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This research served the purposes to study teachers’ motive level for teaching 
performance at schools under Office of Secondary Education Service Area 26, and to 
compare their motive level for teaching performance to classified variables of their 
genders, qualifications, and teaching experiences. The sampling group based on Taro 
Yamane’s table comprised 400 teaching-tasked teachers in thirty-five schools under the 
aforesaid office in the academic year 2015. The research instrument was five-rating scale 
questionnaire with IOC between 0.67 and 1.00, and with reliability at 0.85. Data were 
analyzed by mean, standard deviation, t-test and F-test (One-way ANOVA). 

Outcomes of research findings: 

   1) Teachers’ motive level for teaching performance at schools under Office of 
Secondary Education Service Area 26 has been rated at 4th scale in the overall aspect.  

 2) Comparative results of analyzing their motive level for teaching performance at 
schools under the said office as classified by variables of their genders, qualifications, and 
teaching experiences have been summed up as follows:     
   2.1)  With regard to variables of genders, male and female teacher’s motive 
level has shown no clear differences in the overall aspect. In a sharp contrast to a single 
one, their motive level in aspects of onus, working environments, entity policies, and 
chains of command has drawn significant differences, with the statistical significance level 
at 0.05, whereas other aspects have proven otherwise.    
    2.2) With reference to variables of qualifications, their motive level in 
aspects of self-esteem, onus, position progressions, relationship with colleagues, working 
environments, entity policies, and chains of command has shown distinction differences, 
with the statistical significance level at 0.05, while other aspects have remained the 
contrary.  
             2.3) In respect of variables of working experiences, their motive level in 
aspects of self-esteem, onus, relationship with colleagues, working environments, entity 
policies, and chains of command has borne significant differences, with the statistical 
significance level at 0.05, but other aspects have provided the opposite results.   
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 สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก พระครูวิจิตรปัญญาภรณ์, ดร. อาจารย์                 
ที่ปรึกษาหลัก  ผศ.ดร.เอนก  ศิลปนิลมาลย์  อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม  ที่กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าและแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความละเอียดถี่ถ้วนและเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูงไว้  ณ  โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ดร.จ านง  กมลศิลป์, รศ.ดร.สุเทพ  เมยไธสง อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ และนางบุญทัน  วัฒนศักดิ์สุรกุล ผู้อ านวยการโรงเรียนประชาพัฒนา ที่กรุณา
เป็นผู้เชี่ยวชาญ ให้ความรู้ ให้ค าปรึกษา ตรวจแก้ไขและวิจารณ์ผลงาน ท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
และให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ รวมทั้งให้ค าแนะน าแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้มีคุณภาพ 
นอกจากนี้ยังได้รับความอนุเคราะห์จากท่านผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และคณะครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดีขอกราบขอบพระคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนที่ให้
ก าลังใจและสนับสนุนผู้วิจัยเสมอมา  
 คุณค่าและประโยชน์ของสารนิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวทิตาแด่ บุพการี 
บูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบัน ที่ท าให้ข้าพเจ้าเป็นผู้มีการศึกษา และประสบ
ความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวันนี้ 
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บทท่ี 1 

      บทน า  
 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในสถานการณ์ปัจจุบันหลายประเทศรวมทั้งประเทศไทยนั้นตกอยู่ในสภาพวิกฤติในทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ระบบราชการนั้นต้องถือว่าเป็นกลไกส าคัญยิ่งที่จะช่วยแก้ไขสภาวะวิกฤติเหล่านั้นได้ 
ภาครัฐซึ่งมีมาตรการเพ่ือให้ฟ้ืนตัวจากสภาวะดังกล่าว เช่น ออกมาตรการต่าง ๆ ได้แก่ มาตรการปรับภาค
ราชการในสภาวะทางเศรษฐกิจ มาตรการควบคุมค่าใช้จ่ายภาครัฐ ลดจ านวนคนในภาครัฐ เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งจัดกลุ่มภารกิจของส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจ เป็นต้น (คณะกรรมการ
ปฏิรูปราชการ, 2542, หน้า 34 - 3) นอกจากนี้คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบให้ทุกส่วนราชการปรับเปลี่ยน
ระบบบริหารไปสู่การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ โดยเน้นขนาดองค์กรให้เล็กลงแต่มีบุคลากรที่มีคุณภาพ        
มีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบสูง ใช้ความรู้ในการท างานอย่างเต็มที่ เป็นคนซื่อสัตย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ยึดผลงานเป็นหลักตลอดจนมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ และประชาชนสามารถพ่ึงพาได้ด้วยหลักของการ
ยึดในประโยชน์ส่วนรวม (คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2542, หน้า 8 - 10) 
 จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542, หน้า 23) ซึ่งมี
สาระส าคัญประกอบด้วยหมวดต่างๆ 9 หมวด อันมีผลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นหมวด
บททั่วไป หมวดสิทธิและหน้าที่ทางการศึกษา หมวดระบบทางการศึกษา หมวดการจัดการศึกษา หมวดการ
บริหารและการจัดการศึกษา หมวดมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา หมวดครูอาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษา หมวดทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา และหมวดเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของครูในการจัดการเรียนการสอน จะปรับเปลี่ยนให้ครูมี
บทบาทใหม่หลายประการ เช่น เปลี่ยนความคิดจากครูผู้สอน (Teacher-Teaching) มาเป็นผู้ให้ผู้เรียนได้
เรียนรู้ (Learner-Learning) ครูต้องมคีวามสามารถในการออกแบบระบบการเรียนการสอนที่เป็นมาตรฐาน
ผลการเรียนรู้ทั้งมาตรฐานสากลและเรื่องเกี่ยวกับความเป็นไทย ในส่วนวิธีการท า งานของครูจะเห็นได้ว่า
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 นี้มุ่งที่จะเน้นวิธีการท างานให้ปรับเปลี่ยน 4 ประการคือ 
ความเป็นมืออาชีพในการท างาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับความสามารถที่จะน าตนเองไปสู่การท างานที่ได้มาตรฐาน 
การส่งเสริมคนเก่งคนดี เป็นระบบใหม่ของการบริหารจัดการด้านบุคคล จ า เป็นต้องแสวงหาคนดีที่ มี
ประสิทธิภาพในการท างาน และพิทักษ์ปกป้องส่งเสริมให้คนเก่งคนดีอยู่ในระบบงานอย่างมีความสุข การจัด
เครื่องมือเครื่องใช้ให้เกิดความสะดวกในการจัดกระบวนการเรียนการสอนและสนองความแตกต่างของ
ผู้เรียนรวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพ จะเห็นได้ว่าในสาระส าคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาชาติ 
ฉบับนี้มุ่งเน้นให้บุคลากรทางการศึกษาต้องเพ่ิมความกระตือรือร้นมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดอย่าง
สม่ าเสมอและในส่วนที่ครูอาจมีความวิตกกังวลก็คือต้องปรับเปลี่ยนเพ่ือเตรียมรอรับการประเมินจาก
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกิดขั้นอันมีผลมาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ทั้งในระดับ
สถานศึกษาและในส่วนของตัวครูเอง 
 การจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุด เพราะเป็นตัว
จักรส าคัญต่อการจัดระบบการเรียนการสอน มีบทบาทส าคัญในการสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์กร 
ผู้บริหารองค์กรหรือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรักษาบุคลากรไว้ โดยเฉพาะผู้ที่มีความรู้
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ความสามารถ เพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นปฏิบัติงานในหน่วยงานเป็นเวลานาน ๆ โดยวิธีจูงใจให้บุคลากร    
เกิดความพึงพอใจ เพราะถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจแล้ว บุคลากรจะมีความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ในการ
ท างาน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจทุ่มเทก าลังกาย ก าลังความคิด อุทิศเวลาให้กับองค์กรและน าพา
องค์กรให้พัฒนาก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงาน 
ขององค์การ เพราะองค์ประกอบที่จะเข้าไปแทรกอยู่ในขั้นตอนของการด าเนินการ แม้ว่าจะมีการใช้
เครื่องมือ เครื่องจักร คนก็ยังต้องเป็นผู้ก ากับควบคุมดูแลเพ่ือให้ผลของงานส าเร็จตามเป้าหมาย การท างาน
ของคนจะสัมฤทธิ์ผลได้บุคลต้องมีความรู้ ความสามารถ และมีแรงจูงใจในการท างาน ฉะนั้นผู้บริหารควรหา
กลวิธีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรตั้งใจท างาน โดยน าความรู้ความสามารถ             
ของตนออกมาใช้ในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ จะต้องกระต้องให้คนท าอย่างมีจุดหมาย                
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, หน้า 69) 

องค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่
และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคล
อีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความเป็น
คนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างานเป็น
หัวใจส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ท าให้ชีวิตมีคุณค่า แม้ว่าเรื่องของแรงจูงใจในการท างานจะมีการศึกษา
อย่างมาก ในช่วงครึ่งศตวรรษที่ผ่านมาแล้ว แต่ในปัจจุบันก็ยังมีผู้ให้ความสนใจศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง  
และยังเป็นเรื่องที่ทันสมัยอยู่เสมอ สาเหตุอาจเนื่องจากแรงจูงใจในการท างาน เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นได้     
แทบทุกองค์การและยังเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ซึ่งการศึกษาแต่ละองค์กรสามารถใช้กรอบและประเด็นปัจจัย
ของปัญหาที่มีอยู่ให้แตกต่างกันได้หลายแนวทาง แนวทางการศึกษาที่สามารถด าเนินการได้อย่าง
หลากหลาย แนวทางนี้จึงเป็นสิ่งจูงใจให้มีการศึกษาเรื่องนี้ตลอดมา ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้มีสาเหตุส าคัญ
หลายประการ สาเหตุส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษาเนื่องจากว่า เรื่องของแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นเรื่องที่เป็นพ้ืนฐานที่ผู้บริหารองค์การควรให้ความสนใจและควรตระหนักว่าแรงจูงใจของบุคลากร
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสภาพการณ์หรือจังหวะ
เวลา ดังนั้นการได้มีโอกาสส ารวจวินิจฉัยประเด็นของปัญหา ไม่ว่าจะใช้แนวทางหรือวิธีการใด   ก็จะท าให้
วิเคราะห์สภาพขององค์การได้ชัดเจนมากขึ้น และจะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด ซึ่งจะน ามาวาง
แผนการพัฒนาองค์การในเรื่องต่าง ๆ ได้ นอกจากนั้นการศึกษานี้ยังอาจจะช่วยกระตุ้นให้ผู้บริหารหันมาให้
ความสนใจปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่จะช่วยเสริมสร้างปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้ รวมทั้งผู้ศึกษายังเห็น
ว่าเรื่องของแรงจูงใจในการท างานจะมีประโยชน์อย่างแท้จริง หากสามารถนาไปใช้เพ่ือการวางแผนในเชิง
ปฏิบัติการ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553, หน้า 69) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร มีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กร องค์กรใด 
ก็ตาม หากบุคคลไมมีแรงจูงใจในการท างานก็จะเป็นมูลเหตุที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานประสิทธิภาพและ
คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงานหรืออาจจะก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา นอกจากนั้นความพอใจ          
ในการท างานเป็นเครื่องหมายที่แสดงให้เห็นถึงการบริหารงานที่ดีและการปฏิบัติงานไดอย่างมีประสิทธิภาพ
อีกดว้ย ดังนั้นผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจที่จะสร้างความพอใจในการท างานให้เกิด
กับบุคคลในองค์กร โดยเฉพาะโรงเรียนหรือสถานศึกษาที่มีภารกิจด้านการสอนนักเรียน สิ่งที่โรงเรียนทุก
โรงเรียนหรือสถานศึกษาต้องการคือการพัฒนานักเรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญา
ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนอย่างมีความสุข 
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(พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2). 2542, หน้า 5) 
สถานศึกษาไดตระหนักถึงภารกิจดังกล่าว จึงพยายามที่จะจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เป็นที่ยอมรับเชื่อถือของท้องถิ่นและสังคมโดยรวม 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 (2 กุมภาพันธ์ 2558 เข้าถึงได้จาก
http://www.ses26.go.th) เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่บริหารและจัดการศึกษามัธยมต้นและปลาย ซึ่งอาศัย
อ านาจในมาตรา 5 และ 37 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติม
โดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.2546 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.2553 รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของสภาการศึกษาเมื่อคราวประชุมครั้งที่  2/2553 วันที่ 17 สิงหาคม 
พ.ศ.2553 จึงก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาและที่ตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เพ่ือบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ซึ่งส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 ตั้งอยู่ถนนเลี่ยงเมือง มหาสารคาม-ร้อยเอ็ด ต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จังหวัด
มหาสารคามมีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 35 โรงเรียน ครูผู้สอนในสังกัดปีการศึกษา 2558 จ านวน 1,591 คน   
 ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้มีสาเหตุส าคัญหลายประการ สาเหตุส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้วิจัยสนใจ
ศึกษาเนื่องจากว่า จากการนิเทศติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 ได้พบว่า ปัญหาที่ก่อให้เกิดอุปสรรคมีดังนี้ ด้านหลักสูตร พบว่าการใช้หลักสูตรใน
สถานศึกษา คือ การจัดระบบการเรียนรู้ ครูบางคนยังไม่สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนการสอนมา
เป็นแบบเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญได้อย่างเต็มรูปแบบ สถานศึกษาส่วนใหญ่ยังกังวลกับการประเมินผลติดตาม
หลักสูตรและแบบวัดประเมินผลที่สถานศึกษาจะต้องด าเนินการจัดท าให้ส าเร็จพร้อมที่จะน าไปใช้อย่าง
เหมาะสมทันตามเวลาที่ก าหนดด้านปริมาณการสอน พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กส่วนมากประสบปัญหาขาด
แคลนครูและไม่สามารถจัดครูให้สอนตรงตามความรู้ความสามารถได้ ขาดครูที่มีความสามารถเฉพาะทาง 
และครูต้องรับงานพิเศษที่นอกเหนือจากการสอน จึงเป็นปัญหากับคุณภาพการสอน ด้านเศรษฐกิจ พบว่า 
ครูต้องเผชิญกับปัญหาค่าครองชีพสูงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ จากการส ารวจหนี้สินของครูส่วนใหญ่ครูเป็น
หนี้สินอยู่กับสถาบันการเงินหลายแห่ง และครูร้อยละ 78 เป็นหนี้สหกรณ์ออมทรัพย์ครูเพราะครูส่วนใหญ่มี
อาชีพที่มีรายได้เป็นเงินเดือนเพียงอย่างเดียวและยังเป็นค่าตอบแทนที่ด้อยกว่าหน่วยงานอ่ืนเมื่อ
เปรียบเทียบระดับเดียวกัน ด้านสถานภาพของครู พบว่าครูผู้สอนตระหนักดีว่าภายใต้เงื่อนไขของสังคม
การศึกษาจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นจึงมีการแข่งขันสูง คนที่ไม่พัฒนาตนเอง ไม่ปรับปรุงงานให้ได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานอาจถูกคัดออก ความก้าวหน้าในอาชีพตัดสินโดยผลงานเพ่ือปรับระดั บจากครู
ปฏิบัติการ เป็นครูช านาญการ ช านาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ ครูเชี่ยวชาญพิเศษ เป็นเส้นทางเติบโตในสาย
อาชีพของตนต่อไป ซึ่งเป็นสาเหตุส่วนหนึ่งของความเครียดในการด ารงอาชีพครู  เกิดความไม่มั่นใจใน
สถานภาพของตนเมื่อรับบาลมีนโยบายให้ข้าราชการเกษียณอายุราชการได้ก่อนก าหนด จึงท าให้ครูในเขต
พ้ืนที่การศึกษาเข้าร่วมโครงการเป็นจ านวนมากและเปอร์เซ็นต์สูงขึ้นเรื่อย ๆ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26, 2558, หน้า 10 - 12) 
 จากเหตุผลขา้งต้นและสภาพปัญหาที่กลา่วมาข้างตน้แสดงให้เห็นว่า ขาราชการครูบางคนท างานได
ไมเต็มตามศักยภาพและความสามารถของตนเอง มีความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ซึ่งส่วนหนึ่ง
น่าจะมาจากการที่บุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎี
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การจูงใจสองปัจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg ’s two - factor theory) เพ่ือเป็นข้อมูลให้กับหน่วยงาน 
และน าไปสูการก าหนดนโยบายในการท างานของบุคลากรไดอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะ
เป็นประโยชนต่อการพัฒนางานการศึกษาของหน่วยงานต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะครู และประสบการณ์ในการท างาน 
 
1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
 1.3.1 ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
 1.3.2 ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ที่มีวิทยฐานะครูต่างกัน     
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   
 1.3.3 ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเนื้อหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ตามกรอบทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความส าคัญ
กับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ ปจจัยจูงใจ และปจจัยพ้ืนฐาน สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็น
อย่างยิ่ง จากทฤษฎีดังกล่าวน ามาสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
องค์ประกอบ ดังนี้    
 1.4.1 ขอบเขตของเนื้อหา 
  เนื้อหาตามแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอรซเบอรก จ านวน 10 ด้าน ไดแก ด้านความส าเร็จใน
การท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา   
 1.4.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 26 ในปีการศึกษา 2558 จ านวน 35 โรงเรียน จ านวนครู 1,591 คน  (ข้อมูลส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ปีการศึกษา 2558) 
  2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผู้สอน จ านวน 35 โรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ในปีการศึกษา 2558  ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
(Yamane, 1973 ; อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) ที่มีระดับความเชื่อมั่น 95 % และให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนไม่เกิน 5%  ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
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 1.4.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1) ตัวแปรอิสระ ได้แก่ สถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
   1.1) เพศ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
    1.1.1) ชาย 
    1.1.2) หญิง 
   1.2) วิทยฐานะครู แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
    1.2.1) วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 
    1.2.2) วิทยฐานะ ครูช านาญการ 
    1.2.3) ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 
   1.3) ประสบการณ์ในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
    1.3.1)  1 – 10 ปี 
    1.3.2)  11 – 20 ปี 
    1.3.3) 21 ปีขึ้นไป    
  2) ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 จ านวน 10 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของ
หน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 

1.5 นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 แรงจูงใจ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติและสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงาน แตละคน
ที่มีตองาน สถานที่ท างาน เพ่ือนรวมงาน และปจจัยหรือองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ จนสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานทางด้านร่างกายและจิตใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของผู
ปฏิบัติงานลงได้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจทางรางกายและแรงจูงใจทางดานสังคมตามเหตุผล
ของการแสดงออกของพฤติกรรม 10 ด้าน ไดแก ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน  ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบาย
ของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา อธิบายรายละเอียดแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 
  1) ด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานในหน้าที่และงานที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามก าหนดและความสามารถในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจนส าเร็จเป็นที่พอใจ  
ภาคภูมิใจแก่ตนเอง ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
  2) ด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง นความรูสึกที่บุคคลตองการความกาวหนาในชีวิตตอง
การความมั่นคงในการท างาน รวมถึงความตองการในเรื่องความปลอดภัยและสวัสดิการตาง ๆ เปนตน    
ซึ่งความรูสึกเหลานี้ท าใหบุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
  3) ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับค าชื่นชม ยกยองชมเชยหรือการใหก าลังใจจาก
เพ่ือนรวมงาน จากผูมาขอค าปรึกษาจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ก็เปนสาเหตุท าใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในการท างาน 
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  4) ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงความเอาใจใส ความสนใจ
ความตั้งใจมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ตามความรูความสามารถ ส านึกในอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบการไดรับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ หรืองานที่ไดรับมอบหมายจนบรรลุผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี และทันตาม
ก าหนดเวลา 

  5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนขั้นเงินเดือนเลื่อนขั้น          
ต าแหนง การยายหรือเปลี่ยนงานที่สูงขึ้น และไดรับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมไดรับ     
การส่งเสริมสนับสนุนในการพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะจากการปฏิบัติงานตลอดจนโอกาส                 
ในการศึกษาตอ่ อบรม สัมมนา และดูงาน 

  6) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความสามารถที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวม
งานและผูบังคับบัญชาไดอยางพอใจในองคการถาผูบริหารสรางบรรยากาศของความรวมมือ จัดสภาพแวด 
ลอมสนับสนุนในการท างานใหดีแลว ผูที่มีความตองการสูงดานสัมพันธ์จะท างานไดผลงานดียิ่งขึ้น ท างาน   
เขมแข็ง และมีความพึงพอใจกับความตองการดานความสัมพันธของตน   
  7) ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล หมายถึง สิ่งที่รับตอบแทนทั้งในรูปเงินเดือน ค่าเบี้ย
เลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการด้านต่าง ๆ รวมถึงเงินรางวัล โบนัส และเงินประจ าต าแหน่งที่ไดรับ
จากองคก์ารเพ่ือด ารงชีพ 

  8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ที่ตั้งของส านักงาน สภาพที่เอ้ือต่อการท างาน           
มีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความพรอมของวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นต้องใช้
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน เพ่ือให้บรรลุตามเปา้หมายขององคก์ร 
  9) ด้านนโยบายของหน่วยงาน หมายถึง หลักและวิธีปฏิบัติซึ่งถือเป็นแนวด าเนินการตามกรอบ
บทบาทหน้าที ่และภารกิจของหน่วยงาน โดยให้ผู้ปฏิบัติมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
และกระจายงานใหร้ับผิดชอบตามความรูความสามารถ 
  10) ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และบุคลากร 
ทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติงาน ความเป็นกันเอง การรับฟังความคิดเห็น มีความยุติธรรม สนับสนุนส่งเสริม
ความก้าวหน้า  
 ครูผู้สอน หมายถึง ผู้ที่ประกอบวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการ
เรียนรูของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 26 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 หมายถึง หน่วยงานการศึกษาที่ท าหน้าที่บริการ
และควบคุมดูแลให้ความสะดวกในการศึกษา ประกอบด้วย 13 อ าเภอ จ านวนโรงเรียน 35 โรงเรียน   
 

1.6 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 ได้ข้อมูลเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน และน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์เป็นข้อมูล           
ในการวางแผนพัฒนาครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการจัดการเรียนการสอน 



 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ท าการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง             
มีขอบข่ายในการน าเสนอตามล าดับ ดังนี้  
  2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับแรงจูงใจ 
   2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   2.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
   2.1.3 ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
   2.1.4 การสร้างแรงจูงใจ 
   2.1.5 ความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 
   2.1.6 การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   2.1.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   2.1.8 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   2.1.9 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.2 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตน 
   2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตน 
   2.2.2 ทฤษฎีความเชื่อในความสามารถของตน 
   2.2.3 การวัดการรับรู้ความสามารถของตน 
   2.2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตน 
  2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
  2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 เป็นการศึกษาเบื้องหลังของพฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
แรงจูงใจ หรืออาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นเรื่องซับซ้อนที่ควรศึกษา         
เพ่ือประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอ ดังนี้ 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  หนวยงานหรือองคกรจะประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพตองอาศัย            
ปจจัยหลายประการ โดยเฉพาะแรงจูงใจที่จะท าใหบุคคลเกิดแรงกระตุนในการปฏิบัติงานใหประสบ
ผลส าเร็จ ซึ่งไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไวหลายประการ ดังนี้ 



 

 

 ปรเมศวร โพธิ์คลาย. (2541, หน้า 86) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อินทรียถูกกระตุนจากสิ่ง
เราภายนอกหรือภายในรางกาย ซึ่งเปนแรงขับท าใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือใหบรรลุ 
เปาหมายตามที่ตนตองการ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2541, หน้า 106) กลาววาแรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ 
กระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่ง
แสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายามหรือพลังภายในตนเองและการเพ่ิมพูนความสามารถ           
ที่จะทมุเทในการท างาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 
 กัลยาณี สนธิสุวรรณ. (2542, หน้า 9) กลาวาแรงจูงใจ คือ แรงผลักดันภายในตัวบุคคล อันเกิดจาก
แรงปรารถนา และความตองการที่กระตุนใหกระท าพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือยับยั้งไมใหกระท า
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือใหงานส าเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ 
 นรินทร สมสมัย. (2542, หน้า 18) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะหรือแรงกระตุนที่ท าใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาทั้งทางดานรางกายและจิตใจ เพ่ือสนองความตองการหรือแรงกระตุนเพ่ือไปสูจุด           
มุงหมายปลายทางท่ีตองการ 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี. (2542, หน้า 72) กลาววา แรงจูงใจในการท างานเปนการกระตุนชี้แนะและ
ควบคุมความตั้งใจของบุคคลที่จะท างาน 
 พนัส หันนาคินทร. (2542, หน้า 38) กลาววาการจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใช
มาตรการตาง ๆ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท างานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ 
มาตรการตาง ๆ นี้อาจกระตุนเปนรายบุคคล กลุม หรือจัดองคการใหมีสภาพที่กอใหเกิดความตองการใน   
สวนของผูปฏิบัติงานที่จะใชพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่ เพ่ือใหเกิดความส าเร็จในการท างาน
ตามท่ีไดรับมอบหมาย หรือดวยความคิดริเริ่มของตนเองที่จะน าความส าเร็จมาสูองคการ 
 ราตรี พัฒนรังสรรค. (2544, หน้า 153) กลาววาแรงจูงใจ คือ ภาวะหรือองคประกอบที่กระตุนให
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาอยางมีจุดมุงหมาย เพ่ือไปสูจุดหมายที่ตนเองตองการหรือผู
ท าการชักจูงก าหนด 
 มัลลิกา ตนสอน. (2547, หน้า 194) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่บุคคล             
จะทุมเทความพยายามเพ่ือใหการท างานนั้นบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง
พฤติกรรมดวยความกระตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัดและไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปญหา ซึ่งเรา
สามารถกลาวไดวา บุคคลที่มีแรงจูงใจจะมีลักษณะดังนี้ 1) มีเปาหมายในการแสดงออก 2) มีพลังในการ
แสดงออก 3) มีความพยายามในการแสดงออก 
 วิไลวรรณ ศรีสงคราม. (2547, หน้า 2) กลาววาแรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพทมาจากภาษา
ลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา เคลื่อนที่ (To Move) ซึ่งสะทอนใหเห็นวา แรงจูงใจมีความเกี่ยว   
ของกับพลังงาน ทิศทาง ที่จะน าไปสู เปาหมายและการธ ารงไว ซึ่งอธิบายไดวา เมื่อใดก็ตามที่บุคคลมี
แรงจูงใจ บุคคลจะมีพลังมากพอที่จะน าตนเองไปสู เปาหมายอยางมีทิศทางที่ชัดเจน และมีการธ ารงไว้ให
กิจกรรมนั้นยังคงอยูตอไป 
 ศุภชัย ยาวะประภาษ. (2548, หน้า 216 - 217) กลาววาการจูงใจ คือ กระบวนการตัดสินใจของ
บุคคลที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอันมีที่มาจากกระบวนการเรียนรู จากภายในตนเอง หรือจากสภาพ    
แวดลอมภายนอก 
 



 

 

 แอบเปลไวท. (Apple White. 1965 อางถึงใน ธราวรรณ พลหาญ. 2543, หน้า 31) ไดให
ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความหมายกวางรวม
ไปถึงแรงจูงใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ท างาน ไดแก การมีความสุขที่ไดท างานกับเพ่ือนรวมงานที่
เขากันได มีทัศนคติที่ดีตองาน และมีความพอใจกับรายไดที่ไดรับ 
 ทิฟฟน และแมคคอรมิค. (Tiffin and McCormick. 1974 อางถึงใน ธราวรรณ พลหาญ. 2543, 
หน้า 33) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความตองการตาง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานแลวไดรับ
การตอบสนอง 
 เดวิส. (Davis. 1981, หน้า 83 อางถึงใน ถนอมรัฐ ชลอเลิศ. 2549, หน้า 18) ไดใหความหมายของ
แรงจูงใจ หมายถึง ความพอใจหรือไมพอใจของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติตองาน
และผลประโยชนที่ไดรับ 
 จากที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา แรงจูงใจ เปนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติและสิ่งจูงใจในดาน         
ตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานแตละคนที่มีตองาน สถานที่ท างาน เพ่ือนรวมงาน และปจจัยหรือองคประกอบที่
เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานทางดานรางกายและจิตใจ ตลอดจน
สามารถลดความเครียดของผูปฏิบัติงานลงได้ 
 2.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
  ประเภทของแรงจูงใจมีหลายประเภทตามลักษณะการวิเคราะหของนักจิตวิทยาแบงตามที่มาของ
แรงจูงใจ พอจะแบงได 2 ประเภท (ถนอมรัฐ ชลอเลิศ. 2549, หน้า 18) 
  ประเภทที่หนึ่ง แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ 
หรือตามสัญชาติญาณที่เกิดขึ้นเองตั้งแตแรกเกิด บางทีเรียกวา แรงจูงใจไรส านึกมีความจ าเปนตอการ
ด าเนินชีวิต ซึ่งเกิดจากความตองการทางรางกาย เชน ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อย             
ความตองการทางเพศ เปนตน เมื่อเกิดความตองการเหลานี้แลวก็จะท าใหเกิดภาวะขาดความสมดุล 
  ประเภทที่สอง แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูภายใน          
ที่เก่ียวของกับผูอ่ืนหรือสังคม เชน ความตองการความรัก ความอบอุน ความปลอดภัย ตองการการยอมรับ 
ตองการเกียรติยศชื่อเสียง ตองการความกาวหนา ความส าเร็จในชีวิต ต าแหนงและฐานะทางสังคม 
ตลอดจนความกาวหนา เปนตน ซึ่งจะเห็นไดวาแรงจูงใจทางสังคมจะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมทางสังคม       
ไดแก ตัวบุคคล กลุมบุคคล สถาบันตาง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม ศาสนา และการเมือง         
เปนตน นอกจากแรงจูงใจทางสังคม นักจิตวิทยายังแบงแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
   1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะท า
สิ่งตาง ๆ ใหส าเร็จ โดยมีความมานะพยายาม ฟนฝาอุปสรรคเอาชนะความลมเหลวเพ่ือไปสูจุดมุงหมายที่  
ตองการ ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งระดับความหวังไวสูงกวาผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ า มีแผนการและ
ความพยายามมากกวา เปนตน 
   2) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการเปนที่
ยอมรับของผู อ่ืน ตองการใหผูอ่ืนรักใคร ชอบพอ เอ้ืออาทร มักจะแสดงออกโดยการเห็นอกเห็นใจผู อ่ืน 
เมตตา กรุณา โอบออมอารี ยอมคลอยตามหลีกเหลี่ยงการโตแยงชอบเขาสังคมพ่ึงพาอาศัยไดและรูจักพ่ึงพา
ผูอ่ืน เปนตน 
   3) แรงจูงใจใฝอ านาจ (Power Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือผู อ่ืนในทางตรงและทางออมหรือชอบโตแยง ถกเถียงเอาชนะ มีลักษณะกาวราวบางคนก็ยิ้มแยม         



 

 

