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กลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่  ครูในสถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง  
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ทั้งฉบบัเท่ากบั  .95  และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  ประกอบดว้ย  ร้อยละ  คะแนนเฉล่ีย ( X ) 
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โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
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 The purposes of research were study and compare job motivation of teachers 
under the Rayong Educational Service Area Office 1 as classified by school size, work 
experience and responsibilities of teachers. The samples were 320 teachers under the 
Rayong Primary Educational Service Area Office 1. The research instrument employed for 
the data collection was a set of rating-scale questionnaires 5 level. The discrimination was 
.47-.75 and the coefficient reliability was .95. The statistics in the study were mean, 
standard deviation, One-way ANOVA and Scheffe’s test 
 The finding of the study as follow: 
 1.  Job motivation of teachers under the Rayong Primary Educational Service 
Area Office 1 in overall and each aspects were rated at high level. 
 2.  The job motivation of the Rayong Primary Educational Service Area Office 1 
classified by school size in overall and each aspects were not statically significant difference, 
except relatedness was significant difference at the .05 level, and work experiences and 
responsibility were not statically significant difference. 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ตามท่ีคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ไดเ้ขา้มาดูแลความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ 
เพื่อแกไ้ขปัญหาความวุน่วายทางการเมือง ไดป้ระกาศแน่วแน่เก่ียวกบัแผนพฒันาการศึกษา (Road 
map) การท างานของรัฐบาล เพื่อท่ีจะปฏิรูปประเทศให้พน้จากวิกฤต ตลอดจนการวางรากฐาน
ให้กบัประเทศ โดยการวางยุทธศาสตร์ประเทศ การร่างรัฐธรรมนูญด้วยกลไกท่ีเรียกว่า “แม่น ้า  
5 สาย” เป็นคณะขบัเคล่ือนการท างานและมีเป้าหมายท่ีส าคญั ประการหน่ึง คือ ตอ้งการคืนอ านาจ
ให้กบัประชาชน ในการน้ีจึงไดก้ าหนดให้มีการเลือกตั้งภายในปี 2560 (นวรัตน์  รามสูต, 2557) 
การศึกษาเป็นรากฐานท่ีส าคญัในการสร้างและพฒันาความเจริญกา้วหนา้ใหก้บัสังคม พร้อมทั้ง
ประเทศใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีปรารถนา เน่ืองจากการศึกษาเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้คนไดพ้ฒันา
ศกัยภาพความสามารถของตนเองในดา้นต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการด ารงชีวติและประกอบอาชีพ รู้เท่าทนั
การเปล่ียนแปลงของสังคม เป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศ การจดัการศึกษาให้มีคุณภาพ 
จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิ่ง การศึกษาเป็นกระบวนการท่ีท าให้ศกัยภาพในตวัคนได้รับการพฒันา 
อยา่งเตม็ท่ี รู้จกัการแกปั้ญหาอยา่งถูกวธีิ มีกระบวนการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม มีจริยธรรม
คุณธรรมในการด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข เจตนารมณ์ในการปฏิรูปการศึกษาท่ีเนน้ 
การกระจายอ านาจการบริหารการจดัการศึกษาท่ีดี ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
แกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2545 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2553 มาตรา 39 บญัญติัใหก้ระทรวงศึกษาการ
กระจายอ านาจการบริหารงานและการจดัการศึกษา ในด้านงานวิชาการ ดา้นงานงบประมาณ  
ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทัว่ไป เป็นการกระจายอ านาจในการบริหาร 
การจดัการลงไปสู่ส่วนภูมิภาคหรือทอ้งถ่ิน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หน้า 32) แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ประเทศไทยจะยงัคงประสบสภาวะ
แวดลอ้มและบริบทของการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเส่ียงทั้งจากภายในและภายนอก 
ประเทศ อาทิ กระแสการเปิดเศรษฐกิจเสรี ความทา้ทายของเทคโนโลยีใหม่ ๆ การเขา้สู่สังคม 
ผูสู้งอายุ การเกิดภยัธรรมชาติท่ีรุนแรง ประกอบกบัสภาวการณ์ด้านต่าง ๆ ทั้งเศรษฐกิจ สังคม 
ทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มของประเทศในปัจจุบนัท่ียงัคงประสบปัญหาในหลายดา้น เช่น 
ปัญหาผลิตภาพการผลิต ความสามารถในการแข่งขนั คุณภาพการศึกษา ความเหล่ือมล ้าทางสังคม  
เป็นตน้ ท าให้การพฒันาในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 จึงจ าเป็น 
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ตอ้งยึดกรอบแนวคิดและหลกัการในการวางแผนท่ีส าคญั ดงัน้ี 1) การน้อมน าและประยุกต์ใช้ 
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2) คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาอย่างมีส่วนร่วม 
3) การสนบัสนุนและส่งเสริมแนวคิดการปฏิรูปประเทศ และ 4) การพฒันาสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ 
ย ัง่ยืน สังคมอยู่ ร่วมกนัอย่างมีความสุข (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2558)  
 การด าเนินชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวางเน่ืองด้วยเป็น 
กรอบแนวคิดท่ีเนน้ผลลพัธ์ท่ีเกิดกบัผูเ้รียน (Student outcomes) ดา้นความรู้สาระวชิาหลกั (Core 
subjects) และทกัษะแห่งศตวรรษท่ี 21 ท่ีจะช่วยผูเ้รียนไดเ้ตรียมความพร้อมให้เป็นไปตามมาตรฐาน
มาตรฐาน การประเมินหลกัสูตรและการเรียนการสอน การพฒันาครู สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
ต่อการเรียนในศตวรรษท่ี 21 ตอ้งกา้วขา้ม “สาระวชิา” ไปสู่การเรียนรู้  “ทกัษะแห่งศตวรรษท่ี 21” 
(21st century skills) ซ่ึงครูจะเป็นผูส้อนไม่ได ้แต่ตอ้งให้นกัเรียนเป็นผูเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง โดยครู 
จะออกแบบการเรียนรู้ ฝึกฝนให้ตนเองเป็นโคช้ (Coach) และอ านวยความสะดวก (Facilitator)  
ในการเรียนรู้แบบ PBL (Problem-based learning) ของนักเรียน ซ่ึงส่ิงท่ีเป็นตวัช่วยของครู 
ในการจดัการเรียนรู้ คือ ชุมชนการเรียนรู้ (Professional learning communities: PLC) เกิดจาก 
การรวมตวักนัของครู เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์การท าหนา้ท่ีของครูแต่ละคนนัน่เอง ดงันั้น  
การใหก้ารศึกษาส าหรับศตวรรษท่ี 21 ตอ้งเปล่ียนแปลงทศันะ (Perspectives) จากกระบวนทศัน์
แบบดั้งเดิม (Tradition paradigm) ไปสู่กระบวนทศัน์ใหม่ (New paradigm) ท่ีใหโ้ลกของผูเ้รียน 
และโลกความเป็นจริงเป็นศูนยก์ลางของกระบวนการเรียนรู้  เน้นการพฒันา 1) ทกัษะการคิด  
2) ทกัษะการแก้ปัญหา 3) ทกัษะการส่ือสาร 4) ทกัษะองค์การ และ 5) ทศันคติเชิงบวก อีกทั้ง 
ยงัส่งเสริมความสามารถในการใช้ความรู้อย่างสร้างสรรค์ (The ability to handle knowledge 
effectively in order to use it creatively) ถือเป็นทกัษะท่ีส าคญัท่ีมุ่งเน้นส าหรับการเป็นนกัเรียน 
ในศตวรรษท่ี 21 ถือเป็นส่ิงท่ีทา้ทายในการท่ีจะพฒันาการเรียนเพื่ออนาคต  ให้นกัเรียนมีทกัษะ 
ทศันคติ ค่านิยม และบุคลิกภาพส่วนบุคคลในทางบวก (Optimism) ท่ีมีทั้งความส าเร็จ 
และมีความสุข (วจิารณ์  พานิช , 2556, หนา้ 42) 
 บุคคลท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อคุณภาพของผูเ้รียน คือ ครูผูส้อน การพฒันาศกัยภาพ 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษาใหส้ามารถจดัการเรียนการสอน 
ใหส้อดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2545 
และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2553 มาตรา 39 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2554, หนา้ 32) และการจดัการเรียนรู้ 
ในศตวรรษท่ี 21 นั้น ครูผูส้อนเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาคุณภาพ การจดัการเรียนการสอน 
ขอครูผูส้อนในโรงเรียน จึงจ าเป็นตอ้งมีการดูแลเอาใจใส่สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดก าลงัใจพร้อมท่ีจะ 
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ปฏิบติังานอยา่งดีและมีคุณภาพ มิฉะนั้น อาจท าใหคุ้ณภาพและประสิทธิภาพในการจดัการเรียน 
การสอนไม่เกิดผลตามเป้าหมาย เพราะครูเป็นผูน้ าหลกัสูตรและนโยบายไปปฏิบติั ซ่ึงการท่ีครู 
จะปฏิบติัไดผ้ลดีนั้น ปัจจยัท่ีส าคญัคือขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี 
ยงัพบวา่ แรงจูงใจน้ีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความพยายาม ทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม และพฤติกรรมต่าง ๆ 
ของบุคคล ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีอาจไม่เป็นผลทนัที ผลของแรงจูงใจจะสังเกตไดจ้ากการเปล่ียนแปลง
ของทศันคติ อนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงทางความคิด การรับรู้และการแสดงออก รวมทั้ง 
การเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ดว้ย (เสนาะ  ติเยาว,์ 2549, หนา้ 45) 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 เป็นหน่วยงานท่ีรับผดิชอบดูแล
การจดัการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา มีอ าเภอในเขตบริการ จ านวน 5 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง 
อ าเภอบา้นค่าย อ าเภอบา้นฉาง อ าเภอนิคมพฒันา และอ าเภอปลวกแดง มีโรงเรียนในสงักดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ านวน 149 โรงเรียน จ านวนครูผูส้อน 1,873  คน  
จดัการศึกษา 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปฐมวยั ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ 
ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มีแผนพฒันาผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียน 
ใหสู้งข้ึน ซ่ึงนอกจากหนา้ท่ีปฏิบติัการสอนของครูท่ีเป็นหนา้ท่ีหลกัแลว้ พบวา่ ครูตอ้งปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบังานสอนดว้ย เช่น ปฏิบติัหนา้ท่ีงานพยาบาล ปฏิบติัหนา้ท่ีงานอาคาร
สถานท่ี โดยเฉพาะภายในโรงเรียนขนาดเล็กบุคลากรมีนอ้ย ครูบางท่านจะมีภาระงานท่ีนอกเหนือ 
จากงานสอนเพิ่มข้ึน ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียนท่ีลดลง อนัเน่ืองจากครูขาดการเตรียมการสอน 
การจดัท าส่ือการสอน ดงันั้น ครูมีภาระงานท่ีมากข้ึน ทั้งการจดัการเรียนการสอน การปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูบ้ริหารจึงควรมุ่งสร้างขวญัก าลงัใจการปฏิบติัของครู เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
เป็นไปตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1, 
2558, หนา้ 6) 
 จากสภาพและปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1   
ซ่ึงผลจากการวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการน าไปใช้วางแผนปรับปรุงแกไ้ข 
ในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัครู เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใหป้ฏิบติังาน
ในโรงเรียนไดย้าวนาน และเตม็ความสามารถ ท าใหค้รูปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ส่งผลให้
นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเพิ่มมากข้ึน  
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหน้าท่ี 
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
 

ค าถามของการวจิัย 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัหรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้อาศยักรอบแนวคิดแรงจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (1972,   
pp. 507-532 อา้งถึงใน ภารดี  อนนัตน์าวี, 2557, หนา้ 126) แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น  
3 ประเภท ประกอบด้วย ความตอ้งการด ารงชีวิต ความตอ้งการสัมพนัธ์ และ ความตอ้งการ  
ความเจริญกา้วหนา้ จากแนวคิดดงักล่าวผูว้จิยัไดส้รุปแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี โดยจ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน ดงัภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากงานวจิัย 
 1.  ผูบ้ริหารโรงเรียนไดท้ราบและหาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ให้กบัครูในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ให้ครูมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
 2.  ผลจากการวจิยัเป็นสารสนเทศและขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานใหก้บัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 เพื่อให้ครู 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานประสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน 
 

 
 

1.  ขนาดโรงเรียน 
     1.1  ขนาดเล็ก 
     1.2  ขนาดกลาง 
     1.3  ขนาดใหญ่ 
     1.4  ใหญ่พิเศษ 
2.  ประสบการณ์การท างาน 
     2.1  ต ่ากวา่ 5 ปี 
     2.2  5-10 ปี 
     2.3  มากกวา่ 10 ปี 
3.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
     ในการปฏิบติังาน 
     3.1  1 งาน 
     3.2  2 งาน 
     3.3  ตั้งแต่ 2 งาน ข้ึนไป 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ 
2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ 
3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
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ขอบเขตการวจิัย 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ซ่ึงผูว้ิจยัได้อาศยัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G.  
ของ Alderfer (1972, pp. 507-532 อา้งถึงใน ภารดี  อนันต์นาวี, 2557, หน้า 126) ไดแ้ก่  
1) ความตอ้งการด ารงชีวิต 2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้  
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากร คือ ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
ปีการศึกษา 2559 จ านวน  1,873  คน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
ปีการศึกษา 2559 ไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608) 
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 320 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ก าหนด
ขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑก์ารสุ่ม ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
 3.  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.1  ตวัแปรตน้ 
   3.1.1  ขนาดโรงเรียน 
    3.1.1.1  ขนาดเล็ก 
    3.1.2.2  ขนาดกลาง 
    3.1.2.3  ขนาดใหญ่ 
    3.1.2.4  ขนาดใหญ่พิเศษ        
   3.1.2  ประสบการณ์การท างาน 
    3.1.2.1  ต ่ากวา่ 5 ปี 
    3.1.2.2  5-10 ปี 
    3.1.3.3  มากกวา่ 10 ปี 
   3.1.3  หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
    3.1.3.1  1 งาน 
    3.1.3.2  2 งาน 
    3.1.3.3  ตั้งแต่ 2 งานข้ึนไป 
  3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
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   3.2.1  ความตอ้งการด ารงชีวิต 
   3.2.2  ความตอ้งการสัมพนัธ์ 
   3.2.3  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า
โดยจงใจใหก้ระท าหรือด้ินรน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการ
ของตนเอง และเพื่อตอบสนองความตอ้งการในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ประกอบดว้ย 3 ดา้น 
  1.1  ความตอ้งการด ารงชีวติ หมายถึง ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย 
และการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวติ 
และทรัพยสิ์น ความมัน่คงในการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
  1.2  ความตอ้งการสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานท่ีเกิดข้ึน 
กบัเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรม การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
  1.3  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบติังานหรือการไดรั้บ
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีไดต้ั้งไว ้การไดเ้ล่ือนขั้นต าแหน่งการปฏิบติังาน และการไดรั้บ 
การปรับเงินเดือนค่าตอบแทน 
 2.  ขนาดโรงเรียน หมายถึง จ านวนของนกัเรียนในโรงเรียน โดยโรงเรียนขนาดในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 แบ่งเป็น 4 ขนาด ไดแ้ก่  
  2.1  ขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนท่ี มีนกัเรียนจ านวนไม่เกิน 120 คน  
  2.2  ขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนท่ีมีนกัเรียนจ านวน 121-600 คน  
     2.3  ขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนในท่ีมีนกัเรียนจ านวน 601-1,499  คน  
     2.4  ขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนท่ีมีนกัเรียนจ านวน 1,500 คน ข้ึนไป 
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1, 2558, หนา้ 14) 
 3.  ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ปฏิบติังานในโรงเรียนตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั  
จ  าแนกเป็น 3 ช่วง ไดแ้ก่   



