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The purposes of this research were 1) to study motivation of teacher in schools 
under the Bangkok Metropolitan Administration. 2) Teamwork of teacher in schools under the 
Bangkok Metropolitan Administration   3) to compare the opinions of teacher civil servants in 
schools under the Bangkok Metropolitan Administration on motivation and teamwork 
classified by their positions, and 3) to examine the relationship between motivation and 
teamwork of teacher civil servants in schools under the Bangkok Metropolitan Administration. 
The sample of this study was 32 schools in the Central Bangkok Group under the Bangkok 
Metropolitan Administration in Academic Year 2015.There were 96 respondents, including 
school directors, heads of subject groups and teachers. The tool used in this study was a 
questionnaire on motivation and teamwork of teacher civil servants, developed using 
Herzberg’s motivation theory and Yukl’s team performance framework, respectively. The 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, arithmetic mean, standard 
deviation, Scheffe’s  F test (ANOVA) and Pearson’s correlation coefficient 

 
The finding revealed as follow :  
1. Motivation of teacher in schools under the Bangkok Metropolitan 

Administration was at the high level. 
2. Teamwork of teacher in schools under the Bangkok Metropolitan 

Administration was at the high level. 
3. The opinions of teacher civil servants in schools under the Bangkok 

Metropolitan Administration in different positions were different. 
4. The relationship between motivation and teamwork of teacher civil 

servants in schools under the Bangkok Metropolitan Administration was statistically 
significant at the .01 level in both overall and individual aspects. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 ในโลกปัจุบันนี้ ถือได้ว่าเป็นโลกแห่งยุคเทคโนโลยีที่ทุกอย่างเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
ความคิด และการท างานของคนก็เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเช่นกัน การท างานหรือการประกอบ
อาชีพของมนุษย์ในปัจจุบันก็เปลี่ยนแปลงไปตามเครื่องอ านวยความสะดวกที่ทันสมัย อาชีพครูหรือ
บุคคลกรทางการศึกษา ผู้เป็นต้นแบบและรากฐานของการด าเนินชีวิต เป็นผู้สร้างบุคคลต่างๆ ให้
สามารถประกอบอาชีพ หรือแม้แต่ด ารงชีวิตในยุคสมัยในปัจจุบันได้ เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนประเทศของตนให้เจริญก้าวหน้า ดังนั้นคนควรได้รับการพัฒนาอย่าง
เต็มศักยภาพเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาประเทศ จากในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงและแนวโน้ม
ในอนาคต สะท้อนให้เห็นความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นในเชิงโครงสร้างสถาบันทางสังคม ปัจเจกบุคคล
ดังนั้นเราจึงต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับคนในประเทศของเรา เพ่ือรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้น ดังนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ที่มุ่งเน้นการพัฒนาคนทุกช่วงวัยให้เข้าสู่สังคม
การเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ให้ความส าคัญกับการน าหลักความคิด ทั้งหลักปฏิบัติตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงมาร่วมกับการเสริมสร้างศักยภาพของผู้คนในทุกมิติ ประกอบด้วยทางด้าน
ร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีสติปัญญาเฉลียวฉลาดรอบรู้ และมีจิตใจที่ดีที่มีความส านึกให้คุณธรรม
และจริยธรรม รวมถึงมีความเพียรพยายาม สามารถสร้างภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง และรวมไปถึง
การช่วยกันสร้างสภาพแวดล้อมในสังคม และเกื้อหนุนหรือสนับสนุนส่งเสริมสถาบันทางสังคมให้
แข็งแกร่งต่อการพัฒนาคน1 
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การศึกษาจึงเปนรากฐานส าคัญที่ให้ความส าคัญต่อการสรางความเจริญกาวหนาทาง
สังคม ใหเปนไปในทิศทางที่เราปรารถนา ชวยใหคนไดพัฒนาศักยภาพความสามารถของตนเองดาน 
ตางๆ มีการช่วยเสริมสร้างในความถนัดเฉพาะตน มีความคิดสร้างสรรค์ที่ใชในการด ารงชีวิตและการ
ประกอบอาชีพ รูจักแกปญหา รู้ เท่าทันการเปลี่ยนแปลง และสามารถปรับตัวใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วได้ 

                                                        
1 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ส านักงาน

นายกรัฐมนตรี, แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 (กรุงเทพ: 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเสรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554), 9-11 

1 



2 

 

 จึงถือได้ว่าการศึกษาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคน ใหมีคุณภาพจึงเปน 
เรื่องที่มีความจ าเปนอยางยิ่ง ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) 
พ.ศ. 2545 มาตรา 4 ได้ให้ความหมายของค าว่า “การศึกษา” ว่าการศึกษาหมายความว่ากระบวนการ
เรียนรู้เพ่ือความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การ
สืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิด
จากการจัดสภาพแวดล้อม สังคมการเรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
ดังนั้นการศึกษาถือว่าเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคน เพ่ือให้สู่ความเจริญที่ยั่งยืนของประเทศต่อไป 
 ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานตามแผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535 ไดกลาวไว ใน
หมวดที่ 3 แนวนโยบายการศึกษาวา “ใหการศึกษาระดับมัธยมศึกษา เปนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
ปวงชนรัฐ พึงเรงรัดและขยายการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือปวงชนอยางทั่วถึง เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต
ของประชาชนใหสูงขึ้น” ขอความนี้แสดงใหเห็นวา การศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีขอบเขตครอบคลุมถึง
การศึกษาระดับมัธยมดวย 
 จากข้อมูลเหล่านี้ท าให้เห็นว่า ในทุกๆ ฝ่ายให้ความส าคัญกับการศึกษาทั้งสิ้น ดังนั้นผู้ที่
ให้การศึกษาอบรมทางด้านความรู้ทั้งหลาย หรือที่เราเรียกว่าครูนั้น ถือเป็นส่วนส าคัญหลักอย่างหนึ่ง
ของการพัฒนาความก้าวหน้าของการศึกษา หากขาดผู้ที่ให้ความรู้ที่เรียกว่าครูนั้น การสืบทอดส่งต่อ
ทางความรู้ก็จะไม่เกิดขึ้น ค าว่าครูจึงเปรียบเสมือนหน้าที่ที่ยิ่งใหญ่ มีคนได้ให้ความหมายของครูว่า ครู 
ผูที่มีความสามารถใหค าแนะน าเพ่ือใหเกิดประโยชนทางการเรียนส าหรับนักเรียน หรือนักศึกษาใน
สถาบันการศึกษาตางๆ ทั้งของรัฐและเอกชน และต้องผูที่มีความรูประสบการณและมีการศึกษามาก
หรือดีเปนพิเศษ หรือมีทั้งประสบการณ และการศึกษาดีเปนพิเศษ ในสาขาใดสาขาหนึ่ง ที่สามารถ 
ชวยใหผูอ่ืน เกิดความเจริญกาวหนาได ดังนั้นผู้ที่สามารถเป็นครูได้ต้องเป็นผูที่เรียนส าเร็จหลักสูตร
วิชาชีพจากสถาบันการฝกหัดครู และไดใบรับรองทางการสอนดวย ถึงจะสามารถท าหนาที่สอนให
ความรูแกศิษย2 
 จะเห็นได้อย่างชัดเจนว่า ครูเป็นกุญแจที่ส าคัญในการศึกษา ทั้งทางการจัดการเรียนการ
สอน และส่วนส าคัญที่สุดคือการส่งเสริมและพัฒนาคนให้มีคุณภาพ เพ่ือการพัฒนาชาติ และใน
ส านักงานการศึกษากรุงเทพมหานคร ได้กล่าวถึงนโยบายที่ว่า การพัฒนาฝึกอบรมข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร การวิเคราะห์ความต้องการ ก าหนดและพิจารณาหลักสูตร
นโยบายแผนและมาตรฐานในการพัฒนาฝึกอบรมข้าราชการครูฯ การจัดการพัฒนาฝึกอบรมตามที่
ก าหนดในมาตรฐาน ก าหนดต าแหน่งต าแหน่งและวิทยฐานะตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 จะเห็นได้ถึงสร้างสรรค์และเพ่ิมเติมศักยภาพของครู เพ่ือ

                                                        

2 Carter V. Good, Dictionary of Education (New York: MC. Gr,aw-Hill,1959) 
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ช่วยในการสอนต่อๆ ไป ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการของ
ข้าราชการครูเพ่ือให้ได้ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเป็นไปตามเป้าหมายที่ทางได้ก าหนดเอาไว้  
ในระยะยาวเมื่อครูมีแรงจูงใจในการท างาน มีสิ่งกระตุ้นในการท างานมากข้ึน ผลลัพธ์ก็จะดีตามอีกทั้ง
ยังส่งผลให้เกิดความรู้ที่เพ่ิมขึ้นไปยังนักเรียน และส่งผลดีต่อกลุ่มสังกัดในการท างานดังที่ค ากล่าวของ 
ไมเนอร์ที่ว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการต่างๆ ภายในเอกตถบุคคลที่กระตุ้นพฤติกรรมให้ไปในทิศทางที่
ควรจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยตรง3 
 ดังนั้นแรงจูงใจในการท างาน ถือเป็นความส าคัญที่เกิดขึ้นควบคู่ไปกับการท างานเป็นทีม
ของในแต่ละกลุ่มงานต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่มีความสุข และพร้อมที่จะร่วมมือกันเพ่ือให้
ได้งานที่ดีมีประสิทธิภาพตามมา และสอดคล้องกับเป้าหมายและนโยบายที่ทางต้นสังกัดได้ก าหนดขึ้น 
 
ปัญหำของกำรวิจัย 
 เนื่องจากในส่วนของการบริหารบุคลากรในองค์การ หรือถ้าในสถานศึกษาก็คือครูนั้น 
การท างานในแต่ละส่วนจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานทั้งสิ้น เพ่ือให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพ
นอกเหนือไปจากนั้นการรักษาคุณภาพ หรือการเพ่ิมศักยภาพให้กับบุคลากรก็เป็นสิ่งที่ส าคัญการเพ่ิม
ในเรื่องของสภาพจิตใจการท างานภายใต้ภาวะกดดัน ซึ่งทั้งหลายเหล่านี้คือผลรวมของความรักท่ีมีต่อ
งานปัญหาการลาออกจากความเหนื่อยล้า ความไม่เข้าใจกันของเพ่ือนร่วมงาน อีกทั้งความไม่ลงรอย
กันของการปฏิบัติงานเป็นทีม ที่อาจจะเกิดขึ้นได้หากการท างานขาดพลังหรือแรงจูงใจในการท างาน
แล้วอาจมีผลท าให้การท างานขาดชีวิตชีวา และน่าเบื่อดังนั้นเราจะท าอย่างไรที่จะให้ชีวิตการท างาน
ในแต่ละวันของเรามีความสดชื่นและตื่นตัวอยู่เสมอ 
 ค าว่าครูจริงๆ นั้นก็ไม่ใช่เป็นได้ง่ายๆ และการเป็นครูนั้น ครูต้องได้รับค่าตอบแทนที่
ดีกว่าต้องมีอิสระในด้านความคิด และการใช้วิจารณญาณในการสอน4 การควบคุมตนเองในบทบาท
ของความเป็นครู และการได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่ในด้านกระบวนการสอนและสื่อการสอน  
แต่เหนือสิ่งอ่ืนใดครูต้องมีหัวใจของความเป็นครู แต่ด้วยปริมาณครูที่จบการศึกษามาใน 23 สถาบันที่
มีการเรียนการสอนในสาขาวิชาครุศาสตรและศึกษาศาสตร์  ท าให้อัตราต าแหน่งในการประกอบ
วิชาชีพครูและข้าราชการครูดูจะไม่สอดคล้องกัน จากเด็กที่จบการศึกษาเป็นจ านวนมากบวกกับ
ต าแหน่งทางราชการน้อย ท าให้หลายคนเปลี่ยนวิชาชีพตนเองไปตามความต้องการของสังคมที่เรียกหา 

                                                        
3john B. Miner, OrganizationBehavior: Performance and Productivity 

(New York: Random House, 1988), 158 
4ดร. สิทธิพร เอ่ียมเสน, หำกคิดจะเป็นครู,เข้าถึงเมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2558, เข้าถึงได้

จาก www.la-orutis.dusit.ac.th 
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ท าให้วิชาชีพครูไม่เป็นที่นิยมสักเท่าไหร่ เห็นได้จากจ านวนครูที่ลดลงในทุกๆ ปี ตั้งแต่ปีการศึกษา 
2548-2556 มีจ านวนครูในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษาที่มีจ านวนลดลง แต่ในทางส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนมีจ านวนครู
เพ่ิมขึ้น5 จึงเกิดข้อค าถามที่ว่าอะไรเป็นแรงจูงใจเหตุในการประกอบอาชีพที่หลากหลาย ความเข้าใจที่
เกิดขึ้นน าไปสู่การผลักดันที่ดีของคนที่ประกอบวิชาชีพครู  หรือแม้กระทั่งคนที่อยากจะประกอบ
วิชาชีพครูในอนาคต ปริมาณนักศึกษาจบใหม่ในสาขาวิชาชีพครู  กับจ านวนครูที่ลดน้อยลง กับ
ต าแหน่งข้าราชการครูที่มีการเปิดรับเป็นจ านวนจ ากัดแต่กลับมาความต้องการครูมากขึ้น 
 จากในจ านวนตัวเลขที่เกิดขึ้นที่แตกต่าง ท าให้เกิดข้อค าถามที่ว่า หากมีการเลือกที่จะรับ
ราชการครู โดยเฉพาะให้สังกัดส านักงานกรุงเทพมหานคร จะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้
อย่างไรเพ่ือให้ข้าราชการมีใจรักในการท างาน  และจากปัญหาที่ เกิดขึ้นจากการประชุมสภา
กรุงเทพมหานคร สมัยประชุมสามัญสมัยที่ 1 ครั้งที่ 2 ประจ าปีพุทธศักราช 2554 โดยมีคณะสมาชิก
สภากรุงเทพมหานครได้พูดถึงปัญหาครูกทม. ในการขอโอนย้ายกลับต่างจังหวัดเนื่องจากครูในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดได้ขอโอนกลับไปรับราชการในภูมิล าเนาเดิม เป็นจ านวน
มากซึ่งจากสถิติที่ผ่านมาพบว่าในปี  2550 มีข้าราชการครูขอโอนกลับภูมิล าเนาจ านวน 247 คน 
ปี 2551 จ านวน 178 คน ปี 2552 จ านวน 287 คน และในปี 2553 จ านวน 842 คนซึ่งมีค าสั่งให้
โอนย้ายแล้ว 456 คน จึงส่งผลท าให้อัตราก าลังครูของกรุงเทพมหานครขาดแคลนและไม่เพียงพอต่อ
การเรียนการสอนในปัจจุบัน อีกทั้งส่งผลให้กรุงเทพมหานครต้องจัดสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุข้าราชการ
ครูเข้ามาใหม่ ซึ่งต้องใช้จ่ายงบประมาณอีกเป็นจ านวนมาก6 โดยในการประชุมยังได้มีการเสนอ
ผู้บริหาร ให้มีมาตรการการวางแผนแม่บท สร้างบุคลากรครูของกรุงเทพมหานครให้ดีมีประสิทธิภาพ 
พร้อมปลูกจิตจ านึกในการท าหน้าที่ ทั้งเร่งแต่งตั้งครูกทม . ให้รวดเร็วทดแทนต าแหน่งที่สูญเสียไปอีก
ทั้งยังมีโครงการปั้นดินให้เป็นดาว หวังพัฒนาเยาวชนของกรุงเทพมหานครเป็นครูกทม. ในอนาคต 
 สถาบันทางการศึกษาหรือโรงเรียน เป็นหนึ่งในความส าคัญของการประกอบวิชาชีพครู
เป็นที่ ที่สามารถฝึกฝนพัฒนาศักยภาพทั้งครูและนักเรียนร่วมกัน ครูที่เป็นผู้สอนควรการพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลา ตัวครูถือเป็นบุคลากรหลักและส าคัญยิ่งของโรงเรียนต้องพัฒนา เพราะความก้าวหน้า
ของครูมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความก้าวหน้าของนักเรียนในแง่ของการพัฒนาทักษะต่างๆ 
รวมถึงการสร้างความมั่นใจในตนเอง และพฤติกรรมการเรียนของนักเรียน และเปาหมายหลักของ

                                                        
5ส านักงานสถิติแห่งชาติ, ตำรำงจ ำนวนครู/อำจำรย์ (แบบจัดชั้นเรียน) จ ำแนกตำม

สังกัดท่ัวรำชอำณำจักรปีการศึกษา 2548-2556 
6เจริญ, สภำกทมแนะผู้บริหำรก ำหนดแนวทำงแก้ไขปัญหำขำดแคลนครูในสังกัด , 

เข้าถึงเมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2558, เข้าถึงได้จากwww.prbangkok.com 
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สถานศึกษาก็คือ การพัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึงประสงค ตามจุดมุงหมายของ
หลักสูตรบุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงตอคุณภาพของนักเรียนคือครูผูสอน7 การพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดนั้นครูจึงเปนสวนส าคัญของการพัฒนาการพัฒนา
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูในสถานศึกษา จึงจ าเปนตองมีการพูดถึงใส่ใจดูแลทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจการสรางแรงจูงใจ เพ่ือก่อเกิดก าลังใจในการท างาน และพรอมที่จะการปฏิบัติงาน
อยางคุณภาพ ตลอดจนการท างานร่วมกันเป็นทีม ที่อาจจะเกิดขึ้นตามความต้องการของตนเองมิใช่
การบังคับจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งนั่นหมายถึงปริมาณคุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการ
สอนก็จะมีตามมาด้วยเช่นกัน ในนโยบายและหลักสูตรครูเป็นผู้ใช้และน าไปปฏิบัติซึ่งแน่นอนว่า
จะต้องเป็นการท างานร่วมกันของหลายๆ ฝ่าย หรือการก าหนดแนวทางในการท างานแบบเป็นทีม ซึ่ง
การที่ครูหรือทีมของครูจะปฏิบัติไดผลดีมากนอยเพียงใดสิ่งส าคัญอยู่ที่ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจที่มาก
พอ และความพอใจที่ครูมีให้เปนปจจัยเกื้อหนุนที่สงผลไปถึงประสิทธิผลของโรงเรียน นอกจากนี้ยัง
พบวาแรงจูงใจนี้ เปนเรื่องที่ เกี่ยวกับความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงและความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงความคิด ความเชื่อมั่น ความเชื่อคานิยมและพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงนี้อาจไมเปนผลทันที ผลของแรงจูงใจจะสังเกตเห็นไดจากการเปลี่ยนทัศนคติอันน าไปสู
การเปลี่ยนแปลงทางความคิด การรับรูและการแสดงออก รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางอารมณดวย 
 เมื่อพิจารณาไปยังปัญหาที่เกิดขึ้นท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจของ
ข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยใช้ทฤษฎีของเฮอร์ซ
เบอร์กและการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูตามแนวคิดของยุคล์ ในการวิจัยในครั้งนี้ 
 
วัตถุประสงคกำรวิจัยไว 
 1. เพ่ือทราบแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือทราบการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและการท างานเป็นทีม
ของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง 
 4. เพ่ือทราบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
  

                                                        
7R.S. Barth ,Improving School From Within (San Francisco. CA : Jossey 

Bass,1990), 202-204. 
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ขอค ำถำมของกำรวิจัย 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  ผูวิจัยจึงไดก าหนดขอค าถาม
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ไวคือ 
 1. แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด 
 2. การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด 
 3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งแตกต่างกันหรือไม่ 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 
สมมุติฐำนทำงสถิติกำรวิจัย 
 เพ่ือเป็นแนวทางในการตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยผู้วิจัยจึงตั้งสมมุติฐานของ
การวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง มีความแตกต่างกัน 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กัน 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เพ่ือให้การวิจัยในเรื่อง แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในเโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานครในครั้งนี้มีคุณภาพและมาตรฐาน ผู้วิจัยได้น าเสนอกรอบแนวคิดทฤษฎีเชิง
ระบบ ของการวิจัย ตามแนวคิดของ ลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) กล่าว
ว่า โรงเรียนเป็นองค์การที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่อยู่ในระบบสังคม โดยมีหน้าที่ในการจัดการศึกษาและการ
เรียนการสอนให้แก่เยาวชนและผู้สนใจในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยระบบต่างๆ แยกย่อยออกมา
ภายในองค์การที่มีความเชื่อมโยง หรือสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงต่อเนื่อง
ดังนั้นในการด าเนินการต่างๆ จึงต้องค านึงถึงองค์ประกอบที่สัมพันธ์กันกับสิ่งแวดล้อมภายนอก
โรงเรียนนั่นคือ ปัจจัยน าเข้า (Input) บุคลากร งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืน กระบวนการปฏิรูป 
(Transformation Process) ได้แก่ การบริหารงานและการปฏิบัติงานเป็นทีม การจัดการเรียนการ
สอนและการนิเทศ ผลผลิต (Output) ได้แก่ คุณภาพสถานศึกษา คุณภาพของผู้เรียน คุณภาพของ
บุคคลากร ความพึงพอใจที่มีผลกระทบต่อเนื่องกัน ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จะมีความเชื่อมโยงกันและ
สัมพันธ์ซึ่งกันและกันจะท างานร่วมกันเป็นกลุ่มก้อนหลอมรวมกันเป็นวัฐจักร และในขณะเดียวกัน
ระบบจะต้องมีการตอบสนองโดยการให้ข้อมูลย้อนกลับ  (Feedback) และยังมีปัจจัยที่ เป็น
สภาพแวดล้อม (Context) ซึ่งมีอิทธิพลต่อคุณภาพในสถานศึกษาทั้งทางตรงและทางอ้อม8 โดยผ่าน
กระบวนการขององค์การ จากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลากรในองค์การ ที่จะต้องมีแรงขับและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในหลายๆ ส่วน เพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานเป็นทีมได้ตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งในปัจจัยน าเข้าในส่วนของบุคคลกร จะมีแรงจูงใจในการขับเคลื่อนการ
ท างาน ประกอบกับการกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล จะต้องมีความเข้าใจถึงการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ พร้อมส่งผลไปยังเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน
ท าให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู
ทฤษฎีที่มีแนวคิดด้านแรงจูงใจได้มีผู้ศึกษาค้นคว้าและเขียนไว้หลายทฤษฎีดังนี้มาสโลว์ (Maslow) ได้
เสนอทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ เรียงล าดับจากขั้นต่ าที่สุดไปสู่ขั้นสูงสุดและมีแนวคิดว่า
มนุษย์เรามีระดับความต้องการอยู่ 5 ระดับ เรียงล าดับได้ดังนี้ ขั้นที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย ขั้นที ่
2 ความต้องการความปลอยภัย ขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคม ขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการยก
ย่องในสังคม ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต9 ส่วนบาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวถึง
แรงจูงใจที่หน่วยงานได้มีไว้ให้กับผู้ปฏิบัติงาน แบ่งได้เป็น 1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ 2) โอกาสของบุคคลที่
                                                        

8Fred C. Lunenburg and Ornstein C. Allan, Educational Administration : 
Concepts and Practices. (United States of America : Wadsworth Thomson 
Leaning,Inc., 2003), 119-121. 

9Abraham H. Maslow, Theory of Human Motivation, 2nd ed. (New York: 
Harper and Rows Publisher, 1980), 69-80. 
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ไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น ต าแหน่งอ านาจเกียรติยศ 3) สภาพทางทางกายที่พึงปรารถนา 4) ผลประโยชน์
ทางอุดมคติ 5) ความดึงดูดในทางสังคม 6) การปรับสภาพการท างานให้ตรงกับวิธีการ ที่บุคลากรเคย
ท าเป็นนิสัย 7) โอกาสมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวาง10 อีกทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง
คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้เสนอว่าแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย
ปัจจัยสองด้านคือปัจจับจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยสามารถแยกเป็น 16 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
1) ความสัมฤทธิ์ผล 2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าใน
งาน 6) โอกาสความก้าวหน้า ส่วน ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 7) นโยบายและการบริหาร 8) การปกครอง
บังคับบัญชา 9) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า 10) สภาพการท างาน 11) เงินเดือน 12) ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 13) มีชีวิตส่วนตัว 14) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง 15) ต าแหน่งหน้าที่ 16) ความมั่นคง11 
ในกระบวณการด้านการบริหารมีความจ าเป็นที่ทุกคนในองค์การ จะต้องการท างานเป็นทีมลาร์สัน
และลาฟาสโต (Larson and Lafasto) ได้พูดถึงการท างานเป็นทีม โดยให้ความส าคัญกับโครงสร้าง
ของผลงานความชัดเจนของงานการยกระดับเป้าหมายสมาชิกในทีมที่มีความสามารถ ความทุ่มและ
การท างานร่วมกันบรรยากาศในการท างานแบบมีส่วนร่วม มาตรฐานความเป็นเลิศ ภาวะผู้น าความ
สนับสนุนจากภายนอก12 แฮคแมนและวอลตัน (Hackman and Walton) ได้เสนอแนวคิดการท างาน
กลุ่ม คือ โปร่งใสและท างานอย่างมีทิศทาง สถานการณ์ที่มีความเป็นไปได้ สภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น
จริง มีการฝึกท่ีมีความเชี่ยวชาญ ทรัพยากรมีความพอเพียง13 การท างานเป็นทีมของยุคล์ (Yukl) แบ่ง
ได้เป็น 9 องค์ประกอบ ความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน (commitment to task 
objectives and strategies) ทักษะของสมาชิกและความชัดเจนในหน้าที่  (member skill and 
role clarity) การประสานงานภายในองค์การและการร่วมมือกันภายในองค์การ  (internal 
organization and coordination) การประสานงานภายนอกองค์การ (external coordination) 
ทรัพยากรและการสนับสนุน (resources and political support) ความไว้วางใจ,ความสามัคคี,และ
ร่วมมือ (mutual trust, cohesiveness, and cooperation) ประสิทธิภาพและศักยภาพของ
องค์การ (collective efficacy and potency) รูปแบบความคิดที่ ถูกต้องร่วมกัน  (accurate, 

                                                        
10Chester I. Barnard, The Functions of the Executive (Cambridge: 

Harward University Press,1966), 142. 
11Frederick Herzberg, Work and the nature of man (Ohio : The world 

publishing company, 1971), 101. 
12Carl Larson and Frank Lafasto, Leadership for the Schoolhouse: How is 

it different?: Why is it important? (New York: McGraw-Hill, 1996), 15-16. 
13Richard J. Hackman and R.E. Walton, Essentials of Management, 8th ed. 

(Ohio: South-Western Cengage Learning, 2009), 457-459. 
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shared mental models) ความห ลากห ลายของสมาชิ ก  (member diversity)14 ซึ่ ง ใน ทั้ ง
แนวความคิดที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู เพ่ือให้สอดคล้อง
กับแนวคิด ด้านแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) และการท างานเป็นทีมของยุคล์ (Yukl) มีความ
เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิจัยในครั้งนี้น าเสนอเป็นแผนภูมิดังนี้ 
 
 
 
 

ปัจจัยน ำเข้ำ 
(Input) 

 กระบวนกำรปฏิรูป 
(transformation process) 

 ผลผลติ 
(output) 

• บุคลากร  • การบริหาร  • ผลสัมฤทิ์ทางการเรียน 

• ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

• คุณภาพการศึกษา 
แรงจูงใจ  การท างานเป็นทีม  
• งบประมาณ 
• วัสดุอุปกรณ์ 
• การจัดการ 

 • การจัดการเรียนการสอน 
• การนิเทศการศึกษา 

 

 
 
 
 
 
แผนภูมิที ่1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
ที่มา  : Fred C. Lunenburg and Ornstein C. Allan, Educational Administration :  
Concepts and Practices. (United States of America : Wadsworth Thomson Leaning,Inc., 
2003), 119-121. 
  : Frederick Herzberg, Work and the nature of man (Ohio : The world publishing 
company, 1971), 101. 
  : Gary Yukl, Leadership in Organization, (Essex: Pearson Education Limited, 
2013), 246 – 251.  
  

                                                        
14Gary Yukl, Leadership in Organization (Essex: Pearson Education 

Limited, 2013), 246 – 251.  

ผลย้อนกลับ (Feedback) 
 

องค์กร หรือ โรงเรยีน Organization 

สิ่งแวดล้อม ภายนอก External environment 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องทราบถึง แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จึงได้ก าหนดตัวแปรที่ศึกษา โดยน าทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (motivator factor) และปัจจัยค้ าจุน (hygiene factor) ซึ่ง
ผู้วิจัยได้น ามาศึกษาครั้งนี้จ านวน 16 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 1) ความสัมฤทธิ์ผล 2) การยอมรับ
นับถือ 3) ลักษณะงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในงาน 6) โอกาสความก้าวหน้า ส่วน 
ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 7) นโยบายและการบริหาร 8) การปกครองบังคับบัญชา 9) ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้า 10) สภาพการท างาน 11) เงินเดือน 12) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 13) มีชีวิตส่วนตัว 
14) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง 15) ต าแหน่งหน้าที่ 16) ความมั่นคง15 ส่วนการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยใช้
แนวคิดของยุคล์ (Yukl) ที่กล่าวถึงแบ่งได้เป็น 9 องค์ประกอบ 1) ความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายและกลยุทธ์
ของภาระงาน 2) ทักษะของสมาชิกและความชัดเจนในหน้าที่ 3) การประสานงานภายในองค์การและ
การร่วมมือกันภายในองค์การ 4) การประสานงานภายนอกองค์การ 5) ทรัพยากรและการสนับสนุน 
6) ความไว้วางใจ,ความสามัคคี,และร่วมมือ 7) ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์การ 8) รูปแบบ
ความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน (accurate, shared mental models) 9) ความหลากหลายของสมาชิก16

น าเสนอเป็นแผนภูมิได้ดังนี้ 
 
  

                                                        
15 Frederick Herzberg, Work and the nature of man (Ohio : The world 

publishing company, 1971), 101 
16 Gary Yukl, Leadership in Organization (Essex: Pearson Education Limited, 

2013), 246 – 251. 
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แรงจูงใจ (Xtot) 

 

การท างานเปน็ทีม (Ytot) 

ปัจจัยจูงใจ 
1) ความสัมฤทธิ์ผล (X1)  
2) การยอมรับนับถือ (X2)  
3) ลักษณะงาน (X3)  
4) ความรับผิดชอบ (X4) 
5) ความก้าวหน้าในงาน (X5) 
6) โอกาสก้าวหนา้ (X6)  
ปัจจัยค้ าจนุ  
7) นโยบายและการบริหาร (X7) 

 
1. ความมุ่งมัน่ทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์
ของภาระงาน (Y1) 
2. ทักษะของสมาชิกและความชัดเจนของ
บทบาท (Y2) 
3. การประสานงานภายในองคก์ารร่วมมือกัน
ภายในองค์การ (Y3)  
4. การประสานงานภายนอกองค์การ (Y4) 
5. ทรัพยากรและการสนบัสนุน (Y5) 

8) การปกครองบังคับบัญชา (X8) 
9) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า (X9) 
10) สภาพการท างาน (X10) 
11) เงินเดือน (X11)  
12) ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X12) 
13) มีชีวิตส่วนตัว (X13) 
14) ความสัมพันธ์กบัลูกน้อง (X14) 
15) ต าแหน่งหน้าที่ (X15)  
16) ความมั่นคง (X16) 

 

 6. ความไว้วางใจ ความสามัคคี และความร่วมมือ
(Y6) 
7. ประสทิธิภาพและศักยภาพขององค์การ (Y7)  
8. รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน (Y8) 
9. ความหลากหลายของสมาชิก (Y9) 
 

 
แผนภูมิที ่2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : Frederick Herzberg, Work and the nature of man (Ohio : The world publishing 
company, 1971), 101, 

: Gary Yukl, Leadership in Organization (Essex: Pearson Education Limited, 
2013), 246–251.  
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจของความหมายของค าศัพท์ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดความหมาย หรือนิยามค าศัพท์เฉพาะในการวิจัยครั้งนี้ไว้ ดังต่อไปนี้ 
 แรงจูงใจ หมายถึง เหตุผล อิทธิพล หรือแรงกระตุ้นต่างๆ ที่ชักน ามาให้เกิดพฤติกรรม
โน้มน้าวการกระท าให้ด าเนินการอย่างมุ่งมั่นด้วยความเต็มใจ และมีความสุขในการเลือกปฏิบัติงาน
นั้นๆ ประกอบด้วยปัจจัย 2 ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 16 องค์ประกอบ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่
1) ความสัมฤทธิ์ผล 2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าใน
งาน 6) โอกาสความก้าวหน้า ส่วน ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 7) นโยบายและการบริหาร 8) การปกครอง
บังคับบัญชา 9) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า 10) สภาพการท างาน 11) เงินเดือน 12) ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 13) มีชีวิตส่วนตัว 14) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง 15) ต าแหน่งหน้าที่ 16) ความมั่นคง
 กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ตามแผนการที่ได้วางเอาไว้ หรือที่เป็นข้อตกลงร่วมกันภายในกลุ่ม โดยอาจจะเป็นการน าพาไปสู่
ผลส าเร็จโดยผู้น า หรือทีมที่มีความคิดร่วมกัน โดยจะต้องมีสิ่งเหล่านี้เป็นส่วนประกอบในทีม ความ
มุ่งมั่นต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน ทักษะของสมาชิกและความชัดเจนในหน้าที่  การ
ประสานงานภายในองค์การ และการร่วมมือกันภายในองค์การ การประสานงานภายนอกองค์การ
ทรัพยากรและการสนับสนุน ความไว้วางใจ ความสามัคคี และร่วมมือประสิทธิภาพและศักยภาพของ
องค์การ รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน ความหลากหลายของสมาชิก 
 ข้ำรำชกำรครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร หมายถึง ข้าราชการกรุงเทพมหานคร
ซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน และส่งเสริมความรู้ จัดการกระบวนการเรียนการสอน
รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาปีการศึกษา 2558 กลุ่มกรุงเทพกลาง แบ่งเป็นเขตพระนคร เขตป้อมปราบ
ศัตรูพ่าย เขตสัมพันธวงศ์ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตห้วยขวาง เขตราชเทวี เขตดินแดง และเขตวัง
ทองหลาง 
 
  



13 

 

 
บทที่2 

 
วรรณกรรมและงำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารงานวิจัยวรรณกรรม ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจกับ
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปด้วยแรงจูงใจ
และทฤษฎีแรงจูงใจ การท างานเป็นทีม และทฤษฎีโดยการค้นคว้าข้อมูลจากต ารา เอกสารวิชาการ
วารสาร เว็บไซด์ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แรงจูงใจ 
กำรจูงใจควำมหมำยของกำรจูงใจ 

แรงจูงใจ (Motivation) คือสิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์อันเกิดจากความต้องการ 
(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้า
ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ เองภายใน ได้แก่ ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง จึง
เป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น  ส่วน
ภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบ
กิจกรรมในตัวมนุษย์ ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้ง
สองอย่างพร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของมนุษย์
ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืนๆ เช่น การ
ยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือก าลังใจหรือการท า
ให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้ 

 
ควำมหมำยเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 แมคคลีลแลนด์ (McClelland) ให้ค านิยามของแรงจูงใจว่า เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นบ่อยครั้ง
ส าหรับจุดมุ่งหมายขั้นพ้ืนฐานตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติ ซึ่งจะเกี่ยวกับพลังงานการเปลี่ยนแปลง
และการเลือกแสดงพฤติกรรม17 

                                                        
17David McClelland , Motives, personality, and society  (New York: 

Praeger Publisher Inc, 1984), 590. 
13 
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 สปรินทอล (Sprinthall) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงขับหรือความต้องการที่จะแสดงออกที่
ถูกชี้น าไปตามเส้นทาง หรือหลีกเลี่ยงจากเป้าประสงค์บางประการจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ สภาวะภายในมี
ความบกพร่องหรือเกิดความต้องการจะดึงให้บุคคลกระท า ไปยังทิศทางหรือหลีกเลี่ยงจุดมุ่งหมาย
บางอย่าง18 
 เวเทน (weiten) ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจว่าเป็นความต้องการ (needs) ความอยาก 
(wants),ความสนใจ (interests) และความปรารถนา (desire) ที่ชักจูงบุคคลในทิศทางที่แน่วแน่หรือการ
กล่าวสั้นๆ ว่าการจูงใจก่อให้เกิดพฤติกรรมที่มุ่งสู่จุดมุ่งหมาย19 
 สมยศ นาวีการ ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ คือ พลังที่ริเริ่ม ก ากับ และค ้าจุนพฤติกรรมและ
การกระท าส่วนบุคคลและเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่ให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม 
นอกจากนี้ ได้กล่าวถึงคุณลักษณะพ้ืนฐานของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยุดยั้ง
และทิศทาง20 
 ราตรี พัฒนรังสรรค์ ได้ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ คือภาวะหรือองค์ประกอบที่กระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือไปสู่จุดหมายที่ตนเองต้องการ
หรือผู้ท าการชักจูงก าหนด21 
 สุรางค์ โค้วตระกูล กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงหรือพลังในการท าพฤติกรรมอย่าง
เข้มแข็ง และกระตือรือร้น มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ เช่นคนๆ หนึ่งท างานหนัก
ตลอดเวลา ด้วยความขยันขันแข็ง เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในชีวิต ถือว่าเค้ามีแรงจูงใจในการท างาน22 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังภายในของแต่ละบุคคลที่ถูกกระตุ้นโดยบุคคลหรือ
สภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่ตนเองต้องการ โดยมี
การชักน าจากผู้อ่ืนหรือบุคคลใกล้ชิด หรือบุคคลที่มีความรู้มากกว่าแรงจูงใจ ยังเป็นเครื่องพลักดันเพ่ือให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในการท างานที่ดีขึ้นด้วยความต้องการในการเปลี่ยนแปลงจากภายในจิตใจของตนเอง 

                                                        
18Richard C.Sprinthall , Understanding Educational Research (New Jersey 

Prentice Hall College Div , 1990) , 521. 
19 Wayne Weiten, Cengage Advantage Books: Psychology: Themes and 

Variations (California: Wadsworth Publishing Company , 1997), 379. 
20สมยศนาวีการ, กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์และนโยบำยธุรกิจ, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: 

บรรณกิจ, 2543) 
21ราตรี พัฒนรังสรรค, พฤติกรรมมนุษย์กับกำรพัฒนำตน = Human behavior and 

self development (กรุงเทพฯ : คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏจันทรเกษม, 2544. ), 254. 
22สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยำกำรศึกษำ (กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2553), 153. 
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ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี ้
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือLatent Motive) คือ 
แรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อยๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า
ภายในตัวของบุคคลผู้นั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจาก
สิ่งเร้าภายนอก 
 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ  (Primary Motive) คือ แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความ
ต้องการที่เห็นพ้ืนฐานทางร่างกาย เช่น ความหิวโหย, กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary 
Motive) คือ แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ23 
 แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลาย
ท่านไม่เห็นด้วยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยม ที่อธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระ และแรงจูงใจทาง
จิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อว่า พฤติกรรมบางอย่างของมนุษย์เกิดจาก
แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล และเป็นแรงขับที่ท าให้
บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก 
 ความมีสมรรถภาพ (Competence) ไวท์ได้อธิบายว่า ความมีสมรรถภาพเป็นแรงจูงใจ
ภายใน ซึ่งหมายถึง ความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไวท์ถือว่า
มนุษย์เราต้องการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมมาตั้งแต่วัยทารก และพยายามที่จะปรับปรุงตัวอยู่เสมอ
ความต้องการมีสมรรถภาพจึงเป็นแรงจูงใจภายใน 
 ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจภายในที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมที่อยากค้นคว้าส ารวจสิ่งแวดล้อม ดังจะเห็นได้จากเด็กวัย 2-3 ขวบ จะมีพฤติกรรมที่
ต้องการจะส ารวจสิ่งแวดล้อมรอบๆ ตัวโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย24 
 แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายนอก เป็นต้นว่าค าชมหรือรางวัล 
ฮัลดอลลาร์ดและมิลเลอร์ (Dollard, Hull and Miller) ได้แบ่ง แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทนี้ประกอบด้วยความหิว
ความกระหายและความต้องการทางเพศ 
                                                        

23Andrew J. Elliot and Martin V. Covington, Approach and Avoidance 
Motivation (New york: Educational Psychology Review 13, 2001), 2. 

