากกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต้ังแต่ 21ปี ขึ้นไป ส่วนคู่อ่ืน ๆ  
แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่  23 การทดสอบรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
  “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  จ าแนก 
  ตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู 

 
 

ต่ ากว่า 10 ปี 
4.09 

10-20 ปี 
3.90 

21 ปีขึ้นไป 
3.83 

น้อยกว่ากว่า 10 ปี  4.09 -    .19 .26* 
10 -20 ปี 3.90  - .07 
21 ปีขึ้นไป  3.83              - 

* p < .05 
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 จากตารางที่ 23  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานในปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระบบ  0.05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ครูที่มีประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี  มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมากกว่าครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต้ังแต่ 21ปี ขึ้นไป ส่วนคู่อ่ืน ๆ  
แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
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บทที ่ 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ   

 
 การวิจัยเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนกตาม เพศ 
วุฒิการศึกษา และ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
ข้าราชการครูปฏิบัติการงานในโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ปีการศึกษา 2560 โดยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) 
ตามเพศ  ก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970,  
pp. 608-609) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 116  คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวบข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู แบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนที่ 1 
เกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ (Check list)  
ตอนที่ 2 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุ
เคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ลักษณะเป็นแบบสอบถามประมาณ
ค่า 5 ระดับของ Likert (1961) ในปัจจัยสุขอนามัย จ านวน 25 ข้อ  มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง  
.24-.83  และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .93  และปัจจัยจูงใจจ านวน 25 ข้อ  มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ
ระหว่าง  .25-.80  และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  .95 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จ าแนก 
ตามเพศ และวุฒิการศึกษา ใช้การทดสอบค่าที (t-test) และจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  
ใช้การหาค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีของ(Scheffe’s 
method) 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง  
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  สรุปผลได้  ดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ปัจจัยสุขอนามัย  โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ 
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มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน 
สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ด้านนโยบายและการบริหาร  
และด้านการบังคับบัญชา ตามล าดับ  และปัจจัยจูงใจ  โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก   
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  
ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  ด้านความส าเร็จ  และด้านการยกย่องในความส าเร็จ  
ตามล าดับ  โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
  1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  นโยบายของโรงเรียนเหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน  สถานศึกษาของท่านมีเกณฑ์ประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานของครู
อย่างเป็นธรรม  และผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้เสมอภาคและเหมาะสมกับความสามารถ 
ของท่านตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ
ของโรงเรียน    
  1.2  ด้านการบังคับบัญชา โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่ การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี     
การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม และผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้า 
ทางวิชาการ ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีความมั่นคงทางอารมณ์สุขุม
รอบคอบและใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา    
  1.3  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ บรรยากาศในการท างานในสถานศึกษา
ของท่านเป็นมิตรและมีความเป็นกันเอง วัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองเคร่ืองใช้เพียงพอ 
ในการปฏิบัติงาน  และโรงเรียนมีอาคารเพียงพอในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย 
ได้แก่  ปริมาณงานมีความสอดคล้องกับชั่วโมงการท างานในแต่ละวัน    
  1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมและรายข้อทุกข้อ อยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่านได้รับ 
ความร่วมมือจากผู้บริหารคณาจารย์และนักเรียน   เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ในการปฏิบัติงาน  และท่านพอใจที่ได้ท างานร่วมกับผู้บริหารโรงเรียนคนปัจจุบัน  ตามล าดับ   
ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับท่าน 
  1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  ท่านได้รับสวัสดิการเหมาะสม   
ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับสถานศึกษาอื่นที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน   
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อาคารสถานที่ของโรงเรียนอยู่ในสภาพที่เรียบร้อยและมั่นคงปลอดภัย ตามล าดับ  ส่วนอันดับ 
สุดท้าย เงินเดือนของท่านเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคงให้แก่ท่านและครอบครัวได้ 
  1.6  ด้านความส าเร็จ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านยินดีอยู่รับราชการในอาชีพนี้จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ  
ลักษณะงานที่ท าเป็นงานมั่นคงและมีเกียรติ  ท่านภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน ตามล าดับ 
ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  ปัจจุบันงานที่ท่านท าอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน 
  1.7  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  เพื่อนร่วมงานให้ความเชื่อถือและศรัทธาในตัวท่าน 
ผู้บังคับบัญชายกย่องชมเชยท่านต่อหน้าผู้อ่ืนเมื่อท่านน าชื่อเสียงให้แก่สถานศึกษา  และงานที่ท่าน
ท าอยู่นี้ช่วยให้ท่านมีเกียรติยศชื่อเสียงและมีโอกาสก้าวหน้า ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่านและได้น าไปใช้จริง 
  1.8  ด้านงานที่ท้าทาย  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย  3 อันดับแรก ได้แก่  ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีโอกาสศึกษาดูงานและศึกษา 
การท างานของสถานศึกษาอื่น  ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพโดยการให้
ศึกษาต่อ ลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายและจูงใจให้ท่านอยากท างานต่อไป  ตามล าดับ   
ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 
  1.9  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในผลงานของสถานศึกษา  
ท่านมีโอกาสได้รับการมอบหมายให้ท างานในหน้าที่ที่สูงมากขึ้น  และท่านทุ่มเทเวลาให้กับ 
การท างานอย่างเต็มที่  ตามล าดับ  ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่  ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงาน 
ที่ไม่เคยปฏิบัติ 
  1.10  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับ 
การฝึกอบรมหรือร่วมประชุมทางวิชาการเพื่อให้มีความรู้และทักษะมากขึ้น   สถานศึกษาจัดแหล่ง
บริการทางวิชาการเพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของครู  และอาชีพของท่านมีโอกาสจะได้รับ 
การเลื่อนต าแหน่งและเงินเดือนและก้าวหน้าทัดเทียมสาขาอื่น ๆ ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย 
ได้แก่  งานที่ท าอยู่ในขณะนี้ช่วยให้ท่านมีเกียรติชื่อเสียงหรือมีโอกาสก้าวหน้า         
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
  2.1  จ าแนกตาม เพศ โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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  2.2  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 
  2.3  จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   ยกเว้นปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้านงานที่ท้าทาย และด้านความรับผดิชอบ
เพิ่มขึ้น  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    