8 

 

  3.1  ต ่ากวา่ 5 ปี หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ปฏิบติังานในโรงเรียนตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั เป็นเวลา 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
  3.2  5-10 ปี หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ปฏิบติังานในโรงเรียนตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั เป็นเวลา  
5-10 ปี 
  3.3  มากกวา่ 10 ปี หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ปฏิบติังานในโรงเรียนตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั  
เป็นเวลามากกวา่ 10 ปี   
 4.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานสอนร่วมกบั 
การปฏิบติังานตามโครงสร้างการบริหารโรงเรียน ไดแ้ก่ งานวชิาการ งานบริหารงานบุคคล  
งานงบประมาณ และงานบริหารทัว่ไป แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ คือ   
  4.1  1 งาน หมายถึง  รับผดิชอบงานตามโครงสร้างการบริหาร 1 งาน  
  4.2  2 งาน หมายถึง รับผดิชอบงานตามโครงสร้างการบริหาร 2 งาน  
  4.3  ตั้งแต่ 2 งาน ข้ึนไป หมายถึง รับผดิชอบงานตามโครงสร้างการบริหารตั้งแต่   
2 งานข้ึนไป 
 5.  ครู หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีสอนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 6.  โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง 
เขต 1 
 7.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 หมายถึง องคก์รทางการศึกษาท่ี
จดัตั้งตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2553  
ให้มีเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อการบริหารและการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีเขตพื้นท่ีบริการ
จ านวน 5 อ าเภอ ได้แก่  อ าเภอเมืองระยอง อ าเภอบา้นค่าย อ าเภอปลวกแดง อ าเภอบา้นฉาง  
และอ าเภอนิคมพฒันา  
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บทที ่ 2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. สภาพทัว่ไปของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 2.  หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูตามทฤษฎีของ Alderfer  
 4.  ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

สภาพทัว่ไปของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ตั้งอยู่ท่ี 1/ 24 ถนนท่าประดู่ 
ต าบลเชิงเนิน อ าเภอเมืองระยอง จงัหวดัระยอง 2100 เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต ้การก ากบัดูแล  
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ท่ีด าเนินการใหเ้ป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ี
ของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา มาตรา 38 แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
แกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2545 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2553 และมาตรา 37 แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2542 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) โดยด าเนินการ 
จดัการศึกษาและส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษา ในระดบัการศึกษาปฐมวยั ระดบัการศึกษา 
ภาคบงัคบั 9 ปี ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน การศึกษาตามอธัยาศยั และการศึกษาตลอดชีวติ มีหนา้ท่ี
ในการจดัการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  จดัท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา  
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
 2.  วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา และแจง้จดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้รับทราบ และก ากบั 
ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
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 3.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 4.  ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5.  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดั และพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ  
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างาน 
ดา้นการศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์ร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 12.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ท่ี
ของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1, 2558, หนา้ 6) 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต1 เป็นองค์การทางการศึกษา 
ท่ีตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2553 
มาตรา 33 วรรคสอง  “ใหรั้ฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ โดยค าแนะน าของสภาการศึกษา  
มีอ านาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาการบริหารและจดัการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานแบ่งเป็น เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา” 
และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา 
พ.ศ. 2533 ขอ้ 4 ใหแ้บ่งส่วนราชการเขตพื้นท่ีการศึกษา ดงัต่อไปน้ี  
 1.  กลุ่มอ านวยการ 
 2.  กลุ่มบริหารงานบุคคล 



11 

 

 3.  กลุ่มนโยบายและแผน 
 4.  กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 5.  กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
 6.  กลุ่มบริหารการเงินและทรัพยสิ์น 
 7.  กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 รับผดิชอบการจดัการศึกษา 
จ านวน 5 อ าเภอ ประกอบดว้ย อ าเภอเมืองระยอง อ าเภอบา้นค่าย อ าเภอปลวกแดง อ าเภอบา้นฉาง 
และอ าเภอนิคมพฒันา  
 วสัิยทัศน์ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 เป็นองคก์รชั้นน าในการบริหาร
การศึกษาขั้นพื้นฐานไดม้าตรฐาน บริการเป็นเลิศ สู่ประชาคมอาเซียน 
 นิยามวสัิยทศัน์  
 1.  องคก์รชั้นน า หมายถึง ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
มีการบริหารจดัการ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีเครือข่ายทางการศึกษา ใช ้ICT เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
จดัการและการส่ือสารอยา่งรวดเร็ว ทนัสมยั 
 2.  บริหารการศึกษาขั้นพื้นฐานไดม้าตรฐาน หมายถึง สถานศึกษาในสังกดัและส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 บริหารจดัการโดยยดึมาตรฐานประกนัคุณภาพภายใน
ตามกฎกระทรวง มาตรฐานส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 5 มาตรฐาน และนโยบายของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3.  บริการเป็นเลิศ หมายถึง ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกดั เตม็ใจ
บริการงานในหนา้ท่ีดว้ยความรวดเร็ว ถูกตอ้ง เท่าเทียมและเป็นกลัยาณมิตร 
 4.  สู่ประชาคมอาเซียน หมายถึง สถานศึกษาในสังกดัจดัการเรียนรู้ท่ีเนน้บริบท 
ของประเทศในประชาคมอาเซียน เช่น ภาษา สังคม ประเพณีวฒันธรรม การเมือง การปกครอง 
เศรษฐกิจ อาชีพ ภูมิประเทศ ภูมิอากาศ เพื่อสร้างความร่วมมือ ช่วยเหลือ การแลกเปล่ียน การแข่งขนั 
พร้อมสู่ประชาคมโลกต่อไป 
 พนัธกจิ 
 1.  จดัการศึกษาใหป้ระชากรวยัเรียนไดรั้บการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง ผูเ้รียนมีคุณภาพ 
มาตรฐาน เนน้การศึกษาสู่อาชีพและมีศกัยภาพในการแข่งขนัในประชาคมอาเซียน 
 2.  จดัระบบการบริหารจดัการใหท้นัสมยั ตามหลกัธรรมาภิบาล 
 3.  จดัการศึกษาแบบมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
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 4.  พฒันาบุคลากรใหเ้กิดความตระหนกั จิตส านึกในการเป็นขา้ราชการท่ีดี 
 กลยุทธ์ 
 กลยทุธ์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพผูเ้รียนทุกระดบัทุกประเภท 
 ตามท่ีส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนโยบายเร่งพฒันาความแขง็แกร่ง
ทางการศึกษา ใหผู้เ้รียนทุกระดบัทุกประเภท รวมถึงเด็กพิการและดอ้ยโอกาส มีความรู้และมีทกัษะ
แห่งโลกยคุใหม่ควบคู่กนัไป โดยเฉพาะทกัษะการอ่าน เขียน และการคิด เพื่อใหมี้ความพร้อมเขา้สู่
การศึกษาระดบัสูง และโลกของการท างาน และไดก้ าหนดกลยทุธ์ จุดเนน้ดา้นผูเ้รียน 
 1.  นกัเรียนมีสมรรถนะส าคญัสู่มาตรฐานสากล 
 2.  นกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักสามคัคี ปรองดอง สมานฉนัท ์รักชาติ ศาสน์ กษตัริย ์
ภูมิใจในความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีคุณลกัษณะและทกัษะทางสังคมท่ีเหมาะสม 
 3.  นกัเรียนท่ีมีความพร้อมพิเศษไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาตามศกัยภาพเป็นรายบุคคล 
 ในปีงบประมาณ 2558 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ไดด้ าเนิน
โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีด าเนินการสนองต่อจุดเนน้การด าเนินงานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ านวน 8 ดา้น ดงัน้ี 
 ดา้นท่ี 1 ส่งเสริมและพฒันาการจดัการศึกษาปฐมวยั 
 1.  พฒันาการจดัการศึกษาปฐมวยั ปีงบประมาณ 2558 
 2.  พฒันาการจดัประสบการณ์ “บา้นนกัวทิยาศาสตร์นอ้ย” 
 3.  วจิยัทดลองหลกัสูตรการศึกษาปฐมวยั พุทธศกัราช 2558 
 ดา้นท่ี 2 การพฒันาหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 1.  พฒันาหลกัสูตรสถานศึกษาท่ีเนน้อาเซียน (ASEAN curriculum sourcebook) 
 2.  พฒันาหลกัสูตรทอ้งถ่ินเพื่อการอนุรักษแ์หล่งเรียนรู้สู่ประชาคมอาเซียน 
 ดา้นท่ี 3 การส่งเสริมและพฒันาการจดัการเรียนรู้ 
 1.  พฒันาวธีิสอนคณิตศาสตร์  (Concept  mapping)  ส าหรับครูชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 
 2.  พฒันาการจดัการเรียนการสอนประวติัศาสตร์และหนา้ท่ีพลเมือง 
 3.  พฒันาชุดกิจกรรมท่ีเนน้การพฒันาผูเ้รียนใหมี้ความสามารถดา้นการสืบเสาะ 
ทางวทิยาศาสตร์ ระดบัมธัยมศึกษา 
 ดา้นท่ี 4 การยกระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 1.  นิเทศพฒันาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนโรงเรียนดีประจ าต าบล 
 2.  ยกระดบัผลสัมฤทธ์ิกลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 3.  ยกระดบัสัมฤทธ์ิทางการเรียนและเตรียมผูเ้รียนใหส้อดคลอ้งกบัทศวรรษท่ี 21 
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 4.  ค่ายวชิาการภาษาองักฤษแบบเขม้ส าหรับนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 
 5.  ค่ายภาษาองักฤษแบบเขม้ส าหรับนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-5 
 6.  ค่ายวชิาการภาษาองักฤษแบบเขม้ O-NET นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6  
และชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 
 7.  งานศิลปหตัถกรรมนกัเรียนระดบัภาคกลางและภาคตะวนัออก คร้ังท่ี 64 
 ดา้นท่ี 5 การเร่งรัดการพฒันาการอ่านออก เขียนได ้ส่ือสารรู้เร่ือง 
 ดา้นท่ี 6 การส่งเสริมและพฒันาความสามารถดา้นการวดัและประเมินผลคุณภาพ 
การศึกษา เพื่อการประกนัคุณภาพผูเ้รียน 
 1.  การคดัเลือกและจดัท าคู่มือมาตรฐานนกลางวดัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนชั้นประถมศึกษา
ปีท่ี 2 ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-5 และชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 2 
 2.  พฒันาดุลยภาพการวดัประเมินผลการเรียนรู้ในชั้นเรียน 
 3.  ประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อการประกนัคุณภาพผูเ้รียน ปีการศึกษา 2557  
(NT ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3) 
 4.  ยกระดบัคุณภาพผูเ้รียนสู่ความพร้อมในการประเมินผลผูเ้รียนนานาชาติ PISA 
 ดา้นท่ี 7 การส่งเสริมสนบัสนุนการมีคุณธรรม จริยธรรม สามคัคีปรองดองสมานฉนัท ์ 
ภูมิใจในความเป็นไทย นอ้มน าหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และทกัษะทางสังคมท่ีเหมาะสม 
 1.  เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ป้องกนัการทุจริต 
 2.  พฒันาค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
 3.  ขบัเคล่ือนหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่สถานศึกษา 
 4.  จดัท าคู่มือการจดัค่ายพฒันาทกัษะชีวติพฒันาคุณภาพผูเ้รียน ในศตวรรษท่ี 21 
 ดา้นท่ี 8 การส่งเสริมและพฒันาสถานศึกษาใหมี้ความทดัเทียมสู่ประชาคมอาเซียน 
และมาตรฐานสากล 
 1.  พฒันาคุณภาพโรงเรียนดีประจ าต าบล 
 2.  พฒันาคุณภาพวชิาการและผลงานของโรงเรียนในฝัน 
 3.  พฒันาคุณภาพการศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก 
 4.  ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาทางไกลผา่นดาวเทียม 
 5.  พฒันาคุณภาพการศึกษาดา้นเทคโนโลยกีารศึกษาทางไกลผา่นเทคโนโลยสีารสนเทศ  
DLIT  
 6.  ส่งเสริมความรู้การวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาโรงเรียนเครือข่ายส่ิงแวดลอ้ม 
 7.  การพฒันาศูนยอ์าเซียนส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
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 8.  พฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในใหมี้ความเขม้แขง็ตามกฎกระทรวง พุทธศกัราช  
2553 
 9.  การติดตามและประเมินผลการขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษาสู่ศตวรรษท่ี 21  
ตามนโยบายของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 กลยทุธ์ท่ี 2  ขยายโอกาสการเขา้ถึงการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ทัว่ถึง ครอบคลุมผูเ้รียน 
ใหไ้ดรั้บโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพและมีคุณภาพ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มีเขตพื้นท่ีบริการ 5 อ าเภอ  
ไดแ้ก่ อ าเภอเมืองระยอง อ าเภอบา้นค่าย อ าเภอปลวกแดง อ าเภอบา้นฉาง และอ าเภอนิคมพฒันา  
มีสถานศึกษาของรัฐ จ านวน 116 แห่ง ของเอกชน จ านวน 33 แห่ง ได้ด าเนินการจดักิจกรรม 
เพื่อส่งเสริมสนบัสนุนการขยายโอกาสทางการศึกษาใหท้ัว่ถึง ครอบคลุมผูเ้รียนใหไ้ดรั้บโอกาส 
ในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ 
 กลยทุธ์ท่ี 3 พฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 การพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นหวัใจส าคญัในการพฒันาคุณภาพผูเ้รียน
ดงันั้น ในปีงบประมาณ 2558 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จึงก าหนด
จุดเนน้ดา้นครูและบุคลากรทางการศึกษา ไวด้งัน้ี 
 1.  ครูไดรั้บการพฒันาความรู้และสมรรถนะผา่นการปฏิบติังานจริง และความช่วยเหลือ
อยา่งต่อเน่ือง 
 2.  ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มท่ีมีความจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งเร่งด่วน 
รับการพฒันา 
 3.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีเป็นมืออาชีพมีผลงานเชิงประจกัษ ์ไดรั้บการยกยอ่ง
เชิดชูเกียรติอยา่งเหมาะสม 
 4.  องคก์รและคณะบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัเตรียมและการจดัสรรครู ตระหนกั 
และด าเนินการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งใหค้รูและผูบ้ริหารสถานศึกษาบรรจุใหม่ หรือยา้ยไปบรรจุ 
มีความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของโรงเรียน ชุมชน และสังคม 
 กลยุทธ์ที ่4 พฒันาระบบการบริหารจัดการ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ก าหนดกรอบทิศทางการจดั
การศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจดัการ และพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
โดยก าหนดจุดเนน้ดา้นการบริการจดัการ ดงัน้ี 
 1.  สถานศึกษาและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบริหารจดัการ โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
เนน้การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมและการรับผดิชอบต่อการด าเนินงาน 



15 

 

 2.  สถานศึกษาและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐาน  
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1, 2558, หนา้ 20-22)   
 

หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าท่ีมาจากค าภาษาละตินหมายความวา่ Movere ซ่ึงหมายถึง 
เคล่ือนไหว (Move) ซ่ึงแรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 
 กนัตยา  เพิ่มผล (2541, หน้า 39) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนา  
หรือแรงผลกัดนัภายในใจของบุคคล ท่ีเร่งเร้าหรือกระตุน้ให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง  
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของตน 
 Good (1973, p. 375) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการเร้าและสนบัสนุน
ใหบุ้คคลกระท ากิจกรรมอยา่งมีระบบ 
 ทิพยวรรณ  กิตติพร (2544, หน้า 23) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีมีอยู่ในตวั 
ของบุคคลซ่ึงเป็นส่ิงเร้า แรงขบั แรงกระตุน้ ความปรารถนา หรือเป้าหมายท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคล 
ซ่ึงท าหนา้ท่ีในการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อสนองความตอ้งการ
โดยแรงจูงใจจะท าใหบุ้คคลเกิดพลงั เพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหเ้กิดความส าเร็จ 
 ชาญศิลป  วาสบุญมา (2546, หนา้ 24) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจวา่ บุคคลท่ีเขา้มาปฏิบติังาน
จะมีลกัษณะเฉพาะตวั เช่น การรับรู้ ทศันคติบุคลิกภาพ แลการศึกษา   
 ปวณีา  สินธุปัน (2546, หนา้ 9) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้ 
หรือแรงพลงัผลกัดนัทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลท างาน หรือทุ่มเทในงานท่ีท า เพื่อใหบ้รรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
 ทววีรรณ  อินดา (2546, หนา้ 7) ไดก้ล่าวถึงการจูงใจจะหมายถึงระดบัความตอ้งการ 
และ ความพยายามท่ีจะกระท าภารกิจหรืองานนั้นของแต่ละคน แต่ในความหมายโดยเฉพาะแลว้ 
การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึงเหตุท่ีปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรม  
และความคงอยูข่องพฤติกรรม โดยกระท าดว้ยความเตม็ใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย  
 วไิลวรรณ  ศรีสงคราม (2547, หนา้ 2)ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจ (Motivation) มีรากศพัท ์
มาจากภาษาลาติน “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (To move) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจ  
มีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน ทิศทางทีจะน าไปสู่เป้าหมายและการธ ารงไว ้ซ่ึงอธิบายไดว้า่เม่ือใด  
ก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ีจะน าตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจน 
และมีการธ ารงไวใ้หกิ้จกรรมนั้นยงัคงอยูต่่อไป 
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 ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548, หนา้ 14) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม 
ให้บุคคลกระท าส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจ 
ของบุคคล  
 สุภพ  กนัธิมา (2550, หนา้ 41) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความพยายาม
ท่ีจะชกัจูงใหผู้อ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีไดท้ั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล
นั้น ๆ 
 Guilford and Gray (1970, p. 189 อา้งถึงใน พเนตร  ศรีประทุม, 2550, หนา้ 6) ไดส้รุปวา่ 
แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีจะน าช่องทาง และเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรม
ของมนุษย ์
 ปอแกว้  จนัทคุณ (2551, หนา้ 56) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สภาวะ
ทางจิตใจของบุคคล ท่ีท าใหแ้สดงออกดว้ยความกระตือรือร้นและมีเป้าหมาย 
 Vroom (1995, p. 7 อา้งถึงใน แววรีย ์ พุทธประเสริฐ, 2559, หน้า 13) ไดก้ล่าวถึง
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุม หรือครอบง าทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรียต์  ่าสุด 
โดยไม่เปิดโอกาสใหท้างเลือกอ่ืน ๆ ดว้ยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราหิว เราตอ้งรับประทานอาหาร
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย ซ่ึงไม่สามารถมีโอกาสหรือทางเลือกอ่ืนได ้ 
 Steers and Porter (1979, p. 5) ให้ความหมายของแรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ 
ให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลกระท า พฤติกรรม 
เพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่  
 Beach (1980) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อใหป้ระสบ 
ความส าเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการกระท า 
ของมนุษย ์และส่ิงท่ีย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาณเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ   
 จากความหมายของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคล 
ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง  
เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเอง  
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานบุคคลอย่างยิ่ง เน่ืองจากการปฏิบติังาน 
หากตอ้งการใหมี้คุณภาพ จะตอ้งมีประกอบดว้ยส่วนประกอบส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ
หรือทกัษะในการปฏิบติังานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ  
หรือทกัษะในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญัของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
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 ชาญศิลป  วาสบุญมา (2546, หนา้ 24)ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่ บุคคลท่ีเขา้มาปฏิบติังาน 
จะมีลกัษณะเฉพาะตวั เช่น การรับรู้ ทศันคติบุคลิกภาพ และการศึกษา เม่ือเขา้มาอยูใ่นองคก์ารจะมี 
ตวัแปรต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น เช่น ลกัษณะของงาน 
ท่ีท าภาวะผูน้ า โครงสร้างของการบริหาร การบงัคบับญัชา ระดบัของงานและความผูกพนั  
ของสมาชิก ในกลุ่ม จะท าให้บุคคลอยู่ในภาวะขาดแคลนส่ิงท่ีตอ้งการ (Need deficiencies)  
ทั้งทางร่างกายจิตใจ และสังคม ซ่ึงบุคคลจะหาวิธีการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี  
เพื่อลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตดัสินใจ โดยหาวิธีการหรือใช้ประสบการณ์ในอดีต โอกาส 
ท่ีเขาคิดวา่จะประสบความส าเร็จและส่ิงท่ีคิดวา่มีความส าคญั แลว้จะใชค้วามพยายามในการท างาน
ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถของตนเองประกอบกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะปรากฏออกมาเป็นผลจาก
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล (Individual performance)  
 ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14)ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจไวว้่า 
เป็นตวัการให้เกิดพลงังานในการแสดงพฤติกรรม เป็นส่ิงเร้าส่ิงกระตุน้ให้อินทรียไ์ม่อยู่น่ิง  
เป็นส่ิงซ่ึงตอ้งได้รับการเสริมแรง เช่น เม่ือคนเกิดแรงจูงใจ คนตอ้งได้รับ การตอบสนอง 
อาจเป็นรางวลัหรือส่ิงของเป็นการเสริมแรงเสมอ 
 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2557, หนา้ 113) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ มีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ  
1) ส่งเสริมใหท้ างานจนส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรม แรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรม
นั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ไดใ้หพ้ลงัอินทรียแ์สดงพฤติกรรม 2) การก าหนดแนวทาง
พฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปแบบใด น าพฤติกรรมให้ตรงทิศทาง เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงค ์คือ 
ส าเร็จความตอ้งการ  
 Strauss and Sayless (1960, pp. 22-27) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นเร่ือง
ละเอียดอ่อนท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัความตอ้งการและจิตใจของแต่ละบุคคล และเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน ท่ีได้มีโอกาสแสดงบทบาทและความสามารถอย่างเต็มท่ี แต่ถา้ขาด 
ความพึงพอใจหรือมีขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ก็จะท าใหข้วญัและประสิทธิภาพของงานลดลงดว้ย   
 Murray (1961, p. 91 อา้งถึงใน แววรีย ์ พุทธประเสริฐ, 2559, หน้า 14)ไดก้ล่าวว่า  
ความตอ้งการความส าเร็จเป็นความตอ้งการท่ีมีอยู่ในตวัมนุษยทุ์กคน เป็นความตอ้งการทางจิต 
ของมนุษยท่ี์จะเอาชนะอุปสรรค มุ่งกระท าส่ิงท่ียากให้ส าเร็จ เป็นความปรารถนาหรือแนวโน้ม 
ท่ีจะกระท าส่ิงใด ๆ ใหส้ าเร็จโดยเร็วทีสุด  
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1982, p. 80) กล่าววา่ มีตวัแปรต่าง ๆ เช่น ความรู้
ความสามารถระดบัความใฝ่ฝันภูมิหลงัของแต่ละคน รวมทั้งค่าตอบแทนมีส่วนท าให้ผล 
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล มีความแตกต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัซ่ึงช่วยกระตุน้ให้บุคคล  
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มีความพยายามในการท างาน คือ การจูงใจบุคคลท่ีถูกจูงใจจะมีแนวทางท่ีแน่นอน ระดบัการท างาน
สม ่าเสมอ ซ่ึงผลการปฏิบติังานจะสูงกวา่เม่ือมีแรงจูงใจ  
 Novaact (2007 อา้งถึงใน แววรีย ์ พุทธประเสริฐ, 2559, หน้า 15) กล่าวว่า การจูงใจ  
มีอิทธิต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดีมีปริมาณมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัการจูงใจ  
ในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะ 
ท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังานตอบสนอง 
ต่องาน และวิธีท างานขององค์การแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั สามารถ 
สรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี   
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง 
ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท 
“เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไป  
 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล ความพยายาม (Persistence) 
ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบนั คิดหาวธีิน าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 
ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากทีสุด ไม่ทอ้ถอย หรือละความพยายามง่าย ๆ แมจ้ะมี
อุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิด หาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ   
 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การเปล่ียนแปลง 
(Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงาน 
ท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่นกัจิตวทิยา บางคนเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมาย
ของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั แสวงหาการเรียนรู้สิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ 
บุคคลท่ีมีแรงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล 
ก็มกัพยายามคน้หาสิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
การท างาน ท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม   
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยสร้างเสริมคุณค่าของความเป็นท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล บุคคล
ท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ และการมุ่งเนน้
ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (Work 
ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหน้าท่ี มีวินัย 
ในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลา
เหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี  
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 จากความส าคญัของแรงจูงใจขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีความส าคญัและมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกแห่ง ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะส่งผลให้
บุคลากรมีพลงัในการท างานมากข้ึน ก่อให้เกิดความพยายามในการสร้างสรรค์งาน ท าให้งาน 
มีความกา้วหนา้ รวมถึงบุคลากรและองคก์รเองก็มีความกา้วหนา้ไปดว้ย ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูง
บุคคลใหอ้งคก์รไดต้รงกบัเร่ืองท่ีเขาตอ้งการแลว้ ก็จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ เตม็ใจท่ีจะร่วมมือกนั
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจท่ีต่างกนัจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงมีผูน้ าเสนอแนวคิดองคป์ระกอบแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
 สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในองคก์าร มีส่วนประกอบอยู ่
3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual difference)  
ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้ และความคาดหวงั
ต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจ 
ของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไป 
 2.  ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพท่ีแตกต่างกนั หรือคุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน 
ท่ีแตกต่างกนักนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะได้ประสบความส าเร็จ 
จากการงานเหล่าน้ี จะท างานนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั  
 3.  ปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น โครงสร้างองคก์าร วฒันธรรมขององคก์าร บรรทดัฐาน
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศ และโอกาสของพนกังานจึงท าใหพ้นกังาน 
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัไป 
 แววรีย ์ พุทธประเสริฐ (2559, หนา้ 16) ไดส้รุปองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไว ้5 ด้าน ได้แก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน ไดส้รุปองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน 
ใหเ้ตม็ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหท้ างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ แต่ใหค้  านึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล เพราะงานท่ีทา้ทายความสามารถบุคคลหน่ึง อาจจะไม่สามารถทา้ทาย
ความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได ้ดงันั้น ควรพิจารณาดา้น ความถนดั ทกัษะ และระดบัการศึกษา
ก่อนท่ีจะมอบหมายงานใหป้ฏิบติั ซ่ึงจะส่งผลใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว้
และจะก่อใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
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 2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากกลุ่มเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอ่ืน เช่น ได้รับค าชม ได้รับค าแนะน าอย่างมีเหตุผล ได้รับ 
ความไวว้างใจให้ปฏิบติังาน ได้รับการเอาใจใส่ในเร่ืองสุขภาพและจิตใจ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ
ความคิดเห็น ยอมรับในความรู้ความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ส่งผลใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั บุคลากรจะตอ้งปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ
เป็นงานท่ีทา้ทายใหอ้ยากปฏิบติังาน ตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และงานท่ีปฏิบติัตอ้งพฒันาความรู้และเพิ่มพนูประสบการณ์ เพื่อพฒันาศกัยภาพ 
ของผูป้ฏิบติังาน หากผูใ้ดมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดผลดีในการปฏิบติังาน 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ซ่ึงในแต่ละ
องค์การตอ้งปฏิบติังาน มีความรับผิดชอบมากข้ึน บุคคลท่ีท างานในองค์จะตอ้งมีหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงองค์การ ช่วยส่งเสริมในเกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานบุคคลทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมี
ความเจริญเติบโตหรือมีความเจริยงอกงาม มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวติท่ีมีจุดมุ่งหมาย มีเป้าหมาย องคก์าร
ต่าง ๆ ท่ีมีการให้การฝึกอบรม และมีโครงการศึกษาการเดินทางเพื่อศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  
เพื่อใหเ้กิดประสบการณ์และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 จากองคป์ระกอบแรงจูงใจท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบต่าง ๆ มีความส าคญัอยา่งยิง่
ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัส่งผลใหก้ารสร้างแรงจูงใจเกิดข้ึนกบัตวับุคคล  
ให้ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และผลของการปฏิบติังานนั้นประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัและมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกแห่ง 
นอกจากมีองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจแลว้ ยงัมีผูเ้สนอแนวคิดในการจ าแนกประเภท 
ของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
 จนัทรานี  สงวนนาม (2545, หนา้ 203-204) นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น   
2 ประเภท คือ  
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ 
ในการท าการเรียนรู้หรือแสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่น 
นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา มารดาบงัคบั  
หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่   
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  1.1  ความตอ้งการ (Needs) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน อนัจะท าให ้
เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจ  
  1.2  เจตคติ (Attitude) หมายถึงความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด  
ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เด็กนกัเรียนรักครูผูส้อน  
และพอใจวธีิการสอน ท าใหเ้ด็กมีความสนใจตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ  
  1.3  ความสนใจพิเศษ (Special interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ  
ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ  
 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ 
แรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่ความส าเร็จ 
  2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคลคนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ  
ยอ่มกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมาย 
ท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ  
  2.2  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
อยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้ 
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้เกิด 
พฤติกรรมข้ึนได ้เช่น ครูอาจารย ์ก็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวชิาการท่ีน่าเช่ือถือ นกัปกครอง ผูจ้ดัการ
จะตอ้งมีบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีดี เป็นตน้ แรงขบั ร่างกาย ด้ินรน (พฤติกรรม) จุดหมาย สมประสงค ์
แรงขบัไดรั้บการตอบสนอง  
  2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหพ้ฤติกรรม 
เกิดข้ึน เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท าหรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงจะกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ี การชมเชยการติเตียน  
การ ประกวดการแข่งขนั หรือการทดสอบก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
 ถนอมรัฐ  ชะลอเลิศ (2549, หนา้ 18) ไดส้รุปประเภทของแรงจูงใจ เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
ประเภทที่หน่ึง แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motive) เป็นแรงจูงใจทีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ 
หรือตามสัญชาตญาณท่ีเกิดข้ึนเองตั้งแต่แรกเกิด บางทีเรียกว่า แรงจูงใจไร้ส านึก มีความจ าเป็น 
ต่อการด าเนินชีวิต ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหน่ือย 
ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ เม่ือเกิดความตอ้งการเหล่าน้ีแลว้ก็จะท าใหเ้กิดภาวะขาดความสมดุล 
ประเภททีสอง แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจทีเกิดจากการเรียนรู้ ภายใน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นหรือสังคม เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น ความปลอดภยั ตอ้งการ 
การยอมรับ ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง ตอ้งการความก้าวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ต าแหน่ง  
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และฐานะทางสังคม ตลอดจนความกา้วหนา้ เป็นตน้ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจทางสังคมจะเก่ียวขอ้ง 
กบัส่ิงแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียม ประเพณี 
ค่านิยม ศาสนา และการเมือง เป็นตน้  
 Beach (1965 อา้งถึงใน แววรีย ์ พุทธประเสริฐ, 2559, หนา้ 18) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น  
2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ  
 1.  การจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางคร้ังเรียกวา่ การจูงใจท่ีช่วยลด 
ความกระวนกระวายใจ (Anxiety reducing motivation) หรือการจูงใจแบบใช้ไมน้วม (Carrot 
approach) การจูงใจในแง่น้ีบุคคลจะไดรั้บส่ิงท่ีมีคุณค่า เช่น การยกยอ่งสรรเสริญส าหรับการกระท า
หรือพฤติกรรมอนัเป็นท่ียอมรัย  
 2.  การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หรือบางคร้ังเรียกวา่ การจูงใจแบบใช ้ 
ไมแ้ขง็ (Stick approach) มกัใชว้ธีิการจูงใจทีตรงกนัขา้ม คือ มกัเป็นการขู่การลงโทษ การติเตียน  
หาพฤติกรรม หรือการกระท าของบุคคลนั้นไม่เป็นท่ียอมรับ 
 จากประเภทของแรงจูงใจขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การท่ีจะท าใหแ้รงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึน
นั้นจะตอ้งเขา้ใจ กระบวนการทางความคิดและรับรู้ของบุคคลก่อน โดยเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจาก
ระดบัปกติ เขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขา 
ได้แสดงพฤติกรรมบางอย่าง ในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึน 
เม่ือเขาคิดวา่ การกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ 
 การสร้างแรงจูงใจ 