24Richard M. Ryan and Edward L. D, “Self-determination theory and the 
facilitation of intrinsic motivation, social development, and well-being” American 
Psychologist 55, 1: 68–78. 
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 2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้
ตัวอย่าง เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจที่อยากจะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ เป็นต้น25 
 เวเทน (Weiten) กล่าวว่า ทฤษฎีส่วนใหญ่ได้แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความต้องการทางร่างกาย
เช่น ความหิวความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการขับถ่าย ความต้องการ
นอนหลับและพักผ่อน ความต้องการแสดงออกความก้าวร้าว เป็นต้น 
 2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความ
ต้องการความส าเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ ความต้องการอิสรภาพ ความต้องการการดูแล
ปกป้อง ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการเป็นที่สนใจของผู้อ่ืน ความต้องการความมีระเบียบ
เรียบร้อย ความต้องการความสนุกสนานเพลิดเพลิน26 
 ซิมบาร์โดและเวเบอร์ และสุรางค์ โค้วตระกูล ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจ ในแนวทาง
เดียวกันเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน (Intensive Motivation) เป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล 
เป็นแรงขับที่ท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัล หรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเป็น
พฤติกรรมที่เกิดจากความสนใจของผู้แสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณค่าในตัวมันเอง มีความสุขหรือพึงพอใจ
ในสิ่งนั้น ซึ่งความรู้สึกมีความสุขนั้นเอง ที่เป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่เขาได้รับ เช่นการเล่นวีดีโอเกม 
การร้องเพลงในห้องน ้า การเก็บรักษาไดอารี่ส่วนตัว เป็นต้น 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Extensive Motivation) เป็นแรงจูงใจที่ ได้รับอิทธิพลจาก
ภายนอก จูงใจให้เกิดพฤติกรรมเป็นความต้องการที่จะปฏิบัติ เพ่ือให้ได้รับสิ่งตอบแทนหรือรางวัลหรือ
หลีกเลี่ยงจากผลที่ไม่พึงปรารถนา แรงจูงใจเหล่านี้เช่นแรงเสริมชนิดต่างๆ ตั้งแต่ค าติชมรางวัลที่เป็น
สิ่งของเงินตัวแปรต่างๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ์สิ่งแวดล้อมภายนอก เป็นต้น27 
  

                                                        
25สุรางค์  โค้วตระกลู , จิตวิทยำกำรศึกษำ , พิมพ์ครั้ งที่ 5 (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2544), 155 
26Wayne Weiten , Cengage Advantage Books: Psychology: Themes and 

Variations (California: Wadsworth Publishing Company , 1997) , 383. 
27 Zimbardo and Weber , Psychology (New york: HarperCollins College ,1994) , 

325. 



17 

 

ควำมส ำคัญของแรงจูงใจ 
 พฤติกรรม หรือการแสดงออกใดๆ ของมนุษย์นั้น จะมีสาเหตุเสมอสิ่งที่เป็นสาเหตุก็คือ 
แรงจูงใจหรือความอยากเป็นตัวชี้น า (Guide) พฤติกรรมของคนตลอดเวลา ดังนั้น การสามารถทราบ
กลไกการเกิดพฤติกรรม และวิธีการจูงใจ ย่อมท าให้ผู้บริหารสามารถกระท าการสั่งการได้เหมาะสม 
ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้คนงานทุ่มเทความสามารถของตน ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การจนกระทั่งองค์การ
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้28 
 สมยศ นาวีการ ได้แบ่งทฤษฎีแรงจูงใจ เป็น 3 แบบโดยให้สอดคล้องกับขั้นตอนของ
กระบวนการจูงใจ ดังนี้ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) ทฤษฎีกระบวนการ (Process 
Theories) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)29 
 
ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจแบ่งออกได้เป็นทฤษฎีใหญ่ๆ คือ 
 ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับ
ประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก ดังนั้นทุก
พฤติกรรมของมนุษย์ ถ้าวิเคราะห์ดูแล้วจะเห็นว่าได้รับอิทธิพลที่เป็นแรงจูงใจมาจาก ประสบการณ์ใน
อดีตเป็นส่วนมาก โดยประสบการณ์ในด้านดี และกลายเป็นแรงจูงใจทางบวกที่ส่งผลเร้าให้มนุษย์มี
ความต้องการแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งขึ้น ทฤษฎีนี้เน้นความส าคัญของสิ่งเร้าภายนอก 
(Extrinsic Motivation) 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีนี้เห็นว่า
แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างเอกลักษณ์และการเลียนแบบ 
(dentification and Imitation) จากบุคคลที่ตนเองชื่นชมหรือคนที่มีชื่อเสียงในสังคมจะเป็นแรงจูงใจ
ที่ส าคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีนี้ เห็นว่าแรงจูงใจในการ
กระท าพฤติกรรมของมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้  (Perceive) สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัวโดยอาศัย
ความสามารถทางปัญญาเป็นส าคัญ มนุษย์จะได้รับแรงผลักดันจากหลายๆ ทางในการแสดงพฤติกรรม
ซึ่งในสภาพเช่นนี้  มนุษย์จะเกิดสภาพความไม่สมดุล (Disequilibrium) ขึ้นเมื่อเกิดสภาพเช่นว่านี้
มนุษย์จะต้องอาศัยขบวนการดูดซึม (Assimilation) และการปรับ (Accomodation) ความแตกต่าง
ของประสบการณ์ที่ได้รับใหม่  ให้เข้ากับประสบการณ์เดิมของตน ซึ่งการจะท าได้จะต้องอาศัย

                                                        
28ธงชัย สันติวงษ์, พฤติกรรมองค์กำร : กำรศึกษำกำรบริหำรพฤติกรรมองค์กำรเชิง

บริหำร, พิมพ์ครั้งที ่2 (กรุงเทพ: ไทยวัฒนาพานิช, 2537), 378-379. 
29สมยศ นาวีการ, กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์และนโยบำยธุรกิจ, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: 

บรรณกิจ, 2543), 297. 
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สติปัญญาเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญ ทฤษฎีนี้เน้นเรื่องแรงจูงใจภายใน (intrinsic Motivation) นอกจากนั้น
ทฤษฎีนี้ยังให้ความส าคัญกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์และการวางแผนทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับระดับ
ของความคาดหวัง (Level of Aspiration) โดยที่เขากล่าวว่า คนเรามีแนวโน้มที่จะตั้งความคาดหวัง
ของตนเองให้สูงขึ้น เมื่อเขาท างานหนึ่งส าเร็จและตรงกันข้าม คือจะตั้งความคาดหวังของตนเองต่ าลง
เมื่อเขาท างานหนึ่งแล้วล้มเหลว 
 ทฤษฎีมานุษยนิยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดนี้เป็นของมาสโลว์ 
(Maslow) ที่ได้อธิบายถึง ล าดับความต้องการของมนุษย์โดยที่ความต้องการจะเป็นตัวกระตุ้นให้
มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่ความต้องการนั้น ท าให้เราไม่จ าเป็นต้องสืบพฤติกรรมเลย ดังนี้ถ้าเข้าใจ 
ความต้องการของมนุษย์ก็สามารถอธิบายถึงเรื่องแรงจูงใจของมนุษย์ได้เช่นเดียวกัน 
 
ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

มาสโลว์ได้ตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & 
Motivation) โดยมาสโลว์ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์  ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไป
หาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมติฐานดังกล่าวมีความเก่ียวกับ
พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 
 มนุษย์มีความต้องการความต้องการมีอยู่เสมอ และไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการ
นั้นขึ้นอยู่กับว่า เขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง ขนาดที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วความ
ต้องการอ่ืนจะเข้ามาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุดและจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย ความ
ต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการที่ไม่ได้รับ
การตอบสนองเท่านั้น ที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ มีล าดับขั้นความส าคัญ
กล่าวคือ เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะมีการ
เรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที  ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการ 
(Hierarchy of Needs) ไว้ 5 ขั้นจากต่ าไปสูง ดังนี้ 
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 ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs)  

 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs)  

 ความต้องการด้านสังคม (Social needs)  

 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs)  

ต้องการของร่างกาย (Physiological needs) 

 
แผนภูมิที3่ ล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of human needs) 
ที่มา : Abraham H. Maslow, Theory of Human Motivation, 2nd ed. (New York : 
Harper and Rows Publisher, 1980), 69-80. 
 
 ต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือความอยู่
รอดของชีวิต ได้แก ่ความต้องการปัจจัยสี่ ความต้องการการยกย่อง และความต้องการทางเพศ ฯลฯ เป็นต้น 
 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการที่เหนือกว่าความ
ต้องการอยู่รอดซึ่งมนุษย์ ต้องการเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้น เช่น ต้องการความมั่นคงในการ
ท างาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง ความต้องการความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ เป็นต้น 
 ความต้องการด้านสังคม (Social needs) หรือความต้องการความรัก และการยอมรับ 
(Love and belongingness needs) ความต้องการทั้งในแง่ของการให้ และการได้รับซึ่งความรัก
ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการให้ไดก้ารยอมรับ เป็นต้น 
 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ซึ่งเป็นความต้องการการยกย่องส่วนตัว 
(Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคมตลอดจนเป็นความ
พยายามที่จะให้มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ
ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี ความสามารถสถานะท่ีดีในสังคม และมีชื่อเสียงในสังคม 
 ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความ
ต้องการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ซึ่งถ้าบุคคลใดบรรลุความต้องการในขั้นนี้ได้จะได้รับการยกย่องว่าเป็น
บุคคลพิเศษ เช่น ความต้องการที่เกิดจากความสามารถท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ  นักร้องหรือ
นักแสดงที่มีชื่อเสียง เป็นต้น 
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 ความคิดเกี่ยวกับล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow) แสดงให้เห็น
ถึงความต้องการของมนุษย์ เมื่อความต้องการขั้นต้นได้รับการตอบสนองแล้ว จึงจะมีความต้องการในขั้น
ต่อไป ดังนั้น ในการจูงใจคนให้ปฏิบัติงาน จึงจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการพ้ืนฐานดังกล่าว30 
 
ทฤษฎีควำมต้องกำรของเมอร์เรย์ (Murray’s manifest needs theory) 
 เมอร์เรย์ (Murray) ได้อธิบายว่าความต้องการของบุคคลมีความต้องการหลายอย่างใน
เวลาเดียวกันได้ ความต้องการของบุคคลที่เป็นความส าคัญเก่ียวกับการท างานมีอยู่ 4 ประการคือ 
 ความต้องการความส าเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี 
 ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น โดยค านึงถึง
การยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
 ความต้องการอิสระ เป็นความต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง 
 ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และต้องการที่จะ
ควบคุมคนอื่นให้อยู่ในอ านาจของตน31 
 เปนทฤษฎีที่มีแนวคิดในเรื่องของความตองการเชนเดียวกับมาสโลว โดยเฮนรี่เมอรเรย 
(Henry A. Murray) ซึ่งเปนนักทฤษฎีดานแรงจูงใจที่เปนที่รูจักในชวงป คศ. 1930-1969 การศึกษา
ของเมอรเรยที่เขียนไวในหนังสือ“Explorations in Personality” (1938) เมอรเรยพบวามนุษยนั้น
สามารถแบงออกเปนกลุมไดโดยพิจารณาจากความตองการของบุคคล โดยค านึงถึงดานความรุนแรง
ของความตองการ (intensity) และทิศทางของพฤติกรรม (direction) นอกจากนี้การพิจารณามนุษยนั้น 
ยังตองมองโดยสวนรวม (holistic view) พฤติกรรมของบุคคลเปนผลจากการที่รางกายและจิตใจขาด
สมดุล (internal state of disequilibrium) ซึ่งหมายถึง การขาดในบางสิ่งซึ่งรางกายตอบสนองดวย
พฤติกรรมบางอยาง เพ่ือใหไดสิ่งนั้นทฤษฎีนี้เปนแนวคิดพ้ืนฐานของนักคิดนักวิจัยในสมัยตอมาซึ่ง
รวมถึงทฤษฎีของเดวิด แมคเคลแลนด David McClelland) และทฤษฎีของอับบราฮัมมาสโลว
(Abraham Maslow) 
 
 

                                                        

30Abraham H. Maslow, Motivation and personality , 3  rd ed (New York : 

Harper & Row , 1987), 80-106. 
31ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยำกำรบริหำรงำนบุคคล (กรุงเทพฯ : ศูนย์สื่อเสริม

กรุงเทพ) , 52-53. 
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 เมอรเรยไดจ าแนกความตองการ (needs) ของบุคคลออกเปน 2 ประเภท ไดแก  
 1) ความตองการพ้ืนฐานทางดานรางกาย (primary needs) ซึ่งไดแก อาหารน ้าอากาศ
ความตองการทางเพศการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด 
 2) ความตองการชั้นทุติยภูมิ (secondary needs) มาจากการเรียนรูจากสังคมเชนตอง
การความส าเร็จ  (achievement) ตองการการยอมรับ (recognition) ตองการความเปนผูน า 
(dominance) ตองการอิสระ (freedom) ตองการการดูแลเอาใจใส nurturance) ตองการความ
สนุกสนาน (fun)32 
 เมอรเรย มีความเชื่อวา ความตองการที่มีความรุนแรงมากกวาจะถูกแสดงออกมาบอย
ครั้งกวา และกอใหเกิดพฤติกรรมที่รุนแรงชัดเจนมากขึ้นดวย นอกจากนี้เมอรเรย Murray) ยังมองวา 
บุคลิกภาพ (personality) ของบุคคลเปนผลมาจากความตองการชั้นทุติยภูมิ (secondary needs)  
ดวยไมวาจะเปนความตองการการส าเร็จการดูแลเอาใจใส เปนตน เมอรเรยไดรวบรวมความตองการ
ของมนุษย เปนประเภทตางๆ ตามรายละเอียดดังนี้ 
 1. ความตองการที่จะยอมตาม (needs for abasement) คือ ความตองการการยอม
แพ ยอมรับความเจ็บปวด ยอมรับการต าหนิ ยอมรับวิกฤตการณและการลงโทษ (to surrender and 
submit to others, accept pain and misfortune, accept blame)  
 2. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (needs for achievement) คือ ความตองการที่จะ
สามารถท างานที่ยากๆ ไดส าเร็จ ตองการเอาชนะปญหาและอุปสรรค รักษามาตรฐานการท างานใน
ระดับสูงตอบรับตอสภาพการแขงขัน และพยายามเพ่ือความเปนเลิศ (to accomplish difficult 
tasks, overcome obstacles, maintain high standards, respond to competition, and put 
forth effort to attain excellence)  
 3. ความตองการใกลชิดและซื่อสัตยตอผูอ่ืน (needs for affiliation) คือความตองการ
ไดความรักและการเอาใจใสจากบุคคลอ่ืน (to be close and loyal to another person, pleasing 
them and winning their friendship and attention) 
 4. ความตองการกาวราว (needs for aggression) คือ ความตองการเอาชนะ การแกแคน 
การตอสูอยางรุนแรง (to forcefully overcome an opponent, controlling, taking revenge) 
 5. ความตองการเปนอิสระจากสิ่งผูกมัดตางๆ (needs for autonomy) คือ ความตอง
การอิสระในการปฏิเสธการบังคับ และการควบคุมขอจ ากัดและ ขอผูกมัดตางๆ การเปนตัวของตัวเอง

                                                        
32Henry A. Murray, Explorations in Personality: a Clinical and 

Experimental Study of Fifty Men of College Age, 4th ed. (New York: John Wiley & 
Sons Inc., 1938), 124. 
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( to break free from constraints, resisting coercion and dominating authority, to be 
independent) 
 6. ความตองการการเผชิญหนา (needs for counteraction) คือความตองการ
เอาชนะปญหาและความพายแพ to make up for failure by trying again) 
 7. ความตองการปกปองตนเองจากการโจมตี (needs for defendance) คือความตอง
การการปกปองจากการต าหนิและการปกปดความผิดพลาดของตนเอง (defend oneself against 
attack or blame, hiding any failure of self) 
 8. ความตองการการยกยองสรรเสริญผูอ่ืนที่สูงกวา (needs for deference) คือความตองการ 
ชื่นชมผูอ่ืนและการยินยอมปฏิบัติตามกฏของพวกเขา (to admire a superior person, praising 
them and yielding to them and following their rules) 
 9. ความตองการอยูเหนือผูอ่ืน (needs for dominance) คือความตองการมีอิทธิพล
เหนือสิ่งแวดลอมการควบคุมผู อ่ืนผานค าสั่งหรือการจูงใจอ่ืนๆ (control one’s environment, 
controlling other people through command or subtle persuasion) 
 10. ความตองการการแสดงออก (needs for exhibition) คือความตองการแสดงออก
เพ่ือใหเกิดการประทับใจการตองการเปนศูนยกลางของความสนใจ (to impress others through 
one’s actions and words, to be center of attention) 
 11. ความตองการหลีกเลี่ยงอันตราย (needs for harm avoidance) คือ ความตองการ 
หลีกเลี่ยงความเจ็บปวด การบาดเจ็บทางรางกาย ความเจ็บปวยและความตาย (to escape or avoid 
pain, injury and death) 
 12. ความตองการหลีกเลี่ยงความผิดพลาด (needs for infavoidance) คือ ตองการ
หลีกเลี่ยงความอับอายการถูกเยยหยัน (to avoid being humiliated or embarrassed) 
 13. ความตองการการดูแล (needs for nurturance) คือ ความตองการใหความเห็น
อกเห็นใจ ความชวยเหลือเลี้ ยงดูและการปกปอง (help the helpless, feeding them and 
keeping them from danger) 
 14. ความตองการความเปนระเบียบ (needs for order) คือ ตองการความสะอาด
เรียบรอย ปราณีตอยูในสมดุล ไมนิยมความสับสนวุนวาย และการขาดการจัดการ (make things 
clean, neat and tidy, dislike clutter, confusion, and lack of organization)  
 15. ความตองการการพักผอน (needs for play) คือ ความตองการสนุกสนาน การ 
ผอนคลาย (have fun, laugh, and relax, enjoy oneself) 
 16. ความตองการการปฏิเสธ (needs for rejection) คือ ความตองการแยกตนเอง
ออกจากสิ่ง หรือบุคคลที่ตนไมชอบไมปรารถนา (to separate oneself from a negatively viewed 
object or person) 
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 17. ความตองการสิ่งแปลกใหม needs for sentience) คือ ความตองการมีประสบการณ 
และประทับใจในสิ่งที่ดีหรือสิ่งที่นายินดี (to seek out and enjoy sensual experience)  
 18. ความตองการทางเพศ (needs for sex) คือ ความตองการความสัมพันธ to form 
relationship that lead to sexual intercourse) 
 19. ความตองการไดรับความชวยเหลือ (needs for succourance) คือ ความตองการ
การคุมครองสนับสนุน และค าแนะน าจากผูอ่ืน (to seek protection or advice) ตองการความเห็น
อกเห็นใจและความรัก (seek for sympathy and affection)  
 20. ความตองการความเขาใจ (needs for understanding) คือ ถามค าถามเพ่ือหา
ความรู ได้  (to ask questions and find answers, to experience and to seek knowledge) 
นิยมความรู ความเปนเหตุเปนผล (value ideas and logical thoughts) 
 21. ความตองการความอดทน (needs for endurance) คือ ความยินดีท างานติดตอกัน 
เปนเวลานาน ไมยอมแพอะไรงายๆ มีความอดทน (willing to work long hours, not giving up 
easily and quickly, patient)  
 22. ความตองการการตัดสินใจ (needs for impulsivity) คือ สามารถลงมือปฏิบัติได
อยางทันทวงทีมีอิสระในการคิดพูดและกระท า (act of the spur of the moment, speak, think 
and act freely) 
 23. ความตองการอ านาจ (needs for power) คือ ตองการควบคุมสภาพแวดลอม ตองการ 
มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ชื่นชอบบทบาทของการเปนผูน า (attempt to control the environment, 
to influence others, enjoy the role of leader)  
 เมอรเรยเชื่อวา สภาพแวดลอมสงผลอยางมากตอการแสดงออกถึงความตองการเหลานี้
โดยเขาเรียกอิทธิพลนี้วาแรงกดดัน (press) ที่สงผลหรือผลักดันใหบุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งซึ่ง
มีผูน ามาแนวคิดนี้มาใช และศึกษาตอโดยเฉพาะดานความตองการสัมฤทธิ์ผลมีผูน ามาใชในการท างาน
ในองคการและท าการศึกษาตอไปอีกโดยเดวิดแมคเคลแลนด David McClelland) และจอหนแอทคินสัน 
(John Atkinson) นอกจากนี้เครื่องมือที่ใชในการวัดและประเมินผลพฤติกรรมของเมอรเรย ก็มีผูน า
มาใชกันอยางแพรหลาย33 
 มายเออร Myers) ไดเสนอแนวคิดในงานวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
มายเออร์โดยเนนเรื่องเปาหมายของงานที่จะใหไดผลเชิงปฏิบัติ ซึ่งมายเออรเสนอวา งานที่บุคคลท า
นั้นควรมีลักษณะดังนี้  คือ 1) งานที่ท าตองสอดคลองกับความตองการสวนตัว 2) งานตองมีการ

                                                        
33Calvin S. Hall and Gardner Lindzey, Theories of Personality (New York : 

John Wiley & Sons Inc. , 1966), 173-174. 
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วางแผน และวัดความส าเร็จไดโดยใชระบบการท างานและการควบคุมที่มีประสิทธิภาพและ 3) เพ่ือ
ใหไดผลส าเร็จในการสรางแรงจูงใจ บุคคลผูปฏิบัติงานควรมีสวนรวมในการก าหนดเปาหมาย  
ผูปฏิบัติงานไดทราบผลการปฏิบัติงานโดยตรง งานที่ปฏิบัติตองตรงกับความรูความสามารถและความ
พอใจของผูปฏิบัติงาน และงานที่ท าตองมีความทาทายและเปนงานที่สามารถท าใหส าเร็จได ลักษณะ
ทั้งหมดนี้จะสนองตอบความตองการในดานความกาวหนาในต าแหนงการงาน ความส าเร็จของงาน
ความรับผิดชอบและการเปนที่ยอมรับความตองการเปนเจาของ และความมั่นคงในการท างานซึ่ง
น าไปสูความส าเร็จในการปฏิบัติงาน34 
 
ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์ก ( Herzbergs Two - Factor Theory ) 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้มีการพัฒนาโดยเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพอใจและไม่
พอใจในการท างานของพนักงานใน ปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 
เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึง
พอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความ
ไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นใน
การท างาน และ 2) ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ให้ชื่อผลงานว่า
Motivation Hygiene Theory หรือทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์กดังนี้ สิ่งจูงใจมีสองแบบ
คือ แบบที่หนึ่งเป็นผลให้เกิดความพอใจในการท างาน และแบบที่สอง คือ การป้องกันการเกิดความไม่
พอใจในการท างาน ซึ่งเรียกแบบที่หนึ่งว่า Motivators และเรียกแบบที่สองว่า Hygienes 
 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายใน หรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความ 
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปัฏิบัติงาน
ท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง
ประกอบด้วยปัจจัย 6 ด้าน ได้แก่ 
 1.1 ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตาม
เป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ตามคววามสามารถในการ
แก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน

                                                        
34Nancy L. Myers, Job Satisfaction in Adult and Higher Education as 

Perceived by Art Directors, Dissertation Abstracts International ,1994. 
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ความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาส
ให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ
ของงานและผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคล
รอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอันใด
ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความภาคภูมิใจ
ในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และการมีเกียรติ
ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 
 1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงานต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่าเป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน
ความมีอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัด และตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 
 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน หรือ
มีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และรับมอบหมาย
งานส าคัญ เป็นต้น 
 1.5 ความก้ าวหน้ าใน งาน  (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญ เติบ โต 
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อ
ปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม หรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะ
เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์การอยากท างาน 
 1.6 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) คือ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า
จากต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน รวมกับโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนให้ไปศึกษาต่อดูงาน 
หรือเข้ารับการอบรมต่างๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพความรู้ความสามารถของตนเองในการประกอบทักษะ
อาชีพ 
 2. ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิด
ความไม่พึงพอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้  ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่
จ าเป็นที่บุคลากรจะได้รับการตอบสนอง เพราะถ้าไม่มีให้หรือท าให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้จะท าให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งระกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 
 2.1 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) คือ การ
จัดการและการบริหารงานขององคก์ารการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการ



26 

 

ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับวิธีการท างาน การจัดการวิธีการบริหารงานของ
องค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้ง
นโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 
 2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชาของ
หัวหน้างานความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา  ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การส่งงานการมอบหมายงานมี
ความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงานและความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 
 2.3 ความสัมพันธกับหัวหนา (relationship with supervisor) คือ การติดตอสัมพันธ 
ระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชา ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถท างานรวมกันและ เขาใจกัน 
 2.4 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่นบรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการ
ท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อ 
ผู้ท างาน และเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อการท างาน 
 2.5 เงินเดือน (Salary) คือ ผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงาน ส าหรับการ
ท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้างรวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
เหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสม เป็นที่พอใจนอกจากนี้ยัง
รวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงาน ที่เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององค์กร หรือเป็น
ผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซึ่งพนักงานได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือนค่าจ้าง  ได้แก ่
สวัสดิการด้านสุขภาพ และการประกันชีวิตวันหยุดพักผ่อน/พักร้อนบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
 2.6 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (relationship with peers) คือ การติดตอสื่อ
สารความสัมพันธ ระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงาน ที่แสดงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถท างานรวม
กันและเขาใจกัน  
 2.7 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก
การท างาน หรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบันความสะดวกในการ
เดินทางมาท างาน 
 2.8 ความสัมพันธกับลูกนอง (relationship with subordinates) คือ การติดตอสื่อสาร 
ระหวางบุคคลกับผูใตบังคับบัญชา ที่แสดงความสัมพันธที่ดีตอกันสามารถท างานรวมกันได และเขาใจกัน
 2.9 ต าแหน่งหน้าที่  (Status) คือ อาชีพนั้นๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม  
มีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 
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 2.10 ความมั่นคง (Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ชื่อเสียง หรือขนาดของบริษัท หรือ
องค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ เฮอรซเบิรกยังใหความเห็นวา ผูบริหารสวนมากจะใหความส าคัญกับ 
ปจจัยค้ าจุน (hygiene factors) คือปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน แตไมไดสรางแรง
จูงใจใหเกิดขึ้นกับสมาชิกขององคการ ไมไดท าใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหนาที่ของตนเองไดอยาง
เต็มที่ ผูบริหารควรเนนถึงปจจัยจูงใจ (motivator factors) เพ่ือกอใหเกิดแรงจูงใจในการท างานและ
ในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาปจจัยค้ าจุนใหอยูในระดับนาพอใจ เพ่ือปองกันไมใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความไมพอใจในการท างาน การน าทฤษฎีนี้ไปประยุกตใชจึงตองพิจารณาทั้ง 2 ปจจัยควบคูกันไป 
ดวย35 เนื่องจากทัศนคติของบุคลากรขององคการสงผลตางๆ ตอองคการ ดังตอไปนี้ คือ 
 1. การปฏิบัติงานคุณภาพการท างาน 
 2. การลาออกจากงาน 
 3. สุขภาพทางจิตใจและรางกายเชนความเครียดการเพ่ิม/ลดน้ าหนักพฤติกรรมที่
อันตรายเชนการสูบบุหรี่การดื่มสุรา 
 4. ความสัมพันธกับผูอ่ืนซึ่งไดรับผลกระทบอยางมากเชนไมสามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืน
ในสังคมได  
 5. ทัศนคติตองานสงผลใหทัศนคติที่มีตอตนเองตอผูอ่ืนตอเพ่ือนรวมงานตอหนวยงาน
เปลี่ยนแปลงไปดวย 
 กอนที่เฮอรซเบิรกไดท าการวิจัย นักบริหารจะใหความส าคัญกับปจจัยเพ่ือการคงอยูซึ่ง
มักจะใหผลที่ไมสูดี เมื่อนักบริหารตองเผชิญกับปญหาเรื่องขวัญและก าลังใจ (morale) เขามักแก 
ปญหาโดยการจายคาจางเพ่ิมขึ้น ใหผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) สูงขึ้นปรับปรุงสภาพการ
ท างาน (working conditions) ใหดีขึ้น อยางไรก็ตามในหลายกรณี ก็ปรากฏวามิไดเปนการแกปญหา
ผูปฎิบัติงานก็ยังไมไดมีการจูงใจเหมือนเชนเดิม ดังนั้นเมื่อเขาใจความแตกตางของ 2 ปจจัยนี้แลวนัก
บริหาร จึงหันมาเนนปจจัยจูงใจภายใน และปรากฏวามักน าไปสูผลที่ดีกวา กับทั้งผูปฏิบัติงานองคการ
และสังคมโดยรวม 
 จากการศึกษาและประยุกตใชทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกนั้น เมื่อน ามาใชรวมกัน
จะสงผลใหเกิดผลลัพธดังตอไปนี้ 

                                                        
35Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and Barbara Snyderman, The 

Motivation to Work, 2nd ed. (New York : John Willey & Sons Inc., 1959), 113-115. 
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 1. ปจจัยค้ าจุนสูง (high hygiene) และปจจัยจูงใจสูง (high motivation) เปนสภาพ
การท างานในอุดมคติ คือ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง คอนขางพอใจกับงาน 
 2. ปจจัยค้ าจุนสูง (high hygiene) และปจจัยจูงใจต่ า (low motivation) บุคลากร
พอใจกับงาน แตไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากนัก มองวางานเปนที่มาของรายไดเทานั้น 
 3. ปจจัยค้ าจุนต่ า (low hygiene) และปจจัยจูงใจสูง (high motivation) บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก แตมีความไมพอใจเกี่ยวกับเรื่องงานมากเชนกัน หมายความวางานมี
ความนาตื่นเตนและทาทาย แตเงินเดือนและผลตอบแทนไมเพียงพอ ไมนาพอใจ 
 4. ปจจัยค้ าจุนต่ า (low hygiene) และปจจัยจูงใจต่ า (low motivation) เปนสภาพ
การท างานที่แยที่สุด เนื่องจากบุคลากรไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมมีใครพอใจในงาน 
 

 
 
แผนภูมิที ่4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับปัจจัยจูงใจ 
ที่มา : Ashwini Dasari, Herzberg’s motivation-hygiene theory. Accessed 4 May 2014. 
Aviaible from: https://www.linkedin.com/pulse/herzbergs-motivation-hygiene-theory-
ashwini-dasari  
 ทฤษฎีของเฮอรซเบิรก (Herzberg) ชวยใหผูบริหารตระหนักวา“เงิน” มิใชปจจัยจูงใจ
เพียงส่งเดียว และชวยใหตระหนักถึงความจ าเปนในการออกแบบงาน (job design) ใหงานมีความ 
ทาทายและนาพอใจตอผูปฏิบัติงาน เมื่อสภาพการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม จะท าใหการ
ด าเนินงานขององคการด าเนินไปอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพดวย36 
                                                        

