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คำสำคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน , โรงเรียนบ้านยางสูง 

นาย วัชริศ เจริญกุล: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง อาจารย์ท่ีปรึกษา
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้าน  ยางสูง 

และ 2) เพื่อทราบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง  ประชากรท่ีใช้ใน

การวิจัยคือ ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง จำนวน 15 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสถานศึกษา 1 คน 

และ ครูผู้สอน จำนวน 14 คน รวมจำนวนท้ังสิ้น 15 คนท้ังนี้ไม่รวมผู้วิจัย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแนวคิดของ    บาร์นาร์ด (Barnard)โดยเป็นแบบสอบถาม

ชนิดจัดลำดับคุณภาพ 5 ระดับของลิเคิร์ธ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถี ่ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดยภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ สภาพการอยู่ร่วมกัน การปรับสภาพการทำงานให้

เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ผลตอบแทนทางอุดมคติ สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ความ

ดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจท่ีเป็นวัตถุ และสิ่งจูงใจท่ี

เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 

2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง  มีหลายแนวทาง

ตัวอย่างเช่น โรงเรียนต้องมีการวางแผนรายงานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีผลต่อการให้เงินเดือนอย่าง

เป็นธรรม โรงเรียนควรจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูได้มีกิจกรรมแสดงผลงาน แล้วมอบรางวัลเพื่อเป็นเกียรติยศ 

ยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบัติงาน มีลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเอื้อต่อการจัดการเรียนการ

สอนอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียน เพื่อลดปัญหา

การย้าย เสริมสร้างให้ครูสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข แบ่งภาระงานให้ครูแต่ละคนท่ีชัดเจน ตาม

ความสามารถ ความถนัดและเหมาะสม ต้องจัดกิจกรรมท่ีจะทำให้ครูทุกคนในโรงเรียนได้มีส่วนร่วม การให้

อำนาจการตัดสินใจในการดำเนินโครงการท่ีตนเองได้รับผิดชอบ และควรท่ีจะมีกิจกรรมให้ครูภายในโรงเรียน

ทำร่วมกัน เช่น กีฬาภายในโรงเรียนเฉพาะครูเวลาหลังเลิกงาน เป็นต้น 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

59252340 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : JOB MOTIVATION / BANYANGSOONG SCHOOL 

MR. WATCHARIT CHAROENKUL : TEACHER’S JOB MOTIVATION OF 
BANYANGSOONG SCHOOL THESIS ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR MATTANA 
WANGTHANOMSAK, Ph.D. 

This research aimed 1) to examine the teacher’s job motivation of Banyangsoong 

School and 2) to identify the guidelines on developing teacher’s job motivation of 

Banyangsoong School. The research population was 15 personnel of Banyangsoong School. 

The research instrument was a questionnaire on teacher’s job motivation, based on 

Barnard’s concept, using the 5-point Likert rating scale. The statistics used in data analysis 

were frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, and content analysis. 

The research findings revealed that: 

1. The teacher’s job motivation of Banyangsoong school, collectively and 

individually, was at a high level; ranking from the highest mean to the lowest mean as 

follows; the condition of community, adaptation of habitual methods and attitudes, ideal 

benefactions, desirable physical conditions, association attractiveness, opportunity of 

enlarged participation, material inducement and personal non-material opportunity. 

2. The guidelines on developing teacher’s job motivation of Banyangsoong 

School were: School should conduct a clear action plan for teachers, which tied to fair 

remuneration. School should hold the exhibition for teachers to showcase their 

achievements to honor their efforts. School environment should be conducive to teaching 

and learning process. School should establish corporate culture increase teachers’ 

commitment to the school, and for teachers to be able to work together. School should 

delegate work and responsibilities fairly and accordingly. School should provide job 

autonomy to the teachers. School should engage teachers in any school events such as 

sport or afterwork activities. 
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กิตติกรรมประกาศ 
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ลุล่วงไปด้วยดี โดยได้รับความกรุณาจาก รองศาสตราจารย์ ดร.มัทนา วังถนอมศักด์ิ ท่ีปรึกษาการค้นคว้า
อิสระ ท่ีให้ความช่วยเหลือและให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้วิจัย  ผู้ช่วยศาสตราจารย์            
ดร.สงวน อินทร์รักษ์ ประธานคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ และ ดร.ณัฐริน  เจริญเกียรติบวร 
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีกรุณาให้คำปรึกษา แนะนำ และข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัย ส่งเสริม
ให้การค้นคว้าอิสระเล่มนี้ถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอกราบขอบคุณในความกรุณาของท่านเป็น
อย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน ท่ีให้ความรู้คำแนะนำ
และประสบการณ์อันมีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณเจ้าของหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยทุก
เล่ม ท่ีช่วยให้การค้นคว้าอิสระมีความครบสมบูรณ์ ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารโรงเรียน คณะครูและ
บุคลากร ภายในโรงเรียนบ้านยางสูงจังหวัดกาญจนบุรีทุกท่าน ท่ีได้ให้ความช่วยเหลือในการอนุเคราะห์
ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นอย่างดี ขอบคุณเพื่อนๆ พี่ๆ น้องๆ นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาการ
บริหารการศึกษารุ่น 36 ทุกคนสำหรับมิตรภาพท่ีให้กำลังใจช่วยเหลือซึ่งกันและกันเสมอมา คุณค่าและ
ประโยชน์ ท่ี เกิดจากการค้นคว้าอิสระเล่มนี้ ผู้วิ จัยขอน้อมบูชาแด่  คุณบิดา มารดา ครอบครัว                  
ครูบาอาจารย์ ท่ีอบรมส่ังสอนแนะนำให้การสนับสนุนและให้กำลังใจอย่างดีเสมอมา 
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บทที่ 1  

บทนำ 

ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะการก้าวเข้าสู่โลกยุคดิจิทัลอย่างเต็มตัว 
ซึ่งนโยบายของรัฐบาลปัจจุบันได้ให้ความสำคัญกับการศึกษาในด้านการส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถ
พัฒนานวัตกรรมใหม่อย่างสร้างสรรค์ตามนโยบาย Thailand 4.0 หากมองย้อนต้ังแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบัน ยุค 1.0 ท่ีเน้นการเกษตรเป็นหลัก ประชากรประกอบอาชีพด้านการเกษตรเป็นส่วนใหญ่ ยุค 
2.0 ซึ่งมุ่งเน้นด้านอุตสาหกรรมเบา ขนาดเล็ก ไม่ซับซ้อน เช่น อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม อุตสาหกรรม
ส่ิงทอ อุตสาหกรรมเครื่องหนัง เป็นต้น ต่อมายุค 3.0 มุ่งเน้นอุตสาหกรรมหนัก ขนาดใหญ่ท่ีมีความ
ซับซ้อนและการส่งออก โดยมีนักลงทุนต่างชาติเข้ามาลงทุน เช่น อุตสาหกรรมไฟฟ้า อุตสาหกรรม
พลาสติก เป็นต้น และยุคปัจจุบันยุคไทยแลนด์ 4.0 ท่ีพัฒนาประเทศให้มีความทันสมัย มีรายได้มาก
ขึ้น โดยไม่ต้องพึ่งพาต่างชาติ มีการส่งเสริมการผลิตนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อเป็นฐานในการพัฒนา
ประเทศ และสามารถติดต่อค้าขายกับนานาประเทศได้ด้วย ซึ่งเป้าหมายของประเทศ คือ “มั่งค่ัง 
มั่นคง และยั่งยืน” ดังนั้น กระบวนการจัดการเรียนการสอนในยุคไทยแลนด์ 4.0 จึงมีความสำคัญ
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูงขึ้น ซึ่งเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศ 
โดยการจัดการศึกษานั้นไม่ใช่เป็นเพียงการให้ความรู้ แต่เป็นการเตรียมมนุษย์ให้เป็นมนุษย์ นอกจาก
ความรู้ ท่ีผู้เรียนได้รับ ผู้เรียนจะต้องมีการพัฒนาทักษะท่ีสำคัญในการดำเนินชีวิต ต้องมีความรู้คู่
คุณธรรมและมีทักษะในศตวรรษท่ี 21 ได้แก่ ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะการคิดวิเคราะห์ การคิด
สร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม การเรียนหรือการทำงานเป็นทีม การมีภาวะผู้นำ การส่ือสาร การใช้
ข้อมูลและสารสนเทศ การใช้คอมพิวเตอร์และปัญญาประดิษฐ์ การสร้างอาชีพ และการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง1  

การเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ครูจะเป็นผู้สอนเพียงอย่างเดียวไม่ได้ แต่ต้องให้นักเรียนเป็นผู้
เรียนรู้ด้วยตนเอง โดยครูจะออกแบบการเรียนรู้ ฝึกฝนให้ตนเองเป็นโค้ช (Coach) และอำนวยความ
สะดวก (Facilitator) ในการเรียนรู้ และต้องเป็นผู้ออกแบบกระบวนการเรียนรู้ท่ีจะทำให้นักเรียนเกิด
ทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ซึ่งนอกจากความรู้ในแต่ละสาขาวิชาแล้ว นักเรียนยังต้องมี
ทักษะท่ีสำคัญ 3 ด้าน คือ 1) ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม นั่นคือ การคิดวิเคราะห์เป็น รู้จักการ
แก้ไขปัญหา และมีความคิดสร้างสรรค์ 2) ทักษะชีวิตและอาชีพ โดยเน้นแบบการทำงานร่วมกับผู้อื่นมี
ภาวะผู้นำและความรับผิดชอบ มีทักษะทางสังคมและเข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรม และ        

 
1พาสนา จุลรัตน์, “การจัดการเรียนรู้สำหรับผู้เรียนในยุค Thailand,”วารสารสาขามนุษย์

ศาสตร์ สังคมศาสตร์ และศิลปะ มหาวิทยาลัยศิลปากร(พฤษภาคม-สิงหาคม 2561), 236.  
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3) ทักษะด้านสารสนเทศ ส่ือและเทคโนโลยี กล่าวคือ ความสามารถในการใช้ส่ือหรือเทคโนโลยีในการ
ค้นหาข้อมูลรวมท้ังการผลิตส่ือ หรือเทคโนโลยีท่ีเป็นประโยชน์ ท้ัง 3 ทักษะนี้เรียกรวมกันเป็นทักษะ
แห่งศตวรรษท่ี 21 ซึ่งถือเป็นทักษะของกำลังคนท่ีประเทศท่ัวโลกและประเทศในกลุ่มประชาคม
อาเซียน มีความต้องการและให้การยอมรับ ดังนั้นครูจึงเป็นผู้มีบทบาทสำคัญท่ีจะพัฒนาประเทศให้
สามารถพัฒนาตามโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 ได้ 
 ดังท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าโลกในปัจจุบันให้ความสำคัญกับกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง และ

ทักษะสำคัญท่ีจำเป็นต่อมนุษย์ในทศวรรษท่ี 21 ทำให้บทบาทของสถานศึกษามีความสำคัญท่ีจะช่วย

ให้ชาติเกิดความเจริญและมั่นคง และทัดเทียมกับนานาชาติ การพัฒนาความสามารถของสถานศึกษา

ให้มีคุณภาพ และทันสมัยเท่าทันโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 จึงมีความสำคัญ  

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับการบัญญัติให้เป็น 
“นิติบุคคล” ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2556 ในมาตรา 
35 ทำให้สถานศึกษามีอิสระในการบริหารจัดการ เป็นไปตามหลักการบริหาร โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน
(School Based Management: SBM) เพื่อสร้างฐานและความเข้มแข็งให้สถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน และสามารถพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง2 ความสำคัญของการใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น จำเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องให้ความสำคัญต่อการใช้ทรัพยากรอย่างรู้ค่า
เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ด่ังเช่นการปฏิรูปการศึกษาโดยมุ่งหมายท่ีจะจัด
การศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ “เป็นคนดี มีความสามารถ และมีความสุข” ตาม
จุดมุ่งหมายทางการศึกษา คือการพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ และ
สติปัญญา ความรู้และคุณธรรมในการดำเนินชีวิต อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข และเน้นคุณภาพ
ของการศึกษา3 การดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย มีประสิทธิภาพ จำเป็นต้องมีการกระจายอำนาจ
และให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไข

 
2กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล 2546 

(กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, 2546) : 6 - 7. 
3สำนักเลขาธิการสภาการศึกษา,รายงานการติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนรู้ระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน (กรุงเทพฯ : เพลิน สตูดิโอจำกัด, 2551), 1. 
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เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 25454 ท่ีกล่าวไว้ว่า ปัจจัยหนึ่งท่ีจะช่วยส่งเสริมให้กระบวนการจัดการศึกษา
มีคุณภาพนั้น คือทรัพยากรบุคคล ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นหัวใจของกระบวนการบริหาร
การศึกษา เนื่องจากโรงเรียนเป็นนิติบุคคลท่ีมีอิสระ โดยสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลได้ด้วยตนเอง5 ซึ่งท่ีผ่านมาผู้บริหารไม่ได้ให้ความสำคัญกับการใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่เพื่อให้
เกิดคุณภาพสูงสุดต่อผู้เรียน จึงทำให้คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนยังต่ำกว่ามาตรฐานท่ีกำหนด การ
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเครื่องมือสำคัญของหน่วยงานท่ีจะช่วยให้การจัดการศึกษามี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษา6 ดังนั้นผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงต้องมีหลักการและนำเทคนิควิธีการบริหารจัดการต่าง ๆ มาใช้อย่างหลากหลาย เพื่อ
ช่วยให้การบริหารการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ นำไปสู่คุณภาพของการศึกษาท่ีดี  

ครูในฐานะบุคคลสำคัญยิ่งในการจัดการศึกษาจำเป็นต้องได้รับการดูแลให้มีความสุข มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การจัดการเรียนการสอนให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายสถานศึกษา จึง
จำเป็นอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ี “ครู” จะเป็นตัวแปรท่ีสำคัญต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากครูเป็นตัว
เช่ือมโยงกับส่วนต่าง ๆ ของโรงเรียนไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร กลุ่มครู หรือชุมชน และท่ีสำคัญท่ีสุดคือ 
ผู้เรียน ดังนั้นครูจึงเป็นฟันเฟืองสำคัญในการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ7 
การยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของครูนั้นจำเป็นอย่างยิ่งต้องอาศัยแรงจูงใจในการทำงานซึ่งเป็น
ส่ิงสำคัญท่ีทำให้บุคคลทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นไปตามจุดมุ่งหมาย เพราะแรงจูงใจทำให้
เกิดคุณภาพการปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องให้การดูแลครูให้มีขวัญกำลังใจ และมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง อ.บ่อพลอย จ.กาญจนบุรี ว่ามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างไร โดยผู้วิจัย
คาดว่าผลของการวิจัยครั้งนี้สามารถนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ โดยสามารถนำข้อมูลท่ีได้ไปใช้เป็นแนว

 
4คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และ

แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2)พ.ศ.2545 (กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิก, 2545), 2-3. 
5สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, โครงการพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร

สถานศึกษาประจำการ:ชุดวิขาการจัดการองค์การทางการศึกษา (กรุงเทพฯ : สำนักพัฒนาและ
ส่งเสริมวิชาชีพ, 2549). 

6ปรีชา คัมภีรปกรณ์, “การบริหารทรัพยากรการศึกษา”, พิมพ์ครั้งท่ี 3 (นนทบุรี :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช, 2545), 11. 

7สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , รายงานความก้าวหน้าการจัดการเรียนรู้ระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี 2551 – 2552 (กรุงเทพฯ : สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552), 13. 
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ทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียนเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 
 

ปัญหาของการวิจัย      

โรงเรียนบ้านยางสูง เป็นสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 4 ซึ่งมีบุคลากรทางการศึกษาดังนี้ ผู้บริหารจำนวน 1 คน ครูผู้สอนจำนวน 15 คน 
เปิดสอนต้ังแต่ระดับช้ันอนุบาล ถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 มีจุดมุ่งหมายทางการศึกษาคือมุ่งพัฒนา
ผู้เรียนทุกคนซึ่งเป็นกำลังสำคัญของชาติ ให้เป็นมนุษย์ท่ีมีความสมดุลท้ังด้านร่างกาย ความรู้ 
คุณธรรมมีจิตสำนึกในความเป็นพลเมืองไทยและเป็นพลโลก ยึดมั่นในการปกครองตามระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความรู้ และทักษะพื้นฐาน รวมท้ังเจตคติท่ี
จำเป็นต่อการศึกษา การประกอบอาชีพ และการศึกษาตลอดชีวิต โดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ บน
พื้นฐานความเช่ือว่าทุกคนสามารถเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ ดังนั้นการทำให้
โรงเรียนพัฒนาไปตามจุดมุ่งหมายได้นั้นโรงเรียนต้องมีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพการปฏิบัติงานเป็น
องค์ประกอบหลักของการพัฒนาโรงเรียน ข้อมูลบุคลากรโรงเรียนบ้านยางสูง ต้ังแต่ปี 2559-2561 
พบว่าในแต่ละปีมีครูเขียนย้ายเป็นจำนวนมาก เฉล่ียปีละ 4-5 คน8 แสดงให้เห็นว่าครูภายในโรงเรียนมี

 

 8โรงเรียนบ้านยางสูง. “รายงานการประชุมกรรมการสถานศึกษา ปี 2559-2561.” 15 
มกราคม 2561. 
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การเขียนย้ายเป็นจำนวนมากในแต่ละปี ซึ่งอาจมีเหตุผลและปัจจัยหลายประการ ตลอดจนสภาพการ
อยู่ร่วมกัน สังเกตได้จากการจัดช้ันเรียนซึ่งมีอาคารประกอบถึง 4 อาคาร ทำให้ครูในโรงเรียนต้องแยก
ประจำห้องเรียนตามอาคารทำให้สภาพการทำงานแยกเป็นกลุ่มขาดการปฏิสัมพันธ์ ไม่มีความสนิท
สนมกลมเกลียว เมื่อต้องรวมกลุ่มส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดความสามัคคี การร่วมมือกันในการ
ปฏิบัติงานจึงเกิดขึ้นได้ยาก และอาจจะเกิดจากส่ิงจูงใจทางวัตถุ เช่น การแข่งขันเรื่องผลตอบแทนใน
การปฏิบั ติงานหรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีการแข่งขันในโรงเรียนค่อนข้างสูง โดยในแ ต่ละ
ปีงบประมาณมีครูท่ีได้เล่ือนขั้นเงินเดือนเพียง 2 ตำแหน่ง9 ทำให้ครูขาดขวัญกำลังใจสังเกตได้จาก
เวลาการทำงานของครูในแต่ละเดือนพบว่า โดยเฉล่ียครูในโรงเรียนมาปฏิบัติงานสายเกินกว่า 7.45 น. 
เมื่อเทียบเป็นวันเฉล่ียแล้ววันละ 7 คน10 รวมไปถึงส่ิงอำนวยความสะดวกทางกายภาพต่าง ๆ เช่น ใน
ส่วนความพร้อมของโรงเรียนเรื่องการจัดการเรียนการสอนนั้นยังขาดส่ือ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการ
จัดการเรียนการสอน โดยโรงเรียนมีเครื่องคอมพิวเตอร์จำนวนเพียง 5 เครื่อง11 สำหรับให้นักเรียนได้
ใช้ในการเรียน เป็นต้น จากปัญหาดังกล่าวอาจเป็นเหตุท่ีทำให้ครูในโรงเรียนมีความรู้สึกท้อถอย 
เหนื่อยหน่าย ขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสาเหตุท่ีส่งผลให้ครูภายในโรงเรียนขาด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตระหนักเห็นความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความจำเป็นและ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา จึงสนใจท่ีจะศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนบ้านยางสูง อำเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
เพื่อทราบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ อุทิศตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการประกอบอาชีพ ซึ่งทำให้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา นำข้อมูลมา
ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและจัดการโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ก่อให้เกิด
การพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา  

 

 

 

 9โรงเรียนบ้านยางสูง. “คำสั่งการเลื่อนขั้นเงินเดือนครูประจำปีงบประมาณ 2561 .” 1 
เมษายน 2561. 
 10โรงเรียนบ้านยางสูง. “สมุดลงเวลาปฏิบัติราชการ 2561.” 3 มีนาคม 2562  
 11โรงเรียนบ้านยางสูง. “แผนปฏิบัติราชการประจำปี 2562.” 3 มีนาคม 2562 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 จากสภาพปัญหาและความสำคัญของงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดวัตถุประสงค์
งานวิจัยดังต่อไปนี้ 
 1. เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

2. เพื่อทราบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 
 

ข้อคำถามของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงกำหนดข้อคำถามของการวิจัยไว้ ดังนี้ 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงอยู่ในระดับใด 
2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงเป็นอย่างไร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยสามารถตอบปัญหาของการวิจัยได้อย่างชัดเจน 
ผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงอยู่ในระดับปานกลาง 
 2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลายแนวทาง 
 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

โรงเรียนเป็นองค์การหนึ่งในระบบสังคมท่ีมีลักษณะเป็นระบบเปิด เนื่องจากมีปฏิสัมพันธ์กับ
ส่ิงแวดล้อม ระบบการบริหารโรงเรียน (System of School Administration) จะมีลักษณะการ
จัดการเชิงระบบตามแนวคิดของ ลูเนนเบอร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) ท่ีได้
กล่าวไว้ว่า พื้นฐานขององค์การทางการศึกษามี 5 ส่วน คือ 1) ปัจจัยนำเข้า (Input) ได้แก่ ทรัพยากร
ต่าง ๆ อาทิ บุคลากร งบประมาณ วัสดุ -อุปกรณ์และนโยบายการจัดการศึกษา 2) กระบวนการ
เปล่ียนแปลง (Transformation process) ได้แก่ กระบวนการการบริหาร การจัดการเรียนการสอน 
และกระบวนการนิเทศ 3) ปัจจัยนำออกหรือผลผลิต (Output) ได้แก่ 1) ประสิทธิผลของโรงเรียน         
2) คุณภาพนักเรียน กระบวนการเหล่านี้ถ้ามีส่ิงใดท่ีต้องปรับปรุงข้อบกพร่อง  4) ต้องมีการนำข้อมูล
ย้อนกลับ (feedback) เพื่อดำเนินการตามข้ันตอนอีกครั้ง ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกปัจจัยนำเข้าในการ
บริหารงานในรอบต่อไป ข้อสนเทศอาจนำไปสู่การเปล่ียนแปลงกระบวนการเปล่ียนแปลงและผลผลิต
ในอนาคต และ 5) สภาพแวดล้อม (Environment) ได้แก่ สภาพแวดล้อมขององค์การรวมไปถึงพลัง
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ของสังคม การเมือง การปกครองและเศรษฐกิจ ท่ีส่งผลกระทบต่อองค์การ12 ซึ่งแต่ละส่วนจะมี
ความสัมพันธ์และผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ ดังแสดงใน
แผนภูมิท่ี 1  
 ในส่วนของแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ นักวิชาการหลายคนเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไว้ดังนี้  กิ เซลลิและบราวน์ (Ghiselli and Brown) กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีเป็น
แรงจูงใจก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีสำคัญมี 5 ประการ คือ 1) ระดับอาชีพ 2) สภาพ
การทำงาน 3) อายุของผู้ปฏิบัติงาน 4) รายได้ และ5) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา13 ส่วน 
เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) ได้เสนอว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัย 2 ด้าน คือ ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนโดย
สามารถแยกเป็นองค์ประกอบ 16 องค์ประกอบ คือ 1) ความสำเร็จของงาน (achievement) 2) การ
ได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) 3) ลักษณะของงาน (work itself) 4) ความรับผิดชอบ 
(responsibility) 5) ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (advancement) 6) โอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) 7) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
(company policy and administration) 8) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision) 9) สภาพ
การทำงาน (working condition) 10) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( interpersonal relation 
with superior) 11) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( interpersonal relation with peers) 12) 
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (interpersonal relation with subordinate) 13) ความเป็นอยู่
ส่วนตัว (personal life) 14) เงินเดือน (salary) 15) ฐานะของอาชีพ (status) 16) ความมั่นคงในงาน 
(job security)14 และยังมีทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ บาร์นาร์ด 
(Barnard) ท่ีแบ่งไว้ดังนี้ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducements) 2) โอกาสของบุคคลท่ีไม่
เกี่ยวกับวัตถุ เช่น ตำแหน่ง อำนาจ เกียรติยศ (personal non-material opportunities) 3) สภาพ
ทางกายภาพท่ีพึ งปรารถนา (desirable physical conditions) 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ 
ยกตัวอย่างเช่น ส่ิงจูงใจท่ัวๆ ไป (ideal benefactions) 5) ความดึงดูดใจทางสังคม (associational 
attractiveness) 6) การปรับสภาพการทำงานให้ตรงกับวิธีการท่ีบุคลากรเคยทำเป็นนิ สัย

 

 12Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6thed. (Belmont, CA:Wadsworth, 2012), 21. 

13Edwin. Ghiselli, and Clareance W Brown, Personnel and Industrial 
Psychology (New York : McGraw – Hill book Co., 1995), 430. 

14Frederick Herzberg,Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman, The 
motivation to work, 2nd ed. (New York : John Wiley and Sons inc, 1959), 59-83. 
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(adaptation of conditions to habitual methods and attitudes) 7) โอกาสมีส่วนร่วมในการ
ทำงานกว้างขึ้น (the opportunity of enlarged participation) 8) เงื่อนไขของการมีส่วนร่วม (the 
condition of communion) 15 นอกจากนี้  เบนท์เลย์ และเรมเพล (Bentley and Rempel) ได้
ทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่าการปฏิบัติงานของครูให้ได้ประสิทธิภาพนั้นต้อง
มีองค์ประกอบท้ัง 10 ด้าน คือ1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 2) ความพอใจในหน้าท่ีการงาน  
3) สัมพันธภาพระหว่างครู 4) เงินเดือน 5) ปริมาณการสอน 6) หลักสูตร 7) สถานภาพของครู 8) 
ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 9) อาคารสถานท่ีและการบริการ 10) สภาวะกดดันทางสังคม16 
นอกจากนี้แรงจูงใจในการทำงานให้ประสบความสำเร็จนั้น พิเกอร์ส และไมเออร์ส (Pigors and 
Myers) เสนอแนวความคิดท่ีน่าสนใจว่า แรงจูงใจในการทำงานให้ประสบความสำเร็จนั้นต้อง
ประกอบด้วยองค์ประกอบต่อไปนี้ 1) ต้องได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอย่างเพียงพอ 2) ลักษณะ
ของงานท่ีทำต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 3) มีโอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนา
ความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ี 4) มีโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งและเป็นหน่วยงานท่ีมีความมั่นคง 
5) มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันอย่างดี 6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน 
7) มีการแบ่งเวลาทำงานและเวลาท่ีจะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล และ8) มีความเข้าใจชีวิตการทำงาน
กับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี17 จากแนวคิดและทฤษฎีเหล่านี้ สามารถกำหนดเป็นกรอบแนวคิด
ของการวิจัย ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 15 Chester I.Barnard, The Functions of the Executive ( Massachusetts : 

Harvard University Press,1972), 142-149. 
16Ralph R. Bentley and Avemo M . Rempel, “Teacher Morale : Ralationship 

with Selected Factors,” Journal of Teacher Education 21, 4(December 1970) : 535. 
17Pigors Poul and C.A. Myers, Personnel Administration, 9th ed.(Tokyo : 

McGraw-Hill,1981),116. 
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายทางทฤษฎีเชิงมโนทัศน์ของการวิจัย 
ท่ีมา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6thed. (Belmont, CA:Wadsworth, 2012), 21. 

 : Chester I.Barnard, The Functions of the Executive (Massachusetts : Harvard 

University Press,1972), 142-149. 

 

 

 

 

ปัจจัยนำเข้า 
(Input) 

 
- บุคลากร 

- วัสดุอุปกรณ์ 

- งบประมาณ 

- การจัดการ 

กระบวนการ 
(Transformation process)  

 
      -  การบริหาร 

 

- การจัดการเรียนการสอน 

- การนิเทศ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยนำออก 
(Output)  

 
- การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ 

- ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

- คุณภาพนักเรียน 

 

องค์ประกอบของระบบ (Organization) 

 

สภาพแวดล้อมของระบบ (External Environment) 

 

สภาพแวดล้อมของระบบ (External Environment) 

 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) 
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ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยโดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนบ้านยางสูง อ.บ่อพลอย จ.กาญจนบุรี โดยนำแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของบาร์นาร์ด (Barnard) ได้แบ่งไว้ดังนี้ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material 
inducements) 2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunities) 
3) สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) 4) ผลตอบแทนทางอุดมคติ 
(ideal benefactions) 5) ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน (associational attractiveness)   
6) การปรับสภาพการทำงานให้ เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (adaptation of 
conditions to habitual methods and attitudes) 7 ) ก ารมี ส่ วน ร่ วม ในการท ำงาน อย่ า ง
ก ว้ า งขวาง  (the opportunity of enlarged participation) 8) สภ าพ การอ ยู่ ร่ วม กั น  (the 
condition of communion) ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี 2 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา : Chester I. Barnard, The Functions of the Executive ( Massachusetts : 
Harvard University Press,1972), 142-149. 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ 
2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 
3) สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 
4) ผลตอบแทนทางอุดมคติ 
5) ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน 
6) การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล 
7) การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง 
8) สภาพการอยู่ร่วมกัน 
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ข้อตกลงเบื้องต้น 

 การวิจัยครั้งนี้ประชากร คือ บุคลากรของโรงเรียนบ้านยางสูง จำนวน 15 คน จำแนกได้เป็น 

2 ประเภท คือ ฝ่ายบริหารซึ่งประกอบด้วย ผู้อำนวยการสถานศึกษา 1 คน และฝ่ายปฏิบัติการสอน

ซึ่งประกอบด้วยครูผู้สอน จำนวน 14 คน ท้ังนี้ไม่รวมผู้วิจัย 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เข้าใจความหมายเฉพาะของคำท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ให้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้นิยาม
ความหมายของคำต่าง ๆ ไว้ ดังนี้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยกระตุ้นให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเกิดการเรียนรู้ทำกิจกรรมต่าง ๆ โดยมีสภาวะแวดล้อมเป็นส่ิงช่วยให้เกิดผลสำเร็จตาม

เป้าหมายท่ีกำหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วย  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ โอกาสของบุคคลท่ีไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น 

ตำแหน่ง อำนาจ เกียรติยศ สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ยกตัวอย่าง

เช่น ส่ิงจูงใจท่ัว ๆ ไป ความดึงดูดใจทางสังคม การปรับสภาพการทำงานให้ตรงกับวิธีการท่ีบุคลากร

เคยทำเป็นนิสัย โอกาสมีส่วนร่วมในการทำงานกว้างขึ้น เงื่อนไขของการมีส่วนร่วม  

 โรงเรียนบ้านยางสูง หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนในระดับช้ันอนุบาล ถึงช้ัน

มัธยมศึกษาปีท่ี 3 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 ต้ังอยู่ หมู่ท่ี 7        

บ้านสันติสุข ตำบลหลุมรัง อำเภอบอ่พลอย  จังหวัดกาญจนบุรี รหัสไปรษณีย์ 71160 
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บทที่ 2  

ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 ในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรท่ีศึกษา โดยมีเนื้อหาท่ีเกี่ยวข้อง คือ 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 2) โรงเรียนบ้านยางสูง และ 3) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางการศึกษา โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจนั้นเป็นแรงกระตุ้นและแรงผลักดันท่ีเกิดมาจากความต้องการท่ีจะรับการตอบสนอง 
ซึ่งมีความสลับซับซ้อน โดยนักวิชาการหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องต่างก็ให้ความหมายของคำว่า แรงจูงใจต่างกัน
ออกไป ดังนี้ อีแวนส์ (Evans) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน โดยเน้นถึง
ความสำคัญของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน ซึ่งอีแวนส์ได้ต้ังทฤษฎีเกี่ยวกับการกระตุ้นให้
บุคคลแสดงความสามารถออกมาว่า “กิจกรรมของแต่ละบุคคลท่ีกระทำย่อมนำไปสู่วัตถุประสงค์อัน
สำคัญท่ีผู้กระทำคาดหวังไว้” จากนั้นอีแวนส์ได้สร้างแบบจำลองท่ี เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 
(path model) ซึ่งสรุปได้ว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานใดๆ นั้นขึ้นอยู่กับความสำเร็จตามวัตถุประสงค์
ท่ีวางไว้จึงจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น 2) แม้ว่าจะมีแรงจูงใจในการทำงาน แต่ถ้ามีตัว
ถ่วงในการทำงาน เช่น ขาดความรู้ความสามารถในการทำงาน ขาดอิสรภาพ ก็จะทำให้กิจกรรมนั้น
ขาดตอน หรือถ้าไม่มีตัวถ่วงแต่ไม่มีแรงจูงใจ กิจกรรมนั้นก็ดำเนินไปด้วยดีไม่ได้ อาจจะกระทำขาด
ตอนเป็นช่วงๆ ไม่มีความสม่ำเสมอ กิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องเป็นกิจกรรมท่ีมีความสม่ำเสมอ 
และความสม่ำเสมอในการทำงานจะต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ ส่ิงแวดล้อมท่ีดีในการทำงาน 
ตลอดจนแรงจูงใจท่ีจะดำเนินการด้วย 3) ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้นั้น จะเกิดข้ึนได้เพราะ
มีความสม่ำเสมอในการทำงาน ประกอบกับแนวทางในการดำเนินตามวัตถุประสงค์ องค์ประกอบสอง
ประการนี้หากขาดประการใดประการหนึ่ง ความสำเร็จจะน้อยลง18 ลูเนนเบอร์ก และ ออร์นสไตน์ 
(Lunenberg and Ornstein) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจ ว่าเป็นแรงผลักดันท่ีส่งผลต่อบุคคล ท่ีสามารถ

 
18M.T. Evans, “Managing The New Managers,” Personnel Administration, no. 