แจมใส แตก็ท าไปเพ่ือใหผูอ่ืนอยูในอ านาจตน ไมพอใจกับการตกอยูภายใตอ านาจของผูอ่ืน หรือถูกวิพากษ
วิจารณ เปนตน 
 ประเภทของแรงจูงใจยังสามรถแบงออกตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกไดเปน 2 ประเภท 
  1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวของบุคคลเองที่มองเห็น
คุณคาของการท ากิจกรรมโดยไมตองมีการควบคุมความส าเร็จในการท ากิจกรรมจะเปนรางวัลภายใน ที่มี
คุณคามากกวารางวัลภายนอก เชน ความอยากรูอยากเห็น อยากกาวหนา อยากเดนอยากดังหรือความ
ทะเยอทะยาน (Ambition) ของบุคคล เปนตน แรงจูงใจประเภทนี้จะมีผลการเรียนการสอนสูงสุด เพราะจะ
ท าใหผูปฏิบัติบรรลุความส าเร็จตามเปาหมายที่ตองการไดอยางดีเปนแรงจูงใจท วรค านึงถึงมากที่สุดถึงแม
จะท าไดยากกวาวิธีอ่ืนก็ตาม 
  2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความคาดหวังสิ่งอ่ืนภายนอก  
ตัวบุคคล เชน รางวัล ค าชมเชย หรือสิ่งลอใจอ่ืน ๆ ไมไดกระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจ
ภายนอกอาจเปนแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอยางมีเปาหมายและทิศทาง โดยกระบวนการใด ๆ ก็ได
จากภายนอกตัวบุคคล เชน การสอบที่หวังคะแนนเกรดหรือต าแหนง การแขงขันที่หวังชัยชนะและรางวัล 
หรือการเสริมแรงที่อยากจะไดรับความพอใจ การลงโทษที่อยากหลีกเลี่ยง เปนตน 
 2.1.3 ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
  กระบวนการเกิดของแรงจูงใจประกอบดวย 4 ขั้นตอน (จุติมา เอ่ียมเสถียร. 2549, หน้า 20) คือ 
  1) ขั้นความตองการ (Need Stage) เปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลขาดสิ่งที่จะกระท า
ในสวนตาง ๆ ภายในรางกายด าเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งจ าเปนตอชีวิตอยางมหันต   
เชน อาหาร หรืออาจเปนสิ่งส าคัญตอความสุขทุกขของจิตใจ เชน ความรักหรืออาจจะเปนสิ่งจ าเปนเล็ก    
นอยส าหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 
  2) ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ เมื่อเกิดความ 
ตองการแลวบุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมไดอาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่บุคคลเกิดความกระวน
กระวายอยูเฉย ๆ ไมไดนี้ เรียกวา เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ
ระดับความตองการดวย ถาตองการมากก็กระวนกระวายมาก เชน เมื่อรางกายขาดน้ าจะเกิดอาการคอ   
แห้งกระหายน้ าเกิดความกระวนกระวายไมเปนสุข 
  3) ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความกระวนกระวายนั้นจะ
ผักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงหรือมากนอยตางกัน 
เชน คนที่กระหายน้ ามาก กับคนที่กระหายน้ าเพียงเล็กนอยยอมมีพฤติกรรมการหาน้ าดื่มที่ตางกัน 
  4) ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เปนขั้นตอนสุดทาย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง
การเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแลว 
 2.1.4 การสร้างแรงจูงใจ 
  การสร้างแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันส าคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนางานที่จะ  
ตองสรางสรรค ์และจัดใหมีข้ึนในองคการหรือทุกหนวยงาน เพ่ือเปนปจจัยส าคัญในการบริหารขององคการ 
เพราะแรงจูงใจจะชวยบ าบัดความตองการความจ าเปน และความเดือดรอนของบุคคลในองคการได จะท า
ใหขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีกระบวนการในการสรางแรง  
จูงใจ ดังนี้ (อรวรรณ ตั้งจิตรพิทักษ. 2549, หน้า 28) 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  1) กระตุนใหเกิดการสนใจอยากรูอยากเห็น โดยจัดสภาพแวดลอมใหสอดคลองกับบรรยากาศ 
  2) กระตุนใหเกิดการตื่นตัว 
  3) ใชการแขงขันและการรวมมือ 
  4) ใชการชมเชยและการต าหนิ เปนการน าเอาวิธีการเสริมแรงและหลีกเลี่ยงการลงโทษ มาใช้การ
จูงใจ ซึ่งอาจเปนการใหรางวัลและการต าหนิที่เปนนามธรรม 
  5) การใหรูความกาวหนาของตนเอง การใหรูการปฏิบัติงานของตนเอง ท าใหเขารูวาประสบ
ความส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจ ตลอดจนถึงขอบกพรองที่ควรแกไข 
  6) การใหตั้งระดับการมงุหวัง 
  7) ใชการเสริมแรงและการลงโทษ การเสริมแรงและการลงโทษจะมีผลเปนแรงจูงใจเมื่อใชถูกวิธี 
โดยตองใชทันทีอยางเหมาะสมกับสถานการณไมมากหรือนอยเกินไป 
  8) พยายามสนองตอบความตองการพ้ืนฐาน ผูที่ไดรับการตอบสนองความตองการพ้ืนฐานตาม
ทฤษฎีมาสโลว ยอมท าใหเกิดความพอใจ เชน บรรยากาศที่อบอุนปลอดภัยไดรับความรักและการยอมรับ
จากเพ่ือน ๆ ยอมท าใหเขาเกิดความอยากรูอยากเห็น พรอมที่จะพัฒนาตนเอง 
  9) การสงเสริมใหมีเปาหมายในชีวิต บุคคลที่มีเปาหมาย ในชีวิตชัดเจนและมีความเปนไปได
ย่อมจะท าใหเขากระตือรือรน ตื่นตัวพรอมที่จะท าสิ่งrที่เปนประโยชนที่จะสรางความเจริญกาวหนาในชีวิต 
  10) สงเสริมใหมีคานิยมและปรัชญาชีวิตที่เหมาะสม คานิยมและปรัชญาชีวิตสามารถเปนตัว  
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจไดเปนอยางดี เชน ความพยายามอยูที่ไหน ความส าเร็จอยูที่นั่น หรือไมมีสิ่งใด      
จะหยุดยั้งเราไดนอกจากตัวเราเอง 
 2.1.5 ความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 
  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปttฏh ิบัติงานเปนปจจัยส าคัญที่ท าใหการท างานประสบ
ความส าเร็จเพราะเปนกระบวนการทางดานจิตวิทยาเปนความรูสึกที่ชอบ ความส าเร็จหรือพอใจใน       
องค ประกอบและสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของหน้างาน ดังที่มีนักการศึกษา ไดกลาวถึงความส าคัญไว ดังนี้ 
  1) เปนการตอบสนองความตองการผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจซึ่งจะท าใหเกิดแรงจูงใจในการ
เพ่ิมpประสิทธิภาพการท างานที่สูงกวาผูไมไดรับการตอบสนอง ทัศนะตามแนวคิดดังกลาว สามารถแสดง  
ดวยแผนภาพที่ 2.1 (ถนอมรัฐ ชลอเลิศ. 2549, หน้า 22) 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 แผนภาพแรงจูงใจน าไปสูผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ที่มา ถนอมรัฐ ชลอเลิศ. 2549, หน้า 22 

 
จากแผนภาพแนวความคิดดังกลาว ผูบริหารที่จะมุงเพ่ิมผลดวยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ท างานใหสูงขึ้น ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดลอมในการท างานและปจจัยตาง ๆ เชน เงินเดือน สวัสดิการ
หรือความกาวหนาในต าแหนงการงาน ที่จะสรางแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานที่ดีจนบรรลุวัตถุประสงคของ  
องคการ 

ผลตอบแทน 

ที่ได้รับ 

แรงจูงใจ 

ของผู้ปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจ 
การปฏิบัติงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ 



 

 

  2) ผลการปฏิบัติงานน าไปสูความสัมพันธ ระหวางแรงจูงใจและแรงจูงใจที่ผลการปฏิบัติงานจะถูก
เชื่อมโยงดวยปจจัยอ่ืน ๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะน าไปสูผลตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งในที่สุดจะน าไปสูการ
ตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือผลตอบแทน ซึ่งแบง 
ออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผานการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน
ซึ่งเปนตัวบงชี้ปร าณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับนั่น คือ ความพอใจในงานของผูปฏิบัติจะถูก
ก าหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริงและการรับรูเรื่องเกี่ยวกับความยุติธรรม 
ของผลตอบแทนที่รับรูแลวแรงจูงใจยอมเกิดขึ้น 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. (2549, หน้า 43) กลาววา ผลตอบแทนภายในหรือรางวัล
ภายใน เปนผลในดานความรูสึกของผูปฏิบัติงาaนที่เกิดแกตัวผูปฏิบัติงานเอง เชน ความรูสึกตอความส าเร็จ
ที่เกิดขึ้นเมื่อสามารถเอาชนะความยุงยากตาง ๆ และสามารถด าเนินงานภายในความยุ งยากทั้งหลายได
ส าเร็จ ท าใหเกิดความภาคภูมิใจ ความมั่นใจตลอดจนการไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืนสวนผลตอบแทน
ภายนอกเปนรางวัลที่ผื่นจัดหาใหมากกวาที่ตนเองใหแกตนเอง เชน การใหเลื่อนต าแหนง เลื่อนขั้นหรือให
รางวัลโบนัสพิเศษ 
 สรุปไดวา ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธตอกัน
ในทางบวก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวางานที่ปฏิบัตินั้น ท าใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกาย
และจิตใจ ซึ่งเปนสวนส าคัญที่ท าใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอยเพียงใดนั้นคือสิ่งที่ผูบริหารจะตอง
ค านึงถึงและจัดใหมีขึ้น ก็คือองคประกอบตาง ๆ ในการเสริมสรางความพอใจในการท างาน ความพอใจ   
เปนความรูสึกนึกคิดหรือเจตคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละ
อุทิศแรงกาย แรงใจใหแกงานสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการท างานสูง ตอบสนองความตองการและบรรลุ
จุดมงุหมายขององคการ องคกรใดถาผูปฏิบัติงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความพรอมของ
บุคคลที่จะท างาน ท าใหเกิดความรวมมือรวมใจ เกิดความศรัทธาและเชื่อม่ันในงานที่ท างานนั้นก็จะสามารถ
ด าเนินงานไปอยางมีประสิทธิภาพและองคกรใดหากผูปฏิบัติงานไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน งานนั้นก็จะ
ไมสามารถด าเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพเชนกัน 
 2.1.6 การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถท าไดหลายวิธีตามความเหมาะสม โดยไดมีผูเสนอ
แนวคิดและวิธีการวัดแรงจูงใจในการท างานไว ดังนี้ 
 เสนาะ ติเยาว. (2545, หน้า 15) ไดเสนอวิธีวัดแรงจูงใจในการท างานไว 3 วิธี คือ 
  1) วัดจากการทดลองโดยอาศัยหลักจิตวิทยาเขาชวย เพ่ือวัดทาทีของคนจากการแสดงกิริยา 
ความคิดเห็นและการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพของตน 
  2) วัดจากบุคคลลักษณะบางประการที่มีอยูในตัวคนและจากผลงานของเขา 
  3) วัดจากจิตใจ อารมณ และปฏิกิริยาของคนท่ีมีตอสิ่งแวดลอม 
 เครื่องมือที่ใชวัดแรงจูงใจในการท างานที่เปนมาตรฐานมีหลายอยาง เชน 
  1) Hoppock Index of Job Satisfaction ที่ฮอบพ็อค สรางข้ึนเมื่อป 1930 เปนเครื่องมือ 
รวบรวมเจตคติในการท างาน เปนแบบสอบถามแรงจูงใจที่ใหผูตอบค าถาม 
  2) Brayfieild - Roth Index Job Satisfaction เปนเครื่องมือวัดแรงจูงใจของเบรยฟลดสรางขึ้น
เมื่อป 1946 เปนแบบสอบถามใชวัดเจตคติในการท างานโดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบได 4 ระดับ 
คือ เห็นดวยอยางมาก เห็นดวยเฉย ๆ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางมาก 



 

 

  3) Job Description Index (JDI) ซึ่งสมิทและคณะสรางขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1969 โดยอาศัย
สมมุติฐานวาแรงจูงใจที่มีตอองคประกอบของงานที่ตางกัน มักจะท าใหเกิดผลตางกันองคประกอบของ
แรงจูงใจในแบบสอบถามนี้แยกเปน 5 องคประกอบ คือ งาน คาจาง การเลื่อนต าแหนงการนิเทศเพ่ือน
รว่มงน 
  4) Job Percept Scales (JPS) เครื่องมือนี้ฮิวสแมนและโรบินสัน ไดพัฒนามากจาก JDI ของ 
สมิท, เคนดอลและฮิลลิน เมื่อป 1980 และในป ค.ศ. 1987 แฮทพิลด และฮิวสแมน ไดชวยกันปรับปรุงใหม
เพ่ือใชเปนเครื่องมือที่สอบถามแรงจูงใจในการท างาน 5 องคประกอบ คือ งานที่ท าในปจจุบัน เงินเดือนคา
ตอบแทนและสวัสดิการ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง ผูบังคับบัญชาชั้นตน เพ่ือนรวมงาน องคประกอบที่ 1 
มี 5 ค าถาม องคประกอบที่ 2 – 5 มีองคประกอบละ 4 ค าถาม รวมทั้งสิ้น 21 ค าถาม ผูตอบสามารถเลือก
ค าถามท่ีตรงกับความรสูึกของตนได 
  5) Thematic Apperception Test เปนการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แม็คเคลแลนด ไดใชวิธีการที่
เรียกวา เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) ของเมอรเรย ที่เรียกวา แบบทดสอบทีมมาติค 
แอพเพอเซ็ปชั่น (Thematic Apperception Test) หรือเรียกวา ทีเอที (TAT) ซึ่งเปนภาพชุดแตละภาพจะ
มีรูปคนอยูในสถานการณตาง ๆ ตัวอยาง เชน ภาพหนึ่งมีเด็กผูชายถือไวโอลินนั่งอยูผูทดลองจะแสดงภาพ
ใหผถููกทดลองดูและใหตอบค าถาม 4 ขอ ตอไปนี้ 
   5.1) ภาพที่ทานเห็นแสดงอะไรบาง ใครคือบุคคลที่ทานเห็นในภาพ 
   5.2) ท าไมบุคคลนั้นจึงอยูในสถานการณเชนนั้น มีเหตุการณอะไรที่เกิดกอนหนานี้ 
   5.3) บุคคลที่ทานเห็นในรูปก าลังคิดอะไรหรือตองการอะไร 
   5.4) ตอไปจะเกิดอะไรขึ้น การตอบค าถาม 4 ขอของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและแรงจูงใฝ
สัมฤทธิ์ต่ า จะแตกตางกันในการตั้งจุดประสงคของงาน ความพยายามและความรับผิดชอบในการท างาน
และผลงาน 
 วิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแม็คเคลแลนด โดยใชทีเอที (TAT) ไมไดท าเฉพาะในประเทศ
สหรัฐอเมริกา แตไดใชในยุโรปและเอเชียดวย ปรากฏวา ค าตอบของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและต่ าของ
ประเทศตาง ๆ มีเนื้อหาคลายคลึงกันมากแม็คเคลแลนดไดสรุปวาคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะ 
ดังตอไปนี้ 
  1) เปนผูมีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of 
Excellence) ในการท างาน 
  2) เปนผูที่ตั้งวัตถุประสงคที่จะมีโอกาสจะท าไดส าเร็จ 50 - 50 หรือเปนผูที่มีความเสี่ยงปานกลาง 
  3) พยายามที่จะท างานทุกอยาง ไมทอถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
  4) เปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
  5) ตองการขอมูลผลยอนกลับของผลงานที่ท า 
  6) เมื่อประสบความส าเร็จมักจะอางสาเหตุภายใน เชน ความสามารถและความพยายามแม็คเคล
แลนด เชื่อวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสิ่งที่ไดจากการเรียนรู กรณีศึกษาเกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูไดพิสูจน
ความคิดเห็นของแม็คเคลแลนด เด็กที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะมาจากครอบครัวที่พอแมตั้งมาตรฐาน
ความเปนเลิศในการท างานและบอกใหลูกทราบวา ตนมีความสนใจในสัมฤทธิ์ผลของลูก อบรมลูกใหเปน 
บุคคลที่ชวยตัวเองไดและสงเสริมใหเปนอิสระ วิธีการที่ใชในการอบรมคอนขางจะเขมงวดใหรางวัลเวลา  



 

 

ลูกท าไดส าเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไวและลงโทษถาท าไมได แตในขณะเดียวกันก็ใหความรัก ความอบอุนและ
แสดงใหลูกเห็นวาเขมงวดก็เพราะความรักลูกอยากใหลูกมีความส าเร็จ 
 สรุปไดวา การวัดแรงจูงใจนั้นสามารถกระท าไดหลายวิธีทั้งนี้จะตองขึ้นอยูกับความสะดวกความ
เหมาะสม ตลอดจนจุดมุงหมายหรือเปาหมายของการวัดดวย จึงจะสงผลใหการวัดนั้นมีประสิทธิภาพ      
เปนที่นาเชื่อถือได 
 2.1.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ไดมีผูใหแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
  เฮิรซเบิรก. (Herzberg. 1959, หน้า 115 อางถึงใน ศิริพร จันทศรี. 2550, หน้า 11) ไดกลาว   
ไววาแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจควรจะแยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการท างานออกเปน 2 องคประกอบ 
คือปจจัยจูงใจและปจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
   1) ปจจัยจูงใจ เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับงานโดยตรง มีอยู 5 ดาน คือ ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
   2) ปจจัยค้ าจุน เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการท างาน มีอยู 9 ดาน คือ
เงินเดือน โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับผูรวมงาน สถานภาพของอาชีพนโยบาย
และการบริหาร สภาพการท างาน ความเปนอยสูวนตัว ความมั่นคงในงาน การปกครองบังคับบัญชา 
  ฮิลการด. (Hilgard. 1997, หน้า 11 อางถึงใน สมพร พรหมจรรย. 2540, หน้า 13) ไดแบงแรง          
จูงใจของมนุษย ออกเปน 5 ดาน คือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัยจากสิ่ง          
ตาง ๆความตองการความรักและความรูสึกวาตนเองมีสวนรวม ความตองการที่จะไดรับการยกยองจากผูอ่ืน
ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางถองแท 
  แฮทฟลด และฮิวสแมน. (Hatfield and Huseman. 1987, หน้า 7 อางถึงใน ถนอมรัฐ ชลอเลิศ. 
2549, หน้า 26) ซึ่งแบงออกเปน 5 ดาน คือ ดานงานที่ท าในปจจุบัน ดานเงินเดือน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง ดานผูบังคับบัญชาชั้นตน ดานเพ่ือนรวมงาน ซึ่งเปนหน้า           
องคประกอบที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  กมลรัตน หลาสุวงษ. (2541, หน้า 27) ไดแบงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเปน 2 ดาน คือ 
   1) ดานแรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการทางดานรางกาย
อาหาร น้ า การพักผอน การไดรับการคุมครอง ความปลอดภัย การไดรับความเพลิดเพลิน การลดความ  
เครงเครียด ความตองการทางเพศ ความกระหาย เปนแรงจูงใจที่มีติดตัวมาแตก าเนิด มีความจ าเปนตอการ
ด าเนินชีวิต 
   2) แรงจูงใจทางดานสังคม (Social Motivation) เปนความตองการมีผลมาจากดานชีววิทยา
ของมนุษยในความตองการอยูรวมกัน หลังการเรียนรูในสังคม ไดแก ความตองการความรักความอบอุนการ
เปนที่ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรับการยกยองชมเชย 
  ศิริพร จันทศรี. (2541, หน้า 16) ไดกลาววา ลักษณะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถ   
แบงออกเปน 7 ดาน คือ 
   1) ดานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตส านึกเห็นไดจากการที่มนุษยตองการความปลอดภัย
จึงตองมีแรงจูงใจในรูปของสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหบุคคลรูสึกเกิดความม่ันคง 
   2) ดานสังคม โดยเหตุที่มนุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอสัมพันธซึ่งกันและกันมีการ  
อยูรวมกันกับผูอ่ืนเพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคม และไดรับการยกยอง 



 

 

   3) ดานชื่อเสียง แรงจูงใจในดานชื่อเสียงมีมากขึ้นทุกทีในสังคมไทย โดยเฉพาะสังคมระดับชน
ชั้นกลาง ชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามรถสัมผัสได ความตองการดานชื่อเสียงเปนการก าหนดขีดจ ากัด 
ของบุคคลบางคนพึงพอใจกับชื่อเสียงในระดับใด 
   4) ดานอ านาจ อ านาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล แยกออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
อ านาจตามต าแหนงและอ านาจสวนตัว 
   5) ดานความสามารถ หมายถึงการควบคุมองคประกอบสิ่งแวดลอมทั้งกายภาพและสังคม 
ความรูสึกดานความสามารถนี้เกี่ยวของอยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความคาดหวังบุคคล จะมี
ความสามารถหรือไมนั้นขึ้นอยูกับความส าเร็จ 
   6) ดานความส าเร็จ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยกจากความตองการดาน  
อ่ืน ๆ ลักษณะอยางหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจดานความส าเร็จคือ จะสนใจในความส าเร็จสวนตัวสูงกว่า
รางวัลแห่งความส าเร็จ 
   7) ดานการเงิน เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับความตองการทุกประเภททุกระดับ 
คุณลักษณะที่เดนและที่ส าคัญที่สุดของเงินคือ เปนตัวแทนในการแลกเปลี่ยนสิ่งที่เงินสามารถซื้อไดไมใช
ตัวเองโดยตรง แตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินนั้นไมไดมีความส าคัญแตเปนตัวแทนของความตองการใด ๆ       
ที่บุคคลตองการใหเปนตัวแทน 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจทางราง
กายและแรงจูงใจทางดานสังคมตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม 10 ด้าน ไดแก ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา  
 2.1.8 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจเปนเรื่องที่นาสนใจมากของบรรดาผูที่เกี่ยวของกับการบริหารทั้งภาค
ราชการและธุรกิจเอกชน หรือแมแตในระดับบุคคลเองก็ไดรับความสนใจเหมือนกัน ในกรณีที่บุคคลตองการ
ที่จะพัฒนาตนเองทั้งนี้ ก็เพราะวาทุกฝายก็รซ้ึูงวาตัวบุคคลเปนเหตุส าคัญในอันที่จะท าใหการท างานของเขา
และหนวยงานไดผลดีหรือไมดี และการที่บุคคลจะตั้งใจท างานอยางไรหรือไมก็ตองขึ้นอยูกับแรงจูงใจของ
เขาเปนส าคัญทฤษฎีที่รูจักกันอยางแพรหลายมี ดังนี้ 
 ทฤษฎีการแรงจูงใจของแอนเดอรเฟอร (Alderfer s Existence - Relatedness Growth 
Theory E.R.G. Theory) 
  กันยมาส ชูจีน. (2546, หน้า 15) ไดสรุปทฤษฎีการจูงใจของแอนเดอรเฟอรไววา ไดพัฒนาโดย
พ้ืนฐานความรูจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว เปนทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer ไดพัฒนาโดย
พ้ืนฐานความรูจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโดยตรง จากการวิจัยของแอนเดอรเฟอร เห็นวาความตอง
การของมนุษยนาจะแยกแยะเปน 3 ประเภท ซึ่งประกอบดวย E (Existence) คือ ความตองการอยูรอด R 
(Relatedness) คือ ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม และ G (Growth) คือ ความตองการกาว     
หนาและเติบโต ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
   1) ความตองการอยูรอด (Existence Needs) จะเกี่ยวของกับความตองการทางดานรางกาย 
ความปลอดภัย และความปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ ส าหรับในองคนั้น การตองการคาจาง 



 

 

สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพแวดลอมการท างาน เงื่อนไขการท างานที่ดีและสัญญา
การวาจาง เหลานี้คือสิ่งจูงใจทั้งสิ้น 
   2) ความสัมพันธทางสังคม (Relatedness Needs) ประกอบดวยความสัมพันธตาง ๆ ที่มีอยู 
ตอกันระหวางบุคคลในองคการ ส าหรับในองคการนั้นความตองการของคนที่ตองการจะเปนผูน าหรือมียศ
ฐานะเปนหัวหนา ความตองการเปนผูตามและความตองการอยากมีสายสัมพันธทางมิตรภาพกับผู อ่ืน       
ก็จัดเปนความตองการประเภทนี้ดวย 
   3) ความตองการกาวหนาและเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการภายในเพ่ือการ
พัฒนาสวนบุคคล เกี่ยวกับเรื่องราวของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะสภาพและการเติบโตก าวหนา     
ของคนผูท างานความตองการอยากเปนผูริเริ่มบุกเบิก ขยายอ านาจ ส าหรับในองคการ คือ ความตองการที่
จะไดรับผิดชอบเพิ่ม ความตองการไดท ากิจกรรมใหม ๆ เปนตน 
 ทฤษฎีความตองการตามล าดับขั้นของมาสโลว (Maslow’ s Hierarchy of Need) 
  Maslow. (1970 อางถึงใน ตุลา มหาพสุธานนท. 2550, หน้า 245 - 247) ไดศึกษาและจัดแบง 
ความตองการของมนุษยออกเปนขั้นตาง ๆ 5 ขั้น เหมือนขั้นบันได ซึ่งความตองการเหลานี้ตองเปนไป
ตามล าดับขั้นกอนหลัง ไมอาจกระโดนขามบันใดได จัดอยูในกลุมจูงใจแบบเนื้อหา ล าดับความตองการของ
มาสโลว ไดแก 
   1) ความตองการดานรางกาย (Physiological needs) คือความตองการที่จะตอบสนอง
ความตองการของมนุษยทางดานรางกาย เชน อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค รถยนต เฟอรนิเจอร
ทันสมัย ทีวี วิทยุ ตูเย็น เครื่องปรับอากาศ ฯลฯ ซึ่งสามารถหามาไดโดยการใช “เงิน” มนุษยจึงตองการเงิน
เพ่ือตอบสนองความตองการเหลานี้ใหเพียงพอเสียกอนจึงจะเกิดความตองการในล าดับถัดไป 
   2) ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Security and safety needs) คือความตองการ
ที่จะตอบสนองความรูสึกมั่นคงหรือความมีเสถียรภาพในสิ่งที่ตนเองไดรับหรือหามาไดจากการตอบสนอง
ทางดานรางกาย เชน เมื่อไดบานมาหลังหนึ่ง ถือเปนการตอบสนองความตองการดานรางกายแลวจะเกิด
ความรูสึกวาท าอยางไรที่จะตองใหรูสึกปลอดภัยเมื่ออยูในบานหลังนี้ ควรซื้อเครื่องมือปองกันภัยตาง ๆ   
อยางไร 
   3) ความตองการทางสังคม (Social needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้นหลังจากที่มนุษยรูสึก
พรอมในทุก ๆ ดานแลว มีสถานภาพทางการงานและการเงินที่ดี มนุษยก็จะเกิดความตองการที่จะเขาสังคม
เพ่ือใหเปนที่รูจัก หรือเปนที่รักของสังคม อาจแสดงออกโดยการไปงานบวชงานแตงงาน งานขึ้นบานใหม  
ทั้งของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหสังคมยอมรับตนเขากลมุ 
   4) ความตองการยอมรับนับถือ (Esteem needs) คือความตองการที่สอดคลองกับความตอง
การในล าดับที่สาม เมื่อมนุษยเขาสังคมและไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา ไดรับความเมตตาจากผู
บังคับบัญชา ยอมสนับสนุนใหกาวขึ้นสูต าแหนงที่สูงขึ้น จนน ามาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศบุคคลที่กาวมาถึงจุด ๆ 
นี้ไดสวนใหญจะพรอมในทุก ๆ ดานทั้งการงาน ทรัพยสินเงินทอง การไดรับการยอมรับจากสังคม บุคคล  
เหลานี้จึงมักหันมาหาชa ื่อเสียง หรือบางครั้งเพ่ือชื่อเสียงของวงศตระกูลโดยอาจแสดงออกในรูปของการ
กุศลเพื่อชวยเหลือสังคม 
   5) ความตองการประสบความส าเร็จ (Self - actualization needs) เปนความตองการลึก ๆ
ในจิตใจของทุกคนที่ตองการประสบความส าเร็จในสิ่งที่ตนเองหวังและตั้งเปาหมายเอาไว เปนล าดับขั้น
ความตองการขั้นสุดทาย 



 

 

 ตุลา มหาพสุธานนท. (2550, หน้า 245 - 247) ไดสรุปทฤษฎีความตองการตามล าดับขั้นของ 
มาสโลว ไวดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 ล าดับขั้นของความตองการของมาสโลว 

ที่มา : ตุลา มหาพสุธานนท. 2550. 
 
 ในบรรดาความตองการเหลานี้มีสิ่งที่นาสังเกตอยู 4 ประการ คือ ในประการแรกเมื่อความตองการ
ขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลวก็จะเกิดความตองการในระดับสูงขึ้นหรือกวางขวางขึ้น กลาวคือ ความตอง
การจะเพ่ิมข้ึนทั้งแนวตั้งและแนวนอน เชน เมื่อไดรับการตอบสนองทางกายในขั้นแรก เชน เมื่อไดงานท าก็
หมายถึงความสามารถจะเลี้ยงตัวเองได มีกินมีใชความตองการชั้นสูงก็จะตามมา คือ ความตองการความรัก 
ความยอมรับในขณะเดียวกันก็ตองการที่จะใหมีผูยอมรับกวางขวางขึ้น ไมเพียงแตเฉพาะในหนวยงานของ
ตนเทานั้น แตจะขยายกวางไปยังหนวยงานอ่ืนอีกดวย ในประการที่สองการกระท าบางอยางอาจจะสนอง
ความตองการไดหลายระดับ เชน เมื่อเขาท างานแลวตองการที่จะไดรับการยอมรับนับถือได อยูในฐานะที่มั่ง
คงในดานการงาน การเงิน มีศักดิ์ศรีเพ่ิมข้ึน และเปนการสนองความตองการสวนหนึ่งของความตองการสูง 
 โดยเหตุนี้การเปดโอกาสใหคนไดแสดงความสามารถจึงเปนการสนองความตองการไดหลายระดับ 
ถึงแมไมมากนักตามสายตาของผูบริหารระดับสูง แตตัวเขาเองจะภูมิใจและหากผูบริหารยอมรับหรือแสดง
ใหเห็นวาไดรับทราบในความส าเร็จของเขาก็จะเปนแรงจูงใจที่ท าใหเกิดความมานะยิ่งขึ้นอันจะเปนผลดี    
ตอตนเองและการงานในสวนรวมดวย 
 ในประการที่สาม ความตองการที่ไดรับการตอบสนองนอยเทาไรคนก็ยิ่งมีความปรารถนาที่ไดรับการ
ตอบสนองนั้นสูงขึ้นอีก และบางที่อาจจะลืมความตองการเบื้องตนที่ไดรับการตอบสนองไปแลวหรือผูที่พูด
กันวา มนุษยมองไปขางหนา โดยเหตุนี้บางที่ท าใหคนที่สรางตัวขึ้นสูระดับสูงไดแลวลืมไปวา ในขณะที่ตน
ยังอยูในระดับต่ านั้นมีความตองการอยางไร เชน เมื่อเสมียนพนักงานใชความสามารถเลื่อนฐานะทางการ
งานสูงขึ้น ซึ่งก็อาจจะตองใชเวลานานจึงลืมความล าบากในการครองชีพและงานหนักที่เคยท ามาใน
ขณะเดียวกันก็มองไปขางหนาเพ่ือพยายามที่จะไดรับเลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตอไปอีก 
 

 

ประสบ 

ความส าเร็จ 
ความต้องการ 

การยกย่องนับถือ 

ความต้องการด้านสังคม 

ความมั่นคงและความปลอดภัย 

ความต้องการด้านร่างกาย 



 

 

 ทฤษฎีของแมคเกรเกอร (McGergors X Theory T) 
  McGregor. (1960, หน้า 33 - 57 อางถึงใน ปยะ ฉันทวัฒนานุกุล. 2548, หน้า 24 - 24) การจูง
ใจที่มีชื่อเสียงมาก แนวคิดของทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนขอสันนa ิษฐานที่วาลักษณะธรรมชาติของมนุษยที่ตั้งใจ
ท างานกับไมตั้งใจท างาน 
  ความเชื่อตามทฤษฎี X มีวา 
   1) มนุษยมีสัญชาติญาณท่ีจะหลีกเลี่ยงงานทุกอยางเทาที่จะท าได 
   2) เนื่องจากไมชอบท างานจึงตองมีการใชอ านาจบังคับควบคุม แนะน า ขูจะลงโทษ 
   3) ชอบใหiผู อ่ืนแนะน าชี้แนวทางในการท างานหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและตองการ            
ความปลอดภัยมากกวาสิ่งอื่น 
  นั่นคือทฤษฎี X มีสมมติฐานวาตองบังคับใหมนุษยท างานเพราะมนุษยเกียจครานและไมคอย
รับผิดชอบ ผลคือ ผูบริหารจะควบคุมผูไตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและจูงใจคนดวยการใหเงินหรือผล   
ประโยชน แตถาท าผิดก็จะมีการคาดโทษกัน สวนผูใตบังคับบัญชาอาจจะท าตามค าสั่ง ไมสนใจปรับปรุงงาน 
เนนเรื่องเงินเปนหลัก ทฤษฎีนี้จึงเหมาะใชในที่ที่ขาดคนงานและมีมาตรฐานการครองชีพต่ า แมคเกรเกอร 
(McGregor) กลาววา ถาคนไดตามท่ีตองการทั้งกายและใจ ทฤษฎีนี้คงใชไมไดผล  
  ความเชื่อตามทฤษฎี Y มีวา 
   1) โดยธรรมชาติมนุษยมิไดเกียจครานหรือไมชอบท างานเสมอไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสภาพของการ
ควบคุมของฝายบริหาร 
   2) มนุษยมีความตั้งใจจะท างานใหดีที่สุด หากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม 
   3) มนุษยโดยทั่วไปมิใชวาจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบหรือขาดความกระตือรือรน 
   4) มนุษยโดยทั่วไปมีความฉลาดและมีความคิดริเริ่ม พรอมเสมอที่จะชวยแกไขปญหาตาง ๆ 
ขององคการไดดีหากใหโอกาส 
 นั่นคือ ตามทฤษฎี Y เชื่อวามนุษยมีความคิดริเริ่ม ความขยัน ความรับผิดชอบใหมีความรวมมือ เพียง
แตผบูริหารจะพัฒนาคนหรือจูงใจคนเหลานี้อยางถูกตองไดแคไหนเพียงไรวิธีการคือตองจัดหรือสรางสภาพ
แวดลอมใหผูใตบังคับบัญชาไดสมดังหวัง และองคการก็จะไดตามเปาหมายโดยไมตองควบคุมตนเอง หาก
อยากไดรับการยกยอง มีต าแหนง มีความกาวหนา งานจึงเสมือนการเลนหรือการพักผอน ถาสภาพแวดลอม
มีความเหมาะสมนั่นก็คือ คนจะสนุกกับงาน มีแรงจูงใจในการท างานอยางเปนสุข จะท างานดวยความ
กระตือรือรน หรือท ามากกวาที่มอบหมาย หรือพยายามเสนอแนะปรับปรุงงานที่มีอยูใหมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ยอมทุมเทเวลาใหอยางเต็มที่เพ่ือจะไดเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานโดยหวังวาใน
อนาคตเขาคrงจะไดกาวหนาในการงาน 
 แมคเกรเกอร ชี้ใหเห็นวาในการจูงใจใหท างานนั้นผูบริหารจะตองใชทฤษฎี Y และเขาตองมองคนใน
แงดี เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาความสามารถของตนอยางเต็มที่ การใชทฤษฎีจูงใจคนไดมากกวาการใช
ทฤษฎี X แตทั้งนี้มิไดมีความหมายวาจะละเลยตอการควบคุมเสียโดยสิ้นเชิง 
 ธรรมศักดิ์ ปนทอง. (2543, หน้า 24 - 25) ไดสรุปทฤษฎีของแมคเกรเกอร (Douglas McGregor)
แมคเกรเกอรไดเสนอขอสมมติฐาน (Assumtion) เกี่ยวกับมนุษยใน 2 ลักษณะ คือทฤษฎี X (Theory X) 
และทฤษฎี Y (Theory Y) โดยสรุปไดงนี้ 
 ทฤษฎี X (The Tradition View of Direction and Control) ทฤษฎีนี้เกิดจากขอสมมติฐานที่วา 