36Andrew J. Dubrin, Fundamentals of Organizational Behavior (Canada : 
South - Western, part of the Thomson Corporation, 2005), 105. 
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 จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two-Factor 
Theory) ดังกล่าวข้างต้น สามารถแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  คือ ปัจจัย
ภายนอกนั้นจะเป็นแรงจูงใจที่สนองตอบต่อความต้องการภายนอกของคน ส่วนปัจจัยภายในจะเป็น
แรงจูงใจที่ส าคัญต่อคนมากกว่าปัจจัยภายนอก หรือพูดให้ง่ายๆ คือ ปัจจัยภายนอกจะท าให้คน 
พึงพอใจได้ในเบื้องต้น และจะมีผลต่อคนอยู่ไม่นานนัก ส่วนปัจจัยภายในจะก่อให้เกิดแรงจูงใจกับคน
อยู่ได้นานกว่า ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายในที่ประกอบด้วยการที่คนท างานจนบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน หรือคนรอบข้างการที่ได้ท างานอย่างเป็นตัว
ของตัวเอง การที่จะต้องมีความรับผิดชอบต่องานที่ตนเองท าอยู่ การได้รับการเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง
หรือการเจริญเติบโตในวุฒิภาวะส่วนตัวขึ้นไปเรื่อยๆ นั้น จะท าให้คนเกิดแรงจูงใจที่จะท างานให้ดี
ยิ่งขึ้นไปเรื่อยๆ เพราะสิ่งต่างๆ เหล่านี้จะตอบสนองความต้องการใจจิตใจของคนและเป็นแรงจูงใจคน
ให้ท างานได้ดีกว่าปัจจัยภายนอก 
 นอกจากนี้เฮอร์ซเบิร์กยังบอกอีกว่า 
 1. องค์การควรจะให้คนท างานที่ท้าทายอย่างเต็มความสามารถ 
 2. พนักงานที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มความสามารถจะต้องได้รับการเพ่ิม
ความรับผิดชอบให้สูงขึ้น 
 3. หากงานไม่มีความท้าทาย และไม่ท าให้คนท างานได้อย่างเต็มความสามารถแล้วจะ
เกิดปัญหาในเรื่องของแรงจูงใจในการท างาน 
 ปัจจัยควบคุมท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้น ถ้าเม่ือใดปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ลดลงต่ า
กว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่างมากประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานที่จะลดต่ าไปด้วย และ
ในทางกลับกันถ้าเมื่อใดที่ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น หรือขาด
ไปก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยหมดก าลังใจใน
การท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้พนักงานตัดสินใจลาออกจากงาน 
 ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องจัดหาปัจจัยทั้งสองกลุ่มขึ้นมา  เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่
พอใจในการท างานของพนักงานให้หมดไป ท าให้พนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจมีความรักและ
ผูกพันกับองค์กรเกิดการร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์การเติบโตและ
พัฒนาไปในทิศทางท่ีดีในอนาคต 
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 จากความคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ถ้าองค์ประกอบใดสามารถสร้างปัจจัยค้ าจุน 
(Hygienes Factor) ได้ดี ก็สามารถหลีกเลี่ยงความไม่พอใจของคนในการปฏิบัติงานได้ดีด้วย37 
 

กำรท ำงำนเป็นทีม 
ควำมหมำยของกำรท ำงำนเป็นทีม 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานระหว่างบุคคลโดยมุ่งให้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจความร่วมมือกัน และการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายโดยมุ่งเน้นการ
พัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมให้ดีข้ึนซึ่งจะต้องมีการปรับปรุงที่ต่อเนื่องตลอดเวลา38 
 การผสานความแตกต่างของสมาชิกในด้านทักษะความรู้และประสบการณ์ ให้สอดคล้อง
กันเพ่ือแก้ปัญหาและแนวคิดของทีมเช่นคีธ (Keith) กล่าวว่า ทีม หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลหนึ่งที่ท า
กิจกรรมหนึ่งโดยมีการร่วมมือกันเพ่ือที่จะหาทางพัฒนากิจการนั้นๆ ให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นไปและเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้39 ฮิวส์ (Hues) เห็นว่า หมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีเป้าหมายการ
ท างานร่วมกัน หรือหมายถงึกลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กัน 
 ในการท างานเป็นทีมนั้นจะต้องเป็นกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คนขึ้นไป และ
สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันทุกคน ต้องยอมรับร่วมกันมีการวางแผนการท างานเป็น
ทีมมีความร่วมมือและทุกคนในองค์การมีความสัมพันธ์กัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงาน
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี 
 จอห์นสันและจอห์นสัน (Johnson and Johnson) ได้กล่าวว่า ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคล
ที่มีความสัมพันธ์กันมารวมตัวกัน เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน40 
  
 
 
 

                                                        
37Frederick Herzberg, Work and the Nature of Man (New York: The World 

Publishing Company, 1967), 72-74. 
38รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภำวะผู้น ำ (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ, ์ 2544), 151. 
39Davis Keith, Human Behavioral at work : Organization behavior (New 

York: McGraw-Hill, 1989) 466. 
40David W Johnson and Frank P.Johnson , Joining Together: Group 

Theory and Group Skill, 8th ed (Boston: Allyn and Bacon,2003), 11. 
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 รอบบินส์ (Robins) ได้อธิบายว่า ทีม หมายถึงการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้ 
บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จที่เกิดขึ้นเป็นของสมาชิกทุกคนที่ท างานไม่ใช่เป็นผลส าเร็จของผู้ใด 
ผู้หนึ่ง41 
 ดักลาส (Douglas) กล่าวว่า ทีมงานเป็นกลุ่มของคนที่ประสานงานกันเพ่ือปฏิบัติงานใด
งานหนึ่ง หรือหลายๆ งานที่ท าคนเดียวไม่ได้แต่ทีมงานมิใช่การรวมกลุ่มกันโดยทั่วไปแต่เป็นกลุ่ม
เฉพาะ42 
 แคทเทล (Cattle) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นการรวบรวมมวลอินทรีย์ซึ่งยังคงมีอยู่
เพ่ือสร้างความพึงพอใจ และสนองความพึงพอใจและสนองความต้องการของสมาชิกในทีมงาน43 
 สรุปการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันเป็นกลุ่มโดยเกิดจากการรวมกันแบบ
เฉพาะกิจ ซึ่งมีการสร้างจุดมุ่งหมายสู่ความส าเร็จอยู่ที่จุดเดียวกัน โดยผลของความส าเร็จนั้นเป็น
ผลลัพธ์ที่ได้มาร่วมกันไม่ใช่ของคนได้คนหนึ่งเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์  แต่ผู้เดียวโดยในการท างานนั้น
จะมีการสื่อสารและประสานร่วมกันโดยทุกคนในทีมมีส่วนร่วมรู้เห็นในการตัดสินใจทุกเรื่อง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนเป็นทีม 
 การท างานเป็นทีมหรือการเป็นผู้น าภายในกลุ่มองค์กรหรือกลุ่มท างานเป็นสิ่งที่ได้รับ
ความนิยมและมีคนให้ความสนใจอย่างกว้างขวาง ตลอดจนการเติบโตอย่างรวดเร็วโดยจากงานวิจัย
และทฤษฎีที่มีมากลุ่มคนท างานที่ประกอบด้วยบุคคลหลายคนที่มีการพ่ึงพากันท่ีมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน
ที่ต้องท างานไปพร้อมๆ กันในกลุ่ม การท างานเป็นทีมที่ได้กล่าวไปนั้น อาจรวมถึงกลุ่มการจัดการ
แผนงาน หน่วยงานท างานต าแหน่งคณะกรรมการการท างานเป็นทีม ในสมัยนี้จะมองเห็นได้จาก
องค์การที่มีความสามารถในการตอบสนองที่เร็วขึ้นจากโครงสร้างองค์การเดิม ซึ่งเป็นเพราะการพ่ึงพา
กลุ่มท างานและเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่สามารถท าให้การสื่อสารเป็นช่วงเวลา และระยะทางที่แตกต่างกัน
ได้อย่างรวดเร็ว แมนคิน (Mankin), โคเฮนและบิ๊กสัน (Cohen and Bikson) อ้างถึงองค์กรลักษณะ
ใหม่นี้ว่า "รากฐานของกลุ่มและความสามารถในทางเทคโนโลยี " (Team-based, Technology-
enabled) ในปัจจุบันองค์การได้เกิดค าถามใหม่ๆ ที่ท้าทายต่อกลุ่มนักวิจัยมากขึ้น ในขณะที่พวกเขา
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ท าการศึกษากลุ่มภายในองค์การ และองค์กรสมัยนี้ต้องเผชิญการกับเปลี่ยนแปลงสภาพอย่างรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีใหม่ๆ โครงสร้างใหม่ๆ การแข่งขันทางเศรษฐกิจของโลก และการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา ท าให้โครงสร้างของกลุ่มเป็นอีกหนึ่ง ที่องค์การจะตอบสนองและเปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็วอย่างต่อเนื่องในสภาพที่ท างานนี้ในอนาคตอันใกล้ การท างานเป็นทีมที่ดูเหมือนจะถูก
เชื่อมโยงกับการออกแบบโครงสร้างขององค์การและเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือจะให้เข้าใจความต้องการของ
กลุ่มมากขึ้น นักวิจัยหลายท่านก าลังพยายามก าหนดปัจจัยซึ่งจะน าไปสู่เครื่องมือความส าเร็จต่อกลุ่ม
ท างานด้วยเป็นทีม ด้วยงานวิจัยที่มุ่งเน้นที่ปัญหาภาคปฏิบัติของกลุ่มท างาน ท าให้ทีมมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น งานวิจัยด้านประสิทธิภาพของกลุ่มองค์การได้เสนอว่า การท างานเป็นทีมกลุ่มได้น าไปสู่
ความสามารถในการผลิต การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาที่ดีขึ้น
ผลิตผลและการบริการที่มีคุณภาพ และการเพ่ิมนวัตกรรมและความสร้างสรรค์ในการท างานที่
ผิดพลาดของกลุ่มก็ยังเกิดขึ้น แต่ก็ยังมีข้อมูลและความเข้าใจของประสิทธิภาพในฐานะผู้น าในองค์การ
ในปัจจุบัน44 แมคกราธ์ (McGrath) ได้สร้างโครงสร้างที่จะแสดงถึงหน้าที่ส าคัญของการเป็นผู้น า
ภายในกลุ่มที่มีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์ทั้งภายในและภายนอกกลุ่มและตัดสินใจว่าต้องท าการ
แก้ปัญหาทันทีหรือไม่ พฤติกรรมของผู้น า 2 ด้าน คือ 1) ระหว่างการเฝ้าดูและการลงมือปฏิบัติ 
(monitoring versus taking action) 2) ระหว่างการมุ่งเน้นที่เน้นภายในกลุ่มและภายนอกกลุ่ม 
(focusing on internal group issues versus external group issues) การเป็นผู้น าผู้น าสามารถ
วินิจฉัยวิเคราะห์และตรวจสอบมองเห็นปัญหาในอนาคต (monitoring) หรือผู้น าอาจจะลงมือปฏิบัติ
เพ่ือจะแก้ปัญหาที่มีอยู่ (taking action) การเป็นผู้น าต้องสามารถเห็นปัญหาภายในหรือภายนอกกลุ่ม
ในสองมุมมองนี้จะมีผลทั้ง 4 จากหน้าที่ของการเป็นผู้น าภายในกลุ่ม 
 
หลักกำรในกำรท ำงำนเป็นทีม 
 ทีมงานประกอบด้วย กลุ่มบุคคลหลากหลายที่มีความแตกต่างกัน ในด้านความคิดความรู้
ความสามารถความเป็นอยู่ของการเข้าถึงปัญหาและสิ่งต่างๆ อีกมากมาย หากกลุ่มบุคคลหรือทีมงาน
เหล่านั้นต้องต้องการท างานร่วมกันเป็นทีมในกิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดแล้ว หากสมาชิกในกลุ่มไม่
ค านึงถึงหลักการในการท างานเป็นทีมแล้วการท างานนั้น ย่อมไม่สามารถประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ได้ เพราะในการท างานเป็นทีมจะเป็นตัวชี้ให้เห็นถึง แนวทางในการปฏิบัติและหน้าที่
รับผิดชอบของผู้ที่อยู่ในทีมแนวคิดของวาร์นีย์ (Vamey) ได้เสนอหลักในการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้  
1) บทบาทของสมาชิกแต่ละคนในทีมมีความเข้าใจอันดีต่อกลุ่ม 2) เข้าใจทักษะของทีมและบทบาท
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หน้าที่ทั้งหมดขององค์กร 3) เพ่ิมการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกทุกคนในเกี่ยวกับประเด็นต่างๆ ซึ่ง
ท าให้กลุ่มมีประสิทธิภาพ 4) มีการสนับสนุนระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มด้วยกันเป็นอย่างมาก  
5) เข้าใจในกระบวนการกลุ่มพฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ภายในกลุ่ม เพ่ือการท างาน
ด้วยกันอย่างใกล้ชิด 6) มีแนวทางการท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การแก้ปัญหาต่างๆ เป็น
ทีมไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 7) ความสามารถในการใช้ความคิดที่แตกต่าง
กันให้เกิดประโยชน์มากกว่าการท าลาย 8) มีความร่วมมือประสานงานกันระหว่างสมาชิก ลดการ
แข่งขันเพ่ือเอาชนะ 9) การเพ่ิมสมรรถภาพของกลุ่มในการท างานร่วมกับกลุ่มอ่ืนๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร และ 10) มีความรู้สึกดีต่อกันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม45 สอดคล้องกับแคทเซน
บาชและดักลาส (Katzenbach and Douglas) ที่เสนอแนวทางในการสร้างทีมงาน ดังนี้ 1) ก าหนด
ทิศทางอย่างเร่งด่วนสมาชิกทีมต้องการความแน่นอนในการตั้งวัตถุประสงค์และความคาดหวังของทีม 
ซึ่งจะต้องมีตัวบ่งชี้ที่ชัดเจนที่จะเป็นแนวทางในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จได้ 2) การเลือกสมาชิกทีม
ควรจัดให้อยู่บนพ้ืนฐานของทักษะและศักยภาพที่มีอยู่และทีมจ าเป็นต้องมีทักษะที่จะท าให้เกิดความ
สมบูรณ์ขึ้นภายในทีม 3 ประการ คือ ทักษะทางเทคนิคในหน้าที่งานทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าและทักษะระหว่างบุคคล 3) การประชุมหรือพบปะกันครั้งแรกต้องท าด้วยความพิถีพิถันด้วย
ความตั้งใจเพ่ือสร้างความประทับใจให้เกิดขึ้น มีก าหนดระยะเวลาให้ทุกคนรู้แน่นอน และมีการย้ า
เตือนโดยผู้น าทีมหรือผู้บริหารอ านาจหน้าที่ คอยดูแลภายในทีมผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญต่อสิ่งที่
ตนได้พูด 4) ตั้งกฎในการปฏิบัติให้ชัดเจน การพัฒนาทีมที่แท้จริงโดยน ากฎเกณฑ์มาช่วยให้เขาพบกับ
ความส าเร็จในเรื่องวัตถุประสงค์ และจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน จุดเน้นที่ควรสนับสนุน คือการ
เปิดเผยจริงใจต่อกัน การสร้างให้เกิดความไว้วางใจในกัน และการมีข้อตกลงร่วมกันอย่างมีความ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 5) จุดมุ่งหมายและความเหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตั้งขึ้นจะไม่ยึดติด
กับผู้บริหารแต่จะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามที่ตั้งจุดมุ่งหมายไว้  6) สร้าง
ความท้าทายให้กบักลุ่มในการท างานด้วย 
 จากแนวความคิดข้างต้นนี้พอจะประมวลหลักการท างานเป็นทีมได้  ดังนี้ คือ มีการ
ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกั ไปในทางที่ชัดเจน โดยที่เพ่ือนสมาชิกทุกคนยอมรับ และ
รับผิดชอบในเป้าหมายร่วมกัน มีความเข้าใจในการติดต่อสื่อสารตลอดจนความสะดวกสบาย และ
ทั่วถึงในการติดต่ออย่างเปิดเผย มีความเชื่อใจร่วมมือร่วมใจ และประสานกันดีระหว่างสมาชิก มีการ
ยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกันในด้านความคิด และการให้ความสามารถ มีความเข้าใจกันดีพร้อม
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ร่วมมือในการแก้ปัญหาการตัดสินใจ เกี่ยวกับงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือให้การท างาน
เป็นทีมได้ด าเนินไปอย่างราบรื่น และบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีกลุ่มต้องการ 
 
องค์ประกอบกำรท ำงำนเป็นทีม 
 ในการท างานร่วมกันในองค์กร หากองค์กรใดสามารถสร้างทีมได้เข้มแข็ง องค์กรนั้นจะ
เจริญก้าวหน้ากว่าองค์กรที่เกิดการแตกแยกกัน ซึ่งหลักในการท างานเป็นทีมที่ดีได้ ต้องมีองค์ประกอบ
ดังนี้ 
 1. เป้าหมาย กล่าวคือ การท างานเป็นทีมผู้ท างานจะต้องมีเป้าหมายส่วนตัวและ
เป้าหมายของทีมสอดคล้องกัน เช่น การขายประกันชีวิตบริษัททุกแห่ง ย่อมมีเป้าหมาย รายปี รายไตรมาส 
รายเดือน นักบริหารตัวแทนหรือทีมงานก็เช่นกัน ย่อมจะต้องมีเป้าหมายรายปี รายไตรมาส รายเดือน
ให้สอดคล้องกับของบริษัท จึงจะท าให้การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. บทบาทของผู้น าทีมและผู้ตาม ถ้าหากองค์กรใดมีผู้น าทีมที่เก่งและมีผู้ตามที่เก่ง
องค์กรนั้น ก็จะเจริญก้าวไปข้างหน้าซึ่งหลักในการท างานร่วมกันเป็นทีม ย่อมต้องมีความขัดแย้งกัน
เป็นธรรมดา ผู้น าทีมจะต้องเป็นนักบริหารความขัดแย้งในการท างานของทีมอาจจะต้องใช้ขบวนการ
ท างานโดยหาความร่วมมือกับทีมงานมากขึ้น เช่น การจัดกิจกรรมระดมสมอง, มีการจัดการประชุม
เป็นประจ า, มีการท ากิจกรรมร่วมกันของทีมงาน เช่น การจัดการอบรมสัมมนางานเลี้ยงสังสรรค์
ประจ าปีเพื่อให้ทีมงานเกิดความผูกพันกันในทีม 
 3. กระบวนการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท างาน หากว่ามีกระบวนการท างานที่ดี 
เป็นระบบเป็นระเบียบ ก็จะช่วยประหยัดเวลาประหยัดค่าใช้จ่ายๆ ขององค์กรได้มาก เช่น สมัยก่อน
คนรับจ้างแบกน้ าขายตามหมู่บ้าน ซึ่งเหนื่อยมากกว่าจะได้ค่าแรงงานแต่พอมีคนจัดระบบน้ าประปาขึ้น 
ท าให้เกิดความสะดวกสบาย ท าให้ใช้แรงน้อยลง ดังนั้นการแสวงหากระบวนการท างานจะท าให้
ประหยัดสิ่งต่างๆ และท าให้การท างานง่ายขึ้น ส าหรับในยุคปัจจุบันเรามีเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามา
ช่วยจึงท าให้กระบวนการท างานมีความทันสมัยรวดเร็วยิ่งขึ้น 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึงในการท างานเป็นทีม ความสัมพันธ์
ในทีมงานจะต้องมีการติดต่อสื่อสารกัน ต้องมีการเชื่อมโยงกันในทีมเรื่องของมนุษย์สัมพันธ์จึงมี
ความส าคัญในการท างานร่วมกัน เพราะการท างานเป็นทีมเราต้องท างานกับคนไม่ใช่ท างานกับ
เครือ่งจักร 
 5. การเสริมสร้างก าลังใจก็เป็นสิ่งหนึ่งที่ควรต้องมี เพราะ คนเรามักท างานหรือไม่ท างาน
โดยส่วนใหญ่แล้วมักจะต้องมีแรงกระตุ้นไม่ว่าจะเป็นเงินทองชื่อเสียงเกียรติยศศักดิ์ศรี ฯลฯ คนที่ดูแล
องค์กรไม่ว่าจะเป็นงานบุคคล ก็ควรจะมีการเสริมสร้างก าลังใจโดยอาจมีรางวัลมอบให้เมื่อทีมงาน 
หรือหน่วยงานใดท างานได้ถึงเป้าหมาย อาจจะต้องจัดการแข่งขัน หากว่าองค์กรนั้นเป็นบริษัทที่มีการ
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แข่งขันในการขายสูง อาจจะต้องแบ่งคนเป็นทีมๆ แล้วจัดการแข่งขันการขายขึ้นก็จะช่วยให้เกิดการ
กระตุ้นการท างานได้อีกวิธีหนึ่ง 
 ส าหรับทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะกล่าวคือ ต้องมีเป้าหมายร่วมกันมีความ 
ไว้เนื้อเชื่อใจกันร่วมกัน ฝ่าฟันปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น มีการพัฒนาตนเองและทีมงานตลอดเวลา  
มีความสามัคคี เมื่อท างานร่วมกันก็ย่อมพบกับปัญหาส าหรับวิธีการลดปัญหาในการท างาน คือการให้
ทุกคนในทีมงานร่วมกันก าหนดเป้าหมายของทีม มีการมอบหมายความรับผิดชอบให้ชัดเจน มีการ
สร้างบรรยากาศในที่ท างานในสะอาดน่าอยู่น่าท างาน ออกกฎระเบียบเพ่ือให้ทุกคนในทีมปฏิบัติตาม
กฎ มีการยอมรับความแตกต่างของทีมงาน46 
 คีธ (Keith) กล่าวว่ามีองค์ประกอบใหญ่ 3 ประการ คือ 1) องค์ประกอบด้านสมาชิก
ประกอบด้วยมี เจตคติที่ ดีและตั้ งใจท างานมีมนุษยสัมพันธ์  2) องค์ประกอบด้านผู้น ากลุ่ม 
ประกอบด้วย ผู้น าที่มีคุณสมบัติที่ดี มีความสามารถขจัดความขัดแย้งของทีม มีเทคนิคในการจูงใจ
สมาชิกเอาใจใส่ทีมเพ่ิมพูนความรู้ให้สมาชิก มีความเชื่อมั่นในงานที่ท า มีความเข้าใจพฤติกรรมของ
สมาชิก มีความรอบรู้ในเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงาน และการติดตามผล 3) องค์ประกอบด้าน
จัดการทีม ประกอบด้วย การมีเป้าหมายของทีมที่ชัดเจน มีขอบเขตแน่นอน มีกลไกย้อนกลับเพ่ือ
ปรับปรุงผลงาน มีวิธีการท างานของกลุ่มอย่างมีระบบที่สมาชิกเข้าใจดี มีรูปแบบและการประสานงาน
อย่างดี เกิดการยึดเหนี่ยวกันในทีม มีการแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมอยู่เสมอ และการจัดการเงื่อนไข
ในการเสริมพลังของทีม47 
 
คุณลักษณะของทีมท ำงำนที่มีประสิทธิผล (Characteristics of Effective Teams) 
 กลุ่มท างานในองค์กร ถูกตัดสินการด าเนินการจากผลการปฏิบัติงานและความส าเร็จ
ทฤษฎีการเป็นผู้น ากลุ่มต้องเน้นว่า สิ่งไหนเป็นสิ่งที่ท าให้กลุ่มมีประสิทธิภาพหรือองค์ประกอบใด คือ
ความเป็นเลิศของกลุ่มผู้น า ไม่สามารถวิเคราะห์จากความคิดและการปฏิบัติหน้าที่ที่เหมาะสม ในการ
พัฒนากลุ่มโดยที่มีการเน้นเป้าหมาย หรือผลที่ไม่ชัดเจนแต่ต้องการสร้างความเป็นเลิศของกลุ่ม ความ
เป็นเลิศที่เกิดขึ้นในกลุ่มท างานต่างมีลักษณะเหมือนกัน ลักษณะของการเป็นผู้น าใดที่กลุ่มที่เป็นเลิศ
ควรจะมีงานวิจัย เริ่มศึกษากลุ่มท างานในองค์การอย่างเป็นระบบ เพ่ือความเข้าใจที่ดีขึ้นว่า สิ่งใดท า
ให้กลุ่มมีประสิทธิภาพ หรือไม่มีประสิทธิภาพการศึกษาการด าเนินการของกลุ่มที่ท างานอย่างจริงจัง

                                                        
46สุทธิชัย ปัญญโรจน์,องค์ประกอบของกำรท ำงำนเป็นทีม, เข้าถึงเมื่อเมษายน 2558 ,

เข้าถึงได้จากhttp://www.drsuthichai.com 
47Davis Keith, Davis Keith, Human Behavioral at work : Organization 

behavior, (New York: McGraw-Hill, 1989), 446-447. 
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เหล่านี้ให้ข้อมูลพ้ืนฐานงานวิจัยในการพัฒนา และมาตรฐานของกลุ่มที่เป็นเลิศผลจากการจัดเกณฑ์
สามารถน ามาใช้ โดยผู้น าในการวินิจฉัยคุณภาพของกลุ่ม และเลือกวิธีการด าเนินการที่เหมาะสม 
แฮคแมนและวอลตัน (Hackman and Walton) ได้เสนอแนวคิดการท างานกลุ่มดังนี้  โปร่งใสและ
ท างานอย่างมีทิศทาง (Clear, engaging direction) สถานการณ์ ที่ เป็ น ไปได้  (An enabling 
performance situation) สภาพแวดล้อมที่ เกิดขึ้นจริง  (enabling context) การฝึกที่มีความ
เชี่ยวชาญ (expert coaching) ทรัพยากรทางวัตถุที่เพียงพอ (adequate material resources) ลาร์
สันและลาฟาสโต (Larson and LaFasto) ได้เสนอแนวคิดการท างานกลุ่มดังนี้ คือ ความชัดเจนและ
ยกระดับเป้าหมาย (clear, engaging goal) โครงสร้างที่เน้นผลงาน (results-driven structure) 
สมาชิ กที่ มี ค วามสามารถ  (competent team members) ความทุ่ ม เท , ร่ วมกัน  (unified 
commitment) บรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วม (collaborative climate) มาตรฐานความ
เป็นเลิศ (standards of excellence) ภาวะผู้น า (principled leadership) ความสนับสนุนจาก
ภายนอก (external support)48 
 
ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับกำรท ำงำนเป็นทีม 
 คุณลักษณะของกลุ่มงานที่มีประสิทธิผล (characteristics of effective work group) 
หมายถึง คุณลักษณะที่ท าให้กลุ่มงาน เกิดเอกลักษณ์และประสิทธิผลโดยคุณลักษณะเหล่านี้สามารถ
จ าแนกออกได้เป็น 9 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
 1. การออกแบบงานที่มีคุณค่า (enriched job design) กลุ่มงานที่มีประสิทธิผลตาม
หลักการออกแบบงาน มีการเพ่ิมคุณค่าให้กับงาน ก าหนดคุณลักษณะ และขอบเขตของงานที่จะต้อง
ปฏิบัติเพ่ือให้สมาชิกของกลุ่มงานมองเห็นว่า ภาระงานของพวกเขามีคุณค่ามีความส าคัญและมี
แรงจูงใจภายในสูง มีการวางแผนงานโดยค านึงถึงพันธกิจของกลุ่มงาน สมาชิกมองเห็นว่าภาระงาน
ของพวกเขามีคุณค่า และมีความส าคัญต่อองค์การ มีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย กลุ่มงาน
ใช้วิธีการที่หลากหลายในการกระตุ้นให้สมาชิกขยัน และมุ่งมั่นในการท างาน โดยกลุ่มงานให้โอกาสใน
การตัดสินใจปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย และใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
 2. ความรู้สึกมีอ านาจ (a feeling of empowerment) กลุ่มงานที่มีประสิทธิผลมีความ
เชื่อว่า ตนเองมีอ านาจในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่างๆ โดยไม่ต้องรอความเห็นชอบจากฝ่ายบริหาร
เมื่อทีมงานที่ได้รับการมอบหมายอ านาจ จะมีประสบการณ์ 4 ด้าน คือ อ านาจหน้าที่ (potency) 

                                                        
48Larson, Carl and LaFasto, Frank. When Teams Work Best: 6,000 Team 

Members and Leaders Tell What it Takes to Succeed. (Thousand Oaks, CA: Sage 
Publication,Inc., 2001) 



37 

 

ด้านการมีความหมาย หรือความส าคัญ (meaningfulness) ด้านมีความอิสระ (autonomy) และ
ด้านผลกระทบ (impact) โดยประสบการณ์ ด้านอ านาจหน้าที่ หมายถึง สมาชิกของกลุ่มเชื่อมั่นใน
ตนเอง และมีความรู้สึกมั่นใจในความสามารถของตนเอง ด้านการมีความหมายหรือความส าคัญ
หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความมุ่งมั่นและความทุ่มเทในการท างาน และมองว่าเป้าหมายของพวกเขามี
คุณค่าและมีความส าคัญ ด้านความมีอิสระ หมายถึง อิสระในการตัดสินใจและในการควบคุม ด้าน
ผลกระทบ หมายถึง สมาชิกเห็นผลกระทบของงานของพวกเขา ที่มีต่อกลุ่มคนที่เกี่ยวข้อง เช่น ลูกค้า
หรือเพ่ือนร่วมงาน 
 3. งานและสิ่งตอบแทนที่พ่ึงพาอาศัยกัน (interdependent tasks and rewards) กลุ่ม
งานที่มีประสิทธิผลจะมีลักษณะที่สมาชิกของกลุ่ม มีความพ่ึงพาอาศัยกัน กลุ่มลักษณะนี้จะแสดงให้
เห็นความพ่ึงพาอาศัยกันในภาระงานของสมาชิก โดยเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกับ
เป้าหมายของส่วนรวม ข้อมูลย้อนกลับและรางวัลหรือสิ่งตอบแทนของตัวบุคคล ควรน ามาเชื่อมโยง
กับการท างานของกลุ่มเพื่อผลักดันส่งเสริมการท างานของกลุ่ม 
 4. องค์ป ระกอบกลุ่ มสิ ทธิ และขนาดที่ เหมาะสม  (right mix and size) ความ
หลากหลายในด้านประสบการณ์ ด้านความรู้ ด้านการศึกษาของสมาชิก สมาชิกในกลุ่มงานน าความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ที่หลากหลาย  มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานและพัฒนา
กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่อง กลุ่มงานที่ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีการศึกษาแตกต่างกันจะได้
ประโยชน์จากข้อมูลที่หลากหลาย ความแตกต่างในด้านวัฒนธรรมก็สามารถช่วยเพ่ิมความสร้างสรรค์
ในการท างานได้ด้วยมุมมองใหม่ๆ อย่างไรก็ดีสมาชิกทุกคนของกลุ่มงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันภายในกลุ่มงาน และระหว่างกลุ่มงานจึงจะสามารถใช้ประโยชน์จากความ
หลากหลายของสมาชิกได้อย่างเต็มที่ การปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวอาจเกี่ยวข้องหรือไม่เกี่ยวข้องกับงานก็
ได้ เช่น การปรึกษาวิธีท างานหรือการพูดคุยเกี่ยวกับครอบครัวกลุ่มงาน ควรมีขนาดกลุ่มใหญ่เพียง
พอที่จะท างานให้เสร็จแต่ถ้ากลุ่มมีขนาดใหญ่ จ านวนสมาชิกมากเกินไปอาจก่อให้เกิดความสับสนและ
ขาดความคล่องตัวในการประสานงาน และกลุ่มขนาดใหญ่มีแนวโน้มที่จะขาดความสามัคคี ดังนั้น
ทีมงานแบบข้ามหน่วยงาน คณะท างานคณะกรรมการและทีมท างานต่างๆ จะมีประสิทธิผลสูงสุดเมื่อ
มีจ านวนสมาชิก 7-10 คน อีกประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับองค์ประกอบของกลุ่ม คือ คุณภาพของสมาชิก
ในกลุ่ม สมาชิกที่ฉลาดมีบุคลิกภาพสร้างสรรค์ จะช่วยส่งเสริมให้ทีมงานมีประสิทธิภาพและการ
ยอมรับจากองค์การ 
 5. ความฉลาดทางอารมณ์ (emotional intelligence) กลุ่มท างานจะต้องมีความฉลาด
ทางอารมณ์ หมายถึง มีความสามารถในการใช้อารมณ์ของกลุ่มได้ในเชิงสร้างสรรค์ ควบคุมอารมณ์ได้ดี 
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่ม และภายนอกกลุ่ม แนวทางปฏิบัติในกลุ่มที่ส่งเสริมความเชื่อใจ 
ความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ส่งผลต่อความฉลาดทางอารมณ์ของกลุ่มด้วย แต่เมื่อสมาชิก
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กลุ่มมีความไว้วางใจกันมากเกินไป ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ คือ พวกเขาจะไม่ตรวจสอบการท างานของ
กันและกัน และอาจมองข้ามข้อบกร่องหรือพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม49 องค์ประกอบของความฉลาด
ทางอารมณ์สามารถแบ่งได้เป็น 5 ส่วนดังนี้ 
 5.1 การตระหนักในตนเอง (self-awareness) เป็นความสามารถในการรับรู้และ
เข้าใจในภาวะอารมณ์ขันของตนเอง เข้าใจในแรงจูงใจและแรงขับต่างๆ ที่เกิดขึ้น และเข้าใจใน
จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 
 5.2 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (self-regulation) เป็นความสามารถในการ
ควบคุมหรือปรับเปลี่ยนอารมณ์ของตนได้ สามารถที่จะคิดให้เหมาะก่อนที่จะแสดงพฤติกรรมออกไป
โดยมนุษย์ที่มีความสามารถในการจัดการดูแลตนเองได้เป็นอย่างดี  จะต้องมีคุณสมบัติพ้ืนฐาน
ดังตอ่ไปนี้ 
 5.2.1 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (emotion self-control) มีวิธีจัดการกับ
อารมณ์ที่วุ่นวายสับสน และแรงกระตุ้นที่เกิดขึ้นในตนเอง สามารถเปลี่ยนอารมณ์ดังกล่าวไปในทางที่
ให้เกิดประโยชน์ มีความสงบนิ่งมีความคิดปลอดโปร่ง ภายใต้ความกดดันสูงหรือเมื่อเกิดสภาวะวิกฤต
เป็นผู้ที่มีจิตนิ่งแน่วแน่ไม่หวั่นไหวใดๆ แม้เม่ืออยู่ในสถานการณ์ที่ล าบากยุ่งยากเป็นอย่างยิ่งก็ตาม 
 5.2.2 มีความโปร่งใส (transparency) มีค่านิยมที่ดีในการด ารงชีวิต (เสียสละ
ประหยัดสมถะซื่อสัตย์มีคุณธรรมฯลฯ) และด ารงชีวิตตามค่านิยมความโปร่งใสในที่นี้  คือ สามารถ
เปิดเผยความรู้สึกความเชื่อ และการกระท าที่แท้จริงของตนให้ผู้อ่ืนเห็นได้อย่างชัดเจน รวมทั้งกล้า
หาญที่จะเผชิญหน้ารับมือกับการกระท าอันไร้จรรยาบรรณของบุคคลอ่ืนที่รุกรานสิทธิ  ล่วงล้ าหน้าที่
หรือฉกชิงสมบัติของตนไปโดยไม่แสร้งท าเป็นไม่รู้ไม่เห็น 
 5.2.3 มีความสามารถในการปรับตัว (adaptability) สามารถจัดสรรและปรับตัว
เพ่ือตอบสนองความต้องการหลายประการ โดยไม่หลงลืมส่งที่ตนเองให้ความสนใจหรือพลังที่ใช้ใน
การท างานและไม่ล าบากใจที่จะเผชิญกับความคลุมเครือไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นในองค์การมีความยืดหยุ่น
สูงยิ่งในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งท้าทายใหม่ๆ มีความคล่องแคล่วว่องไวในการปรับตัวได้อย่างไหลลื่น
และสามารถปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองได้ กล้ารับมือและเผชิญกับความจริงใหม่ๆ ได้เสมอ 
 5.2.4 มุ่งไปสูผลสัมฤทธิ์ (achievement) มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานสูง
มาก เมื่อท าสิ่งใดแล้วจะพยายามกระท าให้ส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดให้ได้ตามเป้าหมาย และ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้มีพลังสัมฤทธิ์สูงมาก มีความเข้มแข็งทั้งกายและจิตเรียนรู้งานรวดเร็วท างานได้