34(May-June 1971): 31-38. 
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อธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลท่ีพึงปรารถนาเพื่อให้ไปสู่ผลสำเร็จ19 สเตียรส์และพอร์เตอร์ 
(Steers and Porter) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจมี 3 ประการ คือ 1) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็น
พลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระทำพฤติกรรม 2) แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางให้บุคคล
กระทำพฤติกรรม เพื่อจะได้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน 3) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยสนับสนุน
และรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่หรือแรงท่ีเกิดจากความต้องการ 20 เบเรลสันและสไตนเนอร์ 
(Bereleson and Steiner) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สถานการณ์ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความ
กระตือรือร้นหรือการเคล่ือนไหว อันนำไปสู่พฤติกรรมท่ีจะบรรลุเป้าหมาย21 ซึ่งสอดคล้องกับฟลิปโป 
(Flippo) ท่ีได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าเพื่อทำให้เกิดอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของคน อันจะเป็นผลให้เกิดความรู้สึกภายในท่ีเป็นพลังท่ีจะดำเนินการใด ๆ หรือแสดง
พฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ ท้ังนี้การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าท่ีจะดำเนินการเพื่อสนอง
ความต้องการ หรือ ความปรารถนาต่าง ๆ ให้เป็นท่ีพอใจนั้น จะมีท้ังท่ีด้วยวิธีการเชิงบวก (ปฏิฐาน) 
และเชิงลบ (นิเสธ)22 บีช (Beach) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลเต็มใจใช้พลังเพื่อให้
ประสบความสำเร็จในเป้าหมาย (goal) หรือรางวัล (reward) แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีจำเป็นสำหรับการ
ทำงานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้คนไปถึงจุดประสงค์ท่ีมีข้อตกลงเกี่ยวกับรางวัลท่ีบุคคลจะได้รับ23 
บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการ
กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ี
เฉพาะเจาะจงและสามารถให้กับปัจเจกบุคคลได้ และ 2) ส่ิงจูงใจท่ัวไปซึ่งไม่สามารถให้กับใครโดย
เฉพาะเจาะจงได้ มีท้ังส้ิน 8 ประการ คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง 
เงิน ส่ิงของ หรืออะไรก็ตามท่ีจับต้องได้ และสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เพื่อเป็นการยินยอมการจ้าง
งาน ค่าตอบแทน หรือรางวัลจากผลงานดีเด่น วิธีการใช้เงินและของขวัญสุดพิเศษเพื่อจูงใจนั้นมี

 

 19Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6thed. (Belmont, CA:Wadsworth, 2012), 21. 

20Richard M. Steers and Lyman W.Porter, Motivation and Work Behavior,  
(New York.MCGraw-Hil Book Co., 1983), 3. 

4Barnard Berelson and Grey A. Steiner, Human Bahavior (New York : Harcourt 
Brace & World Inc., 1964), 240. 

22Edwin B. Flippo, Principles of Personal Administration ( New York : 
McGraw-Hill,1971), 70.  

23Dale S. Beach, Personnel : The Management of People at Work (New York 
: McGrew-Hill Book Company,1967), 379. 
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รูปแบบการใช้มากมาย ความซับซ้อนของขั้นตอนการเบิกจ่าย ความยากลำบากในการได้มาซึ่ง
ค่าตอบแทน และพลังในการซื้อขายแลกเปล่ียนของเงินท่ีมีต่อตลาดการเงินนั้นทำให้ส่ิงจูงใจทางวัตถุท่ี
เป็นเงินนั้นมีความสำคัญต่อการจูงใจให้คนพยายามสร้างผลงานเพื่อองค์กร ทว่าคนเราก็ต้องการส่ิง
เหล่านี้ในจำนวนจำกัด ซึ่งเมื่อความต้องการพื้นฐานของคนส่วนใหญ่ท่ีมีอยู่จำกัดนี้ได้ถูกเติมเต็มแล้ว 
ส่ิงจูงใจนี้จึงไม่สามารถจูงใจได้มากนักหากเป็นเรื่องท่ีนอกเหนือจากความจำเป็นทางกายภาพ          
2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) หมายถึง โอกาสท่ี
บุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่นได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษ และโอกาสได้รับ
ตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น ส่ิงจูงใจนี้จัดเป็นส่ิงท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการทำงาน
มากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้กับคนได้หลากหลายแบบ รวมถึงผู้ท่ีมีความสามารถ
จำกัด เนื่องจากรางวัลทางวัตถุมักเป็นท่ียอมรับได้ หากมั่นใจว่าจะมีการสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้น 
และมักเกิดข้อสันนิษฐานว่ารางวัลทางวัตถุจะต้องมีสาเหตุหรือถูกสร้างมาจากความแตกต่างและ
ช่ือเสียง คุณค่าท่ีแท้จริงของความแตกต่างของรางวัลท่ีเป็นเงินอยู่ท่ีการรับรู้หรืออยู่ท่ีการถูกกล่าวถึง 
ซึ่งนี่คือเหตุผลท่ีความแตกต่างทางรายได้หรือทรัพย์สินนั้นเป็นต้นเหตุของความอิจฉาริษยา และความ
แตกแยกนั่นเอง 3) สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึง 
ส่ิงแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายท่ีพึงปรารถนา ท้ังท่ีรู้ตัวและไม่รู้ตัว ได้แก่ สถานท่ี
ทำงาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบท่ีใช้สวมใส่ใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่ิงสำคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความร่วมมือท่ีดีได้ 
4) ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการทำให้
อุดมคติของบุคคลท่ีมักเกี่ยวข้องกับส่ิงท่ีไม่ใช่วัตถุ เกี่ยวข้องกับอนาคต หรือเกี่ยวข้องกับความมีน้ำใจ
ต่อผู้อื่น ส่ิงเหล่านี้รวมไปถึง ความภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ พอใจท่ีได้ทำงานอย่างเต็มท่ี มีโอกาสช่วยเหลือ
ครอบครัวของตนเองและผู้อื่น รวมท้ังการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 5) ความดึงดูดใจเชิงสังคม
ต่อหน่วยงาน (association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
ความเข้ากันได้ทางสังคม การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งทำให้เกิดความผูกพัน ความพอใจในการ
ร่วมงานกับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรือองค์กรปราศจากแรงจูงใจนี้จะทำให้คนในองค์กรขาดความ
ร่วมมือกัน และทำให้งานด้อยประสิทธิภาพ ดังนั้นความร่วมมือและความพยายามในการทำงานของ
คนในองค์กรจะเกิดขึ้นได้เมื่อสถานการณ์ขององค์กรในมุมมองของคนในองค์กรนั้น ๆ เห็นว่าสามารถ
ทำงานร่วมกันได้ สามารถทำงานในทิศทางเดียวกันนั่นเอง 6) การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสม
กับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (adaptation of habitual methods and attitudes) หมายถึง 
การปรับปรุงวิธีการทำงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละ
คน ส่ิงท่ีเห็นได้ชัดเจนได้ท่ัวไปในองค์กรทุกประเภทในการปฏิเสธผู้สมัครงานท่ีได้รับการฝึกฝนมาจาก
แนวคิดท่ีแตกต่างกัน หรือมีทัศนคติท่ีแตกต่างกัน เพราะคนเราหลงคิดไปว่าตนจะไม่สามารถทำอะไร
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ได้ดีภายใต้แนวคิดหรือเงื่อนไขท่ีผิดแปลกแตกต่างไป ส่ิงท่ีชัดเจนมาก ๆ อย่างหนึ่งคือคนเรามักจะ
ไม่ให้ความร่วมมือถ้าเขารู้ว่าแนวคิดหรือเงื่อนไขท่ีว่านั้นไม่เป็นท่ียอมรับ  7) การมีส่วนร่วมในการ
ทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of enlarged participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดท่ีหน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยให้บุคคลมี
ความรู้สึกว่า ตนเป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงานและมี
กำลังใจในการปฏิบัติงาน 8) สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง ความ
พึงพอใจของบุคคลท่ีอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร ความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์หรือความสามัคคี 
การหลอมรวมกันของคนในสังคม รู้จักกันอย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว การสนับสนุนทัศนคติ
ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน ความร่วมมือกันดีในการทำงาน ซึ่งทำให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคง
ในงาน คนท่ีแตกต่างกันก็จะถูกจูงใจด้วยส่ิงท่ีแตกต่างกันหรือการผสมรวมของส่ิงจูงใจท่ีแตกต่างกัน 
หรือในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน คนเรานั้นมีความปรารถนาท่ีไม่แน่นอนซึ่งเป็นข้อเท็จจริงหนึ่งท่ีสะท้อน
ว่าส่ิงแวดล้อมของพวกเขาไม่แน่นอน ข้อเท็จจริงอีกประการหนึ่ง คือ องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถให้
ส่ิงจูงใจท้ังหมดแก่คนในองค์กรได้ และให้ได้ไม่มากพอ แต่การจูงใจท้ังหมดถูกสร้างขึ้นเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือในองค์กร24 สุรางค์ โค้วตระกูล กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง แรงหรือพลังงานในการทำ
พฤติกรรมอย่างเข้มแข็งและกระตือรือร้นมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ เช่น คนๆ 
หนึ่งทำงานหนักตลอดเวลา ด้วยความขยันขันแข็ง เพื่อให้ประสบความสำเร็จในชีวิต ถือว่าเขามี
แรงจูงใจในการทำงานของเขา25 
 กล่าวโดยสรุป ส่ิงท่ีช่วยกระตุ้นให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ทำกิจกรรมต่าง ๆ โดยมีสภาวะ

แวดล้อมเป็นส่ิงช่วยให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วย  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ 

โอกาสของบุคคลท่ีไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น ตำแหน่ง อำนาจ เกียรติยศ สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 

ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ยกตัวอย่างเช่น ส่ิงจูงใจท่ัว ๆ ไป ความดึงดูดใจทางสังคม การปรับสภาพ

การทำงานให้ตรงกับวิธีการท่ีบุคลากรเคยทำเป็นนิสัย โอกาสมีส่วนร่วมในการทำงานกว้างขึ้น เงื่อนไข

ของการมีส่วนร่วม 

 

 

 
24Chester I. Barnard, The Functions of the Executive ( Massachusetts : 

Harvard University Press, 1972), 142-149. 
25สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา (กรุงเทพ : สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2553), 153. 
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ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivatuional Disposition หรือ Latent Motive) 
คือ แรงจูงใจท่ีมีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกมาทันที จะค่อยๆเก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลา
หนึ่ง  

กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายในตัวบุคคลผู้นั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายนอก  

กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือ แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการท่ี
เห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิวโหย กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) 
คือ แรงจูงใจท่ีเป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ26  

นอกจากนี้ ไรอันและเอ็ดวาร์ด (Ryan and Edward) ได้แบ่งออกเป็น แรงจูงใจภายในและ
ภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลายท่านไม่ เห็นด้วยกับทฤษฎี
พฤติกรรมนิยม ท่ีอธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระ และแรงจูงใจทางจิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการ
ลดแรงขับ เพราะมีความเช่ือว่า พฤติกรรมบางอย่างของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ
ภายใน หมายถึง แรงจูงใจท่ีมาจากภายในตัวบุคคล และเป็นแรงขับท่ีทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม
โดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก ความมีสมรรถภาพ (Competence) ไวท์ ได้อธิบายว่า ความ
มีสมรรถภาพเป็นแรงจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึง ความต้องการท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ไวท์ถือว่ามนุษย์เราต้องการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมมาต้ังแต่วัยทารก และพยายาม
ท่ีจะปรับปรุงตัวอยู่เสมอ ความต้องการมีสมรรถภาพจึงเป็นแรงจูงใจภายใน  ความอยากรู้อยากเห็น 
(Curiosity) ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจภายในท่ีทำให้เกิดพฤติกรรมท่ีอยากค้นคว้าสำรวจ
ส่ิงแวดล้อม ดังจะเห็นได้จากเด็กวัย 2-3 ขวบ จะมีพฤติกรรมท่ีต้องการจะสำรวจส่ิงแวดล้อมรอบๆ ตัว
โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย27  

 

 
26Andrew J. Elliot and Martin V. Covington, Approach and Avoidance 

Motivation (New York : Educational Psychology Review 13, 2001), 2. 
27Richard 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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นอกจากนั้น ธร สุนทรายุทธ ได้จำแนกแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท ดังนี้  
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการจะ
ทำบางส่ิงบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้เครื่องล่อใดๆ มากระตุ้นการจูงใจ ประเภทการ
จูงใจประเภทมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างยิ่ง เพราะผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงใจ
ให้พนักงานเกิดการจูงใจในการทำงาน การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
  1.1 ความต้องการ (need) เป็นท่ียอมรับโดยท่ัวไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการ
และความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับทำให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซึ่งจะ
เกิดผล คือ ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความต้องการ ความสำเร็จทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการ
กระทำพฤติกรรมต่างๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งความสำเร็จ 
  1.2 ความสนใจพิเศษ (special interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดในความสนใจส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งเป็นพิเศษจะมีความต้ังใจในการทำงาน ทำให้งานประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.3ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิง
หนึ่งนั้น จัดเป็นการจูงใจภายในท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติท่ีดี ต่อ
หัวหน้างานจะมีผลต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับการกระตุ้น
จากภายนอกเพื่อนำไปสู่พฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุ้นการจูงใจภายนอก 
  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระทำใดๆ ย่อม
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ีจะ
ได้รับการบรรจุเข้าทำงาน จึงพยายามต้ังใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ 
  2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระทำนั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นักปกครอง ผู้จัดการ 
จะต้องมีบุคลิกของผู้นำท่ีดี เป็นต้น 
  2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
ขึ้น เช่น การให้รางวัล (rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากทำ หรือการลงโทษ (punishment) 
ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระทำท่ีไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขันหรือ
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การทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท้ังส้ิน28 และจันทรานี   สงวนนาม ยังได้แบ่ง
ประเภทของแรงจูงใจไว้ 2 ประเภท อีกว่า 
 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการจะ

ทำบางส่ิงบางอย่าง ด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้ส่ิงล่อใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับทำให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลท่ีจะเกิดขึ้นก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 