1) คนไมอยากท างานและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 



 

 

2) คนไมทะเยอทะยานและไมคิดริเริ่ม ชอบใหสั่งการ 
3) คนเห็นแกตนเองมากกวาองคการ 
4) คนมักตอตานการเปลี่ยนแปลง 
5) คนมักโงและหลอกงาย 

 ทฤษฎี Y (The Integration of and Organization Goal) ทฤษฎีนี้เกิดจากขอสมมติฐานที่วา 
1) คนจะใหความรวมมือสนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน 
2) คนไมเกียจครานและไววางใจได 
3) คนมีความคิดริเริ่มในการท างานถาไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 
4) คนมักจะพัฒนาวิธีการท างานและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

 ซึ่งสามารถสรุปไดดังตารางที่ 2.1  
 
ตารางท่ี 2.1 ขอสมมติฐานตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. โดยธรรมชาติแลวคนไมชอบท างานชอบเลี่ยงงาน 
2. คนสวนมากมีความรับผิดชอบนอยและหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ 
3. คนไมมีความทะเยอทะยานตองการควบคุมและ
สั่งการ 
4. คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคนอย ส าหรับการแก
ปญหาขององคการ              
5. คนจะถูกจูง ใจด้วยความ้องการทาร่างกาย         
ความปลอดภัย และความต องการทางสังคม 
(ความตองการระดับต่ า) 

1. คนชอบท างานเปนนิสัย ถางานนั้นเปนงานที่
พอใจและสอดคลองกับเปาหมายสวนตัว 
2. คนที่มีความรับผิดชอบและแสวงหาความ
รับผิดชอบ 
3. คนจะควบคุมและสั่งการดวยตนเองเพ่ือส าเร็จ
ตามเปูาหมายขององคการ 
4. คนมีความคิดสรางสรรคส าหรับการแกปญหาของ
องคการ 
5. คนจะtถูกจูงใจดวยความตองการมีชื่อเสียง              
และความสมหวังในชีวิต (ความต้องการระดับสูง)  

  
 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก (Herzberg’s two - Factor Theory) 
  ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้มีการพัฒนาโดย 
Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (อ้างใน ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิด
ที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction)และการได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfaction) ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย            
ที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ 2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน            
โดยมีรายละเอียดดังนี้  



 

 

  1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจ
ในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างาน
ด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย           
5 ด้านได้แก ่ 
   1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทัน 
ตามเปูาหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ การรู้จักปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จ ก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น 
ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปูาหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการ
ท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงาน และผลของงาน
เป็นไปตามเปูาหมายท่ีวางไว้ 
   1.2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบ
ข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่แสดงให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การ
ได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และการมีเกียรติ ศักดิ์ศรีในอาชีพ   
เป็นต้น  
   1.3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อ
ปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม  เป็นต้น ซึ่งจะเป็น
สิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กรอยากท างาน  
   1.4) ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน ความมี
อิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น  
   1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือมีส่วน
ร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น  
  2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน(Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิดความ
ไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน ที่จ าเป็นที่พนักงาน
จะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้ว จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่  
   2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่นโยบายการควบคุมดูแล
ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่ง
งานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างท่ัวถึง   



 

 

   2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา  ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความ
ชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา การ
สอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น  
   2.3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน 
มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความ
ช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  
   2.4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  
   2.5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความ
ร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา  
   2.6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้นๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักดิ์ศร ี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น  
   2.7) ความม่ันคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียงหรือขนาดของบริษัทหรือ
องค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  
   2.8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการ
ท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมา
ท างาน  
   2.9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน 
เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน 
รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็น
สิ่งที่ทาให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน  
   2.10) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือผลตอบแทนที่
องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นที่
พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจากการท างานในตาแหน่ง
ต่างๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงานได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน 
ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน/ พักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น  
 
 



 

 

  ทั้งนี้ จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two-Factor 
Theory) ดังกล่าวข้างต้น สามารถแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย ได้ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยตามทฤษฎีสองปัจจัยของ 
เฟรเดริกเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herberg’s Two-Factor Theory) 

 
  สาคร สุขศรีวงศ. (2553 : 168) กลาววา ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ไดอธิบายถึงปจจัย          
ที่ใชตอบสนองความตองการ ซึ่งแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
   1) ปจจัยพ้ืนฐาน เชน การจายคาตอบแทน สภาพการท างาน ผูบังคับบัญชาที่มีคุณภาพ 
นโยบายของบริษัท ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ที่จัดใหบุคลากรเปนตน องคกรใดที่สามารถจัดหา ปจจัย  
เหลานี้ใหแกสมาชิกในองคกรไดจะสามารถก าจัดความไมพอใจของสมาชิกใหหมดไป อยางไรก็ตามการ
จ ากัดความไมพอใจดวยการตอบสนองตอปจจัยตาง ๆ เหลานี้เปนเพียงสิ่งที่ท าใหสมาชิกในองคกรรูสึกเฉย 
ๆ เทานั้น กลาวคือมิไดรสูึกไมพอใจ แตก็มิไดรูสึกพอใจ นอกจากนี้ยังไมไดสรางสภาวะที่จูงใจในการท างาน
แตอยางใด การจูงใจจะเกิดขึ้นในองคกรไดนั้นจ าเปนตองอาศัยปจจัยอีกกลุมหนึ่ง คือ ปจจัยจูงใจ 
   2) ปจจัยจูงใจ หมายถึงปจจัยที่จะสามารถจูงใจสมาชิกใหเกิดความพึงพอใจในการท างานได
แก งานที่นาสนใจ ความรับผิดชอบในการท างาน การได รับการยอมรับ ความส าเร็จและความเจริญ         
กาวหนาในหนาที่การงาน ปจจัยเหลานี้จะเปนตัวสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานและจะท าให  
องคกรประสบความส าเร็จตามเปาหมายที่ประสงค 

 

พนักงานมีความ  
ไมพึ่งพอใจและไม่ได้รับ
การจูงใจในการท างาน 

 

 

พนักงานมีความ  
พึงพอใจ แต่ไม่ได้รับ         

การจูงใจในการท างาน 
 

พนักงานมีความ  
พึงพอใจและได้รับ 

การจูงใจในการท างาน 
อย่างมีประสิทธืภาพ 

 

ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
 1) นโยบายและการบริหารของบริษัท 
 2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  
 3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
 4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาม  
 5) ความสัมพันธ์ผู้ใต้บังคับบัญชา  
 6) ต าแหน่งงาน  
 7) ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  
 8) ชีวิตส่วนตัว  
 9) สภาพการท างาน  
 10) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
1) ความส าเร็จในการท างาน  
2) การได้รับการยอมรับ  
3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
   หรือโอกาสในการเจริญเติบโต  
4) ลักษณะงานที่ท า  
5) ความรับผิดชอบ 



 

 

 สรุปไดวา จากการศึกษาคนควาถึงองคประกอบที่ท าใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตาม
ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจของ Herzberg มีปจจัยหลัก 2 ประการที่มีผลตอความพึงพอใจและไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานซึ่งไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยพ้ืนฐาน ปจจัยทั้ง 2 ดังกลาวเปนปจจัยที่นาจะมีความ
เหมาะสมในการน าไปใชอธิบายระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  เปนอยางดี จึงไดเสนอแนวคิด โดยมีผูที่มีความสอดคลองและสนับสนุนใน 
ดานตาง ๆ 10 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
  ทิพมาศ แกวซิม. (2542, หน้า 8) การที่บุคคล สามารถปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานใหบรรลุ ส าเร็จตามวัตถุประสงคที่ก าหนดไวยอมกอใหเกิดก าลังใจรวมทั้งสงผล    
ตอความกาวหนาในหนาที่การงานดวย 
  ธราวรรณ พลหาญ. (2543, หน้า 8) การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จสิ้น 
และประสบความส าเร็จเปนอยางดี ท าใหเกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานตอไป 
  แมคคลีลแลนด และคณะ (McClelland, David อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันท. 2551หน้า 87) 
ไดกลาวถึงความตองการความส าเร็จของบุคคลเนื่องจากเปนความตองที่มีลักษณะเฉพาะจากการทดสอบที่
เรียกวา Thematic Apperception Test หรือ TAT ซึ่งบุคคลจะประสบความส าเร็จจะมีคุณสมบัติตอไปนี้ 
   1) ชอบความทาทายและยอมรับและความเสี่ยงในระดับปานกลาง ตลอดจนตองการมีความ
รับผิดชอบในผลงาน 
   2) ตั้งเปาหมายในระดับปานกลาง โดยประเมินกับความเสี่ยงที่มี 
   3) ตองการขอมูลยอนกลับ 
   4) มีทักษะในการวางแผนระยะยาว และความสามารถในการจัดระบบงาน 
  สรุปไดวา ความส าเร็จของงาน คือ ผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานในหนาที่ตลอดจนความรับผิดชอบ
ในผลงาน งานที่ไดรับมอบหมายไดบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ ทันตามก าหนดเวลา
ความสามารถในการแกไขปญหา รูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นจนส าเร็จ เปนที่พอใจ ภาคภูมิใจแกตนเอง     
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 2. ความม่ันคงในการท างาน (Justice)  
  มีผูใหความหมายของความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 
  จรรยาภรณ พานิชเจริญนาม. (2534, หน้า 48) กลาววา ความปลอดภัยและสุขภาพเปนสวนหนึ่ง
ของขึ้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย ความปลอดภัยและสุขภาพจะเกี่ยวของกับการปองกันคนในหนวย
งานใหพนจากอันตรายอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุตลอดจนผูมีอิทธิพลในชุมชน สวนสุขภาพนั้นหมายรวมถึง
การที่คนในหนวยงานสมบูรณทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
  Castatter & Yong. (2000, หน้า 304 - 306) กลาววา ความมั่นคงในการท างานเปนกระบวน
การหนึ่งในการบริหารงานบุคคลสามารถท าใหเกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน เพราะสงเสริม
ใหการสอนของครูมีความสะดวกและคลองตัว กrอใหเกิดความม่ันคงในการด ารงชีวิต ซึ่งการจัดสวัสดิการให
บุคคลเกิดความมั่นคงท าไดหลายวิธี คือ ความมั่นคงในสุขภาพความมั่นคงในชีวิต ความมั่นคงในทรัพยสิน
และครอบครัว ความมั่นคงในสถานภาพการท างานความมั่นคงเมื่อพนจากงานและ ความมั่นคงทางดาน
จิตใจ 



 

 

  สรุปไดวาความมั่นคงในการท างาน (Justice) เปนความรูสึกที่บุคคลตองการความกาวหนาใน
ชีวิตตองการความมั่นคงในการท างาน รวมถึงความตองการในเรื่องความปลอดภัยและสวัสดิการตาง ๆ    
เปนตนซึ่งความรูสึกเหลานี้ท าใหบุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 3. ดานการยอมรับนับถือ (Recognition) 
  ทิพมาศ แกวซิม. (2542, หน้า 8) การยอมรับนับถือ หมายถึงการที่บุคคลไดรับการยกยองชมเชย 
ไดรับก าลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จและไดรับการยอมรับ    
วาเปนบุคคลคนหนึ่งที่มีความส าคัญตอความส าเร็จขององคกร 
  ธราวรรณ พลหาญ. (2543, หน้า 8) ไดกลาวถึง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจไว ดังนี้ 
   1) สัมฤทธิ์ผลของงาน (Achievement) วาคนจ านวนมากที่ตองการความส าเร็จในการท างาน
และพอใจในการมีสวนสรางสรรคที่มีความส าคัญ ใหแกบริษัท ถาผูบริหารยอมรับในขอนี้ก็ยอมสนับสนุนให
บุคคลไดมีโอกาสประสบความส าเร็จในการท างานตามศักยภาพ (Potential) ของแตละบุคคล 
   2) การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแลวคนทุกคนมีความรูความสามารถและทักษะในการ
ท างานที่แตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือความสามารถ
ของบุคคลไมวาจะเปนค ายกยองชมเชย หรือการให Feedback ที่เหมาะสมจะมีสวนจูงใจในการท างานได
มากทีเดียว 
  บุศรา เตียรบรรจง. (2546, หน้า 4) การที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือน   
รวมงานในเรื่องผลงาน ความคิด เรื่องสวนตัว จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง 
  มาสโลว. (Maslow อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. 2551, หน้า 83) การยอมรับนับถือเปนเกิด
จากจากยกยองและนับถือจากบุคคลอ่ืน โดยกความรูสึกภาคภูมิใจของบุคคลจะมาจากชื่อเสียง เกียรติยศ 
และการชื่นชมจากสังคม ดังที่เราจะเห็นไดจากบุคคลที่มีหนาที่การท างานและรายไดมั่นคง มีต าแหนงหนาที่ 
และมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของกลุม โดยจะเขารวมกิจกรรมทางสังคม เพ่ือใหไดรับการยอมรับและชื่นชม
จากบุคคลอ่ืน ซึ่งในองคกรจะตองจัดต าแหนงงานในส านักงาน หรือความรับผิดชอบในงาน เพ่ือใหบุคคล
เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน 
  สรุปไดวาการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับค าชื่นชม ยกยองชมเชยหรือการ
ใหก าลังใจจากเพ่ือนรวมงาน จากผูมาขอค าปรึกษาจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ก็เปนสาเหตุท าให
เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน 
 4. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 
  ดนัย เทียนพุฒ. (2541, หน้า 244) ไดใหความหมายวา ความรับผิดชอบ คือการรูหนาที่และ
ตระหนักในความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายและพรอมที่จะปฏิบัติใหส าเร็จการยอมรับ ผลแหง 
การกระท าทั้งทางบวกและทางลบ 
  ธราวรรณ พลหาญ. (2543, หน้า 9 - 10) ไดกลาวถึงความรับผิดชอบวา บุคคลที่มีความสามารถ 
มีไหวพริบและทักษะในการท างานที่ดี อยากจะท างานดวยอ านาจและความรับผิดชอบ ของตนเองและจะไม
ชอบการถูกบังคับใหท างานและไดกลาวถึงความรับผิดชอบของผูบริหารไว 4 ลักษณะ ดังนี้ 
   1) ความรับผิดชอบตอตนเอง ความรับผิดชอบตอตนเองของผูบริหารจะสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานกับผูรวมงานดวย ความรับผิดชอบตอตนเอง ไดแก ความซื่อสัตยตอตนเอง ความซื่อสัตยตอ 
อาชีพ และความซื่อสัตยตอเพ่ือนรวมงาน การตรงตอเวลา การเปนตัวอยางที่ดีแก: ผูใตบังคับบัญชาในการ



 

 

ปฏิบัติงาน เชน ความเสียสละ ความทุมเทกับงาน ความเปนคนหนักแนนไมออนไหวงาย ความมานะอดทน
ในการปฏิบัติงานและความกลาที่จะรับผิดและรับชอบในการปฏิบัติงาน 
   2) ความรับผิดชอบตอผูใตบังคับบัญชา ไดแก การชี้แจงนโยบาย ระเบียบ ค าสั่งในการ
ปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาไดรับรูและเขาใจตรงกัน การมอบหมายงาน และใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาใน
การพัฒนาทักษะ ความสามารถในการท างาน การสอนงาน การนิเทศงานหมายถึง การใหความชวยเหลือ
แนะน าในการปฏิบัติแกผูใตบังคับบัญชาการสั่งงานหรือบัญชางาน การจูงใจและกระตุนใหท างาน การ
ควบคุมงาน การใหค าปรึกษา การใหรางวัล การใหคุณ และการใหโทษ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   3) ความรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชา ไดแก การรับและท าความเขาใจนโยบาย ระเบียบ ค าสั่ง 
กอนที่จะชี้แจงตอผูใตบังคับบัญชา การถายทอดนโยบาย ระเบียบ ค าสั่งไปยังผูปฏิบัติโดยปราศจากอคติ
หรือทัศนคติที่ไมดี การรายงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน การเสนอขอมูล และขอคิดเห็นที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน เพื่อการปรับปรุงงาน หรือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
   4) ความรับผิดชอบตอองคการ ไดแก ความซื่อสัตยและจงรักภักดี (Royalty) ตอองคการ 
ความพยายามในการใชความสามารถที่มีอยูปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการใหไดมากที่สุด 
  สรุปไดวาความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจและเอาใจใส ตอการปฏิบัติงานในหนาที่             
ความส านึกในอ านาจหนาที่และความรับผิดชอบ การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานใหม ๆ และมีอ านาจ
รับผิดชอบเต็มที่ มีความกระตือรือรน มีโอกาสที่จะรับผิดชอบ มีอิสระในการปฏิบัติงานในหนาที่ หรืองานที่
ไดรับมอบหมายจนบรรลุผลส าเร็จไดเปนอยางดี ทันตามก าหนดเวลา 
 5. ดานความกาวหนาในต าแหน่งหนาที่ (Advancement)  
  ทิพมาศ แกวซิม. (2542, หน้า 9 - 10) ไดสรุปพัฒนาความกาวหนาในหนาที่งานไววาการพัฒนา
ความกาวหนาในหนาที่งาน หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคล เพ่ือด าเนินการ  ใหพนักงานซึ่งมี
ความสามารถสูงไดรับการพัฒนาให เจริญกาวหนาดวยการจัดท าแผนเกี่ยวกับ หนาที่งาน (Career 
Planning) และการจัดการเกี่ยวกับหนาที่งาน (Career Management) เริ่มจากการประเมินสมรรถภาพ
พนักงานน ามาพิจารณาจัดไวในผังทดแทนต าแหนง (Replacement Chart) รวมทั้งจัดใหไดรับการพัฒนา 
ดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือเลื่อนขึ้นไปตามสายทางเดินของต าแหนง (Career Path) อยางเหมาะสม ทั้งนี้ มุงที่
จะใหพนักงานไดรับความส าเร็จในชีวิตการท างานอยางสูงตามความสามารถ และขณะเดียวกันองคการก็ได
บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหรายละเอียด ดังนี้ 
   1) ความส าคัญของการพัฒนาความกาวหนาในหนาที่งานองคการตองการความอยูรอดแลเะ 
จริญรุงเรือง ตัวพนักงานซึ่งเขามาอยูในองคการตองการความมั่นคงในงาน และความเจริญกาวหนาในหนาที่
การงาน การพัฒนาความกาวหนาที่งานของพนักงานเปนสิ่งจ าเปนและมีคุณคาทั้งตอตัวพนักงานเองและ   
ตอองคการซึ้งในสวนตัวพนักงานจะไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมที่จะรับผิดชอบหนาที่
ซึ่งสูงขึ้น ขณะเดียวกันองคการไดประโยชนจากพนักงานในการท างานอยางเต็มฝมือความสามารถ 
   2) ประโยชนการพัฒนาความกาวหนาในหนาที่งานมีดังนี้ 
    2.1) ชวยใหพนักงานและองคการบรรลุวัตถุประสงคในการสรางความมั่นคงและความ
เจริญทั้งในสวนตัวและสวนรวมรวมกัน 
    2.2) ชวยใหพนักงานไดพัฒนาตนเองดวยความตื่นตัวและเพ่ิมขีดความสามารถใหมีความ
พรอมในหนาที่งานอยูเสมอ 



 

 

    2.3) ชวยปองกันการหวงตัวบุคคลในหนวยงานใดหนายงานหนึ่งต าแหนงใดต าแหนงหนึ่ง
จนกลายเปนอุปสรรคกีดกั้นความกาวหนาของพนักงาน 
    2.4) ชวยสรางแรงจูงใจใหพนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน 
    2.5) ชวยใหผูบังคับบัญชาเกิดความเอาใจใสในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือบ าเหน็จ
ความดีความชอบอันถูกตองยิ่งขึ้น 
    2.6) ชวยใหเกิดบรรยากาศของความรวมมือระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของหนวยงาน 
    2.7) ชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานที่ดี มีความสามารถเปนการลดตนทุนในการ    
ฝกอบรมพนักงานใหม 
    2.8) ชวยใหองคการไดรับประโยชนจากความสามารถและความช านาญการของพนักงาน
จนถึงการเกษียณอายุงาน 
  สรุปวาไดความกาวหนาในต าแหน่งหนาที่ หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนต าแหนงหรือระดับที่
สูงขึ้น การไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหเจริญกาวหนาในต าแหนงหนาที่การงาน การไดรับพัฒนาความรู
ความสามารถและมีโอกาสศึกษาตอ อบรม ดูงาน 
 6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relation with Peers ) 
  ธราวรรณ พลหาญ. (2543 : 11) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางมนุษยสัมพันธในการ
ท างานรวมกับผูอ่ืน 3 ประการ ดังนี้ 
   1) บุคลิกภาพ บุคลิกภาพที่ดีของแตละคนยอมมีสวนชวยเสริมสรางมนุษยสัมพันธในการ
ท างานรวมกันไดเปนอยางดี ไมวาจะเปนการแตงกาย การพูดจาการใชภาษาทาทาง ตลอดจนความรู 
ความสามารถ ความมนี้ าใจ ความรับผิดชอบ และความมีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน 
   2) ความเชื่อมั่นและศรัทธา ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา จะตองมีความเชื่อมั่นและศรัทธาใน
ตัวผูใตบังคับบัญชา ในขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาก็ตองมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูบริหารหรือผู
บังคับบัญชาดวย จึงจะท าใหเกิดการยอมรับ ซึ่งกันและกัน และเคารพความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และการ
ใหเกียรติกันในการท างาน 
   3) ความพอใจ ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจมีผลกระทบตอพฤติกรรมในการท างาน 
นอกเหนือจากการมีบุคลิกภาพท่ีดี มีความเชื่อมั่นและศรัทธาแลว จะตองมีความรูสึกพอใจในงานที่ท า หรือ
งานที่ไดรับมอบหมายจะตองสรางความรูสึกพอใจในผูรวมงานไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
หรือผูใตบังคับบัญชา การสรางความรูสึกพอใจในการท างานจะท าใหเกิดแรงจูงใจในการท างานไดดี และ
จะชวยลดอุปสรรคในการสรางมนุษยสัมพันธในการท างานรวมกันดวย 
  สมศักดิ์ ทองแกว. (2545, หน้า 16 - 18) ไดกลาวถึง การท างานรวมกันเพ่ือเกิดความส าเร็จซึ่ง
การท างานกับผูรวมงานในแตละระดับสรุปได ดังนี้ 
   1) การท างานรวมกับผูบังคับบัญชาตองท างานใหเต็มที่ หลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ 
ด าเนินงานตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ยอมรับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาเคารพยกยองผูบังคับ
บัญชาตามฐานะไมกอวิวาทหรือกอเรื่องกับผูรวมงานใหผูบังคับบัญชาเดือดรอนใจ เรียนรูนิสัยการท างาน
ของผูบังคับบัญชา ไมรบกวนผูบังคับบัญชาดวยเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ สรรเสริญผูบังคับบัญชาบาง แตอยา
นินทาทั้งตอหนาและลับหลัง อยาโกรธผูบังคับบัญชาเมื่อผูบังคับบัญชาไมเห็นดวยกับความคิดของเราอยา  
บนถึงความยากล าบากในการท างานตอหนาผูบังคับบัญชาเพราะแสดงใหเห็นวาเราไมอดทน ขอบคุณผู



 

 

บังคับบัญชาเมื่อทานดีตอเรา เมื่อจะขอปรึกษาควรดูใหเหมาะสมกับกาลเทศะ ประเมินผลตนเองเปน  
ระยะ ๆ 
   2) การท างานกับเพ่ือนรวมงาน เมื่อมีปญหาหรือเรื่องราวใด ๆ ใหไปหาเพ่ือนกอนใหความ
จริงใจกับเพ่ือนอดทนมีอารมณที่มั่นคงเยือกเย็นและสุขุมกับเพ่ือนเสมอหลีกเลี่ยงการนินทา ทั้งตอหนาและ
ลับหลังไมซัดทอดความผิดใหเพ่ือนใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ รับฟงความคิดเห็นของ
เพ่ือนรวมงานอยางจริงใจaประพฤติปฏิบัติคนอยางเสมอตนเสมอปลาย พยายามหลีกเลี่ยงที่จะประพฤติ
ตนใหเหนือกวาเพ่ือนท างานใหเปนคนใจคอกวางขวาง เมื่อมีโอกาสควรยกยองชมเชยเพ่ือนรวมงานตามกาล
อันสมควร พยายามหลีกเลี่ยงการขอรองเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ เพราะเปนเรื่องกวนใจ หมั่นพบปะสังสรรคใน
หมูเพ่ือนฝูงบางเปนครั้งคราว ยึดหลักพรหมวิหารสี่ไมเปนศัตรูกับเพ่ือนรวมงาน 
   3) การท างานกับผูใตบังคับบัญชา รูจักควบคุมตนเอง รูจักสงเสริมใหก าลังใจรูจักใหรางวัล   
เปนเครื่องลอใจ รูจักใชศิลปะในการวิพากษวิจารณ รูจักใชศิลปะในการฟง ชวยเหลือผูเดือดรอนดวยความ
ปรารถนาดีอยางจริงใจ ตองรักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา ตองรูจัก ใชคนใหเหมาะสมกับงาน ตอง
สนับสนุนความกาวหนาในอาชีพ 
  ศิริพร จันทศรี. (2550, หน้า 74) ไดกลาววา เพ่ือนรวมงาน คือ ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือน   
รวมงาน ท าใหคนเรามีความสุขในการท างาน สัมพันธภาพระหวางเพ่ือน จึงมีความส าคัญและเปนปจจัยที่
ท าใหเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  แมคคลีลแลนด และคณะ. (McClelland, David อางถึงใน สุโขทัยธรรมาธิราช. 2549, หน้า 
143) ความสัมพันธเปนปรารถนาที่จะสรางมิตรภาพและมีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนซึ่งคลายกับความตอง
การสังคมในทฤษฎีของมาสโลว ดังนี้ 
   1) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความอบอุนใจและการรับรองจากผูอ่ืน 
   2) มีแนวโนมที่จะคลอยตามความประสงคหรือปทัสถานของผูอ่ืนเมื่อไดรับ 
   3) มีความสนใจเอาใจใสกับความรูสึกของคนอ่ืนอยางจริงใจ 
  สรุปไดวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึงความสามารถที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวม
งานและผูบังคับบัญชาไดอยางพอใจในองคการถาผูบริหารสรางบรรยากาศของความรวมมือ จัดสภาพแวดล
อมสนับสนุนในการท างานใหดีแลว ผูที่มีความตองการสูงดานสัมพันธ์ จะท างานไดผลงานดียิ่งขึ้น      
ท างานเขมแข็ง และมีความพึงพอใจกับความตองการดานความสัมพันธของตน 
 7. ดานเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล (Compensation) 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. (2542, หน้า 238) กลาววาคาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชน
ในทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ กัน เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่องคการให
แก่บุคลากร เพ่ือเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
  พนัส หันนาคินทร. (2542, หน้า 106 - 107) กลาวถึง คาตอบแทนที่ใหแตผูปฏิบัติงานแบงเปน  
4 ประเภท คือ 
   1) คาตอบแทนที่ใหแกการปฏิบัติงานโดยตรง เปนการจายเพ่ือใหงานที่ไดท าลงไปโดยคิด
ค านวณตามระยะเวลา เชน เงินเดือน 
   2) คาตอบแทนที่ใหแกการท างานพิเศษนอกเหนือจากที่ไดตกลงกันไว เชน คาตอบแทนการ
ท างานนอกเวลา คาเบี้ยเลี้ยง เปนตน 



 

 

   3) คาตอบแทนในลักษณะการใหการสงเคราะห เปนคาตอบแทนเพ่ือชวยเหลือในดาน 
สวัสดิการ โดยไมตองท างานเพิ่มขึ้น เชน เงินคารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือคาครองชีพ เปนตน 
   4) การตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การตอบแทนดวยการประกาศเกียรติคุณ การมอบ
เครื่องหมาย หรือรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน เพ่ือเชิดชูเกียรติหรือคุณความดีที่ท าขึ้นเปนประจักษ 
  Castetter & Yong. (2000, หน้า 238 - 240) ไดจัดกระบวนการตอบแทนบุคลากรประกอบดวย 
6 ขั้นตอน จัดท านโยบายตอบแทนบุคลากร การจัดท าโครงสรางของต าแหนงการก าหนดคาทางเศรษฐกิจ
ของต าแหนง การวัดคาทางเศรษฐกิจของผูถือครองต าแหนง การจัดกระบวนการบริหารแผนงานตอบแทน 
และการควบคุมกระบวนการการจัดสวัสดิการเปนการเสริมสรางขวัญและก าลังใจในการท างานสวนหนึ่งโดย
การจัดสวัสดิการเบื้องตนที่ตองค านึงกอนเรื่องอ่ืน คือ สนองความตองการในเรื่องที่คนสวนใหญเดือดรอน
มากที่สุดในหนวยงานเสียกอนอาจแบงแaยกสวัสดิการออกเปน 5 ประเภท ดังนี้ (นิชาภา ประสพอารยา. 
2543, หน้า 31) 
   1) สวัสดิการดานเศรษฐกิจ เชน การจายเงินชวยเหลือบุตร คาเชาบาน เงินทุนกูยืม การจัด   
รานสหกรณ การจ าหนายสินคาราคาถูก จัดรถรับ - สง เปนตน 
   2) สวัสดิการดานการศึกษา เชน ใหทุนการศึกษา หรือทุนฝกอบรมสัมมนาศึกษาดูงานตาง
ประเทศ เปนตน 
   3) สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห เชน จัดกองทุนชวยเหลือคนงานที่ไดรับความเดือดรอน 
ช่วยคารักษาพยาบาล จัดสถานพยาบาลให เปนตน 
   4) สวัสดิการดานนันทนาการ เชน จัดทัศนาจรในประเทศหรือตางประเทศ จัดสโมสร สนาม
กีฬา เปนตน 
   5) สวัสดิการสรางความมั่นคง เชน บ าเหน็จบ านาญ ประกันชีวิต สมาคมฌาปนกิจศพ 
โครงการจัดหาที่อยูอาศัย เปนตน 
  สรุปไดวาเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล หมายถึง สิ่งที่รับตอบแทนทั้งในรูปเงินเดือน ค่าเบี้ย
เลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการด้านต่าง ๆ รวมถึงเงินรางวัล โบนัส และเงินประจ าต าแหน่งที่ไดรับ
จากองคก์ารเพ่ือด ารงชีพ 