                                                        

49Andrew J. Dubrin, Essentials of Management, 8 th ed. (Ohio: South-

Western Cengage Learning, 2009), 454-456. 
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ต่อเนื่องยาวนาน และมักจะมีความสามารถสูงในการเสาะแสวงหาวิธีใหม่ๆ ในการท างานให้ส าเร็จได้
อย่างสะดวกและรวดเร็วเสมอ 
 5.2.5 มีความคิดริเริ่ม (initiative) มีความคิดริเริ่มงานใหม่ๆ ได้เร็วกว่าและ
มากกว่าผู้ อ่ืน ไม่ลังเลที่จะก าจัดสิ่งที่เป็นอุปสรรคข้อขัดขวางต่างๆ ที่ท าให้เกิดความล่าช้า หรือ
แม้กระท่ังจะต้องกระท างานสิ่งบางอย่างนอกกฎเกณฑ์ 
 5.2.6 การมองโลกในแง่ดี (optimism) และมีอารมณ์ขัน (humour) การรู้จัก
มองโลกในแง่ดีคิดเชิงบวกที่ เรียกว่า Positive Mental Attitude: PMA ท าให้ตนเองมีความสุข
เนื่องจากมองเห็นแต่สิ่งดีๆ สวยๆ งามๆ รู้สึกอดทนต่อสิ่งต่างๆ ได้เป็นอย่างดี ไม่รู้สึกขุ่นเคืองหรือ
ร าคาญใจต่อสิ่งใดโดยง่าย การมีอารมณ์ขันอยู่เสมอท าให้จิตใจสดชื่นแจ่มใสเบิกบานอยู่เป็นนิตย์ เมื่อ
มองโลกในแง่ดีมีอารมณ์ขันเป็นประจ า ท าให้ชีวิตยืนยาวมีความสุข เพ่ือนร่วมงานมีความพึงพอใจและ
มีความสุขที่ได้ร่วมปฏิบัติงานด้วย 
 5.3 มีแรงจูงใจ (motivation) ในการท างาน มีพลัง มีความมุ่งมั่นไม่ท้อถอยง่ายๆ 
เป็นแรงจูงใจในการท างานที่มิใช่แค่เพ่ือเงินหรือสถานภาพต าแหน่งเท่านั้น แต่เพ่ือเป้าหมายที่สูงกว่า
นั้นเช่น ความรับผิดชอบความส าเร็จในงานและการยอมรับนับถือเป็นต้น 
 5.4 มีความเห็นใจผู้อ่ืน (empathy) เป็นความสามารถที่จะเข้าใจในภาวะอารมณ์
และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีทักษะที่จะปฏิบัติหรือตอบสนองให้เหมาะสมกับภาวะอารมณ์ของบุคคลนั้นๆ  
 5.5 มีทักษะทางสังคม (social skill) เป็นความสามารถที่จะสร้างความสัมพันธ์และ
เครือข่ายที่ดีกับคนอ่ืน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีศิลปะในการเข้ากับคนอ่ืนๆ ได ้
 6. การสนับสนุนส าหรับกลุ่มงาน (support for the work group) คุณลักษณะที่ส าคัญ
ประการหนึ่งของกลุ่มงาน คือ การสนับสนุนที่ได้รับจากองค์การ โดยการสนับสนุนที่ส าคัญ ได้แก ่การ
ให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นแก่กลุ่มงาน การจัดหาเทคโนโลยีต่างๆ ให้เหมาะสมการอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงาน การให้การยอมรับและการให้รางวัลต่างๆ เป็นต้น การฝึกอบรมส่วนใหญ่ช่วย
ให้กลุ่มท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งเนื้อหาในการอบรมโดยมากเกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ
แบบกลุ่ม ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีและปรัชญา
การท างานเป็นทีม นอกจากนี้ยังมีการสนับสนุนในเชิงบริหาร เช่น การสนับสนุนด้านทรัพยากร 
เชื่อมั่นว่ากลุ่มสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 7. กระบวนการที่มีประสิทธิผลภายในกลุ่ม (effective processes within the group) 
กระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ภายในกลุ่มที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มนั้นๆ ความเชื่อว่ากลุ่ม
สามารถท างานได้ส าเร็จ สะท้อนให้เห็นถึงจิตวิญญาณของกลุ่มและความสามารถของกลุ่ม นอกจากนี้
กระบวนการทางสังคมในกลุ่ม การช่วยเหลือกันในกลุ่ม การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในกลุ่ม สามารถ
ช่วยเพ่ิมประสิทธิผลของกลุ่มได้ การแบ่งเบาภาระงานเป็นอีกลักษณะหนึ่งของกระบวนการภายใน
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กลุ่มที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่ม การติดต่อสื่อสารและการร่วมมือภายในกลุ่มก็มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของกลุ่มท างานด้วย ดังนั้น กระบวนการกลุ่มเหล่านี้ร่วมกันสร้างความสามัคคี ความเป็น
น้ าหนึ่งใจเดียวกันภายในกลุ่ม ถ้าปราศจากกระบวนการกลุ่มที่ดีกลุ่มนี้ก็จะไม่สามารถประสบ
ความส าเร็จได ้
 8. ด าเนินการตามกระบวนการและขั้นตอน (follows processes and procedures) 
กลุ่มที่ได้รับความไว้วางใจว่าจะปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนการท างาน จะมีแนวโน้มที่จะ
ท างานได้ดีกว่าทีมอ่ืน ซึ่งการปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนการท างานเป็นการท าเพ่ือให้ผลลัพธ์
มีประสิทธิผลสูงสุดตามที่ต้องการ แม้ว่าการด าเนินการตามกระบวนการและขั้นตอนการท างานจะ
เป็นการท างานซ้ าๆ เหมือนงานประจ า แต่ปัญหาก็อาจเกิดขึ้นได้หากผู้ปฏิบัติงานละเลย เช่น กลุ่ม
ท างานอาจต้องท างานซ้ าใหม่  หากผู้ปฏิบัติงานละเลยที่จะส ารองข้อมูลคอมพิวเตอร์ไว้แล้ว
คอมพิวเตอร์ติดไวรัส 
 9. ความคุ้นเคยกับงาน เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อม (familiarity with jobs, 
coworkers and the environment) ปัจจัยหนึ่ งที่ ส่ งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มท างานก็คือ
ความคุ้นเคย ซึ่ งรวมถึงข้อมูลของสมาชิกของกลุ่มท างานเกี่ยวกับงาน  เพ่ือนร่วมงานและ
สภาพแวดล้อม ความคุ้นเคยเหล่านี้ยังรวมถึงประสบการณ์การท างาน ซึ่งถือได้ว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีค่า
ของกลุ่มและปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มงาน คือ 1) ภาระงาน : ท า
อย่างไรให้สมาชิกในกลุ่มท างานไปด้วยกันได้ 2) ผลลัพธ์ : ท าอย่างไรผลงานของกลุ่มจึงจะได้รับรางวัล
และ 3) อ านาจ : สมาชิกเชื่อว่ากลุ่มมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกลุ่มงาน  (work group 
effectiveness) ยั งอาจได้ รับ อิทธิพลจากเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ์ ที่ ไม่ปกติ
ประกอบด้วย 1) การรวบรวมและการเปลี่ยนแปลงข้อมูลข่าวสาร 2) ภาระงานที่ส าคัญ และ 3) การ
มอบหมายงานครึ่งศตวรรษท่ีผ่านมา 
 มีนักการศึกษามากมายได้อธิบายทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีม ซึ่งปัจจัยของการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลายเหล่านี้ได้ใช้ในกลุ่มการท างานหรือทีมงานมาโดยตลอด จากการทดลองกับ
กลุ่มงานกลุ่มเล็กๆ พบว่าผู้น าเป็นผู้ก าหนดปัจจัยการปฏิบัติงานเป็นทีม และความส าคัญที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยเหล่านี้นั้นขึ้นอยู่กับลักษณะและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันของทีมหรือกลุ่มงาน ซึ่งปัจจัยและ
แนวทางท่ีผู้น าใช้ในการปฏิบัติงานเป็นทีมได้อธิบายเป็นส่วนๆ โดยย่อดังนี ้
 1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน (commitment to task 
objectives and strategies) เมื่อสมาชิกกลุ่มมีความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ในการ
ปฏิบัติภาระหน้าที่ของงานต่างๆ จะส่งผลให้การประสานเป็นไปได้อย่างสะดวก ท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆ 
เกิดนวัตกรรมต่างๆ และประสบความส าเร็จในงาน ลักษณะของผู้น าที่เก่ียวข้องและส่งเสริมให้สมาชิก
ในกลุ่มเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายของงานมีดังนี้  1) แสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและน่าสนใจ ซึ่ง
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ตรงกับเป้าหมายของภาระงาน ท าให้สมาชิกกลุ่มเห็นคุณค่าของภาระงานนั้น  2) อธิบายถึง
ความส าคัญของภาระงาน หรือสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้นให้สมาชิกในกลุ่มเข้าใจ 3) ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน
และท้าทาย 4) วางแผนกลยุทธ์ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 5) การให้อ านาจสมาชิกในการร่วมวาง
แผนการท างาน และการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยทั่วไปการให้อ านาจสมาชิก
และการปฏิบัติงานเป็นทีมนั้นเป็นสิ่งที่ดี แต่อย่างไรก็ตาม การให้อ านาจสมาชิกนั้นไม่ได้ท าให้ประสบ
ความส าเร็จเสมอไป สถานะของสมาชิกที่หลากหลายจะส่งผลดีต่อการให้อ านาจ หรืออาจเป็นตัว
ขัดขวางการให้อ านาจในการปฏิบัติงานเป็นทีมได้  
 2. ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท (member skills and role 
clarity) ศักยภาพของการท างานของกลุ่มจะมีมากขึ้นหากสมาชิกมีความรู้ มีทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ท างาน และมีความเข้าใจว่าจะท าอะไร อย่างไร และต้องส าเร็จเสร็จสิ้นงานต่างๆ เมื่อใด และหาก
ภาระงานนั้นมีความซับซ้อน และมีความยุ่งยากในการเรียนรู้มากเกินทักษะของสมาชิก และบทบาทที่
ชัดเจนนั้นยิ่งจ าเป็นมากขึ้น ผู้น าสามารถท าสิ่งต่างๆเพ่ือปรับปรุงทักษะของสมาชิก ในการสร้างกลุ่ม
การท างานหรือการปรับเปลี่ยนสมาชิกภายในกลุ่ม ผู้น าจะก าหนดสมาชิกที่มีทักษะที่สามารถผสาน
การท างานกันในทีมอย่างเหมาะสม ในการสร้างกลุ่มงานใหม่หรือเมื่อมีภาระงานใหม่ๆเกิดขึ้น ผู้น า
จะต้องอธิบายถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนอย่างชัดเจน รวมทั้งขั้นตอนหรือ
กระบวนการท างานที่เก่ียวข้องกันในแต่ละหน้าที่หรือหน้างานเหล่านั้น เมื่อผ่านการท างานในช่วงเวลา
ที่เหมาะสมในวงจรการปฏิบัติงาน ผู้น าสามารถประเมินทักษะของสมาชิกเพ่ือพัฒนาทักษะการท างาน
ของสมาชิก ผู้น าให้ข้อมูลย้อนกลับไปที่สมาชิกอย่างสร้างสรรค์ จัดให้มีการเรียนรู้อย่างมีโครงสร้าง
ชัดเจนเพ่ือให้สมาชิกได้รับการพัฒนาทักษะต่างๆ ด้วยวิธีที่หลากหลาย เช่น จากสมาชิกผู้มี
ประสบการณ์ในด้านนั้นๆโดยตรง การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ 
 3. การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร (internal organization and 
coordination) ผลส าเร็จของทีมได้ขึ้นอยู่กับการกระตุ้นและทักษะของสมาชิกเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับ
ว่าสมาชิกจะใช้ทักษะของตนเองอย่างไร การก าหนดบทบทหน้าที่ในการท างานและการแจกจ่ายงาน
เป็นตัวก าหนดประสิทธิภาพของทีมในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง การท าให้งานส าเร็จลุล่วงนั้นเป็นสิ่งที่
ยาก หากสมาชิกได้รับงานไม่ตรงกับความสามารถ หรือหากกลุ่มงานนั้นใช้กลยุทธ์ในการท างานที่ไม่
สอดคล้องกับทักษะที่สมาชิกมีอยู่ การท าให้บรรลุผลส าเร็จยังขึ้นอยู่กับการก าหนดสมาชิกที่แตกต่าง
กันปฏิบัติงานที่ต้องพ่ึงพาอาศัยกันได้อย่างสอดคล้องและลงตัว การประสานงานกันในระดับสูงเป็นสิ่ง
ส าคัญเมื่อทีมต้องปฏิบัติงานที่ซับซ้อนภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ประสิทธิภาพของ
การประสานงานนั้นได้ถูกก าหนดไว้ตั้งแต่ระยะเริ่มต้นของการวางแผนงานก่อนเริ่มงานใหม่  และทีม
จะปฏิบัติภาระงานใหม่ได้ดีขึ้นหากสมาชิกมีการวางแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจนซึ่งได้ร่วมกันพิจารณาถึง
อุปสรรคและปัญหาที่เป็นข้อจ ากัดในการปฏิบัติงานแล้ว การประสานงานกันนั้นท าได้ง่ายขึ้นด้วยการ
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ปรับพฤติกรรมของสมาชิกในระหว่างการปฏิบัติงานของทีม ความส าคัญยิ่งกว่านั้ นส าหรับความ
ร่วมมือและการประสานงานกันท่ามกลางสมาชิกกลุ่มงานที่ต้องพ่ึงพาอาศัยกันท าให้ความเป็นผู้น านั้น
เป็นได้ยากกว่าในกลุ่มการท างานร่วมกันประเภท coaching ผู้น าสามารถท าสิ่งต่างๆเพ่ือให้แน่ใจได้
ว่าตนได้ก าหนดระยะเวลาที่เหมาะสมและวิถีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพส าหรับภาระงานแล้ว
คุณลักษณะของผู้น าที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 1) วางแผนการใช้บุคลากรและทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ
2) สร้างสถานการณ์จ าลองที่อาจเกิดขึ้นเพ่ือฝึกการจัดการกับอุปสรรคและเหตุการณ์ฉุกเฉิน 3) ให้
สมาชิกที่มีความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องร่วมวางแผนกิจกรรมของทีม 4) การน าการประชุมเพ่ือแก้ไข
ปัญหาและวางแผนกิจกรรม 5) การวางแผนการจัดท าก าหนดการและล าดับการท างานเพ่ือหลีกเลี่ยง
ความล่าช้าที่ไม่ควรเกิดขึ้นหรือเพ่ือไม่ให้เป็นการเสียเวลา 6) การติดตามและควบคุมการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง เมื่อกลุ่มงานปฏิบัติงานที่ซับซ้อนภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
อาจเป็นเรื่องจ าเป็นที่สมาชิกจะแบ่งปันหน้าที่กันภายในกลุ่มงาน ผู้น าสามารถช่วยสมาชิกในการ
คาดคะเนปฏิกิริยาจากผู้อ่ืนที่อาจเกิดขึ้นและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างรวดเร็วของสมาชิกกลุ่ม
เพ่ือให้สอดคล้องต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงนั้น การพัฒนาทักษะของสมาชิกเกี่ยวกับการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมให้ง่ายขึ้นนั้นท าได้โดยการท าให้แน่ใจว่าพวกเขาเข้าใจบทบาทความสัมพันธ์ภายในและ
โดยการฝึกซ้อมกิจกรรมที่ซับซ้อนบ่อยๆ การฝึกซ้อมร่วมกันภายใต้สภาวการณ์จริงเป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรับทีมที่มีความยากและกิจกรรมที่อันตราย เช่น หน่วยรบ หน่วยบรรเทาสาธารณะภัยหน่วย
แพทย์ฉุกเฉิน หน่วย SWAT หน่วยดับเพลิง 
 4. การประสานงานภายนอกองค์กร (external coordination) การจะท าให้บรรลุ
เป้าหมายของทีมนั้นยังขึ้นอยู่กับการปรับเปลี่ยนกิจกรรมของทีมให้สอดคล้องกับส่วนงานอ่ืนๆ ภายใน
องค์กร และความส าคัญของการประสานงานภายนอกองค์กรนี้เป็นการเพ่ิมการพ่ึงพาอาศัยกัน ซึ่งมัน
เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ผู้น าต้องมีการสื่อสารและประสานงานกับส่วนงานต่างๆ ภายในองค์กรเดียวกัน
รวมทั้งกับบุคคลภายนอกผู้ซึ่งการตัดสินใจและการกระท าของเขามีผลต่อกลุ่มงาน 
 คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องในการประสานงานภายนอกองค์กรและการปรับตัว
ได้แก่ 1) การด าเนินต่อไปของเครือข่ายผู้ซึ่งสามารถให้ข้อมูลที่ส าคัญ 2) การส่งเสริมสมาชิกให้พัฒนา
เครือข่ายที่เป็นประโยชน์ 3) การปรึกษาหารือกับองค์กรย่อยเกี่ยวกับแผนงานและการตัดสินใจที่มีผล
ต่อองค์กรเหล่านั้น 4) การติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กรย่อยหรือ
หน่วยงานอื่นๆ 5) การประชุมกับลูกค้าหรือผู้รับบริการเพ่ือรับทราบความต้องการ และ 6) การเจรจา
ข้อตกลงกับลูกค้าส่วนในกรณีของการประสานงานภายในองค์กรนั้น หน้าที่ของภาวะผู้น าสามารถ
ปฏิบัติร่วมกันโดยสมาชิกของทีม 
 5. ทรัพยากรและการสนับสนุน (resources and political support) การท าให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มยังขึ้นอยู่กับการได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นและการสนับสนุนของรัฐบาลจากแหล่ง
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ภายนอก ทรัพยากรที่เกี่ยวข้องอาจรวมถึงงบประมาณ เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ทีมการผลิตไม่สามารถคงปริมาณการผลิตได้อย่างต่อเนื่องโดยปราศจากวัตถุดิบที่จ ากัด
นักบินไม่สามารถบินได้หากไม่มีเชื้อเพลิงส าหรับเครื่องบิน การด ารงต่อไปของการจัดหาทรัพยากรนั้น
มีความส าคัญอย่างมากต่อการท างาน หรือการผลิตที่ต้องใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดหรือทรัพยากร
ที่ไม่สามารถหาทดแทนได้แต่ส าหรับการผลิตที่ต้องใช้ทรัพยากรน้อย หรือมีทรัพยากรมากพออยู่แล้ว
นั้นการได้รับหรือการจัดหาทรัพยากรนั้น จึงไม่ได้มีความส าคัญมากนักส าหรับกลุ่มงานนั้น ความ
รับผิดชอบของภาวะผู้น าที่ส าคัญอย่างหนึ่ง ก็คือการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นผู้ช่วยและการสนับสนุน
จากภายนอกตัวอย่างของภาวะผู้น าที่ส าคัญคือ 1) การวางแผนความต้องการในการใช้ทรัพยากร
ส าหรับโครงการหรือกิจกรรมพิเศษ 2) การชักชวนผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลภายนอกเพ่ือให้บริการ
หรือจัดหาทรัพยากรเพ่ิมเติมให้กับกลุ่มงาน 3) การชักจูงผู้บังคับบัญชาให้อนุญาตให้ใช้วัตถุดิบอุปกรณ์
หรือเครื่องมือนอกเหนือจากปกติ 4) การส่งเสริมความน่าเชื่อถือของทีมต่อผู้บังคับบัญชา 5) สร้าง
ความสัมพันธ์ในการการประสานงานกับบุคคลภายนอกผู้ซึ่งเป็นแหล่งจัดหาทรัพยากรที่ส าคัญและ
เป็นผู้ช่วยที่จ าเป็นและ 6) การเจรจาต่อรองข้อตกลงที่เป็นที่ชื่นชอบกับผู้จัดหาทรัพยากรและผู้
จ าหน่าย 
 6. ความไว้วางใจ,ความสามัคคี,และความร่วมมือ (mutual trust, cohesiveness, and 
cooperation) ความร่วมมือและความไว้วางใจ เป็นปัจจัยของความส าเร็จของกลุ่มงานที่ซึ่งสมาชิกมี
บทบาทต้องพึ่งพาอาศัยกันสูง ความร่วมมือและความไว้วางใจในระดับสูงนั้นมีแนวโน้มมากขึ้นเมื่อรู้ว่า
สมาชิกในกลุ่มเป็นใครบ้าง มีการให้การยอมรับในการเป็นสมาชิก และเมื่อเกิดความสามัคคีกันอย่าง
มาก มันเป็นการยากท่ีกลุ่มที่ตั้งขึ้นมาใหม่จะมีความสามัคคีในระดับสูงและมีความชัดเจนของกลุ่มงาน
รวมทั้งในกลุ่มงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสมาชิกบ่อยๆ กลุ่มงานที่มีตัวแทนการแข่งขันในหน่วยย่อยของ
องค์กร กลุ่มงานซึ่งสมาชิกประกอบด้วยความหลากหลายที่วัฒนธรรม กลุ่มงานที่สมาชิกมีวุฒิภาวะ
ความเครียด เช่น ลูกเรือด าน้ า ทฤษฎีทางสังคมของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพกล่าวถึงกระบวนการที่
ผู้น าช่วยก าหนดลักษณะของกลุ่มและความหมายของการเป็นสมาชิก มีหลากหลายวิธีที่ผู้น าสามารถ
เพ่ิมความไว้วางใจและก าหนดลักษณะของกลุ่มอันได้แก่ 1) การเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูดใจของ
ทีมที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของทีม 2) การใช้สัญลักษณ์และพิธีกรรมต่างๆ เพื่อสร้างความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันและความพึงพอใจในการเป็นสมาชิกของกลุ่ม 3) การจัดกิจกรรมทีมสัมพันธ์ และ 4) การ
สร้างการยอมรับ และรางวัลที่อาจเกิดขึ้น เมื่อสมาชิกท าให้ทีมประสบความส าเร็จ ความสามัคคีใน
ระดับสูงเป็นทั้งข้อดี และข้อเสีย เมื่อกลุ่มงานต้องตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่ งกลุ่มงานที่สมาชิกมีความ
สามัคคีกันจะเป็นคุณค่า และมีทัศนคติร่วมกันพวกเขามีแนวโน้มที่จะเห็นชอบร่วมกัน เมื่อต้องท าการ
ตัดสินใจแต่ส าหรับบางกลุ่มนั้นในบางครั้งพวกเขาจะส่งเสริมผู้ที่มีความพิเศษซึ่งเราเรียกสิ่งนี้ว่า
“groupthink” เมื่อสมาชิกที่สามัคคีกันนั้นไม่ต้องการแสดงมุมมองของพวกเขาหรือไม่ต้องการ
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น าเสนอความคิดที่ไม่เห็นด้วย การประเมินความคิดที่จ าเป็นถูกยับยั้ง และการสร้างสรรค์ลดลงความ
พยายามอย่างหนักของกลุ่มที่จะคงความเชื่อผิดๆ ในเรื่องความสามัคคีกันในการไม่เปิดเผยความรู้สึก
ที่แท้จริง พวกเขาจะแสดงความเห็นด้วยในทันทีโดยที่ไม่ได้ประเมินความคิดตามเป้าหมายให้ถี่ถ้วน
สมาชิกในกลุ่มเหล่านี้ต้องพัฒนาความเชื่อผิดๆ ที่ยังไม่อาจลบล้างได้นี้ว่ามันจะเป็นเหตุให้กลุ่มงานของ
พวกเขาพบกับความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ถ้าหากว่ากลุ่มงานมีการแสดงความคิดเห็นต่อความเชื่อ
ผิดๆนี้ ต่อผู้บังคับบัญชา ก็จะท าให้สมาชิกเข้าใจได้ง่ายกว่าปกติที่ต้องพิจารณาสิ่งนี้ด้วยตนเอง 
 7. ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร (collective efficacy and potency) ความ
เชื่อที่ว่าการที่กลุ่มของตนเองนั้นสามารถปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงและบรรลุถึงเป้าหมายของกลุ่ม
ได้นั้นเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้สมาชิกกลุ่มเกิดความทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน ความเชื่อที่ว่านี้เราเรียกมัน
ว่า“ประสิทธิภาพองค์กร” (collective efficacy) หรือ“ศักยภาพ” (potency) จากงานวิจัยหลาย
งานได้ให้หลักฐานชี้ชัดว่ามันเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของทีม ประสิทธิภาพขององค์กรจะสูงขึ้น
ส าหรับทีมที่สมาชิกมีทักษะดี มีความไว้วางใจและความร่วมมือกันในระดับสูง มีทรัพยากรเพียงพอ 
และมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ความส าเร็จที่มีมาก่อนหน้านั้นสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นในภายหลัง ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพขององค์กรจะค่อยๆ ลด
ต่ าลงหากผลงานของกลุ่มนั้นมีข้อผิดพลาดเกิดข้ึน ความมีประสิทธิภาพขององค์กรในระดับสูงเป็นสิ่งที่
น่าปรารถนา แต่เราจ าเป็นต้องยอมรับความสามารถที่แท้จริงขององค์กรเพราะความเชื่อมั่นที่สูงเกิน
จริงนั้นสามารถกระตุ้นทีมให้ไปสู่แนวทางการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงสูงได้ แต่ทีมก็จะล้มเหลวใน
ที่สุดผู้น าสามารถก าหนดความมีประสิทธิภาพขององค์กรได้หลายวิธีพฤติกรรมที่ก าหนดประสิทธิภาพ
ขององค์กร ได้แก่ 1) การแสดงให้ทีมได้เห็นจุดดีและความเชื่อมั่นในทีม 2) การตั้งเป้าหมายหรือ
จุดหมายที่เป็นจริง ซึ่งจะท าให้ทีมมีโอกาสประสบความส าเร็จในเบื้องต้นซึ่งจะเป็นประสบการณ์ใน
การประสบความส าเร็จในล าดับต่อไป 3) การช่วยเหลือทีมให้ค้นพบวิธีเอาชนะอุปสรรค 4) การเฉลิม
ฉลองให้กับความก้าวหน้าและความส าเร็จที่ส าคัญ 
 8. รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน (accurate, shared mental models) รูปแบบ
ความคิด (mental model) โดยปกติใช้บรรยายความเชื่ออย่างมีสติและข้อสันนิษฐานที่ชัดเจน
เกี่ยวกับสาเหตุและผลกระทบของการกระท าและวิธีที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงสิ่งนั้น การวิจัยจากหลาย
กลุ่มงานพบว่าพวกเขามีความส าเร็จระดับสูงเมื่อสมาชิกมีรูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกันการแก้ไข
ปัญหายากมากขึ้นเมื่อสมาชิกมีสมมติฐานเกี่ยวกับสาเหตุและผลกระทบที่แตกต่างกัน การร่วมกัน 
แสดงความเห็นเกี่ยวกับสาเหตุและผลกระทบนั้นจะท าให้กลุ่มงานสามารถพัฒนากลยุทธ์และการ
วางแผนงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และจะน าไปสู่ความทุ่มเทที่จะท าให้ส าเร็จมากขึ้น อย่างไรก็
ตาม ผลลัพธ์ของกลุ่มนั้นจะไม่มีแนวโน้มในการปรับปรุงหรือพัฒนาให้ดีขึ้น หากรูปแบบความคิดนั้น
ไม่ได้รับความร่วมมือในการแสดงความเห็นร่วมกันหรือยังเป็นรูปแบบที่ไม่ถูกต้อง ผู้น าสามารถ
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ช่วยเหลือสมาชิกในการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของสาเหตุและผลกระทบเพ่ือประเมิน
ความถูกต้องและร่วมพัฒนารูปแบบความคิดที่ถูกต้องมากขึ้น วิธีการที่จะปรับปรุงความเข้าใจและ
ข้อตกลงเกี่ยวกับสาเหตุของปัญหาและการแก้ไขที่ดี มีดังนี้  1) จัดการประชุมเพ่ืออภิปรายสมมติฐาน
และความคิดเห็นของสมาชิกรวมทั้งระบุหลักฐานที่สนับสนุนแนวความคิดนั้น  2) ตรวจสอบสื่อที่
เกี่ยวข้องกับหัวข้อหรือโครงงานนั้น 3) น ากฎเกณฑ์ที่ถูกต้องของกระบวนการท างานและปัจจัย
ความส าเร็จของทีมมาใช้ 4) จัดการทดลองเพ่ือประเมินความสัมพันธ์ของสาเหตุและผลกระทบ 5) 
จัดการทบทวนกิจกรรมเพ่ือปรับปรุงการเรียนรู้ที่ได้จากประสบการณ์ 
 9. ความหลากหลายของสมาชิก (member diversity) ความหลากหลายของสมาชิกมี
ทั้งด้านบุคลิกภาพ ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ (เช่น อายุ เพศ เชื้อชาติ การศึกษา) และความ
เชี่ยวชาญพิเศษ ความหลากหลายเหล่านี้มีความหมายโดยนัยว่า ส าหรับกระบวนการท างานและ
ผลลัพธ์กลุ่มกลุ่มที่มีความหลากหลายของสมาชิก จะมีความสามัคคีน้อยลง อาจเป็นเพราะผู้คนจะมี
การยอมรับกันน้อยลง หากมีความเชื่อ การให้ความส าคัญ และแนวความคิดที่แตกต่างกัน ความ
หลากหลายทางความสามารถ ก็สามารถลดทอนการสื่อสารระหว่างกันอีกด้วย เมื่อสมาชิกใช้ภาษา
ต่างกัน หรือใช้ภาษาเฉพาะกลุ่ม หรือมีกฎหมายหรือกฎเกณฑ์ต่างกันก็จะเป็นอุปสรรคในการท าความ
เข้าใจกัน ไปในทางบวก การมีสมาชิกที่มีมุมมอง ประสบการณ์ และมีความรู้ที่แตกต่างกันจะเป็นผลดี
ต่อการแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์ความส าคัญของความหลากหลายส าหรับการปฏิบัติงานกลุ่ม จะมีผล
ต่อเมื่อกลุ่มนั้นแตกต่างกันและสถานการณ์ที่พบแตกต่างกันมันเป็นสิ่งที่ง่ายที่จะพลิกฟ้ื นความ
หลากหลายไปสู่การร่วมมือกันแก้ไขปัญหาเมื่อสมาชิกมีความพยายามที่จะพ่ึงพากันเพ่ือมุ่งไปสู่
เป้าหมายร่วมกัน ซึ่งนั่นเป็นสิ่งส าคัญที่ท้าทายส าหรับภาวะผู้น า ผู้น าที่มีอ านาจในการตัดสินใจเลือก
สมาชิกสามารถทดลองเลือกสมาชิกท่ีมีภูมิหลังและความรู้ความสามารถที่หลากหลาย50 
 สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกท่ีมากกว่า 1 คน 
โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน  มีการวาง
แผนการท างานร่วมกันการท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ า เป็น
ส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารงานการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่
จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี และการปฏิบัติงาน
แต่เพียงผู้เดียวย่อมไม่สามารถปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่มีอยู่อย่างยุ่งยากซับซ้อน และบางอย่างมีขอบเขต
ความรับผิดชอบที่จ าเป็นต้องใช้คนส่วนใหญ่  และอาศัยสติปัญญา ความรู้ความเชี่ยวชาญของคน
หลายๆ คน จึงจ าเป็นต้องมีการร่วมมือกัน โดยหลักการในการท างานเป็นทีมนั้นมีหลาหลายขึ้นอยู่กับ

                                                        
50Gary Yukl, Leadership in Organization, (New York: Pearson Education 

Limited,2013), 246-251  
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งานที่ท า สภาพแวดล้อมขององค์การ และสมาชิกในกลุ่มที่มารวมกัน แต่ทั้งหมดล้วนแล้วแต่สามารถ
ท างานร่วมกันได้ด ีหากมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 
กำรจัดกำรศึกษำของกรุงเทพมหำนคร 
 กรุงเทพมหานครมีรูปแบบการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษที่มีฐานะเป็นนิติ
บุคคลมีระเบียบการปกครองตามบทบัญญัติแห่ งพระราชบัญญัติร ะเบียบบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร 
 
ควำมเป็นมำในกำรจัดกำรศึกษำของกรุงเทพมหำนคร 
 การจัดการศึกษาในพ้ืนของกรุงเทพมหานคร จัดตั้งครั้งแรกเมื่อปีพ.ศ. 2427 ในรูปแบบ
ของโรงเรียนราษฎร์ ที่วัดมหรรรพาราม ต่อมาในปีพ.ศ. 2430 มีการขยายการจัดการศึกษาโดย จัดตั้ง
องค์กรรับผิดชอบ เป็นกรมศึกษาธิการ และเป็นกระทรวงธรรมการเมื่อปีพ.ศ. 2435 ในปีพ.ศ. 2441 
ได้มีโครงการทางการศึกษาเกิดขึ้น โดยแบ่งความรับผิดชอบให้กรมศึกษาธิการ ของกระทรวงศึกษาธิการ
จัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และให้กระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษา ในหัวเมืองร่วมกับพระสงฆ์
ภายหลังได้มีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไปถึงระดับต าบลระหว่างปีพ.ศ. 2454 ถึงพ.ศ. 2475 
มีหน่วยงานที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา 3 กระทรวงคือ 
 1. กระทรวงนครบาลรับหน้าที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในส่วนกลาง 
 2. กระทรวงมหาดไทยรับหน้าที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในส่วนภูมิภาค 
 3. กระทรวงธรรมการท าหน้าที่ประสานงานให้การจัดการศึกษาเป็นไปตามนโยบาย
กรุงเทพมหานครเป็นหน่วยงานปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษจัดตั้งขึ้นในปีพ .ศ. 2515 ตาม
ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 335 โดยการเปลี่ยนแปลงแบบการปกครองนครหลวงกรุงเทพมหานคร
ธนบุรี องค์การบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ตลอดจนสุขาภิบาล
ต่างๆ ในนครหลวงกรุงเทพธนบุรีเป็นหน่วยการปกครองเดียวกันคือ กรุงเทพมหานคร รวมถึงการรับ
โอนการจัดการศึกษาจากหน่วยงานที่ยุบรวมกัน51 
 
 
 

                                                        
51ส านักการศึกษา, คู่มือกำรบริหำรงำนวิชำกำรในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 

(กรุงเทพ: หน่วยศึกษานิเทศก์, 2551), 1 
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ระบบกำรบริหำรกำรศึกษำกรุงเทพมหำนคร 
กรุงเทพมหานคร เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีบทบาทหนึ่งคือการจัดการศึกษา

ให้กับเยาวชนในท้องถิ่น โดยระบบการบริหารการศึกษากรุงเทพมหานครมีสายการบังคับบัญชาที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารและการจัดการศึกษาดังนี้ 

1. ส านักการศึกษา เป็นหน่วยงานที่มีฐานะเทียบเท่ากรม มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
งานด้านการศึกษา โดยมีส่วนราชการประกอบด้วย ส านักงานเลขานุการ กองการเจ้าหน้าที่ กองคลัง 
กองพัฒนาข้าราชการครู กรุงเทพมหานคร หน่วยศึกษานิเทศ ส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา กองเทคโนโลยี
เพ่ือการเรียนการสอน 

2. กลุ่มเขต (โซน) เป็นการรวมเขตที่มีสภาพท้องถิ่น สภาพการเจริญเติบโตทางด้าน
เศรษฐกิจใกล้เคียงจัดเป็นกลุ่มเขต และมีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครกระจายอยู่ทุกเขต จ านวน 6 
กลุ่มเขตได้แก่ 