1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะทำให้เกิดแรงขับท่ี

น้อยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุเป้าหมายท้ังหมดก็จะรู้สึกเฉยๆ 

1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มักใหญ่ใฝ่สูง เป็นส่ิงท่ีดี

เป็นความต้องการความอยากได้ท่ีช่วยให้บุคลากรการแสวงหาแนวทาง ท่ีจะบรรลุตามเป้าหมาย 

1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิเศษ

ก็จะมีความต้ังใจในการทำงาน ช่วยให้งานประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิง

หนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติท่ีดีต่อ

ผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับการกระตุ้น

จากภายนอกเพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจภายนอกได้แก่ 

เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวัล   

การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น บีท (Beach) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทคือ 

    2.1 แรงจูงใจในแง่บวก (positive Motivation) เป็นการจูงใจท่ีช่วยลดความกระวน

กระวายใจ การจูงใจในแง่นี้บุคคลจะได้รับส่ิงท่ีมีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญสำหรับการกระทำ

หรือพฤติกรรมอันเป็นท่ียอมรับ 

 

 

 
28ธร สุนทรายุทธ, การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป ทฤษฎี วิจัย และปฏิบัติการทางการศึกษา 

(กรุงเทพ : บริษัท เนติกุลการพิมพ์ จำกัด, 2551), 213. 
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2.2 แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) เป็นวิธีการจูงใจท่ีตรงกันข้าม คือ 
มักจะเป็นการขู่การลงโทษการติเตียนถ้าหากพฤติกรรมหรือการกระทำของบุคคลนั้นไม่เป็นท่ียอมรับ29 
และเวเทน (Weiten) กล่าวว่า ทฤษฎีส่วนใหญ่นั้นได้แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความต้องการทางด้านร่างกายเช่น ความ
หิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความต้องการการขับถ่าย ความต้องการ
การนอนหลับและพักผ่อน ความต้องการการแสดงออกความก้าวร้าว เป็นต้น   2. แรงจูงใจทางสังคม 
(Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความต้องการความสำเร็จ ความต้องการ
ความสัมพันธ์ ความต้องการอิสรภาพ ความต้องการการดูแลปกป้อง ความต้องการการมีอำนาจ 
ความต้องการเป็นท่ีสนใจของผู้อื่น ความต้องการความมีระเบียบเรียบร้อย ความต้องการความ
สนุกสนานเพลิดเพลิน30 ซิมบาร์โดและเวเบอร์ และสุรางค์ โค้วตระกูล ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจใน
แนวทางเดียวกันเป็น 2 ประเภท คือ 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีมา
จากภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับท่ีทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัล หรือแรงเสริมจาก
ภายนอก เพราะเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสนใจของผู้แสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณค่าในตัวมันเอง 
มีความสุขหรือพึงพอใจในส่ิงนั้น ซึ่งความรู้สึกมีความสุขนั่นเอง ท่ีเป็นรางวัลหรือส่ิงตอบแทนท่ีเขา
ได้รับ เช่น การเล่นวิดีโอเกม การร้องเพลงในห้องน้ำ การเก็บรักษาไดอารี่ส่วนตัว เป็นต้น 2. แรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นเพื่อนจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลจากภายนอกจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
เป็นความต้องการท่ีจะปฏิบัติ เพื่อให้ได้รับส่ิงตอบแทนหรือรางวัลหรือหลีกเล่ียงจากผลท่ีไม่ปรารถนา 
แรงจูงใจเหล่านี้เช่นแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ต้ังแต่คำติชมรางวัลท่ีเป็นส่ิงของเงินตัวแปรต่าง ๆ ท่ีมาจาก
บุคคล ลักษณะของเหตุการณ์ส่ิงแวดล้อมภายนอก เป็นต้น31  

จากหลักการแบ่งประเภทของแรงจูงใจข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่ง
ตามลักษณะการเกิดได้ 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีมา
จากภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับท่ีทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่ใช่รางวัล เช่น ทัศนคติหรือเจต
คติในการทำงานท่ีดี การได้รับการยอมรับ การเห็นคุณค่าในตัวมันเอง มีความสุขหรือพึงพอใจในส่ิง
นั้น ปฏิสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กร เป็นต้น 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง การ

 
29จันทรานี  สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา , พิมพ์ครั้งท่ี 3 

(กรุงเทพฯ: บุ๊ค พ้อย จำกัด, 2553), 117-118. 
30Wayne Weiten, Psychology : Themes and Variations (California : Wadworth 

Publishing Company, 1997), 383 
31Zimbardo and Weber, Psychology (New York : Harper Collins Collage, 1994), 

325 
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กระตุ้นจากภายนอก อิทธิพลจากภายนอกจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเพื่อให้ได้รับส่ิงตอบแทนหรือรางวัล
หรือหลีกเล่ียงจากผลท่ีไม่เป็นปรารถนา ส่ิงเหล่านี้นำไปสู่พฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุ้น
การจูงใจภายนอกเช่นแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ต้ังแต่คำติชม รางวัลท่ีเป็นส่ิงของ เงิน เป็นต้น 
 

ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่
กับการจูงใจในการทำงาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจำเป็นต้องเข้าใจว่าอะไร คือ 
แรงจูงใจ ท่ีจะทำให้พนักงานทำงานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะ
พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทำงานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสำคัญ
สามารถสรุปความสำคัญของการจูงใจในการทำงานได้ดังนี้  1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนท่ี
สำคัญต่อการกระทำหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการทำงานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูง 
ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทำให้สำเร็จซึ่งตรงข้ามกับบุคคลท่ีทำงานประเภท “เช้าชาม 
เย็นชาม” ท่ีทำงานเพียงเพื่อผ่านไปวัน ๆ 2. ความพยายาม (Persistence) ทำให้บุคคลมีความมานะ 
อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนำความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์
ต่องานให้มากท่ีสุด การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับการจูงใจในการทำงาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจำเป็นต้องเข้าใจว่า
อะไร คือ แรงจูงใจ ท่ีจะทำให้พนักงานทำงานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน 
เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทำงานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี
ความสำคัญสามารถสรุปความสำคัญของการจูงใจในการทำงานได้ดังนี้ 1) พลัง (Energy) เป็นแรงขับ
เคล่ือนท่ีสำคัญต่อการกระทำหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการทำงานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ
ทำงานสูง ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทำให้สำเร็จซึ่งตรงข้ามกับบุคคลท่ีทำงานประเภท 
“เช้าชาม เย็นชาม” ท่ีทำงานเพียงเพื่อผ่านไปวันๆ 2) ความพยายาม (Persistence) ทำให้บุคคลมี
ความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนำความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้
เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ในการจูงใจถือเป็นส่ิงสำคัญในการทำงานให้องค์การประสบ
ความสำเร็จ โดยการ ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานท่ีเป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ของ
องค์การด้วยเช่นกัน เพราะการจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานให้แสดง
พฤติกรรมท่ีทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ32ซึ่ง ไมเนอร์ (Miner) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็น

 
32เนตร์พัณณา ยาวิราช, การจัดการสมัยใหม่, พิมพ์ครั้งท่ี7 (กรุงเทพฯ : ศูนย์หนังสือ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553), 92. 
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กระบวนการต่าง ๆ ภายในเอกัตบุคคล ท่ีกระตุ้นพฤติกรรมให้ไปในทิศทางท่ีควรจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การโดยรวม33 
 สรุปว่าการสร้างการจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของงานท้ังปริมาณ และคุณภาพของงาน 
การจูงใจพนักงานให้มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบั ติงานจึงมีความสำคัญ โดยสามารถสรุป
ความสำคัญของการจูงใจในการทำงานได้ดังนี้ 
 1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนท่ีสำคัญต่อการกระทำหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการ
ปฏิบัติงาน ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทำให้
สำเร็จ ซึ่งตรงข้ามกับบุคคลท่ีขาดพลังในการปฏิบัติงานก็จะมีการกระทำหรือพฤติกรรมท่ีทำงานเพียง
เพื่อผ่านไปวันๆ 
 2. ความพยายาม (Persistence) เป็นส่ิงท่ีทำให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา
วิธีการนำความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด 
 

องค์ประกอบที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 องค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจนั้นมีอยู่หลายประการด้วยกัน เริ่มต้ังแต่เรื่องส่วนตัวของแต่
ละบุคคลไปจนผู้ร่วมงานและองค์การหรือหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่นั้น ซึ่งหากองค์ประกอบต่าง ๆ 
เหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้แล้วย่อมจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความรู้ความสามารถนั่นเอง นักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษา
ในเรื่องขององค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการศึกษาเป็นไปในทางทิศ
เดียวกัน ดังนี้ ล็อค (Lock) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีท้ังส้ิน 9 
ประการ คือ 
 1. ตัวงาน (work) ได้แก่ ความน่าสนใจในงาน ความยากง่ายของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษา
งาน โอกาสท่ีจะทำงานสำเร็จ การควบคุมการทำงาน และวิธีการทำงาน 
 2.เงินเดือน (pay) ได้แก่ จำนวนท่ีได้รับ ความเท่าเทียมและความยุติธรรมในการจ่ายเงินของ
หน่วยงาน 
 3. การเล่ือนตำแหน่ง (promotion) ได้แก่ โอกาสการเล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้น ความยุติธรรม
ในการเล่ือนตำแหน่ง และหลักพิจารณาการเล่ือนตำแหน่ง 

 
33John B. Miner, Organizational Behavior : Performance and Productivity 

(New York : Random House, 1988), 158. 
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 4. การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) ได้แก่ การยอมรับคำยกย่องชมเชยในผลสำเร็จ
ของงาน ความเช่ือมั่นในผลงาน 
 5. ผลประโยชน์ เกื้อกูล (benefits) ได้แก่ บำเหน็จบำนาญตอบแทน สวัสดิการ การ
รักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายระหว่างลา วันหยุดประจำปี 
 6. สภาพการทำงาน (working condition) ได้แก่ ช่ัวโมงการทำงาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมือ
เครื่องใช้ในการทำงาน อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน ท่ีต้ังและรูปแบบการก่อสร้างของอาคาร
สถานท่ี 
 7. การนิเทศงาน (supervision) ได้แก่ วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน การให้คุณให้โทษ 
ความมีมนุษสัมพันธ์ และทักษะในด้านการบริหารของผู้นิเทศ 
 8. เพื่อนร่วมงาน (co-worker) ได้แก่ ความรู้ความสามารถของเพื่อร่วมงานการช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน และความมีมิตรภาพอันดีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 9. หน่วยงานและการจัดการ (company and management) ได้แก่  ความเอาใจใส่
บุคลากรในหน่วยงาน นโยบายการบริหารของหน่วยงาน34  
 กิลเมอร์ (Gilmer) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจเช่นกัน ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงในงาน  (security) ได้แก่  ความรู้ สึกว่าได้ทำงานใน หน้าท่ีอย่ างเต็ม
ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (opportunity for advancement) ได้แก่ การมีโอกาส
เล่ือนไปในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
 3. หน่วยงานและการจัดการ (company and management) ได้แก่  ความพอใจต่อ
หน่วยงานความมีช่ือเสียงในการดำเนินงานของหน่วยงาน 
 4. ค่าจ้าง (wage) ได้แก่ จำนวนรายได้ประจำและรายได้ท่ีจ่ายเป็นพิเศษ ซึ่งหน่วยงานจ่าย
ให้แก่ผู้ทำงาน 
 5. ลักษณะงานท่ีทำ (intrinsic aspect the job) ได้แก่ การจัดทำงานซึ่งมีลักษณะตรงกับ
ความถนัด ทักษะความรู้ความสามารถ 
 6. การนิเทศงาน (supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศของ
ผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา 

 
34Edwin A Lock, The Nature and causes of job satisfaction, Handbook of 

Industrial and Organization Psychology, In M.D. Dunnette ,ed ( Chicago : Rand 
McNally, 1976), 1302. 
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 7. ลักษณะทางสังคม (social aspect of job) ได้แก่ การทำงานร่วมกันกับบุคคลอื่นและมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 8. การติดต่อส่ือสาร (communication) ได้แก่ สภาพและลักษณะการติดต่อส่ือสารท้ัง
ระหว่างภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 9. สภาพการทำงาน (working condition) ได้แก่ ภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น 
ช่ัวโมงการทำงาน แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ำ 
 10. ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ (benefits) ได้แก่ เงินเดือน เงินบำเหน็จตอบแทนเมื่อออกจาก
งาน การบริการและการรักษาพยาบาล ท่ีอยู่อาศัย สวัสดิการ35  
 จากท่ีกล่าวมานี้ แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีหลาย
ประการ ซึ่งทุกประการล้วนสามารถทำให้บุคคลในองค์การเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้
ท้ังส้ิน 
 

แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบาร์นาร์ด (Barnard)  

บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือใน

การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ี

เฉพาะเจาะจงและสามารถให้กับปัจเจกบุคคลได้ และ 2) ส่ิงจูงใจท่ัวไปซึ่งไม่สามารถให้กับใครโดย

เฉพาะเจาะจงได้ มีท้ังส้ิน 8 ประการ คือ  

1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงิน ส่ิงของ หรืออะไรก็ตามท่ีจับ

ต้องได้ และสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เพื่อเป็นการยินยอมการจ้างงาน ค่าตอบแทน หรือรางวัลจาก

ผลงานดีเด่น วิธีการใช้เงินและของขวัญสุดพิเศษเพื่อจูงใจนั้นมีรูปแบบการใช้มากมาย ความซับซ้อน

ของขั้นตอนการเบิกจ่าย ความยากลำบากในการได้มาซึ่งค่าตอบแทน และพลังในการซื้อขาย

แลกเปล่ียนของเงินท่ีมีต่อตลาดการเงินนั้นทำให้ส่ิงจูงใจทางวัตถุท่ีเป็นเงินนั้นมีความสำคัญต่อการจูง

ใจให้คนพยายามสร้างผลงานเพื่อองค์กร ทว่าคนเราก็ต้องการส่ิงเหล่านี้ในจำนวนจำกัด ซึ่งเมื่อความ

ต้องการพื้นฐานของคนส่วนใหญ่ท่ีมีอยู่จำกัดนี้ได้ถูกเติมเต็มแล้ว ส่ิงจูงใจนี้จึงไม่สามารถจูงใจได้มาก

นักหากเป็นเรื่องท่ีนอกเหนือจากความจำเป็นทางกายภาพ          

 
35Von Haller B. Gilmer, Applied Psychology ( New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1975), 225. 
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2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) หมายถึง 

โอกาสท่ีบุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่นได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษ และโอกาส

ได้รับตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น ส่ิงจูงใจนี้จัดเป็นส่ิงท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการทำงาน

มากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้กับคนได้หลากหลายแบบ รวมถึงผู้ท่ีมีความสามารถ

จำกัด เนื่องจากรางวัลทางวัตถุมักเป็นท่ียอมรับได้ หากมั่นใจว่าจะมีการสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้น 

และมักเกิดข้อสันนิษฐานว่ารางวัลทางวัตถุจะต้องมีสาเหตุหรือถูกสร้างมาจากความแตกต่างและ

ช่ือเสียง คุณค่าท่ีแท้จริงของความแตกต่างของรางวัลท่ีเป็นเงินอยู่ท่ีการรับรู้หรืออยู่ท่ีการถูกกล่าวถึง 

ซึ่งนี่คือเหตุผลท่ีความแตกต่างทางรายได้หรือทรัพย์สินนั้นเป็นต้นเหตุของความอิจฉาริษยา และความ

แตกแยกนั่นเอง  

3) สภาพทางกายภาพ ท่ีพึ งปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึ ง 

ส่ิงแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายท่ีพึงปรารถนา ท้ังท่ีรู้ตัวและไม่รู้ตัว ได้แก่ สถานท่ี

ทำงาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบท่ีใช้สวมใส่ใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่ิงสำคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความร่วมมือท่ีดีได้  

4) ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง ความสามารถขององค์กรใน

การทำให้อุดมคติของบุคคลท่ีมักเกี่ยวข้องกับส่ิงท่ีไม่ใช่วัตถุ เกี่ยวข้องกับอนาคต หรือเกี่ยวข้องกับ