อภิปรายผล 
 จากการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม 
นุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 พบว่า 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ 
อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”  ให้ความส าคัญกับการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากร มีการมอบหมายงานที่ท้าทาย และกระตุ้นใหเกิดความรับผิดชอบงานต่าง ๆ 
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เน้นการท างานเป็นทีมร่วมกันท างาน เพื่อเป้าหมายของ
สถานศึกษาเป็นส าคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของสนธยา  บุตรวาระ (2556) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18  พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและ 
รายด้าน อยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุธาทิพย์ เจียรสถิต (2558) ได้ศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
บ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  1) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวน 
อุดมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
  1.1  ด้านนโยบายและการบริหาร  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 (2560) 
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะ ทักษะที่เหมาะสม และมีวัฒนธรรม 
การท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์  ซึง่ผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 จึงน านโยบายมาปฎิบัติโดยการก าหนดนโยบายการบริหาร
สถานศึกษาที่สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเพื่อให้ทันกับ
สถานการณ์ในปัจจุบัน โดยมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเป็นการประเมินผล 
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การปฏิบัติงานของบุคลากร  อีกทั้งผู้บริหารได้ให้ความเสมอเท่าเทียมกันของบุคลากร 
ในการมอบหมายงานที่ตรงตามความสามารถและความถนัด เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้เลือก 
ปฏิบัติกิจกรรมที่ตนเองสนใจ  ท าให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  
อย่างเต็มที่และตรงกับความสนใจของตน ท าให้ครูรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลินในการท างาน 
อยู่เสมอ ๆ เกิดการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน และพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดังที่ 
Gilmer (1989 อ้างใน ทิพวารินท์ กลิ่นโชยสุคนธ์, 2552, หน้า 17) ที่กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า
หรือความสนใจในลักษณะงานของบุคลากร  เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เอ้ือต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานของบุคลากร  ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านนโยบายและ 
การบริหารอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของสนธยา  บุตรวาระ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18  พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านนโยบายและการบริหาร อยู่ในระดับ
มาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของพงศพัศ ทองค า (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนราชประชาสมาสัยฝ่ายมัธยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถัมภ์จังหวัดสมุทรปราการ 
พบว่า  1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชประชาสมาสัย ฝ่ายมัธยม รัชดาภิเษก  
ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ ด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.2  ด้านการบังคับบัญชา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตน  มีการ
ประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยความยุติธรรม มีความโปร่งใสตรวจสอบได้  อีกทั้งผู้บริหารส่งเสริม
และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยการจัดอบรม
เพิ่มเติมความรู้เกี่ยวกับการผลิตสื่อการสอน  การพัฒนาเตรียมการสอนโดยการเขียนแผนการเรียนรู้  
หรือการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  สอดคล้องกับพันธกิจของสถานศึกษา “ที่สนับสนุนส่งเสริมครู
ได้พัฒนาวิชาชีพตามแนวปฏิรูปการศึกษา” (โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”, 2559) 
ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านการบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับงานวิจัยของชนิดาภา  เพ็งพันธ์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขยาย 