2.1 กลุ่มเขตกรุงเทพมหานคร (กลุ่มกรุงเทพกลาง) มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
จ านวน 41 โรงเรียน ประกอบด้วยส านักงานเขตดังต่อไปนี้ ส านักงานเขตพระนคร ส านักงานเขตดุสิต 
ส านักงานเขตป้อมปราบศัตรูพ่าย ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ ส านักงานเขตดินแดง ส านักงานเขตห้วย
ขวาง ส านักงานเขตพญาไท ส านักงานเขตราชเทวี ส านักงานเขตวังทองหลาง 

2.2 กลุ่มกรุงเทพใต้  มี โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 59 โรงเรียน 
ประกอบด้วยส านักงานเขตดังต่อไปนี้ ส านักงานเขตปทุมวัน ส านักงานเขตบางรัก ส านักงานเขตสาทร 
ส านักงานเขตบางคอแหลม ส านักงานเขตยานนาวา ส านักงานเขตคลองเตย ส านักงานเขตวัฒนา 
ส านักงานเขตพระโขนง ส านักงานเขตสวนหลวง และส านักงานเขตบางนา 

2.3 กลุ่มกรุงเทพเหนือมีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 46 โรงเรียน
ประกอบด้วยส านักงานเขตดังต่อไปนี้ ส านักงานเขตจตุจักร ส านักงานเขตบางซื่อ ส านักงานเขต
ลาดพร้าว ส านักงานเขตหลักสี่ ส านักงานเขตดอนเมือง ส านักงานเขตสายไหม และส านักงานเขต
บางเขน 

2.4 กลุ่มกรุงเทพตะวันออกมีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 131 โรงเรียน 
ประกอบด้วยส านักงานเขตดังต่อไปนี้ ส านักงานเขตบางกะปิ ส านักงานเขตสะพานสูง ส านักงานเขต
บึงกุ่ม ส านักงานเขตคันนายาว ส านักงานเขตลาดกระบัง ส านักงานเขตมีนบุรี ส านักงานเขตหนอง
จอก ส านักงานเขตคลองสามวา และส านักงานเขตประเวศ 

2.5 กลุ่มกรุงธนเหนือ มีโรงเรียนสังกัดกรุง เทพมหานคร จ านวน 91 โรงเรียน 
ประกอบด้วยส านักงานเขตดังต่อไปนี้ ส านักงานเขตธนบุรีส านักงานเขตคลองสาน ส านักงานเขต
จอมทองส านักงานเขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตบางพลัด ส านักงานเขต
ตลิ่งชัน และส านักงานเขตทวีวัฒนา 
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2.6 กลุ่ มกรุงธนใต้  มี โรงเรียนสั งกัดก รุงเทพมหานคร จ านวน 69 โรงเรียน
ประกอบด้วยส านักงานเขตดังต่อไปนี้ ส านักงานเขตภาษีเจริญ ส านักงานเขตบางแค ส านักงานเขต
หนองแขม ส านักงานเขตบางขุนเทียน ส านักงานเขตบางบอน ส านักงานเขตราษฎร์บูรณะ และ
ส านักงานเขตทุ่งคร ุ

3. ส านักงานเขตทั้ง 50 เขต ส านักงานเขตโดยฝ่ายการศึกษามีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
งานสารบรรณและธุรการทั่วไป การเงินและพัสดุ การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา  
พ.ศ. 2523 งานกิจการนักเรียน การบริหารบุคคล การนิเทศและและตรวจเยี่ยมโรงเรียน งานสนับสนุน
วิชาการและประสานงานวิชาการ ด าเนินงานศูนย์วิชาการเขตและปฎิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

4. โรงเรียน เป็นหน่วยปฏิบัติการในการจัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษาขั้น
ปฐมวัยและขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือพัฒนาเด็กให้มีคุณภาพตามที่พึงประสงค์ซึ่งขณะนี้มีจ านวนทั้งหมด 438 
โรงเรียนนอกจากนั้นส านักงานเขตยังมีองค์การที่จัดตั้งภายในเพ่ือเสริมระบบการจัดการศึกษาตาม
สภาพท้องถิ่นเพ่ือให้ผลิตนักเรียนที่ตอบสนองต่อท้องถิ่นและความต้องการชุมชนได้อย่างเหมาะสม
หลายองค์การ 

5. ศูนย์วิชาการเขตเป็นนวัตกรรมทางการศึกษาในการระดมทรัพยากรบุคคลภายใน
ส านักงานเขตมาร่วมรับผิดชอบพัฒนาการศึกษาและรับผิดชอบกิจกรรมทางการศึกษาในระดับเขต
แบ่งเป็น 3 ฝ่าย คือฝ่ายพัฒนาการเรียนการสอน ฝ่ายวิจัยและประเมินผล และฝ่ายกิจกรรม โดยมี
งบประมาณสนับสนุนการด าเนินงาน 

6. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นไปตามนัยมาตรา 40 แห่งพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งต้องการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาอย่างจริงจัง  
จึงก าหนดให้มีผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของ
สถานศึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิท าหน้าที่ก ากับและส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมของโรงเรียน 

7. เครือข่ายโรงเรียน เป็นการรวมกลุ่มโรงเรียนที่อยู่ใกล้เคียงกันจ านวน 4-5 โรงเรียน 
เป็น 1 เครือข่าย มีทั้งหมด 80 เครือข่าย โรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายจะร่วมกัน พัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในกลุ่ม โดยร่วมกันพัฒนาโดยใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างคุ้มค่า52 

 
แนวทำงกำรจัดกำรศึกษำของกรุงเทพมหำนคร 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ที่กระทบต่อ
ประชากรในกรุงเทพมหานครโดยตรง กรุงเทพมหานครในฐานะที่เป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบการจัด

                                                        
52 ส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา, ส ำนักกำรศึกษำกรุงเทพมหำนครรำยงำนสถิติกำรศึกษำ 

ปีกำรศึกษำ2555 (กรุงเทพฯโรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทยจ ากัด,2555), 3-13. 
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การศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ด าเนินการพัฒนาการศึกษา จนได้รับการรับรอง
มาตรฐานการประกันคุณภาพ จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน) หรือ สมศ. คณะผู้บริหารกรุงเทพมหานครได้ก าหนดนโยบายเพ่ือพัฒนาคุณลักษณะ
ของนักเรียนให้นักเรียนมีคุณภาพมาตรฐานโดยก าหนดให้มีการประเมินคุณภาพมาตรฐานโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานครตามกรอบนโยบายเป็นตัวก าหนด 
 
นโยบำยด้ำนกำรศึกษำของกรุงเทพมหำนคร 
 ส านักการศึกษาได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาการศึกษาในระดับการศึกษา ขั้นพ้ืนฐานและ
ปฐมวัยให้กับนักเรียนทุกคนอย่างทั่วถึง รวมถึงส่งเสริมการจัดการศึกษาให้กับเด็ก ที่มีความต้องการ
พิเศษ มีการจัดการศึกษาที่ผ่านเกณฑ์การรับรองคุณภาพ มีระบบการประกันคุณภาพภายในที่มี
ประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบคุณภาพการศึกษาปลูกฝังคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้กับนักเรียน 
ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจริต การมีจิตสาธารณะ ความเป็นธรรมทางสังคมการกระท าอย่างรับผิดชอบ 
และการเป็นอยู่อย่างพอเพียงปลูกฝังให้เด็กและเยาวชนมุ่งมั่นท าความดี มีคุณธรรมประจ าใจ มี
ระเบียบวินัยต่อตนเอง ครอบครัว โรงเรียน ชุมชน และสังคมส่งเสริมความสามารถต่างๆ อย่าง
หลากหลาย เช่น การจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรสองภาษาการสอนภาษามลายู พัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนอิสลามศึกษา พัฒนากระบวนการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหาเพ่ิมโอกาส
การศึกษาต่อระดับการศึกษาที่สูงขึ้นของนักเรียนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สามารถเข้าเรียนต่อ
ในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา มีการสนับสนุนการเตรียมความ
พร้อมให้กับนักเรียน ด้วยการสนับสนุนค่าใช้จ่าย ๒๐ รายการ สนับสนุนเครื่องคอมพิวเตอร์ใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือการเรียนรู้ตามหลักสูตรสถานศึกษา ส่งเสริมความพร้อมในการ
เรียนรู้ ให้นักเรียนมีสุขภาพดี มีความปลอดภัย ด้วยการส่งเสริมสุขภาพกายของเด็กและเยาวชนใน
โรงเรียน มีการสนับสนุนด้านอาคารสถานที่ เพื่อการศึกษาให้กับโรงเรียนในสังกัด รวมถึงได้รับการ
สนับสนุนความร่วมมือด้านต่างๆ จากหน่วยงานทุกภาคส่วนทั้งทางด้านวิชาการ/วัฒนธรรม/
ประสบการณ์ และเทคนิคในการจัดการเรียนการสอน ด้านบุคลากร มีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้กับครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องในการศึกษาได้รับการพัฒนา
ศักยภาพ ได้แก่ การเพ่ิมความสามารถด้านภาษาให้กับครูและบุคลากรที่เก่ียวข้องให้ได้รับการอบรม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน ข้าราชการครูได้รับการพัฒนาวิชาชีพเฉพาะทาง เป็นต้น ด้วยมาตรการและกล
ยุทธ์ ดังนี้ 1) พัฒนาคุณภาพการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและปฐมวัย 2) ส่งเสริมให้
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สถานศึกษาจัดโปรแกรมการศึกษาที่รองรับเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษ 3) ส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่
พัฒนาทักษะกระบวนการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหา ให้กับนักเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร53 
 
บทบำทหน้ำที่ของกรุงเทพมหำนครในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกำรจัดกำรศึกษำ 
 บทบาทหน้าที่ของกรุงเทพมหานครที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา คือ การจัดการศึกษา
ให้แก่ประชาชนในกรุงเทพมหานครโดยมีบทบาทส าคัญ ในการก าหนดนโยบายดูแลมาตรฐาน ก ากับ
ติดตาม ดูแล สนับสนุน ทรัพยากร ซึ่งกรุงเทพมหานครได้ด าเนินการจัดการศึกษาหลายระดับ และ
หลายรูปแบบดังนี้ 
 1. การจัดในรูปแบบศูนย์เลี้ยงดูเด็กหรือศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อยู่ในความรับผิดชอบของ
ส านักพัฒนาชุมชน ซึ่งด าเนินงานในลักษณะของการให้ความสนับสนุนชุมชนที่เปิดด าเนินการและ
ส านักอนามัยซึ่งเปิดสถานเลี้ยงเด็กกลางวัน และให้การสนับสนุนบ้านเลี้ยงเด็ก 
 2. การจัดการศึกษาในระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา อยู่ในความรับผิดชอบของส านักการศึกษาและส านักงานเขต 
 3. การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ได้แก่ วิทยาลัยแพทยศาสตร์ และวิทยาลัย
พยาบาลเกื้อการุณย์ในความรับผิดชอบของมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 4. การจัดการศึกษานอกโรงเรียน ได้แก่ การฝึกอบรมอาชีพระยะสั้นในโรงเรียนฝึกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร และจัดให้แก่กลุ่มสนใจตามความเหมาะสม ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของส านัก
พัฒนาชุมชน54 

 
โครงสร้ำงสำยกำรบังคับบัญชำระดับโรงเรียนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 
 โรงเรียนเป็นหน่วยราชการขั้นต้น ปฏิบัติหน้าที่ด้านการเรียนการสอนโดยมีผู้อ านวยการ
สถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชา รับผิดชอบดูแลการปฏิบัติงานของครู และบุคคลากรภายในโรงเรียนซึ่ง
ขึ้นตรงกับส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยสายการบังคับบัญชาระดับโรงเรียนดังนี้ 
 1. ระดับผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 2. ระดบัที่ปรึกษา ได้แก่ รองผู้อ านวยการสถานศึกษาทุกฝ่าย 

                                                        
53ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร , แผนปฏิบัติรำชกำรประจ ำปีพ .ศ. 2559 

(กรุงเทพมหานคร: 2559): 15-16. 
54ส านักการศึกษา, คู่มือกำรบริหำรงำนวิชำกำรในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 

(กรุงเทพมหานคร: หน่วยศึกษานิเทศก์, 2551), 13. 
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 3. ระดับงานการบริหารในโรงเรียน ได้แก่ คณะครูที่ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้ง
เจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานต่างๆ ในแต่ละงานทั้ง 4 งานส่วนใหญ่ จะแต่งตั้งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา
เป็นหัวหน้างาน 
 4. ระดับครูผู้สอน ได้แก่ การจัดชั้นเรียน โดยผู้บริหารโรงเรียนจะจัดชั้นเรียนและออก
ค าสั่งให้ปฏิบัติงานนเกี่ยวกับครูประจ าชั้นครูพิเศษ หรือครูท าหน้าที่เกีย่วกับการเรียนการสอน 
 
พันธกิจ / วิสัยทัศน์ / ยุทธศำสตร์ 

     1. ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ มีคุณภาพ 
     2. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในด้านคุณวุฒิ  คุณธรรม ความรู้

และทักษะในการบริหาร การจัดการความรู้ โดยเน้นความเป็นเอกภาพด้านนโยบาย และมีความ
หลากหลายในการปฏิบัติ 

     3. จัดการศึกษาโดยให้สังคมมีส่วนร่วม ทั้งของบุคคล ครอบครัว ชุมชนและองค์กร
เอกชน 

 
วิสัยทัศน์ (ปี2559) 

     “ส านักการศึกษาเป็นองค์กรหลักในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของกรุงเทพมหานครให้
ได้คุณภาพมาตรฐาน ก้าวไกลสู่ประชาคมอาเซียน” 
 
แนวทำงกำรพัฒนำบริหำรจัดกำร 

      ส านักการศึกษาน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับกระบวนงานในภารกิจหลักของ
หน่วยงาน (Core Business) ให้รวดเร็วขึ้น มีระบบการจัดเก็บข้อมูลในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
และประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆ ผ่านช่องทาง คือ เว็บไซต์ส านักการศึกษา ซึ่งได้ปรับปรุงพัฒนา
เว็บไซต์ของหน่วยงานให้เป็นไปตามแนวทางการด าเนินงานของกรุงเทพมหานคร ด้วยการเพิ่มระบบ
สารสนเทศและ/หรือระบบภูมิสารสนเทศ เพ่ือบริการประชาชนหรือหน่วยงานภาครัฐ (e-Service/m-
Service) ซึ่งเป็นแนวทางเดียวกันกับทุกหน่วยงานในสังกัด เพื่อให้ผู้ใช้บริการได้รับข่าวสารด้วยความ
สะดวกรวดเร็ว มีความครบถ้วน ทันสมัยและสม่ําเสมอ รวมถึงการพัฒนาระบบการบริหารจัดการด้าน
ต่างๆ ได้แก่ การคลังและงบประมาณ และการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ 
คุณภาพในการปฏิบัติราชการรวมถึงพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
แผนปฏิบัติราชการประจ าปี พ.ศ. ๒๕๕๙ ส านักการศึกษา ด้วยมาตรการและกลยุทธ์ ดังนี้ 

      1) เพ่ิมระบบสารสนเทศและ/หรือระบบภูมิสารสนเทศเพ่ือบริการประชาชนหรือ 
หน่วยงานภาครัฐ (e-Service/m-Service) 
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       2) พัฒนาคุณภาพการให้บริการด้วยความอบอุ่น เป็นมิตรแก่คนทุกชาติ ทุกภาษา ทุก
วัฒนธรรม 

       3) ส่งเสริมการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ
กรุงเทพมหานคร 

       4) ส่งเสริมให้หน่วยงานปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยการ
บริหารความเสี่ยง และการควบคุมภายใน 

       5) พัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อการสร้างบรรยากาศการท างานที่มี
ความสุข 

       6) ส่งเสริมการรักษาวินัยทางการเงินการคลังของกรุงเทพมหานคร 
       7) พัฒนาประสิทธิภาพของการเบิกจ่ายงบประมาณและการจัดซื้อจัดจ้าง 

 
งำนวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งำนวิจัยในประเทศ 
 พิศาล มณีสุธรรม ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สายการสอนระดับ
ประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการสอนระดับ
ประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 และ 2) เพ่ือ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการสอนระดับ  ประถมศึกษาของ
สถานศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยจ าแนกลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ
สถานภาพ อายุ ประสบการณการสอน เงินเดือน และระดับการศึกษาสูงสุด และปจจัยอ่ืนไดแก
ขนาดของโรงเรียนกลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสายการสอนระดับประถมศึกษา ของ
สถานศึกษาเอกชน เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 จ านวน 333 คน ผลการศึกษาวิจัย
พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการสอน ระดับประถมศึกษาของสถานศึกษา
เอกชนอยูในระดับมาก และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับตัวแปรอิสระตางๆ ของ
บุคลากรสายการสอนระดับประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 พบวา ปจจัยตางๆ ทั้งที่เปนขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ
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ในการปฏิบัติงาน เงินเดือน ระดับการศึกษาสูงสุด และขนาดของโรงเรียนที่แตกตางกัน ไมท าใหระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยส าคัญทางสถิต5ิ5 
 จุติมา เอ่ียมเสถียร. ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุ
ประสงคเพ่ือทราบ 1) เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอน ในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ที่มีเสถียรภาพที่แตกตางกัน กลุมตัวอยางที่ใช คือครูผูสอนใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 จ านวน 
52 โรงเรียน รวม 274 คน ผลการวิจัย พบวา ครูผูสอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย และมีอายุ 46 ป
ขึ้นไปมากที่สุดรองลงมามีอายุ 35 – 45 ป และนอยที่สุดคืออายุต่ ากวา 35 ป ระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด รองลงมา คือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี และต่ ากวาปริญญาตรีตามล าดับ มีรายได
ตอเดือน 15,000 - 25,000 บาท มากที่สุด รองลงมา คือรายไดมากกวา 25,000 บาท นอยที่สุดคือต่ า
กวา 15,000 บาท มีต าแหนงวิทยฐานะครูช านาญการ มากที่สุด มีวิทยฐานะ สูงกวาครูช านาญการ  
นอยที่สุด สวนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอน ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 พบว่า ระหวางเพศหญิงกับเพศชายมีระดับ
แรงจูงใจโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และระดับแรงจูงใจที่เก่ียวกับอายุระดับการศึกษาและต า
แหนงวิทยฐานะมีระดับแรงจูงใจโดยรวมไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณารายดานพบวาเกี่ยวกับต า
แหนงวิทยฐานะ ดานความส าเร็จในการท างาน มีระดับแรงจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยส าคัญที ่0.0556 
 ไพฑูรย ธรรมนิตย ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอาชีวะดอนบอสโก 
บานโปง จังหวัดราชบุรี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนอาชีวะดอนบอสโกบานโปงจังหวัดราชบุรี 2) แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโกบานโปง จังหวัดราชบุรี ประชากรไดแก ครูโรงเรียน
อาชีวะดอนบอสโก บานโปง จังหวัดราชบุรี จ านวน 65 คน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการ

                                                        
55พิศาล มณีสุธรรม,“แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการสอนระดับประถมศึกษา

ของสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3.” (วิทยานิพนธ์การศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 2549), ง. 

56จุติมา เอ่ียมเสถียร. “แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูขยายอกาสทางการศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครศรีธรรมราชเขต 2” (วิทยานิพนธ์การครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 2549), ง. 
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ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโก บานโปง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา องคประกอบดานการสรางแรงจูงใจในภาพรวม อยูในระดับมาก โดย
เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้ ความตองการสัมฤทธิผล ความตองการ ความรักและผูกพัน
และความตองการมีอ านาจ สวนองคประกอบดานที่มีผลตอความพึงพอใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก 4 ดาน คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งานเพ่ือนรวมงาน สภาพการท างานและอยูในระดับปานกลาง 5 ดานคือ หนวยงานและการจัดการ
การเลื่อนต าแหนงรายได ผลประโยชนเกื้อกูล และการนิเทศ ส าหรับแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโก บานโปง จังหวัดราชบุรี คือในดานการสรางแรงจูงใจ 
ใหทุกฝายทุกแผนกจัดท าแผนโครงสราง การบริหารงาน เขียนพรรณนางานของแตละคนใหการ
เสริมแรงดวยค าชมเชยการปฏิบัติงาน เปนรายบุคคล เลือกตัวแทนเพ่ือเขามีสวนรวมเปนกรรมการ
บริหารงานสวนดานที่มีผลตอความพึงพอใจ จัดใหมีระบบ ขอมูลปรับระบบเงินเดือนใหสอดคลองกับ
ระบบเงินเดือนของภาครัฐ โดยใหเงินโบนัส เดือนที่ 13 มีรางวัลครูดีเดน การเลื่อนต าแหนงใหจัดปรับ
ตามคุณวุฒิ และความช านาญงาน จัดผลประโยชนเกื้อกูลใหชัดเจนตามกฎเกณฑและการประเมิน
จัดหาหองเรียนและหองฝกปฏิบัติเพ่ิมเติมการนิเทศอยางสม่ าเสมอท้ังดานทฤษฎีและปฏิบัติจัดประชุม
สั้นๆ ท างานทุกวันบริหารงานโดยใชวงจรเดมม่ิง (PDCA) สรรหาผูอ านวยการมีประสบการณและใหมี
วาระเวลาบริหารงานมากขึ้น57 
 เรณู เชื้อสะอาด ศึกษาการท างานเป็นทีมด้านวิชาการของพนักงานครูในโรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม่ พบว่า พนักงานครูส่วนใหญ่ได้ท างานเป็นทีมบ่อยครั้งมีการไว้วางใจซึ่งกันและ
กันการรับฟังความคิดเห็น การแก้ไขความขัดแย้ง และการตัดสินใจโดยฉันทามติโดยบางครั้งที่
พนักงานเกินครึ่งได้หาทางออกให้กับทีมงานเมื่อเกิดความขัดแย้ง ตระหนักว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ
ในการตัดสินใจคนหนึ่งในทีมงาน ยอมรับฟังคนที่ตนเองไม่คุ้นเคย และประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน
เพ่ือขอความร่วมมือในการพัฒนาโรงเรียน58 
 ปองปรัชญ์ บือราแง ศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีผลต่อการสร้างบรรยากาศใน
องค์การผลของการวิจัยพบว่า อายุมีผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การด้านมิติโครงสร้างองค์การ  
มิติรางวัล มิติความเสี่ยง มิติการสนับสนุน มิติฐานการปฏิบัติงาน มิติความขัดแย้ง มิติความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน และภาพรวมความแตกต่างกันส่วนระดับการศึกษาที่มีผลการสร้างบรรยากาศ

                                                        
57ไพฑูรย ธรรมนิตย “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโกบาน

โปงจังหวัดราชบุรี” (วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
มหาวิทยาลัยราชภัฏนเรศวร2549), ง. 

58เรณู เชื้อสะอาด, “การท างานเป็นทีมด้านวิชาการของพนักงานครูในโรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม่” (สารนิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2551), ง 
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องค์การด้านมิติโครงสร้างองค์การ และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานผลการวิเคราะห์ปัจจัยการท างาน
เป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ59 
 
งำนวิจัยในตำงประเทศ 
 ลินด์เนอร์ (Lindner) ได้ศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโดยประชากรที่
ศึกษาได้แก่พนักงานของ Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers 
จ านวน 25 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจใน
การท างานของพนักงานเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ งานที่น่าสนใจ ค่าตอบแทนที่ดี การได้รับการ
ยอมรับในที่ท างาน ความมั่นคงในงาน สภาพการท างานที่ดี โอกาสในการก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่ง
ในองค์การ ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมก าหนดนโยบายมีส่วนร่วมกับงาน ความจงรักภักดีของแต่ละบุคคล
กฎระเบียบที่เหมาะสมและ การได้บทความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาส่วนบุคคล60 
 อีแกน (Egan) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูที่สอนใน
โรงเรียนในชิคาโก โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คนพบว่า ลักษณะของงานความส าเร็จและความส าเร็จครู
มีความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง และยังพบว่าครูที่สอนในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน  เพศ ระดับ
การศึกษา เชื้อชาติ และอายุของการสอนที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 กูธรี่  (Guthrie) ศึกษาแรงจูงใจบุคลากร ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติ งาน 
(employee motivation, satisfaction, and productivity) โดยมีเปาหมายเพ่ือศึกษาความแตก  
ตางระหวางมุมมอง ของผูบริหารและบุคลากรในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและศึกษาวามีความ
แตกตางหรือไม ระหวางเพศชายและหญิงในมุมมองของปจจัยแรงจูงใจผลการวิจัยชี้ใหเห็นวามีความ
แตกตาง ดานมุมมองระหวางผูบริหารและบุคลากรในเรื่องคาตอบแทน (wage) เชนเดียวกันกับ
มุมมองดานนี้ระหวางเพศชายและเพศหญิง61 
 ฮอลล์ (Hall) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ เรื่องการใช้เวลาในการวางแผนร่วมกันเป็นทีม
ในโรงเรียนดีลาแวร์ ซึ่งเป็นโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัดทีมงานครูที่มีระเบียบวินัย ต่างกัน
                                                        

59ปองปรัชญ์ บือราแง, “การท างานเป็นทีมที่มีผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาการจัดการทั่วไปบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2554), ง. 

60 James R. Lindner, “Understanding employee motivation”, Journal of Extension 
36, 3 (June 1998) [Online], accessed 10 april2015. available from http:/www.joe.org 

61Yvonne Michelle Guthrie, Employee Motivation, Satisfaction and 
Productivity : A Study of the Workplace, accessed 12 april 2015 . available from : 
http://www.lib.umi.com 
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ให้มาศึกษางานกับกลุ่มนักเรียนกลุ่มเดียวกัน พ้ืนที่เดียวกัน และตารางเวลาเดียวกัน ผลการศึกษาสรุป
ได้ 4 ประเด็น คือ โรงเรียนต้องประชุมหารืออย่างต่อเนื่องในเรื่องของการก าหนด มาตรฐานของ
โรงเรียนขนาดกลางและวางแผนอย่างต่อเนื่องในเรื่องปัจจุบัน และสิ่งใหม่ส าหรับโรงเรียนครูใหญ่ต้อง
น าเสนอการพัฒนาอย่างมืออาชีพ โดยผ่านการท างานเป็นทีมและในการประชุมคณะครูต้องใช้
กิจกรรมแบบทีมงาน เพ่ือเพ่ิมจิตส านึกในการท าหน้าที่ของคณะครู62 
 การัตโซ-คูเซเรกา (Garudzo-Kusereka) ไดท าการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนมัธยมประเทศซิมบับเว (Zimbabwe) มีวัตถุประสงคการวิจัยเพ่ือ
1) ทราบระดับแรงจูงใจของครูมัธยม 2) ทราบปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ เพ่ือใหฝายบริหารสามารถ
ด าเนินการเพ่ือเพ่ิมระดับแรงจูงใจของบุคลากรได ผลการวิจัยพบวาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูไมไดอยูในระดับสูงมาก และระดับแรงจูงใจของบุคลากรไดรับผลกระทบจากปจจัย 
ดานลักษณะงานบางประการโดยมีสภาพการปฏิบัติงานเปนปจจัยแรกที่ท าใหแรงจูงใจต่ าและมีความ
สัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยที่สงเสริมแรงจูงใจและไดเสนอใหผูบริหารสงเสริมการสรางแรงจูง
ใจใหแกครูในโรงเรียนของตน63 
 สคริปเนอร์และคณะ (Scribner and others) ศึกษาเรื่องทีมของครูและการกระจาย
ความสัมพันธ์ พบว่า มีปัจจัย 3 ประการที่ส่งผลต่อความร่วมมือกันภายในทีมมืออาชีพ ประกอบด้วย
วัตถุประสงค์ อิสรภาพและรูปแบบในการอภิปราย วัตถุประสงค์และอิสรภาพเปรียบเสมือนเงื่อนไข
ขององค์การ รูปแบบการอภิปรายของทีมเป็นคุณลักษณะของการปฏิสัมพันธ์กันของสมาชิกในทีม  
ซึ่งวัตถุประสงค์และอิสรภาพที่เกิดข้ึนภายในทีมของครูมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ทางสังคมของสมาชิก
ในองค์การ64 
  

                                                        
62W.R. Hall, “The use of dual planning periods by middle schoolteam,” 

Dissertation Abstracts International 59,9 (1999) : 3303-A. 
63Louis Garudzo-Kusereka, Factors Influencing the Motivation of 

Zimbabwean Secondary School Teachers : An Education Management Perspective 
(2005) [online], accessed 17 July 2014. available from: http://wwwlib.umi.com/dissertations 

64Jay Paredes Scribner and Others, Teacher Teams and Distributed 
Leadership : A Study of Group Discourse and Collaboration (2007), accessed 25 June 2013, 
available from : http://eaq.sagepub.com/content/43/1/67.abstract 
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สรุป 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการท างานกับการ

ท างานเป็นทีมนั้น ผู้น าจะต้องมีการจัดการบริหารให้เกี่ยวโยงกัน โดยมีปัจจัยหลายอย่างที่ท าให้ครูเกิด
แรงจูงใจในการท างานมากขึ้น โดยจากแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก ที่แบ่งปัจจัยจูงใจเป็นสองส่วน คือ
ปัจจัยจูงใจ 1. ความสัมฤทธิ์ผล 2. การยอมรับนับถือ 3. ลักษณะงาน 4. ความรับผิดชอบ 5. 
ความก้าวหน้าในงาน 6. โอกาสกาวหนาปัจจัยค้ าจุน 7. นโยบายและการบริหาร 8. การปกครอง
บังคับบัญชา 9. ความสัมพันธกับหัวหนา 10. สภาพการท างาน 11. เงินเดือน 12. ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 13. มีชีวิตสวนตัว 14. ความสัมพันธกับลูกนอง 15. ต าแหนงหนาที่ 16. ความมั่นคงซึ่ง
เมื่อเกิดแรงขับแรงจูงใจในการท างานแล้ว ย่อมท าให้กลุ่มครูมีความรักในการท างานมากขึ้นมีการ
ก าหนดเป้าหมายต่างๆ ร่วมกันเพ่ือให้งานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การท างานเป็นทีมหรือการท างาน
ร่วมกันก็จะมีประสิทธิภาพตามมา ด้วยสังเกตได้จากค ากล่าวของยุคล์ (Yukl) ที่กล่าวถึงการท างาน
เป็นทีมที่องค์ประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน
2. ทักษะของสมาชิกและความชัดเจนของบทบาท 3. การประสานงานภายในองค์การร่วมมือกัน
ภายในองค์การ 4. การประสานงานภายนอกองค์การ 5. ทรัพยากรและการสนับสนุน 6. ความ
ไว้วางใจ,ความสามัคคี,และความร่วมมือ 7. ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร 8. รูปแบบ
ความคิดท่ีถูกต้องร่วมกัน 9. ความหลากหลายของสมาชิก 
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บทที ่3 

กำรด ำเนินกำรวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง“แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร” นี้ใชระเบียบวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพ่ือทราบแรงจูงใจกับ
การท างานเป็นทีม โดยมีผู ้ให ้ข้อมูลเปนหนวยวิเคราะห unit of analysis) ผูวิจัยไดก าหนด
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัยดังนี้ 
 
ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 เพ่ือใหการด าเนินการวิจัยด าเนินไปสอดคลองกับวัตถุประสงค ผูวิจัยไดก าหนดขั้นตอน
การด าเนินงานไว 3 ขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมโครงการวิจัย ขั้นตอนนี้เป็นการจัดเตรียมโครงการวิจัย โดยการ
นิยามปัญหา ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจากต ารา เอกสารทางวิชาการ ข้อมูลและสารสนเทศ
บทความ หลักการ แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการบริหารงาน แรงจูงใจในการท างานและการท างาน
เป็นทีม ตลอดจนรายงานการวิจัยและวิทยานิพนธ์ที่เก่ียวข้อง เพ่ือจัดท าโครงการและเสนอโครงการ 
 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และตรวจสอบคุณภาพ
ทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
และน าไปทดลองใช้ (Try out) และตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของ
เครื่องมือ ก่อนน าเครื่องมือที่ได้ไปเก็บรวบรวมข้อมูล และท าตามวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ตลอดจน
แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล เขียนเป็นรายงานผลการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 3 รายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนของการจัดท ารายงานผลการวิจัย เสนอ
ต่อคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามหลักวิชาการ
ตามที่กรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ให้ข้อเสนอแนะ แล้วจึงจัดท างานการรายงานการวิจัยฉบับ
สมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพ่ือให้การวิจัยในครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยอันประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูล  
ตัวแปรที่ศึกษาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างเครื่องมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูลสถิติในการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
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แผนแบบกำรวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ที่มีแผนแบบการ
วิจัยในลักษณะของกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (The one shot, non- 
experimental case study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผังศึกษาสภาพการณ์ได้ดังนี้ 
 

 
 
 R หมายถึง กลุ่มตัวอย่างท่ีได้มาจากการสุ่ม  
 X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา  
 O หมายถึง ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
 
ประชำกร 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพกลางเป็น
หน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) จ านวน 41 โรงเรียน (ข้อมูลจากวันที ่30 มีนาคม 2558)  
 
กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้จากการเปิดตารางประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan)65 ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวน 36 โรงเรียน จากจ านวน
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2558 กลุ่มกรุงเทพกลาง แบ่งเป็น เขตพระนคร เขต
ป้อมปราบศัตรูพ่าย เขตสัมพันธวงศ์ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตห้วยขวาง เขตราชเทวี เขตดินแดง และ
เขตวังทองหลาง โดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งประเภท (Stratified Random Sampling) ตาม
ส านักงานเขต  
  

                                                        
65Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan. “Determining Sample Size for 

Research Activities”, Educational and Psychological Measurement, 30 (1970): 607-610. 