 8. ดานสภาพแวดลอมในการท างาน (Performance Environment) 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. (2545 : 140) ซึ่งกลาววา สภาพการท างานอาทิ แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน ซึ่งตองเหมาะสมกับการท างานนั้น 
  นพคุณ ชอบดี. (2548, หน้า 89) ไดกลาววา การสนับสนุนชวยเหลือเกี่ยวกับงาน พนักงาน     
จะชอบการท างานในสภาพแวดลอมที่สะดวก สบาย มีความปลอดภัย มีสิ่งอ านวยความสะดวกและมีวัสดุ
อุปกรณอยางเพียงพอ งานที่ใกลบาน การเดินทางไปท างานไมยุงยาก 
  ศิริพร จันทศรี. (2550, หน้า 75) ไดกลาว สภาพแวดลอมในการท างานซึ่งพนักงานตองการสภาพ
แวดลอมที่ดี สะดวก สบาย และสภาพการท างานที่กระทบตอคุณภาพชีวิตนอกเวลาท างานของใหนอยที่สุด
สรุปไดวาสภาพแวดลอมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอมและบรรยากาศความสะดวก สบาย ความ
สะอาดของสถานที่ท างาน การจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ การเตรียมเครื่องมือ เครื่องใช ในการปฏิบัติท าใหการ
ปฏิบัติงานมีความคลองตัว ปฏิบัติงานรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพท าใหผูปฏิบัติงานมีความสุข 



 

 

  สรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ที่ตั้งของส านักงาน สภาพที่เอ้ือต่อการท างาน           
มีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความพรอมของวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นต้องใช้
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน เพ่ือให้บรรลุตามเปาูหมายขององคก์ร 
 9. ดานนโยบายของหน่วยงาน (Policy and Administration) 
  ประชุม รอดประเสริฐ. (2542, หน้า 13) ไดกลาววานโยบาย หมายถึงการตัดสินใจขั้นตนอยาง 
กวาง ๆ จากขอมูลทั่วไป เพ่ือใหเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหเปนไปโดยถูกตองและบรรลุตามวัตถุประ
สงคที่ไดก าหนดไว การบริหารแบบมีสวนรวมในการท างาน นอกจากจะเปนการสงเสริมสรางประสบการณ
ในการท างานเปนทีมแลว ยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในการท างานดวย 
  เอกชัย กี่สุขพันธ. (2542, หน้า 327 - 334) ไดสรุปเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารวาการบริหาร
แบบมีสวนรวม หมายถึง รูปแบบของความเกี่ยวของผูกพันรวมกัน (Involvement) ของสมาชิกในการ
ประชุม ปรึกษาหารือ เพ่ือการตัดสินใจและควบคุมการท างานรวมกัน ดังนี้ 
   1) ความส าคัญของการมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมนการท างาน 
จ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกเกี่ยวของผูกพันกับงานหรือองคการ 
   2) ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม มีดังนี้ 
    2.1) การมีสวนรวม ท าใหเกิดความคิดมากกวา เพราะเปนการเปดโอกาสใหสมาชิกได
ระดมความคิดและอภิปรายรวมกัน 
    2.2) ท าใหเกิดการตอตานนอยลง เกิดการยอมรับมากขึ้น และเปนวิธีการที่ผูบริหารใช้
ทดสอบวาสิ่งที่ตนเองรูตรงกับสิ่งที่ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชารูหรือไม 
    2.3) เปดโอกาสใหมีการสื่อสารที่ดีกวา สามารถแลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณ์ในการ
ท างานรวมกัน 
    2.4) ผูรวมงานมีโอกาสใชความสามารถและทักษะในการท างานรวมกันเกิดความมีน้ าใจ 
(Team Spirit) และความจงรักภักดีตอองคการ Reyalty มากขึ้น 
    2.5) ท าใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การตัดสินใจมีคุณภาพมากข้ึนสงเสริมใหการปฏิบัติงานมี
ความเปนไปไดสูง ตลออดจนผูรวมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึนดวย 
  สรุปไดวานโยบายของหน่วยงาน หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยให้ผู
ปฏิบัติงานมีสวนรวมในการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติและกระจายงานให รับผิดชอบตามความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงานและมีการติดตามอยางเปนระบบ 
 10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา(Supervision-Technical) 
  ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีบทบาทส าคัญในการชวยเหลือ แนะน าในการท างานของผูบังคับบัญชาแก
ผูใตบังคับบัญชาในรูปแบบตาง ๆ เพื่อใหการท างานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยค านึงถึงความมีสัมพันธภาพ
อันดีระหวางกันและแรงจูงใจในการท างานของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีผูใหความเห็นไว ดังนี้ 
  เสนาะ ติเยาว. (2545, หน้า 223 - 224) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธของการท างาน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาวาควรมีความเขาใจกันมีความนุมนวลในการกลาวตักเตือนหรือ
แนะน าเกี่ยวกับวิธีการในการท างานจึงจะสงผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ทิฟฟน และแมคคอรมิค. (Tiffin and McCormick. 1986, หน้า 124 อางถึงใน อรวรรณตั้งจิต
พิทักษ. 2549, หน้า 29) ชี้ใหเห็นวาการนิเทศงานเปนองคประกอบที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคคล 



 

 

  แฮทฟลด และฮิวสแมน. (Hatfeld and Huseman. 1987, หน้า 69 อางถึงใน ถนอมรัฐ      
ชลอเลิศ. 2549, หน้า 29) ท าการพัฒนาแนวคิดของนักวิจัยตาง ๆ มาเปนเครื่องมือที่ใชวัดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา ผูนิเทศหรือผูบังคับบัญชา เปนองคประกอบหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ประกอบดวย 1) อยู ใกล/อยูหาง ๆ 2) ยุติธรรม จริงใจ/ไมยุติธรรม ไมจริงใจ 3) เปนมิตร/คอนขาง         
ไมเปนมิตร 4) เหมาะสมทางคุณสมบัติ/ไมเหมาะสมทางคุณสมบัติ 
 จากที่กลาวมาแลวสรุปไดวาการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และบุคลากร ทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติงาน ความเป็นกันเอง การรับฟังความคิดเห็น มีความยุติธรรม 
สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้า  
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี สรุปไดวา บุคลากรถือเปนปจจัยส าคัญที่จะน าไปสูการ
บริหารงานองคกรใหประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับ บุคลากร             
ถือเปนสิ่งส าคัญที่องคการจะตองสรางใหเกิดขึ้น ซึ่งสามารถสรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน           
ของขาราชการครูไดคือ ดานความส าเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความ   
กาวหนาในต าแหนง ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความมั่นคงในการท างาน ดานการยอมรับนับ
ถือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการท างาน ดานนโยบายของหนวยงาน และดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ซึ่งผูวิจัยใชเปนแนวทางในการท าวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 เพ่ือน าผลการวิจัยมาใชในการพัฒนางานการศึกษา
ของของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ใหเกิดมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการตอไป 
 2.1.9 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   กิเซลลี (Ghiseill. 1955 ; อ้างอิงจาก อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534, หน้า 27) ได้กล่าวว่าปัจจัย
ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างานมี 5 ประการ คือ ระดับของอาชีพ สถานะทางสังคมอายุ 
สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน คุณภาพของการบังคับบัญชา 
   คูเปอร์ (Cooper. 1958 ; อ้างอิงจาก อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534, หน้า 27) ได้แบ่งปัจจัยที่จะ
ก่อให้เกิดความพอใจในการท างานไว้ดังต่อไปนี้ คือ การได้ท างานที่น่าสนใจ มีอุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน
มีค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสก้าวหน้าที่การงาน การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการ
ควบคุม สภาพการท างานที่ดีสถานที่ท างานที่เหมาะสม มีความสะดวกในการไปกลับ ตลอดจนการมี
สวัสดิการต่าง ๆ 
   เซเลนิค (Zeleznik. 1958 ; อ้างอิงจาก อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534, หน้า 28) ได้พบว่าปัจจัย 
ที่ส าคัญที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจที่จะท างานคือ รางวัล ๆ ดังกล่าวมี 2 ประเภทคือ รางวัล
ภายนอก ได้แก่เงินเดือน ค่าจ้าง ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน สภาพของงานตลอดจนการจัดองค์การ
และการบริหารองค์การ ส่วนรางวัลภายใน ได้แก่ ความเป็นมิตร ความซื่อสัตย์ ความรัก ความต้องการ
ยอมรับถือของคนอ่ืน 
   เฟรนซ์ (French. 1964 ; อ้างอิงจาก อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534, หน้า 28) ได้ให้ความเห็นไว้
ว่าการที่บุคคลในหน่วยงานหรือองค์การใดจะบังเกิดความพึงพอใจในการท างานของเขาหรือไม่นั้น  
ย่อมขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของเขาเองว่างานที่เขาท านั้น โดยส่วนรวมนั้นได้สนองความต้องการในการด้าน  
ต่าง ๆ เพียงใดโดยได้จ าแนกปัจจัยต่าง ๆ  ที่จะสนองความต้องการในด้านต่าง ๆ ของผู้ร่วมงานที่จะ
ก่อให้เกิดความพอใจในการท างาน ไว้ดังนี้ 



 

 

1) ความมั่นคงในอาชีพ 
2) เงินเดือน หรือค่าจ้างเป็นธรรม 
3) สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลดี 
4) การควบคุมบังคับบัญชาดี ผู้บริหารมีใจเป็นธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ์ 
5) สภาพการท างานดี 
6) มีโอกาสก้าวหน้า คือมีโอกาสได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ขึ้นค่าจ้าง เงินเดือน และเพ่ิม

คุณวุฒิ 
7) เป็นอาชีพที่มีเกียรติในสังคม 

2   แอปเปิลไวท์ (Applewhite. 1965 ; อ้างอิงจาก สังคม โทปุรินทร์. 2536, หน้า 39) กล่าวว่า
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานหมายถึงความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างานด้วย
เช่น การมีความสุขในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานที่เข้ากันได้ การมีทัศนคติที่ดีต่องาน และการมีความพึง
พอใจเกี่ยวกับรายได ้
   กิลเมอร์ (Gilmer. 1966) กล่าวว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 
    1) ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน เป็นความมั่นคงของหน่วยงานที่ให้ความรู้สึกที่
น่าเชื่อถือไว้วางใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งชายและหญิงมักจะมีความรู้สึกว่าความมั่นคงปลอดภัยนี้  เป็น
องค์ประกอบแรกท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและความมั่นคงปลอดภัยนี้จะเพ่ิมมากขึ้นตาม
อายุของผู้ปฏิบัติงาน 
    2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน จากผลการวิจัยหลายเรื่อง พบว่าการไม่มีโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานจะก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการโอกาสก้าวหน้าในการท างานสูงกว่าผู้หญิง 
    3) สถานที่ท างานและการจัดการ ได้แก่ ขนาดขององค์การ ชื่อเสียง รายได้ การ
ประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักกันแพร่หลายของสถานที่ท างานนั้น ๆ องค์ประกอบนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความรู้สึกม่ันคงในการท างานผู้ที่มีอายุมากจะมีความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย 
    4) ค่าจ้างหรือรายได้ ซึ่งหมายถึงเงินหรือค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างาน 
ซึ่งปัจจัยชนิดนี้ผู้ปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไว้ในอันดับเกือบสูง แต่ก็ยังให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานและความมั่นคงปลอดภัย องค์ประกอบนี้มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่า
ความพึงพอใจผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าผู้หญิง 
    5) ลักษณะที่แท้จริงของงานที่ท าองค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานหากผู้ปฏิบัติงานได้ท างานตามที่เขาถนัดหรือตามความสามารถเขาย่อมจะเกิดความพอใจ
ในการท างาน 
    6) การควบคุมดูแลหรือผู้บังคับบัญชา ปัจจัยนี้มีส่วนส าคัญที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ โดยผู้ปฏิบัติงานหญิงมักมีความรู้สึกไวต่อองค์ประกอบนี้มากกว่าชาย แต่หาก
การบังคับบัญชานี้ไม่ดีก็เป็นสาเหตุส าคัญให้ทั้งชายและหญิงขาดงาน และลาออกจากงานได้ 
    7) ลักษณะทางสังคม องค์ประกอบนี้เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
หรือการให้สังคมยอมรับตน องค์ประกอบนี้ก่อให้เกิดความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจแต่มีความสัมพันธ์
กับอายุและระดับงาน ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี้ส าคัญมากกว่าชาย 
    8) การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การรับ-ส่งข้อนิเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อ ทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง 



 

 

    9) สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง ห้องท างาน ห้องสุขา ห้องอาหาร
ชั่วโมงการท างานสภาพการท างานนี้มีความส าคัญต่อผู้ที่แต่งงานแล้วมากกว่า 
    10) ผลประโยชน์ตอบแทน ได้แก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการ
วันหยุดวันพักผ่อนต่าง ๆ 
7   ชรูเดน และเชอร์แมน (Chruden and Sherman. 1968, หน้า 306-309) ได้จ าแนกประเภท
แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
    1) สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบด้วยเงินทอง ความมั่นคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับ
นับถือการแข่งขัน การได้รับรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม สิ่งจูงใจทางบวกนี้เป็นปัจจัยที่เอ้ืออ านวยต่อความ 
พึงพอใจในการท างานของบุคคล 
    2) สิ่งจูงใจทางลบ ได้แก่การบังคับ การขู่เข็ญ และการลงโทษ ซึ่งสิ่งจูงใจทางลบนี้จะ
ก่อให้เกิดความคับข้องใจในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
   ฟรายด์ แลนเดอร์ และพิคเกิล (Fried Lander and Pickle. 1968, หน้า 195) ได้ก าหนด  
ตัวแปรซึ่งสามารถใช้ในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองค์การได้ ดังต่อไปนี้ 
    1) สภาพของงาน ซึ่งรวมถึงสภาพของสถานที่ท างาน ความพอเพียงของอุปกรณ์ในการ
ท างานและชั่วโมงในการท างาน เป็นต้น 
    2) รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของค่าจ้าง ความมีประสิทธิภาพของนโยบายด้าน
บุคคลที่เกี่ยวกับค่าจ้างโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 
    3) ความไว้วางใจที่มีต่อผู้บริหารความสามารถในด้านการจัดการของฝุายบริหาร         
การจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การให้ประโยชน์แก่พนักงาน ความพอเพียงของการติดต่อสื่อสารสองทาง   
และความสนใจที่มีต่อพนักงาน 
    4) ความเห็นเกี่ยวกับการอ านวยการว่าเป็นผู้ควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรู้เกี่ยวกับงาน
ความสามารถในการให้งานเสร็จตามก าหนด การจัดให้มีเครื่องมือเครื่องใช้ที่เพียงพอ การให้พนักงานรู้ว่า
เขาถูกคาดหวังให้ท าอะไร การพยายามให้พนักงานท างานร่วมกัน การปฏิบัติงานต่อคนงานอย่างยุติธรรม 
การให้ก าลังใจและความสนใจในการกินดีอยู่ดีของพนักงาน 
    5) การพัฒนาตนเอง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การมีส่วนร่วม ความภาคภูมิใจ
ในองค์การความรู้สึกว่าได้ท าสิ่งที่คุณค่าและความก้าวหน้าในงาน 
  บาร์นาร์ด (Barnard. 1974, หน้า 142-148) ได้กล่าวว่า สิ่งจูงใจอันจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานจึงประกอบด้วยองค์ประกอบ หลายประการคือ 
    1) สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการ
ตอบแทนชมเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 
    2) สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วยเหลือ 
หรือส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้บุคคลจะได้รับ
แตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ และการมีอ านาจเป็นต้น 
    3) สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่สถานที่
ท างานเครื่องมือ เครื่องใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันอาจ
ก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน 



 

 

    4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจอยู่ระหว่างความมีอ านาจมากที่สุด กับความ
ท้อแท้ท่ีสุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการของบุคคล
ในด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกัน การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเอง 
และผู้อ่ืน รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
    5) ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันมิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน ซึ่งถ้า
ความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดี จะท าให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมกับหน่วยงาน 
    6) การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคลหมายถึง การ
ปรับปรุงต าแหน่งงาน วิธีท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแต่ละคนมีความสามารถ
แตกต่างกัน 
    7) โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกมี
ส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงานและมี
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
    8) สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้านความม่ันคงทางสังคม ซึ่งจะ
ท าให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการท างาน เช่นการรวมตัวจัดตั้งสมาคมของผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือสร้างผลประโยชน์ 
  บาร์นาร์ดให้ความหมายวิธีการจูงใจว่า นอกจากจะตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือการยังชีพ
โดยให้สิ่งจูงใจที่เป็นเงินทองสิ่งของและการจัดสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีเป็นการตอบสนองความต้องการ
ทางกายแล้วยังให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการท างานด้วย การส่งเสริมความเท่าเทียมกัน ให้มีโอกาสร่วม
แสดงความสามารถ แสดงความเห็นในงานและสร้างความสัมพันธ์อันดีในหน่วยงาน อันเป็นการตอบสนอง
ความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคลในหน่วยงานด้วย 
  โจฮานสัน และเพจ (Johanson and Page. 1999, หน้า 197) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจ 
ในการท างานเป็นสิ่งที่เห็นได้จากการที่ผู้ปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจต่อทั้งส่วนที่เป็นงานและส่วนที่เป็น
สภาพแวดล้อมของงานที่ปฏิบัติ 
  สมพงษ ์เกษม (2547, หน้า 75-76) ได้แบ่งสิ่งจูงใจออกเป็น 2 ประเภทเช่นกัน ได้แก่ 
   1) สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน เป็นสิ่งจูงใจที่เห็นได้ง่ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เจ้าหน้าที ่สิ่งจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ 
    1.1) สิ่งจูงใจทางตรง ได้แก่ เงินเดือนและค่าจ้าง 
    1.2) สิ่งจูงใจทางอ้อม ได้แก่ บ าเหน็จ บ านาญ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ 
   2) สิ่งจูงใจที่มิใช่เงินทอง หรือสิ่งจูงใจที่จับต้องไม่ได้ ได้แก่ความพึงพอใจในงานสวัสดิการหรือ
ผลตอบแทนอ่ืน ๆ ที่มิได้อยู่ในรูปของเงินทอง หรือที่มีลักษณะเป็นนามธรรมนอกจากสิ่งจูงใจดังกล่าวแล้ว
ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในองค์การได้ด้วยการบริหารงานด้วยความ
เที่ยงธรรม ส่งเสริมให้มีสภาพการปฏิบัติงานที่ดี ให้ทุกคนแสดงความคิดอย่างเสรี ให้ความมั่นคงในชีวิตและ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การยกย่องชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น เอาใจใส่ดูแล ให้ความสนิทสนมแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องท าตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
  ส าหรับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการไทยนั้นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้รวบรวมปัจจัยความ
ต้องการของข้าราชการไทย (ขวัญจิรา ทองน า. 2547, หน้า 24 ) พอสรุปได้ดังนี้ 
   1) ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม 



 

 

   2) ความเข้มแข็งของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หมายถึง การท างานการควบคุม         
อย่างยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ 
   3) มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานดี 
   4) มีสิ่งที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
   5) ระบบการจ าหน่ายต าแหน่งตั้งอยู่บนฐานของหน้าที่ความรับผิดชอบ และความสามารถ 
   6) การสอบแข่งขันหรือการสอบคัดเลือก หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างยุติธรรม
เชื่อถือได้และประหยัด 
   7) มีการประสานงานที่ดีจากส่วนกลาง 
   8) มีการอบรมฝึกฝนผู้ช านาญการให้มากขึ้น 
   9) มีการใช้คนให้เหมาะสมเพื่อให้เกิดประโยชน์ยิ่งขึ้น 
  จะเห็นว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลจึงประกอบด้วยสิ่งที่จะตอบสนอง
ความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจของบุคคล 
  ลูธาร์น (Luthans. 1988, หน้า 150) กล่าวว่าการที่จะเกิดแรงจูงใจขึ้นในบุคคลจะประกอบด้วย
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ส่วน คือ 
   1) ความต้องการ (Needs) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อร่างกายเกิดความไม่สมดุล เช่น เมื่อร่างกาย
ขาดน้ า อาหาร ความต้องการทางเพศ หรือเมื่อไม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนหรือหมู่คณะ 
   2) แรงขับหรือแรงกระตุ้น (Drive) เป็นพลังกระตุ้นที่เกิดขึ้นภายในร่างกายเพ่ือระงับ      
ความต้องการเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดพฤติกรรมเพ่ือน าไปสู่เปูาหมายสิ่งนี้ถือเป็นหัวใจของกระบวนการจูงใจ 
   3) เปูาหมาย (Goal) เป็นสิ่งที่มาสนองความต้องการและลดแรงขับลงอันเป็นจุดสิ้นสุด              
ของกระบวนการจูงใจ 
  พิคอร์ส และไมเออร์ส (Pigors and Myers. 1981, หน้า 116  ; อ้างอิงจาก ขวัญจิรา ทองน า. 
2547, หน้า 26) ได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จไว้ว่า 
ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบต่อไปนี้ 

1) ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ 
2) ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
3) มีโอกาสได้ใช้ความสามารถพัฒนาความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ 
4) มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานที่มีความมั่นคง 
5) มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
7) มีการแบ่งเวลาการท างานและเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
8) มีความเข้าใจชีวิตการท างานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี 

  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2549, หน้า 54-61) เห็นว่าองค์ประกอบที่มีส่วนในการ         
จูงใจให้คนอยากท างาน ได้แก่ 
   1). งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ ในการจูงใจให้คนปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ
ของเขาผู้บริหารควรท าให้งานที่จะให้เขาท ามีลักษณะที่ท้าทายสามารถให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้แก่ก็จะต้อง
ค านึงไว้อยู่เสมอว่า งานที่มีลักษณะท้าทายต่อบุคคลหนึ่งอาจจะไม่เป็นสิ่งท้าทายของอีกบุคคลหนึ่งได้



 

 

เนื่องจากคนเรามีความแตกต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารควรจะต้องพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ
และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ท าได้ 
   2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผู้ปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจสูงหากพวกเขาได้มีส่วนช่วยในการ
วางแผนงานและ ก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานของเขาเอง ถ้าบุคคลนั้นอยู่ในระดับสูงมากเท่าใด 
การให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากขึ้นก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างานมากขึ้นเท่านั้น  แต่อย่างไรก็
ตามมีบางคนที่ชอบเป็นผู้ตาม แต่ก็เป็นแค่จูงใจให้เขาอยากท างานเท่านั้น 
   3) การให้การยกย่องและสถานภาพ คนเราทุกคนต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนพ้องและ
จากผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจในการท างานของบุคคลแต่ละคน 
   4) การให้มีความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้มีอ านาจบารมีมากขึ้น มีคนจ านวนมากใน
องค์การที่ต้องการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจบารมีมากขึ้นจากการเป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จากการท างาน  ดังนั้นการให้อ านาจและการ
มอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นเครื่องมือในการที่จะจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
   5) ความมั่นคงและความปลอดภัย คือ ความปรารถนาที่จะหลุดพ้นจากความกลัวในสิ่งต่าง ๆ 
เช่น การไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการสูญเสียรายได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอยู่และ
แฝงอยู่ภายในจิตใจของทุกคน ระดับความต้องการของบุคคลในเรื่องความมั่นคง ปลอดภัย จะเป็นสิ่งส าคัญ
กว่าสิ่งอ่ืน ๆ ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นต่อความไม่สะดวก และการท างานที่ไม่ยุติธรรมได้
เนื่องจากต้องการที่จะมีงานท าหรือเพียงเพ่ือกลัวว่าจะเสียโอกาส ที่จะได้เงินตอบแทน คือ บ าเหน็จ บ านาญ
ตอนออกจากงานนั่นเอง 
   6) ความเป็นอิสระในการท างาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระท าบาง
สิ่งบางอย่างด้วยตัวเอง ต้องการที่จะเป็นนายของตนเองในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีความเชื่อมั่น
สูง การบอกว่าควรจะท างานอย่างไรจะเป็นการท าให้แรงจูงใจในการท างานต่ าลง  และท าให้เกิดความไม่
พอใจในการท างาน 
   7) โอกาสในด้านการเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว คนส่วนมากต้องการที่จะเจริญงอกงามหรือ
เจริญเติบโตทางด้านทักษะ ความสามารถทางด้านวิชาชีพ และประสบการณ์ เครื่องมือของการจูงใจที่ดีคือ 
การให้ค ามั่นสัญญาและด าเนินตามสัญญานั้น องค์การต่าง ๆ ที่มีการฝึกอบรม และมีโครงการการศึกษา 
การเดินทางเพ่ือดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์จากการท างานและจาก
เครื่องมือต่าง ๆ ล้วนแต่ใช้วิธีการให้โอกาสในด้านความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งนั้น 
   8) โอกาสในการก้าวหน้า เป็นการจูงใจที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับที่สูงกว่า
องค์การ ซึ่งบางคนอาจก้าวหน้าได้รวดเร็ว แต่บางคนก็มีความก้าวหน้าไปเรื่อย ๆ ตามล าดับนอกจากนี้แล้ว 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับลูกน้องก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญมากของการบริหารงาน   
ที่ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่ ที่ส่งผลส าเร็จของงานในองค์การให้สัมฤทธิ์ผลตาม
เปูาหมายที่ตั้งไว้  
  ดังนั้นผู้บริหารจึงควรมีหลักการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกน้องตามที่ ประทวน โคตรสาร 
(2535, หน้า 204 - 209) ได้เสนอไว้ดังนี้ 



 

 

   1) รู้จักควบคุมอารมณ์ตนเอง การตัดสินใจในการท างานต้องอาศัยเหตุและผล ข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจ ไม่หลงตนเองว่าเก่งกว่าผู้อ่ืน ไม่ใช้อ านาจเกินความจ าเป็น ไม่หลงตนเองว่าเก่งกว่า
ผู้อื่น ไม่ใช้อ านาจเกินความจ าเป็น ไม่ตัดสินใจเวลาโกรธ ไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 
   2) รู้รักส่งเสริมให้ก าลังใจลูกน้อง ค านึงถึงความรู้สึกนึกคิด เอาใจเขามาใส่ใจเรา แสดงความ
เชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่จู้จี้กับลูกน้อง ดูแลความยากล าบากของลูกน้อง มีความจริงใจ 
   3) รู้จักยกย่องชมเชยให้บ าเหน็จความชอบ ยกย่องชมเชยเมื่อเขาท าดี แสดงความส าเร็จของ
ลูกน้อง หลีกเลี่ยงการขู่บังคับ บีบคั้นจิตใจท าให้เกิดการกลัวลนลาน ชี้แจงความเคลื่อนไหวในวงงานให้
ลูกน้องทราบ ตลอดจนรักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  สุพัตรา สุภาพ (2536, หน้า 138-140) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจ คือสิ่งที่ท าให้มีก าลัง ทั้งกาย และใจ 
ในการท างานซึ่งข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายทาง ดังนี้ 
   1) งานแต่ละอย่างนั่นจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ว่าทุกคนจะท าได้ทุกอย่าง 
บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบนี้ท าให้คนนั้นต้องขวนขวายหาความรู้ และท า
ใจให้รักงานมากกว่าที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจัยที่ท าให้ท างานได้ดี 
   2) ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน หรือถ้ารู้ว่าได้
ค่าตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากทุ่มเทท างานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคัญต่อคนใน
การที่อยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวที่ท าให้คนท างาน 
   3) คนหรือผู้คนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่า คือ“นาย” ต่ ากว่าคือ “ลูกน้อง” 
เท่า ๆ กันคือ “เพ่ือนร่วมงาน” บุคคลดังกล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างานหรืออยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไป
แล้วมนุษย์ชอบอยู่กับผู้อื่น และไม่อยากแตกต่างจากคนอ่ืน บางครั้งเราจึงท าอะไรตามเพ่ือน แม้จะฝืนใจท า
เพ่ือให้เขายอมรับก็ตาม การให้เพ่ือนยอมรับ จึงเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน 
   4) โอกาส ถ้าท างานใดก็ตามมีโอกาสที่จะได้รับความดีความชอบ ได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ย่อมเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนี้ต้องท าด้วยความเป็นธรรม โดยขึ้นอยู่กับคุณความดี 
(Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลังใจท างาน 
   5) สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดีมีมาตรฐาน ไม่ว่าในด้านสถานที่การท างาน ไม่ว่าจะเป็นโต๊ะ
ท างานเก้าอ้ี ห้องน้ า ห้องรับประทานข้าว ไฟฟูา น้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานที่ต้องถูกสุขลักษณะ
มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์ท างานครบถ้วน ไม่ว่าจะเป็นเครื่องเขียน โทรศัพท ์โทรสาร เป็นต้น 
   6) สวัสดิการ หรือให้บริการที่จ าเป็นแก่ผู้ที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นรถรับส่ง น้ าดื่ม กระดาษช าระ 
การรักษาพยาบาล โบนัส บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น สวัสดิการที่ดีจะเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานเพราะ
มั่นใจได้ว่าท างานแล้วองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเราในยามทุกข์หรือสุข 
   7) การบริหารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง เป็นการรับ
คนเข้าท างานตามความสามารถ และเหมาะแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบด้วยความ
เป็นธรรมไม่มีระบบกลั่นแกล้งหรือข่มขู่ให้เกิดความกลัว ยิ่งไปกว่านั้นองค์กรจะต้องมีแผนงานโครงการและ
นโยบายที่มีประสิทธิภาพ และสามารถสัมฤทธิ์ผลได้ 
   8) ความมั่นคง โดยเฉพาะที่เป็นองค์กรไม่ล้มง่าย ๆ จะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจ และมี
ก าลังใจที่จะสร้างสรรค์ให้บริษัทก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
   9) ความต้องการทางสังคม ต้องการให้ได้รับการยกย่อง ชมเชย ปลอดภัย อยากรัก และถูกรัก  



 

 

 สรุปได้ว่าบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท างานนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจที่มีอยู่ใน
หน่วยงาน ถ้าบุคคลได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้ได้อย่างพอดี บุคคลนั้นจะเกิดความภูมิใจในการ
ท างาน ซึ่งน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดี ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน นอกจากปัจจัยจูงใจที่ได้
กล่าวมาแล้ว ผู้บริหารยังสามารถสร้างแรงจูงในการท างานให้แก่บุคลากรในหน่วยงานได้ด้วยการบริหารงาน
ด้วยความเที่ยงธรรม ส่งเสริมให้มีสภาพการท างานที่ดี ให้ทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี ให้
ความมั่นคงในชีวิตและความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การยกย่องชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น เอาใจใส่ดูแล 
ให้ความสนิทสนมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องท าตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  
 
 2.2 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตน 
  2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตน 
   แบนดูรา (Bandura. 1986, หน้า 393-396) ได้กล่าวถึงบทบาทและอิทธิพลของการตัดสิน
เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนว่า การคาดการณ์เกี่ยวกับการกระท าในอนาคตนั้นท าได้ไม่ง่ายนัก
เพราะความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการได้แสดงบทบาทในฐานะตัวก าหนดที่ใกล้ชิด
ชุดหนึ่งเกี่ยวกับแนวทางการด าเนินชีวิต แบบแผนการคิด และปฏิกิริยาทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นภายใต้
สภาพการณ์ที่ได้รับการต าหนิ โดยที่ความเชื่อในความสามารถของตนเองจะสนับสนุนการท าหน้าที่ของ
สภาพทางจิตสังคมดังกล่าวให้ด าเนินไปอย่างมีคุณภาพได้หลายวิธี คือ (1) การเลือกกระท าพฤติกรรม           
ที่สอดคล้องกับความสามารถของตนเองเพ่ือให้มีโอกาสประสบความส าเร็จแต่ควรประเมินตนเองสูงกว่า
ความสามารถที่จะท าได้เพียงเล็กน้อยเพ่ือให้ได้ท ากิจกรรมที่ยากพอเหมาะและท้าทายความสามารถ       
(2) การใช้ความพยายามและความอดทนต่ออุปสรรค (3) แบบการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ บุคคลที่รับรู้
ว่าตนเองมีความสามารถสูงเมื่อเผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรคจะกระตุ้นให้ตนเองใช้ความพยายามมากขึ้น 
แตกต่างจากบุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนเองต่ าจะมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ในด้านลบ เช่น เกิด
ความเครียด กระวนกระวาย และกระท าพฤติกรรมอย่างไม่เต็มความสามารถส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะ
ล้มเหลวมากขึ้น 
   บุคคลจะพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนได้จากแหล่งที่มาส าคัญ 4 แหล่ง ได้แก่ 
    1) ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่จะท าให้บุคคลพัฒนาการ
รับรู้ความสามารถเพราะสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับความรอบรู้หรือความช านาญในสิ่งที่ท าได้ส าเร็จ การได้รับ
ความส าเร็จได้สร้างความเชื่อที่เข้มแข็งเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลตรงกันข้ามกับความล้มเหลวที่
ท าลายความเชื่อนี้โดยเฉพาะความล้มเหลวที่เกิดขึ้นก่อนที่ความรู้สึกเกี่ยวกับความสามารถจะก่อตัวขึ้นอย่าง
มั่นคง ถ้าคนเราได้รับความส าเร็จโดยง่ายก็จะคาดหวังว่าจะได้รับผลที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  และท้อถอยได้
ง่ายเมื่อพบกับความล้มเหลว ความรู้สึกที่ยืดหยุ่นเกี่ยวกับความสามารถต้องอาศัยการได้รับประสบการณ์
โดยการเผชิญกับปัญหาอุปสรรคและการใช้ความพากเพียรพยายาม 
    2) การได้เห็นประสบการณ์ของผู้อ่ืนที่ประสบความส าเร็จ ความสามารถอาจเปลี่ยนแปลง
ได้จากการถ่ายทอดความสามารถ และการเปรียบเทียบกับความส าเร็จของผู้อ่ืนการสังเกตเห็นคนอ่ืน แสดง
พฤติกรรมที่ซับซ้อนแล้วได้รับความส าเร็จโดยเฉพาะบุคคลนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกับผู้สังเกตจะพัฒนาการ
รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานได้ส าเร็จเช่นเดียวกันหากมีความพยายามและไม่ย่อท้อ 
    3) การพูดชักจูง การพูดสนับสนุนในเชิงชักชวนให้รับรู้ความสามารถได้ท าให้คนเราใช้
ความพยายามมากขึ้นเพ่ือก้าวไปสู่ความส าเร็จและช่วยพัฒนาทักษะและการรับรู้ความสามารถของบุคคล 