78 

โอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ด้านการบังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของพงศพัศ 
ทองค า (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนราชประชาสมาสัยฝ่ายมัธยม
รัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถัมภ์จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนราชประชาสมาสัย ฝา่ยมัธยม รัชดาภิเษก ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ 
ด้านการบังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.3  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  บริหารงานที่สอดคล้องกับพันธกิจ ที่ส่งเสริมบรรยากาศและสิ่งแวดล้อม 
ในโรงเรียนให้เอ้ือและสนับสนุนต่อการจัดการเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  (โรงเรียน
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”, 2559)  โดยการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ให้
เพียงพอในการปฏิบัติงาน  และมีอาคารเรียนที่แข็งแรง ปลอดภัย เพียงพอในการปฏิบัติงาน     
มีปฏิสัมพันธ์ที่เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน  ซึ่งจะส่งผล
โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน  ดังที่ Slocum & Hellriegel (1974, p. 440) กล่าวว่า ความพึงพอใจของ
พนักงานจะขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเอง หากต้องการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงาน 
เกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้   
จากเหตุผลข้างต้นส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างาน อยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของรมณีย์  ร่มแก้ว (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอนาทวี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอ
นาทว ีสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ด้านสภาพการท างาน โดยรวม
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของชนิดาภา  เพ็งพันธ์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับ 
มาก    
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  1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาเขต 18  ส่งเสริมการท างานเป็นทีม มุ่นเน้นความส าเร็จของโรงเรียนเป็นส าคัญ กระตุ้น
ให้บุคลากรทุกฝ่ายประสานความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ระหว่างผู้บริหาร  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  นักเรียน  ผู้ปกครอง และชุมชน  ในกิจกรรมต่าง ๆ  
ของสถานศึกษา  ท าให้เกิดการร่วมมือของทุกภาคส่วน  ร่วมคิด ร่วมท า และร่วมแก้ปัญหา   
จนกิจกรรมต่าง ๆ  ส าเร็จตามเป้าหมาย  การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม  
ส่งผลให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน  ดังที่ Bass and Avolio (1994, p. 112-122)  การที่ผู้น า
สร้างความเชื่อมั่นในตนเอง ท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ ศรัทธา จงรักภักดี อุทิศตน โดยไม่หวัง
ผลประโยชน์ส่วนตน โน้มน้าวจิตใจให้มีความคิดเห็นคล้อยตาม ย่อมส่งผลดีต่อการปฏิบัติงาน  
อีกทั้งผู้บริหารยังปลูกฝังให้บุคลากรในโรงเรียนอยู่ด้วยกันแบบพึงพาอาสัยและช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันทั้งด้านงานและเร่ืองทั่วไปตามความเหมาะสม เสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน   
จากเหตุผลข้างต้นส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของรมณีย์  ร่มแก้ว (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอนาทวี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอ
นาทวี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3  ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของพงศพัศ ทองค า (2559) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนราชประชาสมาสัยฝ่ายมัธยมรัชดาภิเษกในพระบรม 
ราชูปถัมภ์จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า  1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชประชา 
สมาสัย ฝ่ายมัธยม รัชดาภิเษก ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.5  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้
เป็นเพราะว่าข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาเขต 18 ได้รับเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ด้วยความเหมาะสมกับคุณวุฒิและความสามารถ 
จึงมีความพึงพอใจเมื่อเทียบกับงานในลักษณะเดียวกันของหน่วยงานอ่ืน ๆ อีกทั้งหน่วยงานต้นสังกัด 
ให้ความส าคัญกับการก่อสร้างอาคารเรียน สภาพแวดล้อมทางการเรียนที่ดี มคีวามมั่งคงและ 
ปลอดภัย ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความความสบายใจ สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา
ที่ ส่งเสริมการมีสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศ ร่มร่ืน สวยงาม เป็นระเบียบเรียบร้อยเอ้ือต่อการจัด 
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การเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  (โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”, 2559)  
ซึ่งความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หรือได้ปฏิบัติงานที่มีความั่นคง หน้าที่การงาน 
ที่มั่นคง ความมั่นคงและปลอดภัยขององค์การช่วยให้ข้าราชการครูปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น 
เกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ส าเร็จ เพราะความส าเร็จจะท าให้ชีวิตมีความมั่นคง ปลอดภัย
จากการตกงาน ซึ่งความต้องการความปลอดภัย หรือความมั่นคง เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย์และเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต (Alderfer, 1972) จากเหตุผลข้างต้นส่งผลให้แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ 
งานวจิัยของสนธยา บุตรวาระ (2556) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  พบว่า 1) แรงจูงใจใ 
นการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  อยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัย
ของชนิดาภา  เพ็งพันธ์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  โดยรวมอยู่ในระดับมาก    
  1.6  ด้านความส าเร็จ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 18  มีความภาคภูมิใจในอาชีพรับราชการ เป็นงานที่มั่นคงและมีเกียรติ ซึ่งลักษณะงานของครู
คือ การอบรมสั่งสอนให้นักเรียนเป็นคนดี  มีความรู้สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 
ในการด ารงชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ  อีกทั้งมีความก้าวหน้าและมั่นคง  โดยการน าผลการปฏิบัติงาน
ไปรายงานเพื่อเลื่อนวิทยฐานะหรือเลื่อนขั้นเงินเดือนให้สูงขึ้น ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาและ 
เพื่อนร่วมงาน ต่างส่งเสริม สนับสนุน และช่วยเหลือในการท าผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนต าแหน่ง 
เลื่อนวิทยฐานะที่สูงขึ้น เป็นต้น  ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม 
นุเคราะห์”  ที่ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรในโรงเรียน เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและทักษะ 
ทางวิชาชีพ  (โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”, 2559)  ส่งผลให้ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาเกิดความภาคภูมิใจผลการปฏิบัติงานของตนเอง  และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ 
ความส าเร็จของสถานศึกษา  จากเหตุผลข้างต้นส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ครู  โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
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ด้านความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของบัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก   