ความมีน้ำใจต่อผู้อื่น ส่ิงเหล่านี้รวมไปถึง ความภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ พอใจท่ีได้ทำงานอย่างเต็มท่ี มี

โอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อื่น รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน  

5 ) ความ ดึ งดู ด ใจ เชิ ง สั งคม ต่อห น่ วยงาน  (association attractiveness) หมายถึ ง 

ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน ความเข้ากันได้ทางสังคม การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน 

ซึ่งทำให้เกิดความผูกพัน ความพอใจในการร่วมงานกับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรือองค์การ

ปราศจากแรงจูงใจนี้จะทำให้คนในองค์กรขาดความร่วมมือกัน และทำให้งานด้อยประสิทธิภาพ ดังนั้น

ความร่วมมือและความพยายามในการทำงานของคนในองค์กรจะเกิดขึ้นได้เมื่อสถานการณ์ขององค์กร

ในมุมมองของคนในองค์กรนั้น ๆ เห็นว่าสามารถทำงานร่วมกันได้ สามารถทำงานในทิศทางเดียวกัน

นั่นเอง  

6) การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (adaptation of 

habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทำงานให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน ส่ิงท่ีเห็นได้ชัดเจนได้ท่ัวไปในองค์กรทุก

ประเภทในการปฏิเสธผู้สมัครงานท่ีได้รับการฝึกฝนมาจากแนวคิดท่ีแตกต่างกัน หรือมีทัศนคติท่ี
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แตกต่างกัน เพราะคนเราหลงคิดไปว่าตนจะไม่สามารถทำอะไรได้ดีภายใต้แนวคิดหรือเงื่อนไขท่ีผิด

แปลกแตกต่างไป ส่ิงท่ีชัดเจนมาก ๆ อย่างหนึ่งคือคนเรามักจะไม่ให้ความร่วมมือถ้าเขารู้ว่าแนวคิด

หรือเงื่อนไขท่ีว่านั้นไม่เป็นท่ียอมรับ  

7) การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of enlarged participation) 

หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดท่ีหน่วยงานจัดให้

มีข้ึน ช่วยให้บุคคลมีความรู้สึกว่า ตนเป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันใน

หมู่ผู้ร่วมงานและมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน  

8) สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง ความพึงพอใจของ

บุคคลท่ีอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร ความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์หรือความสามัคคี การหลอม

รวมกันของคนในสังคม รู้จักกันอย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว การสนับสนุนทัศนคติส่วนบุคคล

ซึ่งกันและกัน ความร่วมมือกันดีในการทำงาน ซึ่งทำให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน คน

ท่ีแตกต่างกันก็จะถูกจูงใจด้วยส่ิงท่ีแตกต่างกันหรือการผสมรวมของส่ิงจูงใจท่ีแตกต่างกัน หรือในช่วง

เวลาท่ีแตกต่างกัน คนเรานั้นมีความปรารถนาท่ีไม่แน่นอนซึ่งเป็นข้อเท็จจริงหนึ่งท่ีสะท้อนว่า

ส่ิงแวดล้อมของพวกเขาไม่แน่นอน ข้อเท็จจริงอีกประการหนึ่งคือ องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถให้ส่ิงจูงใจ

ท้ังหมดแก่คนในองค์กรได้ และให้ได้ไม่มากพอ แต่การจูงใจท้ังหมดถูกสร้างขึ้นเพื่อให้เกิดความร่วมมือ

ในองค์กร   

ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคแคลเเลนด์ (McCelland’s Achievement 

Motivation Theory) 

แมคเคลแลนด์(McCelland) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learn Needs 

Theory) ท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับแนวคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด ตามทฤษฎีนี้มี

ความเช่ือว่าโดยปกติแล้ว ความต้องการท่ีมีอยู่ในตัวคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ ความต้องการมี

ความสุขความสบาย และความต้องการความปลอดภัยจากการเจ็บปวด แต่สำหรับความต้องการอื่นๆ 

นั้น ต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตาม โดยท่ีมนุษย์ทุกคนต่างก็ใช้ชีวิต

ขวนขวายหาส่ิงต่างๆ มากคล้ายๆ กัน จึงต่างมีประสบการณ์ความต้องการชนิดเดียวกันได้เหมือนกัน 

แต่จะต่างกันก็แต่เฉพาะขนาดของความต้องการท่ีจะมีมากน้อยแตกต่างกันไป และเขายังมีความเช่ือ

ว่าการจูงใจของคนมีพื้นฐานได้มาจากวัฒนธรรมของสังคม โดยเช่ือว่ามาจากความต้องการการเรียนรู้ 

(Learned Need) อยู่ 3 ส่ิง คือความต้องการความสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) ความ

ต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affilication) และความต้องการอำนาจ (Need for power) เขา
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แนะนำว่าเมื่อมีความต้องการท่ีเข้มแข็งในบุคคลก็จะทำให้ผู้นั้นมีพลังท่ีจะสร้างการปฏิบัติพฤติกรรมให้

มีความเข้มแข็งทางอารมณ์มีผลต่อการกระตุ้นและจูงใจจะใช้พฤติกรรมท่ีนำไปสู่ความพอใจ และให้

ความชำนาญและความสามารถท่ีจะไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย  

1. ความต้องการความสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะทำส่ิง

ใดส่ิงหนึ่งให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าท่ีเคยทำมาก่อน หรือให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ี

พึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแก้ไขจัดการกับงานท่ีซ้ำซ้อนให้สำเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ จากการวิจัยของเเมคเคลเเลนด์ได้บ่งบอกถึงคุณลักษณะของคนท่ีมีความ

สัมฤทธิ์สูงได้ ดังนี้ บุคคลท่ีต้องการประสบความสำเร็จสูง ชอบท่ีจะหลีกเล่ียงเป้าหมายการปฏิบัติงาน

ท่ีง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดับปานกลางท่ีเขาคิดว่าเขาสามารถทำได้สำเร็จ

จริงๆ จึงทำให้เขาเลือกงานท่ียากแบบปานกลาง บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จอย่างสูงชอบส่ิงท่ี

ป้อนกลับโดยตรงทันทีทันใดและน่าเช่ือถือได้เพราะการป้อนกลับแบบนี้เท่านั้น ท่ีจะทำให้เขาสามารถ

วัดความสำเร็จของพวกเขาได้และมักจะเช่ือถือได้ในเรื่องวิธีท่ีเขาท้ังหลายกำลังปฏิบัติงานมากกว่า 

บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูง ชอบท่ีจะรับผิดชอบสำหรับการแก้ปัญหา ในการวิจัยนี้ช้ีให้เห็น

ถึงความซับซ้อนของส่ิงท่ีกระตุ้นความสำเร็จของแต่ละบุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จอย่างสูง มัก

เน้นในเรื่องการบรรลุผลสำเร็จ ซึ่งแตกต่างจากบุคคลท่ีเน้นในเรื่องการหลีกเล่ียงความล้มเหลว แต่ละ

บุคคลท่ีเน้นในเรื่องการบรรลุผลสำเร็จมีแนวโน้มไปสู่การต้ังเป้าหมายท่ีเป็นจริงมากกว่า และจะเลือก

งานท่ียากพอสมควร ความต้องการเพื่อความสำเร็จถูกพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมากกับความ

ต้องการท่ีบรรลุสู่ตำแหน่งหรือความร่ำรวย โดยเฉพาะสำหรับส่ิงนี้มักมีความเกี่ยวพันกับกลุ่มการจ้างท่ี

มีสถานภาพตำแหน่งหรือค่าตอบแทนท่ีสูง บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงมักขึ้นอยู่กับผลการ

ดำเนินงานพวกเขาเองแทนท่ีจะเป็นผลจากการดำเนินงานคนอื่น โดยปกติแล้วบุคคลท่ีมีความต้องการ

ความสำเร็จสูงจะพอใจกับงานท่ีทำตามลำพัง ไม่ใช่งานท่ีต้องมีการประสานงานกันอย่างใกล้ชิดหรือ

การทำงานเป็นทีม ความพอใจของบุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงจะได้มาจากความสำเร็จของ

งานเป็นส่วนใหญ่ รางวัลหรือเงินท่ีพวกเขาได้รับเป็นเครื่องวัดท่ีจะมองได้ของความสำเร็จของพวกเขา

เท่านั้น มันไม่ใช่แรงจูงใจอันเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขาเลย  

2. ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Needs for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะให้ตนเป็นท่ี

รักและยอมรับของผู้อื่น ความต้องการมีความสัมพันธภาพท่ีดีเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่นๆ ในสังคมมี

ปฏิสัมพันธ์ทำงานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน ก็จะได้รับการช่วยเหลือ

และตอบสนองของตนได้ ความต้องการความผูกพันจะเกี่ยวพันกับความต้องการความชอบ และการ
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สร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นมิตรขึ้นมา บุคคลท่ีมีความต้องการมิตรสัมพันธ์สูงจะเป็นบุคคลท่ีมีลักษณะ

ดังนี้ พยายามจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความสำคัญทางจิตใจอย่างใกล้ชิดกับบุคคลอื่น 

อยากท่ีจะให้บุคคลอื่นชอบ สนุกสนานกับงานเล้ียง กิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น และแสวงหา

การมีส่วนร่วมด้วยการเข้าร่วมกับกลุ่มหรือองค์กร ด้วยเหตุนี้บุคคลจะมีความต้องการมิตรสัมพันธ์มาก 

จึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยากท่ีจะได้รับการยอมรับจากคนอื่นให้มากท่ีสุด โดยพยายามทำ

ตนให้สอดคล้องเข้ากับความต้องการและความอยากได้ของฝ่ายอื่น และจากพยายามทำตนเป็นคน

จริงใจ และพยายามเข้าใจถึงความรู้สึกของฝ่ายอื่นๆ ให้มาก ดังนั้น คนประเภทนี้จึงมุ่งพยายามและ

แสวงหาโอกาสท่ีจะสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทำได้ การคาดหวังท่ีจะได้รู้จัก

และมีโอกาสส่ือความกับคนอื่น จึงเป็นส่ิงท่ีคนกลุ่มนี้จะเสาะแสวงหาอยู่ตลอดเวลา  ดังนั้น จึงเป็น

หน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะต้องส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ มีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกันในการทำงาน

ร่วมกันเป็นกลุ่ม ท้ังยังต้องสนับสนุนและสร้างส่ิงแวดล้อมหรือบรรยากาศในการทำงานท่ีดี ให้

เอื้ออำนวยต่อการจูงใจให้พนักงานทำงานได้อย่างมีสัมฤทธิ์ผลตรงตามเป้าหมายขององค์การ ท่ีได้

กำหนดไว้  

3. ความต้องการอำนาจ (Need for power) คือ ความปรารถนาท่ีจะได้มา และรักษาการ

ควบคุมบุคคลอื่นเอาไว้ หรือก็คือ เป็นความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น อันเป็นพฤติกรรม

แสดงออกให้เห็นว่าสามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอื่นเพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการ โดยจะพยายาม

กระทำทุกวิถีทาง เพื่อให้ได้มาซึ่งอำนาจ เมื่อได้มาแล้ว ก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีตนได้กระทำส่ิง

ใด ๆ ได้หรือความทุกข์คนอื่น ในขณะท่ีผู้บริหารท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงกลับพยายามท่ีจะมุ่ง

แสดงออกเพื่อการมีอำนาจควบคุมบุคคล ข้อมูล และทรัพยากรท่ีจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย

มากกว่า คนประเภทท่ีนิยมชมชอบต่อต้านอำนาจเป็นอย่างมากนี้มักจะเป็นคนท่ีพยายามมุ่งจะใช้

วิธีการสร้างอิทธิพลให้มีอำนาจเหนือหรือพยายามหว่านล้อมให้เกิดการยอมรับนับถือจากฝ่ายอื่น ๆ

และบ่อยครั้งมักจะเป็นคนท่ีใฝ่หาตำแหน่งท่ีจะได้เป็นผู้นำของกลุ่ม ท่ีต้นสังกัดอยู่ คนกลุ่มนี้จะรู้สึกว่า

มีแรงจูงใจสูง ถ้าหากได้มีการเปิดโอกาสให้เขาได้แสดงออกในทางต่าง ๆ ท่ีจะเป็นการเพิ่มบทบาทต่อ

อำนาจได้อย่างเต็มท่ี ลักษณะของคนท่ีมีความต้องการด้านอำนาจนี้มักจะเป็นคนท่ีนิยมและเช่ือใน

ระบบอำนาจท่ีมีอยู่ในองค์การ เช่ือในคุณค่าของงานท่ีทำ เช่ือในความเป็นธรรมท่ีไม่มีการลำเอียงใด ๆ 

และพร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนให้กับองค์การ ความต้องการอำนาจจะเกี่ยวพันกับความ

ปรารถนา จากความพยายามท่ีมีอิทธิพลเหนือและต้องการควบคุมผู้อื่น คุณลักษณะบุคคลท่ีมีความ

ต้องการอำนาจจะเป็นบุคคลท่ีมีคุณลักษณะ ดังนี้ มีความต้องการท่ีจะได้รับตำแหน่ง ชอบท่ีจะอยู่ใน
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สถานการณ์ท่ีมีการแข่งขัน ชอบการแข่งขันกับบุคคลอื่นภายในสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสให้เขาได้

ครอบงำได้ ชอบสนุกสนานกับการเผชิญหน้ากับบุคคล ความต้องการอำนาจมี 2 แบบ คือ บุคคลและ

องค์การ บุคคลท่ีมีความต้องการอำนาจส่วนบุคคลสูงนั้น เป็นบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะครอบงำ

บุคคลอื่น เพื่อท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถของพวกเขาท่ีจะใช้อำนาจ พวกเขามีความหวังท่ีจะให้

พูดตามมีความจงรักภักดีต่อพวกเขาเป็นการส่วนตัวมากกว่าท่ีจะจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นผลทำให้

บางครั้งเป้าหมายขององค์การ ต้องถูกทำลายลง แต่ในทางกลับกัน บุคคลท่ีมีความต้องการทางอำนาจ

ขององค์การสูง จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งการทำงานส่วนรวมเพื่อท่ีจะแก้ปัญหา และส่งเสริมเป้าหมายของ

องค์การ บุคคลลักษณะเช่นนี้ชอบท่ีจะทำงานให้สำเร็จตามวิถีทางขององค์การ พวกเขามักเต็มใจท่ีจะ

เสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวของเขาเอง เพื่อผลประโยชน์ขององค์การโดยส่วนรวมอีกด้วย36 

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

          ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่เคร่งครัดกับลำดับของความ

ต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกัน

ได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลำดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ประการดังนี้ 

1. ความต้องการในการดำรงชีวิต (Existence needs : E) เป็นความต้องการพื้นฐานของ

ร่างกายเพื่อให้มนุษย์ดำรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัยยา รักษาโรค 

เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ำสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการ

ทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหาร

สามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการท่ีดี มีเงิน

โบนัส รวมถึงทำให้พูดใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการทำงาน ได้รับความยุติธรรม มีการทำ

สัญญาว่าจ้างการทำงาน เป็นต้น 

2. ความต้องการด้านสัมพันธ์ (Relatedness needs : R) เป็นความต้องการท่ีจะให้และ

ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วย

 
36David C McClelland, Business Drive and National Achievement. (New York 

: D. Van Nostrand, 1962), 99-122. 
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ความต้องการความผูกพันการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควร

ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ ท่ี ดี ต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ี ดี ต่อ

บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมท่ีทำให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ตาม เป็นต้น 

3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth need : G) เป็นความต้องการใน

ระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ำสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่อง ผนวกด้วย

ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรท่ีสนับสนุนให้พนักงาน

พัฒนาทฤษฎี ERG เห็นว่าคนอาจทำงานเพื่อความต้องการเจริญก้าวหน้าก็ได้ ถึงแม้จะยังไม่ได้รับ

ความพึงพอใจในความต้องการการดำรงชีวิตและความต้องการสัมพันธ์ก็ตาม หรือความต้องการท้ัง 3 

อาจดำเนินไปพร้อมกันในขณะเดียวกัน37 

 

ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ำจุนของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

ทฤษฎีการจูงใจค้ำจุน (The Motivation - Hygiene Theory) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับ

อย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีมีช่ือเรียกหลายช่ือด้วยกัน เช่น ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัยบำรุงรักษา 

(Motivation-maintenance theory) ทฤษฎี จูงใจ-ปัจจัยคู่ (dual factor theory) ทฤษฎี จูงใจ -

ปัจจัยค้ำจุน (motivation- hygiene theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย (two-actor theory) 

เป็นต้น 

จากการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์กและคณะเพื่อนร่วมงานในปีค.ศ. 1951 ท่ีเมืองพิทส์เบิร์ก  รัฐ

เพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาตัวอย่างประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยนักวิศวกร

และนักบัญชีของบริษัทต่างๆ จำนวน 200 คน วิธีดำเนินการใช้สัมภาษณ์เพื่อจะหาคำตอบว่า

สถานการณ์อย่างไรท่ีจะทำให้นักวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการทำงานมากขึ้นหรือน้อยลง 

และถามความเห็นของตัวอย่าง เกี่ยวสภาพการท่ีทำให้เขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของเขาและ 

ผู้สัมภาษณ์ยังให้นักวิศวกรและนักบัญชีตอบด้วยว่าความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจ ในงานนั้นมีผล

ถึงการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความเป็นอยู่ของตนหรือไม่  

 
37C. P. Alderfer. Existence Relatedness and Growth : Human Need in 

Organization Settings. (New York : Free Press, 1972),33. 
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จากการวิเคราะห์ผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์พบว่ามีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึกท่ีดีและไม่ดี

ของถูกสัมภาษณ์ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัย

ท่ีนำไปสู่ทัศนคติในทางบวกเพราะทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับ

เรื่องของงานโดยตรง นั่นคือความต้องการท่ีจะได้รับความสำเร็จตามความนึกคิดของตนเอง คือ

เป้าหมายสูงสุดของมนุษย์ส่วนปัจจัยคำจุเป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้ เกิดความไม่พึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อม หรือเป็นส่วนประกอบของงานปัจจัยนี้อาจจะนำไปสู่ความ

ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ 

ผลการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์กและคณะ สามารถแยกปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานได้

เป็น 2 ประเภท คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจ (Motivative factors) มีอยู่                

6 ประการคือ 

1.1 ความสำเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานท่ี

ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกท้ังยังสามารถให้คำช้ีแจงท่ีถูกต้องและ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการทำงานได้ด้วยตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลสำเร็จของ

งานจึงเกิดความพึงพอใจและภูมิใจผลสำเร็จของงานนั้น 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับ

การยอมรับนับถือในความรู้ความสามารถในการทำงาน รวมท้ังการยอมรับความคิดเห็นตลอดจนการ

ได้รับการยกย่องชมเชย จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นด้วย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work it self) หมายถึง งานท่ีทำเป็นงานท่ีท้าทาย

ความรู้ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ำซากจำเจ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้

อย่างเต็มท่ี และเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองต้ังแต่ต้นจนจบ 

1.4 ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง การได้รับการ

เล่ือนตำแหน่ง หรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ และได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้

ความสามารถ และทักษะการทำงาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ 

1.5 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

ในภาระหน้าท่ีท่ีสำคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงาน และความรับผิดชอบมากขึ้น
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กว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจอย่างเป็นพอในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

1.6 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง

โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่ รวมท้ังโอกาสท่ีจะได้รับการ

ส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อ ดูงาน หรือเข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพ 

 2. ปัจจัยคำจุน เป็นองค์ประกอบด้านสุขอนามัย (hygiene factor) มีท้ังหมด 10 ประการ 

คือ          

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company policy and  

administration) หมายถึง การบริหารจัดการท่ีดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบาย

เพื่อจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้กับบุคคลอย่างชัดเจน และความเห็นด้วยของบุคคล

ผู้ปฏิบัติงานกับเป้าหมายการดำเนินงานของหน่วยงาน 

2.2 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึงความสามารถ

ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี มีการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียม

กัน 

                     2.3 สภาพการทำงาน (Working condition) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ เพื่ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน และส่ิงแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์การทำงาน

หรือเครื่องมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมท้ังลักษณะงานและปริมาณงานท่ี

ได้รับตามความเหมาะสม                                              

2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( Interpersonal relation with superior) 

หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีในการทำงานของบุคลากรร่วมกับผู้บังคับบัญชา รวมทั้งผู้บังคับบัญชาเปิด

โอกาสให้ผู้ได้บังคับบัญชาปรึกษาหาหรือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสมและผู้บังคับบัญชา

มีความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา                                                  

2.5 ความ สัมพั น ธ์กั บ เพื่ อน ร่วมงาน  ( Interpersonal relation with peers) 

หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อสัมพันธ์

และความเข้าใจอันดีกับเพื่อนร่วมงาน 
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2.6 ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal relation with 

subordinate) หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีในด้านการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา และมี

ความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.7 ความเป็นส่วนตัว (personal life) หมายถึง การทำงานตามหน้าท่ี ไม่ก่อให้เกิด 

ปัญหาหรือความรู้สึกใดๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว และสมาชิกในครอบครัว เห็น

ว่าเงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเล้ียงครอบครัว 

2.8 เงินเดือน (Salary) หมายถึงค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ ท่ีได้รับมีความ

เหมาะสม ความรู้ความสามารถ และภาระงานท่ีได้รับ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีพึง

พอใจของบุคคลในหน่วยงาน 

  2.9 ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบนั้นเป็นท่ี

ยอมรับของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี อีกท้ังยังได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและตำแหน่งท่ี

รับผิดชอบ 

2.10 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเห็นว่า

ตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง และงานท่ีทำเป็นอาชีพท่ียั่งยืน อีกท้ังหน่อยงานเพราะเป็น

องค์การท่ีมั่นคง สามารถเป็นที่พึ่งได้ตลอดชีวิต 

จากทฤษฎีสองปัจจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยท้ัง 2 ด้านนี้เป็นส่ิงท่ีต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจใน

การทำงาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญ ทำให้คนเกิดความสุขในการ

ทำงาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดท่ีว่า เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้ จะช่วย

เพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานสามารถทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ำจุน หรือสุขศาสตร์ ทำหน้าท่ีเป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข 

หรือไม่พึงพอใจในงานนั้น ช่วยทำให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากทำงานมาสู่ความพร้อมท่ีจะ

ทำงาน 

นอกจากนี้เฮิร์ซเบิร์กและคณะ ยังได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องค์ประกอบทางด้านการจูงใจ

จะต้องมีค่าบวกเท่านั้น จึงจะทำให้บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าหากว่ามีค่า

เป็นลบ จะทำให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองค์ประกอบทางด้านการค้ำจุน ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ

บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด เนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยนี้ มีหน้าท่ี
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ค้ำจุนหรือบำรุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว สรุปได้ว่าปัจจัยท้ังสองนี้ควรจะต้องมีใน

ทางบวกจึงจะทำให้ความพอใจในการทำงานของบุคคลเพิ่มขึ้น38 

จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามท่ีนักวิชาการได้กล่าวไว้นั้น ผู้วิจัยพอสรุป

ได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และมีความสำคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารทุกระดับจะต้อง

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การของตน อีกท้ังยังต้องคำนึงถึง

องค์ประกอบและปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจอีกด้วย ซึ่งขวัญและกำลังใจเป็นแรงผลักดันให้

ผู้ปฏิบัติงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะมุ่งหวังถึง ความก้าวหน้า รายได้ ความมั่นคงในอาชีพท่ี

รับผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งเป็นความต้องการท่ีมีอยู่ในทุก ๆ คน 

โรงเรียนบ้านยางสูง 
โรงเรียนบ้านยางสูง ต้ังอยู่ท่ีหมู่ท่ี 7  ตำบลหลุมรัง  อำเภอบ่อพลอย   จังหวัดกาญจนบุรี   

รหัสไปรษณีย์ 71160 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 ซึ่งมี

บุคลากรทางการศึกษาดังนี้ ผู้บริหาร 1 คน ครูผู้สอนจำนวน 15 คน เปิดสอนต้ังแต่ระดับช้ันอนุบาล 

ถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 มีเขตพื้นท่ีบริการ 4 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ท่ี 4 บ้านยางสูง หมู่ท่ี 7 บ้าน

สันติสุข หมู่ท่ี 12 บ้านวังทอง หมู่ท่ี 14 บ้านวังเงิน ต้ังขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2491 มีช่ือว่า โรงเรียนประชาบาล

บ้านยางสูง จัดการเรียนการสอนระดับช้ันประถมศึกษาตอนต้น โดยเริ่มเปิดเรียนต้ังแต่ช้ัน

ประถมศึกษาปีท่ี 1 มีวิสัยทัศน์ คือ มุ่งพัฒนาผู้เรียนทุกคนซึ่งเป็นกำลังสำคัญของชาติ ให้เป็นมนุษย์ท่ี

มีความสมดุลท้ัง ด้านร่างกาย ความรู้ คุณธรรม มีจิตสำนึกในความเป็นพลเมืองไทยและเป็นพลโลก 

ยึดมั่นในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความรู้ และ

ทักษะพื้นฐาน รวมท้ังเจตคติท่ีจำเป็นต่อการศึกษาต่อ การประกอบอาชีพ และการศึกษาตลอดชีวิต 

โดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ บนพื้นฐานความเช่ือว่าทุกคนสามารถเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้เต็ม

ตามศักยภาพ ซึ่งสอดคล้องกับหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนบ้านยางสูง พุทธศักราช 2553 

ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี มีปัญญา 

มีความสุข มีศักยภาพในการศึกษาต่อ และประกอบอาชีพ จึงกำหนดเป็นจุดหมาย เพื่อให้เกิดกับ

ผู้เรียนเมื่อจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนี้  (1) มีคุณธรรม จริยธรรม  และค่านิยมท่ีพึงประสงค์                 

 
38Frederick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman, The 

Motivation To Work, 2nd ed. (New York : John Wiley & Sons Inc., 1959), 44-50. 
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เห็นคุณค่าของตนเอง มีวินัย และปฏิบัติตนตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา หรือศาสนาท่ีตนนับถือ 

ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (2) มีความรู้อันเป็นสากลและมีความสามารถในการส่ือสาร 

การคิด การแก้ปัญหา การใช้เทคโนโลยี และมีทักษะชีวิต (3) มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตท่ีดี มีสุขนิสัย 

และรักการออกกำลังกาย (4) มีความรักชาติ มีจิตสำนึกในความเป็นพลเมืองไทยและพลโลก ยึดมั่นใน

วิถีชีวิตและการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (5) มี

จิตสำนึกในการอนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาไทย การอนุรักษ์และพัฒนาส่ิงแวดล้อม มีจิต

สาธารณะท่ีมุ่งทำประโยชน์และสร้างส่ิงท่ีดีงามในสังคม และอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข39  

 

ข้อมูลบุคลากร (31 มีนาคม 2563) 
ตำแหน่ง ชาย หญิง รวม 

ผู้บริหาร - 1 1 

ข้าราชการครู 2 13 15 

พนักงานราชการ - 1 1 

อัตราจ้าง (เขต) - 2 2 

รวม 2 17 19 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 39โรงเรียนบ้านยางสูง. “แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาโรงเรียนบ้านยางสูง ระยะ 3 ปี 
2563-2565.” 16 พฤษภาคม 2563  
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ข้อมูลนักเรียน (10 มิถุนายน 2561) 
ตำแหน่ง ชาย หญิง รวม 

ชั้นอนุบาล    

อนุบาล 1 5 5 10 

อนุบาล 2 9 5 14 

 
ชั้นประถมศึกษา    

ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 1 9 6 15 

ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 2 11 5 16 

ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 3 5 11 16 

ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 4 5 9 14 

ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 5 11 8 19 

ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 7 11 18 

 
ชั้นมัธยมศึกษา    

ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 19 9 28 

ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 2 15 7 22 

ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 12 10 22 

รวม 108 86 194 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

มนต์สิงห์ ไกรสมสุข ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงาน

ของครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความ

ผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยู่ระดับ

มาก 3) แรงจูงใจในการทำงานของครู  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดอัครสังฑมณฑลกรุงเทพฯ โดยแรงจูงใจในการทำงานของครูด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความสำเร็จของงาน และความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน

คาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0540 

โกมล บัวพรหม ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 3 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดยเรียง

ค่าเฉล่ียจากสูงท่ีสุดไปหาต่ำท่ีสุดตามลำดับ คือ ด้านงานท่ีทำในปัจจุบัน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้าน

ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น ด้านการเล่ือนขั้นตำแหน่งและด้านเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2) ครูท่ีมี

เพศต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ครูท่ีมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและรายด้านแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือด้านงานท่ีทำในปัจจุบัน โดยครูท่ีมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 21 ปีขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูท่ีมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 1-10 ปี41 

  

 
40มนต์สิงห์ ไกรสมสุข, “แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ” (วิทยานิพนธ์ ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), บทคัดย่อ 

41โกมล บัวพรหม, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3” (ภาคนิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุราษฎร์ธานี, 2553), ข. 



 37 

ภาณุวัฒน์ เหมือนจ้อย ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการเงินทหารบก ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้าราชการกรมการเงินทหารบกมีระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และสถานภาพส่วนบุคคลด้านเพศและตำแหน่งปัจจุบันเห็นว่า 

ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด คือปัจจัยด้านความรับผิดชอบ สถานภาพส่วนบุคคลด้าน

อายุและอายุราชการ เห็นว่า ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน มีเฉพาะสถานภาพส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาเท่านั้น ท่ีเห็นว่ าปัจจัยด้าน

ความก้าวหน้า เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด ส่วนปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับ

ต่ำสุดคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 2) ความสัมพันธ์

ระหว่างสถานภาพส่วนบุคคลกับปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการเงิน

ทหารบก พบว่า กับสถานภาพส่วนบุคคลด้านอายุและด้านระดับการศึกษา ขึ้นอยู่กับปัจจัยท่ีเป็น

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจำนวน 1 รายการ ได้แก่ด้าน

นโยบายการบริหารงาน42 

 คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของครู

โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ

ทำงานของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าระดับในด้าน ความสำเร็จของงาน มีค่าระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานและลักษณะของงานส่วนด้านท่ีมีค่าระดับน้อยที่สุด คือ เงินเดือนซึ่งมีค่าอยู่ในระดับปานกลาง 

2) ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทย โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าอยู่ใน

ระดับมากท้ัง 3 ด้านโดยเรียงตามค่าระดับดังนี้ คือความผูกพันทางด้านความรู้สึก ความผูกพันท่ีเป็น

ปทัสถาน และด้านท่ีมีค่าระดับน้อยท่ีสุดคือ ความผูกพันแบบต่อเนื่อง 3) แรงจูงใจในการทำงานกับ

 
42ภาณุวัฒน์ เหมือนจ้อย, “ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กรมการเงินทหารบก” (ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
2553), ค. 
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ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนมูลนิธิคณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทยมีความสัมพันธ์

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0143 

 อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษาสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) ผลการวิจัยพบว่า 1) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก

และความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับสุดท้าย 

แต่ยังอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่าครูท่ีมีเพศ ประสบการณ์ใน

การทำงานและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 (จันทบุรี-ตราด) แตกต่างกัน ส่วนวุฒิการศึกษา และ

ขนาดของโรงเรียนท่ีต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาเขต 17 (จันทบุรี-ตราด) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0544 

 ชนิตา เศษลือ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานของครูโรงเรียน

ในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2)พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า

มี 4 ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตดังนี้ ด้านพฤติกรรมความสำนึกในหน้าท่ี ด้าน

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และด้านพฤติกรรมการคำนึงถึง

ผู้อื่น ส่วนด้านพฤติกรรมการอดกล้ัน อยู่ในระดับปานกลาง 3) แรงจูงใจในการทำงานของครูสัมพันธ์

 
43คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล, “แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนใน

เครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557) ง. 

44อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 17 (จันทบุรี-ตราด)” (วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2557), 
บทคัดย่อ 
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กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์โดยภาพรวมและราย

ด้านอย่างมีนรัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0545 

 ไพฑูรย์ ธรรมนิตย์ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอาชีวะดอน

บอสโกบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานรของครูในโรงเรียน

อาชีวะดอนบอสโกบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า องค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่าเฉล่ียจากมาก

ไปน้อยดังนี้ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล ความต้องการความรักและผูกพัน และความต้องการมีอำนาจ 

ส่วนองค์ประกอบด้านท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เพื่อนร่วมงาน สภาพ

การทำงาน และอยู่ในระดับปานกลาง 5 ด้าน คือหน่วยงานและการจัดการ การเล่ือนตำแหน่ง รายได้ 

ผลประโยชน์เกื้อกูล และการนิเทศ 2) แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนอาชีวะดอนบอสโกบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี คือ ในด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจให้ทุกฝ่ายทุก

แผนกจัดทำแผนโครงสร้างการบริหารงาน เขียนพรรณนางานของแต่ละคน ให้การเสริมแรงด้วยคำ

ชมเชยการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล เลือกตัวแทนเพื่อเข้ามีส่วนร่วมเป็นกรรมการบริหารงาน ส่วน

ด้านท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ จัดให้มีระบบข้อมูล ปรับระบบเงินเดือนให้สอดคล้องกับระบบเงินเดือน

ของภาครัฐ โดยให้เงินโบนัสเดือนท่ี 13 มีรางวัลครูดีเด่น การเล่ือนตำแหน่งให้จัดปรับตามวุฒิและ

ความชำนาญงาน จัดผลประโยชน์เกื้อกูลให้ชัดเจนตามกฎเกณฑ์และการประเมิน จัดหาห้องเรียนและ

ห้องฝึกปฏิบัติเพิ่มเติม การนิเทศอย่างสม่ำเสมอท้ังด้านทฤษฎีและปฏิบัติ จัดประชุมส้ันๆ ก่อนทำงาน  

ทุก ๆ วัน บริหารงานโดยใช้วงจรเดมมิ่ง (PDCA) สรรหาผู้อำนวยการมีประสบการณ์และให้มีวาระ

เวลาในการบริหารมากขึ้น46 

 ศศิมาศ  หอมบุญมา ได้ศึกษา แรงจูงใจในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของ

ครูโรงเรียนกลุ่มโรงรียนมหาชัย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

 

 45ชนิตา  เศษลือ, “แรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสามชิกที่ดีขององค์กรของ
ครูโรงเรียนสารสาสน์”. วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปกร (กรกฎาคม-ธันวาคม 
2556) : 24-32. 
 46ไพรฑูรย์  ธรรมนิตย์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโก
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี”. ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัญฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปกร.2556. 
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ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานของครูโรงเรียนและความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน

จำแนกตามระดับช้ันท่ีสอน และขนาดโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2. ปัจจัยระดับช้ันท่ีสอน 

ขนาดโรงเรียน และแรงจูงใจในการทำงานของครูโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวก กับความผูกพันต่อ

โรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสาคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3. ปัจจัยระดับช้ันท่ีสอน ขนาดโรงเรียน แรงจูงใจ

ในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนกลุ่มมหาชัย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 4. สามารถพยากรณ์ปัจจัยความผูกพันต่อโรงเรียนของครูโรงเรียน 

กลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร47  
 

งานวิจัยต่างประเทศ 

 อธิยาและพาลวชา (Atiya and Palwasha) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานของครูและ

บทบาทของแรงจูงใจ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบัติงานในโรงเรียน

รัฐบาลและโรงเรียนเอกชนในเมืองเพชาวาร์ ในประเทศปากีสถาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม 

SPSS ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจของครูกับการปฏิบัติงาน ครูมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากและเห็นว่าปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยด้านความ

รับผิดชอบ สถานภาพส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน การศึกษาครั้งนี้จะช่วยองค์กร (โรงเรียนวิทยาลัย) เพื่อปรับปรุงระดับแรงจูงใจของครูท่ีจะ

นำไปสู่การปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น48  

 โซเฮล (Sohail) แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน 

กรณีศึกษา พนักงานในสถานศึกษาประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทำงาน

 

 47ศศิมาศ  หอมบุญมา, “แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู
โรงเรียนกลุ่มโรงรียนมหาชัย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร”. 
วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยบูรพา, 2558. 

48Atiya Inayatullah and Palwasha Jehangir, “Teacher’s Job Performance : 
The Role of Motivation” (Abasyn Journal of Social Sciences Vol.5 No. 2, 2012), 
Abstract. 
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โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ ( r=0.39, p< 

0.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

(r=0.49, p< 0.01) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการทำงาน พนักงานก็จะมีความพึง

พอใจในงานเพิ่มมากขึ้นก็จะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งเมื่อเทียบกับปัจจัยอื่นๆ 

พนักงานจะมีความมุ่งมั่นต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานและจะมีมากขึ้นเมื่อเกิดแรงจูงใจ49 

 ฟอร์เรส (Forest) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผลการปฏิบัติงานกับการจ่ายค่าตอบแทนในการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่าการปฏิบัติงานกับการจ่ายค่าตอบแทนในการจูงใจ

มีความสัมพันธ์กัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก โดยในด้านความสำเร็จของงานมี

ค่าระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในขณะท่ีแรงจูงใจส่ิงท่ีอยู่ในตัวบุคคล 

สามารถเป็นแรงผักดันให้ตัวบุคคลสามารถพิบัติงานให้มีประสิทธิผลอย่างแท้จริง50 

 สคริป เนอร์และคณะ (Scribner and others) ศึกษาเรื่ อ งทีมของครูและกระจาย

ความสัมพันธ์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจท่ี

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้แก่ ปัจจัย 3 ประการ ท่ีส่งผลต่อความร่วมมือกันภายในทีมมืออาชีพ 

ประกอบด้วย วัตถุประสงค์อิสรภาพและรูปแบบในการอภิปราย วัตถุประสงค์และอิสรภาพ

เปรียบเสมือนเงื่อนไขขององค์การ รูปแบบการอภิปรายของทีมเป็นคุณลักษณะของการปฏิสัมพันธ์กัน

ของสมาชิกในทีม ซึ่งวัตถุประสงค์และอิสรภาพท่ีเกิดขึ้นภายในทีมของครูมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์

ทางสังคมของสมาชิกในองค์การ51 

 อีแกน (Egan) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูท่ีสอนในโรงเรียนในชิ

คาโกโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คน พบว่า ลักษณะของงาน ความสำเร็จและความรับผิดชอบของครูมี

ระดับความพึงพอใจในระดับสูง และยังพบว่าครูท่ีสอนในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกัน เพศ ระ ดับ

 
49Sohail, “Effect of Work Motivation and Organizational Commitiment on 

Job Satisfaction”, (A Case of Education Industry in Pakistan, 2014). 
50Virginie Forest, Performance-related pay and work motivation : 

theoretical and empirical perspectives for the French civil service International 
Review of Administrative Sciences, 74(2), 2008, 325-329. 

51Jay Paredes Scribner and Others, Teacher Teams and Distributed 
Leadership : A study of Group Discourse and Collaboration ( 2 0 1 7 ) , accessed 12 
March 2019, available from : http//eaq.sagepub.com/content/43/1/67.abtract 
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การศึกษา เช้ือชาติ และอายุของการสอนท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทำงานท่ีแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญ สถิติท่ีระดับ 0.0552 

 กรีน(Green) ได้ศึกษาการรับรู้ของครู ผู้ปกครอง และนักเรียนเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามรัฐธรรมนูญโรงเรียนในรัฐเท็กซัส พบว่า คุณลักษณะของรัฐธรรมนูญ

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลท่ีครู ผู้ปกครอง และนักเรียนเห็นด้วยร่วมกัน การจัดส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัย

และเรียบร้อย การจัดบรรยากาศเชิงบวก การกำหนดความคาดหวังสูง การตรวจสอบความสำเร็จ

อย่างต่อเนื่อง ครูและผู้ปกครองเห็นว่า โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลต้องเป็นโรงเรียนท่ีครูและผู้ปกครอง

ร่วมกำหนดพันธกิจอย่างชัดเจน มีการส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ สูง ส่วนนักเรียนไม่แน่ใจในการ

ส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ ผู้ปกครองและนักเรียนเห็นด้วยกับการให้ผู้ปกครองมีส่วนร่วม ครูไม่มั่นใจ

ว่าโรงเรียนจัดให้มีการพัฒนาความเช่ียวชาญอย่างจริงจัง และเปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจด้วย53 

 วากเนอร์ (Wagner) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครูบรรจุใหม่ 

ผลการวิจัยพบว่า มีความสำคัญอย่างมีนัยสำคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครูกับความ

เปล่ียนแปลงในการฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการในด้านแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ การสนับสนุนของ

ผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรทำนายความสนใจภายใน

การพัฒนาอาชีพ สำหรับการผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพพบว่า วิธีการซึ่งจะมีปฏิกิริยา ส่งผล

กระทบระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนาอาชีพกับบรรยากาศในการทำงาน ทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ท้ังในทางบวกและทางลบ54 

 

 

 

 52 Egan,S.D. Motivation and satisfaction of Chicago public school teacher : 
An analysis based on the Herzberg motivation theory. Illinois,2001. 
 53 Green,L.W., and M.W.Kreuter. Health Promotion Planning : An 
Educationnal and Environmen  Approach. California : Mayfield, 1991. 
 54 Wagner, Brigid Daly. “Motivation and professional growth in early 
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สรปุ 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากนักวิชาการหลายท่าน ทำ

ให้ได้ทราบว่าแรงจูงใจมีความสำคัญอย่างยิ่งท่ีจะทำให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความเต็มใจในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มกำลังความสามารถ ดังท่ี บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวถึง

แรงจูงใจท่ีทำให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 8 ประการ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material 

inducements) เช่น เงิน ส่ิงของ เป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงาน  2) โอกาสของบุคคลท่ีไม่

เกี่ยวกับวัตถุ เช่น ตำแหน่ง อำนาจ เกียรติยศ (personal non-material opportunities) หมายถึง 

การได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษ และโอกาสได้รับตำแหน่งดีๆ  3) สภาพทางกายภาพท่ีพึง

ปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึง สถานท่ีในการทำงาน ส่ิงอำนวยความสะดวก

ต่างๆ 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ยกตัวอย่างเช่น ส่ิงจูงใจท่ัวๆ ไป (ideal benefactions) เช่น การ

ได้มี โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผู้อื่น 5) ความดึงดูดใจทางสังคม (associational 

attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน 6) การปรับสภาพการทำงาน

ให้ตรงกับวิธีการ ท่ีบุคลากรเคยทำเป็นนิสัย(adaptation of conditions to habitual methods 

and attitudes) 7) โอกาสมี ส่วนร่วมในการทำงานกว้างขึ้น  (the opportunity of enlarged 

participation) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 8) เงื่อนไขของการมีส่วน

ร่วม (the condition of communion)  หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลท่ีอยู่ร่วมกัน สนิทสนม

กลมเกลียว ร่วมมือกันดีในการทำงาน 
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บทที่ 3  

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ( descriptive research ) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ
ทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง และ 2) เพื่อทราบแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดยใช้ข้าราชการครูในโรงเรียนบ้านยางสูงเป็น
หน่วยวิเคราะห์ ( unit of analysis ) มีประชากรคือ ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง รวมจำนวน
ท้ังส้ิน 15 คน เพื่อให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ี
กำหนดไว้ ผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนการดำเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นตอนและวิธีดำเนนิการวิจัย 

เพื่อให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและตรงตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยกำหนด
รายละเอียดการดำเนินการการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน  ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย คือ ขั้นตอนการศึกษาปัญหา นิยามปัญหา ศึกษา
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง ขอคำแนะนำและความเห็นชอบในการจัดทำโครงร่างงานวิจัยเพื่อรับ
ข้อเสนอแนะมาทำการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ให้สมบูรณ์ นำเสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติ
โครงการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินงานวิจัย  คือ ข้ันตอนท่ีผู้วิจัยสร้างเครื่องมือ นำไปทดสอบ ปรับปรุง
แก้ไขข้อบกพร่องของเครื่องมือ แล้วนำเครื่องมือนั้นไปใช้เก็บข้อมูลจากประชากร จากนั้นนำข้อมูลท่ี
เก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง ทำการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและแปลผลการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติ 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย คือ ขั้นตอนของการจัดทำร่างผลการวิจัยเสนอต่อ
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตาม
คำแนะนำของคณะกรรมการผู้ควบคุม  จากนั้นจัดพิมพ์และส่งรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ต่อ
บัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรและจบการศึกษาตามหลักสูตร
การศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  ผู้วิจัยได้
กำหนดระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยใน
ลักษณะของการใช้กลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, non – 
experimental case study) ซึ่ง เขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เมื่อ      R หมายถึง ประชากร 

X หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษา 
O หมายถึง ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

ประชากร 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง จำนวน 15 คน 
ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสถานศึกษา 1 คน และ ครูผู้สอน จำนวน 14 คน รวมจำนวนท้ังส้ิน 15 
คน ท้ังนี้ไม่รวมผู้วิจัย 
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ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรท่ีใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ประกอบไปด้วย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการทำงาน 
 2. ตัวแปรท่ีศึกษา คือ ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามทฤษฎี
แรงจูงใจของบาร์นาร์ด (Barnard) ดังนี้ 
     2.1 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงิน ส่ิงของ หรือสภาพทาง
กายเป็นส่ิงท่ีสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงาน เพื่อชมเชยหรือเป็น
รางวัลจากการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงาน ส่ิงจูงใจทางวัตถุท่ีเป็นเงินนั้นมีความสำคัญในการจูงใจให้คน
พยายามสร้างงานเพื่อองค์กร 
     2.2 ส่ิงจูงใจท่ี เกี่ ยวกับโอกาสของบุ คคล (personal non-material opportunity) 
หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากบุคคลอื่น เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษ 
และโอกาสได้รับตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น ส่ิงจูงใจนี้จัดเป็นส่ิงท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน มากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้กับคนได้หลากหลายรูปแบบ โดย
คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
    2.3 สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึง 
ส่ิงแวดล้อมในการทำงาน หรือสภาพร่างกายท่ีเป็นไปตามความคาดหวังของบุคคล ได้แก่สถานท่ีใน
การทำงาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงาน ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบท่ีใช้สวม
ใส่ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีสำคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความร่วมมือดีในหน่วยงานได้ 
   2.4 ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงาน
ซึ่งตอบสนองความต้องการของบุคคลในด้านความภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ พอใจท่ีได้ทำงานอย่างเต็มท่ี 
การท่ีได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อื่น รวมท้ังการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
แต่อาจมีเงื่อนไขอื่น ๆ ท่ีไม่สามารถนำเสนอได้โดยท่ัวไป แต่เป็นท่ีรู้จักหรือได้รับการยอมรับจากคนใน
สังคม ซึ่งส่ิงเหล่านี้สามารถดึงดูดความสนใจได้อย่างยอดเยี่ยม เพราะมีความสำคัญมาก 
    2.5 ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน (associational attractiveness) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งทำให้เกิดความผูกพัน 
ความพอใจในการร่วมงานกับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรือองค์กรปราศจากแรงจูงใจนี้จะทำให้คนใน
องค์กรขาดความร่วมมือกัน และทำให้งานด้อยคุณภาพ ซึ่งภายในองค์กรอาจมีความขัดแย้งกัน เช่น 
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เช้ือชาติ ศาสนาความใกล้ชิดสนิทสนม ส่ิงเหล่านี้อาจทำให้ประสิทธิภาพงานลดลง ดังนั้นแรงจูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพจะทำให้เขื่อนไขเหล่านี้หมดไป 
    2.6 การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (adaptation 
of conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทำงานให้มี
ความเหมาะสมตรงกับความรู้ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน ส่ิงนี้ถูกทำให้
เป็นท่ีประจักษ์โดยการปฏิบัติเป็นสากลในทุก ๆ องค์กร ส่ิงท่ีไม่ชัดเจนคือผู้คนมักจะไม่พยายามให้
ความร่วมมือ  
    2.7 การมี ส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้ างขวาง (the opportunity of enlarged 
articipation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในงานทุกชนิดท่ีหน่วยงานจัดขึ้น มีความรู้สึกว่า ตนเป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึก
เท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งในองค์กรอาจเกิดความแตกต่างใน
เรื่องส่วนตัว ศักดิ์ศรี ดังนั้นต้องสร้างความเท่าเทียมกันภายในองค์กร ให้บุคคลภายในองค์กรรู้สึกว่า
ตนเองนั้นมีความสำคัญในการร่วมมือปฏิบัติงาน 
    2.8 สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of communion) หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคคลท่ีมีอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร มีความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์หรือความสามัคคี รู้จักกัน
อย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ความร่วมมือกันดีในการทำงาน ซึ่งทำให้บุคคลรู้สึกว่ามี
หลักประกันความมั่นคงในการทำงาน 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม จำนวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
แบบสอบถามมีส่วนประกอบ ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วย  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการทำงาน มีลักษณะเป็น
แบบตัวเลือกท่ีกำหนดคำตอบไว้ให้ (force choice) 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 
โดยเป็นแบบสอบถามชนิดจัดลำดับคุณภาพ 5 ระดับของลิเคิร์ธ (Likert’s five rating Scale)55 ซึ่ง
สามารถจัดลำดับคุณภาพได้ 5 ระดับ โดยมีความหมาย ดังนี้ 