 

 

    4) สภาวะทางกายและอารมณ์ การตัดสินความสามารถส่วนหนึ่งมาจากข้อมูลแสดงออก          
ของสรีระและภาวะทางอารมณ์ ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของแหล่งที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตน 
แต่ข้อมูลก็ถูกถ่ายทอดโดยภาวะทางสรีระและปฏิกิริยาก็ไม่ได้ตัดสินความสามารถของบุคคลด้วยตัวเอง 
เนื่องจากข้อมูลได้มีผลกระทบต่อการรับรู้ความสามารถของตนโดยผ่านกระบวนการรู้คิดปัจจัยต่าง ๆ 
   เบนสัน (Benson. 1996, หน้า 612) ได้ให้ความหมายของความเชื่อในความสามารถของตน      
ว่าเป็นความเชื่อในความสามารถของตนของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถที่จะกระท าสิ่งต่างๆ  ได้ประสบ
ความส าเร็จเพียงใด 
   ชัง (Schunk. 2000, หน้า 108) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองไว้ว่า 
เป็นความเชื่อมั่นของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถที่จะเรียนรู้ หรือกระท าพฤติกรรมตามความสามารถที่มี
อยู่ ซึ่งไม่เหมือนกับการที่เรารู้ว่าจะท าอะไร เป็นการประเมินทักษะ และความสามารถของบุคคลออกมา
เป็นการกระท าตามระดับความสามารถท่ีมีอยู่ 
   ปาจาเรส และ มิลเลอร์ (Pajares and Miller. 1994, หน้า 194) ได้สรุปความหมายของ
ความเชื่อในความสามารถของตนว่าเป็นการตัดสินความสามารถที่บุคคลมีต่อตนเองในการแสดงพฤติกรรม
ที่เฉพาะเจาะจงในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งความเชื่อในความสามารถของตนนี้จะเกี่ยวข้องกับความเชื่อใน
ตนเองของบุคคลด้วย 
   บาร์ฟิลด์ และ เบอร์ลินเกม (Barfield and Burlingame. 1974, หน้า 628) ได้ให้ความหมาย
ของความเชื่อในความสามารถของตนว่าเป็นคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลนั้นสามารถ
กระท าพฤติกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ฐิติพัฒน์ สงบกาย (2533, หน้า 17) ได้สรุปความหมายของความเชื่อในความสามารถของตน
ว่าคือ การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนว่าสามารถกระท าพฤติกรรมบางอย่าง  ในสภาพการณ์ที่
เฉพาะเจาะจงได้หรือไม่ด้วยทักษะที่ตนมีอยู่ 
   จิตติมา จูมทอง (2537, หน้า 12) ได้สรุปความหมายของความเชื่อในความสามารถของตนว่า
หมายถึง การที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเกี่ยวกับการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่างว่า
ตนเองมีความสามารถที่จะน าทักษะต่าง ๆ ที่มีอยู่มาใช้ได้หรือไม่ในระดับใด ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับทักษะที่ตน
เคยมีอยู่และทักษะที่ได้รับการฝึกฝนเพ่ิมเติม เพ่ือใช้ในการตัดสินว่าตนสามารถกระท าอะไรได้ด้วยทักษะ         
ที่ตนมีอยู่ 
   วรรณกร หมอยาดี. (2544, หน้า 45) ได้สรุปความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนว่า 
หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อมั่นในตนเอง ต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่
แสดงออก โดยสามารถประเมินได้ว่าตนเองจะประสบความส าเร็จเพียงใดในแต่ละสถานการณ์  การรับรู้
ความสามารถของตนเองมีผลต่อการเลือกการกระท า ความพยายาม และความอดทนต่อความยากล าบาก 
เพ่ือให้การกระท านั้นเกิดผลส าเร็จและยังสามารถใช้ท านายพฤติกรรมของบุคคลได ้
   รสวลีย์ อักษรวงศ์ (2547, หน้า 21; อ้างอิงจาก Bandera.1986) การรับรู้ความสามารถ           
ของตน (Pereivedself-effeacy) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะ
จัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ เป็นกระบวนการรู้คิด (Cognitive 
process) ที่บุคคลเชื่อว่าตนเองมีความสามารถในการกระท าให้บรรลุความส าเร็จในระดับที่ก าหนดได้ 
  จากความหมายของความเชื่อในความสามารถของตน ของนักการศึกษาดังกล่าวพอสรุปได้ว่า
ความเชื่อในความสามารถของตน หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อในความสามารถใน



 

 

ตนเองที่มีต่อพฤติกรรมการแสดงออก โดยสามารถจัดประเมินได้ว่าตนเองนั้นประสบผลส าเร็จมากน้อย
เพียงใดในแต่ละสถานการณ ์และความเชื่อในความสามารถของตน ก็ยังมีผลต่อความพยายามในการกระท า 
และยังสามารถใช้ท านายพฤติกรรมของบุคคลได้ 
  2.2.2 ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตน 
   การรับรู้ความสามารถของตนมาจากทฤษฎีปัญหาทางสังคม (Social Cognitive The)
ของอัลเบิร์ต แบนดูรา (Albert Bandura) ซึ่งเขามีความเชื่อว่า พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการปฏิสัมพันธ์
ซึ่งกันและกัน ระหว่างองค์ประกอบ 3 ประการ คือ พฤติกรรม องค์ประกอบของบุคคล และองค์ประกอบ
ของสิ่งแวดล้อม ดังภาพประกอบ 2.4 
 
               P 
        B : พฤติกรรม (Behavior) 
        P : องค์ประกอบของบุคคล (Personal Factors) 
   E        B   E : องค์ประกอบของสิ่งแวดล้อม (Environmental Factors) 
 

ภาพ 2.4 การปฏิสัมพันธ์กันระหว่างองค์ประกอบ 3 ประการ 
(Bandura. 1986, หน้า 24) 

 
  จากภาพประกอบ 2.4 แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรม องค์ประกอบของบุคคล และองค์ประกอบของ
สิ่งแวดล้อมนั้นต่างเป็นตัวก าหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุ - ผลซึ่งกันและกัน นั่นก็หมายความว่า ถ้าองค์ประกอบ
ใดองค์ประกอบหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป ก็จะมีผลท าให้องค์ประกอบอื่น ๆ เปลี่ยนแปลงตามไปด้วย 
  ความเชื่อในความสามารถของตน มีผลต่อการตัดสินใจที่จะกระท าพฤติกรรมใดหรือไม่นั้นแบน
ดูรา (Bandura. 1986, หน้า 191-215) ได้เสนอว่าบุคคลจะกระท าพฤติกรรมใดหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ         
2 ปัจจัย คือ 
   1) ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectation) แบนดูรา (Bandura) 
ได้ให้ความหมายความคาดหวังในความสามารถของตนเองว่า เป็นการประมาณความสามารถของบุคคลว่า
ตนสามารถท าพฤติกรรมต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ได้ เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น เป็นความคาดหวังที่เกิดขึ้น
ก่อนการกระท าส าหรับความคาดหวังในความสามารถของตนเองในระยะต่อมา แบนดูรา (Bandura. 1986) 
ได้เปลี่ยนมาใช้ค าว่าความเชื่อในความสามารถของตน (Percieved Self-Efficacy) แทนตามความหมาย
เดิม โดยในครั้งนี้ได้ให้ค าจ ากัดความว่าเป็นการที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตน  ที่จะจัดการ
และด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
   2) ความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome Expectation) หมายถึง ความเชื่อที่บุคคล
ประมาณค่าถงึพฤติกรรมเฉพาะอย่างที่จะปฏิบัติ จะน าไปสู่ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้เป็นการคาดหวังในผลที่
จะเกิดขึ้นที่สืบเนื่องจากพฤติกรรมที่ได้ท า เพ่ือให้เข้าใจได้ชัดเจนขึ้น แบนดูรา (Bandura) ได้เสนอภาพ
แสดงความแตกต่างระหว่างความเชื่อในความสามารถของตนและความคาดหวังในผลที่จะเ กิดขึ้น          
ดังภาพประกอบ 2.5 
 
 



 

 

   บุคคล        พฤติกรรม     ผลที่เกิดขึ้น 
       (Person)        (Behavior)     (Outcome) 
 
 
 
 
 

ภาพ 2.5 ความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันระหว่าง ความคาดหวังในความสามารถของตน 
และความคาดหวังในผลที่จะเกิดข้ึน (Bandura. 1986, หน้า 193) 

 
  ความเชื่อในความสามารถของตนเป็นการตัดสินความสามารถของตนเอง ว่าจะสามารถท างานได้
ในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเก่ียวกับผลที่จะเกิดขึ้นนั้นเป็นการตัดสินว่าผลกรรมใดจะเกิดขึ้นจากการ
กระท าพฤติกรรมดังกล่าว อย่างเช่น นักกีฬามีความเชื่อว่าเขากระโดดได้สูงถึง 6 ฟุต ความเชื่อดังกล่าวเป็น
การตัดสินความสามารถของตน การได้รับการยอมรับจากสังคม การได้รางวัล การพึงพอใจในตนเองที่
กระโดดได้ถึง 6 ฟุตเป็นความคาดหวังผลที่จะเกิดแต่จะต้องระวังความเข้าใจผิดเกี่ยวกับความหมายของค า
ว่าผลที่เกิดขึ้น ผลที่เกิดขึ้นในที่นี้จะหมายถึงผลกรรมของการกระท าพฤติกรรมเท่านั้น มิได้หมายถึงผลที่
แสดงถึงการกระท าพฤติกรรมเพราะว่าผลที่แสดงถึงการกระท าพฤติกรรมเท่านั้น มิได้หมายถึงผลที่สามารถ
ท าได้ตามการตัดสินความสามารถของตนหรือไม่นั้นคือจะกระโดดได้สูงถึง 6 ฟุต หรือไม่ ซึ่งการจะกระโดด
ได้สูงถึง 6 ฟุต หรือไม่นั้นมิใช่เป็นการคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น ซึ่งมุ่งที่ผลกรรมที่จะได้จากการกระท า 
พฤติกรรมดังกล่าว จะเห็นได้ว่า ความเชื่อในความสามารถของตนและความหวังในผลที่จะเกิดขึ้นนั้นมี
ความสัมพันธ์กันมาก โดยที่ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองนี้ มีผลต่อการตัดสินใจที่จะกระท า
พฤติกรรมของบุคคล 
  จะเห็นความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อในความสามารถของตนกับความคาดหวังเกี่ยวกับผลของ
การกระท าที่จะเกิดขึ้นได้ว่า ถ้าหากบุคคลมีความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของตนสูงและมีความคาดหวัง
เกี่ยวกับผลของการกระท าที่จะเกิดขึ้นสูงเช่นเดียวกัน บุคคลก็มีแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นแน่นอน
ในทางตรงกันข้าม ถ้าบุคคลมีความเชื่อเก่ียวกับความสามารถของตนต่ า และมีความคาดหวังเกี่ยวกับผลของ
การกระท าที่จะเกิดขึ้นต่ าด้วยก็มีแนวโน้มที่จะไม่กระท าพฤติกรรมแน่นอนหรือความเชื่อในความสามารถ
ของตนเป็นไปในทางตรงกันข้ามกับความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้น  บุคคลก็มีแนวโน้มที่ตัดสินใจไม่
กระท าพฤติกรรมนั้น 
  จากรูปแบบนี้บุคคลจะกระท าพฤติกรรมหนึ่งหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความคาดหวังว่าเมื่อกระท า
พฤติกรรมจะได้รับผลที่ต้องการหรือไม่ และความเชื่อว่าเขามีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นหรือไม่ 
เนื่องจากมนุษย์เรียนรู้ว่าการกระท าไหนน าไปสู่ผลลัพธ์ใด แต่ความสามารถของมนุษย์แต่ละคนที่จะกระท า
กิจกรรมต่าง ๆ มีขีดจ ากัดไม่เท่ากันตัวอย่างเช่น การสอบชิงทุนไปศึกษาในต่างประเทศหรือการสอบแข่งขัน
ศึกษาต่อ มีความเชื่อว่าตนมีความสามารถไม่พอที่จะสอบได้ แนวโน้มที่เขาจะไปสมัครสอบจะน้อยลง 
อาจจะตัดสินใจไม่ไปสอบ เพ่ือหลีกเลี่ยงความผิดหวังเป็นการพลาดโอกาสที่ตนเองจะได้สิ่งที่ปรารถนานั้น 
ความมั่นใจในการตัดสินว่าตนมีความสามารถแค่ไหนเป็นตัวชี้ให้เห็นว่าบุคคลพยายามท างานนั้นมากเพียงใด 
ถ้าเขาเชื่อว่าเขาไม่มีความสามารถที่จะกระท ากิจกรรมให้เสร็จได้จะเกิดความกลัว  และพยายามหลีกเลี่ยง

ความคาดหวังในความสามารถ
ของตนเอง 

(Efficacy Expectation) 

ความคาดหวังเกี่ยวกับ 
ผลลัพธ์ 

(Outcome Expectation) 



 

 

กิจกรรมนั้น ความเชื่อในความสามารถของตนช่วยให้เกิดความไม่หวาดหวั่นล่วงหน้าในการท างาน  และท า
ให้เกิดความเพียรพยายามไม่ท้อถอยเมื่อพบอุปสรรคยิ่งมีความเชื่อในความสามารถในตนเองมากจะยิ่งมี
ความพยายามและความกระตือรือร้นในการท างานมาก การที่บุคคลพยายามท างานในสถานการณ์ที่บีบ
บังคับได้ส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้ จะเป็นแรงเสริมในความเชื่อในความสามารถของตน และท า
ให้เกิดความกลัวน้อยลงเมื่อประสบเหตุเช่นเดิม แต่ถ้าบุคคลเลิกล้มการท างานโดยง่ายจะท าให้ความเชื่อ
เกี่ยวกับความสามารถของตนต่ าลง และเกิดความกลัวงานนั้นมากขึ้น (Bandura. 1986, หน้า 78-80) 
  นอกจากนี ้องค์ประกอบทั้งสองยังส่งผลต่อสภาวะความรู้สึกและพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคล
ด้วยโดยบุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนสูงในสภาพการณ์ที่ถูกให้คุณค่าแก่ความส าเร็จสูง  จะเกิดความ
มั่นใจ มีความต้องการที่จะท ากิจกรรมให้บรรลุผลส าเร็จ ส่วนบุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนสูงแต่
คาดหวังว่าจะมีการตอบสนองจากสภาวะแวดล้อมต่ านั้น คือคาดว่าการกระท าของเขาจะไม่ได้มาซึ่งผลที่มี
คุณค่า เขาจะเกิดความไม่พอใจ ไม่เห็นด้วย ต่อต้าน ปฏิเสธ ไม่มีความพยายามที่จะท าให้ส าเร็จ หากบุคคล
เชื่อในความสามารถของตนต่ าและคาดว่ามีการตอบสนองของภาวะแวดล้อมต่ าด้วย  เขาจะถอนตัวออก          
ไม่สนใจและถ้าบุคคลเชื่อในความสามารถของตนต่ าแต่ได้รับการให้คุณค่าหรือตอบสนองจาก  สภาวะ
แวดล้อมสูง จะเกิดการลดคุณค่าของตนเองและหมดก าลังใจ (Bandura. 1997, หน้า 20) 
  แบนดูรา (Bandura. 1986, หน้า 393-395) กล่าวว่า ความเชื่อในความสามารถของตนมีผลต่อ
บุคคลในด้านต่าง ๆ คือ 
   1) พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) การที่บุคคลตัดสินใจเลือกกระท าในสภาพการณ์
ใดนั้นส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากความเชื่อในความสามารถของตน  บุคคลมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงงานและ
สภาพการณ์ที่เขาเชื่อว่าเกินความสามารถของเขา แต่ขณะเดียวกันบุคคลจะเลือกท างานนั้น ถ้าเขาเชื่อว่า
เขามีความสามารถพอที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จได้ ความเชื่อในความสามารถของอย่างถูกต้องเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของความส าเร็จ บุคคลที่จะประเมินความสามารถของตนสูงเกินไป มักเลือกท ากิจกรรมที่
เขาไม่สามารถจะท าให้ส าเร็จได้และเมื่อประสบความล้มเหลวจะส่งผลให้เกิดความเครียด ความผิดหวังและ
รู้สึกว่าความล้มเหลวนี้เป็นสิ่งเลวร้ายไม่สามารถแก้ไขได้และหากประเมินความสามารถของตนต่ าเกินไปก็
จะท าให้เขาจ ากัดตัวเอง ท าให้ขาดประสบการณ์ได้รับสิ่งดี ๆ ดังนั้นการประเมินความสามารถที่ดีบุคคลควร
ประเมินให้สูงกว่าความสามารถที่ตนจะท าได้เล็กน้อย ซึ่งจะท าให้บุคคลท ากิจกรรมที่มีความยากพอเหมาะ
และท้าทายความสามารถ การประเมินที่แม่นย าหรือตรงกับความสามารถของตนกิจกรรมที่เลือกมีแนวโน้ม
ที่จะประสบความส าเร็จสูง38 
   2) การใช้ความพยายามและความพากเพียร (Effort Expenditure And Persistence) ความ
เชื่อในความสามารถของตน เป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะใช้ความพยายามมากเพียงใด และจะยังคงพากเพียร
ที่จะท ากิจกรรมไปนานเท่าไร เมื่อได้เผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ หรือประสบการณ์ที่ไม่น่าพอใจ บุคคลที่เชื่อใน
ความสามารถของตนสูง จะยังคงมีความพยายามและพากเพียรในการท างานนานกว่าบุคคลที่เชื่อใน
ความสามารถของตนต่ า และการใช้ความพยายามมุมานะในการท างานอย่างเต็มที่ตลอดเวลานั้น  ก็มี
แนวโน้มที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในการท างานสูง มีความแตกต่างระหว่างความพยายามที่ใช้ในช่วง
การเรียนรู้กับช่วงน าทักษะการเรียนรู้ไปใช้ ในตอนเรียนรู้คนที่เชื่อในความสามารถในตนสูงอาจมีความรู้สึก
ว่ามีความจ าเป็นน้อยที่จะต้องใช้ความพยายามมาก  แต่เวลาน าทักษะที่เรียนรู้ไปใช้คนที่เชื่อว่าตนมี
ความสามารถจะใช้ความพยายามสูง ส่วนคนที่สงสัยในความสามารถของตนจะใช้ความพยายามมากในตอน
เรียนรู้ แต่เมื่อตอนน าทักษะการเรียนรู้ไปใช้จะใช้ความพยายามน้อยกว่า 



 

 

   3) รูปแบบการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ (Thought And Emotional Reactions) บุคคล
ที่เชื่อว่าตนมีความสามารถต่ า มีแนวโน้มที่มีปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อตนเองในทางลบ เช่น ไม่มีความสุข 
หวาดหวั่น มีความเครียดสูง กระท าพฤติกรรมต่าง ๆ อย่างไม่เต็มความสามารถ ซึ่งส่งผลให้บุคคลประสบ
ความล้มเหลวในการกระท ามากยิ่งขึ้น ส่วนบุคคลซึ่งเชื่อในความสามารถของตนว่าตนมีความสามารถสูงจะ
มีความพยายามและเอาใจใส่ในการท าพฤติกรรมต่าง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคบุคคลจะกระตุ้นตนเองให้
ใช้ความพยายามมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ความเชื่อในความสามารถของตนยังมีอิทธิพลต่อการคิดในการ
แก้ปัญหาที่ยากคนที่เชื่อในความสามารถของตนสูงมีแนวโน้มที่จะพิจารณาว่า  ความล้มเหลวเกิดจากการที่
เขายังพยายามไม่เพียงพอ แต่คนที่มีทักษะพอ ๆ กัน แต่เชื่อในความสามารถของตนต่ าจะเห็นว่าความ
ล้มเหลวเกิดจากการที่ตนไร้ความสามารถ 
   4) เป็นผู้ก าหนดผลที่เกิดขึ้นมากกว่าเป็นผู้ท านายพฤติกรรม (Humans As producer 
Rather Than Simply Foretellers Of Beahavior) บุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนสูง มักพยายาม
กระท าพฤติกรรมและยอมรับผลต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการกระท าพฤติกรรมของตน จะเลือกท าพฤติกรรมที่มี
ลักษณะท้าทายและใช้ความพยายามอย่างเต็มที ่เพ่ือให้การกระท านั้นบรรลุถึงเปูาหมาย แม้จะประสบความ
ล้มเหลวในบางครั้ง เขาจะไม่ท้อถอยและไม่อ้างเรื่องของโชคชะตา แต่จะให้ผลของความล้มเหลวที่เกิดขึ้นว่า
เป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จต่อไป ซึ่งต่างจากบุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนต่ า มักไม่ลง
มือกระท าอย่างเต็มที่ แต่จะรอให้ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการกระท าเป็นไปตามความเชื่อหรือค า
ท านายและมักหลีกเลี่ยงการกระท าที่ยาก ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ าและมีความเครียดสูง 
   ความเชื่อในความสามารถของตนมีความสัมพันธ์กับการกระท าพฤติกรรมของบุคคล  คือถ้า
บุคคลเชื่อในความสามารถของตนในการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งสูง จะมีแนวโน้มกระท าพฤติกรรมนั้นสูง
ด้วยในทางตรงข้ามถ้าบุคคลเชื่อในความสามารถของตนในการกระท าพฤติกรรมนั้นต่ า บุคคลก็มีแนวโน้มที่
จะกระท าพฤติกรรมนั้นต่ าหรืออาจไม่ท าพฤติกรรมนั้นเลย อย่างไรก็ตามแม้ว่าบุคคลจะเชื่อในความสามารถ
ของตนสูง แต่บุคคลอาจจะไม่ท าพฤติกรรมก็ได้ ขึ้นกับปัจจัยดังต่อไปนี้ (Bandura. 1986, หน้า 395-399) 
   1) ขาดสิ่งจูงใจหรือภาวะที่กระตุ้นให้กระท าพฤติกรรม แม้ว่าบุคคลจะเชื่อในความสามารถ
ของตนเพียงพอส าหรับกระท าพฤติกรรม แต่อาจไม่กระท าพฤติกรรมก็ได้ถ้าเขาคิดว่าจะไม่ได้รับ
ผลตอบแทนใด ๆ หรืออาจจะยับยั้งพฤติกรรมนั้นไว้ ถ้าบุคคลขาดก าลังทางด้านทรัพยากร อุปกรณ์หรือ
เครื่องมือที่จ าเป็น 
   2) ความผิดพลาดในการประเมินผลกรรมที่จะเกิดขึ้น หากบุคคลประเมินผลกรรมที่ตนจะ
ได้รับจากการกระท าผิดพลาดไป จะท าให้บุคคลรู้สึกว่าไม่คุ้มค่าที่ตนจะกระท าพฤติกรรมนั้น 
   3) ความไม่ทันการณ์ในการประเมินความสามารถของตน เนื่องจากประสบการณ์ท าให้บุคคล
เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ หากบุคคลไม่ได้ประเมินตนเองตลอดเวลาจะท าให้ตัดสินเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนผิดพลาดไปได้มีผลท าให้บุคคลไม่กระท าพฤติกรรม 
   4) การประเมินความเชื่อในความสามารถของตนผิดพลาดไป  บางครั้งบุคคลเชื่อใน
ความสามารถในการท างานของตนโดยภาพรวมสูง (Global) แต่กลับเชื่อในความสามารถในการท างานส่วน
ที่จ าเพาะผิดพลาดไปโดยประเมินว่าตนมีความสามารถในการท างานส่วนที่จ าเพาะต่ า  ดังนั้นแม้จะเชื่อใน
ความสามารถในการท างานของตนโดยภาพรวมสูง แต่บุคคลก็จะไม่กระท าพฤติกรรม 
   5) การประเมินความส าคัญของทักษะย่อย ๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการกระท าพฤติกรรม
ผิดพลาด การที่บุคคลคิดว่าเขาขาดทักษะหรือมีทักษะต่าง ๆ ไม่เพียงพอจะท าให้เขาไม่กระท าพฤติกรรมนั้น 



 

 

   6) เปูาหมายของการกระท าพฤติกรรมคลุมเครือ ไม่ชัดเจน และไม่สามารถปฏิบัติได้ 
   7) การรู้จักตนเองที่ไม่ถูกต้อง อาจเป็นผลมาจากการกระท าที่ไม่ชัดเจนหรืออาจถูกบังคับให้
กระท าหรือได้รับข้อมูลที่ไม่ถูกต้องจากภายนอก 
 2.2.3 การวัดการรับรู้ความสามารถของตน 
   การวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 3 มิติคือ (1) ระดับความ
ยากของงานหรือกิจกรรมที่บุคคลเชื่อว่าตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติได้  (Level of job difficulties)    
(2) ความมั่นใจของบุคคลที่จะปฏิบัติกิจกรรมที่ระดับความยากหรือเมื่อมีอุปสรรคต่าง  ๆ (Strength of 
onfidence) (3) การตัดสินว่าตนมีความสามารถในกิจกรรมอ่ืน ๆ ด้วยหรือมีความสามารถเฉพาะใน
ขอบเขตของกิจกรรมนั้น (Generality of ability) โดยแบนดูร่าได้กล่าวว่า แบบวัดการรับรู้ความสามารถ
ของตนในการท างานควรวัดความเชื่อในความสามารถที่จะท ากิจกรรมที่ระดับความยากต่าง  ๆ ภายใต้
ขอบเขตเรื่องที่จะศึกษา (วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี. 2542, หน้า 177 ; อ้างอิงจาก Bandura. 1977) การวัดการ
รับรู้ความสามารถของตนในการท างานเป็นเครื่องมือวัดที่สร้างขึ้นประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า  6 ระดับ 
ตั้งแต่ 1 หมายถึง ไม่จริงเลย จนถึง 6 หมายถึง จริงที่สุด ส าหรับข้อความด้านบวกและให้คะแนนสลับกัน
ส าหรับข้อความด้านลบ โดย 1 หมายถึง ไม่จริงที่สุด จนถึง 6 หมายถึง จริงที่สุด ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือวัด โดยการหาค่าความเชื่อม่ันแบบสอดคล้องภายใน 
   สรุปได้ว่าการที่บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานสูงจะส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย 
 2.2.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตน 
  แบนดูรา ( Bandura. 1977, หน้า 81-82, 1986, หน้า 399-401) กล่าวว่า ความเชื่อใน
ความสามารถของตนพัฒนามาจากปัจจัยหลัก 4 ปัจจัยดังนี้ 
   1) การประสบความส าเร็จจากการกระท า (Enactive Attainment) จัดเป็นแหล่งที่ส าคัญ
ที่สุดเพราะเกิดจากประสบการณ์ความส าเร็จที่แท้จริงของบุคคลนั้น ความส าเร็จจะท าให้ประเมินตนเองสูง
ประสบความล้มเหลวบ่อย ๆ จะท าให้ประเมินความสามารถของตนต่ าลง โดยเฉพาะยิ่งถ้าความล้มเหลว
หลายครั้งนั้นเกิดขึ้นเร็วกว่าเหตุการณ์ปกติและไม่ได้แสดงว่าขาดความพยายามหรือแสดงว่ามีเหตุการณ์
ภายนอกที่ไม่พึงประสงค ์
   2) การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience) การที่เห็นบุคคลอ่ืนคล้ายคลึงกับตนท า
กิจกรรมได้ส าเร็จก็สามารถเพ่ิมความรู้สึกว่าตนมีความสามารถคือ บุคคลนั้นจะเห็นว่าตนก็มีความสามารถ 
ที่จะท ากิจกรรมท านองเดียวกันนั้นได้ส าเร็จเช่นกันและการที่สังเกตบุคคลอ่ืนที่เห็นว่ามีความสามารถ
ใกล้เคียงกับตนประสบความล้มเหลวทั้ง ๆ ที่เขาได้ใช้ความพยายามมากแล้วก็จะท าให้การตัดสิน
ความสามารถของตนเองต่ าลงและความพยายามก็จะลดลง 
   3) การพูดชักจูง (Verbal Persuation) การพูดชักจูงเป็นวิธีการที่ใช้อย่างแพร่หลายที่จะท าให้ 
บุคคลเชื่อว่าตนมีความสามารถที่จะท ากิจกรรมให้ส าเร็จได้ ถูกชักจูง มักจะมีความพยายามในการกระท า
กิจกรรมนั้น ๆ มากขึ้น การพูดชักจูงที่จะได้ผลมากขึ้นจะต้องเป็นเรื่องที่เป็นไปได้ การพูดชักจูงในเรื่องที่ไม่
สอดคล้องกับความเป็นจริงอาจก่อให้เกิดความล้มเหลวซึ่งจะท าให้ผู้ชักจูงไม่ได้รับความเชื่อถือจะเป็นการ
ท าลายความรู้สึกของผู้ฟังว่าตนมีความสามารถได้ ส่วนผู้ที่ถูกชักจูงว่าตนไม่มีกิจกรรมที่ท้าทายและล้มเลิก
การกระท าเร็วเมื่อพบอุปสรรค 



 

 

   4) สภาวะทางร่างกาย (Physiological State) บุคคลมักจะใช้ข้อมูลด้านสภาวะทางร่างกาย
ในการตัดสินความสามารถของตน เช่น การตื่นเต้นมากไปจะท าให้ท ากิจกรรมได้ไม่ดี บุคคลจะคาดว่าตนท า
ได้ส าเร็จเมื่อภาวะทางร่างกายไม่ปั่นปุวนหรือเครียด การฝึกบุคคลลดภาวะกระตุ้นทางอารมณ์ลงได้จะช่วย
เพ่ิมความเชื่อในความสามารถของตนและช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ภาวะทางกายที่กล่าวถึงยังรวมถึงความ
อ่อนล้า เหนื่อยหอบและความเจ็บปวดด้วย 
  ขนิษฐา สุวรรณนิตย์ (2533, หน้า 5-11) ได้สรุปปัจจัยคัดสรรที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวัง
เกี่ยวกับความสามารถของตนไว้ดังนี้ 
   1) การที่บุคคลท างานแล้วได้รับความส าเร็จหลายครั้งจะท าให้บุคคลเชื่อว่าตนเองมี
ความสามารถและพัฒนาเกี่ยวกับความคาดหวังในความสามารถของตนเพ่ิมขึ้น  นอกจากนี้ยังท าให้บุคคลมี
ความพยายามในการเรียนมากขึ้นซึ่งจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนได้ดีขึ้น 
   2) การที่บุคคลมีประสบการณ์มาอย่างไร ก็จะท าให้บุคคลเกิดความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนที่บุคคลได้รับ 
   3) ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการเรียน ซึ่งแสดงให้เห็นจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนว่า 
มีความสัมพันธ์กับความเชื่อในความสามารถของตน 
   4) การที่ครูและเพ่ือนเป็นผู้มีอิทธิพลต่อนักเรียน ดังนั้นจึงสามารถที่จะพูดชักจูงนักเรียนให้
เกิดความเชื่อม่ันว่าตนเองมีความสามารถได้ 
   5) ความวิตกกังวล จะมีผลต่อการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยบุคคลที่มีความวิตก
กังวลต่ าจะเอาใจใส่ต่องานที่ท า มีความพยายามและความอดทนในการท างาน จึงมีแน้วโน้มที่จะท างานได้
ส าเร็จมากกว่าบุคคลที่มีความวิตกกังวลสูง 
   6) การที่บุคคลสามารถท ากิจกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพบุคคลที่มี
ทักษะในการเรียนก็มักจะท ากิจกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนได้ส าเร็จ  ท าให้เขาคิดว่าตนเองมีความสามารถ 
และเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเพ่ิมขึ้น 
   7) การตั้งเปูาหมายในการเรียน ซึ่งถ้าผู้เรียนเป็นผู้ตั้งเปูาหมายด้วยตนเองจะท าให้เกิด
แรงจูงใจมีความพยายามที่จะกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเปูาหมายมากขึ้น  และมีความเชื่อมั่นตนเองมี
ความสามารถที่จะท าให้ส าเร็จได้ 
  พรเพ็ญ พิพัฒนธีรภาพ (2538, หน้า 12-13) ได้สรุปปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลเชื่อถึงความสามารถ 
ของตนไว้ ดังนี้ 
   1) การปฏิบัติงานให้ส าเร็จด้วยตัวเอง การท างานให้ประสบความส าเร็จโดยใช้ประสบการณ์
ของตนเองอย่างเต็มที ่
   2) การพูดชักจูงท าให้เกิดก าลังใจ และกระตุ้นให้บุคคลได้ใช้ความพยายาม ความสามารถ         
ของตนเองอย่างเต็มที ่
   3) การได้เห็นตัวอย่างในการปฏิบัติจากผู้อ่ืน จะมีผลต่อความเชื่อในความสามารถของตน 
เพราะบุคคลจะน าพฤติกรรมในการปฏิบัติของผู้อ่ืนมาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินความสามารถของตน  ถ้า
ตัวอย่างการปฏิบัติของผู้ อ่ืนดีกว่าตนเอง  ก็จะกระตุ้นให้บุคคลได้ใช้ความพยายามเพ่ือให้ตนเองมี
ความสามารถเช่นเดียวกับตัวอย่างแต่ถ้าบุคคลคิดว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติดีกว่ าตัวอย่างก็จะ
เกิดความภูมิใจในความสามารถของตน 