และสอดคล้องกับงานวิจัยของภัคศจี ปัญญาพิชน์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก 
  1.7  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่า ก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผู้บริหารโรงเรียน 
จึงมีการกล่าวชื่นชม ยกย่อง ชมเชยข้าราชการครูเมื่อเห็นว่าปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย   
ทั้งในการประชุมภายใน  กล่าวในการเข้าแถวตอนเช้า  และกล่าวชื่นชมกับผู้บริหารระดับสูง และ
บุคคลภายนอก อีกทั้งผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูยังส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ท าให้ครูได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง และนักเรียน เกิดแรงจูงใจ 
ที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีคุณภาพที่สูงขึ้น  ดังที่บุศรา  เตียงบรรจง (2546, หน้า 4 อ้างถึงใน 
สนธยา  บุตรวาระ, 2556, หนา้ 85)  ที่กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน   
และผู้บังคับบัญชา เร่ืองผลงาน จะส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการ ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Skinner (1971) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์ในการกล่าวค าชมเชยครูและ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานส าเร็จ หรือได้รับรางวัลต่าง  ๆ  ทั้งต่อหน้าและในที่ประชุม  เพื่อให้เพื่อน
ร่วมงานได้ร่วมแสดงความยินดี ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับบุคลากรได้เป็นอย่างดี  
จากเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านการยกย่อง 
ในความส าเร็จ  อยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของบัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียน
บางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความส าเร็จของงาน 
อยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของอ าไพ  พัดทอง (2557) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเขตคุณภาพการศึกษาที่ 11 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเขตคุณภาพ
การศึกษาที่ 11 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านการยอมรับ
นับถือ อยู่ในระดับมาก 
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  1.8  ด้านงานที่ท้าทาย  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า
ผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
ส่งเสริมทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจและแรงขับในการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  อีกทั้งส่งเสริม
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีโอกาสได้พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานจากการศึกษา 
ดูงานจากสถานที่ต่าง ๆ  และส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพโดยการให้ศึกษาต่อ และส่ง 
เข้ารับการอบรมพัฒนาทักษะเฉพาะทางตามต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ เมื่อข้าราชการครูได้รับ 
การพัฒนาความรู้ความสามารถ และความรู้มาพัฒนาและปฏิบัติงานที่ท้าทายต่าง  ๆ ได้ส าเร็จ 
 ได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และผุ้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ ท าให้ครูเกิด 
ความภาคภูมิใจ เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ดังที่ Herzberg et al. (1959, pp. 113-115)  
ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การได้รับการยกย่องชมเชย ยอมรับนับถือหรือได้รับการแสดงความยินดีจาก
ผู้บังคับบัญชาจากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ตลอดจนบุคคลภายนอกอื่น ๆ  เมื่อมีการปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือก็แฝงอยู่ในความส าเร็จในงานด้วย  และที่ Chruden and Sherman 
(1968, pp. 306-309) กล่าวไว้ว่า การได้รับค าชมเชย การยอมรับนับถือ เป็นปัจจัยจูงใจทางบวก 
เอ้ืออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคล  จากเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านงานที่ท้าทาย  อยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของภัคศจี 
ปัญญาพิชน์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของอ าไพ  
พัดทอง (2557) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเขตคุณภาพการศึกษาที่ 11 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนเขตคุณภาพการศึกษาที่ 11 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก 
  1.9  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการการวางแผน ก าหนดเป้าหมายของ
สถานศึกษา และมีส่วนร่วมรับผิดชอบในผลงานของสถานศึกษา เช่นเป็นตัวแทนของสถานศึกษา
เข้าร่วมกิจกรรมของชุมชน อีกทั้งผู้บริหารมีการมอบหมายงานที่ส าคัญ ให้กับบุคลากรในโรงเรียน
ได้ร่วมมือกันท า มีการจัดให้ผู้ที่มีความสามารถเฉพาะทาง มีความถนัดได้เป็นผู้น าในการปฏิบัติงาน
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ที่ถนัด และรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ พร้อมทั้งให้อ านาจในการตัดสินใจปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่  ส่งผลให้ข้ารการครูได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ ท าให้งานของ
โรงเรียนส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้ข้าราชการครูมีความภาคภูมิใจที่ได้รับ 
ความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่มีความยากหรือมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ก่อให้เกิดการทุ่มเท
เวลาในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ  สร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการครูเกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ดังแนวคิดของ Herzberg et al. (1959,  
pp. 110-115) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ผู้บังคับบัญชาได้ให้โอกาสแก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยไม่จ าเป็นต้อง
ตรวจสอบหรือควบคุม และ Robbins  and Coulter (2005, p. 375) กล่าวว่า ถ้าบุคลากรได้รับเกียรติ
และความไว้วางใจมอบหมายให้รับผิดชอบท างานนั้น ๆ  อย่างมีอิสรเสรีให้โอกาสท างาน 
ได้อย่างเต็มที่โดยผู้บังคับบัญชาไม่ควบคุมมากเกินไปพนักงานจะมีแรงจูงใจเป็นอย่างมาก   
จากเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ด้านความรับผิดชอบ
เพิ่มขึ้น  อยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของบัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุธาทิพย์ เจียรสถิต (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ 
แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก 
  1.10  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้
เป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  ส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรม และร่วมประชุมทางวิชาการเพื่อให้มีความรู้
และทักษะมากขึ้น   จัดแหล่งบริการความรู้ทางด้านวิชาการ เทคโนโลยี เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้า
ของบุคลากร  อีกทั้งมีนโยบายส่งเสริมให้ครูมีคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ  โดยการเสริมสร้าง
ประสบการณ์และความช านาญในการปฏิบัติงาน มีการจัดอบรม สัมมนาเพิ่มเติมความรู้  เปิดโอกาส
ให้ครูได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  มีการส่งเสริมให้ครูได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
การงานอยู่เสมอ อีกทั้งในการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนผู้บริหารประเมินตามระเบียบ และพิจารณา 
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ร่วมกับความสามารถหรือตามผลงานที่ปรากฎด้วยความยุติธรรม ท าให้ครูเกิดความรู้สึกพึงพอใจ    
ดังที่ Gilmer (1966, pp. 280-283 อ้างถึงใน เครือวัล  พาหา, 2552, หน้า 59) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน หมายถึง ความก้าวหน้าของคนท างาน มีรายได้สูงขึ้น มีความรับผิดชอบ