 การสร้างแรงจูงใจจะเป็นแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เพิ่มมากข้ึน โดยมีผูเ้สนอแนวคิดการสร้างแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
 อรวรรณ  ตงัจิตรพิทกัษ ์(2549, หนา้ 28) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจไวว้า่ 1) กระตุน้ใหเ้กิด 
การสนใจอยากรู้อยากเห็น โดยจดัสภาพแวดลอ้มใหส้อดคลอ้งกบับรรยากาศ  2) กระตุน้ใหเ้กิด 
การต้ืนตวั 3) ใชก้ารแข่งขนัและการร่วมมือ 4) ใชก้ารชมเชยและการต าหนิ เป็นการน าเอาวธีิการ
เสริมแรงและหลีกเล่ียงการลงโทษ มาใช้การจูงใจ ซ่ึงอาจเป็นการให้รางวลัและการต าหนิ 
ท่ีเป็นนามธรรม 
 Barnard (1968, pp. 142-149 อา้งถึงใน แววรีย ์ พุทธประเสริฐ, 2559, หน้า 21)  
ไดก้ล่าวถึงส่ิงจูงใจท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองกระตุน้ บุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้ 
8 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน หรือส่ิงของ ท่ีจดัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการทดแทน 
เป็นการชดเชยหรือเป็นรางวลัท่ีผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี  
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 2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคล ซ่ึงไม่ใช่วตัถุ เป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัในการช่วยส่งเสริม 
ความร่วมมือในการท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ เพราะส่ิงจูงใจทีเป็นวตัถุน้ีบุคคลจะไดรั้บ 
แตกต่างจากบุคคลอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ การใชสิ้ทธิ การมีอ านาจ  
 3.  สภาพทางกายท่ีพึ่งปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ี
เคร่ืองมือ ส่ิงท่ีอ านวยความสะดวกในการงานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัอนัท าให้เกิดความสุขทางกาย 
ในการปฏิบติังาน  
 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานทีสนองความตอ้งการ 
ของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเอง  
ทั้งการไดแ้สดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน  
 5.  ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์แบบฉนัทมิ์ตร ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์ 
เป็นไปดว้ยดี จะท าใหเ้กิดความผกูพนัและความพึงพอใจร่วมกบัหน่วยงาน  
 6.  การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการและทศันคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงต าแหน่ง วธีิการใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลมีความสามารถ 
แตกต่างกนั  
 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่  
มีส่วนร่วมในการท างาน เป็นบุคคลส าคญัของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในผูร่้วมงาน  
และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 8.  สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลดา้นสังคม หรือความมัน่คง 
ในสังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
 จากแนวคิดการสร้างแรงจูงใจขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การสร้างแรงจูงใจ จะตอ้งมีปัจจยั 
มากระตุน้ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีจุดมุ่งหมายในการท างาน พฒันาตนเอง
เพือ่ใหท้  างานส าเร็จตามจุดมุ่งหมายในลกัษณะเช่นน้ีเรียกวา่ แรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดเ้กิดข้ึนมากมาย และแตกต่างกนั  
ตามกรอบแนวคิดท่ียดึถือ ผูว้ิจยัขอเสนอแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 25) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ 
McClelland เป็นนกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัอาร์วาร์ด ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจของมนุษย์
ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดบับุคคล และระดบัสังคม ผลของการศึกษา สรุปได้ว่า 
มนุษยมี์ความตอ้งการอยู ่3 ประการ คือ  
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 1.  ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Need for achievement: NAff) เป็นแรงขบัเพื่อจะท าใหง้าน 
ท่ีกระท าประสบผลส าเร็จดีท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน  
 2.  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affliction: NAff) เป็นความปรารถนา
ท่ีจะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น คล้ายกบัความตอ้งการ 
ทางสังคมของมาสโลว ์ 
 3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power: NPow) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหค้นอ่ืน 
มีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีมีอ านาจในการบงัคบับญัชา 
และมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น จากการศึกษาของแมคเคลแลนด ์พบวา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จ
โดยตวัของเขาเองจะมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัสามประการ คือ 1) พวกเขาตอ้งการก าหนดเป้าหมาย 
ของเขาเอง ไม่ตอ้งการความเล่ือนลอย ไร้เป้าหมาย 2) พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือ 
ง่ายต่อความส าเร็จมากจนเกินไป และ 3) พวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
ของพวกเขา ซ่ึงเขาตอ้งการรู้ว่าเขาท างานไดดี้แค่ไหน ส าหรับผูบ้ริหารแลว้ความตอ้งการอ านาจ
บารมี เป็นความตอ้งการท่ีสูงกวา่ความตอ้งการความสัมฤทธิผลและความตอ้งการผกูพนั  
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบั
แรงจูงใจท่ีแบ่งองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
มี 5 ประการ คือ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลงาน 
อยา่งยิง่ 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อนร่วมงาน จากผูข้อค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดีการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออก 
อ่ืนใดท่ีส่ือให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือได้ท างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ  
ซ่ึงจะเกิดหลงัจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน  
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมีความสัมพนัธ์
กบัความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรค ์และความทา้ทายใหล้งมือท าเพื่อความส าเร็จ 
ของงาน หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง  
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  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อการท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ โดยก าหนดความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจน และมีอิสระในการด าเนินการ 
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้น ต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม สามารถ
น าความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง  
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
องคป์ระกอบชนิดน้ี มี 9 ประการ ดงัน้ี 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการท างานและการเล่ือนขั้น 
เงินเดือน ในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน  
  2.2  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง  
การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคล 
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพ  
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อนร่วมงาน (Inter personal relations with superior subordinate peers) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร
ระหว่างกนั โดยมีกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  
  2.4  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม  
  2.5  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  
  2.6  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  
ในการท างาน เช่น แสง เสียงอากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ  
  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกล 
จากครอบครัว ท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 
  2.8  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  
  2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  
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 องคป์ระกอบทั้ง 2 ปัจจยัดงักล่าว เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน
องคป์ระกอบปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท าใหเ้กิดความสุขในการท างานเม่ือคนไดรั้บ 
การตอบสนองดว้ยปัจจยัจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนจะท า หนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนั มิใหเ้กิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจในงาน
ช่วยท าใหค้นเปล่ียนทศันคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจ สรุปไดว้่า บุคคลจะปฏิบติังานต่าง ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จได้นั้น 
จะตอ้งมาจากความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจในปฏิบติังาน 
   

แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูตามทฤษฎขีอง Alderfer 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ Alderfer (1972, pp. 507-532  อา้งถึงใน ภารดี  
อนนัต์นาวี, 2557, หน้า 126) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์
ซ่ึงแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ซ่ึงจะใช้สะดวกและตรงกบัความเป็นจริง
มากกวา่ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภทจะประกอบดว้ย E หรือความตอ้งการด ารงชีวติ 
(Existence) R หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness) และ G หรือความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
(Growth) ซ่ึงความตอ้งการแต่ละประเภทสามารถขยายความ ไดด้งัน้ี 
 1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ (Existence needs) คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
ความปลอดภยัและความปรารถนาส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เป็นและเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติ 
ร่างกายจะตอ้งได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ได้รับ 
การตอบสนองแลว้ ชีวิตก็ด ารงอยูไ่ม่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ อากาศ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 
ยารักษาโรค ท่ีอยูอ่าศยัเพื่อการพกัผอ่น เป็นตน้ ส าหรับองคก์ารนั้นการความตอ้งการน้ี คือ ค่าจา้ง 
สวสัดิการผลประโยชน์ตอบแทนตลอดจนสภาพแวดลอ้มการท างาน เง่ือนไขการท างานท่ีดี   
และสัญญาการว่าจา้งถือว่าเป็นส่ิงจูงใจทั้งส้ิน เปรียบเทียบได้กบัความตอ้งการ ความปลอดภยั 
และความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์ สอดคลอ้งกบักนัยามาส ชูจีน (2546, หนา้ 15 อา้งถึงใน  
สุพิชชา  มากะเต, 2558, หนา้ 36) ไดส้รุปแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 
เกิดจากการท่ีได้รับการตอบสนองส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ สภาพแวดล้อม 
ในการท างานความปลอดภยัในชีวติ ทรัพยสิ์นสวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทน การปกครอง
และบงัคบับญัชาท่ีเป็นธรรม ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และฐานะทางเศรษฐกิจ และสอดคลอ้ง
กบัสุกญัญา  แซ่ตั้ง (2559, หนา้ 33) ไดส้รุปความตอ้งการในการด ารงชีวติไวว้า่ เป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์จะท าใหมี้ชีวติรอดอยูไ่ด ้
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 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการในการด ารงชีวติ หมายถึง ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย
และการด ารงชีวิต ได้แก่ สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวิต 
และทรัพยสิ์น ความมัน่คงในการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness) คือ ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยูต่่อกนั
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ส าหรับในองคก์ารความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้ าหรือมียศ 
มีต าแหน่งฐานะเป็นหัวหน้าความตอ้งการอยากเป็นผูต้าม และความตอ้งการการมีสายสัมพนัธ์ 
ทางมิตรภาพกบัผูอ่ื้น ถือวา่อยูใ่นความตอ้งการน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธมลวรรณ นาวาเจริญ (2556, 
หน้า 25) ไดส้รุปว่า ความตอ้งการความสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์ด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
ระหวา่งบุคคล ทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืน ตรงตามความตอ้งการทางสังคม ตามแนวคิด
ของมาสโลว ์และสอดคล้องกบัธร สุนทรายุทธ (2556, หน้า 248) ไดก้ล่าวว่า ผูท่ี้มีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมพนัธ์ จะมีลกัษณะส าคญั คือ เม่ือท าส่ิงใดเป้าหมายก็เพื่อได้รับการยอมรับจากกลุ่ม ไม่มี 
ความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก ตั้งเป้าหมายต ่า และหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ 
มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น จากผลการวจิยัผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นผูท่ี้โอบออ้มอารี เป็นท่ีรัก
ของเพื่อน มีลกัษณะเห็นใจผูอ่ื้น ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์
มกัจะเป็นครอบครัวอบอุ่น  บรรยากาศในบา้นปราศจากการแข่งขนั พ่อแม่ไม่มีลกัษณะข่มข่ี พี่นอ้ง
มีความสามคัคี 
 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างาน 
ท่ีเกิดข้ึนกบัเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และไดรั้บการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน  ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรม การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) คือ ความตอ้งการภายในเพื่อการพฒันา
ของบุคคล เป็นการพฒันาและการเปล่ียนแปลงฐานะสภาพ การเจริญเติบโต ความกา้วหนา้ของ 
ผูท้  างาน ความตอ้งการเป็นผูริ้เร่ิมบุกเบิกการขยายอ านาจ ส าหรับในองค์การคือ ความตอ้งการ 
ท่ีจะไดรั้บความผิดชอบเพื่อเพิ่มความตอ้งการไดท้  ากิจกรรมใหม่ ๆ เป็นตน้ จากทฤษฎีของ Alderfer 
(1972 อา้งถึงใน ภารดี  อนนัต์นาวี, 2557, หน้า 126) สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร  
และจูงใจพนกังานได้อย่างดี เพราะทฤษฎีดงักล่าวจะเก่ียวกบัความตอ้งการ ค่าจา้ง สวสัดิการ 
ผลประโยชน์ตอบแทนตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างาน อีกทั้งยงัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีดี 
กบัเพื่อนร่วมงานและความเจริญกา้วหนา้ของงานดว้ย สอดคลอ้งกบัธมลวรรณ  นาวาเจริญ (2556, 
หน้า 25) ไดส้รุปว่า ความตอ้งการเจริญเติบโต หมายถึง ความตอ้งการในการพฒันาตนเอง  
เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตนเองไดเ้ตม็ท่ี แสวงหาโอกาสในการพฒันา 
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ตนเอง และสอดคลอ้งกบัลดัดา  พนัชนงั (2559, หน้า 21) ไดส้รุปว่า  ความกา้วหน้าหรือโอกาส
เจริญเติบโตในต าแหน่ง หมายถึง ความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามท่ีนึกคิดและมุ่งหวงัเอาไว ้
ความคิดริเร่ิมบุกเบิก ความรู้ความสามารถท่ีน ามาพฒันาศกัยภาพของตนความรับผดิชอบความส าเร็จ
ของงานและลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมองหมายการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ใหเ้ขา้รับการอบรม  
สัมมนา  ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญกา้วหน้าในวิชาชีพความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ เพื่อส่งเสริม
ความเจริญกา้วหน้าของตนในการปฏิบติังาน โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไดรั้บความยุติธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 
 สรุปได้ว่า ความตอ้งการเจริญก้าวหน้า หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
หรือการได้รับความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีได้ตั้งไว ้การได้เล่ือนขั้นต าแหน่งการปฏิบติังาน  
และการไดรั้บการปรับเงินเดือนค่าตอบแทน 
 ทฤษฏีการจูงใจ ERG จะมีคติอยู่ 3 ประการท่ีเป็นกลไกส าคญั คือ 1) ความตอ้งการ 
ท่ีจะได้รับการตอบสนอง (Need satisfaction) หากความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองน้อย 
ความตอ้งการประเภทนั้น ๆ จะยงัคงมีอยูสู่ง เช่น ถา้ขา้ราชการครูไดรั้บการตอบสนองดา้นเงินเดือน
น้อยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็ยงัคงมีอยู่สูง 2) ขนาดของความตอ้งการ (Desierd 
strenght) หากตอ้งการท่ีอยู่ประเภทต ่ากว่า เช่น ความตอ้งการอยู่รอด ได้รับการตอบสนองมาก
พอแลว้ ยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการ ประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าให ้
ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่ต  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน 3) ความวิตกกงัวลเม่ือไม่ได้รับ 
ความตอบสนอง (Need frustration) คือ ความตอ้งการระดบัใดระดบัหน่ึงยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
หรือได้รับการตอบสนองน้อย บุคลิกจะเกิดความสับสน อาจกลบัไปเพิ่มความสนใจในระดบั 
ท่ีต ่ากวา่ 
 จากแนวคิดของ Alderfer (1972  อา้งถึงใน ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2557, หนา้ 126) สรุปไดว้า่ 
บุคคลจะปฏิบติังานต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจและเตม็ความสามารถนั้น อาจเป็นผลมาจากแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยการปฏิบติังานของครูอาจข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดน้ าทฤษฎี
แรงจูงใจของ Alderfer มาใช้ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
 

ตัวแปรทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
 ขนาดโรงเรียน  
 ขนาดโรงเรียน หมายถึง จ านวนของนกัเรียนในโรงเรียน โดยโรงเรียนขนาดในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 แบ่งเป็น 4 ขนาด ไดแ้ก่ ขนาดเล็ก หมายถึง  
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โรงเรียนท่ีมีนกัเรียนจ านวนไม่เกิน 120 คน ขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนท่ีมีนกัเรียน จ านวน  
121-600 คน ขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนในท่ีมีนกัเรียนจ านวน 601-1,499 คน ขนาดใหญ่พิเศษ 
หมายถึง โรงเรียนท่ีมีนกัเรียนจ านวน 1,500 คน ข้ึนไป ผูว้จิยัเลือกศึกษาขนาดโรงเรียน ทั้งน้ีเพราะ
โรงเรียนในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มีโรงเรียนในสังกดั แบ่งเป็น  
4 ขนาด ไดแ้ก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษ โดยผลการปฏิบติังานของโรงเรียนมีความแตกต่างกนั ดงันั้น ขนาดโรงเรียนท่ีต่างกนั 
อาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ซ่ึงมีผูใ้หค้วามส าคญัศึกษาตวัแปรเก่ียวกบัขนาด 
ของโรงเรียนไวห้ลายท่าน อนัได้แก่ ผลงานวิจยัของส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ (2534 อา้งถึงใน รุ่งนภา  มาศจนัทร์, 2553, หนา้ 41) จากผลการศึกษาและประเมินคุณภาพ 
พบว่า โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กมีคุณภาพค่อนขา้งต ่า เม่ือเทียบกบัโรงเรียนขนาดใหญ่ 
เน่ืองจากขาดความพร้อมดา้นปัจจยั เช่น ครูไม่ครบชั้นท าใหไ้ม่สามารถจดักิจกรรมกรรมการเรียน
การสอนได้ตามหลกัสูตร ขาดแคลนวสัดุส่ือการสอน โดยเฉพาะอย่างยิ่งส่ือและเทคโนโลยีท่ีมี 
ราคาแพง เช่น คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์วิทยาศาสตร์ สอดคล้องกบัผลการวิจยัของสัมฤทธ์ิ  
เทศสิงห์ (2547 อา้งถึงใน สุกญัญา  แซ่ตั้ง, 2558, หน้า 36) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครู ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ในสถานศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสถานศึกษาขนาดเล็กมีแรงจูงใจมากกว่า
สถานศึกษาขนาดใหญ่ และเม่ือพิจารณาโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญั 
ทางสถิติ แต่เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจเป็นรายขอ้ จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ ระดบั
แรงจูงใจในการท างาน ในการไดม้อบหมายพิเศษท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ และการมีสถานภาพ
ท่ีดี การทุ่มเทการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ ขนาดโรงเรียนท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู ดงันั้น ขนาดโรงเรียนจึงเป็นตวัแปรท่ีผูว้ิจยัใหค้วามสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ในคร้ังน้ี 
 ประสบการณ์การท างาน 
 ประสบการณ์การท างาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัในการปฏิบติังาน
ของครู ปฏิบติังานในโรงเรียน ตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั จ าแนกเป็น 3 ช่วง ไดแ้ก่ ต ่ากว่า 5 ปี  
ระหว่าง 5-10 ปี และ 10 ปี ข้ึนไป ซ่ึงยิ่งระยะเวลาในการปฏิบติังานยิ่งนานเท่าไร ประสบการณ์
ความเช่ียวชาญ ความช านาญ ตลอดจนความสามารถก็จะมีมากตามไปดว้ย ท าใหส้ามารถน าประสบ
การมาใชใ้นการด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงเกิดผลต่องานมากข้ึน ผูว้ิจยัเลือกศึกษาประสบการณ์ 
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การท างาน เพราะประสบการณ์การท างานอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผูใ้หค้วามส าคญั
ศึกษาตวัแปรเก่ียวกบัประสบการณ์การท างานไวห้ลายท่าน อนัไดแ้ก่ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์  
(2535, หนา้ 77 อา้งถึงใน สุพตัรา วงษเ์มืองแก่น, 2558, หนา้ 40) ไดใ้หค้วามหมายของประสบการณ์
วา่ ประสบการณ์ ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถเดิม รวมทั้งการกระท าท่ีเคยท าในอดีต มีความส าคญัมาก 
ส าหรับการแปลความหมายของอาการสัมผสัไดช้ดัเจนข้ึน ความรู้เดิมหรือประสบการณ์ช่วย 
ในการแปลความหมายและประสบการณ์มาจากส่ิงท่ีพบเห็นท่ีแตกต่างกนั บางคนไดรั้บการกดดนั
จากประสบการณ์อยา่งหน่ึงก็มีผลต่อการรับรู้ ความเช่ือถือของบุคคลนั้นท่ีจะใชเ้กณฑก์ารตดัสิน
เร่ืองต่าง ๆ ดว้ย คนมีประสบการณ์ในการท างานเป็นเวลานาน ยอ่มไดเ้ปรียบในดา้นความช านาญ
งานดว้ย สรุปไดว้า่ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานท่ีนานพอท่ีจะ
รู้จกัและเขา้ใจในงานประจ า ท่ีท าภายในระเบียบหรือกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวป้ระสบการณ์ 
ในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรอีกตวัแปรหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ ท่ีแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
บุญยนื  ลิตตา (2543, หนา้ 77) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัส านกังาน
ประถมศึกษาจงัหวดัปราจีนบุรี พบวา่ ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 10 ปี และ 10 ปี ข้ึนไป 
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั และธมลวรรณ  นาวาเจริญ (2556, หนา้ 58) ศึกษา เร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มเครือข่ายการศึกษาวงัจนัทร์ สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แต่ละดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครูท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี 
และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี  เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์
ในการท างานจากแนวคิดดงักล่าว สามารถเทียบเคียงไดก้บัประสบการณ์การสอนของสุวชิาญ  
ญาณกิตติกุล (2542, หนา้ 25) ไดก้ล่าวไวว้า่ ระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ มีความสัมพนัธ์กบั 
การเปล่ียนแปลงค่านิยมและทศันคติของขา้ราชการต ารวจ ยิง่อยูใ่นระบบงานนานเท่าใด โอกาส 
ท่ีมีค่านิยมและทศันคติเบ่ียงเบนไปตามระบบก็มีมากเท่านั้น และสอดคลอ้งกบัเสนาะ  ติเยาว ์(2526, 
หนา้ 200) กล่าววา่ คนท่ีมีประสบการณ์มาก มีส่วนท าให้ผูน้ั้นมีความรู้ความสามารถและ ปฏิบติังาน
ดว้ยความมัน่ใจ  และวงษศ์รี  เจริญราษฎร์ (2547, หนา้ 52) ไดท้  าการศึกษาขวญัและก าลงัใจของครู
ในโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
พบวา่ ครูในโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นทีการศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติัตา้นแตกต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทีระดบั .05  
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 จากผลการศึกษางานวจิยั สรุปไดว้า่ ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัของครู 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เพราะการท างานมาเป็นเวลานานยอ่มเกิดความช านาญ 
ในการปฏิบติังาน เกิดความมัน่ใจและตั้งใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ ดงันั้น ประสบการณ์ 
การท างาน จึงเป็นตวัแปรท่ีผูว้ิจยัให้ความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ในคร้ังน้ี 
 หน้าทีค่วามรับผดิชอบงานในการปฏิบัติงาน 
 หน้าท่ีความรับผิดชอบงานในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานสอนร่วมกบั 
การปฏิบติังานตามโครงสร้างการบริหารโรงเรียน ได้แก่ งานวิชาการ งานบริหารงานบุคคล  
งานงบประมาณ และงานบริหารทัว่ไป แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ คือ  รับผิดชอบงานตามโครงสร้าง 
การบริหาร 1 งาน รับผดิชอบงานตามโครงสร้างการบริหาร 2 งาน และรับผดิชอบงานตามโครงสร้าง
การบริหารตั้งแต่ 2 งานข้ึนไป เพื่อให้กระบวนการเรียนการสอนและการพฒันานกัเรียน 
มีความสมบูรณ์และมีศกัยภาพ หากไดรั้บความเหมาะสมในการมอบหมายการปฏิบติังาน ผูว้จิยั
เลือกศึกษาหน้าท่ีความรับผิดชอบงานในการปฏิบติังาน เพราะหน้าท่ีความรับผิดชอบงาน 
ในการปฏิบติังานอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผูใ้หค้วามส าคญัศึกษาตวัแปรเก่ียวกบั
หน้าท่ีความรับผิดชอบงานในการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน อนัได้แก่ ชูยศ  ศรีวรขนัธ์ (2553,  
หนา้ 31) ศึกษาแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน กรณีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดันครราชสีมา พบว่า ผูท่ี้มีงานรับผิดชอบมากจะมีความพึงพอใจแตกต่างจากผูท่ี้มี 
ความรับผดิชอบงานนอ้ย แรงจูงใจของครูท่ีปฏิบติังานอ่ืนร่วมกบังานสอน 1 งาน และปฏิบติังาน
อ่ืนร่วมกบังานสอนมากกวา่ 1 งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมรายดา้นมีความแตกต่างกนั 
สอดคล้องกบัสุพตัรา  วงศ์เมืองแก่น (2558, หน้า 63) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
กลุ่มเครือข่ายการศึกษาวงัจนัทร์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 
สรุปวา่ ไดส้รุปวา่ ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ส่งผลใหค้รูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
 จากแนวคิดและผลการศึกษางานวจิยั สรุปไดว้า่ บุคคลมีหนา้ท่ีการปฏิบติังานตามโครงสร้าง
บริหารของโงเรียนต่างกนักนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 สมหมาย  จนัทร์นวล (2547) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างขวญัและแรงจูงใจ 
ของนกับินกองบงัคบัการกองบินต ารวจ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างขวญัและแรงจูงใจ 
ของนกับินกองบงัคบัการกองบินต ารวจสูงสุด ได้แก่ ความภูมิใจและพอใจในผลงานท่ีท า  
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ความคาดหวงัและความพอใจในงาน ต่อลกัษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน สวสัดิการ  
การได้รับการดูแลเอาใจใส่เร่ืองสภาพการท างาน ชีวิตส่วนตวั และได้รับความยุติธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 ผาสุก  จิตนาวสาร (2549) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการครู
โรงเรียนชลกนัยานุกูล โดยศึกษาแรงจูงใจการท างานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกูล  
และเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจการท างานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกูล  
ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจการท างานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกูล มีแรงจูงใจ 
ส่วนใหญ่ อยู่ในระดบัสูง การเปรียบเทียบแรงจูงใจการท างานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
ชลกนัยานุกลู พบวา่ ขา้ราชการครูมีต าแหน่ง รายได ้วุฒิการศึกษาสูง อายรุาชการมาก สถานภาพ
ทางครอบครัวอย่าร้าง จะมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานสูงกว่าขา้ราชการครูมีต าแหน่ง รายได้  
วฒิุการศึกษา อายุราชการมาก สถานภาพทางโสดและสมรส 
 ถนอมรัฐ  ชะลอเลิศ (2549) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูส านกังานงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูส านักงานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จ าแนกตามเพศและ 
ประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 บงกชธร  เพิกนิล (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชนชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
สัตหีบ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนก
ตามเพศ ประสบการณ์ท างานและรายได ้โดยรวมแตกต่างกนั 
 ปอแกว้  จนัทคุณ (2551) ไดศึ้กษาการเปรียบเทียบลกัษณะแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และพฤติกรรมผูน้ า ระหวา่งทีมท่ีมีประสิทธิผลการท างานของทีมแตกต่างกนั: กรณีศึกษา บริษทั 
ฮีโน่มอเตอร์เมนูแฟคทอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ทีมท่ีมีระดบัประสิทธิผลของทีมสูงและต ่า 
มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05 แต่ไม่พบความแตกต่างอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  
 ปราณี  บรรณสาร (2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร 
กบั แรงจูงใจในการปฏิบติัการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว้ เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
 ทิพยสุ์คนธ์  หร่ีจินดา (2552) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในเขตอ าเภอ
คลองใหญ่ ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง 
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ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในเขตอ าเภอคลองใหญ่ส านกังานงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่า ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานต่างกนั  
 วินัย  เก้ือกูล (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอเขาฉกรรจ์  
ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง  
จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 วนัเพญ็  เล้ียงถนอม (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดบัอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศและประสบการณ์  
ในการปฏิบติังาน ผลการวิจยั พบว่า ครูโรงเรียนเอกชน ระดบัอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูในภาพรวม พบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ครูท่ีมีเพศและอายุต่างกนั มีแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเพศชายมีแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานสูงกวา่เพศหญิง ครูท่ีมีอายุ 46 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจสูงกวา่ ครูท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 
และครูท่ีมีอายุ 36-45 ปีมีแรงจูงใจสูงกวา่ ครูท่ีมีอายุ 25-35 ปี 
 บุญเตือน  กามินี (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี พบว่า 1) 
พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าแบบใหก้ารสนบัสนุน พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ และพฤติกรรมผูน้ าแบบบงการ 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ได้แก่ ความตอ้งการความผูกพนั ความตอ้งการความส าเร็จ และความตอ้งการอ านาจ  
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี 
 กนกวรรณ  นิสสัย (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
จงัหวดัจนัทบุรี ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จ าแนกตามเพศ  
และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
สฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี
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ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ ด้านความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติ  
 อมร  ชูรักษ์ (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในอ าเภอ 
เกาะสมุย ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูร่ะดบัมาก 
จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ร าพึง  ศุภราศี (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเมืองพทัยา 11 
(มธัยมสาธิตพทัยา) จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ผลการวจิยั 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเมืองพทัยา 11 (มธัยมสาธิตพทัยา) จงัหวดัชลบุรี  
โดยรวมและรายดา้นอยูร่ะดบัมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกตามเพศ 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั พิจารณารายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงานของครูเพศชายและเพศหญิง มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครูท่ีมีประสบการณ์ในการสอน 10 ปี ข้ึนไป  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ในการสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี   
 กฤติญดา  อ่อนคลา้ย (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในอ าเภอวงัโป่ง ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 โดยรวม 
และรายดา้นอยูร่ะดบัมาก ผลการวจิยั พบวา่ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในอ าเภอวงัโป่ง ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 จ าแนก
ตามเพศ โดยรวมและ รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ   
 จิรพนัธ์  จนัทร (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในอ าเภอ 
โป่งน ้าร้อน ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก ผลการวจิยั พบวา่ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในอ าเภอโป่งน ้าร้อน ส านักงานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวม 
และรายดา้น ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ และดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ด้านความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญั 
ทางสถิติ  
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 ผอ่งศรี  พนัธ์นาสี (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในเขตอ าเภอโคกสูง 
ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 1 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ 
ในการด ารงชีวิต พบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติมากกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 ภาคภูมิ  ภูมิศาสตร์ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนธญับุรี 
ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 โดยรวมและรายด้านอยู่ระดบัปานกลาง  
จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 รสสุคนธ์  เหล็กเพชร (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูช่้วยในโรงเรียน 
ส านกังานงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบจ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
นัยส าคญั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติจ าแนกตามประสบการณ์  
ในการท างาน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิต 
 นิตดา  ทวีวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน 
ในเครืออกัษรกรุ๊ป จงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนในเครือ
อกัษรกรุ๊ป จงัหวดัชลบุรี อยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
จ  าแนกตามอาย ุแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประสบการณ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ธมลวรรณ  นาวาเจริญ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงในในการปฏิบติังานของครู กลุ่มเครือข่าย
การศึกษาวงัจนัทร์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบจ าแนกตามเพศและการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Picard (1986, p. 1143-A) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจของอาจารยต์ามการรับรู้ของอาจารย์
และเจา้หนา้ท่ีในโรงเรียนในรัฐเนบร้าสกา้ พบวา่ อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจอาจารยท่ี์มีอายนุอ้ย
จะให้คะแนนแรงจูงใจในดา้นการยอมรับนับถือสูงกว่าอาจารยท่ี์มีอายุมาก กลุ่มอาจารยเ์ห็นว่า
แรงจูงใจดา้นการเงิน มีความส าคญักว่ากลุ่มเจา้หน้าท่ีในโรงเรียน อาจารยท่ี์มีเงินเดือนสูง 
มีแรงจูงใจภายในมากกวา่อาจารยท่ี์มีเงินเดือนต ่า 
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 Sergiovanni (1997 อา้งถึงใน ด ารง  ศรีอร่าม, 2543, หนา้ 56) ไดศึ้กษา เร่ือง องคป์ระกอบ
ท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของครูของมอนโรเคาน์ดี 
รัฐนิวยอร์ค พบว่า 1) การได้รับการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จของงาน และความรับผิดชอบ 
เป็นองค์ประกอบ ท่ีส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  
2) ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา
นโยบายและการบริหาร เป็นองคป์ระกอบท่ีท าใหค้รูเกิดความพึงพอใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
 Robinson (2000) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของครู
ประถมศึกษาและระดบั การปฏิบติัการนิเทศท่ีใช้ในโรงเรียนท่ีครูเหล่านั้น และยงัมีจุดมุ่งหมาย 
เพื่อทราบว่าการปฏิบติัการนิเทศแบบคลินิกจะเพิ่มความพึงพอใจให้กบัครูไดห้รือไม่ ผูว้ิจยั 
ได้ด าเนินการวิจยั โดยใช้แบบสอบถามการปฏิบติัการนิเทศแบบคลินิก เพื่อจดัอนัดบัโรงเรียน
ประถม 15 ระดบั แบ่งเป็นโรงเรียนท่ีปฏิบติัการนิเทศแบบคลินิกระดบัสูงระดบักลาง และระดบัต ่า  
หลงัจากนั้นใชก้ารสอบถามความพึงพอใจครูในโรงเรียนเป็นกลุ่มตวัอยา่ง (1 โรงเรียนต่อ 1 ระดบั) 
ผลการวิจยั พบว่า โรงเรียนท่ีมีระดบัการปฏิบติัการนิเทศแบบคลินิกอยู่ในระดบัสูง และระดบั 
ปานกลาง มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจในการท างานของครู และยงัแนะน า
ใหเ้พิ่มการใชก้ารนิเทศแบบคลินิก เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างานของครู 
 Ray (1987 อา้งถึงใน สุพตัรา  วงษเ์มืองแก่น, 2558, หนา้ 44) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจ
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา ของรัฐบาลในเมืองหลวง พบว่า การประสบความส าเร็จในงาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนกบักลุ่มเพื่อนผูป้กครองมีผลในทางบวก 
กบัแรงจูงใจเงินเดือน ความมัน่คงในงานทั้งทางบวกและทางลบแรงจูงใจข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจภายใน
แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน   
 Mataheru (1985 อา้งถึงใน แววรีย ์ พุทธประเสริฐ, 2559, หนา้ 37) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั
การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของอาจารยใ์นอินโดนีเซีย ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิด
ความไม่พอใจมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สถานะ อาชีพ โอกาสกา้วหนา้ และเงินเดือนตวัแปรดา้นชีวสังคม 
ไดแ้ก่ เพศ อายรุะยะเวลาการท างาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 จากเอกสารและงานวิจยัดงักล่าว สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั 
ในการขบัเคล่ือนการท างานในองคก์าร ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานขององคก์าร
ใหลุ้ล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงควรมีการวจิยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยใชแ้นวคิดของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน 
ภารดี  อนนัตน์าวี, 2557, หนา้ 126) โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน หนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน น่าจะมีความแตกต่างกนั 
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บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยการด าเนินการวิจยัตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
         2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
         3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
         4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
         5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
         6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ในปีการศึกษา 2559 จ านวน 1,873 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อน สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ในปีการศึกษา 2559 ไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ตามตารางของ Krejicie and Morgan (1970, p. 608) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน  
320 คน โดยใชว้ธีิสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑ์
ในการสุ่ม ดงัตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี  1  ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑใ์นการสุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง สังกดัส านกังาน 
   เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 