 

 

   4) การกระตุ้นทางอารมณ์ การให้บุคคลเกิดความเชื่อในความสามารถของตน โดยเน้น
สิ่งแวดล้อมท่ีดีมีประโยชน์ หรือเอ้ือต่อการเรียนรู้ อาจช่วยให้เกิดการพัฒนาความสามารถได้ 
  จะเห็นได้ว่า ความเชื่อในความสามารถของตนเองนั้น สามารถเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายประการ
ดังกล่าวมาแล้ว ซึ่งความเชื่อในความสามารถของตนเองอาจเกิดจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือหลายปัจจัยก็ได้ 
ซึ่งความส าเร็จจากการกระท าด้วยตนเองเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเชื่อในความสามารถของบุคคลมาก
ที่สุด จากการกล่าวถึงปัจจัย 4 ปัจจัย ของความเชื่อในความสามารถของตนเอง ของแบนดูรา (Bandura) 
นั้นเพ่ือให้มองเห็นภาพรวมได้ชัดเจนขึ้น เบทซ์ (Betz. 2013, หน้า 23) ได้เสนอรูปภาพของความเชื่อใน
ความสามารถของตนของแบนดูรา (Bandura) ไว้ดังภาพ 2.4 ซึ่งจากภาพได้แสดงถึงการพัฒนาความเชื่อใน
ความสามารถของมนุษย์โดยผ่านจาก 4 ปัจจัยพ้ืนฐาน ซึ่งได้แสดงไว้ทางด้านซ้ายมือของภาพ ซึ่งจะเกิดขึ้น
ก่อนความเชื่อในความสามารถของตน ส่วนผลที่เกิดขึ้นภายหลังความเชื่อในความสามารถของตนจะแสดง
ไว้ในด้านขวาของภาพ ซึ่งจะเป็นลักษณะของพฤติกรรม ซึ่งประกอบด้วย 3 ลักษณะด้วยกัน คือ แบบเลือก
ที่จะเข้าหาหรือหลีกเลี่ยงในขอบเขตของปัญหานั้น การปฏิบัติงานที่ยากหรือง่ายและความพยายามหรือ
ความคงทนในการเผชิญหน้ากับอุปสรรค ซึ่งส่วนที่เกิดขึ้นภายหลังนี้จะมีความส าคัญมากเพราะจะท าให้
สามารถตั้งสมมติฐานของพฤติกรรมนั้น ๆ ได ้
 
2.3 บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
 2.3.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
      เป็นองค์กรที่บริหารจัดการศึกษาด้วยระบบคุณภาพ โดยการมีส่วนร่วมของเครือข่าย ได้มาตรฐาน 
สู่ความเป็นสากล และการบริการที่เป็นเลิศ ภายในปี 2559 
 2.3.2 พันธกิจ (Mission)  
             1) ส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ สู่ความเป็นสากล 
             2) ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครู และบคุลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
             3) พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
             4) ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษามีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาที่เข้มแข็ง 
             5) ส่งเสริม สนับสนุน ให้ภาคีเครือข่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 
             6) พัฒนาระบบการให้บริการที่เป็นเลิศ 
 2.3.3 เป้าประสงค์ (GOAL) 
             1) ผู้เรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
             2) ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
             3) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีระบบบริหารจัดการศึกษาที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐานสู่ความเป็นสากล 
             4) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาท่ีเข้มแข็ง 
             5) ภาคีเครือข่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
             6) ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อการให้บริการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
 
 



 

 

 2.3.4 ค่านิยม (Value) 
       SESAO26 (Secondary Educational Service Area Office 26) 
S = Service Mind จิตบริการ 
E = Effectiveness ท างานมุ่งประสิทธิผล 
S = Smart ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
A = Accountability มีความรับผิดชอบ 
O = Okay ตอบรับข้อเสนอแนะ 
2 = Two Ways Communication สื่อสารสองทาง 
6 = Six Networks การบริหารจัดการแบบกระจายอ านาจ และร่วมมือกัน            

เป็น 6 สหวิทยาเขต 
 2.3.5 กลยุทธ์ 
  จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จึงก าหนด
กลยุทธ์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 จ านวน 5 กลยุทธ์ ดังต่อไปนี้ 
  กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและส่งเสริม
ความสามารถด้านเทคโนโลยีเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้  
  กลยุทธ์ที่ 2 ปลูกฝังคุณธรรม ความเป็นชาติไทย และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมและห่างไกลยาเสพติด 
  กลยุทธ์ที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึงครอบคลุมผู้เรียนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนา 
เต็มตามศักยภาพ และลดอัตราการออกกลางคันให้เป็นศูนย์ โดยระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่เข้มแข็ง 
  กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ให้สามารถจัดกิจกรรมการเรียน 
การสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาการประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามแนวทางการกระจายอ านาจทาง
การศึกษา หลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 2.3.6 จุดเน้น  

 ส่วนที่ 1 จุดเน้นด้านผู้เรียน 
  1.1) นักเรียนมีสมรรถนะส าคัญ และความสามารถทางวิชาการ เพ่ือพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน (Students’s Competencies) ดังต่อไปนี้ 

    1.1.1) นักเรียนมีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญาที่สมดุล 
เหมาะสมกับวัย และเรียนรู้อย่างมีความสุข 
    1.1.2) นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
จากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) กลุ่มสาระหลัก เพ่ิมข้ึนเฉลี่ยไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 
    1.1.3) นักเรียนมีความสามารถด้านภาษา ด้านค านวณ และด้านการใช้เหตุผล 
    1.1.4) นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 สามารถแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
    1.1.5) นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีสมรรถนะในการศึกษาต่อและการประกอบอาชีพ 



 

 

    1.1.6) นักเรียนมีทักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ และทักษะการสื่อสาร
อย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้
เหมาะสมตามช่วงวัย 
   1.2) นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักความเป็นไทย มีคุณลักษณะและทักษะทางสังคมที่
เหมาะสม (Students’ Characteristics & Social Skills) ดังต่อไปนี้ 

    1.2.1) นักเรียนใฝุเรียนรู้ ใฝุดี และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
   1.2.2) นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีทักษะการแก้ปัญหา และอยู่อย่างพอเพียง 
   1.2.3) นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความมุ่งมั่นในการศึกษาและการท างานและ 

สามารถปรับตัวเข้ากับพหุวัฒนธรรม บนพืน้ฐานวัฒนธรรมที่ดีงามของไทย 
   1.3) นักเรียนที่มีความต้องการพิเศษได้รับการส่งเสริมและพัฒนาเต็มศักยภาพ (Students 
with Special Needs) 
    1.3.1) เด็กพิการได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคลด้วยรูปแบบที่หลากหลาย 
    1.3.2) เด็กด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้ของ
หลักสูตรและอัตลักษณ์แห่งตน 
    1.3.3) นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ ได้รับการส่งเสริมให้มีเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี พื้นฐานทางวิศวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา ดนตรีและศิลปะ 
    1.3.4) นักเรียนที่เรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ องค์กร
เอกชน และสถานศึกษาทางเลือก ได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ 
    1.3.5) เด็กกลุ่มที่ต้องการการคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ ได้รับการคุ้มครองและ
ช่วยเหลือเยียวยา ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย 
  ส่วนที่ 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง (Continuous Professional Development) 
    2.1.1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือยกระดับคุณภาพผู้เรียนและพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและประชาคมโลก 
    2.1.2) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานที่ก าหนดและ
สามารถจัดการเรียนการสอน ที่ส่งผลให้นักเรียนพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ 
    2.1.3) ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถใช้ภาษาอังกฤษและภาษาของประเทศ
สมาชิกอาเซียนในการสื่อสาร อย่างน้อย 1 ภาษา 
    2.1.4) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือใน
การจัดการเรียนรู้ 
   2.2) การพัฒนาระบบแรงจูงใจเพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญแลก าลังใจ
และแสดงศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ (Incentives and Rewarding System) 
    2.2.1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลังใจในการพัฒนาตนเองตามมาตรฐาน
คุณวุฒิ 
 



 

 

 
    2.2.2) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลังใจ ได้รับการจูงใจในการพัฒนาผู้เรียน
เต็มศักยภาพ 
    2.2.3) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีผลงานการสอนที่แสดงศักยภาพการสอนอย่าง 
มืออาชีพ เป็นเชิงประจักษ์และได้รับการเชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 
   2.3) การส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัย มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยา 
บรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม (Professional Ethics) 
    2.3.1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณตาม 
มาตรฐานวิชาชีพ 
    2.3.2) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตวิญญาณ และอุดมการณ์ ที่มุ่งพัฒนาการศึกษา
ของชาติและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม 
    2.3.3) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทักษะในการเข้าถึงและดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
  ส่วนที่ 3 จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ 
   3.1) โรงเรียนและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา บริหารจัดการโดยเน้นการมีส่วนร่วมและ 
มีความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน (Participation and Accountability) 
    3.1.1) โรงเรียนที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอก และท่ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ 
นักเรียนต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ ได้รับการแก้ไขแทรกแซง ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม เพ่ือยกระดับ
คุณภาพการจัดการเรียนการสอน โดยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาท าหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุนและเป็นผู้
ประสานงานหลัก เพ่ือให้โรงเรียนท าแผนพัฒนาเป็นรายโรงร่วมกับผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอ่ืนๆ  
ที่เก่ียวข้อง 
    3.1.2) โรงเรียนบริหารจัดการโดยมุ่งการมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน
เพ่ือประโยชน์สูงสุดของนักเรียน สร้างความเชื่อม่ันแก่ผู้ใช้บริการและสังคม 
    3.1.3) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา บริหารจัดการ นิเทศ ติดตาม ประเมินผล  
อย่างเข้มแข็ง โดยมุ่งการมีส่วนร่วม และความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน เพ่ือประโยชน์สูงสุด 
ของนักเรียนสร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ใช้บริการและสังคม 
    3.1.4) องค์คณะบุคคลที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ด าเนินการ และติดตามประเมินการ
ด าเนินการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างเข้มแข็ง เพ่ือประโยชน์สูงสุดคือคุณภาพการจัดการเรียนรู้          
เพ่ือนักเรียนได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ 
   3.2) โรงเรียนและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ ตามระดับ
มาตรฐาน (Management with Quality and Standards) 
    3.2.1) โรงเรียน จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตามระดับมาตรฐานที่สูงขึ้น เทียบเคียง   
กับประเทศผู้น าด้านคุณภาพการศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 
    3.2.2) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งเสริมสนับสนุนให้จัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ       
ตามระดับมาตรฐานที่สูงขึ้น เทียบเคียงกับประเทศผู้น าด้านคุณภาพการศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 
 
 
 



 

 

 2.3.7 ผลผลิต 
  ผลผลิตของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 

1) ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ 
2) ผู้จบการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย 
3) เด็กพิการได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐาน และการพัฒนาสมรรถภาพ 
4) เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5) เด็กท่ีมีความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 

โดยมีโรงเรียนในสังกัด จ านวน 35 โรงเรียน ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
 
ล าดับ โรงเรียน ประเภทการศึกษา อ าเภอ จังหวัด 
1 สารคามพิทยาคม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย เมือง มหาสารคาม 
2 ผดุงนารี มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย เมือง มหาสารคาม 
3 มหาวิชานุกูล มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย เมือง มหาสารคาม 
4 มหาชัยพิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย เมือง มหาสารคาม 
5 แกด าวิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย แกด า มหาสารคาม 
6 มิตรภาพ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย แกด า มหาสารคาม 
7 โกสุมวิทยาสรรค์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย โกสุมพิสัย มหาสารคาม 
8 เขวาไร่ศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย โกสุมพิสัย มหาสารคาม 
9 เขื่อนพิทยาสรรค์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย โกสุมพิสัย มหาสารคาม 
10 โพนงามพิทยานุกูล มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย โกสุมพิสัย มหาสารคาม 
11 วังยาวศึกษาวิทย์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย โกสุมพิสัย มหาสารคาม 
12 เขวาใหญ่พิทยาสรรค์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย กันทรวิชัย มหาสารคาม 
13 กันทรวิชัย มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย กันทรวิชัย มหาสารคาม 
14 เชียงยืนพิทยาคม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย เชียงยืน มหาสารคาม 
15 กู่ทองพิทยาคม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย เชียงยืน มหาสารคาม 
16 กุดรังประชาสรรค์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย กุดรัง มหาสารคาม 
17 นาโพธิ์พิทยาสรรพ์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย กุดรัง มหาสารคาม 
18 ชื่นชมพิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย ชื่นชม มหาสารคาม 
19 บรบือ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 
20 เหล่ายาววิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 
21 โนนแดงวิทยาคม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 
22 ยางวิทยาคม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 

 

 



 

 

ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 
ล าดับ โรงเรียน ประเภทการศึกษา อ าเภอ จังหวัด 
23 โนนราศีวิทยา มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 
24 หนองม่วงวิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 
25 บรบือวิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย บรบือ มหาสารคาม 
26 นาเชือกพิทยาสรรค์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย นาเชือก มหาสารคาม 
27 ปอพานพิทยาคมรัชมังคลาภิเษก มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย นาเชือก มหาสารคาม 
28 พยัคฆภูมิวิทยาคาร มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย พยัคฆภูมิพิสัย มหาสารคาม 
29 วาปีปทุม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย วาปีปทุม มหาสารคาม 
30 ดงใหญ่วิทยาคม รัชมังคลาภิเษก มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย วาปีปทุม มหาสารคาม 
31 ประชาพัฒนา มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย วาปีปทุม มหาสารคาม 
32 นาดูนประชาสรรพ์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย นาดูน มหาสารคาม 
33 ดงบังพิสัยนวการนุสรณ์ มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย นาดูน มหาสารคาม 
34 นาภูพิทยาคม มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย ยางสีสุราช มหาสารคาม 
35 มัธยมยางสีสุราช มัธยมศึกษาตอนต้น-ตอนปลาย ยางสีสุราช มหาสารคาม 

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  พิมพ์พิชชา ศรีเอ่ียม (2556, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ศาลาตึกวิทยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอันดับที่ 
1 คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อันดับที่ 2 คือ ด้านความรับผิดชอบ อันดับที่ 3 คือ ด้านการ
ยอมรับนับถือ อันดับที่ 4 คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และอันดับที่ 5 คือ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ  ข้อเสนอแนะผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้ให้ข้อเสนอแนะไว้ดังนี้ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติควรมีการวางแผนและปฏิบัติตามขั้นตอน มีความสม่ าเสมอในการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ ทุกคนมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและมีความตั้งใจ งานก็จะออกมาดี ด้านการ
ยอมรับนับถือ มีกฎระเบียบวินัยในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ 
อยู่ตลอดเวลา ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีเปูาหมายในการปฏิบัติงาน และมีความรักในงานที่จะ
ปฏิบัติและมีความถนัดหรือมีความรู้ในงานนั้นๆ แล้วจะสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ส าเร็จ 
  สนธยา บุตรวาระ (2556, หน้า 79 – 82) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า          
ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านความส าเร็จของงาน และด้านการยอมรับ 
นับถือ ตามล าดับ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก           
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านสิ่งตอบแทน ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านการสอนงานควบคุม ดูแล ตามล าดับ  และผลการเปรียบเทียบ



 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ ขนาดของโรงเรียน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการ
ท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  เย็นตะวัน แสนวิเศษ (2554, หน้า 89 - 93) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวาในภาพรวมมีแรงจูงใจ
อยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานทั้ง 10 ดาน พบวา ทุกดานมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดย
เรียงตามล าดับดังนี้ คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความส าเร็จในการท างาน ดานความมั่นคงในการท างาน 
ดานการยอมรับนับถือ ดานนโยบายของหนวยงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหน
าในต าแหนงหนาที่ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการท างาน และดานเงินเดือน
สวัสดิการและเงินรางวัล ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของข าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานีจ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ และ
ภูมิล าเนาเดิมที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนอายุ ต าแหนง ระดับการศึกษา 
อายุราชการ และเงินเดือนที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

  วนิดา ประดิษฐ์ (2554, หน้า 79 - 84) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี พบว่า ด้านปัจจัย             
ส่วนบุคคล พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยส่วนใหญ่อยู่ระดับมาก  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงานและประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกันท าให้
ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านนความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ส่วนด้านนโยบายและการบริหารงานไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  รังสิมันตุ์ เชือนรัมย์ (2553, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูผู้สอน โรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ผลการวิจัย 
พบว่า 1) ปัจจัยจูงใจ - ปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูผู้สอนโรงเรียน 
มัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัย
จูงใจ พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความก้าวหน้า มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ มีผลต่อ
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาปัจจัยค้ าจุน พบว่า ด้านสถานะทาง
อาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน และด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีผลต่อ
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านสภาพการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านนโยบาย
และการบริหาร ด้านเงินเดือน ด้านเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านการปกครองบังคับบัญชา มีผลต่อแรงจูงใจ        



 

 

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ข้าราชการครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านการเลือกเพ่ือนร่วมงาน ที่มีความสามารถ ด้านการมีความอยากรู้ในความเด่นหรือด้อยของ
ผลงาน ด้านความพยายามผลิตผลงานอย่างมี คุณภาพเพ่ือให้ผู้อ่ืนยอมรับ ด้านการมีความพยายามไปสู่
สถานะที่สูงขึ้น ด้านการมีความมุ่งมั่นในวิชาชีพ ด้านมีความกล้าเผชิญกับอุปสรรค และด้านการมีความคิด
ค านึงถึงอนาคต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการมีความหวังว่าจะประสบ
ผลส าเร็จ ด้านการเห็นคุณค่าของเวลา และด้านการมีความ อดทนในการท างานหนัก มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 3) ข้าราชการครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ที่มีรายได้ ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน          
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เมื่อมีปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานก็จะพยายามหาวิธีแก้ไขปัญหา และ
อุปสรรคจนสามารถท างานได้ส าเร็จ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 4) ข้าราชการ
ครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ที่มีต าแหน่ง งานต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

นุชรา เพ่ิมพูน. (2550, หน้า 77 – 81) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดลาด
สนุ่น จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดลาดสนุ่น ตามทฤษฎีสอง
ปัจจัย พบว่า ทั้งปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค ้าจุนก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  โดยปัจจัย
กระตุ้นจ านวน 6 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต ่าสุด ดังนี้ 1) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
2) ด้านผลส าเร็จในการท างาน 3) ด้านการท างานด้วยตนเองอย่างอิสระ 4) ด้านการยอมรับในผลงานที่
ส าเร็จ 5) ด้านความรับผิดชอบ และ 6) ด้านการเจริญเติบโต ส่วนปัจจัยค ้าจุนจ านวน 9 ด้านเรียงล าดับ 
จากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต ่าสุด ดังนี้ 1) ด้านความมั่นคงในการท างาน 2) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 3) 
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 4) ด้านการควบคุมบังคับบัญชา 5) ด้านเงินเดือน 6) ด้านต าแหน่งหน้าที่ 
7) ด้านนโยบายและการบริหาร 8) ด้านสภาพการท างาน และ 9) ด้านชีวิตส่วนตัว 

ศิริพร จันทศรี (2550, หน้า 74 - 75) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง
และต่ า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนครูโรงเรียนเอกชนที่มี
ระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับปานกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านและโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายด้าน  2) ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง ปาน
กลาง และต่ า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 และ
เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  ระหว่างกลุ่มที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนสูงกับปานกลางสูงกับต่ า และปานกลางกับต่ าพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกคู่ และ 3) ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนใน
ระดับสูงกับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสามด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  



 

 

0.05 ส่วนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูงกับต่ า  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และครู
โรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนอยู่ในระดับปานกลางกับต่ า  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สรุปจากการวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 7 เรื่อง พบว่า ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
จ านวน 6 เรื่อง ระดับสูง จ านวน 1 เรื่อง  เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ 
ขนาดโรงเรียน รายได้ต่อเดือนและประสบการณ์ในการท างาน พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนับส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05  จ านวน 5 เรื่อง ซึ่งผู้วิจัยจะน ามาใช้ในการวิจัย และอภิปรายผลต่อไป 
  
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ            
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ 
วิทยฐานะครู และประสบการณ์ในการท างาน ตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจสองปัจจัยของเฮอรซเบอรก 
(Herzberg ’s two - factor theory) (Herzberg. 1959, หน้า 115 อางถึงใน ศิริพร จันทศรี. 2550, หน้า 
11)  จ าแนกเป็น 10 ด้าน ดังแผนภาพที่ 2.6 
 

ตัวแปรต้น            ตัวแปรตาม 
             (Independent Variable)            (dependent Variable)   
               
               
               
               
               
      
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 2.6 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

  สถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
1) เพศ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
   1.1) ชาย 
   1.2) หญิง 
2) วิทยฐานะครู แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
   2.1) วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 
   2.2) วิทยฐานะ ครูช านาญการ 
   2.3) ครูที่ยังไม่มีวิทนฐานะ 
3) ประสบการณ์ในการท างาน  
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
   3.1)  1 – 10 ปี 
   3.2)  11 – 20 ปี 
   3.3)  21 ปีขึ้นไป 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
จ านวน 10 ด้าน คือ  
 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน  
 2) ด้านความมั่นคงในการท างาน  
 3) ด้านการยอมรับนับถือ  
 4) ด้านความรับผิดชอบ  
 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
 6) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
 7) ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล  
 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 9) ด้านนโยบายของหน่วยงาน  
 10) ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
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บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ             
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  มีวิธีด าเนินการวิจัย 
ดังต่อไปนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้การวิจัยครั้งนี้คือ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  
จ านวน 1,591 คน การวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้
เป็นตัวแทนของประชากร ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973 ; อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543)           
ที่มีระดับความเชื่อมั่น 95 % และให้ค่าความคาดเคลื่อนไม่เกิน 5% จะได้จ านวนตัวอย่างของประชากร          
ซึ่งค านวณหาได้โดยค านวณจากสูตร 

2

N
n

1+ N(e)
  

 
  เมื่อ n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N  คือ ขนาดของประชากร 
    e คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ 
 
 การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากของประชากร (N) จ านวน 1,591 คน ยอมรับให้เกิดความ
คลาดเคลื่อน (e) ไดไ้ม่เกินร้อยละ 0.05 แทนค่าในสูตรได้ดังนี้  

        2

N
n

1+ N(e)
  

        2

1,591
n

1+1,591(0.05)
  

        n 399.75 400  คน 
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 จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน จากการสุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
ผู้ศึกษาใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
 
 
  จ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม =   
 
 
ดังตารางที่ 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  
          แยกตามสถานศึกษา 
 
ล าดับ ชื่อสถานศึกษา ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1 โรงเรียนสารคามพิทยาคม 172 43 
2 โรงเรียนผดุงนารี 147 37 
3 โรงเรียนมหาวิชานุกูล 33 8 
4 โรงเรียนมหาชัยพิทยาคาร 29 7 
5 โรงเรียนแกด าวิทยาคาร 16 4 
6 โรงเรียนมิตรภาพ 25 6 
7 โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค์ 109 27 
8 โรงเรียนเขวาไร่ศึกษา 63 16 
9 โรงเรียนเขื่อนพิทยาสรรค์ 15 4 
10 โรงเรียนโพนงามพิทยานุกูล 13 3 
11 โรงเรียนวังยาวศึกษาวิทย์ 11 3 
12 โรงเรียนเขวาใหญ่พิทยาสรรค์ 15 4 
13 โรงเรียนกันทรวิชัย 58 15 
14 โรงเรียนเชียงยืนพิทยาคม 83 21 
15 โรงเรียนกู่ทองพิทยาคม 13 3 
16 โรงเรียนกุดรังประชาสรรค์ 14 4 
17 โรงเรียนนาโพธิ์พิทยาสรรพ์ 20 5 
18 โรงเรียนชื่นชมพิทยาคาร 26 7 
19 โรงเรียนบรบือ 96 24 
20 โรงเรียนเหล่ายาววิทยาคาร 17 4 
21 โรงเรียนโนนแดงวิทยาคม 18 5 
22 โรงเรียนยางวิทยาคม 17 4 
23 โรงเรียนโนนราศีวิทยา 14 4 
24 โรงเรียนหนองม่วงวิทยาคาร 11 3 

จ านวนตัวอย่างทั้งหมด  จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 

                จ าวนประชากรทั้งหมด 
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 
ล าดับ ชื่อสถานศึกษา ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
25 โรงเรียนบรบือวิทยาคาร 89 22 
26 โรงเรียนนาเชือกพิทยาสรรค์ 65 16 
27 โรงเรียนปอพานพิทยาคมรัชมังคลาภิเษก 4 4 
28 โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร 23 23 
29 โรงเรียนวาปีปทุม 31 31 
30 โรงเรียนดงใหญ่วิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 8 8 
31 โรงเรียนประชาพัฒนา 7 7 
32 โรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ 12 12 
33 โรงเรียนดงบังพิสัยนวการนุสรณ์ 7 7 
34 โรงเรียนนาภูพิทยาคม 4 4 
35 โรงเรียนมัธยมยางสีสุราช 7 7 

รวม 1,591 400 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งสร้างขึ้น
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยละเอียดในแบบสอบถามประกอบด้วย             
2 ตอน คือ  
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26  ได้แก่ เพศ และประสบการณ์ในการท างาน  ซึ่งเป็นค าถามแบบปลายปิด 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา 
   เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  เพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดง
ความคิดเหนของตนเอง มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ซึ่งมีเกณฑ์ในการคิด
คะแนน แปลผลตามเกณฑ์ของ บุญชม ศรีสะอาด (2556 หน้า 121) ตามรายละเอียด ดังนี ้ 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายความว่า การด าเนินงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
        ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายความว่า การด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายความว่า การด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายความว่า การด าเนินงานอยู่ในระดับน้อย 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายความว่า การด าเนินงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
2. ก าหนดขอบเขตของค าถามและสร้างข้อค าถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ 
3. น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเนื้อหาความถูกต้องของภาษาและความชัดเจนในข้อความเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข 
4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) แล้วน าผลจากการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญไปท าการวิเคราะห์         
หาความเที่ยงตรงตามเนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับโครงสร้างหลัก         
ของเนื้อหา  โดยก าหนดให้ค่าคะแนน ดังนี้ (ไพศาล วรค า, 2556, หน้า 268) 

  +1 เมื่อแนใ่จว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาตามท่ีก าหนดในแต่ละด้าน 
     0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาตามที่ก าหนดในแต่ละด้าน 
  -1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามที่ก าหนดในแต่ละด้าน 
5. เมื่อได้ผลการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญผู้วิจัยคัดเลือกข้อค าถามที่ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่าง 0.67 – 1.00 มาใช้ส าหรับข้อค าถาม(รายละเอียดดูในภาคผนวก ค) 
6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 26 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ โดยคัดเลือกด้วยวิธีการจับฉลากรายชื่อรวมทั้งสิ้น
จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามที่ทดลองใช้มาหาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha - Coefficient) ตามวิธีการของครอนบัค      
(ไพศาล  วรค า, 2556, หน้า 291) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.85 (รายละเอียด                   
ดูในภาคผนวก จ) 

7. ตรวจสอบแบบสอบถามให้ถูกต้องสมบูรณ์ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
1. ขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยถึงผู้บริหาร

สถานศึกษาเพ่ือขอความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษา 
2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามถึงสถานศึกษาด้วยตนเอง จ านวน 400 ชุด และไปรับแบบสอบถามคืน

หลังจากส่งไปแล้วประมาณ 2 สัปดาห์ ส าหรับแบบสอบถามที่รับคืนมาไม่ครบผู้วิจัยได้ประสานกับ
สถานศึกษานั้น ๆ ด้วยตนเอง จนครบทั้ง 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

3. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ แล้วด าเนินการวิเคราะห์สรุปผล             
ตามข้ันตอนของการวิจัย 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยไดด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตอ่ไปนี้ 
  1. วิเคราะหส์ถานภาพส่วนบุคคลของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
ด้วยค่าความถี่ และค่าร้อยละ 
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  2. วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจของสถานภาพส่วนบุคคลของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 วิเคราะห์ข้อมูล ค านวณค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
  3. เปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูล โดยการทดสอบที (t - test) และการทดสอบเอฟ       
(F - test) ในกรณีที่มีความแตกต่างจะทดสอบเปน็รายคโูดยใช้วิธีการของเชฟเฟ (Scheffe method) 

 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้ 

1. สถิติพ้ืนฐานได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 122) 
 

    
    

f
P = ×100

N  

 
    เมื่อ P  แทน  ร้อยละ (Percentage) 
      f  แทน  ความถ่ีที่ต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 
      N แทน  จ านวนความถี่ทั้งหมด 
 

1.2 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic  Mean) โดยใช้สูตรดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2547, หน้า 108) 
 

       n
X

X 
  

         

 เมื่อ     x       แทน  ค่าเฉลี่ยหรือตัวกลางเลขคณิต 
         X    แทน   ผลรวมทั้งหมดของข้อมูล 
         n      แทน   จ านวนข้อมูลทั้งหมด  
 
 

1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  โดยใช้สูตร  ดังนี้ (สมบัติ  ท้ายเรือค า,  
2547, หน้า 123) 

 

                 
 

 

 




22n fx fx
S.D. n n 1  
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 เมื่อ    S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    f     แทน   ความถี่ของคะแนนแต่ละตัว 
       X     แทน   คะแนนดิบแต่ละตัว 
       n     แทน   จ านวนคนทั้งหมด 
 

2. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถาม 
2.1 หาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (Item-Objective Congruence 

Index : IOC) ใช้สูตรดังนี้ (ไพศาล วรค า, 2556, หน้า 269) 
 

       R
IOC =

n

  

  
    เมื่อ   IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้อง 
         R  แทน คะแนนระดับความสอดคล้องท่ีผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนประเมิน 

                 ในแต่ละข้อ 
         N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่ประเมินความสอดคล้องในข้อนั้น 

 
 2.2 วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha C0efficient Method)   

โดยใช้สูตรดังนี้ (ไพศาล  วรค า, 2556, หน้า 288) 
 

    
    

 

2
i

2
t

Sk
= 1 -

k- 1 S


  
 
  


 

     
    เมื่อ α แทน สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
       k  แทน จ านวนข้อของเครื่องมือ 

      
2S i  แทน ความแปรปรวนของคะแนนข้อที่ i 

      
2
tS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม t 

 
  2.3 การทดสอบทีแบบกลุ่มอิสระ ( Independent–samples  t-test) โดยใช้สูตรดังนี้ 

(ไพศาล  วรค า, 2556, หน้า 351) 
   

   

    