 

O 
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R 



60 

 

ผู้ให้ข้อมูล  
 คือ ผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระ ครูผู้สอน เก็บโรงเรียนละ 3 คนรวมเป็น 
108 คน 
 
ตารางที่ 1 ประชากรและตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

เขต 
ประชำกร 
(โรงเรียน) 

กลุ่ม
ตัวอย่ำง 

(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้อ ำนวย 
กำร(คน) 

หัวหน้ำ
กลุ่มสำระ 

(คน) 

ครู 
ผู้สอน 
(คน) 

รวม 
(คน) 

1. พระนคร 11 10 10 10 10 30 

2. ป้อมปราบศัตรูพ่าย 4 3 3 3 3 9 

3. สัมพันธวงศ์ 3 3 3 3 3 9 

4. ดุสิต 9 8 8 8 8 24 

5. พญาไท 1 1 1 1 1 3 

6. ห้วยขวาง 3 2 2 2 2 6 

7. ราชเทวี 4 3 3 3 3 9 

8. ดินแดง 3 3 3 3 3 9 

9. วังทองหลาง 3 3 3 3 3 9 

รวม 41 36 36 36 36 108 

 
ตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยดังนี้ ตัวแปรพ้ืนฐาน ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม 
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 1. ตัวแปรพ้ืนฐาน ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ตัวแปรพ้ืนฐานที่ เกี่ยวกับคุณลักษณะ
ประชากร สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อายุ  ระดับวุฒิการศึกษา 
ประสบการณใ์นการสอน และต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ปฏิบัติในปัจจุบัน 
 2. ตัวแปรต้น ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับการจูงใจในการท างาน โดยใช้
ตามแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ทฤษฎีสองปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความ 
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเป็นกลุ่มปัจจัย ที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปัฏิบัติ
งานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง
ประกอบด้วยปัจจัย 6 ด้าน ได้แก่ 
 1.1 ความสัมฤทธิ์ผล (achievement) หมายถึง ความส าเร็จของงานเมื่อผู้ปฏิบัติงาน
ได้ทุ่มเทกายใจการท างานจนงาน ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ 
 1.2 การยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน
ยอมรับในความสามารถ ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา ผู้ใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ครอบครัว ทั้งใน
รูปแบบของการเขียน การชมเชยดวยค าพูด รวมทั้งการให้ก าลังใจ 
 1.3 ลักษณะงาน (work itself) หมายถึง ความร ูสึกที่มีตองานงานมีความนาสนใจทาทาย 
ความสามารถ มีความริเริ่มสรางสรรค การสงเสริมหรือกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความตื่นตัว  
มีโอกาสไดเรียนรูสิ่งใหม และมีความผูกพันกับงาน 
 1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
ภาระหนาที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบงานที่มีความทาทายความสามารถ มีอ านาจอยางเพียงพอ  
ในการปฏิบัติงานที่ไดรับการมอบหมาย 
 1.5 ความกาวหนาในงาน (advancement) หมายถึง การไดรับโอกาสไดรับการ
พัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองตองการ มีความกาวหนาไปในต าแหนงที่สูงขึ้น มีโอกาสศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติม มีโอกาสไดพัฒนาทักษะเพ่ือพัฒนาตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 1.6 โอกาสกาวหนา (possibility of growth) หมายถึง บุคคลมีโอกาสไดรับการ  
แตงตั้ง โยกยาย หรือไดรับการอบรมเพ่ิมทักษะวิชาชีพ 
 2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิด
ความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน ที่จ าเป็น
ที่พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือท าให้ไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิด
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ความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัย เหล่านี้แล้วจะท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 
 2.1 นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) หมายถึง
ระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน การมีสวนรวมในนโยบาย การมอบหมายงาน และหนาที่การ
ติดตอสื่อสารที่เอ้ือตอการประสานงาน และการปฏิบัติงานตลอดจนการแนะน า ชวยเหลือติดตาม
ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
 2.2 การปกครองบังคับบัญชา (supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา
ในการบริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดีการใหค าแนะน าสามารถวิเคราะห ความสามารถของผูท างานได 
ไมวาจะเปนสถานการณใด รวมถึงความสามารถของฝายบริหารในการจัดการและด าเนินกิจการตางๆ 
ภายในหนวยงานอยางยุติธรรม 
 2.3 ความสัมพันธกับหัวหนา (relationship with supervisor) หมายถึง การติดตอสัมพันธ 
ระหวางบุคคล กับผูบังคับบัญชา ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถท างานรวมกันและเขาใจกัน 
 2.4 สภาพการท างาน (work condition) หมายถึง สภาพทางกายภายของงาน เชน 
สถานที่ท างานเปนสัดสวน สภาพเหมาะสม ทั้งแสงเสียง อากาศ สิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ชั่วโมงการท างาน
และจ านวนงานสภาพที่ท างาน อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 2.5 เงินเดือน (salary) หมายถึง คาตอบแทน หรือผลประโยชนที่ควรไดรับเหมาะสม
กับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน เชน คาจาง 
เงินเดือน วันหยุดพักผ่อน 
 2.6 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (relationship with peers) หมายถึง การติดตอ 
สื่อสารความสัมพันธระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงาน ที่แสดงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถท างานรวมกัน 
และเขาใจกัน  
 2.7 มีชีวิตสวนตัว (personal life) หมายถึง ความรูสึกตองาน และความรูสึกของ
บุคคลนอกเวลาท างาน โดยงานที่ท าไม่ก่อให้เกิดปัญหาที่มีผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว 
 2.8 ความสัมพันธกับลูกนอง (relationship with subordinates) หมายถึง การติด 
ตอสื่อสารระหวางบุคคล กับผูใตบังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถท างานรวมกันได  
เขาใจกัน 
 2.9 ต าแหนงหนาที่ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม เกียรติและ
ศักดิ์ศร ีมีความส าคัญของงาน ต่อองค์การ 
 2.10 ความมั่นคง (security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงของ
งานความยั่งยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
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 3. ตัวแปรตาม เป็นตัวแปรเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม โดยใช้แนวคิดของยุคล์ (Yukl)  
ที่ได้กล่าวถึง 
 3.1 ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน (commitment to task 
objectives and strategies) หมายถึง การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่มในการ
ท างาน มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานยากให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย และวิธีการปฏิบัติงาน 
 3.2 ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท (member skills and role 
clarity) หมายถึง การมีทักษะความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความเข้าใจในขอบข่ายภาระ
งานของตน สามารถรับรู้เข้าใจความคาดหวังว่าตนเองต้องปฏิบัติงานอย่างไร น าข้อมูลย้อนกลับมา
ปรับปรุงใช้ในการปฏิบัติงาน 
 3.3 การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร (internal organization and 
coordination) หมายถึง การได้รับมอบหมายภาระงานตรงกับความรู้ความสามารถ การจัดกิจกรรม
ต่างๆ มีความเชื่อมโยงเกี่ยวข้องกัน สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือการท างานร่วมกันได้  มีส่วน
ร่วมในการประสานงานภายในองค์กรและได้รับการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม 
 3.4 การประสานงานภายนอกองค์กร (external coordination) หมายถึง การ
ท างานของบุคลากรโรงเรียนมีความเชื่อมโยงกับหน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์กร มีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
บุคคล, หน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง บุคลากรได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการสร้างเครือข่าย
ความสัมพันธ์กับองค์กรภายนอก 
 3.5 ทรัพยากรและการสนับสนุน (resources and political support) หมายถึง
บุคลากรได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ได้รับความช่วยเหลือชี้แนะในการปฏิบัติงาน
ผู้บริหารวางแผนการจัดหาทรัพยากรและความช่วยเหลือจากหน่วยงานภายนอกเพ่ือการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 3.6 ความไว้วางใจ, ความสามัคคี และความร่วมมือ (mutual trust, cohesiveness, 
and cooperation) หมายถึง การมีความรักในภาระงานที่รับผิดชอบ มีความรักต่อหน่วยงานของตน
มีความม่ันคงทางอารมณ์และสามารถเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานได้และมีความสามัคคีกัน 
 3.7 ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร (collective efficacy and potency) 
หมายถึง การมีทักษะความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจและให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างด ีการมองโลกในแง่ดีและมีความพยายามร่วมกันขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
 3.8 รูปแบบความคิดที่ ถู กต้องร่วมกัน  (accurate, shared mental models) 
หมายถึง การมีข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีความสามารถรับรู้และเข้าใจภาระงานไปใน
ทิศทางเดียวกันและมีการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 
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 3.9 ความหลากหลายของสมาชิก (member diversity) หมายถึงความสามารถและ
ความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน มีทัศนคติความเชื่อต่อการท างานที่หลากหลาย และมีความคิดเป็นของ
ตัวเองที่หลากหลาย 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ
แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถาม เกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูล มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (check list) เพ่ือสอบถามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และต าแหน่ง
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
 ตอนที่ 3เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ยุคล์ (Yukl) 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า ตามแนวคิดของ
ลิเคิร์ท (Likert Five’s Rating Scale) มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ 5 ระดับ ซึ่งคะแนนมี
ความหมายดังนี้ 
 แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 
 แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
 แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
 แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัน้อย  มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
 แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 
 
กำรสร้ำงเครื่องมือในกำรวิจัย 
 เพ่ือให้ เกิดความตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัย
ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย โดยมีขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี ต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร พร้อมทั้งศึกษาวิธีการสร้าง
แบบสอบถามจากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเรียบเรียงและด าเนินการสร้างแบบสอบถาม 
 ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยการน า
เครื่องมือที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้ว เสนออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือด้านความตรงของเนื้อหา และส านวนภาษา แล้วหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
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ตามวัตุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยคัดเลือกค าถามที่มีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง ตามวัตถุประสงค์ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 แล้วน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงแก้ไข
ให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 ขั้นตอนที่ 3 หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (reliability) ของแบบสอบถามโดยการน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 10 โรงเรียน ผู้ให้
ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน รวมเป็นจ านวน 30 ชุด แล้วน าแบบสอบถามมาวิเคาระห์หาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยมีคา่ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.971  
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เพ่ือให้การวิจัยด าเนินไปอย่างราบรื่นและถูกต้องตามระเบียบของทางราชการผู้วิจัยจึง
ด าเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้วิจัยได้ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอความร่วมมือ
จากโรงเรียนต่างๆ ในกลุ่มกรุงเทพกลาง ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทราบ และอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถามนี้ 
 2. ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เป็น
จ านวน 36 โรงเรียน โรงเรียนละ 3 คน รวมเป็น 108 คน ด้วยตนเอง รวมถึงตรวจสอบความสมบูรณ์
ของแบบสอบถามเพ่ือน ามาวิเคราะห์ 
 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการน าเสนอ และวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือใช้เป็น
ภาพรวมในการตอบค าถามการวิจัย โดยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ และน าไปลงรหัสข้อมูล เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และน าเสนอด้วย
ตารางประกอบการบรรยาย 
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ 
 เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและข้อค าถามที่ในการวิจัย
ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1. วิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่าความถี่ (frequency) 
และค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation)  
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 2. วิเคราะห์ค่าระดับแรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม ในรูปมาตรา
ส่วนประมาณค่า (rating scale) โดยการน าค่ามัชฌิมเลขคณิต (mean) เปรียบเทียบกับเกณฑ์ตาม
แนวคิดของเบสท์ดังนี้ 
  
 ค่าเฉลี่ย 4.50-5.49 หมายถึง แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง แรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง เป็นแรงจูงใจ/การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

3. การวิเคราะห์แตกต่างระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) โดยทดสอบ F-test และ
scheffe  
 4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficiency) 
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สรุป 
 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 2) การท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 3) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ
กับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร และ 4) ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีผู้ให้
ข้อมูลเปนหนวยวิเคราะห์ เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับแรงจูงใจของ
ข้าราชการครูตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก และการท างานเป็นทีมชองข้าราชการครูตามแนวคิดของ
ยุคส์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิม
เลขคณิต (x) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) โดยทดสอบF-
test และscheffe และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) การวิเคราะห์สถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
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บทที่4 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

เพ่ือตอบวัตถุประสงค์และข้อค าถามของการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจกับการท างานเป็น 
ทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จาก
โรงเรียนในกลุ่มกรุงเทพกลาง จ านวน 36 โรงเรียน ด้วยแบบสอบถามโรงเรียนละ 3 ฉบับ ซึ่งผู้วิจัย
ได้รับแบบสอบถามตอบกลับมา ฉบับสมบูรณ์จ านวน 32 โรงเรียน เป็นจ านวน 96 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
88.88 ในการน าเสนอผลวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย 5 ตอนคือ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีม จ าแนก

ตามต าแหน่งของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของ

ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที ่1 ผลวิเครำะห์ข้อมูลสถำนภำพของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้จากข้าราชการครูซึ่งแบ่งได้  3 กลุ่ม ได้แก่
ผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระ และครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ง 36
โรงเรียน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต าแหน่ง ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ข้อที่ ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 เพศ 

  - ชาย 
  - หญิง 

 
32 
64 

 
33.34 
66.66 

รวม 96 100.00 
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ตารางที ่2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม(ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
2 อายุ 

  - ต่ ากว่า 30 ปี 
  - 31 - 40 ปี 
  - 41 - 50 ปี 
  - 51 ปีขึ้นไป 

 
9 
39 
18 
30 

 
9.37 
40.63 
18.75 
31.25 

รวม 96 100.00 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
3 ระดับการศึกษา 

  - ต่ ากว่าปริญญาตรี 
  - ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  - ปริญญาโท 
  - ปริญญาเอก 

 
3 
31 
59 
3 

 
3.12 
32.30 
61.46 
3.12 

รวม 96 100.00 
4 สาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา 

  - สาขาเกี่ยวกับการศึกษา 
  - สาขาอ่ืน ๆ  

 
92 
4 

 
95.84 
4.16 

รวม 96 100.00 
5 ต าแหน่งในปัจจุบัน 

  - ผู้อ านวยการ 
  - หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ฯ 
  - ครูผู้สอน 

 
32 
32 
32 

 
33.34 
33.33 
33.33 

รวม 96 100.00 

6 ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
  - น้อยกว่า 1 ปี 
  - 1 – 3 ปี 
  - 4 – 6 ปี 
  - มากกว่า 6 ปี 

 
5 
13 
12 
66 

 
5.21 
13.54 
12.50 
68.75 

รวม 96 100.00 
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 จากตารางที่ 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 64 คน
คิดเป็นร้อยละ 66.66 และเป็นเพศชายน้อยที่สุด จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 33.34 เป็นผู้ที่มีอายุ
31-40 ปี มากที่สุด จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 40.62 และอายุต่ ากว่า 30 ปี น้อยที่สุด จ านวน 9 คน
คิดเป็นร้อยละ 9.37 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มากที่สุด จ านวน 59 คน หรือ ร้อยละ61.45
และวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาเอก น้อยที่สุด จ านวน 3 คนคิดเป็นร้อยละ 3.12
ส าเร็จการศึกษาเกี่ยวกับ การศึกษา มากที่สุด จ านวน 92 คน หรือร้อยละ 95.83 และส าเร็จ
การศึกษาสาขาอ่ืนๆ น้อยที่สุด จ านวน 4 คน หรือร้อยละ 4.16 ส าหรับต าแหน่งในปัจจุบันพบว่าเป็น
ผู้อ านวยการ เท่ากับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ฯ และครูผู้สอน มากท่ีสุดจ านวน 32 คน หรือ ร้อยละ
33.33 และมีประสบการณ์ปฏิบัติงานในต าแหน่งมากกว่า 6 ปี มากท่ีสุด จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.75 และน้อยกว่า 1 ปีน้อยที่สุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.21 
 
ตอนที ่2 ผลกำรวิเครำะห์แรงจูงใจของข้ำรำชกำรครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 

ในการวิเคราะห์แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย
วิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แล้วน าไปเปรียบเทียบตาม
เกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 ถึงตารางที่ 19  
 
ตารางที่ 3 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของข้าราชการครูใน

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
(n = 96) 

ข้อ 
แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวม X  SD ระดับ 

1. ปัจจัยจูงใจ 4.22 0.49 มาก 

1.1 ความสัมฤทธิ์ผล (X1) 4.41 0.58 มาก 

1.2 การยอมรับนับถือ (X2) 4.29 0.59 มาก 

1.3 ลักษณะของงาน (X3) 4.23 0.61 มาก 

1.4 ความรับผิดชอบ (X4) 4.35 0.59 มาก 

1.5 ความก้าวหน้าในงาน (X5) 4.12 0.62 มาก 

1.6 โอกาสก้าวหน้า (X6) 3.90 0.75 มาก 

2. ปัจจัยค้ าจุน 4.23 0.50 มาก 

2.1 นโยบายและการบริหาร (X7) 4.11 0.69 มาก 
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ตารางที3่ ค่ามัชฌิมเลขคณิตส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม (ต่อ) 

 

ข้อ 
แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวม 

 

X  SD ระดับ 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา (X8) 4.16 0.71 มาก 

2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้า (X9) 4.25 0.70 มาก 

2.4 สภาพการท างาน (X10) 4.38 0.59 มาก 

2.5 เงินเดือน (X11) 4.29 0.65 มาก 

2.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X12) 4.02 0.66 มาก 

2.7 มีชีวิตส่วนตัว (X13) 4.06 0.74 มาก 

2.8 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (X14) 4.07 0.69 มาก 

2.9  ต าแหน่งหน้าที่ (X15) 4.48 0.53 มาก 

2.10 ความมั่นคง (X16) 4.56 0.55 มากที่สุด 

 รวม (Xtot) 4.22 0.73 มาก 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่าแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.22, SD= 0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง
สองด้าน ( X = 4.22, SD= 0.73) โดยแรงจูงใจปัจจัยจูงใจ ด้านสัมฤทธิ์ผล มีค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากที่สุด ( X = 4.41, SD= 0.58) และปัจจัยจูงใจ ด้านโอกาสก้าวหน้า มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยกว่า
ด้านอ่ืน ( X = 3.90, SD = 0.74) และเมื่อพิจารณาด้านปัจจัยค้ าจุน พบว่า แรงจูงใจปัจจัยค้ าจุน  
ด้านความมั่นคง มีค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากที่สุด ( X  = 4.56, SD = 0.55) และปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพ
การท างาน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยกว่าด้านอื่น ( X  = 4.02, SD = 0.66)  

 
ตารางที่ 4 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมฤทธิ์ผล 

    (n = 96) 
 

ข้อ 
 

ความสัมฤทธิ์ผล  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

ท่านทุ่มเทกายใจในการท างานจนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
ท่านมีความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน 
ท่านมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 

4.45 
4.35 
4.42 

0.63 
0.63 
0.66 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.41 0.58 มาก 
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จากตารางที่ 4 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความ
สัมฤทธิ์ผล (X1) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.41 , SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านทุ่มเทกายใจในการ
ท างานจนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ( X  = 4.45 , SD = 0.63) ท่านมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน  
( X  = 4.42, SD = 0.66) และท่านมีความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน ( X = 4.35, SD = 0.63) 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการยอมรับนับถือ 

(n = 96)  
 

ข้อ 
 

การยอมรับนับถือ  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
 
2 
3 
 
4 

ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากครอบครัว 
ท่านได้รับค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ท่านได้รับค าชื่นชมจากครอบครัว 

4.18 
 

4.48 
4.08 

 
4.40 

0.73 
 

0.71 
0.73 

 
0.71 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.29 0.59 มาก 
 

จากตารางที่ 5 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านการ
ยอมรับนับถือ (X2) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.29 , SD= 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ท่านได้รับการ
ยอมรับนับถือจากครอบครัว ( X  = 4.48, SD= 0.71) ท่านได้รับค าชื่นชมจากครอบครัว ( X  = 4.40 , 
SD= 0.71) ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 4.18 ,  
SD= 0.73) และท่านได้รับค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 4.08,  
SD= 0.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะของงาน 
             (n = 96)  

 

ข้อ 
 

ลักษณะของงาน  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
4 

งานของท่านมีความน่าสนใจท้าทายความสามารถ 
งานของท่านต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
งานของท่านช่วยส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ท่านมีความ
ตื่นตัว 
งานของท่านเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

4.15 
4.22 
4.22 
4.31 

0.68 
0.73 
0.65 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.23 0.61 มาก 
 

จากตารางที่  6 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
ลักษณะของงาน (X3) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.23 , SD= 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้งานของท่าน
เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้สิ่ งใหม่ๆ ( X  = 4.31 , SD= 0.68) งานของท่านต้องการความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์( X  = 4.22, SD= 0.73) งานของท่านช่วยส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ท่านมีความตื่นตัว ( X  = 4.22, 
SD= 0.65) และงานของท่านมีความน่าสนใจท้าทายความสามารถ  ( X  = 4.15 , SD= 0.68) 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 7 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความรับผิดชอบ  

 (n = 96)  
 

ข้อ ความรับผิดชอบ  
X  

 

SD 
 

ระดับ 

1 
2 
3 
 

ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ 
ท่านมีความรับผิดชอบในงานนั้นๆ  
ท่านมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับการ
มอบหมาย 

4.36 
4.46 
4.22 

0.71 
0.63 
0.70 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 4.35 0.59 มาก 
 

จากตารางที่ 7 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านความ
รับผิดชอบ (X4) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.35 , SD= 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ท่านมีความ
รับผิดชอบในงานนั้นๆ ( X  = 4.46, SD= 0.63) ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่
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ส าคัญ ( X  = 4.36 , SD= 0.71) และท่านมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับการ
มอบหมาย ( X  = 4.22, SD= 0.70) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 8 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความก้าวหน้าในงาน 

 (n = 96)  
 

ข้อ 
 

ความก้าวหน้าในงาน  X  SD ระดับ 

1 
2 
3 
4 
 

ท่านได้รับการพัฒนาหน้าที่การงานไปในทิศทางที่ตนเอง
ต้องการ 
ท่านได้รับการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ท่านได้รับการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
 
ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

4.12 
3.87 
4.29 
4.20 

0.68 
0.96 
0.63 
0.67 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 4.12 0.62 มาก 
 

จากตารางที่  8 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
ความก้าวหน้าในงาน (X5) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.12 , SD= 0.62) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้  ท่าน
ได้รับการศึกษาหาความรู้ เพ่ิมเติม  ( X  = 4.29, SD= 0.63) ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.20, SD= 0.67) ท่านได้รับการพัฒนาหน้าที่การงานไปใน
ทิศทางที่ตนเองต้องการ ( X  = 4.12 , SD= 0.68) และท่านได้รับการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่สูงขึ้น  
( X  = 3.87, SD= 0.96) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 9 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านโอกาสก้าวหน้า  

(n = 96) 
 

ข้อ 
 

โอกาสก้าวหน้า 
 

X  
 

SD 
 

ระดับ 

1 
2 
3 
 

ท่านมีโอกาสได้รับการแต่งตั้งในต าแหน่งงานใหม่ หรือมีการ
โยกย้าย 
ท่านมีโอกาสได้ใช้ความสามารถในงานส าคัญเพ่ือการพิสูจน์
ตัวเองท่านมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

3.62 
4.01 
4.09 

1.05 
0.74 
0.74 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.90 0.75 มาก 
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 จากตารางที่ 9 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านโอกาส
ก้าวหน้า (X6) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.90 , SD= 0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ท่านมีโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ( X  = 4.09, SD= 0.74) ท่านมีโอกาสได้ใช้ความสามารถในงาน
ส าคัญเพ่ือการพิสูจน์ตัวเอง ( X  = 4.01, SD= 0.74) และท่านมีโอกาสได้รับการแต่งตั้งในต าแหน่ง
งานใหม่หรือมีการโยกย้าย ( X  = 3.62 , SD= 1.05) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 10 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านนโยบายและการบริหาร 

 (n = 96)  
 

ข้อ 
 

นโยบายและการบริหาร X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 
4 

โรงเรียนของท่านมีระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน 
โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร 
โรงเรียนของท่านมีการติดต่อสื่อสารที่เอื้อต่อการประสานงานและ
การปฏิบัติ 
ท่านได้รับการดูแล ช่วยเหลือ ติดตาม และตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

4.05 
4.23 
4.09 

 
4.09 

0.82 
0.76 
0.78 

 
0.71 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.11 0.69 มาก 
 

จากตารางที่  10 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
นโยบายและการบริหาร (X7) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.11 , SD= 0.69) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้
โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร ( X = 4.23, SD= 0.76) โรงเรียนของ
ท่านมีการติดต่อสื่อสารที่เอ้ือต่อการประสานงานและการปฏิบัติ  ( X  = 4.09, SD= 0.78) ท่านได้รับ
การดูแลช่วยเหลือติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงาน ( X  = 4.09, SD= 0.71) และโรงเรียนของ
ท่านมีระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน ( X  = 4.05 , SD= 0.82) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 11 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

(n = 96)  
 

ข้อ 
 

การปกครองบังคับบัญชา  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
 
3 
 
 

ผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี 
ผู้บังคับบัญชาสามารถวิเคราะห์ความ สามารถของผู้ท างานได้ 
ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใดๆ  
ผู้บังคับบัญชาสามารถจัดการและด าเนิน กิจการต่างๆ ภายใน
หน่วยงานอย่างยุติธรรม 

4.21 
4.14 

 
4.12 

 

0.74 
0.71 

 
0.86 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

รวม 4.16 0.71 มาก 
 

จากตารางที่ 11 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา (X8) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.16 , SD= 0.71) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้
ผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี  ( X  = 4.21 , SD= 0.74) ผู้บังคับบัญชา
สามารถวิเคราะห์ความสามารถของผู้ท างานได้ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใดๆ ( X  = 4.14, SD= 0.71) 
และผู้บังคับบัญชาสามารถจัดการและด าเนินกิจการต่างๆ ภายในหน่วยงานอย่างยุติธรรม ( X  = 4.12, 
SD= 0.86) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 12 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา 
 (n = 96)  

 

ข้อ 
 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 
 

ท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บังคับบัญชา 
ท่านสามารถท างานร่วมกันและเข้าใจกันได้ดีกับผู้บังคับบัญชา 
ท่านสามารถปรึกษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ กับผู้
บังคบั บัญชาได้ 

4.29 
4.28 
4.19 

 

0.67 
0.73 
0.82 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 

รวม 4.26 0.70 มาก 
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จากตารางที่  12 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X9) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.26 , SD= 0.70) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บังคับบัญชา ( X  = 4.29 , SD= 0.67) ท่านสามารถท างานร่วมกัน
และเข้าใจกันได้ดีกับผู้บังคับบัญชา ( X  = 4.28, SD= 0.73) และท่านสามารถปรึกษาปัญหาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ กับผู้บังคับบัญชาได ้( X  = 4.19, SD= 0.82) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 13 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน 
(n = 96) 

 

ข้อ 
 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  X  
 

S.D. 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 
 

ท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ท่านสามารถท างานร่วมกันและเข้าใจกันได้ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
ท่านสามารถปรึกษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ กับ
เพ่ือนร่วมงานได้ 

4.41 
4.39 
4.33 

 

0.59 
0.62 
0.70 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 

รวม 4.38 0.59 มาก 
 

จากตารางที่  13 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X10) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.38 , SD= 0.59) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 4.41 , SD= 0.59) ท่านสามารถท างานร่วมกัน
และเข้าใจกันได้ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 4.39, SD= 0.62) และท่านสามารถปรึกษาปัญหาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ กับเพ่ือนร่วมงานได้ ( X  = 4.33, SD= 0.70) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 14 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับลูกน้อง 
(n = 96) 

 

ข้อ 
 

ความสัมพันธ์กับลูกน้อง  X  
 

SD 
 

ระดับ 

1 
2 
3 
 
 

ท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อลูกน้อง 
ท่านสามารถท างานร่วมกันและเข้าใจกันได้ดีกับลูกน้อง 
ท่านสามารถปรึกษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ กับ
ลูกน้องได้ 

4.28 
4.26 
4.33 

 

0.69 
0.68 
0.64 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 

รวม 4.29 0.65 มาก 
 

จากตารางที่  14 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (X11) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.29 , SD= 0.65) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ท่าน
สามารถปรึกษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ กับลูกน้องได้ ( X  = 4.33, SD= 0.64) ท่าน
มีความสัมพันธ์อันดีต่อลูกน้อง ( X  = 4.28 , SD= 0.69) และท่านสามารถท างานร่วมกันและเข้าใจ
กันได้ดีกับลูกน้อง ( X  = 4.26, SD= 0.68) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 15 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านสภาพการท างาน 

(n = 96) 
 

ข้อ 
 

สภาพการท างาน  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
 
3 
4 

โรงเรียนของท่านมีสถานที่ท างานเป็นสัดส่วน 
โรงเรียนของท่านมีสภาพเหมาะสมในการเรียนการสอน ทั้งแสง 
เสียง อากาศ สิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ  
โรงเรียนของท่านมีชั่วโมงการท างาน และ จ านวนงานเหมาะสม 
โรงเรียนของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

4.06 
4.05 

 
3.97 
4.01 

 

0.80 
0.70 

 
0.79 
0.78 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 

รวม 4.02 0.66 มาก 
 

จากตารางที่ 15 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านสภาพ
การท างาน (X12) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.02 , SD= 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนของ
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ท่านมีสถานที่ท างานเป็นสัดส่วน ( X  = 4.06 , SD= 0.80) โรงเรียนของท่านมีสภาพเหมาะสมในการ
เรียนการสอนทั้งแสงเสียงอากาศสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ ( X  = 4.05, SD= 0.70) โรงเรียนของท่านมี
อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ( X  = 4.01, SD= 0.78) และโรงเรียนของท่านมี
ชั่วโมงการท างานและจ านวนงานเหมาะสม ( X  = 3.97, SD= 0.79) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 16 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านเงินเดือน 

(n = 96)  
 

ข้อ 
 

เงินเดือน  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
 
2 
3 
 

ท่านได้รับค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับเหมาะสม
กับงานท่ีท า 
ท่านพอใจในการเลื่อนขั้นที่ได้รับ 
ท่านพอใจในเงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับ 

4.04 
 

4.08 
4.07 

0.83 
 

0.79 
0.74 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 4.06 0.74 มาก 
 

จากตารางที่  16 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน
เงินเดือน (X13) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.06 , SD = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ท่านพอใจในการ
เลื่อนขั้นที่ได้รับ ( X  = 4.08, SD = 0.79) ท่านพอใจในเงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับ ( X  = 4.07, 
SD = 0.74) และท่านได้รับค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้ รับเหมาะสมกับงานที่ท า 
( X  = 4.04 , SD= 0.83) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 17 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านมีชีวิตส่วนตัว 

(n = 96)  
 

ข้อ 
 

มีชีวิตส่วนตัว  X  
 

S.D. 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

งานที่ท่านท าไม่ก่อให้เกิดปัญหานอกเวลาท างาน 
งานที่ท่านท าไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกไม่ดีนอกเวลาท างาน 
งานที่ท่านท าไม่ส่งผลกระทบต่อครอบครัว 

4.11 
4.03 
4.08 

0.77 
0.82 
0.74 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.07 0.69 มาก 
 
จากตารางที่ 17 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านมีชีวิต

ส่วนตัว (X14) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.07 , SD= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้งานที่ท่านท าไม่
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ก่อให้เกิดปัญหานอกเวลาท างาน ( X  = 4.11 , SD= 0.77) งานที่ท่านท าไม่ส่งผลกระทบต่อครอบครัว 
( X  = 4.08, SD= 0.74) และงานที่ท่านท าไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกไม่ดีนอกเวลาท างาน ( X  = 4.03, 
SD= 0.82) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 18 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านต าแหน่งหน้าที่ 

 (n = 96)  
 

ข้อ 
 

ต าแหน่งหน้าที่  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

อาชีพของท่านได้รับการยอมรับในสังคม 
อาชีพของท่านมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
ต าแหน่งหน้าที่ของท่านมีความส าคัญของงานต่อองค์การ 

4.52 
4.56 
4.36 

0.58 
0.62 
0.66 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
รวม 4.48 0.53 มาก 

 
จากตารางที่  18 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้าน

ต าแหน่งหน้าที่ (X15) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.48 , SD= 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้อาชีพของท่านมี
เกียรติและศักดิ์ศรี ( X  = 4.56, SD= 0.62) และอาชีพของท่านได้รับการยอมรับในสังคม ( X  = 4.52, 
SD= 0.58) ตามล าดับเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากดังนี้ต าแหน่งหน้าที่ของท่านมี
ความส าคัญของงานต่อองค์การ ( X  = 4.36, S.D.= 0.66)  
 
ตารางที่ 19 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความมั่นคง 

 (n = 96)  
 

ข้อ 
 

ความมั่นคง  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในอาชีพของท่าน 
ท่านมีความรู้สึกยั่งยืนในอาชีพของท่าน 
ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในองค์การของท่าน 

4.57 
4.59 
4.53 

0.64 
0.62 
0.54 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.56 0.55 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 19 แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครด้านความ

มั่นคง (X16) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.56 , SD= 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ท่านมี
ความรู้สึกยั่งยืนในอาชีพของท่าน ( X  = 4.59, SD= 0.62) ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพของท่าน 
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( X  = 4.57 , SD= 0.64) และท่านมีความรู้สึกมั่นคงในองค์การของท่าน ( X  = 4.53, SD= 0.54) 
ตามล าดับ 
 
ตอนที ่3 ผลกำรวิเครำะห์กำรท ำงำนเป็นทีมของข้ำรำชกำรครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 

ในการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ผู้วิจัยวิเคราะห์ โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต  ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (SD) แล้วน าไป
เปรียบเทียบตามเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังรายละเอียดในตารางที่ 20 ถึง
ตารางที ่29 
 
ตารางที่ 20 ค่ามัชฌิมเลขคณิตส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู

ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม 
 (n = 96) 

ข้อ 
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

 

X  
 

SD 
 

ระดับ 

1. ความมุ่งม่ันทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน (X6) 4.17 0.50 มาก 

2. ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท (Y2) 4.17 0.55 มาก 

3. การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร (Y3) 4.15 0.55 มาก 

4. การประสานงานภายนอกองค์กร (Y4) 4.13 0.62 มาก 

5. ทรัพยากรและการสนับสนุน (Y5) 4.10 0.62 มาก 

6. ความไว้วางใจ ความสามัคคี และความร่วมมือ (Y6) 4.18 0.58 มาก 

7. ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร (Y7) 4.23 0.54 มาก 

8. รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน (Y8) 4.13 0.53 มาก 

9. ความหลากหลายของสมาชิก (Y9) 4.06 0.60 มาก 

 รวม (Ytot) 4.15 0.49 มาก 
 
 จากตารางที่ 20 พบว่าการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.15, SD= 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การท างาน
เป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ใน ระดับมากทุกด้านโดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร ( X  = 4.23, SD= 0.54) 
ความไว้วางใจความสามัคคีและความร่วมมือ ( X  = 4.18, SD= 0.58) ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมาย
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และกลยุทธ์ของภาระงาน ( X  = 4.17, SD= 0.50) ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของ
บทบาท ( X  =4.17, SD= 0.55) การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร ( X  = 4.15, SD= 0.55) 
การประสานงานภายนอกองค์กร ( X  = 4.13, SD= 0.62) รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน ( X  = 4.13, 
SD= 0.53) ทรัพยากรและการสนับสนุน ( X  = 4.10, SD= 0.62) และความหลากหลายของสมาชิก  
( X  = 4.06, SD= 0.60) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 21 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความมุ่งมั่น

ทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน   
 (n = 96)  

 

ข้อ 
 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในการ
ท างาน 
บุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานยากให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และวิธีการปฏิบัติงาน 

4.20 
4.10 
4.21 

0.54 
0.57 
0.56 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.17 0.50 มาก 
 

จากตารางที่ 21 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน (Y1) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.17 , 
SD= 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย ดังนี้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบัติ งาน 
(X  = 4.21, SD= 0.56) บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในการท างาน ( X  = 4.20,  
SD= 0.54) และบุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานยากให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ( X  = 4.10,  
SD= 0.57) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 22 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านทักษะของ
สมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท   

           (n = 96)  
 

ข้อ 
 

ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
 
3 
4 

บุคลากรมีทักษะความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานในกลุ่ม 
บุคลากรมีความเข้าใจในขอบข่ายภาระงานของตน และสามารถ
รับรู้เข้าใจความคาดหวังในการปฏิบัติงานได้ 
บุคลากรสามารถรับรู้เข้าใจความคาดหวังในการปฏิบัติงานได้ 
บุคลากรสามารถน าข้อมูลย้อนกลับมาปรับปรุงใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.20 
 4.12 
 

4.23 
4.11 

0.56 
0.65 

 
0.61 
0.64 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.17 0.55 มาก 
 

จากตารางที่ 22 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท (Y2) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.17,  
SD= 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหาน้อยดังนี้ บุคลากรสามารถรับรู้เข้าใจความคาดหวังในการปฏิบัติงานได้ ( X  = 4.23, SD= 0.61)  
บุคลากรมีทักษะความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในกลุ่ม ( X  = 4.20 , SD= 0.56) บุคลากรมี
ความเข้าใจในขอบข่ายภาระงานของตนและสามารถรับรู้เข้าใจความคาดหวังในการปฏิบัติงานได้  
(X  = 4.12, SD= 0.65) และบุคลากรสามารถน าข้อมูลย้อนกลับมาปรับปรุงใช้ในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.11,  
SD= 0.64) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 23 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการจัด

องค์กรและการประสานงานภายในองค์กร   
            (n = 96)  

 