ขนาดโรงเรียน จ านวนครู กลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

   151 
   871 
   507 
   344 

  26 
149 
  86 
  59 

รวม 1,873    320 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัรายละเอียดพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะ
แบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการ 
ในการอยูร่อด 2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 3) ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้เป็นแบบสอบถาม
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert (1961, pp. 90-95) มีทั้งหมด 5 ระดบั 
และใหน้ ้าหนกัคะแนนตามล าดบั ดงัน้ี  
 5  หมายถึง  ระดบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ระดบัปฏิบติังานมาก 
 3  หมายถึง  ระดบัปฏิบติังานปานกลาง 
 2  หมายถึง  ระดบัปฏิบติังานนอ้ย 
 1  หมายถึง  ระดบัปฏิบติังานเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากเอกสารและต ารา 
ทั้งในและต่างประเทศ 
 2.  ศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งในและต่างประเทศ 
 3.  น าแนวคิดและขอ้มูลต่าง ๆ ทั้งหมดมาสร้างแบบสอบถามวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีร่างแลว้เสนอประธานท่ีปรึกษาท่ีควบคุมงานนิพนธ์ เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง พร้อมขอ้เสนอแนะ 
 5.  น าแบบสอบถามฉบบัแกไ้ขและปรับปรุงแลว้เสนอใหผู้ท้รงคุณวฒิุพิจารณาตรวจสอบ 
พิจารณาความเท่ียงตรง ความครอบคลุมของเน้ือหา ความเหมาะสมและความสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถาม 
ตลอดจนความชดัเจนและความเหมาะสมในการใชภ้าษา ซ่ึงผูท้รงคุณวฒิุ ประกอบดว้ย 
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  5.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สมโภชน์  อเนกสุข อาจารยภ์าควชิาวจิยัและจิตวิทยา 
      ประยกุต ์ คณะศึกษาศาสตร์  
      มหาวทิยาลยับูรพา 
  5.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก หวัหนา้ภาควชิาการบริหาร 
      การศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  
      มหาวทิยาลยับูรพา 
  5.3  นายโอฬาร  บุญมี ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นมาบตาพุด 
      สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
        ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 น าแบบสอบถามหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคห์รือเน้ือหา 
(Index of item objective congruence: IOC) โดยเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าตั้งแต่ .67 ข้ึนไป  จากขอ้
ค าถามทั้งหมด 34 ขอ้ ใชไ้ดจ้  านวน 34 ขอ้ ซ่ึงขอ้ค าถามท่ีใชไ้ดมี้ค่า IOC อยูใ่นช่วง .67-1.00 
 6.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ แลว้น ามาเสนอ
ต่อประธาน และคณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาแกไ้ขเป็นขั้นตอนสุดทา้ย 
 7.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบัครูผูส้อนท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถาม 
มาวเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้โดยใชค้่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Item-total 
correlation) หาความสัมพนัธ์ของคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม มีค่าระหวา่ง .47-.75 แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
ผูว้จิยัท  าการคดัเลือกขอ้ท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .20 ข้ึนไป ไดค้่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง .95 
 8.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่และมีความสมบูรณ์ น าไปใชเ้ก็บ
รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
เพื่อขอความร่วมมือและอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารโรงเรียน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 ในการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
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 2.  เก็บแบบสอบถามคืน โดยขอความกรุณาใหค้รูในสถานศึกษา ส่งแบบสอบถามคืน  
และผูว้จิยัไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน
ปรากฏวา่ถูกตอ้งและสมบูรณ์ จ านวน 320 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ตรวจใหค้ะแนนตามท่ีก าหนดไว ้ 
แลว้น าไปวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติ ดว้ยการค านวณทางเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อน ามาแปลผลต่อไป  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล  
 1.  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนมาแลว้ ผูว้จิยัคดัเลือกแบบสอนถามฉบบัท่ีสมบูรณ์เท่านั้น
มาใชว้เิคราะห์ต่อไป 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนน ้าหนกัคะแนนแต่ละขอ้บนัทึกลงใน
คอมพิวเตอร์ โดยวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 3.  ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลแลว้น าผลการค านวณมาวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค์ 
ของการวิจยั และสมมติฐานของการวิจยัเพื่อศึกษาคน้ควา้ต่อไป 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน  แบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนนท่ีก าหนดไว ้
 การแปลความหมายของคะแนน การวิเคราะห์เพื่อทราบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัใด โดยคะแนนค่าเฉล่ียของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั ซ่ึงก าหนดเกณฑ์โดยอาศยัแนวทาง 
ของบุญชม  ศรีสะอาด (2556, หนา้ 100) ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.51  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด   
 

สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ผูว้จิยัใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เลือกเฉพาะ
วธีิวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย และการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 สถิติท่ีใช ้คือ การหาคะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD) 
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 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหน้าท่ี 
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใช ้คือ การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way  
ANOVA) เม่ือพบว่า แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทดสอบรายคู่โดยวิธี  
Scheffe’s test 
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวเิคราะห์และการแปรความหมายของขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 และด าเนินการตามล าดบั คือ 
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัใชส้ัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 X  แทน  ค่าเฉล่ีย 
 SD แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 f  แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงค่าเอฟ 
 SS  แทน  ผลรวมคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง 
 P  แทน  ค่าความน่าจะเป็น 
 MS แทน  ค่าเฉล่ียคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง 
 *   แทน  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 ตอนท่ี 2 วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 
ตารางท่ี  2  จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามสภาพ 
 

สภาพ จ านวน ร้อยละ 
ขนาดโรงเรียน   
 ขนาดเล็ก   26    8.10 
 ขนาดกลาง 149   46.60 
 ขนาดใหญ่   86   26.90 
 ขนาดใหญ่พิเศษ   59   18.40 
 รวม 320 100.00 
ประสบการณ์การท างาน   
 ต ่ากวา่ 5 ปี 138   43.10 
 5-10 ปี 112   35.00 
 มากวา่ 10 ปี   70   21.90 
 รวม 320 100.00 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน   
 1 งาน 105   32.80 
 2 งาน 103   32.20 
 ตั้งแต่ 2 งานข้ึนไป 112   35.00 
 รวม 320 100.00 

 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ครูผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียน 
ขนาดกลาง จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 46.60 โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.10 โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 26.90 และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 
59 คน คิดเป็นร้อยละ 18.40 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 138 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.10 ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00   
และประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 21.90 และส่วนใหญ่ 
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มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตั้งแต่ 2 งาน ข้ึนไป จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 
1 งาน จ านวน 105 คน คิดเป็น ร้อยละ 32.80 และ 2 งาน จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 32.20   
 
 ตอนที ่2 วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ 
และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงจ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างานและหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน โดยใชว้ธีิการหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงดงัตาราง 
 
ตารางท่ี  3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
n = 320 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 3.79 0.42 มาก 3 
2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์  3.86 0.54 มาก 1 
3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 3.83 0.56 มาก 2 

รวม 3.82 0.51 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการเจริญก้าวหน้า 
และดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ 
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ตารางท่ี  4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงในในการปฏิบติังานของครู  
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการ 
   ด ารงชีวิต 
 

ด้านความต้องการด ารงชีวติ 
n = 320 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  จ  านวนเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ 3.57 0.86 มาก 13 
2.  สวสัดิการท่ีไดรั้บ 4.00 0.78 มาก 2 
3.  ท่ีพกัอาศยัมีความปลอดภยั สะดวกสบาย 3.71 0.76 มาก 9 
4.  งานท่ีไดรั้บผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความสามารถตนเอง 3.71 0.62 มาก 10 
5.  มีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน 3.67 0.71 มาก 11 
6.  วสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.73 0.72 มาก 8 
7.  มีความมัน่คงในการปฏิบติังานในอาชีพครู 4.10 0.71 มาก 1 
8.  การประเมินผลการปฏิบติังานมีหลกัเกณฑท่ี์แน่นอน 3.93 0.64 มาก 3 
9.  การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม 3.76 0.74 มาก 7 
10.  ความอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 3.66 0.66 มาก 12 
11.  การไดรั้บอนุญาตใหล้าเม่ือมีเหตุจ าเป็นหรือเจบ็ป่วย 3.81 0.68 มาก 4 
12.  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหาร 
       ของโรงเรียน 

3.77 0.62 มาก 6 

13.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าชมเชยในผลการปฏิบติังาน 3.79 0.62 มาก 5 
รวม 3.78 0.70 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ มีความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
ในอาชีพครู สวสัดิการท่ีไดรั้บ และการประเมินผลการปฏิบติังานมีหลกัเกณฑท่ี์แน่นอน ตามล าดบั 
ส่วนค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ จ านวนเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ 
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ตารางท่ี  5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการ 
   สัมพนัธ์ 
 

ด้านความต้องการสัมพนัธ์ 
n = 320 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.77 0.78 มาก 10 
2.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองนกัเรียน 3.92 0.72 มาก 2 
3.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 3.93 0.72 มาก 1 
4.  การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูป้กครอง 
     นกัเรียนในการปฏิบติังาน 

3.88 0.64 มาก 4 

5.  การมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนและชุมชน 
     อยา่งสม ่าเสมอ 