1 2

p
1 2

x - x
t =

1 1
S +

n n
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     เมื่อ  t แทน  ค่าสถิติทดสอบ 
         x  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
         S แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
         n แทน  จ านวนของคู่คะแนน  
 
 2.4  ใช้สถิติ F-test (Oneway ANOVA) (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2540,       
หน้า 280 - 287) 

    
b

W

MS
F

MS
  

 
เมื่อ   F  แทน   สถิติที่ใช้ในการทดสอบความแปรปรวน 

     MSb  แทน   ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  
           MSw  แทน   ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    
   2.5  ทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ หลังจากพบว่าค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’ Method) เมื่อกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มมีจ านวนไม่เท่ากัน โดยใช้สูตร   
(ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2540, หน้า 288) 
 

        















ji

wdfdfa
nn

MSFkS
11

1
21 ,,     kNdfkdf  21 ,1,  

 
     เมื่อ S      แทน  ค่าวิกฤติที่ค านวณได้ 
       k      แทน  จ านวนกลุ่มที่เปรียบเทียบ 
       

21 ,, dfdfaF  แทน  ค่าการทดสอบเอฟจากตาราง 
       wMS   แทน  ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของการทดสอบโดยรวม 
       ji nn ,   แทน  จ านวนของสมาชิกในกลุ่มที่น ามาเปรียบเทียบ 
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บทท่ี 4 

      ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 26  ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2 ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแลความหมายข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี้ 
     x      แทน ค่าเฉลี่ย 
   S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   P   แทน   ร้อยละ (Percentage) 
   n     แทน   จ านวนคนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
   t  แทน  ค่าสถิติทดสอบ t - test 
   F   แทน  สถิติที่ใช้ในการทดสอบความแปรปรวน F-test 
   *  แทน  การมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.2 ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะครู และประสบการณ์                
ในการท างาน 
 
 
 
 
 
 



 
62 

 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ศึกษาข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 26  โดยใช้สถิติ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ดังตาราง 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ  
 1.1 ชาย 
 1.2 หญิง 

 
140 
260 

 
35.00 
65.00 

รวม 400 100 
2. วิทยฐานะครู  
 2.1 วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 
 2.2 วิทยฐานะ ครูช านาญการ 
 2.3 ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

 
270 
70 
60 

 
67.50 
17.50 
15.00 

รวม 400 100 
3. ประสบการณ์ในการท างาน  
 3.1  1 – 10 ปี 
 3.2  11 – 20 ปี 

3.3  21 ปีขึ้นไป 

 
90 
180 
130 

 
22.50 
45.00 
32.50 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.1  แสดงว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน เป็นเพศชาย จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00  เป็นเพศหญิง จ านวน 
260 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00  มีวิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50   
มีวิทยฐานะครูช านาญการ จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 ไม่มีวิทยฐานะครู จ านวน 60 คน                   
คิดเป็นร้อยละ 15.00  มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 10 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50       
มีประสบการณ์ในการท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 และมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
  วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26  โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
ดังตาง 4.2 – 4.12 

 
ตารางท่ี 4.2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  
2. ด้านความมั่นคงในการท างาน  
3. ด้านการยอมรับนับถือ  
4. ด้านความรับผิดชอบ  
5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
6. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
7. ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล  
8. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
9. ด้านนโยบายของหน่วยงาน  
10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

3.75 
3.76 
4.40 
4.36 
4.56 
4.41 
3.78 
4.26 
4.29 
4.28 

0.27 
0.29 
0.40 
0.31 
0.19 
0.41 
0.23 
0.42 
0.39 
0.40 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

10 
9 
3 
4 
1 
2 
8 
7 
5 
6 

เฉลี่ย 4.23 0.33 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.2 คาเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน             
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ใน
ระดับมากที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่ ส าหรับด้านอื่น ๆ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  โดย
เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ และ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. การปฏิบัติงานของทา่นสามารถปรากฏ
ผลส าเร็จไดอ้ย่างชัดเจน 

3.75 0.59 มาก 4 

2. ท่านรูสึกมีความสุขและพึงพอใจกับงาน 
ที่ไดรับมอบหมาย 

3.77 0.72 มาก 2 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถปุระสงค์ 
ที่ก าหนดไว            

3.66 0.52 มาก 5 

4. การไดรบัค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
เมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ  

3.77 0.71 มาก 2 

5. การไดรับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 
ที่เปน็ผลส าเร็จ 

3.82 0.54 มาก 1 

เฉลี่ย 3.75 0.62 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ การไดรับรางวัลจากการปฏิบัติงานที่เป็นผลส าเร็จ ท่านรูสึกมี
ความสุขและพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย การไดรับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงาน          
เป็นผลส าเร็จ การปฏิบัติงานของท่านสามารถปรากฏผลส าเร็จได้อย่างชัดเจน และท่านสามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านความมั่นคงในการท างาน 
 

ด้านความม่ันคงในการท างาน x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. งานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง
หนา้ที ่

3.74 0.58 มาก 4 

2. มีโอกาสไดเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถ 
และผลงานที่ปฏิบัติ 

3.79 0.73 มาก 2 

3. ไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถและความถนัด 

3.66 0.51 มาก 5 

4. ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีความน่าสนใจ
และท้าทายความสามารถ 

3.79 0.73 มาก 2 

5. ท่านรูสึกมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.83 0.54 มาก 1 
เฉลี่ย 3.76 0.62 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ท่านรูสึกมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีโอกาสไดเลื่อน
ต าแหน่งตามความสามารถและผลงานที่ปฏิบัติ ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีความน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถ งานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถและความถนัด ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านการยอมรับนับถือ 
 

ด้านการยอมรับนับถือ x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. ท่านรู้สึกว่างานในต าแหน่งปัจจุบันมีโอกาส
ส่งเสริมท่านใหไ้ดรับความก้าวหนา 

4.49 0.58 มาก 1 

2. ท่านไดรับการยอมรับในความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน 

4.44 0.64 มาก 2 

3. ท่านไดรับการยกยอ่ง ชมเชย เชื่อถือและ 
ไววางใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 

4.34 0.60 มาก 4 

4. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจ 
ในการปฏิบัติงานไดอย่างอิสระ 

4.40 0.65 มาก 3 

5. ท่านรู้สึกว่าข้อเสนอแนะของท่านต่อส่วนร่วม 
ไดรับการยอมรับและมีการน าไปปฏิบัติ  

4.33 0.56 มาก 5 

เฉลี่ย 4.40 0.61 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครผูู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อยดังนี้ คือ ท่านรู้สึกว่างานในต าแหน่งปัจจุบันมีโอกาสส่งเสริมท่านให้ไดรับความก้าวหนาท่าน
ไดรับการยอมรับในความรูความสามารถในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
ท่านตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอย่างอิสระ ท่านไดรับการยกย่อง ชมเชย เชื่อถือและไววางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน และท่านรู้สึกว่าข้อเสนอแนะของท่านต่อส่วนร่วมไดรับการยอมรับและมีการ
น าไปปฏิบัติ ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.6  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. ท่านท างานยึดระเบียบ กฎหมาย  
โดยผู้บังคับบัญชาไมก้าวก่าย 

4.43 0.60 มาก 1 

2. ท่านมีความเข้าใจลักษณะงานที่ท าอยู่ 
เปน็อยา่งดี 

4.37 0.68 มาก 2 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 
ให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา 

4.35 0.70 มาก 4 

4. ท่านมสี่วนไดรับผิดชอบงานด้านอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่ 

4.29 0.75 มาก 5 

5. การมีระเบียบขอ้บังคับและค าสั่งต่าง ๆ 
ในหน่วยงานเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

4.36 0.72 มาก 3 

เฉลี่ย 4.36 0.69 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านความรับผิดชอบ พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ท่านท างานยึดระเบียบ กฎหมาย โดยผู้บังคับบัญชาไมก้าวก่าย       
ท่านมีความเข้าใจลักษณะงานที่ท าอยู่เป็นอย่างดี การมีระเบียบข้อบังคับและค าสั่งต่าง ๆ ในหน่วยงาน  
ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา และท่านมีส่วนไดรับผิดชอบงานด้าน      
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่ ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. หน่วยงานของทา่นมีการส่งเสริมสนับสนุนให้
ท่านศึกษาต่อ อบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

4.49 0.51 มาก 5 

2. ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือจะไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบตามความสามารถ 
ในการท างาน 

4.56 0.54 มากที่สุด 3 

3. ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในการท างานเมื่อ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 

4.55 0.52 มากที่สุด 4 

4. การปฏิบัติงานในหน้าที่ของทา่นช่วยให้ท่านมี
เกียรติและชื่อเสียง 

4.63 0.53 มากที่สุด 1 

5. การไดเ้ข้าร่วมประชุมอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับ             
การพัฒนาในหน่วยงาน 

4.59 0.51 มากที่สุด 2 

เฉลี่ย 4.56 0.52 มากที่สุด  
 

 
 จากตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด คือ การปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านช่วยให้
ท่านมีเกียรติและชื่อเสียง การได้เข้าร่วมประชุมอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาในหน่วยงาน ท่านมี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือจะไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามความสามารถในการท างาน และท่านมี
โอกาสก้าวหน้าในการท างานเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน ตามล าดับ ส าหรับหน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้ท่านศึกษาต่อ อบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.8  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ 
และความสามัคคีกันอย่างดี 

4.40 0.61 มาก 3 

2. ในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ 
และสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน  

4.53 0.66 มากที่สุด 1 

3. ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

4.33 0.63 มาก 5 

4. เพ่ือนรว่มงานในหน่วยงานร่วมกันให้ค าปรึกษา 
และร่วมกันแก้ไขปัญหาในการท างาน 

4.36 0.68 มาก 4 

5. การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรว่มงาน 
และผู้บังคับบัญชา 

4.44 0.58 มาก 2 

เฉลี่ย 4.41 0.63 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือและสนับสนุน            
การท างานซึ่งกันและกัน  ส าหรับข้อที่อยู่ในระดับมาก คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์และความสามัคคีกันอย่างดี  เพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานร่วมกันให้ค าปรึกษาและร่วมกันแก้ไขปัญหาในการท างาน  และในหน่วยงานของท่านเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
                  เขต 26 ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล 
 

ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. เงินเดือนที่ท่านไดรับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่          
ความรับผิดชอบกับงานที่ปฏิบัติ 

3.82 0.55 มาก 2 

2. ท่านพอใจต่อเงินเดือนและรายไดอ่ืน ๆ ที่ไดรับ
เพ่ิมข้ึนในแตล่ะปีตามผลการปฏิบัติงาน 

3.79 0.79 มาก 3 

3. การเบกิจา่ยเงินสวัสดิการด้านต่าง ๆ มีความ
สะดวกรวดเร็ว 

3.59 0.50 มาก 5 

4. การไดรับสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม 3.76 0.74 มาก 4 
5. การมีรายไดทีท่ าให้ครอบครัวด ารงชีวิต อยู่อย่าง
สุขสบายตามสมควร 

3.92 0.52 มาก 1 

เฉลี่ย 3.78 0.62 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ การมีรายไดที่ท าให้ครอบครัวด ารงชีวิต อยู่อย่างสุขสบายตามสมควร
เงินเดือนที่ท่านไดรับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบกับงานที่ปฏิบัติ ท่านพอใจต่อเงินเดือน
และรายไดอ่ืน ๆ ที่ไดรับเพ่ิมขึ้นในแต่ละปีตามผลการปฏิบัติงาน การไดรับสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่าง
ยุติธรรม และการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการด้านต่าง ๆ มีความสะดวก รวดเร็ว ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
                    มัธยมศึกษา เขต 26 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. สถานทีท่ างานตั้งอยู่ในที่เหมาะสม การ
คมนาคมสะดวก 

4.24 0.60 มาก 3 

2. หน่วยงานของทา่นมีบุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

4.30 0.74 มาก 2 

3. หนว่ยงานของทา่นมีการจัดบริเวณที่ท างานให้
เป็นสัดส่วน สะดวกตอ่การติดต่อประสานงานและ
การปฏิบัติงาน 

4.22 0.71 มาก 5 

4. สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอาคาร
สวยงาม ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน 

4.24 0.72 มาก 3 

5. ในหน่วยงานของท่านไดรับการสนับสนุน
เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ 

4.33 0.62 มาก 1 

เฉลี่ย 4.26 0.68 มาก  
 จากตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า 
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ในหน่วยงานของท่านไดรับการสนับสนุนเครื่องมือ วัสดุ 
อุปกรณ ์ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ หน่วยงานของท่านมีบุคลากรปฏิบัติงานอย่างเพียงพอเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติ สถานที่ท างานตั้งอยู่ ในที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก สภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกอาคารสวยงาม ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน และหน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณ        
ที่ท างานให้เป็นสัดส่วน สะดวกต่อการติดต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.11  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
                    มัธยมศึกษา เขต 26 ด้านนโยบายของหน่วยงาน 
 

ด้านนโยบายของหน่วยงาน x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. หนว่ยงานของท่านมีแผนการปฏิบัติงาน 
ของหนว่ยงานอย่างชัดเจน 

4.35 0.61 มาก 1 

2. โครงสร้างและการบริหารของหน่วยงานท่าน 
ในปจัจุบันเหมาะสม 

4.26 0.69 มาก 4 

3. หนว่ยงานของทา่นมีการแบ่งสายงาน
รับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม ท าให้
ปฏิบัติงานไดคลองตัว 

4.20 0.66 มาก 5 

4. ท่านได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอเกี่ยวกับแผนงาน           
และนโยบายที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ 

4.34 0.71 มาก 2 

5. การมีแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่
ชัดเจน 

4.32 0.60 มาก 3 

เฉลี่ย 4.29 0.65 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านนโยบายของหน่วยงาน พบว่า แรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ หน่วยงานของท่านมีแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอย่างชัดเจน
ท่านได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอเกี่ยวกับแผนงานและนโยบายที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่  การมี
แผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่ชัดเจน โครงสร้างและการบริหารของหน่วยงานท่านในปัจจุบันเหมาะสม 
และหน่วยงานของท่านมีการแบ่งสายงานรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม ท าให้ปฏิบัติงานไดคลองตัว 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.12  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
                    มัธยมศึกษา เขต 26 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา x  S.D. 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. ผูบ้ังคับบัญชามีความเอาใจใสแกผู้ใต้บังคับ
บัญชาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 

4.35 0.61 มาก 1 

2. ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.26 0.70 มาก 4 

3. ผู้บังคับบัญชาใหอิ้สระในการท างาน 4.18 0.66 มาก 5 
4. ผู้บังคับบัญชาเสริมสร้างความรัก ความสามัคคี            
ในหน่วยงาน 

4.27 0.69 มาก 3 

5. ท่านยอมเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
และศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา 

4.33 0.61 มาก 2 

เฉลี่ย 4.28 0.65 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า แรงจูงใจ          
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสแกผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึงและเท่า
เทียมกัน ท่านยอมเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชาและศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาเสริมสร้าง
ความรัก ความสามัคคีในหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับ
บัญชา และผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการท างาน ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะครู และประสบการณ์                
ในการท างาน 
  วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะครู และประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้สถิติ
การทดสอบที (t – test)  การทดสอบเอฟ (F – test)  กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ     
จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้สูตรตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) และทดสอบสมมติฐาน 
ดังตารางที่ 4.13 – 4.15  
 
ตารางท่ี 4.13  เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
                   การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพศ 

t 
p -

values ชาย (n = 140) หญิง (n = 260) 
x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  
2. ด้านความมั่นคงในการท างาน  
3. ด้านการยอมรับนับถือ  
4. ด้านความรับผิดชอบ  
5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
6. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
7. ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล  
8. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
9. ด้านนโยบายของหน่วยงาน  
10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

3.79 
3.78 
4.43 
4.64 
4.59 
4.43 
3.77 
3.96 
4.13 
4.07 

0.29 
0.28 
0.34 
0.18 
0.20 
0.42 
0.23 
0.40 
0.44 
0.42 

3.73 
3.75 
4.39 
4.21 
4.55 
4.40 
3.78 
4.43 
4.38 
4.39 

0.25 
0.30 
0.43 
0.25 
0.19 
0.40 
0.23 
0.34 
0.33 
0.34 

1.607 
0.631 
1.052 
11.029 
1.426 
0.647 
-0.105 
-9.050 
-5.807 
-6.494 

.147 

.545 

.324 
.000* 
.192 
.536 
.919 
.000* 
.000* 
.000* 

เฉลี่ย 4.16 0.32 4.20 0.31 -0.284 .779 
*Sig < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  จ าแนกตามเพศ พบว่า สถานภาพด้านเพศชายและหญิง                 
ของครูผู้สอนในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ             
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา             
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
                   การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามวิทยฐานะครู 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F 
p –

values 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม
รวม 

.010 

.077 

.987 

2 
12 
14 

.005 

.006 
0.779 .481 

2. ด้านความมั่นคงในการท างาน  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.008 

.066 

.074 

2 
12 
14 

.004 

.005 
0.739 .498 

3. ด้านการยอมรับนับถือ  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.881 

.075 

.956 

2 
12 
14 

.440 

.006 
70.190 .000* 

4. ด้านความรับผิดชอบ  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.209 

.981 

.290 

2 
12 
14 

.105 

.007 
15.559 .000* 

5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่  

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.109 
,051 
.161 

2 
12 
14 

.055 

.004 
12.788 .001* 

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.371 

.118 

.489 

2 
12 
14 

.185 

.010 
18.793 .000* 

7. ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงิน
รางวัล  

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.001 

.162 

.162 

2 
12 
14 

.000 

.013 
0.024 .976 

8. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.267 

.048 

.315 

2 
12 
14 

.134 

.004 
33.684 .000* 

9. ด้านนโยบายของหน่วยงาน  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.050 

.057 

.108 

2 
12 
14 

.025 

.005 
5.262 .023* 

10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม
รวม 

.114 

.050 

.164 

2 
12 
14 

.057 

.004 
13.747 .001* 

*Sig < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.14  การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามวิทยฐานะครู พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อม           
ในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ             
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  
                   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามวิทยฐานะครู เป็นรายคู่ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน วิทยฐานะครู x  
ครู 

ช านาญการ 
พิเศษ 

ครู 
ช านาญการ 

 

ครู 
ที่ยังไม่มี 

วิทยฐานะ 
1. ด้านการยอมรับนับถือ  ครูช านาญการพิเศษ 

ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.48 
4.48 
3.96 

- 0.00 
- 

0.52* 
0.52* 

- 
2. ด้านความรับผิดชอบ  ครูช านาญการพิเศษ 

ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.38 
4.19 
4.47 

- 0.19* 
- 

-0.09 
-0.28* 

- 
3. ด้านความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่  

ครูช านาญการพิเศษ 
ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.59 
4.59 
4.41 

- 0.00 
- 

-0.18* 
-0.18* 

- 
4. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน  

ครูช านาญการพิเศษ 
ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.46 
4.14 
4.48 

- 0.32* 
- 

-002 
-0.34* 

- 
5. ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน  

ครูช านาญการพิเศษ 
ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.17 
4.46 
4.45 

- -0.29* 
- 

-0.28* 
0.01 

- 
6. ด้านนโยบายของหน่วยงาน  ครูช านาญการพิเศษ 

ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.26 
4.33 
4.40 

- -0.07 
- 

-0.14* 
-0.07 

- 
7. ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ครูช านาญการพิเศษ 
ครูช านาญการ 
ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

4.22 
4.43 
4.35 

- -0.21* 
- 

-0.13* 
0.08 

- 
*Sig < 0.05 
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 จากตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามวิทยฐานะครู เป็นรายคู่ พบว่า ครูผู้สอนมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านการยอมรับนับถือของ
ครูช านาญการพิเศษ ครูช านาญการ กับครูยังไม่มีวิทยฐานะ  ด้านความรับผิดชอบของครูช านาญการพิเศษ
กับครูช านาญการ และครูช านาญการกับครูยังไม่มีวิทยฐานะ  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของครู
ช านาญการพิเศษ ครูช านาญการ กับครูยังไม่มีวิทยฐานะ  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานของครู
ช านาญการพิเศษกับครูช านาญการ และครูช านาญการกับครูยังไม่มีวิทยฐานะ  ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของครูช านาญการพิเศษกับครูช านาญการและครูยังไม่มีวิทยฐานะ  ด้านนโยบายของหน่วยงานของ
ครูช านาญการพิเศษกับครูยังไม่มีวิทยฐานะ และด้านการปกครองบังคับบัญชาครูช านาญการพิเศษกับครู
ช านาญการและครูยังไม่มีวิทยฐานะ   
 
ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
                   การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F 
p –

values 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  1 – 10 ปี 

11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.016 

.055 

.071 

2 
12 
14 

.008 

.005 
1.770 .212 

2. ด้านความมั่นคงในการท างาน  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.009 

.052 

.061 

2 
12 
14 

.005 

.004 
1.087 .368 

3. ด้านการยอมรับนับถือ  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.184 

.057 

.240 

2 
12 
14 

.092 

.005 
19.441 .000* 

4. ด้านความรับผิดชอบ  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.400 

.053 

.453 

2 
12 
14 

.200 

.004 
45.37 .000* 

5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่  

1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.024 

.038 

.062 

2 
12 
14 

.012 

.003 
3.785 .053 

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.171 

.080 

.251 

2 
12 
14 

.086 

.007 
12.922 .001* 

7. ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงิน
รางวัล  

1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.000 

.171 

.171 

2 
12 
14 

.000 

.014 
.006 .994 
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ตารางที่ 4.16 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F 
p –

values 
8. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  1 – 10 ปี 

11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.508 

.052 

.560 

2 
12 
14 

.254 

.004 
59.154 .000* 

9. ด้านนโยบายของหน่วยงาน  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.13 
.056 
.186 

2 
12 
14 

.065 

.005 
14.084 .001* 

10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

.135 

.056 

.191 

2 
12 
14 

.068 

.005 
14.586 .001* 

*Sig < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบาย
ของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05           
ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.17  เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  
                   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามประสบการณ์ 
         ในการท างาน เป็นรายคู ่
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ 
ในการท างาน x  

1 – 10 
ปี 

11 – 20 
ปี 

21 ปี 
ขึ้นไป 

1. ด้านการยอมรับนับถือ  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

4.46 
4.48 
4.24 

- -0.02 
- 

0.22* 
0.24* 

2. ด้านความรับผิดชอบ  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

4.63 
4.25 
4.32 

- 0.38* 
- 

0.31* 
-0.07 

3. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน  

1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

4.32 
4.53 
4.30 

- -0.21* 
- 

0.02 
0.23* 
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ตารางที่ 4.17  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ 
ในการท างาน x  

1 – 10 
ปี 

11 – 20 
ปี 

21 ปี 
ขึ้นไป 

4. ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน  

1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

4.00 
4.26 
4.46 

- -0.26* 
- 

-0.46* 
-0.20* 

5 ด้านนโยบายของหน่วยงาน  1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

4.15 
4.31 
4.36 

- -0.16* 
- 

-0.21* 
-005 

6. ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึ้นไป 

4.16 
4.25 
4.39 

- -0.09 
- 

-0.23* 
-0.14* 

*Sig < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน เป็นรายคู่ พบว่า ครูผู้สอน           
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านการยอมรับนับถือ           
ของครูผู้มีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี , 11 – 20 ปี กับ 21 ปีขึ้นไป  ด้านความรับผิดชอบของครู            
ผู้มีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี กับ 11 – 20 ปี , 21 ปีขึ้นไป  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
ของครูผู้มีประสบการณ์การท างาน 21 ปีขึ้นไปกับ 1 – 10 ปี , 11 – 20 ปี  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานของครูผู้มีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี กับ 11 – 20 ปี 
และ11 – 20 ปี กับ 21 ปีขึ้นไป ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของครูผู้มีประสบการณ์การท างาน        
1 – 10 ปี กับ 11 – 20 ปี และ11 – 20 ปี กับ 21 ปีขึ้นไป ด้านนโยบายของหน่วยงานของครูผู้มี
ประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี กับ 11 – 20 ปี , 21 ปีขึ้นไป และด้านการปกครองบังคับบัญชาของครู
ผู้มีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี กับ 21 ปีขึ้นไป           
 
 



 
80 

 

บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 มีวัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะครู และประสบการณ์ใน
การท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูผู้สอน จ านวน 35 โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ในปีการศึกษา 2558  ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane) ได้จ านวน  
400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) สถิติทีใ่ช้ ไดแก ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t - test) และการทดสอบค่าเอฟ (F - test) กรณีพบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู โดยใช้สูตรตามวิธี  
เชฟเฟ่ (Scheffe’) 
 
5.1 สรุปผล 
 ผลการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการศึกษาสถานภาพส่วนบุคคล 

 จากการศึกษา พบว่า เป็นเพศชาย จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00  เป็นเพศหญิง จ านวน 
260 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00  มีวิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50มี
วิทยฐานะครูช านาญการ จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 ไม่มีวิทยฐานะครู จ านวน 60 คน             
คิดเป็นร้อยละ 15.00  มีประสบการณ์ในการท างาน 1 – 10 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 มี
ประสบการณ์ในการท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 และมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 
 5.1.2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 
  จากการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครผูู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  ส าหรับด้านอ่ืน ๆ มี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายของหน่วยงาน ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน และด้านความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ สามารถสรุปเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ การไดรับรางวัล
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จากการปฏิบัติงานที่เป็นผลส าเร็จ ท่านรูสึกมีความสุขและพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย การไดรับค า
ชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ การปฏิบัติงานของท่านสามารถปรากฏผลส าเร็จได้
อย่างชัดเจน และท่านสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ตามล าดับ 
  2) ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ  ท่านรูสึกมีความ
มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีโอกาสไดเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถและผลงานที่ปฏิบัติ ลักษณะ
งานที่ท่านรับผิดชอบมีความน่าสนใจและท้าทายความสามารถ  งานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที ่และไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถและความถนัด ตามล าดับ 
  3) ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26             
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ  ท่านรู้สึกว่างาน 
ในต าแหน่งปัจจุบันมีโอกาสส่งเสริมท่านให้ไดรับความก้าวหนาท่านไดรับการยอมรับในความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอย่างอิสระ 
ท่านไดรับการยกย่อง ชมเชย เชื่อถือและไววางใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน และท่านรู้สึกว่า
ข้อเสนอแนะของท่านต่อส่วนร่วมไดรับการยอมรับและมีการน าไปปฏิบัติ ตามล าดับ 
 4) ด้านความรับผิดชอบ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ  ท่านท างานยึดระเบียบ 
กฎหมาย โดยผู้บังคับบัญชาไมก้าวก่าย ท่านมีความเข้าใจลักษณะงานที่ท าอยู่เป็นอย่างดี การมีระเบียบ
ข้อบังคับและค าสั่งต่าง ๆ ในหน่วยงาน  ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา 
และท่านมีส่วนไดรับผิดชอบงานด้านอื่น ๆ นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู ่ตามล าดับ 
  5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ การปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านช่วยให้ท่านมีเกียรติและชื่อเสียง การได้เข้าร่วมประชุมอบรม
และสัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาในหน่วยงาน ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือจะไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบตามความสามารถในการท างาน และท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานเมื่อเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอื่น ตามล าดับ ส าหรับหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ท่านศึกษาต่อ อบรม สัมมนา 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู อยู่ในระดับมาก 
  6) ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 
ในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือและสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน  ส าหรับข้อที่อยู่ในระดับมาก 
คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์
และความสามัคคีกันอย่างดี เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานร่วมกันให้ค าปรึกษาและร่วมกันแก้ไขปัญหาในการ
ท างาน และในหน่วยงานของท่านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ตามล าดับ 
  7) ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ 
คือ การมีรายไดที่ท าให้ครอบครัวด ารงชีวิต อยู่อย่างสุขสบายตามสมควร เงินเดือนที่ท่านไดรับเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบกับงานที่ปฏิบัติ ท่านพอใจต่อเงินเดือนและรายไดอ่ืน ๆ ที่ไดรับเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี ตามผลการปฏิบัติงาน การไดรับสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม และการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการ
ด้านต่าง ๆ มีความสะดวก รวดเร็ว ตามล าดับ 
  8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ  ใน
หน่วยงานของท่านไดรับการสนับสนุนเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ หน่วยงาน
ของท่านมีบุคลากรปฏิบัติงานอย่างเพียงพอเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  สถานที่ท างานตั้งอยู่ในที่เหมาะสม 
การคมนาคมสะดวก สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอาคารสวยงาม ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศ           
ในการท างาน และหน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณที่ท างานให้เป็นสัดส่วน  สะดวกต่อการติดต่อ
ประสานงานและการปฏิบัติงาน ตามล าดับ  
  9) ด้านนโยบายของหน่วยงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ  หน่วยงานของ
ท่านมีแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอย่างชัดเจนท่านได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอเกี่ยวกับแผนงานและ
นโยบายที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ การมีแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่ชัดเจน โครงสร้างและ
การบริหารของหน่วยงานท่านในปัจจุบันเหมาะสมและหน่วยงานของท่านมีการแบ่งสายงานรับผิดชอบอย่าง
เป็นระบบ ยุติธรรม ท าให้ปฏิบัติงานไดคลองตัว ตามล าดับ 
  10) ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
26 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ผู้บังคับบัญชา
มีความเอาใจใสแกผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน ท่านยอมเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชาและ
ศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาเสริมสร้างความรัก ความสามัคคีในหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชายอมรับ
ฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการท างาน ตามล าดับ 

 5.1.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะครู และประสบการณ์ในการท างาน
สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
  1) สถานภาพด้านเพศชายและหญิงของครูผู้สอนในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน แต่เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน 
และด้านการปกครองบังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนด้านอ่ืน ๆ        
ไม่แตกต่างกัน 
  2) จ าแนกตามวิทยฐานะครู พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
นโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
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  3) จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 
5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 สามารถน าไปใช้อภิปรายผลดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 5.2.1 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26  โดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 10 ด้าน พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
ส าหรับด้านอ่ืน ๆ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายของหน่วยงาน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล  
ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 เป็นผู้มีความรู้ความสามารถผ่านการสอบบรรจุ
แต่งตั้งตามระบบราชการ มีรายได้เพียงพอต่อค่าครองชีพ อยู่ในองค์กรที่มีความมั่นคงและสวัสดิการต่าง ๆ 
ที่ครูควรจะได้รับเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ  ตลอดจนมีการปฏิรูปโครงสร้างการบริหารงานใน
กระทรวงศึกษาธิการและการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเย็นตะวัน แสนวิเศษ (2554, หน้า 89 - 93) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
สวนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31 - 40 ป มีภูมิล าเนาเดิมอยู่ภาคใต้ ต าแหน่งหน้าทีเ่ป็นบุคลากรทางการศึกษา 
การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุราชการ 6 - 10 ป และมีเงินเดือนระหว่าง 6,000 - 10,000 บาท  ผล
การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดสุราษฎรธานี พบว่า ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 10 ด้าน 
พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของสนธยา บุตรวาระ (2556, หน้า   
79 – 82) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน  ด้านความ
เจริญก้าวหน้า ด้านความส าเร็จของงาน และด้านการยอมรับ นับถือ ตามล าดับ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวม
และรายด้าน อยู่ในระดับมาก  
 5.2.2 ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  จ าแนกตามเพศ พบว่า สถานภาพด้านเพศชายและหญิงของครูผู้สอนใน
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน  เมื่อจ าแนกตามวิทยฐานะครู พบว่า ด้านการยอมรับนับ
ถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกัน
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อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ความอาวุโสของข้าราชการครูที่
แยกแยะอย่างชัดเจนของวิทยฐานะ และบ่งชี้ถึงประสบการณ์การท างาน ตลอดจนสังคมครูระดับ
มัธยมศึกษาเป็นองค์กรใหญ่    แบ่งกันไปตามหมวดวิชา ดังนั้นวัฒนธรรมองค์ก็ย่อมแตกต่างกันไป  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของศิริพร  จันทศรี (2550, หน้า 74 - 75) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับการรับรู้
ความสามารถของตนแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม ระหว่างกลุ่มที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูงกับปานกลางสูงกับต่ า และปานกลางกับต่ าพบว่ามี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกคู่ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเย็นตะวัน แสนวิเศษ (2554 หน้า 89 - 93) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ ขนาดของโรงเรียน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
 ขอเสนอแนะทั่วไป 
  1) จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 สามารถน าข้อมูลมาใช้เป็นประโยชนและเสนอแนะแนวทางให้กับผู้บริหารสถานศึกษา 
ในการวางแผนพัฒนากลยุทธ์ทางการบริหารเพ่ือให้ข้าราชการครู ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น อันจะส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของขา้ราชการครู และส่งผลต่อคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในแต่ละด้าน ดังนี้ 