ข้อ 
 

การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
 
3 
4 

บุคลากรได้รับมอบหมายภาระงานตรงกับความรู้ความสามารถ 
การจัดกิจกรรมต่างๆ หรือการท างานร่วมกัน มีความเชื่อมโยง
เกี่ยวข้องกัน 
บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือการท างานร่วมกันได้ 
บุคลากรมีส่วนร่วมในการประสานงานภายในองค์กรและได้รับการ
พัฒนาทักษะ ในการท างานเป็นทีม 

4.08 
4.25 

 
4.11 
4.16 

0.65 
0.66 

 
0.63 
0.67 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.15 0.55 มาก 
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จากตารางที่ 23 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านการจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร (Y3) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.15 , 
SD= 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหาน้อยดังนี้การจัดกิจกรรมต่างๆ หรือการท างานร่วมกันมีความเชื่อมโยงเกี่ยวข้องกัน ( X  = 4.25, 
SD= 0.66) บุคลากรมีส่วนร่วมในการประสานงานภายในองค์กรและได้รับการพัฒนาทักษะในการ
ท างานเป็นทีม ( X  = 4.16, SD= 0.67) บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือการท างานร่วมกัน
ได้ ( X  = 4.11, SD= 0.63) และบุคลากรได้รับมอบหมายภาระงานตรงกับความรู้ความสามารถ ( X  
= 4.08 , SD= 0.65) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 24 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการ

ประสานงานภายนอกองค์กร     
(n = 96)  

 

ข้อ 
 

การประสานงานภายนอกองค์กร  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
 
2 
3 
 

การท างานของบุคลากรโรงเรียนมีความเชื่อมโยงกับหน่วยงาน
อ่ืนๆ ในองค์กร 
บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและกัน 
บุคลากรได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการสร้างเครือข่าย
ความสัมพันธ์กับองค์กรภายนอก 

4.16 
 

4.22 
4.00 

 

0.64 
 

0.70 
0.72 

 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 

รวม 4.13 0.62 มาก 
 

จากตารางที่ 24 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านการประสานงานภายนอกองค์กร (Y4) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.13 , SD= 0.62)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย
ดังนี้บุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและกัน ( X  = 4.22, SD= 0.70) การท างานของ
บุคลากรโรงเรียนมีความเชื่อมโยงกับหน่วยงานอื่นๆ ในองค์กร ( X  = 4.16 , SD= 0.64) และบุคลากร
ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์กับองค์กรภายนอก ( X  = 4.00, SD= 0.72)  
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 25 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านทรัพยากร
และการสนับสนุน     

            (n = 96)  
 

ข้อ 
 

ทรัพยากรและการสนับสนุน  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

บุคลากรได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรได้รับความช่วยเหลือชี้แนะในการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารวางแผนการจัดหาทรัพยากรและความช่วยเหลือจาก
หน่วยงานภายนอกเพ่ือการปฏิบัติงานของบุคลากรเครือข่าย
ความสัมพันธ์กับองค์กรภายนอก 

4.07 
4.12 
4.11 

 

0.63 
0.68 
0.70 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 

รวม 4.10 0.62 มาก 
 

จากตารางที่ 25 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านทรัพยากรและการสนับสนุน (Y5) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.10 , SD= 0.62) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย
ดังนี้บุคลากรได้รับความช่วยเหลือชี้แนะในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.12, SD= 0.68) ผู้บริหารวางแผน
การจัดหาทรัพยากรและความช่วยเหลือจากหน่วยงานภายนอกเพ่ือการปฏิบัติงานของบุคลากร
เครือข่ายความสัมพันธ์กับองค์กรภายนอก ( X  = 4.11, SD= 0.70) และบุคลากรได้รับทรัพยากรที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.07 , SD= 0.63) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 26 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  ด้านความ

ไว้วางใจความสามัคคีและความร่วมมือ    
            (n = 96)  

 

ข้อ 
 

ความไว้วางใจ ความสามัคคี และความร่วมมือ  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
4 

บุคลากรมีความรักในภาระงานที่รับผิดชอบ 
บุคลากรมีความรักต่อหน่วยงานของตน 
บุคลากรมีความมั่นคงทางอารมณ์ 
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานและมีความสามัคคีกัน 

4.25 
4.23 
4.04 
4.21 

0.61 
0.64 
0.70 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.18 0.58 มาก 
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จากตารางที่ 26 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านความไว้วางใจความสามัคคีและความร่วมมือ (Y6) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.18, SD= 0.58)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหา
น้อยดังนี้บุคลากรมีความรักในภาระงานที่รับผิดชอบ ( X  = 4.25 , SD= 0.61) บุคลากรมีความรักต่อ
หน่วยงานของตน ( X  = 4.23, SD= 0.64) บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานและมีความ
สามัคคีกัน ( X  = 4.21, SD= 0.65) และบุคลากรมีความมั่นคงทางอารมณ์ ( X  = 4.04, SD= 0.70) 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 27 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกั ดกรุงเทพมหานคร ด้ าน

ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร    
(n = 96)  

 

ข้อ 
 

ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
 
3 
 

บุคลากรมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรมีความไว้วางใจและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดี 
บุคลากรมองโลกในแง่ดีและมีความพยายามร่วมกันขจัดอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน 

4.23 
4.26 

 
4.21 

0.59 
0.61 

 
0.59 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.23 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 27 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร (Y7) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.23, SD= 0.54)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้บุคลากรมีความไว้วางใจและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ( X = 4.26, SD= 0.61)  
บุคลากรมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน ( X = 4.23, SD= 0.59) และบุคลากรมองโลกใน
แง่ดีและมีความพยายามร่วมกันขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ( X = 4.21, SD= 0.59) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 28 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านรูปแบบ
ความคิดท่ีถูกต้องร่วมกัน     

 (n = 96)  
 

ข้อ 
 

รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
3 
 

บุคลากรมีการท าข้อตกลงร่วมกันในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรมีความสามารถรับรู้และเข้าใจภาระงาน 
บุคลากรมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันและมีการเรียนรู้
ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

4.08 
4.15 
4.17 

0.67 
0.56 
0.56 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.13 0.53 มาก 
 

จากตารางที่ 28 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านรูปแบบความคิดท่ีถูกต้องร่วมกัน (Y8) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.13 , SD= 0.53) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้
บุคลากรมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันและมีการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงาน  ( X = 4.17,  
SD= 0.56) บุคลากรมีความสามารถรับรู้และเข้าใจภาระงาน ( X = 4.15, SD= 0.56) และบุคลากรมี
การท าข้อตกลงร่วมกันในการปฏิบัติงาน ( X = 4.08 , SD= 0.67) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 29 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความ

หลากหลายของสมาชิก     
 (n = 96)  

 

ข้อ 
 

ความหลากหลายของสมาชิก  X  
 

SD 
 

ระดับ 
1 
2 
 
3 
 

บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถและความเชี่ยวชาญที่แตกต่าง
กัน 
บุคลากรในโรงเรียนมีทัศนคติความเชื่อต่อการท างานที่แตกต่าง
จากผู้อื่น 
บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดเป็นของตัวเองที่ต่างจากผู้อ่ืน 

4.21 
3.97 

 
3.98 

0.63 
0.73 

 
0.73 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.06 0.60 มาก 
 

จากตารางที่ 29 การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้านความหลากหลายของสมาชิก (Y9) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.06, SD= 0.60) เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย
ดังนี้บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถและความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน  ( X = 4.21, SD= 0.63) 
บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดเป็นของตัวเองที่ต่างจากผู้อ่ืน ( X = 3.98, SD= 0.73) และบุคลากรใน
โรงเรียนมีทัศนคติความเชื่อต่อการท างานที่แตกต่างจากผู้อ่ืน ( X = 3.97, SD= 0.73) ตามล าดับ 

 
ตอนที่ 4 ผลกำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงระหว่ำงแรงจูงใจกับกำรท ำงำนเป็นทีมจ ำแนกตำม
ต ำแหน่งของข้ำรำชกำรครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 
 
ตารางที่ 30 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครระหว่างผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน  
 
ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       

X1 ความสัมฤทธิ์ผล Between Group .988 2 .494 1.453 .239 
 Within Groups 31.622 93 .340   
 Total 32.610 95    
X2 การยอมรับนับถือ Between Group 2.204 2 1.102 3.254 .043* 
 Within Groups 31.504 93 .339   
 Total 33.708 95    
X3 ลักษณะของงาน Between Group 3.181 2 1.590 4.503 .014* 
 Within Groups 32.850 93 .353   
 Total 36.031 95    
X4 ความรับผิดชอบ Between Group 5.444 2 2.722 9.091 .000* 
 Within Groups 27.847 93 .299   
 Total 32.292 95    
X5 ความก้าวหน้าในงาน Between Group 4.652 2 2.326 6.636 .002* 
 Within Groups 32.598 93 .351   
 Total 37.250 95    
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ตารางที ่30 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครระหว่างผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูผู้สอน (ต่อ) 
 
ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

X6 โอกาสก้าวหน้า Between Group 3.120 2 1.560 2.833 .064 
 Within Groups 51.208 93 .551   
 Total 54.329 95    

SUM X Between Group 2.834 2 1.417 6.383 .003* 
 Within Groups 20.646 93 .222   
 Total 23.480 95    
Y ปัจจัยค้ าจุน       

X7 นโยบายและการบริหาร Between Group 3.837 2 1.919 4.257 .017* 
 Within Groups 41.910 93 .451   
 Total 45.747 95    
X8 การปกครองบังคับบัญชา  Between Group 1.058 2 .529 1.024 .363 
 Within Groups 48.052 93 .517   
 Total 49.110 95    
X9 ความสัมพันธ์กับหัวหน้า Between Group 2.238 2 1.119 2.291 .107 
 Within Groups 45.424 93 .488   
 Total 47.662 95    
X10 สภาพการท างาน Between Group .711 2 .355 1.006 .370 
 Within Groups 32.840 93 .353   
 Total 33.551 95    
X11 เงินเดือน Between Group 2.646 2 1.312 3.250 .043* 
 Within Groups 37.854 93 .407   
 Total 40.500 95    
X12 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน Between Group 1.353 2 .676 1.541 .220 
 Within Groups 40.832 93 .439   
 Total 42.185 95    
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ตารางที ่30 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครระหว่างผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูผู้สอน (ต่อ) 
 
ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

X13 มีชีวิตส่วนตัว Between Group .947 2 .473 .845 .433 
 Within Groups 52.080 93 .560   
 Total 53.027 95    
X14 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง Between Group .572 2 .286 .584 .560 
 Within Groups 45.535 93 .490   
 Total 46.106 95    
X15 ต าแหน่งหน้าที่ Between Group 2.641 2 1.321 4.935 .009* 
 Within Groups 24.885 93 .268   
 Total 27.527 95    
X16 ความมั่นคง  Between Group 1.287 2 .644 2.132 .124 
 Within Groups 28.073 93 .302   
 Total 29.360 95    

SUM x7-x16 Between Group 1.545 2 .772 3.202 .045* 
 Within Groups 22.430 93 .241   
 Total 23.974 95    

SUM XTOT Between Group 1.985 2 .993 4.777 .011* 
 Within Groups 19.329 93 .208   
 Total 21.314 95    
 

จากตารางที่ 30 ผลของการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพ่ือทดสอบความแตกต่าง
ของค่ามัชฌิมเลขคณิต ระดับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ระหว่าง
ผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน พบว่า 

ผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีแรงจูงใจกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน10 ตัวแปร
ได้แก่ ตัวแปรที ่2 การยอมรับนับถือ ตัวแปรที ่3 ลักษณะของงาน ตัวแปรที ่4 ความรับผิดชอบ ตัวแปรที ่5 
ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยจูงใจในภาพรวม ตัวแปรที่  7 นโยบายและการบริหาร ตัวแปรที่  11 
ความสัมพันธ์กับลูกน้อง ตัวแปรที ่15 ต าแหน่งหน้าที ่ปัจจัยค้ าจุนในภาพรวม และแรงจูงใจในภาพรวม 
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ตัวแปรที่ 1 ความสัมฤทธิ์ผล ตัวแปรที่ 6 โอกาสก้าวหน้า ตัวแปรที่ 8 การปกครองบังคับบัญชา 
ตัวแปรที่ 9 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ตัวแปรที่ 10 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ตัวแปรที่ 12 
สภาพการท างาน ตัวแปรที่ 13 เงินเดือน ตัวแปรที่ 14 มีชีวิตส่วนตัว และตัวแปรที่ 16 ความมั่นคง 
ผู้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน 
 จากผลการทดสอบความแตกต่างของค่ามัชฌิมเลขคณิต ระดับแรงจูงใจของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ระหว่างผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูผู้สอน
ดังตารางที่ 30 พบว่าผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ใน 
10 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรที่ 2 การยอมรับนับถือ ตัวแปรที่ 3 ลักษณะของงาน ตัวแปรที่ 4 ความ
รับผิดชอบ ตัวแปรที่ 5 ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยจูงใจในภาพรวม ตัวแปรที่ 7 นโยบายและการบริหาร 
ตัวแปรที่ 11 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง ตัวแปรที่ 15 ต าแหน่งหน้าที่ปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมและ
แรงจูงใจในภาพรวม ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ
Scheffe ผลการวิเคราะห์แสดงในตารางที่ 31 ถึงตารางที่ 40 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 31 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ขององค์ประกอบที่ 2 การยอมรับนับถือ 

 
ตัวแปรที่ 2 การยอมรับนับถือ 1 2 3 

 X  4.41 4.38 4.07 

1. ครูผู้สอน 4.41 - 0.031 0.335* 

2. ผู้อ านวยการ 4.38 - - 0.304 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.07 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  2 การ
ยอมรับนับถือ พบว่า ครูผู้สอนกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 32 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 3 ลักษณะของงาน 
 

ตัวแปรที่ 3 ลักษณะของงาน 1 2 3 

 X  4.46 4.21 4.01 

1. ผู้อ านวยการ 4.46 - 0.242 0.445* 

2. ครูผู้สอน 4.21 - - 0.203 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.01 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 3 ลักษณะของงาน 
พบว่า ผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 33 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 4 ความรับผิดชอบ  

 
ตัวแปรที่ 4 ความรับผิดชอบ 1 2 3 

 X  4.56 4.47 4.02 

1. ผู้อ านวยการ 4.56 - 0.083 0.541* 

2. ครูผู้สอน 4.47 - - 0.458* 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.02 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  4 ความ
รับผิดชอบ พบว่า ผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูผู้สอนกับหัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 34 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 5 ความก้าวหน้าในงาน 
 

ตัวแปรที่ 5 ความก้าวหน้าในงาน 1 2 3 

 X  4.39 4.11 3.85 

1. ผู้อ านวยการ 4.39 - 0.281 0.539* 

2. ครูผู้สอน 4.11 - - 0.257 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 3.85 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  34 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  5 
ความก้าวหน้าในงานพบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 35 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของปัจจัยจูงใจในภาพรวม 

 
ปัจจัยจูงใจในภาพรวม 1 2 3 

 X  4.40 4.26 3.99 

1. ผู้อ านวยการ 4.40 - 0.139 0.413* 

2. ครูผู้สอน 4.26 - - 0.273 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 3.99 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของปัจจัยจูงใจใน
ภาพรวมพบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 36 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 7 นโยบายและการบริหาร 
 
ตัวแปรที่ 7 นโยบายและการบริหาร 1 2 3 

 X  4.39 4.05 3.91 

1. ผู้อ านวยการ 4.39 - 0.335 0.476* 

2. ครูผู้สอน 4.05 - - 0.140 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 3.91 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 7 นโยบาย
และการบริหารพบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 37 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 11 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง 

 
ตัวแปรที่ 11 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง 1 2 3 

 X  4.48 4.30 4.08 

1. ผู้อ านวยการ 4.48 - 0.187 0.406* 

2. ครูผู้สอน 4.30 - - 0.218 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.08 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  11
ความสัมพันธ์กับลูกน้องพบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 38 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 15 ต าแหน่งหน้าที ่
 

ตัวแปรที่ 15 ต าแหน่งหน้าที่ 1 2 3 

 X  4.68 4.47 4.28 

1. ผู้อ านวยการ 4.68 - 0.208 0.406* 

2. ครูผู้สอน 4.47 - - 0.197 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.28 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  38 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  15 
ต าแหน่งหน้าที่พบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 39 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของปัจจัยค้ าจุนในภาพรวม 

 
ปัจจัยค้ าจุนในภาพรวม 1 2 3 

 X  4.39 4.22 4.08 

1. ผู้อ านวยการ 4.39 - 0.164 0.310* 

2. ครูผู้สอน 4.22 - - 0.146 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.08 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  39 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของปัจจัยค้ าจุนใน
ภาพรวมพบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 40 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของแรงจูงใจในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในภาพรวม 1 2 3 

 X  4.39 4.24 4.04 

1. ผู้อ านวยการ 4.39 - 0.154 0.351* 

2. ครูผู้สอน 4.24 - - 0.196 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.04 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 40 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของแรงจูงใจในภาพรวม
พบว่าผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 41 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานครระหว่างผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูผู้สอน 
 

ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
F1 ความมุ่งม่ันทุ่มเทต่อเป้าหมาย
และกลยุทธ์ของภาระงาน 

Between Group .632 2 .316 1.223 .299 

 Within Groups 24.024 93 .258   
 Total 24.645 95    
F2 ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความ
ชัดเจนของบทบาท 

Between Group 1.422 2 .711 2.351 .101 

 Within Groups 28.117 93 .302   
 Total 29.539 95    
F3 การจัดองค์กรและการ
ประสานงานภายในองค์กร 

Between Group 1.642 2 .821 2.724 .071 

 Within Groups 28.029 93 .301   
 Total 29.671 95    
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ตารางที ่41 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครระหว่างผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูผู้สอน (ต่อ) 
 

ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

F4 การประสานงานภายนอกองค์กร Between Group 2.231 2 1.116 2.966 .056 
 Within Groups 34.986 93 .376   
 Total 37.218 95    
F5 ทรัพยากรและการสนับสนุน Between Group 2.646 2 1.323 3.540 .033* 
 Within Groups 34.757 93 .374   
 Total 37.403 95    
F6 ความไว้วางใจ ความสามัคคี และ
ความร่วมมือ 

Between Group 1.668 2 .834 2.485 .089 

 Within Groups 31.207 93 .336   
 Total 32.875 95    
F7 ประสิทธิภาพและศักยภาพของ
องค์กร 

Between Group 1.915 2 1.050 3.772 .027* 

 Within Groups 25.882 93 .278   
 Total 27.981 95    
F8 รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน Between Group 1.565 2 .782 2.832 .064 
 Within Groups 25.694 93 .276   
 Total 27.259 95    
F9 ความหลากหลายของสมาชิก  Between Group 2.771 2 1.385 4.031 .021* 
 Within Groups 31.965 93 .344   
 Total 34.736 95    

SUM TOT Between Group 1.573 2 .787 3.395 .038* 
 Within Groups 21.545 93 .232   
 Total 23.118 95    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่  41 ผลของการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างของค่ามัชฌิมเลขคณิตระดับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ระหว่าง ผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน พบว่า 

ผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีการท างานเป็นทีมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ใน 4 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรที่ 5 ทรัพยากรและการสนับสนุน ตัวแปรที่ 7 ประสิทธิภาพและศักยภาพ
ขององค์กร ตัวแปรที่ 9 ความหลากหลายของสมาชิกและการท างานเป็นทีมในภาพรวม 

ส่วนตัวแปรที่ 1 ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน ตัวแปรที่ 2
ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท ตัวแปรที่ 3 การจัดองค์กรและการประสานงาน
ภายในองค์กร ตัวแปรที่ 4 การประสานงานภายนอกองค์กร ตัวแปรที่ 6 ความไว้วางใจความสามัคคี
และความร่วมมือ และตัวแปรที่ 8 รูปแบบความคิดที ่ถูกต้องร่วมกัน ผู ้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็น  
ไปในทางเดียวกัน 
 จากผลการทดสอบความแตกต่างของค่ามัชฌิมเลขคณิตระดับการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ระหว่างผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
และครูผู้สอน ดังตารางที่ 41 พบว่าผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีการท างานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ใน 4 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรที่ 5 ทรัพยากรและการสนับสนุน ตัวแปรที่ 7
ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร ตัวแปรที่ 9 ความหลากหลายของสมาชิก และการท างานเป็น
ทีมในภาพรวม ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ Scheffe 
ผลการวิเคราะห์แสดงในตารางที่ 42 ถึงตารางที ่45 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 42 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 5 ทรัพยากรและการสนับสนุน 

 
ตัวแปรที่ 5 ทรัพยากรและการสนับสนุน 1 2 3 

 X  4.31 4.09 3.90 

1. ผู้อ านวยการ 4.31 - 0.218 0.406* 

2. ครูผู้สอน 4.09 - - 0.187 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 3.90 - - - 
* มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 
 จากตารางที่  42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  5 
ทรัพยากรและการสนับสนุน พบว่า ผู้อ านวยการกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการท างานเป็นทีม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



99 

 

 
ตารางที่ 43 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 7 ประสิทธิภาพและศักยภาพของ

องค์กร 
 

ตัวแปรที่ 7 ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร 1 2 3 

 X  4.37 4.30 4.03 

1. ครูผู้สอน 4.37 - 0.072 0.343* 

2. ผู้อ านวยการ 4.30 - - 0.270 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 4.03 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 
 จากตารางที่  43 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  7
ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กรพบว่าครูผู้สอนกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการท างานเป็น
ทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 44 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่ 9 ความหลากหลายของสมาชิก 

 
ตัวแปรที่ 9 ความหลากหลายของสมาชิก  1 2 3 

 X  4.23 4.11 3.83 

1. ครูผู้สอน 4.23 - 0.125 0.406* 

2. ผู้อ านวยการ 4.11 - - 0.281 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 3.83 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
  
 จากตารางที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของตัวแปรที่  9 ความ
หลากหลายของสมาชิกพบว่าครูผู้สอนกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 45 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการท างานเป็นทีมในภาพรวม 
 

การท างานเป็นทีมในภาพรวม 1 2 3 

 X  4.26 4.22 3.97 

1. ครูผู้สอน 4.26 - 0.042 0.290* 

2. ผู้อ านวยการ 4.22 - - 0.247 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 3.97 - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวมพบว่าครูผู้สอนกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการท างานเป็นทีมแตกกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตอนที่ 5 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจกับกำรท ำงำนเป็นทีมของข้ำรำชกำรครู ในโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหำนคร  

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู  
ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ เพียร์สัน 
(Pearson’s product correlation coefficient) ดังรายละเอียดในตารางที ่46 

ตัวแปรที่ศึกษำแรงจูงใจ (Xtot) 
 ปัจจัยจูงใจ 
 X1 ความส าเร็จของงาน 
 X2 การได้รับความยอมรับนับถือ 
 X3 ลักษณะของงาน 
 X4 ความรับผิดชอบ 
 X5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
 X6 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 
 ปัจจัยค้ ำจุน 
 X7 นโยบายและการบริหารองค์กร 
 X8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
 X9 สภาพการท างาน 
 X10 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 X11 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 X12 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 X13 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 X14 เงินเดือน 
 X15 ฐานะของอาชีพ 
 X16 ความมั่นคงในงาน 
 
 กำรท ำงำนเป็นทีม (Ytot) 
 Y1 ความมุ่งม่ันทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน 
 Y2 ทักษะของสมาชิกและความชัดเจนของบทบาท 
 Y3 การประสานงานภายในองค์การร่วมมือกันภายในองค์การ 
 Y4 การประสานงานภายนอกองค์การ 
 Y5 ทรัพยากรและการสนับสนุน 
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 Y6 ความไว้วางใจ,ความสามัคคี,และความร่วมมือ 
 Y7 ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์การ 
 Y8 รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน 
 Y9 ความหลากหลายของสมาชิก 
 
ตารางที่ 46 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู  

ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน  
(n = 96)          

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 
รวม
Ytot  

X1 .415** .430** .426** .446** .349** .333** .411** .411** .359** .460** 
X2 .438** .430** .485** .514** .432** .496** .507** .504** .480** .551** 
X3 .388** .450** .471** .471** .400** .402** .386** .446** .408** .494** 
X4 .368** .467** .425** .441** .378** .367** .447** .496** .326** .478** 
X5 .425** .460** .587** .651** .636** .457** .475** .536** .477** .607** 
X6 .500** .487** .565** .539** .577** .411** .506** .525** .481** .589** 

รวม X1-6 .534** .572** .629** .652** .594** .525** .576** .617** .541** .675** 
X7 .438** .482** .568** .595** .706** .428** .527** .571** .398** .606** 
X8 .441** .498** .568** .633** .685** .516** .560** .603** .452** .638** 
X9 .485** .587** .560** .640** .589** .529** .638** .626** .456** .657** 
X10 .418** .512** .599** .610** .669** .483** .553** .646** .573** .651** 
X11 .365** .463** .581** .591** .542** .469** .538** .573** .563** .604** 
X12 .512** .504** .474** .523** .425** .463** .522** .504** .379** .552** 
X13 .337** .298** .386** .374** .354** .281** .354** .360** .338** .394** 
X14 .480** .564** .583** .589** .465** .509** .599** .555** .404** .613** 
X15 .491** .559** .486** .517** .407** .479** .555** .528** .442** .574** 
X16 .423** .455** .471** .502** .396** .455** .545** .527** .440** .541** 

รวม X7-16 .571** .644** .700** .738** .710** .604** .706** .727** .588** .770** 
รวม Xtot .588** .650** .710** .744** .702** .605** .692** .722** .602** .774** 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 46 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ (Xtot) กับการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร (Ytot) ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
0.774 (rxy = 0.774) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน
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สูง และเมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร
(Xtot) กับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร แต่ละด้าน พบว่า 
แรงจูงใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครในภาพรวม (Xtot) มีความสัมพันธ์กับ
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครในภาพรวม (Ytot) มี
ความสัมพันธ์กันมากที่สุด 0.744 (rxy = 0.744) และแรงจูงใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้านมีชีวิตส่วนตัว (X13) มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู  
ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านความไว้วางใจ ความสามัคคี และความร่วมมือ  (Y6)  
มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด 0.281 (rxy = 0.281) ทั้งนี้ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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บทที่5 

สรุปผลกำรวิจัยอภิปรำยผลและข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ  
1) แรงจูงใจและการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  2) ผลการ
เปรียบเทียบ ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจและการท างาน
เป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยวิ เคราะห์  (unit of analysis) เครื่องมือที่ ใช้ เป็นแบบสอบถาม 
(questionnaire) เกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครตามแนวคิด
ของเฮอร์ซ เบิ ร์ก  (Herzberg) และการท างาน เป็นที มของข้าราชการครู ใน โรงเรียนสั งกัด
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดของยุคล์ (Yukl) มีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัยเท่ากับ 0.971 ซึ่ง
ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบกลับมาฉบับสมบูรณ์จ านวน 32 โรงเรียนเป็นจ านวน 96 ฉบับคิดเป็น
ร้อยละ 88.88 น ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ คือ ค่าร้อยละ (%) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) การวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (F-test) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 
สรุปผลกำรวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครผลของการวิจัยสามารถ สรุปได้ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด
นอกจากนั้น แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ต าแหน่งหน้าที่ ความสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับลูกน้อง ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ลักษณะของงาน การปกครองบังคับบัญชา ความก้าวหน้าในงาน นโยบายและการ
บริหาร มีชีวิตส่วนตัว เงินเดือน สภาพการท างาน และโอกาสก้าวหน้าตามล าดับ  
 2. การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลข
คณิต จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร ความไว้วางใจ ความสามัคคี 
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และความร่วมมือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน ทักษะของสมาชิกกลุ่มและ
ความชัดเจนของบทบาท การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร การประสานงานภายนอก
องค์กร รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน ทรัพยากรและการสนับสนุน และความหลากหลายของ
สมาชิกตามล าดับ 
 3. ข้าราชการครูที่มีต าแหน่งผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอนใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจที่แตกต่างกันอยู่  10 ด้าน ได้แก่ การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยจูงใจในภาพรวม นโยบายและการ
บริหาร ความสัมพันธ์กับลูกน้อง ต าแหน่งหน้าที ่ปัจจัยค้ าจุนในภาพรวม และแรงจูงใจในภาพรวม 
 ข้าราชการครูที่มีต าแหน่งผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอนใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกันอยู่ 4 ด้าน ได้แก่ ทรัพยากรและการ
สนับสนุน ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร ความหลากหลายของสมาชิก และการท างานเป็น
ทีมในภาพรวม 
 4. แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
กำรอภิปรำยผล 
 จากการวิจัยสามารถน ามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า  แรงจู งใจของข้าราชการครูใน โรงเรียนสั งกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้น่าจะมาจากบุคลากรทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องให้
ความส าคัญในด้านการศึกษา เพราะการศึกษานั้นเป็นพ้ืนฐานที่จะน าไปสู่ความก้าวหน้าและสร้าง
รากฐานที่มั่นคงให้กับประเทศชาติและสังคมไทย ดังนั้นเมื่อการศึกษาเป็นสิ่งส าคัญ การสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญเช่นเดียวกัน ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า ครู
ผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้ากลุ่มสาระ และผู้อ านวยการต่างทุ่มเทมุ่งมั่นในการท างาน มีความพึงพอใจและ
ภาคภูมิใจในการท างาน ให้ความส าคัญในเรื่องของการรับผิดชอบในงานที่ได้รับ และครูเองก็ได้รับ
อ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน ได้รับการชื่นชมจากหัวหน้างานของตน ซึ่งตรงนี้ถือเป็นแรงใจ
ในการท างาน ซึ่งไม่ว่างานที่ได้รับมอบหมายจะยากเพียงไหนก็สามารถยผ่านพ้นไปได้ด้ วยดี การ
ยอมรับนับถือ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาที่ดี ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่เป็น
แรงขับในการท างาน ตลอดจนนโยบายในหน่วยงาน ที่มีการพัฒนาด้านการเรียนการสอน มีการ
พัฒนาความสามารถเฉพาะบุคคล จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ส่งครูไปร่วมยังการ
อบรมต่างๆ เสริมสร้างความสามารถรอบด้าน สร้างฐานให้กับตัวครูเพ่ือไปสู่ความก้าวหน้าและโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานหรือแม้แต่การจัดอบรมภายในเพ่ือกระชับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
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ลูกน้อง และผู้บริหาร จุดนี้ถือเป็นการเสริมสร้างการท างานร่วมกันในระยะยาว เพ่ือลดการมีปัญหาใน
ด้านความสัมพันธ์ และในความสัมพันธ์ก็สามารถส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานได้อีกด้วย เพราะถ้า
บุคลากรทางการศึกษาไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระหรือแม้กระทั่งครูผู้สอนต่าง
มีแรงจุงใจในการท างานที่ดี มีการขับเคลื่อนในการท างานที่ดี ก็ย่อมส่งผลให้มาตรฐานทางการศึกษา
ของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิศาล 
มณีสุธรรม ที่ศึกษาแรงจูงใจของครู พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการสอนอยูใน
ระดับมากเช่นกัน ซึ่งตรงกับงานวิจัยขอ งโชติกา ระโส พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ
ในแตละดานอยู่ในระดับมากไมแตกตางกัน และยังมีงานวิจัยสนับสนุนของไพฑูรย ธรรมนิตย์ พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโดยภาพรวมอยูในระดับมากเช่นเดียวกัน 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากการวิจัย พบว่า ด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูง
กว่าด้านอ่ืน อาจเป็น เพราะ ผู้คนในสมัยนี้โดยเฉพาะในสังคมเมืองส่วนใหญ่ ต่างต้องดิ้นรนเพ่ือความ
อยู่รอดในสภาวะของค่าของชีพในเมืองที่สูง การเร่งรีบของคน การใช้เวลาส่วนตัวกับกิจกรรมที่
หลากหลาย การเปลี่ยนแปลงในต าแหน่งการงานที่มีการลดการจ้างงานเป็นจ านวนมาก ท าให้พบว่ามี
หลายคนที่ว่างงาน ทั้งหมดคือปัจจัยเสี่ยง ที่อาจจะเกิดข้ึนได้ ดังนั้นครูจึงเห็นถึงความส าคัญด้านปัจจัย
ค้ าจุนมากกว่า ที่ประกอบไปด้วยนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และลูกน้อง สภาพการท างาน เงินเดือน ชีวิตส่วนตัว ต าแหน่งหน้าที่ 
การงานความมั่นคง ซึ่งปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงมีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงที่สุด อาจจะเป็นเพราะ
ปัจจุบันในสังคมแห่งความเสี่ยงของการแข่งขันสูง การเป็นครูถือเป็นเครื่องการรันตีความมั่นคงใน
อาชีพ และครูสามารถสร้างรากฐานของความม่ันคงให้กับชีวิตได้ด้วย สอดคล้องกับงานวิจัย ของเถลิง
ศักดิ์ อินทรศร พบว่า แรงจูงใจปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกัน และยังตรง
กับงานวิจัยของนวารา นาคเวก พบว่า ปัจจัยที่ก่อนให้เกิดแรงจูงใจ คือ ปัจจัยด้านความม่ันคง 
 2. ในส่วนของผลการวิจัย การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครพบว่าโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้น่าจะมาจาก บุคคลากรในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ล้วนแต่จบมาจากสาขาด้านการศึกษา และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 
6 ปี จึงมีความรู้ความเข้าใจในการท างานในด้านการศึกษาเป็นอย่างดี มีทักษะและความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่สามารถเกื้อหนุนการท างานในทีมครูได้เป็นอย่างดี  มีความไว้วางใจในการท างาน
ร่วมกัน โดยทุกฝ่ายต่างมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม ยอมรับฟังคนอ่ืนที่ตนไม่คุ้นเคย แก้ไขความ
ขัดแย้งและการตัดสินใจโดยฉันทามติ จึงก่อให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างสามัคคี ซึ่งรวมถึงความ
พยายามร่วมกันในการขจัดอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได้ จากการท างานความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายอีก
ทั้งบุคลากรที่มีทักษะความสามารถ รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกันไปในทิศทางเดียวกัน และเข้าใจ
ชัดเจนของบทบาทหน้าที่ของตน เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ
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ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง พบว่า การท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศึกษาในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมากเช่นเดียวกัน 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกั ด
กรุงเทพมหานครด้านประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร มีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงกว่าด้านอ่ืน ทั้งนี้
อาจจะเป็นเพราะ สมาชิกครูด้วยกันทราบดีว่า ประสิทธิภาพขององค์กรจะสูงขึ้น ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับ
การทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน และขึ้นอยู่กับทีมที่สมาชิกมีทักษะดี มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย มีความรู้ในความสามารถของกันและกันเป็นอย่างดี มีความไว้วางใจและความร่วมมือกัน
ในระดับสูง อีกทั้งการท างานร่วมกันที่ต่างฝ่ายต่างพยายามร่วมกันขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของบุญเพชร พ่ึงย้อยพบว่าการท างานเป็นทีมของครูใน
ด้านประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กรอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
 3. จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น เกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระ และครูผู้สอน ในภาพรวม
พบว่ามีความคิดเห็นแตกต่างกัน อาจเป็นเพราะด้วยความแตกต่างทางคุณวุฒิและวัยวุฒิ อีกทั้งหน้าที่
ความรับผิดชอบ กล่าวคือผู้บริหารมีการได้รับค่าตอบแทนที่มากอยู่แล้ว  แรงจูงใจในท างานของ
ผู้บริหารอาจจะเป็นในเรื่องของการยอมรับนับถือ ชื่อเสียงเกียรติยศ ที่ต้องมีมาก่อน ซึ่งในส่วนของ
ครูผู้สอนกลับให้ความส าคัญ ในเรื่องของปากท้อง เงินเดือน และความรับผิดชอบที่อาจจะมีมากเกิน
กว่ารายได้ที่รับ เมื่อมองเป็นรายด้านของแรงจูงใจในการท างาน ผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกัน ในประเด็นดังต่อไปนี้ ความสัมฤทธิ์ผล โอกาสก้าวหน้า การปกครองบังคับบัญชา
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน เงินเดือน ชีวิตส่วนตัว ความมั่นคง
เนื่องจากเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความภาคภูมิใจในอาชีพ  และหน้าที่ของตน ทุกคนเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในอาชีพครูอย่างเต็มเปี่ยม ความก้าวหน้าในอาชีพที่ดีนั้นจะส่งผลต่อความมั่นคงในชีวิต
และค่าตอบแทนที่ได้รับที่สูงขึ้น ส่งผลให้คุณภาพชีวิตของครอบครัวดีขึ้นตามมา ตรงกับงานวิจัย
ของปรทิทัศน์ สงวนสุข พบว่า ความมั่นคงและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นแรงจูงใจในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ ส่วนประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างานของครูแตกต่างกัน คือ ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน
นโยบายการบริหาร ความสัมพันธ์กับลูกน้อง และต าแหน่งหน้าที่  มีความเห็นแตกต่างกันอาจ
เนื่องมาจาก คุณวุฒิ วัยวุฒิและประสบการณ์ท างานที่ต่างกัน เช่นต าแหน่งของผู้อ านวยการย่อมการ
ยอมรับนับถือมากกว่าตัวครูผู้สอน และหัวหน้ากลุ่มสาระ มีมุมมองในการรับผิดชอบงานที่ต่างกัน
ต าแหน่งหน้าที่ที่สูง ต้องมาพร้อมกับความรับผิดชอบที่มากขึ้น แต่ค่าตอบแทนที่รับยังคงเท่าเดิม อีก
ทั้งในด้านการบริหารนโยบายจากส่วนกลางที่ส่งมาถึงโรงเรียน ผู้อ านวยการมีหน้าที่ถ่ายทอดต่อไปยัง
ลูกน้องจึงจ าเป็นที่ต้องใส่ใจเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการท างานร่วมกันของลูกน้อง การวางตัวเพ่ือให้
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ลูกน้องมีความเคารพจึงท าให้เกิดความห่างระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง สอดคล้องกับงานวิจัยขิง  
ปุณณภาอมรปิยะกิจ ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ต าแหน่งผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระ และครูผู้สอน ในภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างทั้งนี้
อาจเป็นเพราะบุคลากรในโรงเรียนต่างมีความคาดหวังในการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพมากกว่า
นี้ เพราะด้วยโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครกลุ่มกรุงเทพกลาง เป็นโรงเรียนที่มีบุคลากรเป็นจ านวน
มาก ความคาดหวังในความสามารถของผู้ร่วมงานที่หลากหลายก็จะมีมากตาม อีกท้ังโรงเรียนยังตั้งอยู่
กลางเมืองหลวงศูนย์กลางของความทันสมัย การได้รับแรงสนับสนุนจากต้นสังกัดเองก็มีส่วนช่วยให้
การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพียงแต่อาจจะได้รับไม่ทั่วถึงในทุกโรงเรียนเมื่อมองเป็นราย
ด้านพบว่า ผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ในประเด็นดังต่อไปนี้ ความมุ่งมั่นทุ่มเท
ต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท การจัด
องค์กรและการประสานงานภายในองค์กร การประสานงานภายนอกองค์กร ความไว้วางใจความ
สามัคคีและความร่วมมือ และรูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน อาจจะเป็นเพราะข้าราชการครูใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีใจรักในการท างานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือการเรียนการสอนของนักเรียน
บรรลุผลที่ทางโรงเรียนได้ตั้งเอาไว้ ประกอบกับนโยบายภายในโรงเรียนที่มีความชัดเจนท าให้ท างาน
ร่วมกัน และด้วยความเข้าใจมีการไว้วางใจซึ่งกันและกันให้ความร่วมมือกันมีความรักสามัคคีกันในทุก
ฝ่าย ส่วนประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู
แตกต่างกัน คือทรัพยากรและการสนับสนุน ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร ความหลากหลาย
ของสมาชิก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ในการท างานเป็นทีมนั้นการได้รับการสนับสนุน จัดสรรทรัพยากร
และความต้องการความช่วยเหลือจากหน่วยงานอ่ืนนั้นมีความจ าเป็น และเช่นเดียวกับการท างาน
ร่วมกันกับคนหมู่มาก ย่อมจ าเป็นต้องมีความหลากหลายของสมาชิกและทักษะที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสร้างทีมให้แข็งแกร่งโดยการน าเอาความสามารถที่หลากหลายมาทดแทนการ
ท างานซึ่งกันและกัน ช่วยในจุดด้อยของแต่ละคนเสริมในจุดเด่นให้กัน แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นสมาชิกทุกคนต่าง
ต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันและต้องให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีตรงกับงานวิจัย
ศันสนีย์ ชูเชื้อ พบว่าปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีมคือ สมาชิกขาดการร่วมมือในการปฏิบัติ 
 4. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
กับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความสัมพันธ์
กันในระดับมาก อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ว่า 
แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์กัน
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ แรงจูงใจในการท างานนั้นเปนองคประกอบที่ส าคัญ ที่ท าใหคนเกิดความสุขในการ
ท างานและมีอิทธิพลตอการท างานเป็นทีม การสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งมากจากแรงกระตุ้นของตัว 
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ผู้ร่วมทีม ซึ่งข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ต่างมีแรงจูงใจในการท างานท าที่ดีในทาง
นโยบายและการบริหารที่ดี เอ้ือต่อการท างานให้เป็นระบบมีการแจกแจงงานหน้าที่ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน ต าแหน่งงานครูมีความก้าวหน้ามีการจัดสรรต าแหน่งการโยกย้ายที่เหมาะสม นอกจากนี้ยังมี
การเสริมสร้างพัฒนาทักษะและความสามารถของครูเพ่ือให้มีความหลากหลายมากขึ้น  และยังได้รับ
การสนับสนุนจากต้นสังกัดที่ให้ครูได้มีการฝึกอบรม พัฒนาความสามารถเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ศักยภาพในการท างานร่วมกันให้ได้ผลสัมฤทธิ์ที่ดีที่สุด อีกทั้งความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาเพ่ือน
ร่วมงานและลูกน้องที่ดี มีความเข้าใจกับผู้ร่วมท างาน สามารถปรึกษาปัญหาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ต่างๆ ได้นั้น ก็ส่งผลให้มีแรงกระตุ้นแรงขับภายในใจ ต่อการท างานร่วมกันเป็นทีม กล่าวคือเมื่อเรามี
ความรักให้กับบุคคลที่เราท างานด้วยกัน ต่อให้ได้รับงานมอบหมายที่ยากขึ้นและมากขึ้นเกินเวลางาน
ไปบ้างก็ไม่ปัญหา ท าให้ทิศทางในการท างานร่วมกันแน่นแฟ้นยิ่งขึ้น แต่ในทางกลับถ้างานที่ได้รับ
มอบหมายกลับสร้างปัญหาให้กับชีวิตส่วนตัวย่อมส่งผลต่อสภาพจิตใจในการท างาน  และมีผลกับ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม ในการท างานเป็นทีมนั้นข้าราชการครูทุกคนจะต้องมีเป้าหมาย
เดียวกันจะท าอะไรก็ต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกันแรงจูงใจและการท างานเป็น
ทีมเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของข้อราชการครูเป็นอย่างดี
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานสอดคล้องกับงานวิจัยของ
รุ่งรัชดา พิธรรมานุวัตร พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีม
เช่นเดียวกัน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษา แรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร พบว่า ในแรงจูงใจปัยจัยจูงใจ ด้านโอกาสความก้าหน้า มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อย
ที่สุด ส่วนแรงจูงใจปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุด และในการ
ท างานเป็นทีม ด้านความหลากหลายของสมาชิก มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุดเช่นเดียวกัน ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทางในการน าไปใช้ในการพัฒนาองค์และเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 
ข้อเสนอแนะของกำรวิจัย 
 1. โรงเรียนควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้ใช้ความสามารถในงานส าคัญเพ่ือพิสูจน์
ตนเองมีการมอบหมายความรับผิดชอบงานเพ่ิมเติม เพ่ือได้พัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง มีการ
มอบหมายงานพิเศษ เปิดโอกาสได้แสดงศักยภาพเพ่ือการปรับเลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น 
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 2. โรงเรียนควรปรับปรุงสภาพการท างานให้มีความเหมาะสม โดยการจัดสภาพการ
ท างานให้เป็นสัดส่วน มีความเหมาะสมต่อการเรียนการสอน ทั้งแสงเสียง อากาศและสิ่งแวดล้อมมี
การจัดอุปกรณเ์ครื่องมือต่างๆ ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 3. โรงเรียนควรส่งเสริมให้ข้าราชการครูได้เสนอความคิดเห็นได้อย่างมีอิสระและเปิด
โอกาสให้ครูและบุคลากรได้พัฒนาความสามารถเพ่ือให้เกิดความรู้ความสามารถที่หลากหลายในการ
ท างานร่วมกันส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองเพ่ือท าให้การ
ท างานมีศักยภาพมากขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อกำรวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรงุเทพมหานคร 
 3. ควรศึกษาแรงจูงใจกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนในสังกัดอ่ืน
หรือเขตพ้ืนที่อ่ืน 
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วุฒิการศึกษา      ครุศาสตรมหาบัณฑิต (คม.)สาขาการวัดและประเมินผล 
สถานที่ท างาน ครูช านาญการพเิศษ และผูเ้ชียวชาญ สสวท.โรงเรียนภัทรญาณวิทยา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9  
5. นายธีระ บุษบกแก้ว  
วุฒิการศึกษา อักษรศาสตรมหาบัณฑิต(อ.ม.) สาขาภาษาไทย 
สถานที่ท างาน อาจารย์พเิศษ วิชาภาษาไทย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอทดลองเครื่องมือ 