3.89 0.70 มาก 3 

6.  การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองต่อผูบ้งัคบับญัชา  3.82 0.73 มาก 9 
7.  การมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 3.84 0.76 มาก 6 
8.  การไดรั้บการยอมรับความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา 3.86 0.74 มาก 5 
9.  ครูส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับความสามารถซ่ึงกนัและกนั 3.82 0.76 มาก 8 
10.  การมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน 3.83 0.74 มาก 7 

รวม 3.86 0.72 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองนกัเรียน และการมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 
และชุมชนอย่างสม ่าเสมอ ตามล าดบั ส่วนค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด คือ  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี  6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการ    
   เจริญกา้วหนา้ 
 

ความต้องการเจริญก้าวหน้า 
n = 320 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  การไดรั้บการเพิ่มพนูความรู้ทกัษะทางดา้นวชิาการ 
     และการส่งเสริมใหจ้ดัท าผลงานทางวชิาการ 

3.78 0.76 มาก 9 

2.  การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัใหสู้งข้ึน 
     ตามคุณภาพของงาน 

3.73 0.67 มาก 10 

3.  การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีส าคญั 3.87 0.75 มาก 4 
4.  การไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ 
     ความสามารถ 

3.81 .67 มาก 6 

5.  การไดรั้บการปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนมีความเหมาะสม 
     กบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม 

3.96 0.74 มาก 1 

6.  การไดมี้โอกาสเป็นตวัแทนของโรงเรียนในการเขา้ร่วม 
     การประชุมสัมมนากบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอ่ืน 

3.68 0.76 มาก 11 

7.  การปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 3.91 0.74 มาก 3 
8.  การไดรั้บการส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน 3.92 0.71 มาก 2 
9.  การไดรั้บการปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนมีความเหมาะสม 
     กบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม 

3.80 0.67 มาก 8 

10.  การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัใหสู้งข้ึน 
       ตามคุณภาพของงาน 

3.80 0.76 มาก 7 

11.  การไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานดี 3.83 0.75 มาก 5 
รวม 3.83 0.73 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า โดยรวมและรายขอ้อยู่ใน
ระดบัมาก และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บการปฏิบติังาน
ในหน้าท่ีครูผูส้อนมีความเหมาะสมกบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม  
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การไดรั้บการส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัสูงข้ึน และการปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
ตามล าดบั ส่วนค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด คือ การได้มีโอกาสเป็นตวัแทนของโรงเรียนในการเขา้ร่วม   
การประชุมสัมมนากบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอ่ืน 
 
 ตอนที ่3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1   
 ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการท างาน และหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบติังาน ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One -way ANOVA) เม่ือพบ 
ความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ด าเนินการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี  
Scheffe’s test
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ตารางท่ี  7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
   จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 
 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

โรงเรียนขนาดเลก็ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดใหญ่พเิศษ รวม 

n = 26 
ระดบั อนัดบั 

n = 149 
ระดบั อนัดบั 

n = 86 
ระดบั อนัดบั 

n = 59 
ระดบั อนัดบั 

n = 320 
ระดบั อนัดบั 

( X ) SD ( X ) SD ( X ) SD ( X ) SD ( X ) SD 
1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ 3.78 0.52 มาก 3 3.82 0.31 มาก 2 3.78 0.41 มาก 2 3.71 0.61 มาก 3 3.77 0.46 มาก 2 
2.  ดา้นความตอ้งการสมัพนัธ์ 4.13 0.42 มาก 1 3.76 0.50 มาก 3 3.83 0.52 มาก 1 4.02 0.64 มาก 1 3.93 0.52 มาก 1 
3.  ดา้นความตอ้งการ 
     เจริญกา้วหนา้ 

4.04 0.45 มาก 2 3.83 0.48 มาก 1 3.74 0.63 มาก 3 3.50 0.61 มาก 2 3.77 0.54 มาก 3 

รวม 3.98 0.46 มาก - 3.80 0.43 มาก - 3.78 0.51 มาก - 3.74 0.62 มาก - 3.82 0.51 มาก - 
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 จากตารางท่ี 7 แสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ดงัน้ี 
 โรงเรียนขนาดเล็ก มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอ้ยตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
สัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 
 โรงเรียนขนาดกลาง มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอ้ยตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
เจริญกา้วหนา้ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ และดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ 
 โรงเรียนขนาดใหญ่ มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอ้ยตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
สัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้   
 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหาน้อยตามล าดบั ได้แก่ 
ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้   
 
ตารางท่ี  8  วเิคราะห์การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
   การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ระหวา่งกลุ่ม 0.51 3 0.17 .95 .42 
ภายในกลุ่ม 56.84 316 0.18   

รวม 57.35 319    
2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 5.28 3 1.76 6.27* .00 
ภายในกลุ่ม 88.63 316 0.28   

รวม 93.91 319    
3.  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.90 3 0.63 2.01 .11 
ภายในกลุ่ม 99.75 316 0.32   

รวม 101.65 319    
 ระหวา่งกลุ่ม 2.56 3 0.85 3.08 .53 

รวม ภายในกลุ่ม 81.74 316 0.26   
 รวม 84.30 319    
*p < .05 
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 ตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน ท่ีมีขนาดโรงเรียน 
แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ด้านความตอ้งการสัมพนัธ์แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางท่ี  9  ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการ 
   สัมพนัธ์ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน ( X ) 
ขนาดกลาง 

3.76 
ขนาดใหญ่ 

3.83 
ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.02 
ขนาดเลก็ 

4.13 
ขนาดกลาง 3.76 - 0.07* 0.26 0.37* 
ขนาดใหญ่ 3.83  - 0.19 0.30 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.02   - 0.11 
ขนาดเล็ก 4.13    - 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวิต พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จ  านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ โรงเรียนขนาดเล็กกบัโรงเรียนขนาดกลาง 
และโรงเรียนขนาดกลางกบัโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยแรงจูงใจการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ขนาดเล็กมีมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
ส่วนคู่อ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
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ตารางท่ี  10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
     จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้น  
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ต ่ากว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี รวม 

n = 138 
ระดับ อนัดับ 

   n = 112 
ระดับ อนัดับ 

n = 70 
ระดับ อนัดับ 

n = 320 
ระดับ อนัดับ 

()( X ) SD ()( X ) SD ()( X ) SD ()( X ) SD 
1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 3.72 0.48 มาก 3 3.85 0.36 มาก 3 3.81 0.39 มาก 1 3.79 0.41 มาก 3 
2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ 3.85 0.55 มาก 1 3.90 0.50 มาก 2 3.80 0.59 มาก 2 3.85 0.53 มาก 1 
3.  ดา้นความตอ้งการ 
     เจริญกา้วหนา้ 

3.77 0.57 มาก 2 3.93 0.52 มาก 1 3.77 0.60 มาก 3 3.82 0.56 มาก 2 

รวม 3.78 0.53 มาก - 3.89 0.46 มาก - 3.79 0.53 มาก - 3.82 0.82 มาก - 
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 จากตารางท่ี 10 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ ดงัน้ี  
 ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอ้ย ตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
สัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติประสบการณ์ 
การท างาน 5-10 ปี  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหาน้อย ตามล าดบั ได้แก่ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้า 
ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวิต  
 ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอ้ย ตามล าดบั ไดแ้ก่  ดา้นความตอ้งการ
สัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติ 
 
ตารางท่ี  11  วเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
     สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ 
     การท างาน โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ระหวา่งกลุ่ม 0.97 2 0.49 2.74 .07 
ภายในกลุ่ม 56.38 317 0.18   

รวม 57.35 319    
2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม 0.40 2 0.20 .68 .51 

ภายในกลุ่ม 93.50 317 0.29   
รวม 93.91 319    

3.  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.85 2 0.92 2.93 .06 
ภายในกลุ่ม 99.80 317 0.31   

รวม 101.65 319    
 ระหวา่งกลุ่ม 1.07 2 0.53 2.11 .21 

รวม ภายในกลุ่ม 83.20 317 0.26   
 รวม 84.27 319    
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 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
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ตารางท่ี  12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง  
     เขต 1 จ าแนกตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น 
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1 งาน 2 งาน ตั้งแต่  2 งานขึน้ไป รวม 

n = 105 
ระดับ อนัดับ 

   n = 103 
ระดับ อนัดับ 

n = 112 
ระดับ อนัดับ 

n = 320 
ระดับ อนัดับ 

()( X ) SD ()( X ) SD ()( X ) SD ()( X ) SD 
1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 3.81 0.45 มาก 3 3.79 0.38 มาก 3 3.76 0.34 มาก 3 3.78 0.39 มาก 3 
2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ 3.84 0.54 มาก 1 3.89 0.53 มาก 1 3.84 0.55 มาก 1 3.85 0.54 มาก 1 
3.  ดา้นความตอ้งการ 
     เจริญกา้วหนา้ 

3.83 0.64 มาก 2 3.89 0.53 มาก 1 3.80 0.53 มาก 2 3.84 0.57 มาก 2 

รวม 3.82 0.55 มาก - 3.85 0.48 มาก - 3.80 0.48 มาก - 3.85 0.50 มาก - 
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 จากตารางท่ี 12 แสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
โดยรวมและรายดา้น ดงัน้ี 
 หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 1 งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอ้ย ตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการ
เจริญกา้วหนา้และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวิต  
 หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 2 งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหาน้อย ตามล าดบั ได้แก่ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหน้ากบั 
ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์เท่ากนั และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติ  
 หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตั้งแต่ 2 งานข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู มีค่าเฉล่ียเรียงจากมากไปหาน้อย ตามล าดบั ไดแ้ก่ ด้านความตอ้งการสัมพนัธ์ 
ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติ   
 
ตารางท่ี  13  วเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
     สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามหนา้ท่ี 
     ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ระหวา่งกลุ่ม 0.16 2 0.08 .43 .65 
ภายในกลุ่ม 57.19 317 0.18   

รวม 57.35 319    
2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม 0.16 2 0.08 .27 .77 

ภายในกลุ่ม 93.75 317 0.29   
รวม 93.91 319    

3.  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.16 2 0.08 .25 .78 
ภายในกลุ่ม 101.48 317 0.32   