1.1) ด้านความส าเร็จในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ค าชมเชยหรือใหร้างวัลแก     
ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ 
   1.2) ด้านความมั่นคงในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้โอกาสแกขาราชการครู             
ไดเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถและผลงานที่ปฏิบัติ 
   1.3) ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูไดตัดสินใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ มีความรู้สึกว่างานในต าแหน่งปัจจุบันมีโอกาสไดรับความก้าวหน้า ยอมรับฟัง
ข้อเสนอแนะของและน าข้อเสนอแนะไปสูการปฏิบัติ 

1.4) ด้านความรับผิดชอบ ผู้บริหารสถานศึกษาควรท าให้ข้าราชการครูท างานโดยยึดระเบียบ
กฎหมายโดยผู้บังคับบัญชาไมก้าวกา่ย 
   1.5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครู
ไดเลื่อนต าแหน่งหรือจะไดรับการพิจารณาความดีความชอบตามความสามารถในการท างาน มีโอกาส                
ก้าวหน้าในการท างานเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น 
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   1.6) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ บริหารสถานศึกษาควรสร้างบรรยากาศ
ความสัมพันธ์ที่ดีและมีความรักสามัคคีของข้าราชการครู  สร้างความร่วมมือและสนับสนุนการท างานซึ่งกัน
และกัน ใหค้ าปรึกษาและร่วมกันแกไขปญัหาในการท างานร่วมกัน 
   1.7) ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลเรื่องการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ ให้สะดวก รวดเร็ว มีการจัดสรรเงินเดือนและรายไดอ่ืน ๆ ที่ไดรับเพ่ิมขึ้นในแต่ละปีตามผล
การปฏิบัติงาน มีการให้สวัสดิการดา้นต่าง ๆ อยา่งยุติธรรม 
   1.8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนเครื่องมือวัสดุ 
อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ จัดสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอาคาร วัสดุ อุปกรณ์         
ในการปฏิบัติงานอยา่งเพียงพอ จัดสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอาคารให้สวยงาม ช่วยสร้างเสริม
บรรยากาศในการท างาน 
   1.9) ด้านนโยบายของหน่วยงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรชี้แจงข้อมูลด้านแผนงานและ
นโยบายที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ให้แก่ข้าราชการครูทราบมีการแบ่งสายงานรับผิดชอบอย่างเป็น
ระบบ ยุติธรรม สามารถปฏิบัติงานไดอย่างคลองตัว และมีแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาท่ีชัดเจน 
   1.10) ด้านการปกครองบังคับบัญชา ผู้ บริหารสถานศึกษาควรให้ความเอาใจใสแก
ผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน ควรยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้บังคับบัญชา 
  2) จากผลการเปรียบเทียบระดับของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 26  ที่พบว่าสถานภาพด้านเพศชายและหญิงของครูผู้สอนในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน จ าแนก
ตามวิทยฐานะครู พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้าน
การปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และจ าแนกตามประสบการณ์
การท างาน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากเป็นกลุ่มที่ยังมีระดับแรงจูงใจน้อยกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ  
ดังต่อไปนี้ 
   2.1) ขาราชการครูที่มีอายุ 1 - 10 ป ในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและโดยภาพรวม ขาราชการครูที่มีอายุ มากกว่า   
10 ป ในดา้นการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
การปกครองบังคับบัญชา ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรให้การสนับสนุน และมอบหมายงานที่สอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถอย่างสม่ าเสมอพร้อมกับให้ครูที่ประสบผลส าเร็จเป็นพ่ีเลี้ยง 
   2.2) ขาราชการครูที่มีวิทยฐานะ ในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความมั่นคง        
ในการท างาน ขาราชการครู และด้านการปกครองบังคับบัญชา ดังนั้นผู้บริหารควรให้การยอมรับและเห็น
ความส าคัญพร้อมทั้งมอบหมายหน้าที่ให้มีความรักใคร่ คอยช่วยเหลือครูที่มีประสบการณ์น้อยในโรงเรียน 
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 ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งตอ่ไป 
  1) ควรศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกับคุณภาพงาน 
ปริมาณงานหน้าที่ของแต่ละคน เพ่ือท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานน่าเชื่อถือและไดรับการยอมรับ  
มากขึ้น 
  2) ควรศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านผลส าเร็จในการผลิตสื่อการเรียนการสอนที่พัฒนา  
ผู้เรียนอยา่งเปน็รูปธรรม 
  3) ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูแยกเป็นกรณีศึกษาในระดับภาคและ
ระดับชาติ เพ่ือน าข้อมูลที่ไดจากการวิจัยไปใช้ในการวางแผนพัฒนาระบบการบริหารงานบุคลากรต่อไป 
 



 
87 

 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
88 

 

บรรณานุกรม 
 
กระทรวงศึกษาธิการ. (2542).  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ 
 คุรุภาลาดพร้าว. 
กันยมาส ชูจีน. (2546).  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษา 
 ขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดชุมพร. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
กัลยาณี สนธิสุวรรณ. (2542).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ บุคลิกภาพกับผลการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจโทรคมนาคมเครือเจริญโภคภัณฑ. วิทยานิพนธวิทยาศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
ขนิษฐา สุวรรณนิตย์. (2533).  ปัจจัยคัดสรรที่มีอิทธิพลต่อวามคาดหวังเก่ียวกับความสามารถของตน 
 ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา 

 การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ขวัญจิรา ทองน า. (2547).  ปัจจัยที่ส่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยนาฏศิลป์ 
 กรมศิลปากร. ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 

 ศรีนครินทรวิโรจนมหาสารคาม. 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ส านักงาน. (2542).  แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ. กรุงเทพฯ :  
 ผู้แต่ง. 
คณะกรรมการปฏิรูปราชการ, ส านักงาน. (2542).  การปฏิรูประบบราชการ : ทางออกของการแก้ปัญหา 
 และฝ่าฟันวิกฤต. กรุงเทพฯ : ส านักงาน ก.พ..   
จรรยาภรณ พานิชเจริญนาม. (2534).  กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมสาธิต  
 สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ ในกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขา 

 วิชาการบริหารการศึกษา คณะคุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
จิตติมา จูมทอง (2537).  ผลของการสอนตนเองต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองและผลสัมฤทธิ์ 
 ในวิชาคณิตศาสตร์ ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร 
 มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ฐิติพัฒน์ สงบกาย. (2533).  ผลของการก ากับตนเองต่อความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง 
 และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 5. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาตรมหาบัณฑิต  
 สาขาจิตวิทยาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. (2542).  การจัดการทรัพยากรบุคคล. (พิมพครั้งที ่2). กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ 

 มหาวิทยาลัย. 
              . (2551).  พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูคั่น. 
ดนัย เทียนพุฒ. (2541).  การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์ 

มหาวิทยาลัย. 
ตุลา มหาพสุธานนท. (2550).  หลักการจัดการหลักการบริหาร. กรุงเทพฯ : เพ่ิมทรัพย์การพิมพ์. 
 
 



 
89 

 

ถนอมรัฐ ชลอเลิศ. (2549).  การจูงใจครูของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน 

 การประถมศึกษาจังหวัดสุรินทร. วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
ทิพมาศ แกวซิม. (2542).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัย 
 ศรีนครินทรวิโรฒ. ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการอุดมศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. (2549).  พฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช. 
ธรรมศักดิ์ ปนทอง. (2543).  ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในดานการปฏิบัติงานตามทัศนะของขาราชการ 

 ต ารวจชั้นประทวนในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดก าแพงเพชร. วิทยานิพนธศิลปะศาสตร 

 มหาบัณฑิต สาขายุทธศาสตรการพัฒนา สถาบันราชภัฏก าแพงเพชร. 
ธราวรรณ พลหาญ. (2543).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรจน 

มหาสารคาม. 
ธีรวุฒ ิเอกะกุล. (2543).  ระเบียบวิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ และสังคมศาสตร์. อุบลราชธานี : 
 สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี. 
นพคุณ ชอบดี. (2548). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบางประการกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ของพนักงานบริษัทวิจัยการตลาด. ปริญญานิพนธ์ กศม. (การวิจัยและสถิติทางการศึกษา)  
 กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
นรินทร สมสมัย. (2542).  แรงจูงการเข้าเรียนการศึกษานอกโรงเรียนสามัญ วิธเรียนแบบทางไกล 
 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายของผู้ใช้แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา.  

ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการศึกษาผู้ใหญ่ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
นิชาภา ประสพอารยา. (2543).  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร  
 มหาบัณฑิต. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
นิตยา เงินประเสริฐศรี. (2542). มิติใหม่ของการบริหารงานญี่ปุ่น. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยเกษตศาสตร์.   
นุชรา เพ่ิมพูล. (2550).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดลาดสนุ่น จังหวัดปทุมธานี.  

ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2556).  วิธีการทางสถิติสาหรับการวิจัย. (พิมพ์ครั้งที่ 5). กรุงทพฯ : สุวีริยาสาส์น. 
บุศรา เตียรบรรจง. (2546).  แรงจูงใจที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสิงห์บุรี.  
 ปริญญานิพนธ์ บธ.ม. (การจัดการ) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
ประชุม รอดประเสริฐ. (2542).  นโยบายและการวางแผน : หลักการและทฤษฎี. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์ 
 มหาวิทยาลัย. 
ประทวน โคตรสาร. (2535).  หลักการบริหารโรงเรียน. มหาสารคาม : วิทยาลัยครูมหาสารคาม. 
ปรเมศวร โพธิ์คลาย. (2541).  แรงจูงใจการเลือกเข้าศึกษาต่อวิทยาลัยนาฏศิลป์ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ. ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการศึกษาผู้ใหญ่ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม. 
 



 
90 

 

ปยะ ฉันทวัฒนานุกุล. (2548).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน 

 ของพนักงานบริษัทนาคาชิมา รับเบอร (ประเทศไทย) จ ากัด. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจ 

 มหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ. 
พนัส หันนาคินทร. (2542).  ประสบการณในการบริหารบุคลากร. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
พรเพ็ญ พิพัฒนธีรภาพ (2538).  การบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : พิมพ์ดีจ ากัด. 
พิมพ์พิชชา ศรีเอ่ียม. (2556).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนศาลาตึกวิทยา สังกัดส านักงาน 
 เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 9. สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, วิทยาลัย 
 ทองสุข. 
ไพศาล วรค า. (2556).  การวิจัยทางการศึกษา : Education Research. (พิมพ์ครั้งที่ 6). มหาสารคาม : 
 ตักสิลาการพิมพ์. 
มัลลิกา ตนสอน. (2547).  การจัดการยุคใหม. (พิมพครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ : ธรรกมลการพิมพ. 
เย็นตะวัน แสนวิเศษ. (2554).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร 
 การศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธ์านี. 
รสวลีย ์อักษรวงศ์ (2547).  ความคาดหวังในความสามารถทางอาชีพของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา  

ปีที6่ จังหวัดอุบลราชธานี. วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
รังสิมันตุ์ เชือนรัมย์. (2553).  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูผู้สอน  
 โรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4. งานนิพนธ์การศึกษา 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัมย์. 
ราตรี พัฒนรังสรรค. (2544).  พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาคน. กรุงเทพฯ : คณะครุศาสตร์ สถาบัน 
 ราชภัฏจันทร์เกษม. 
ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ. (2540).  สถิติวิทยาทางการวิจัย. กรุงเทพฯ : สุวีริยาสาส์น. 
วนิดา ประดิษฐ์ (2554).  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

 ทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี. งานศึกษาค้นคว้าอิสระ, การศึกษา 
 มหาบัณฑิต, วิชาเอกการจัดการทั่วไป, คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 ธัญบุรี.   
วรรณกร หมอยาดี. (2544).  ผลของการเรียนแบบร่วมมือโดยใช้เทคนิคแบ่งกลุ่มคละผลสัมฤทธิ์ที่มีต่อ  

การรับรู้ความสามารถของตนเองและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาภาษาอังกฤษ 
ของ นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 5. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต (จิตวิทยาการศึกษา).  

 กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
วิลาสลักษณ์ ชัววัลล.ี (2542).  การพัฒนาสติปัญญาทางอารมณ์เพ่ือความส าเร็จในการท างาน.  
 กรุงเทพฯ : พฤติกรรมศาสตร์. 
วิไลวรรณ ศรีสงคราม. (2547).  แรงจูงใจในรากฐานในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล. กรุงเทพฯ :  
 สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล. 
 
 



 
91 

 

ศิริพร จันทศรี. (2541).  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านัก 
 บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตน 
 แตกต่างกัน. ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

              . (2550).  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านัก 
 บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตน 
 แตกต่างกัน. ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2541).  พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์. 
สนธยา บุตรวาระ. (2556).  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18. งานนิพนธ์การศึกษา 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ศุภชัย ยาวะประภาษ. (2548).  การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทยกระแสใหม่และสิ่งท้าทาย.  
 (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ : จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
สมบัติ ท้ายเรือค า. (2547).  ระเบียบวิธีวิจัยส าหรับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์. กาฬสินธุ์ :  
 ประสานการพิมพ์. 
สมพงษ์ เกษมสิน. (2547).  สารานุกรมการบริหาร. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช. 
สมพร พรหมจรรย. (2540).  ตัวแปรที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา 

 ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด 

 นครศรีธรรมราช. ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 

 ศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. 
สมศักดิ์ ทองแกว. (2545).  กลยุทธ์การท างานให้ประสบความส าเร็จ. กรุงเทพฯ : วารสาร 
 ประชากรศึกษา. 
สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. (2545).  พฤติกรรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยุกต์.  
 กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลันธรรมศาสตร์. 
สาคร สุขศรีวงศ. (2553).  การจัดการจากมุมมองนักบริหาร. กรุงเทพฯ : จีพี. ไซเบอร์พรินท์ จ ากัด. 
สุพัตรา สุภาพ. (2536).  สังคมและวัฒนธรรมไทย ค่านิยม ครอบครัว ศาสนา ประเพณี. กรุงเทพฯ :  
 ไทยวัฒนาพานิช. 
เสนาะ ติเยาว. (2545).  การบริหารงานบุคล. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 (2558).  ข้อมูลสารสนเทศส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26. มหาสารคาม : เอกสารอัดส าเนา. 
ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. (2553).   

 แนวทางการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทักษะการคิด ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา 
 ขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
 ระดับมัธยมศึกษา. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย. 

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา. (2556).  วารสารเพื่อการพัฒนาวิชาชีพครู = Journal of teachers'  
 professional development. ปีที่ 112 ฉบับที่ 8 กรุงเทพฯ : ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา. 



 
92 

 

 
อรวรรณ ตั้งจิตรพิทักษ. (2549).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
 เขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1. ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร 

 การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา.   
อังคณา โกสีย์สวัสดิ.์ (2534).  ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย์ 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต. กรุงเทพฯ :  มหาวิยาลัย 
 ศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร. 
เอกชัย กี่สุขพันธ. (2542).  การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : สุภาพใจ. 
Applewhite, Phillip B. (1965).  Organization and Behavior. New York : Prentice-Hall. 
Bandura, A. (1977).  Self-Efficacy: The Exercise of Control. New York: W.H. Freeman and  

Company. 
              . (1986).  Regulation of cognitive process through perceived self-efficiency. 
 Development Psychology, 25 (5), 725-735. 
Benson, Joy K. (1996).  Social Experience and Organization Sense-Making : The Role of  

 Gender in Defining Organization Culture (Online). Available: http:// www.  
 lib.umi.com/ dissertations/gateway/full citation& abstract [2014, December 15].  

Barfield, V., & Burlingame, M. (1974).  The pupil control ideology of teachers in selected  
 schools. Journal of Experimental Education, 42, 6-11. 
Barnard, C. I. (1974).  The Functions of the Executive (30th Anniversary ed.). Cambridge ;  

MA : Harvard University. 
Betz, N.E. (2013).  Assessment of self-efficacy. APA Handbook of Testing and Assessment  
 in Psychology (pp. 379-391). Washington, D.C.: American Psychological  
 Association. 
Castetter, W.B., & Young, I.P. (2000).  The Human Resource Function in Educational  

Administration. 7th ed. New Jersey: Prentice-Hall, Inc. 
Chruden, H. J.& Sherman, A. W. (1968).  Personnel Management (3rd ed.). Cincinati :  

South Western. 
Cooper, A. M. . (1958).  How to Supervise People. New York : McGraw-Hill. 
Davis, F. B. (1981).  Education Measurement and Their Interpretation. California : 
 Wadsworth . 
French, Wendell. (1964) .  The Personnel Management Process : Human Resource 
 Administration. Boston, Houghton miffin Company. 
Friedlander, F., & Pickle, H. (1968).  Component of effectiveness in small organization. 
 Administrative Science Quarterly, 13, 289-304 
Ghiselli, Edwin E. and Charence W. Brow. (1955).  Personnel and Industrial Psychology. 
 New York : McGraw-Hill. 
Gilmer, V.H.B. (1966).  Industrial Psychology. New York : McGraw-Hill. 



 
93 

 

Hatfield and Huseman. (1987).  Job Satisfaction of Thai and U.S. Educational  
 Technologists in Higher Education. Ph.D. Thesis, Missouri : University of Missouri  
 Columbia. 
Herzberg, Frederick and Others. (1959). The Motivation to Work. New York : John Wiley. 
 and Sons 
Hilgard, E.R. (1997).  In Troduction to Psychological in Classroom. (3rd ed.) New York :  

John Wiley & Sone, Inc. 
Johannson Hano and G Terry Page,(eds.) (1999).  Encyclopedia of Management  

Dictionary of Management, First edition, New Delhi, Kogan Page, Published  
by Crest Publishing House. 

Luthans, F. et. al. (1988).  Real managers. Cambridge, MA : Ballinger. 
Maslow, A. H. (1970).  Motivation and Personality. New York : Harper and Row. 
McGregor, Douglas. (1960).  The Human Side of Enterprise. New York: McGraw Hill.  
McClelland, David C. (1961).  The Achieving Society. New York : D. Van Nostrand  

Company Ine. 
Pajares,F. and Miller ,D.M. (1994).  Role of self – efficacy and Mathematical problem 

Solving : A path analysis. (86) : 193 – 203. from http:// journals. prufrock. 
com/IJP/c.abs/journal-of-advanced-academics/volume18/issue3/article500 - 30k 

Pigors, P.& Myers, C.A. (1981).  Personnel Administration (9th ed). Tokyo: McGraw-Hill. 
Schunk, D.H. 2000.  Learning Theories : An Educational Perspective. 3 rd ed. New Jersy :  

Prentice – Hall. 
Tiffin, Joseph. and McCormick, Ernest J. (1968).  Industrial Psychology. London : Geoge  
 Allen. 
Yamane, Taro. (1973).  Statistics : An Introductory Analysis. Third editio. Newyork : Harper  

And Row Publication. 
Zalenick, Abraham. And Others. (1958). Motion Productivity and Satisfaction of Workers. 
 Massachusetts : Division of Research, Harvard University. 
 



 

94 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

95 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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ผลการประเมินความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

103 
 

ผลการประเมินความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ข้อที่ รายการ 

คะแนนความคิดเห็น                   
ของผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
 
1 

ด้านความส าเร็จของงาน 
การปฏิบัติงานของท่านสามารถ
ปรากฏผลส าเร็จไดอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

2 ท่านรูสึกมีความสุขและพึงพอใจ           
กับงานท่ีไดรับมอบหมาย 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 
3 ท่านสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุ 

ประสงค์ท่ีก าหนดไว            
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

4 การไดรบัค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
เมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ  

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
5 การไดรับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 

ที่เปน็ผลส าเร็จ 
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

 
6 

ด้านความม่ันคงในการท างาน 
งานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งหน้าที่ 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

7 มีโอกาสไดเลื่อนต าแหน่งตาม
ความสามารถและผลงานที่ปฏิบัติ 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
8 ไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู 

ความสามารถและความถนัด 
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

9 ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีความ 
นาสนใจและท้าทายความสามารถ 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
10 ท่านรูสึกมีความม่ันคงในต าแหน่ง

หน้าที่การงาน 
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

 

11 
ด้านการยอมรับนับถือ 
ท่านรู้สึกว่างานในต าแหน่งปัจจุบัน              
มีโอกาสส่งเสริมท่านให้ไดรับ 
ความก้าวหนา 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

12 ท่านไดรับการยอมรับในความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

13 ท่านไดรับการยกย่อง ชมเชย เชื่อถือ
และไววางใจจากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 

คะแนนความคิดเห็น                   
ของผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
14 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดอย่าง
อิสระ 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

15 ท่านรู้สึกว่าข้อเสนอแนะของท่าน                
ต่อส่วนร่วมไดรับการยอมรับและมี
การน าไปปฏิบัติ  

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

 

16 
ด้านความรับผิดชอบ        
ท่านท างานยึดระเบียบ กฎหมาย             
โดยผู้บังคับบัญชาไมก้าวก่าย 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

17 ท่านมีความเขา้ใจลักษณะงานทีท่ าอยู่ 
เปน็อยา่งดี 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
18 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา 
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

19 ท่านมสี่วนไดรับผิดชอบงานด้านอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่ 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
20 การมีระเบียบข้อบังคับและค าสั่งต่าง ๆ  

ในหน่วยงานเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

 

21 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
สนับสนุนให้ท่านศึกษาต่อ อบรม 
สัมมนา เพื่อเพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

22 ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือจะได
รับการพิจารณาความดีความชอบ 
ตามความสามารถในการท างาน 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

23 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 
24 การปฏิบัติงานในหน้าทีข่องท่าน         

ช่วยให้ท่านมีเกียรติและชื่อเสียง 
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

25 การไดเข้าร่วมประชุมอบรมและ
สัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาใน
หนว่ยงาน 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 

คะแนนความคิดเห็น                   
ของผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
 
 

26 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชา 
ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ 
และความสามัคคีกันอย่างดี 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

27 ในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ 
และสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน  

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
28 ในหน่วยงานของท่านเพ่ือนร่วมงาน 

มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

29 เพ่ือนรว่มงานในหน่วยงานร่วมกัน 
ให้ค าปรึกษาและร่วมกันแก้ไขปัญหา 
ในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

30 การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน 
รว่มงานและผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
 
 

31 

ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงิน
รางวัล 
เงินเดือนที่ท่านไดรับเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งหน้าที ่ความรับผิดชอบกับ
งานที่ปฏิบัติ 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

32 ท่านพอใจต่อเงินเดือนและรายไดอ่ืนๆ  
ที่ไดรับเพ่ิมข้ึนในแต่ละปีตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

33 การเบกิจา่ยเงินสวัสดิการด้านต่าง ๆ  
มีความสะดวก รวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
34 การไดรับสวัสดิการด้านต่าง ๆ  

อย่างยุติธรรม 
0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

35 การมีรายไดทีท่ าให้ครอบครัว
ด ารงชีวิต อยู่อย่างสุขสบาย   
ตามสมควร 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

 

36 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สถานทีท่ างานตั้งอยู่ในที่เหมาะสม  
การคมนาคมสะดวก 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

37 หน่วยงานของท่านมีบุคลากร
ปฏิบัติงานอยา่งเพียงพอเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติ 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 

คะแนนความคิดเห็น                   
ของผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
38 หนว่ยงานของท่านมีการจัดบริเวณ 

ที่ท างานให้เป็นสัดส่วน สะดวกตอ่การ 
ติดต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

39 สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
อาคารสวยงาม ช่วยเสริมสร้าง 
บรรยากาศในการท างาน 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

40 ในหน่วยงานของท่านไดรับการ
สนับสนุนเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์            
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ    

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

 

41 
ด้านนโยบายของหน่วยงาน 
หนว่ยงานของท่านมีแผนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

42 โครงสร้างและการบริหารของ
หนว่ยงานท่านในปัจจุบันเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
43 หนว่ยงานของท่านมีการแบ่งสายงาน

รับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม  
ท าให้ปฏิบัติงานไดคลองตัว 

+1 +1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

44 ท่านได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอเกี่ยวกับ
แผนงานและนโยบายที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

45 การมีแผนการปฏิบัติงานของ
หนว่ยงานที่ชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
 

46 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสแกผู้ใต้
บังคับบญัชาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม
กัน 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

47 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น         
และข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 
48 ผู้บังคับบัญชาใหอิ้สระในการท างาน +1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
49 ผู้บังคับบัญชาเสริมสร้างความรัก             

ความสามัคคีในหน่วยงาน 
+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 

50 ท่านยอมเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับ
บัญชาและศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1.00 สอดคล้อง 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

      สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประกอบการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  ซึ่งจะเป็นประโยชนในการปรับปรุง 
การบริหารงานบุคคล และเพ่ิมประสิทธิภาพองค์กรในการปฏิบัติหน้าทีใ่หด้ียิ่งขึ้น ค าตอบของท่าน 
ถือเป็นความลับ และไมมีผลกระทบต่อสถานภาพของท่านแอย่างใด ขอความกรุณาท่านพิจารณาตอบ 
แบบสอบถามใหต้รงกับความเป็นจริงของท่านให้มากท่ีสุด ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ 
ตอบแบบสอบถามด้วยความจริงใจแบบสอบถามนี้แบงออกเป็น 3 ตอนดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคลของครผูู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 26 จ านวน 2 ข้อ เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามการเครื่องหมายถูก () ลงในช่องว่าง 
หน้าข้อความที่ก าหนดไว้เกี่ยวกับเพศ และประสบการณ์การท างาน 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ านวน 10 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความ
มั่นคงในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 
 
       นายสากล ชาวสน 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  

                                             สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ถามสถานภาพส่วนบุคคลของครูผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า  มีค าถามจ านวน 2 ข้อ โปรดตอบแบบสอบถามโดยกาเครื่องหมายลงใน        ที่ก าหนดไว้ 
 
 1. เพศ  
 
     ชาย 
 
     หญิง 
 
 2. วิทยฐานะครู  
 
      วิทยฐานะ ครูช านาญการพิเศษ 
 
     วิทยฐานะ ครูช านาญการ 
 
     ครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 
 
 3. ประสบการณ์ในการท างาน 
 
       1 – 10 ปี 
 
       11 – 20 ปี 
 
     21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
            การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
 
ค าแนะน า  มีค าถาม 50 ข้อ ใน 10 ด้าน โปรดตอบทุกข้อโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง 

     ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

 
1 

ด้านความส าเร็จของงาน 
การปฏิบัติงานของท่านสามารถปรากฏ
ผลส าเร็จไดอย่างชัดเจน 

     

2 ท่านรูสึกมีความสุขและพึงพอใจกับงาน 
ที่ไดรับมอบหมาย 

     

3 ท่านสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ท่ีก าหนดไว            

     

4 การไดรบัค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
เมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ  

     

5 การไดรับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 
ที่เปน็ผลส าเร็จ 

     

 
6 

ด้านความม่ันคงในการท างาน 
งานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งหน้าที่ 

     

7 มีโอกาสไดเลื่อนต าแหน่งตาม
ความสามารถและผลงานที่ปฏิบัติ 

     

8 ไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู 
ความสามารถและความถนัด 

     

9 ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีความ 
นาสนใจและท้าทายความสามารถ 

     

10 ท่านรูสึกมีความม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่
การงาน 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

 
11 

ด้านการยอมรับนับถือ 
ท่านรู้สึกว่างานในต าแหน่งปัจจุบัน              
มีโอกาสส่งเสริมท่านให้ไดรับ 
ความก้าวหนา 

     

12 ท่านไดรับการยอมรับในความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานจากเพ่ือน 
ร่วมงาน 

     

13 ท่านไดรับการยกย่อง ชมเชย เชื่อถือและ 
ไววางใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 

     

14 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจ 
ในการปฏิบัติงานไดอย่างอิสระ 

     

15 ท่านรู้สึกว่าข้อเสนอแนะของท่าน                
ต่อส่วนร่วมไดรับการยอมรับและมีการ
น าไปปฏิบัติ  

     

 
16 

ด้านความรับผิดชอบ        
ท่านท างานยึดระเบียบ กฎหมาย             
โดยผู้บังคับบัญชาไมก้าวก่าย 

     

17 ท่านมีความเขา้ใจลักษณะงานทีท่ าอยู่ 
เป็นอยา่งดี 

     

18 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา 

     

19 ท่านมสี่วนไดรับผิดชอบงานด้านอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่ 

     

20 การมีระเบียบข้อบังคับและค าสั่งต่าง ๆ  
ในหน่วยงานเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

 
21 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมสนับสนุน
ให้ท่านศึกษาต่อ อบรม สัมมนา เพื่อ
เพ่ิมพูนความรู 

     

22 ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือจะไดรับ
การพิจารณาความดีความชอบ 
ตามความสามารถในการท างาน 

     

23 ท่านมีโอกาสก้าวหนา้ในการท างาน 
เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 

     

24 การปฏิบัติงานในหน้าทีข่องท่านช่วย 
ให้ท่านมีเกียรติและชื่อเสียง 

     

25 การไดเข้าร่วมประชุมอบรมและสัมมนา
เกี่ยวกับการพัฒนาในหน่วยงาน 

     

 
 

26 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชา 
ในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ 
และความสามัคคีกันอย่างดี 

     

27 ในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ 
และสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน  

     

28 ในหน่วยงานของท่านเพ่ือนร่วมงาน 
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

     

29 เพ่ือนรว่มงานในหน่วยงานร่วมกัน 
ให้ค าปรึกษาและร่วมกันแก้ไขปัญหา 
ในการท างาน 

     

30 การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน 
รว่มงานและผู้บังคับบัญชา 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

 
31 

ด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัล 
เงินเดือนที่ท่านไดรับเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งหน้าที ่ความรับผิดชอบกับงาน          
ที่ปฏิบัติ 

     

32 ท่านพอใจต่อเงินเดือนและรายไดอ่ืน ๆ  
ที่ไดรับเพ่ิมข้ึนในแต่ละปีตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

33 การเบกิจา่ยเงินสวัสดิการด้านต่าง ๆ  
มีความสะดวก รวดเร็ว 

     

34 การไดรับสวัสดิการด้านต่าง ๆ  
อย่างยุติธรรม 

     

35 การมีรายไดทีท่ าให้ครอบครัวด ารงชีวิต 
อยู่อย่างสุขสบายตามสมควร 

     

 
36 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สถานทีท่ างานตั้งอยู่ในที่เหมาะสม  
การคมนาคมสะดวก 

     

37 หน่วยงานของท่านมีบุคลากรปฏิบัติงาน
อย่างเพียงพอเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

     

38 หนว่ยงานของท่านมีการจัดบริเวณ 
ที่ท างานให้เป็นสัดส่วน สะดวกตอ่การ 
ติดต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน 

     

39 สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
อาคารสวยงาม ช่วยเสริมสร้าง 
บรรยากาศในการท างาน 

     

40 ในหน่วยงานของท่านไดรับการสนับสนุน 
เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน
อย่างเพียงพอ    
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

 
41 

ด้านนโยบายของหน่วยงาน 
หนว่ยงานของท่านมีแผนการปฏิบัติงาน
ของหนว่ยงานอย่างชัดเจน 

     

42 โครงสร้างและการบริหารของหน่วยงาน 
ท่านในปัจจุบันเหมาะสม 

     

43 หนว่ยงานของท่านมีการแบ่งสายงาน
รับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม  
ท าให้ปฏิบัติงานไดคลองตัว 

     

44 ท่านได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอเกี่ยวกับ
แผนงานและนโยบายที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
กับงานในหน้าที่ 

     

45 การมีแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
ที่ชัดเจน 

     

 
46 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใสแกผู้ใต้
บังคับบญัชาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 

     

47 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น         
และข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

48 ผู้บังคับบัญชาใหอิ้สระในการท างาน      
49 ผู้บังคับบัญชาเสริมสร้างความรัก             

ความสามัคคีในหน่วยงาน 
     

50 ท่านยอมเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา
และศรัทธาต่อผู้บังคับบัญชา 
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ภาคผนวก จ 
 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.851 400 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 

 
 

ชื่อ-สกุล      นายสากล  ชาวสน 
วัน เดือน ปี เกิด     27 มกราคม 2528 
สถานที่เกิด     24 หมู่ 4 ต าบลหนองทุ่ม อ าเภอวาปีปทุม 
      จังหวัดมหาสารคม 44120 
ต าแหน่งและประวัติการท างาน 
      พ.ศ. 2552-2555    ครูผู้สอนโรงเรียนนาเชือกพิทยาสรรค์ 
      พ.ศ. 2555-ปัจจุบัน    ครูผู้สอนโรงเรียนประชาพัฒนา 
ประวัติการศึกษา  
      พ.ศ. 2547-2550    วิทยาศาสตรบัณฑิต (คณิตศาสตร์) 
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      พ.ศ. 2556-2558    ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
      มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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