และรายช่ือโรงเรียนที่ใช้ในการทดลองเครื่องมือ 
 



120 
 

 
\ 
 

  



121 
 

รายช่ือโรงเรียนทดลองเครื่องมือวิจัย 
 
1. โรงเรียนวัดฉิมพล ี
     ส านักงานเขตตลิ่งชัน กลุ่มกรุงธนเหนือ 
2. โรงเรียนวัดอินทราวาส 
     ส านักงานเขตตลิ่งชัน   กลุ่มกรุงธนเหนือ 
3.โรงเรียนตัง้พิรุฬห์ธรรม 

ส านักงานเขตทวีวัฒนา กลุ่มกรุงธนเหนือ 
4. โรงเรียนวัดศาลาแดง 

ส านักงานเขตบางแค  กลุ่มกรุงธนใต ้
5. โรงเรียนบางเชือกหนัง 

ส านักงานเขตบางแค  กลุ่มกรุงธนใต ้
6.โรงเรียนวัดราษฎรบ์ ารงุ 

ส านักงานเขตบางแค  กลุ่มกรุงธนใต ้
7. โรงเรียนวัดม่วง 

ส านักงานเขตบางแค  กลุ่มกรุงธนใต ้
8. โรงเรียนบ้านขุนประเทศ 

ส านักงานเขตหนองแขม  กลุ่มกรุงธนใต ้
9. โรงเรียนมนตจ์รสัสงิหอ์นุสรณ์ (คลองบางแวก) 

ส านักงานเขตหนองแขม  กลุ่มกรุงธนใต ้
10. โรงเรียนวัดตะล่อม 

ส านักงานเขตภาษีเจรญิ  กลุ่มกรุงธนใต ้
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ภาคผนวก ค  
การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.9706 83 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

x1 337.4333 691.840 .496 .9703 

x2 337.5667 688.323 .563 .9701 

x3 337.3333 692.368 .561 .9702 

x4 337.7333 692.754 .624 .9701 

x5 337.3667 691.413 .428 .9704 

x6 337.8333 690.626 .607 .9701 

x7 337.5000 690.741 .443 .9704 

x8 337.7000 688.907 .529 .9702 

x9 337.7333 685.582 .591 .9701 

x10 337.8333 693.868 .355 .9706 

x11 337.7333 690.616 .488 .9703 

x12 337.6000 695.007 .401 .9704 

x13 337.4667 689.361 .578 .9701 

x14 337.9000 684.714 .656 .9700 

x15 337.8333 690.626 .537 .9702 

x16 338.2000 680.441 .551 .9703 

x17 337.7667 691.702 .395 .9705 

x18 337.8333 689.109 .588 .9701 

x19 338.7000 668.631 .595 .9705 

x20 338.0667 688.616 .631 .9700 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

x21 337.9000 693.128 .498 .9703 

x22 338.0333 693.482 .431 .9704 

x23 337.8333 687.454 .583 .9701 

x24 338.0000 690.138 .512 .9702 

x25 337.9667 689.689 .620 .9701 

x26 337.8333 689.247 .659 .9700 

x27 337.9000 689.886 .719 .9700 

x28 337.9333 690.064 .651 .9700 

x29 337.6000 691.834 .510 .9702 

x30 337.6000 688.800 .615 .9701 

x31 337.7000 687.321 .635 .9700 

x32 337.6000 696.869 .385 .9704 

x33 337.6000 696.869 .385 .9704 

x34 337.6667 696.368 .426 .9704 

x35 337.8333 689.247 .528 .9702 

x36 337.8000 692.303 .463 .9703 

x37 337.7667 692.737 .435 .9704 

x38 338.0333 688.861 .488 .9703 

x39 338.0000 691.034 .484 .9703 

x40 338.0333 685.826 .622 .9700 

x41 338.0667 688.961 .509 .9703 

x42 338.0333 690.102 .454 .9704 

x43 338.0667 684.340 .558 .9702 

x44 338.0000 689.448 .453 .9704 

x45 337.8667 690.602 .398 .9706 

x46 337.9333 685.444 .605 .9701 

x47 337.8667 685.844 .556 .9702 

x48 337.4333 685.909 .630 .9700 

x49 337.3667 690.102 .563 .9701 

x50 337.5333 690.395 .547 .9702 

x51 337.3000 692.700 .489 .9703 

x52 337.3000 692.217 .506 .9702 

x53 337.4000 691.007 .597 .9701 

y1 338.0333 698.309 .360 .9705 

y2 338.0333 696.723 .427 .9704 

y3 337.9000 694.921 .624 .9702 

y4 338.0000 694.966 .547 .9702 



125 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

y5 338.0333 695.206 .492 .9703 

y6 338.0000 696.552 .474 .9703 

y7 338.0333 693.482 .565 .9702 

y8 337.9333 697.306 .368 .9705 

y9 337.9667 696.447 .535 .9703 

y10 338.1333 692.533 .590 .9701 

y11 337.9000 690.162 .707 .9700 

y12 337.9333 692.823 .646 .9701 

y13 337.9000 695.541 .364 .9705 

y14 337.9333 689.720 .583 .9701 

y15 337.9000 691.197 .506 .9702 

y16 337.8667 691.499 .530 .9702 

y17 337.8667 690.326 .513 .9702 

y18 337.9333 689.306 .681 .9700 

y19 338.0000 689.448 .593 .9701 

y20 338.0667 688.754 .627 .9700 

y21 337.9667 689.482 .559 .9701 

y22 337.8667 687.223 .681 .9699 

y23 338.0333 687.275 .636 .9700 

y24 337.9667 688.585 .661 .9700 

y25 338.0000 692.345 .561 .9702 

y26 337.9333 688.547 .624 .9700 

y27 337.9333 687.168 .672 .9700 

y28 337.8000 688.303 .593 .9701 

y29 338.2000 684.786 .535 .9702 

y30 338.2667 689.168 .414 .9706 
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ภาคผนวก ง  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และรายช่ือโรงเรียนที่ใช้ในการเกบ็ข้อมลู  
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รายช่ือโรงเรียนที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

รายชื่อโรงเรียน ท่ีอยู่ เบอร์ติดต่อ 
1. โรงเรียนวัดมกุฏกษัตริยาราม 330/3 ถนนกรุงเกษม แขวงบางขุน

พรหม เขตพระนคร 
กรุงเทพมหานคร รหัสไปรษณีย์ 
10200 

โทรศัพท์ : 02 281 3535 

2. โรงเรียนตรีทศเทพ 165 ถนนประชาธิปไตย แขวงบ้าน
พานถม เขตพระนคร กทม 10200 

โทรศัพท์ : 0-2282-7851 

3. โรงเรียนวัดราชนัดดา ถนนซอยด าเนินกลางใต้ แขวงบวร
นิเวศ เขตพระนคร กทม 

 

4. โรงเรียนวัดมหรรณพาราม 68/5 หมู่ 2 แขวงฉิมพลี เขตตลิ่งชัน 
กรุงเทพฯ 10170 

โทรศัพท์ : 02-4486258 ,02-
4486617 

5. โรงเรียนวัดสุทัศน์ 18/1 ถนนอุนากรรณ แขวงวัดราช
บพิธ เขตพระนคร กทม 10200 

โทรศัพท์ : 0-2221-4331 

6. โรงเรียนวัดมหาธาตุ 3/1 ถนนหน้าพระธาตุ แขวง
พระบรมมหาราชวัง เขตพระนคร 
กทม 10200 

โทรศัพท์ : 0-2222-2869 

7. โรงเรียนวัดพระเชตุพน ถนนสนามชัย แขวง
พระบรมมหาราชวัง เขตพระนคร 
กทม 10200 

โทรศัพท์ : 0-2222-0830 

8. โรงเรียนวัดราชบพิธ 3 ถนนสนามไชย แขวง
พระบรมมหาราชวัง เขตพระนคร
กรุงเทพมหานคร รหัสไปรษณีย์ 
10200 

เบอร์โทรศัพท์ : 02-2263071 

9. โรงเรียนวัดราชบูรณะ 133/18 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพา
ภิรมย์ เขตพระนคร กทม 10200 

โทรศัพท์ : 0-2221-9844 

10. โรงเรียนวัดใหม่อมตรส 132 ซอยอมตรส ถนนสามเสน 
แขวงบ้านพานถม เขตพระนคร 
กทม 10200 

โทรศัพท์ : 0-2281-7670 

11. โรงเรียนวัดพระพิเรนทร์ 326 ถนนวรจักร แขวงบ้านบาตร 
เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย กทม 
10100 

โทรศัพท์ : 0-2222-3874 

12. โรงเรียนวัดสิตาราม 21/2 ถนนด ารงค์รักษ์ แขวงคลอง
มหานาค เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย 
กทม 10100 

โทรศัพท์ : 0-2628-3354 
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รายชื่อโรงเรียน ท่ีอยู่ เบอร์ติดต่อ 
13. โรงเรียนวัดคณิกาผล 405/1 ถนนมังกร แขวงป้อมปราบ 

เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย กทม 
10100 

โทรศัพท์ : 0-2226-3698 

14. โรงเรียนวัดดิสานุการาม 1 ถนนวรจักร แขวงวัดเทพศิรินทร์ 
เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย กทม 
10100 

โทรศัพท์ : 0-2223-5069 

15. โรงเรียนวัดจักรวรรดิ์ 225/1 ถนนจักรวรรดิ์ แขวง
จักรวรรดิ์ เขตสัมพันธวงศ์ กทม 
10100 

โทรศัพท์ : 0-2221-8723 

16. โรงเรียนวัดปทุมคงคา 1620/1 ถนนทรงวาด แขวงสัม
พันธวงศ์ เขตสัมพันธวงศ์ กทม 
10100 

โทรศัพท์ : 0-2233-3216 

17. โรงเรียนวัดสัมพันธวงศ์ 579/1 ถนนทรงสวัสดิ์ แขวง
จักรวรรดิ์ เขตสัมพันธวงศ์ กทม 
10100 

โทรศัพท์ : 0-2222-6084 

18. โรงเรียนวัดประชาระบือธรรม 158 ซอยวัดประชาระบือธรรม ถนน
พระราม 5 แขวงถนนนครไชยศรี 
เขตดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์ : 0-2241-0268 

19. โรงเรียนวัดสวัสดิ์วารีสีมาราม เลขที่ ๙๙๖ ถนนนครไชยศรี แขวง
ถนนนครไชยศรี เขตดุสิต กทม 
10300  

 

20. โรงเรียนวัดราชผาติการาม 147 ถนนราชวิถี แขวงวชิรพยาบาล 
เขตดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์ : 0-2241-0495 

21. โรงเรียนวัดเทวราชกุญชร 90/1 ถนนศรีอยุธยา แขวงวชิรพยา
บาล เขตดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์ : 0-2281-7938 

22. โรงเรียนวัดสมณานัมบริหาร 416/1 ถนนพิษณุโลก แขวงสี่แยก
มหานาค เขตดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์ : 0-2282-2703 

23. โรงเรียนเบญจมบพิตร 69 ถนนนครปฐม แขวงดุสิต เขต
ดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์: 0-2628-6561 

24. โรงเรียนสุโขทัย 361 ถ.สุโขทัย แขวงสวนจิตรลดา 
เขตดุสิต 10300   

โทร. : 02-241-367 

25. โรงเรียนวัดจันทรสโมสร 977/39 ถนนสามเสน แขวงถนน
นครไชยศรี เขตดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์ : 0-2241-2655 

26. โรงเรียนวัดธรรมาภิรตาราม 170/2 ถนนเตชะวณิช แขวงถนน
นครไชยศรี เขตดุสิต กทม 10300 

โทรศัพท์ : 0-2587-0827 
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รายชื่อโรงเรียน ท่ีอยู่ เบอร์ติดต่อ 

27. โรงเรียนวัดไผ่ตัน 64/1 ซอยวัดไผ่ตัน ถนนพหลโยธิน 
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กทม 
10400 

โทรศัพท์ : 0-2278-1542 

28. โรงเรียนประชาราษฏร์บ าเพ็ญ เลขที่ 500  ซอยประชาราษฎร์
บ าเพ็ญ 24  แขวงสามเสนนอก เขต
ห้วย
ขวาง  กรุงเทพมหานคร  10310  

เบอร์โทรศัพท์ : 0 2277 3353 

29. โรงเรียนพระรามเก้ากาญจนา
ภิเษก 

542 ซอยปรียานุช พระราม 9 แขวง
บางกะปิ, เขตห้วยขวาง, กทม 
10310  

โทรศัพท์ : 02 319 3744 

30. โรงเรียนวัดใหม่ช่องลม 2042 ถนนเพชรบุรีตัดใหม่ แขวง
บางกะปิ เขตห้วยขวาง กทม 10310 

โทรศัพท์ : 0-2314-4311 

31. โรงเรียนก่ิงเพชร 323/113 ซอยก่ิงเพชร ถนน
เพชรบุรี แขวงถนนเพชรบุรี เขตราช
เทวี กทม 10400 

โทรศัพท์ : 0-2215-3657 

32. โรงเรียนวัดดิสหงสาราม 9 ถนนเพชรบุรีตัดใหม่ แขวง
มักกะสัน เขตราชเทวี กทม 10400 

โทรศัพท์ : 0-2252-9934 

33. โรงเรียนวัดพระยายัง 49 ถนนพระราม 6 ตัดใหม่ แขวง
ถนนเพชรบุรี เขตราชเทวี กทม 
10400 

โทรศัพท์ : 0-2215-3647 

34. โรงเรียนวัดทัศนารุณสุนทริกา
ราม 

51 ถนนราชปรารภ แขวงมักกะสัน 
เขตราชเทวี กทม 10400 

โทรศัพท์ : 0-2640-1458 

35. โรงเรียนสามเสนนอก(ประชา
ราษฏร์อนุกูล) 

ถนนดินแดง แขวงดินแดง เขตดิน
แดง กทม 10400 

โทรศัพท์ : 0-2277-0557 

36. โรงเรียนวิชูทิศ 4095/1 ซอยประชาสงเคราะห์ 13 
ถนนประชาสงเคราะห์ แขวงดินแดง 
เขตดินแดง กทม 10400 

โทรศัพท์ : 0-2246-1551 
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ภาคผนวก จ  
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

แรงจงูใจกบัการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ตอน 

 ตอนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรงุเทพมหานคร 
 ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  

1) ผู้อ านวยการ 
2) หัวหน้ากลุ่มสาระ 
3) ครูผูส้อน  

 3. โปรดใส่เครื่องหมาย  หน้าค าตอบที่ท่านเลือกตามความเป็นจริง และกรุณาตอบค าถามทุกข้อ  
โดยแบบสอบถามฉบับนี้ใช้ส าหรับการวิจัยเท่านั้น การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด  
และข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยครั้งนี้ 
 4. เมื่อท่านให้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว โปรดส่งแบบสอบถามคืนให้เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของท่าน เพื่อรวบรวม 
ส่งคืนผู้วิจัย 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและช่วยให้การ
ด าเนิน งานวิจัยน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

 
 
 

นางสาวณิชพร ค าเถียร 
นักศึกษาปรญิญาโท สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศิลปากร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 

  ชาย                                หญิง 

2.  อายุเกิน ( 6 เดือน นับเป็น 1 ปี ) 
  ต่ ากว่า 30 ปี                       31 – 40 ปี                 
  41 – 50 ปี                      51 ปีข้ึนไป 

3.  ระดับการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี                 ปริญญาตรหีรอืเทียบเท่า 
   ปริญญาโท                       ปริญญาเอก 

4.  สาขาวิชาที่ส าเรจ็การศึกษา 
   สาขาเกี่ยวกับการศึกษา 
   สาขาอื่น ๆ โปรดระบุ  ........................................ 

5.   ต าแหน่ง 
   ผู้อ านวยการ                             
   หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้       
    ครูผูส้อน 

6.  ประสบการณ์การปฏิบัตงิานในต าแหน่ง (เกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ป)ี 
  น้อยกว่า 1 ปี               1 - 3 ปี  
  4 - 6 ปี                       มากกว่า 6 ป ี
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ตอนที่  2  ข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรงุเทพมหานคร 
ค าช้ีแจง โปรดใสเ่ครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมรีายละเอียดดงันี้ 

1  หมายถึง แรงจงูใจของข้าราชการครูอยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 
2  หมายถึง แรงจงูใจของข้าราชการครูอยู่ในระดบัน้อย 
3  หมายถึง แรงจงูใจของข้าราชการครูอยู่ในระดบัปานกลาง 
4 หมายถึง แรงจงูใจของข้าราชการครูอยู่ในระดบัมาก 
5 หมายถึง แรงจงูใจของข้าราชการครูอยู่ในระดบัมากที่สุด 

 

ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุนในการท างาน  

  ความสัมฤทธ์ิผล 

1 ท่านทุ่มเทกายใจในการท างานจนงานส าเรจ็ลลุ่วงด้วยดี      

2 ท่านมีความพึงพอใจในความส าเรจ็ของงาน       

3 ท่านมีความภาคภูมิใจในความส าเรจ็ของงาน       

  การยอมรบันับถือ 

4 ท่านไดรับการยอมรับนบัถือจากผบูังคับบัญชา ผู้ใตบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน       

5 ท่านไดรับการยอมรับนบัถือจากครอบครัว      

6 
ท่านได้รับค าช่ืนชมจากผบูังคับบญัชา  
ผู้ใตบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน 

     

7 ท่านได้รับค าช่ืนชมจากครอบครัว      

  ลักษณะงาน 

8 งานของท่านมีความนาสนใจทาทายความสามารถ      

9 งานของท่านต้องการความคิดรเิริม่สรางสรรค      
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ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

10 งานของท่านช่วยส่งเสริมหรอืกระตนุใหท่านมีความตื่นตัว      

11 งานของท่านเปิดโอกาสให้ไดเรียนรสูิ่งใหมๆ      

ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
  ความรับผิดชอบ 

12 ท่านได้รับมอบหมายใหรับผิดชอบในภาระหนาที่ ที่ส าคัญ      

13 ท่านมีความรับผิดชอบในงานนั้นๆ      

14 ท่านมีอ านาจอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ไดรับการมอบหมาย      

  ความกาวหนาในงาน 

15 ท่านไดรับการพัฒนาหน้าที่การงานไปในทิศทางที่ตนเองตองการ      

16 ท่านได้รับการเปลี่ยนแปลงต าแหนงที่สงูข้ึน      

17 ท่านได้รับการศึกษาหาความรเูพิ่มเติม      

18 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน      

  โอกาสกาวหนา 

19 ท่านมีโอกาสได้รบัการแต่งตัง้ในต าแหน่งงานใหม่ หรือมีการโยกย้าย      

20 ท่านมีโอกาสไดใ้ช้ความสามารถในงานส าคัญเพื่อการพิสจูนต์ัวเอง      

21 ท่านมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง      

ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน  

  นโยบายและการบรหิาร 

22 โรงเรียนของท่านมรีะบบการบริหารจัดการทีม่ีความชัดเจน      

23 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการบรหิาร      
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ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

24 
โรงเรียนของท่านมีการติดตอสื่อสารทีเ่อื้อตอการประสานงานและการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

     

25 ท่านได้รับการดูแล ชวยเหลือ ติดตาม และตรวจสอบการปฏิบัติงาน      

 
 
 

ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
  การปกครองบงัคับบญัชา  

26 ผู้บังคับบญัชาสามารถบรหิารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี      

27 
ผู้บังคับบญัชาสามารถวิเคราะหความสามารถของผทู างานได ไมวาจะเปน 
สถานการณ ใดๆ 

     

28 
ผู้บังคับบญัชาสามารถจัดการและด าเนินกิจการตางๆ ภายในหนวยงานอยาง
ยุติธรรม 

     

  ความสัมพันธกับหัวหน้างาน 

29 ท่านมีความสัมพันธอันดีตอหัวหน้างาน       

30 ท่านสามารถท างานรวมกันและเขาใจกันได้ดีกับหัวหน้างาน      

31 ท่านสามารถปรึกษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆกับหัวหน้างานได ้      

  สภาพการท างาน 

38 โรงเรียนของท่านมสีถานที่ท างานเปนสัดสวน      

39 
โรงเรียนของท่านมสีภาพเหมาะสมในการเรียนการสอน ทัง้แสง เสียง อากาศ 
สิ่งแวดลอมอื่นๆ 

     

40 โรงเรียนของท่านมีช่ัวโมงการท างาน และ จ านวนงานเหมาะสม      
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ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

41 โรงเรียนของท่านมีอปุกรณ์ เครื่องมือต่างๆเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน      

  เงินเดือน 

42 ท่านได้รับคาตอบแทน หรือผลประโยชนที่ควรไดรับเหมาะสมกับงานที่ท า      

43 ท่านพอใจในการเลื่อนข้ันที่ได้รบั      

44 ท่านพอใจในเงินเดือนและผลตอบแทนที่ได้รับ      

  ความสัมพันธ์กันเพื่อนร่วมงาน 

32 ท่านมีความสัมพันธอันดีตอเพื่อนร่วมงาน      

33 ท่านสามารถท างานรวมกันและเขาใจกันได้ดีกับเพือ่นร่วมงาน      

34 ท่านสามารถปรึกษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆกับเพื่อนร่วมงานได้      

  มีชีวิตส่วนตัว 

45 งานที่ท่านท าไมก่่อใหเ้กิดปญัหานอกเวลาท างาน      

46 งานที่ท่านท าไมก่่อใหเ้กิดความรูส้ึกไม่ดีนอกเวลาท างาน      

47 งานที่ท่านท าไมส่่งผลกระทบต่อครอบครัว      

  ความสัมพันธ์กับลูกนอ้ง 

35 ท่านมีความสัมพันธอันดีตอลูกนอ้ง      

36 ท่านสามารถท างานรวมกันและเขาใจกันได้ดีกับลกูน้อง      

37 ท่านสามารถปรกึษาปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆกับลูกน้องได้      

  ต าแหนงหน้าที ่

48 อาชีพของท่านได้รับการยอมรบัในสงัคม      

49 อาชีพของท่านมเีกียรติและศักดิ์ศร ี      

50 ต าแหน่งหน้าที่ของท่านมีความส าคัญของงานต่อองค์การ      
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ข้อ แรงจงูใจของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
  ความมั่นคง 

51 ท่านมีความรูส้ึกมั่นคงในอาชีพของท่าน      

52 ท่านมีความรูส้ึกยั่งยืนในอาชีพของท่าน      

53 ท่านมีความรูส้ึกมั่นคงในองค์การของท่าน      
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ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ค าช้ีแจง โปรดใสเ่ครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมรีายละเอียดดงันี้ 

1. หมายถึง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครอูยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 
2. หมายถึง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครอูยู่ในระดบัน้อย 
3  หมายถึง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครอูยู่ในระดบัปานกลาง 
4. หมายถึง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครอูยู่ในระดบัมาก 
5. หมายถึง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครอูยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
 

ข้อ การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การท างานเป็นทีม  

  ความมุ่งมั่นทุม่เทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน 

1 บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน มีความคิดรเิริม่ในการท างาน      

2 บุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานยากใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย      

3 บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และวิธีการปฏิบตัิงาน      

  ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาท 

4 บุคลากรมีทกัษะความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัตงิานในกลุ่ม      

5 
บุคลากรมีความเข้าใจในขอบข่ายภาระงานของตน และสามารถรับรู้เข้าใจความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานได้ 

     

6 บุคลากรสามารถรบัรูเ้ข้าใจความคาดหวังในการปฏิบัตงิานได้      

7 บุคลากรสามารถน าข้อมลูย้อนกลับมาปรับปรุงใช้ในการปฏิบัติงาน      

  การจัดองค์กรและการประสานงานภายในองค์กร 

8 บุคลากรได้รับมอบหมายภาระงานตรงกับความรู้ความสามารถ      

9 การจัดกจิกรรมต่างๆ หรือการท างานร่วมกัน มีความเช่ือมโยงเกี่ยวข้องกัน      

10 บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อการท างานร่วมกนัได้      

11 
บุคลากรมสี่วนร่วมในการประสานงานภายในองค์กรและไดร้ับการพัฒนาทักษะ
ในการท างานเป็นทีม 
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ข้อ การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

  การประสานงานภายนอกองค์กร 

12 การท างานของบุคลากรโรงเรียนมีความเช่ือมโยงกบัหน่วยงานอื่นๆในองค์กร      

13 บุคลากรในโรงเรียนมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกันและกัน       

14 
บุคลากรได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์กบั
องค์กรภายนอก 

     

  ทรัพยากรและการสนบัสนุน  

15 บุคลากรได้รับทรัพยากรทีจ่ าเป็นในการปฏิบัติงาน      

16 บุคลากรได้รับความช่วยเหลือช้ีแนะในการปฏิบัตงิาน      

17 
ผู้บริหารวางแผนการจัดหาทรัพยากรและความช่วยเหลือจากหน่วยงาน
ภายนอกเพื่อการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

     

  ความไว้วางใจ ความสามัคคี และความร่วมมือ 

18 บุคลากรมีความรกัในภาระงานทีร่ับผิดชอบ      

19 บุคลากรมีความรกัต่อหน่วยงานของตน      

20 บุคลากรมีความมั่นคงทางอารมณ ์      

21 บุคลากรมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานและมีความสามัคคีกัน      

  ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร 

22 บุคลากรมีทกัษะและความสามารถในการปฏิบัตงิาน      

23 บุคลากรมีความไว้วางใจและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี      

24 บุคลากรมองโลกในแง่ดีและมีความพยายามร่วมกันขจัดอปุสรรคในการปฏิบัติงาน      

  รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมกัน  

25 บุคลากรมีการท าข้อตกลงร่วมกันในการปฏิบัตงิาน      
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ข้อ การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร 
ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

26 บุคลากรมีความสามารถรบัรู้และเข้าใจภาระงาน       

27 
บุคลากรมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันและมีการเรียนรูร้่วมกันในการ
ปฏิบัติงาน 

     

  ความหลากหลายของสมาชิก 

28 บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถและความเช่ียวชาญที่แตกต่างกัน      

29 บุคลากรในโรงเรียนมีทัศนคติความเช่ือต่อการท างานที่แตกต่างจากผู้อื่น      

30 บุคลากรในโรงเรียนมีความคิดเป็นของตัวเองที่ต่างจากผู้อื่น      
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