รวม 101.65 319    
 ระหวา่งกลุ่ม 0.16 2 0.08 .31 .73 

รวม ภายในกลุ่ม 84.14 317 0.26   
 รวม 252.91 319    
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 ตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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บทที ่ 5 
สรุป  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างานและหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบในการปฏิบติังานในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ครูในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ านวน 320 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเพื่อการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 เป็นแบ่งเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นแบบส ารวจ
รายการ (Checklist) เพื่อสอบถามรายละเอียดพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดบั หาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิ
พิจารณาความเท่ียงตรง จ านวน 3 ท่าน น ามาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าแลว้น าไปใชท้ดลองใช้
กบัครูท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามาวเิคราะห์อ านาจจ าแนกรายขอ้ไดค้่าอ านาจ
จ าแนกระหวา่ง .47 ถึง .75 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเฉล่ียรวมทั้งฉบบัไดเ้ท่ากบั .95  
โดยผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการบนัทึกขอ้มูลแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง
และประมวลผล ซ่ึงเลือกเฉพาะวธีิวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมายและการทดสอบ
สมมติฐานของการวิจยั ใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ การหาคะแนนเฉล่ีย ( X )  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานในการปฏิบติังาน 
และใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เม่ือพบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทดสอบรายคู่โดยวธีิ Scheffe’s test 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี สรุปสาระส าคญัของการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการ
ในการด ารงชีวติ ตามล าดบั ซ่ึงพิจารณาในรายดา้น พบวา่ 
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  1.1  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ มีความมัน่คงในการปฏิบติังานในอาชีพครู  
สวสัดิการท่ีไดรั้บ และการประเมินผลการปฏิบติังานมีหลกัเกณฑท่ี์แน่นอน ตามล าดบั ส่วนค่าเฉล่ีย
ท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ จ านวนเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ 
  1.2  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  
การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองนกัเรียน และการมีโอกาสได้เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
ของโรงเรียน และชุมชนอยา่งสม ่าเสมอ ตามล าดบั ส่วนค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ  การมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
  1.3  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ การได้รับการปฏิบติังานในหน้าท่ีครูผูส้อน 
มีความเหมาะสมกบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม การไดรั้บการส่งเสริม 
ใหศึ้กษาต่อในระดบัสูงข้ึน และการปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ตามล าดบั ส่วนค่าเฉล่ีย
ท่ีน้อยท่ีสุด คือ การได้มีโอกาสเป็นตวัแทนของโรงเรียนในการเขา้ร่วม การประชุมสัมมนา 
กบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอ่ืน 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
  2.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ ขนาดโรงเรียนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ในดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวิตและความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธ์ 
ท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
  2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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อภิปรายผล 
 จากการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 สามารถอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการก าหนดแนวทาง 
การบริหารงานไวว้า่ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 เป็นองคก์รชั้นน า 
ในการบริหารการศึกษาขั้นพื้นฐานไดม้าตรฐาน บริการเป็นเลิศ สู่ประชาคมอาเซียน โดยมีผูบ้ริหาร
สถานศึกษา น าแนวทางการบริหารของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
มาใชก้ารส่งเสริมดา้นต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสายณัย ์
ตากมจัฉา (2546, หนา้ 16) กล่าววา่ หวัใจส าคญัในความส าเร็จของโรงเรียนนั้น ข้ึนอยูก่บัความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการจูงใจให้บุคลากรครูท างานอยา่งเตม็ความสามารถ วธีิการท่ีผูบ้ริหารจะผสาน
จิตใจของผูร่้วมงานใหเ้กิดความรักองคก์ร ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติัมีอยูห่ลายวิธี แต่วธีิ 
ท่ีไดรั้บความสนใจมากวธีิหน่ึง คือ การสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงตอ้งเลือกวธีิสร้างแรงจูงใจใหเ้หมาะสม 
ในแต่ละบุคคลแต่ละโอกาส ผูบ้ริหารท่ีรู้จกัการสร้างแรงจูงใจกบัลูกนอ้งท าใหเ้ขาท างาน 
ดว้ยความเตม็ใจ และเตม็ความสามารถท าใหง้านบรรลุผลส าเร็จได ้วไิล  ล่าสิงห์ (2550, หนา้ 95)  
ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาตราด พบวา่ ครูปฏิบติัการสอนมีแรงจูงใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของบุษบา  รัตนมงคล (2551, หนา้ 42)  ท่ีไดศึ้กษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงอภิปรายเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 
  1.1  ดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยรวม
และรายขอ้อยู่ในระดบัมาก และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่  
มีความมัน่คงในการปฏิบติังานในอาชีพครู สวสัดิการท่ีไดรั้บ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีหลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะแนวทางการบริหารจดัการภายใตเ้ขตพื้นท่ีการศึกษา 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีนโยบายส่งเสริมการปฏิบติังานของครูในหลายดา้น ส่งเสริมใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและช่วยใหเ้กิดคุณภาพและการพฒันางานอยา่งสูงสุด โดยการส่งเสริม
การพฒันาวชิาชีพ เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพและการปฏิบติังาน จดัสรรสวสัดิการเพิ่มเติม
ให้แก่ครูในโรงเรียน เช่น การมีวงเงินฉุกเฉินในอตัราดอกเบ้ียต ่าและมีบริการอาหารกลางวนั  
รวมไปถึงมีหลกัเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบติังาน ส่งผลให้ครูเกิดความมัน่ใจ 
ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจรรยา  นิลรัตน์ (2549) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 
พบว่า ความตอ้งการในการด ารงชีพ มีผลต่อการท างานของขา้ราชการครูและมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และสอดคลอ้งกบัธมลวรรณ  นาวาเจริญ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู กลุ่มเครือข่ายวงัจนัทร์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 2 พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความตอ้งการในการด ารงชีวิต ทั้งรายขอ้ 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  1.2  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน การมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองนกัเรียน และการมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน
และชุมชน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูมีสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน จึงส่งผลให้บรรยากาศ 
ในการท างานดี สมาชิกทุกคนในองค์กรให้ความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และได้รับ 
ความร่วมมือจากชุมชนและผูป้กครองนกัเรียน ในการวางแนวทางและใหค้วามช่วยเหลือร่วมกนั 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผลมาจากแนวปฏิบติัของผูบ้ริหารและครูเองท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากร  
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชนส่งผลใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งชุมชน
และโรงเรียน หรืออาจเรียกไดว้า่ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบา้น วดั และโรงเรียน ซ่ึงจะส่งผลใหค้รู
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูป้กครองนักเรียน 
และชุมชน สอดคล้องกบัสุกญัญา  แซ่ตั้ง (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
กลุ่มเครือข่ายวงัจนัทร์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ ทั้งรายขอ้และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
และสอดคล้องกบัธมลวรรณ  นาวาเจริญ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
กลุ่มเครือข่ายวงัจนัทร์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ทั้งรายขอ้และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  1.3  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ การได้รับการปฏิบติังานในหน้าท่ีครูผูส้อน 
มีความเหมาะสมกบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม  การไดรั้บการส่งเสริม 
ใหศึ้กษาต่อในระดบัสูงข้ึน และการปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครู
ไดรั้บโอกาสจากผูบ้ริหารให้ครูปฏิบติังานตรงตามความสามารถ ท าใหเ้กิดการท างานท่ีมีคุณภาพ 
ส าเร็จตามเป้าหมาย มีการเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเป็นการเพิ่มพูน
ทกัษะความรู้ทางวิชาการ และเพิ่มสมรรถนะในการท างาน และเม่ือครูท างานทุกงานประสบ
ความส าเร็จ ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน โดยสอดคลอ้งกบับุญเตือน  กามินี  
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(2554) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานของพนักงานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความผกูพนั ความตอ้งการความส าเร็จ และความตอ้งการอ านาจ และสอดคลอ้ง
กบัสุกญัญา  แซ่ตั้ง (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มเครือข่ายวงัจนัทร์ สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า ดา้นความตอ้งการเจริญก้าวหน้า 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 
1) การไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือมีผลงานดีเด่น 2) การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
หรือระดบัใหสู้งข้ึนตามคุณภาพของงาน และ 3) การไดรั้บโอกาสเพิ่มพนูทกัษะความรู้วิชาการ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ประสบการณ์การท างาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบติังานในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
  2.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ ขนาดโรงเรียนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ในดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติ และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 
ท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะนโยบายจากส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ท่ีมีความมุ่งมัน่พฒันาทุกโรงเรียนในสังกดัใหพ้ฒันา
ไปพร้อม ๆ กนัอยา่งมีคุณภาพ ดงันั้น การปฏิบติังานของครูในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนั มีแรงจูงใจ
ดา้นความตอ้งการในการด ารงชีวติ และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ไม่แตกต่างกนั และเน่ืองจาก
ปริมาณครูในโรงเรียนแต่ละขนาดท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ความสัมพนัธ์ระหว่างครูเกิด 
ความแตกต่างกนั ซ่ึงในโรงเรียนขนาดเล็กมีครูจ านวนไม่มาก ส่งผลใหค้รูรู้จกัสนิทสนมและคุน้เคย
กนัเป็นอย่างดีมากกว่าโรงเรียนท่ีมีจ านวนนักเรียนมากกว่าขนาดเล็กข้ึนไป ซ่ึงสอดคล้องกบั 
สุกญัญา  แซ่ตั้ง (2558) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มเครือข่ายวงัจนัทร์ สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบั
อรวรรณ  ตั้งจิตพิทกัษ์ (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโรงเรียนขนาดเล็ก  มีความตอ้งการในการเจริญ 
กา้วหนา้มากกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่  
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  2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายขอ้ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ เน่ืองจากครูทุกคนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้โรงเรียนสามารถด าเนินการตาม
นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ทั้งครูท่ีมีประสบการณ์การท างานตั้งแต่น้อย 
ไปจนถึงมาก ลว้นปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจตามศกัยภาพและความสามารถท่ีมีอยูใ่หง้านประสบ
ผลส าเร็จ สอดคล้องกบัสุกญัญา  แซ่ตั้ง (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
กลุ่มเครือข่ายวงัจนัทร์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และสอดคล้องกบัพรรณิภา  พระพล (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
ประสบการณ์โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบั 
ลดัดา  พนชันงั (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอเมืองจนัทบุรี สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ระยอง เขต 1 จ าแนกตามหน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้ พบว่า 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูทุกคนปฏิบติัหนา้ของตนเองท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหป้ฏิบติัจากผูบ้ริหารอยา่งเตม็ความสามารถ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ตอ้งการ
เห็นผลของงานส าเสร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ไม่ว่าหน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 
ในการปฏิบติังานของแต่ละคนจะมากเพียงใด ครูส่วนใหญ่ก็ปฏิบติังานอย่างดีด้วยความเต็มใจ 
สอดคลอ้งกบัสายนัต ์ ตากมจัฉา (2546) ท่ีไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านักงานการประถมศึกษา จงัหวดัระยอง ผลการวิจยั พบว่า ครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านักงานการประถมศึกษา จงัหวดัระยอง ท่ีอยู่โรงเรียนขนาดต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการการปฏิบติังานของครู ไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบัการศึกษาของพิศาล  
มณีสุธรรม (2549) ท่ีได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายการสอนระดบั
ประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการวิจยั 
พบวา่ ขนาดโรงเรียนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัและสอดคลอ้ง
กบัชูยศ  ศรวรขนัธ์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษาขององค์การบริหาร 
ส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ผูท่ี้มีงานรับผดิชอบมาก มีความพึงพอใจ
แตกต่างจากผูท่ี้มีงานรับผิดชอบนอ้ย 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพือ่การน าผลการวจัิยไปใช้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 สามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าช้ีแนวทางการด าเนินชีวิต 
ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใหค้รู ไดน้อ้มน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงปรับใชใ้น 
การด าเนินชีวติประจ าวนั เพื่อให้จ  านวนเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ 
 2.  ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารควรใหค้รูไดป้ฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม จะส่งผล
ใหเ้กิดการยอมรับและช่ืนชมในการท างานซ่ึงกนัและกนั ให้ครูไดมี้ส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานโรงเรียน จะช่วยส่งเสริมใหค้รูและผูบ้ริหารมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั
เพิ่มมากข้ึน 
 3.  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ผูบ้ริหารควรมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งขั้นเงินเดือน
ของครูตามความสามารถและคุณภาพในการปฏิบติังานของครู เปิดโอกาสใหค้รูไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรม
กบัหน่วยงานนอกสถานศึกษามากข้ึน เพื่อใหค้รูไดเ้พิ่มพนูทกัษะความรู้ 
 4.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ควรมีนโยบายในการพฒันา
โรงเรียนขนาดกลางใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน โดยการเปิดโอกาสใหค้รูไดมี้การพฒันา
ตนเอง และจดัสรรดา้นสวสัดิการต่าง ๆ เพิ่มเติม 
 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการ 
ในการด ารงชีวติของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
 2.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในโรงเรียนขนาดเล็ก ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  โดยการวจิยัเชิงคุณภาพ
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ภาคผนวก  ก 
     -  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
     -  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
     -  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวจิยั 
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(ส าเนา) 
 
ท่ี ศธ. 6218.8/ ว.967               คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
                                   ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      3 พฤศจิกายน 2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

เรียน 
 

 ดว้ย นางสาววราภรณ์  บวัเมือง นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา รหัสนิสิต 58920907 ได้รับความเห็นชอบ 
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง 
เขต 1 โดยอยู่ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี  อนันต์นาวี เป็นประธาน
กรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์
จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                     (ลงช่ือ)                  สุเมธ  งามกนก 
                                                               (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 
                                                                  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท.์ 0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
 
ท่ี ศธ. 6218.8/ ว.968               คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
                                   ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      5 พฤศจิกายน 2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 

เรียน 
 

 ดว้ย นางสาววราภรณ์  บวัเมือง นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา รหัสนิสิต 58920907 ได้รับความเห็นชอบ 
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง 
เขต 1 โดยอยู่ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี  อนันต์นาวี เป็นประธาน
กรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์
จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                     (ลงช่ือ)                  สุเมธ  งามกนก 
                                                               (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 
                                                                  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท.์ 0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
 
ท่ี ศธ. 6218.8/ ว.969               คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
                                   ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      31 ตุลาคม 2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

เรียน 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 1.  เคา้โครงงานวิจยั 
   2.  เคร่ืองมือในการวจิยั 
 

 ดว้ย นางสาววราภรณ์  บวัเมือง นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา รหัสนิสิต 58920907 ได้รับความเห็นชอบ 
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง 
เขต 1 โดยอยู่ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี  อนันต์นาวี เป็นประธาน
กรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั ภาควิชา 
การบริหารการศึกษา ได้พิจารณาแลว้เห็นว่าท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นอย่างดียิ่ง  
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของนิสิตในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                     (ลงช่ือ)                  สุเมธ  งามกนก 
                                                               (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 
                                                                  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท.์ 0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 

 
ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ขอความกรุณาตอบแบบสอบถาม 
ตามความเป็นจริง ทุกค าตอบจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
ของท่าน  
 2.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ขอใหท้่านตอบแบบสอบถามทั้ง 2 ตอน 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัตวัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 

ขอขอบคุณอยา่งสูงในการให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 

วราภรณ์  บวัเมือง 
นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่ 1 
แบบสอบถามเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ใหต้รงกบัความจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 1.  ขนาดโรงเรียน 
    1.1 ขนาดเล็ก 
    1.2 ขนาดกลาง 
    1.3 ขนาดใหญ่ 
    1.4 ขนาดใหญ่พิเศษ 
 2.  ประสบการณ์การท างาน 
    2.1  ต ่ากวา่ 5 ปี 
    2.2  5-10 ปี 
    2.3  มากกวา่ 10 ปี 
 3.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
    3.1  1 งาน 
    3.2  2 งาน 
    3.3  ตั้งแต่ 2 งานข้ึนไป 
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ตอนที ่ 2 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัปัญหาตามเกณฑ์ ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความต้องการด ารงชีวติ 
1.  จ  านวนเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ      
2.  สวสัดิการท่ีไดรั้บ      
3.  ท่ีพกัอาศยัมีความปลอดภยั สะดวกสบาย      
4.  งานท่ีไดรั้บผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความสามารถตนเอง      
5.  มีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน      
6.  วสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน      
7.  มีความมัน่คงในการปฏิบติังานในอาชีพครู      
8.  การประเมินผลการปฏิบติังานมีหลกัเกณฑท่ี์แน่นอน      
9.  การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม      
10.  ความอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน      
11.  การไดรั้บอนุญาตใหล้าเม่ือมีเหตุจ าเป็นหรือเจบ็ป่วย      
12.  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหาร 
       ของโรงเรียน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

13.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าชมเชยในผลการปฏิบติังาน      
ด้านความต้องการสัมพนัธ์ 
14.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
15.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน      
16.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองนกัเรียน      
17.  การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูป้กครอง 
      นกัเรียนในการปฏิบติังาน 

     

18.  การมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 
       และชุมชนอยา่งสม ่าเสมอ 

     

19.  การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองต่อผูบ้งัคบับญัชา      
20.  การมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน      
21.  การไดรั้บการยอมรับความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา      
22.  ครูส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับความสามารถซ่ึงกนัและกนั       
23.  การมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน      
ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า      
24.  การไดรั้บการเพิ่มพนูความรู้ทกัษะทางดา้นวชิาการ 
       และการส่งเสริมใหจ้ดัท าผลงานทางวชิาการ 

     

25.  การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัใหสู้งข้ึน 
       ตามคุณภาพของงาน 

     

26.  การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีส าคญั      
27.  การไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ 
     ความสามารถ 

     

28. การไดรั้บการปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนมีความ 
     เหมาะสมกบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอน   
     ท่ีเหมาะสม 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

29.  การไดมี้โอกาสเป็นตวัแทนของโรงเรียนในการเขา้ร่วม 
       การประชุมสัมมนากบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอ่ืน 

     

30.  การไดรั้บการส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน      
31.  การไดรั้บการปฏิบติังานในหนา้ท่ีครูผูส้อนมีความเหมาะสม 
       กบัความสามารถ และมีปริมาณชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม 

     

33.  การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัใหสู้งข้ึน 
       ตามคุณภาพของงาน 

     

34.  การไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานดี      
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ภาคผนวก  ค 
     -  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
     -  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี  14  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ข้อ อ านาจจ าแนก (r) ข้อ อ านาจจ าแนก (r) 
1. .74 18. .52 
2. .69 19. .62 
3. .60 20. .48 
4. .72 21. .66 
5. .65 22. .54 
6. .68 23. .58 
7. .58 24. .59 
8. .60 25. .71 
9. .65 26. .68 

10. .76 27. .75 
11. .65 28. .69 
12. .39 29. .74 
13. .47 30. .62 
14. .63 31. .73 
15. .57 32. .76 
16. .74 33. .46 
17. .72 34. .62 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .95 
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ตารางท่ี  15  ผลการตรวจสอบค่าดชันีความสอดคลอ้งความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเหมาะสม
     ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
     การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

        ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ 
1. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
2. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
3. 0 +1 +1 .67 มีความสอดคลอ้ง 
4. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
5. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
6. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
7. +1 0 +1 .67 มีความสอดคลอ้ง 
8. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
9. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

10. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
11. +1 +1 0 .67 มีความสอดคลอ้ง 
12. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
13. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
       ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ 

14. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
15. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
16. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
17. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
18. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
19. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
20. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
21. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี  15 (ต่อ) 
 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

22. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า 

23. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
24. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
25. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
26. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
27. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
28. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
29. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
30. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
31. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
32. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
33. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
34. +1 +1 +1 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ประวตัย่ิอของผู้วจิยั 
 
ช่ือ-สกุล       นางสาววราภรณ์   บวัเมือง 
วนั เดือน ปีเกิด     วนัท่ี  28  กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2534 
สถานท่ีเกิด      อ าเภอโชคชยั  จงัหวดันครราชสีมา 
สถานท่ีอยูปั่จจุบนั    บา้นเลขท่ี  39/ 52  หมู่บา้นมทันาการ์เดน้ท ์2  
       ถนนราษฎร์นิยม  ต าบลเนินพระ  อ าเภอเมือง  
       จงัหวดัระยอง 
ต าแหน่งและประวติัการท างาน  
       พ.ศ. 2557-ปัจจุบนั   ครูคศ.1 โรงเรียนบา้นมาบตาพุด  
       สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง   
       เขต 1 
ประวติัการศึกษา  
       พ.ศ. 2557     ครุศาสตรบณัฑิต (วทิยาศาสตร์ทัว่ไป) 
       มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 
       พ.ศ. 2560     การศึกษามหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา) 
       มหาวทิยาลยับูรพา