มากขึ้น มีทักษะมากขึ้น ฐานะและเกียรติภูมิสูงขึ้น ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 18  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา  อยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัยของบัณฑิตา 
แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของภัคศจี ปัญญาพิชน์ 
(2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก 
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
  2.1  ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหาร
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
ให้ความเสมอภาคกับครูทั้งชายและหญิงเท่ากัน มุ่งเน้นการรวมกลุ่มกันท างานด้วยความเสมอภาค 
ทุกคนมีความเท่าเทียมและมีสิทธิในการท างาน ตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้องเหมาะสม
อย่างเท่าเทียมกัน  ผู้บริหารจึงการมอบหมายงานโดยเน้นการประสานงานกันจากทุกฝ่าย เช่น  
การมอบหมายงาน โครงการต่าง ๆ ผู้บริหารจัดให้ข้าราชการครูทั้งชายและหญิงได้เข้าร่วมงาน  
โดยไม่แบ่งว่างานนั้นเป็นของชายหรือหญิง เพื่อให้เพศชายได้ท างานที่ต้องใช้ก าลัง การออกแรง 
และเพศหญิงได้ท างานที่ใช้ความประณีต เรียบร้อย เมื่อนประสานงานทั้งชายและหยิงเข้าด้วยกัน 
จะท าให้งานออกมาสมบูรณ์ยิ่งขึ้น อีกทั้งผู้บริหารมีการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยความยุติธรรม 
ตามผลงาน โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างทางเพศ  ท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
จากเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้ข้าราชการครูทั้งเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับงานวิจัยของบัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
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ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของสนธยา  บุตรวาระ (2556) ไดศ้ึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  พบว่า  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
มัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามเพศ  
ขนาดของโรงเรียน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่าง 
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.2  ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ 
รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า
ผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  
ให้ โอกาสและให้ความส าคัญกับทุกคนในโรงเรียนอย่างเท่าเทียมกัน  โดยไม่แบ่งแยกครูตาม 
วุฒิการศึกษา  ต่างได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของสถานศึกษา  มีอิสระ 
ในการสร้างสรรค์งานตามที่ได้รับมอบหมาย มีการโน้มน้าวจิตใจให้ครูปฏิบัติงานจนงานประสบ
ความส าเร็จ  มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของครูทุกระยะ ท าให้ครูรู้สึกอุ่นใจในการปฏิบัติงาน     
อีกทั้งผู้บริหารให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานให้ส าเร็จและกล่าวชื่นชมบุคลากรทุกระดับ ไม่ว่า 
จะมีวุฒิการศึกษาระดับใด ต่างก็ได้รับค าชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จเหมือนกัน  ดังแนวคิดของ 
Barnard (1974, pp. 142-148) การผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการท างานด้วย การส่งเสริมความเท่า
เทียมกัน ให้มีโอกาสร่วมแสดงความสามารถ แสดงความเห็นในงานและสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ในหน่วยงาน อันเป็นการตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคลในหน่วยงานด้วย 
จากเหตุผลดงักล่าวส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง 
“อุตสาหกรรมนุเคราะห์”  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
สอดคล้องกับงานวิจัยของบัณฑิตา แซ่อือ (2556) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและ
รายด้าน แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของพงศพัศ ทองค า (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนราชประชาสมาสัยฝ่ายมัธยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถัมภ์
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
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ราชประชาสมาสัย ฝ่ายมัธยม รัชดาภิเษก ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนกตาม 
วุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.3  ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18  ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 
ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18  บริหารงานที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป้าหมายของโรงเรียน  ที่
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน ให้เป็นผู้ที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อน าไป
พัฒนากระบวนการเรียนการสอน ที่ทันสมัย  ให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย  เป็นคนดี คนเก่ง 
และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”, 2559)  ท าให้ครู 
ที่มีประสบการณ์ต่างกันต่างได้รับโอกาสในการมีส่วนร่วมในการพัฒนาตนเอง  มีส่วนร่วม 
ในการพัฒนาโรงเรียน  จึงท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน  จากเหตุผลกดังกล่าวส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์”  จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับงานวิจัยของสนธยา  บุตรวาระ (2556)  
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุธาทิพย์ เจียรสถิต (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ 
แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านสวนอุดมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 
จ าแนกตาม ประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
  ยกเว้นปัจจัยจูงใจโดยรวม ด้านงานที่ท้าทาย และด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  พบว่า 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารมีการมอบหมายภาระงานที่ท้าทายความสามารถ หรือมีปริมาณที่มากขึ้นในบางกรณีที่มี
งานที่ส าคัญและมีความเร่งด่วน ให้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานสูง  เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ในกรณีที่เวลามีจ ากัด  เพื่อให้ผลงานส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีคุณภาพ  เพราะมี
แนวทางในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง และแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่สามารถแก้ปัญหาได้อย่างมี 
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ดังที่ อ านาจ วัดจินดา (2558) กล่าวว่า การมอบหมายงานที่ส าคัญ 
ต้องค านึงว่าควรเลือกคนที่เหมาะสมมารับผิดชอบงานเพื่อประกันความส าเร็จและลดความเสี่ยง  
ซึ่งค าที่คุ้นเคยกันคือ Put the right man to the right job  จากเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” จ าแนก 
ตามประสบการณ์การท างาน ด้านงานที่ท้าทาย และด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  โดยรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สอดคล้องกับงานวิจัยของร าพึง ศุภราศี (2554) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) จังหวัดชลบุรี พบว่า 
ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน พบว่าแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของพงศพัศ ทองค า (2559) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนราชประชาสมาสัยฝ่ายมัธยมรัชดาภิเษกในพระบรม
ราชูปถัมภ์จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนราช 
ประชาสมาสัยฝ่ายมัธยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถัมภ์จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนก 
ตามประสบการณ์ในการท างาน ทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

ข้อเสนอแนะ    
 การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรม 
นุเคราะห์” ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ  ดังนี้  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ด้านนโยบายและการบริหาร ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูเข้า
ร่วมประชุมทั้งหน่วยเล็กและหน่วยใหญ่เพื่อการก าหนด นโยบาย กฎ ระเบียบของโรงเรียน  รวมทั้ง
การปรับปรุงให้สอดคล้องกับสภาวะการณ์ปัจจุบัน 
 2.  ด้านการบังคับบัญชา ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดอากาศให้ข้าราชการครูได้ชี้แจง
เหตุผลประกอบการปฏิบัติงาน และรับฟังด้วยความตั้งใจ และใช้เหตุผลในการแก้ไขปัญหาและ
พัฒนางานร่วมกันข้าราชการครู 
 3.  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  ผู้บริหารควรมอบหมายงานและปริมาณงานที่
เหมาะสมสอดคล้องกับความสามารถของแต่ละบุคคล และสอดคล้องกับแผนการด าเนิกของ
โรงเรียน 
 4.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความเป็นกันเองกับ
ข้าราชการครู ทั้งในด้านการท างานและการปฏิบัติในฐานะเพื่อนร่วมงาน รับฟังและให้ 
ความช่วยเหลือเสมือนญาติมิตรตามวาระและโอกาส 
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 5.  ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ข้าราชการครูน าหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและการด าเนินชีวิต เพื่อให้ข้าราชการครูด าเนิน
ชีวิตด้วยความมั่นคงตามฐานะทางการเงิน และส่งเสริมการท างานเสริมโดยไม่กระทบงานประจ า 
 6.  ด้านความส าเร็จ ผู้บริหารควรก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้ข้าราชการครูที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถ และความสนใจเป็นหลัก เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูน าเสนองานที่ตนเอง
สนใจและปฏิบัติได้ดี เพื่อให้การท างานเประสบผลส าเร็จยิ่งขึ้น 
 7.  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ผู้บริหารควารเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้แสดง
ความคิดเห็นด้วยความเต็มใจพร้อมแสดงออกว่าจะน าความคิด ข้อเสนอนั้นไปปฏิบัติหากข้อคิดนั้น
เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียนและส่วนรวม 
 8.  ด้านงานที่ท้าทาย  ผู้บริหารควรเปิดโอกาศให้ข้าราชการครูได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายและ
มีความส าคัญเพื่อกระตุ้นและดึงการความสามารถที่ซ้อนเร้นออกมา เพื่อการพัฒนาบุคคลและงาน
ของโรงเรียนให้ส าเร็จยิ่งขึ้น 
 9.  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ผู้บริหารควรมอบหมายงานใหม่ หรืองานอทื่น ๆ  
ที่ข้าราชการครูยังไม่เคยปฏิบัติ ให้ปฏิบัติหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ เพื่อสร้างการท างาน
ร่วมกัน และหากงานั้น ๆ เหมาะสมกับก็ควรพัฒนาขึ้นเป็นผู้รับผิดชอบหลักต่อไป 
 10.  ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ข้าราชการครู
ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอย่างเต็มก าลังความสามารถและส าเร็จ จนเป็นที่ประจักษ์ของ 
เพื่อร่วมงานและบุคคลภายนอก สร้างชื่อเสียงการยอมรับในตัวข้าราชการครูท่านั้น ๆ ต่อไป 
 11.  ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูทุกคนในโรงเรียน แม้จะมีประสบการณ์ 
ในการท างานมากหรือน้อยก็ตามได้ปบัติงานที่ท้าทาย และรับผิดชอบเพิ่มขึ้น โดยการส่งเสริม 
ให้ข้าราการครูที่มีประสบการณ์น้อย เป็นผู้ปฏิบัติ ขณะที่ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์มาก  
เป็นครูพี่เลี้ยงคอยให้ค าแนะน า ปรึกษา และร่วมปฏิบัติตามความเหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรวิจัยเชิงคุณภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการบังคับบัญชาของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
 2.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
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การศึกษามหาบัณฑิต,สาขาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
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ภาคผนวก ก 
ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 

ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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(ส าเนา) 
ที่  ศธ  6621.8/ ว.1050  ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
     ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 

 

                 25  พฤศจิกายน 2559 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

เรียน    

 

สิ่งที่ส่งมาด้วย 1.  เค้าโครงงานวิจัย 
   2.  เคร่ืองมือในการวิจัย 
 

 ด้วย ภาควิชาบริหารการศึกษา ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบให้
นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพาท างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  
ดังรายนามต่อไปนี้ นางสาวทัศนีย์  พรหมอารักษ์  รหัส  58920373 งานนิพนธ์ เร่ือง: แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 โดยมี ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู   เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ ในเร่ืองดังกล่าว
เป็นอย่างดียิ่งจึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือของนิสิต 
ในครั้งนี้ 

 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง  
   

                                                                         ขอแสดงความนับถือ 
        (ลงชื่อ)         สุเมธ  งามกนก 
                 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 

           หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์  0-3810-2052 
โทรสาร   0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
ที่  ศธ  6621.8/ว.1051  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
     ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
 

                                                   28  พฤศจิกายน 2559 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

เรียน     
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา 
หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนิพนธ์ ซึ่ง
ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
นางสาวทัศนีย์  พรหมอารักษ์ รหัส   58920373 งานนิพนธ์ เร่ือง: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18   
โดยมี ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู   เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

                                                                         ขอแสดงความนับถือ 
        (ลงชื่อ)         สุเมธ  งามกนก 
                 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 

           หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์  0-3810-2052 
โทรสาร   0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
ที่  ศธ  6621.8/ว.1051  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
     ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
 

                                                                28  พฤศจิกายน 2559 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 

เรียน     
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา 
หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนิพนธ์  
ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
นางสาวทัศนีย์  พรหมอารักษ์ รหัส 58920373 งานนิพนธ์ เร่ือง: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 โดยมี ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 

                                                                         ขอแสดงความนับถือ 
        (ลงชื่อ)         สุเมธ  งามกนก 
                 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 

           หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์  0-3810-2052 
โทรสาร   0-3874-5811 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
 

 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียน
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามทั้งฉบับให้ครบทุกข้อเพื่อให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ 
 3.  โปรดตอบแบบสอบถามนี้ตามสภาพจริงทั้งนี้เพื่อท าให้การศึกษาวิจัยบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการน าไปประมวลวิเคราะห์เป็นภาพรวม
เพื่อน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารงานและสร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการครู โรงเรียน 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 4. ข้อมูลที่ท่านตอบค าถามนี้จะไม่ส่งผลเสียต่อท่านแต่อย่างใด ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับ
และจะน าไปใช้เฉพาะการวิจัยเท่านั้น 
                                                      
                ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง 
 
 
                      นางสาวทัศนีย์  พรหมอารักษ์ 
                                                      นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                              คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นจริง 
 1.  เพศ 
   ชาย    หญิง 
 2.  วุฒิการศึกษา 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   สูงกว่าปริญญาตรี 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน 
   น้อยกว่า 10 ปี       10-20 ปี       มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 
 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา 
บ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความ แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาของท่านให้มากที่สุด ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 
 5 คะแนน หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 4 คะแนน หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
 3 คะแนน หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง  
 2 คะแนน หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 
  1 คะแนน หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 
 
ตัวอย่าง  การตอบแบบสอบถาม 

ข้อท่ี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

0 ท่านมีความภูมิใจในการท างานในโรงเรียนนี้      
 
จากตัวอย่างข้อ 0 แสดงว่าท่านมีความภูมิใจในการท างานในโรงเรียนนี้อยู่ระดับมากที่สุด 
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ข้อท่ี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 
1 

นโยบายและการบริหาร 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ
ของโรงเรียน 

     

2 นโยบายของโรงเรียนเหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

     

3 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้เสมอภาคและ
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 

     

4 สถานศึกษาของท่านมีเกณฑ์ประเมินผลและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นธรรม 

     

5 ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ของสถานศึกษา 

     

6 การบังคับบัญชา 
การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี 

     

7  ผู้บังคับบัญชามีความมั่นคงทางอารมณ์สุขุม
รอบคอบและใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา 

     

8 การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม      
9 ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้า 

ทางวิชาการ 
     

10 ผู้บังคับบัญชาใช้เหตุผลในการปกครองบังคับ
บัญชา 

     

 
11 

สภาพแวดล้อมการท างาน 
วัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองเคร่ืองใช้เพียงพอ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

12 สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานช่วยส่งเสริมและ
เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน 

     

13 บรรยากาศในการท างานในสถานศึกษาของท่าน
เป็นมิตรและมีความเป็นกันเอง 
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ข้อท่ี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

14 โรงเรียนมีอาคารเพียงพอในการปฏิบัติงาน      
15 ปริมาณงานมีความสอดคล้องกับชั่วโมงการท างาน

ในแต่ละวัน 
     

 
 

16 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ท่านพอใจที่ได้ท างานร่วมกับผู้บริหารโรงเรียน 
คนปัจจุบัน 

     

17 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับท่าน      
18 ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่านได้รับความร่วมมือ

จากผู้บริหารคณาจารย์และนักเรียน 
     

19 บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดี 
ซึ่งกันและกัน 

     

20 เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ในการปฏิบัติงาน 

     

 
21 

ความมั่นคงและความปลอดภัย 
ท่านมีความรู้สึกมั่นใจในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ที่ท่านท าอยู่ 

     

22 เงินเดือนของท่านเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคง
ให้แก่ท่านและครอบครัวได้ 

     

23 ท่านได้รับสวัสดิการเหมาะสม      
24 ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบ

กับสถานศึกษาอื่นที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 
     

25 อาคารสถานที่ของโรงเรียนอยู่ในสภาพที่เรียบร้อย
และมั่นคงปลอดภัย 

     

 
26 

ความส าเร็จ 
ท่านมีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ 

     

27 ลักษณะงานที่ท าเป็นงานมั่นคงและมีเกียรติ      
28 ท่านภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน      
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ข้อท่ี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

29 ปัจจุบันงานที่ท่านท าอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

30 ท่านยินดีอยู่รับราชการในอาชีพนี้จนกว่า 
จะเกษียณอายุราชการ 

     

 
31 

การยกย่องในความส าเร็จ 
งานที่ท่านทท าอยู่นี้ช่วยให้ท่านมีเกียรติยศชื่อเสียง
และมีโอกาสก้าวหน้า 

     

32 เพื่อนร่วมงานให้ความเชื่อถือและศรัทธาในตัวท่าน      
33 ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านพยายามส่งเสริม

ให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าอยู่เสมอ 
     

34 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่านและ
ได้น าไปใช้จริง 

     

35 ผู้บังคับบัญชายกย่องชมเชยท่านต่อหน้าผู้อ่ืน 
เมื่อท่านน าชื่อเสียงให้แก่สถานศึกษา 

     

 
36 

งานท่ีท้าทาย 
ลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายและจูงใจให้ท่าน
อยากท างานต่อไป 

     

37 ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมในเชิงวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติงานในหลักสูตรที่ท้าทาย 

     

38 ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีโอกาสศึกษาดูงานและ
ศึกษาการท างานของสถานศึกษาอื่น 

     

39 ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้า 
ในวิชาชีพโดยการให้ศึกษาต่อ 

     

40 ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ      
 

41 
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติ 
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ข้อท่ี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

42 ท่านมีโอกาสได้รับการมอบหมายให้ท างาน 
ในหน้าที่ที่สูงมากขึ้น 

     

43 ท่านทุ่มเทเวลาให้กับการท างานอย่างเต็มที่      
44 ท่านมีความรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
     

45 ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในผลงานของ
สถานศึกษา 

     

 
46 

ความเจริญเติบโตและการพัฒนา 
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรมหรือ
ร่วมประชุมทางวิชาการเพื่อให้มีความรู้และทักษะ
มากขึ้น 

     

47 งานที่ท าอยู่ในขณะนี้ช่วยให้ท่านมีเกียรติชื่อเสียง
หรือมีโอกาสก้าวหน้า 

     

48 อาชีพของท่านมีโอกาสจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
และเงินเดือนและก้าวหน้าทัดเทียมสาขาอื่น ๆ  

     

49 สถานศึกษาจัดแหล่งบริการทางวิชาการ 
เพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของครู 

     

50 ท่านคิดว่าหน้าที่การงานของท่านเปิดโอกาส 
ให้ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ 

     

 
ขอขอบคุณที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยนี้ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่  24 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และความเชื่อมั่นแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   ของข้าราชการครู โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สังกัดส านักงาน 
   เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1 .31 1 .47 
2 .56 2 .75 
3 .83 3 .47 
4 .29 4 .78 
5 .32 5 .76 
6 .65 6 .40 
7 .65 7 .36 
8 .40 8 .49 
9 .83 9 .35 

10 .68 10 .46 
11 .48 11 .39 
12 .79 12 .31 
13 .24 13 .28 
14 .74 14 .30 
15 .71 15 .43 
16 .49 16 .56 
17 .62 17 .29 
18 .76 18 .41 
19 .61 19 .50 
20 .73 20 .25 
21 .73 21 .77 
22 .26 22 .74 
23 .26 23 .80 
24 .40 24 .49 
25 .42 25 .55 

หมายเหต ุค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ด้านปัจจัยสุขอนามัยเท่ากับ .93  และปัจจัยจูงใจ เท่ากับ  .95 