 
55Likert, อ้างถึงใน พิชิต ฤทธิ์จรูญ, ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี 2 

(กรุงเทพฯ: เฮา ออฟ เคอร์มีสท์, 2547), 224 
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 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

 มีค่าเท่ากับ  5 คะแนน 
 ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก  

 มีค่าเท่ากับ  4 คะแนน 
 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
     มีเท่ากับ  3 คะแนน 
 ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 

 มีเท่ากับ  2 คะแนน 
 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 มีเท่ากับ  1 คะแนน 
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนวทางสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 
 

การสร้างเคร่ืองมือ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามท่ีพัฒนาขึ้นโดย ไพรินทร์ ขุนศรี ซึ่งมีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) อยู่ระหว่าง 0.6-1.0 และมีค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) เท่ากับ .86456 
 

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอน  ดังนี้ 
1. ผู้วิ จัยทำหนัง สือถึ งหัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์   

มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อทำหนังสือขอความร่วมมือไปยังผู้อำนวยการสถานศึกษาโรงเรียนบ้านยางสูง 
โดยขอความร่วมมือจากผู้อำนวยการสถานศึกษา และครูผู้สอน ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลในการอนุเคราะห์ใน
การตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 
 2. นำหนังสือท่ีภาควิชาการบริหารการศึกษาออกให้ส่งไปยังโรงเรียนบ้านยางสูง เพื่อให้ตอบ
แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

 

 56 ไพรินทร์ ขุนศรี, “แรงจูงใจของครูกับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9” 59. 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยมีข้ันตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. พิจารณาตรวจแบบสอบถามท้ังหมดเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ 

2. ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลข้อมูลใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิติช่วยในการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล 

 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีศึกษา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  ดังนี้  

1. วิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ ยวกับสถานภาพ ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ความถี่  
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง อำเภอบ่อพลอย 
จังหวัดกาญจนบุรี ใช้มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) ท่ีได้เปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best)57 ดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย  4.50 ถึง 5.00   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.50 ถึง 4.49   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.50 ถึง 3.49   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.50 ถึง 2.49   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00 ถึง 1.49   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. ข้อมูลท่ีได้จากคำถามปลายเปิดนำมาวิเคราะห์หาแนวทางสร้างแรงจูงใจใช้การวิเคราะห์
เนื้อหา (content analysis) 

 
 
 
 
 
 

 
57John W. Best, Research in Education, 4th ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 

Inc., 1981), 182. 



  
 

50 

สรุป 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนบ้านยางสูง 2) แนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ในการวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ประชากร คือ ข้าราชการครูโรงเรียน         
บ้านยางสูง รวมท้ังส้ิน 15 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ตามแนวคิดของบาร์นาร์ด (Barnard) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ 
(frequency) ร้อยละ (percentage) ค่ามั ชฌิ มเลขคณิ ต (arithmetic mean) ส่วน เบี่ ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง การวิจัยครั้งนี้เป็นการ
วิจัยเชิงพรรณนา (descriptive resarh) มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1)เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนบ้านยางสูงและ2)เพื่อทราบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                    
โรงเรียนบ้านยางสูง การวิจัยครั้งนี้ประชากร คือ ข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง จำนวน 15 คน 
ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสถานศึกษา 1 คน และ ครูผู้สอน จำนวน 14 คน รวมจำนวนท้ังส้ิน 15 
คน ท้ังนี้ไม่รวมผู้วิจัย ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้ประชากรท้ัง 15 คน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล ได้รับ
แบบสอบถามคืนท้ัง 15 คน คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นจึงได้นำข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์
และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล จำแนกเป็น 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง
หน้าท่ี และประสบการณ์การทำงาน โดยใช้สถิติ การหาค่าความถ่ี(frequency) และค่าร้อยละ 
(percentage) ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของแบบสอบถาม 
ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ 
 ชาย 1 6.66 
 หญิง                              14 93.34 

รวม 15 100 
2. อาย ุ
 20 - 30 ปี 4 26.66 
 31 – 40 ปี 5 33.34 
 41 – 50 ปี 3 20.00 

 51 – 60 ปี 3 20.00 
รวม 15 100 
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ตารางที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
3. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตร ี 8 53.34 
 ปริญญาโท 7 46.66 

รวม 15 100 
4. ตำแหน่งหน้าที่ 
 ผู้อำนวยการ 1 6.66 

 ครูผู้สอน 14 93.34 
รวม 15 100 

5. ประสบการณ์การทำงาน 
 1-5 ปี 5 33.34 
 6-10 ปี 5 33.34 
 11-15 ปี 2 13.34 
 16-20 ปี 1 6.66 
 21-25 ปี 1 6.66 
 26-30 ปี 1 6.66 
 มากกว่า 30 ปี - - 

รวม 15 100 
 

 จากตารางท่ี 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 14 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 93.34 รองลงมาเป็นเพศชาย จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 6.66 อายุ ระหว่าง31 – 40 ปี 
มากท่ีสุด จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 33.34 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 20 - 30 ปี จำนวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.66 น้อยท่ีสุดคือ อายุระหว่าง 41 – 50 ปี และอายุระหว่าง 51 – 60 ปี จำนวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.34 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 46.66 ตำแหน่งหน้าท่ีมากท่ีสุด
คือ ครูผู้สอน จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 93.34 ผู้อำนวยการสถานศึกษา จำนวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.66 ประสบการณ์ในการทำงาน มากท่ีสุดคือ ระหว่าง1-5 ปี และ6-10 ปี จำนวน 5 คน คิด
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เป็นร้อยละ 33.34 รองลงมาคือ ระหว่าง11-15 ปี จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 13.34 และน้อยท่ีสุด
คือ ระหว่าง16-20 ปี 21-25 ปี และ26-30 ปี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 6.66    

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีรายละเอียดตาม
ตารางท่ี 2 ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงโดยภาพรวม                  
ด้านที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 σ ระดับ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ 4.13 0.53 มาก 
2. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 3.78 0.83 มาก 
3. สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 4.36 0.57 มาก 
4. ผลตอบแทนทางอุดมคติ 4.38 0.62 มาก 
5. ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน 4.31 0.53 มาก 
6. การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการ

และทัศนคติของบุคคล 
4.42 0.51 มาก 

7. การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง 4.29 0.63 มาก 
8. สภาพการอยู่ร่วมกัน 4.46 0.51 มาก 

เฉลี่ย 4.27 0.59 มาก 
  

 จากตารางท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจของครูในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.27 , σ = 0.59) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจของครู
ในโรงเรียนบ้านยางสูงอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ 

สภาพการอยู่ร่วมกัน ( 𝜇 = 4.46 , σ = 0.51) การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและ

ทัศนคติของบุคคล ( 𝜇 = 4.42 , σ = 0.51) ผลตอบแทนทางอุดมคติ ( 𝜇 = 4.38 , σ = 0.62)  

สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ( 𝜇 = 4.36 , σ = 0.57)  ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน    

( 𝜇 = 4.31 , σ = 0.53) การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง ( 𝜇 = 4.29 , σ = 0.63)  

ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ ( 𝜇 = 4.13 , σ = 0.53) และส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ( 𝜇 = 3.78 , 

(N=15) 
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σ = 0.83) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจายน้อย           

(σ = 0.51 ถึง 0.83) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ตารางที่ 3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ     
ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 σ ระดับ 
1. เงินเดือนและสวัสดิการท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณ

งานท่ีปฏิบัติ 
3.93 0.59 มาก 

2. ความพอใจในส่ิงตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน 4.20 0.41 มาก 
3. สภาพทางกายภาพ/สถานท่ีทำงานเอื้อต่อการ

ทำงาน 
4.27 0.59 มาก 

เฉลี่ย 4.13 0.53 มาก 
 

จากตารางท่ี 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านส่ิงจูงใจท่ี

เป็นวัตถุ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.13 , σ = 0.53) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปน้อย ดังนี้สภาพทางกายภาพ/สถานท่ีทำงานเอื้อต่อการ

ทำงาน ( 𝜇 = 4.27 , σ = 0.59) ความพอใจในส่ิงตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน ( 𝜇 = 4.20 

, σ = 0.41) และเงินเดือนและสวัสดิการท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีปฏิบัติ  ( 𝜇 = 3.93 ,             

σ = 0.59) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจายน้อย               

(σ = 0.41 ถึง 0.59) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

 

 

 

 

 

 

 

(N=15) 
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ตารางที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 
           

ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. โอกาสได้รับเกียรติยศ การยกย่อง ชมเชยจากการ

ปฏิบัติงาน 
4.00 0.76 มาก 

2. โอกาสท่ีได้รับอำนาจพิเศษในการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ 

3.47 0.99 มาก 

3. โอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 3.87 0.74 มาก 
เฉลี่ย 3.78 0.83 มาก 

 

จากตารางท่ี 4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านส่ิงจูงใจท่ี

เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 3.78 , σ = 0.83) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาส
ของบุคคล อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปน้อยดังนี้ โอกาสได้รับ

เกียรติยศ การยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบั ติงาน  (𝜇 = 4.00 , σ = 0.76) โอกาสท่ีได้รับ

ความก้าวหน้าในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น ( 𝜇 = 3.87 , σ = 0.74) และโอกาสท่ีได้รับอำนาจพิเศษในการ

ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ( 𝜇 = 3.47 , σ = 0.99) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานพบว่ามีการกระจายน้อย (σ = 0.74 ถึง 0.99) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

 

 

 

 

 

 

 

(N=15) 
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ตารางที่ 5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 
           

ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. สถานท่ีทำงานมีความสะอาด สวยงาม และ

ปลอดภัย 
4.27 0.59 มาก 

2. วัสดุอุปกรณ์ และเครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ มีความ
เพียงพอและมีความพร้อมในการใช้งาน 

4.33 0.62 มาก 

3. ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เพียงพอต่อความ
ต้องการและสามารถใช้ประโยชน์ได้จริง 

4.27 0.59 มาก 

4. เครื่องแบบท่ีใช้สวมใส่ในการปฏิบัติมีความเรียบร้อย
เหมาะสมกับงาน 

4.60 0.51 มาก
ท่ีสุด 

เฉลี่ย 4.36 0.57 มาก 
 

จากตารางท่ี 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านสภาพ

ทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.36, σ = 0.57) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านสภาพทางกายภาพท่ี
พึงปรารถนา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต 
จากมากไปน้อยดังนี้  เครื่องแบบท่ีใช้สวมใส่ในการปฏิบั ติมีความเรียบร้อยเหมาะสมกับงาน                

( 𝜇 = 4.60 , σ = 0.51) วัสดุอุปกรณ์ และเครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ มีความเพียงพอและมีความ

พร้อมในการใช้งาน ( 𝜇 = 4.33 , σ = 0.62) และ สถานท่ีทำงานมีความสะอาด สวยงาม และ
ปลอดภัย และ ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เพียงพอต่อความต้องการและสามารถใช้ประโยชน์ได้

จริง ( 𝜇 = 4.27 , σ = 0.59) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่ามีการ

กระจายน้อย (σ = 0.51 ถึง 0.62) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้อง
กัน 

 

 

 

(N=15) 
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ตารางที่ 6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ 
                                                                                                            

ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. ความภูมิใจและพอใจในการทำงาน 4.53 0.52 มาก

ท่ีสุด 
2. ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ 4.33 0.62 มาก 
3. การได้บำเพ็ญประโยชน์ต่อผู้อื่นและสังคม 4.33 0.62 มาก 
4. ความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียน 4.33 0.72 มาก 

เฉลี่ย 4.38 0.62 มาก 
 

 จากตารางท่ี 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้าน

ผลประโยชน์ทางอุดมคติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.38, σ = 0.62) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านผลประโยชน์ทาง   
อุดมคติ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จาก

มากไปน้อยดังนี้ ความภูมิใจและพอใจในการทำงาน ( 𝜇 = 4.53 , σ = 0.52) ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสำคัญ การได้บำเพ็ญประโยชน์ต่อผู้อื่นและสังคม และความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียน        

( 𝜇 = 4.33 , σ = 0.62) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจาย

น้อย (σ = 0.52 ถึง 0.72) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ตารางที่ 7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อ
หน่วยงาน                                                
ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในโรงเรียน 4.33 0.49 มาก 
2. ความรู้สึกปลอดภัยจากการถูกคุกคามท้ังด้าน

ร่างกายและจิตใจ 
4.33 0.72 มาก 

3. การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.20 0.41 มาก 
4. ความสามารถในการทำงานร่วมกันของบุคลากรใน

โรงเรียน 
4.40 0.51 มาก 

(N=15) 

(N=15) 
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เฉลี่ย 4.31 0.53 มาก 
 

จากตารางท่ี 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านความ

ดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.31 , σ = 0.53) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านความดึงดูดใจ
เชิงสังคมต่อหน่วยงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปน้อยดังนี้ 

ความสามารถในการทำงานร่วมกันของบุคลากรในโรงเรียน ( 𝜇 = 4.40 , σ = 0.51) ความสัมพันธ์
ท่ีดีระหว่างบุคลากรในโรงเรียน และ ความรู้สึกปลอดภัยจากการถูกคุกคามท้ังด้านร่างกายและจิตใจ     

( 𝜇 = 4.33 , σ = 0.49) และการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ( 𝜇 = 4.20 , σ = 0.41) 

ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจายน้อย (σ = 0.41 ถึง 0.72) 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ตารางที่ 8 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านการปรับสภาพการทำงานให้
เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล                                                            
ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. การทำงานท่ีตรงตามความถนัดของตนเอง 4.47 0.52 มาก 
2. การปฏิบัติงานหรือการได้รับมอบหมายงานตรงกบั

ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล 
4.40 0.51 มาก 

3. ความคุ้นเคยในแนวทางการปฏิบัติงาน หรือวิธีการ
ทำงานในโรงเรียน 

4.40 0.51 มาก 

เฉลี่ย 4.42 0.51 มาก 
 

จากตารางท่ี 8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านการปรับ
สภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก                      

( 𝜇 = 4.42 , σ = 0.51) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนบ้านยางสูง ด้านการปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล อยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปน้อยดังนี้ การทำงานท่ีตรงตามความ

ถนัดของตนเอง ( 𝜇 = 4.47 , σ = 0.52) และการปฏิบัติงานหรือการได้รับมอบหมายงานตรงกับ
ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล และความคุ้นเคยในแนวทางการปฏิบัติงาน หรือวิธีการทำงานในโรงเรียน               

(N=15) 
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( 𝜇 = 4.40 , σ = 0.51) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจาย

น้อย (σ = 0.51 ถึง 0.52) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ตารางที่ 9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านการ
มีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง                                              
ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. การมีส่วนร่วมในงานทุกงานท่ีหน่วยงานจัดให้มีข้ึน

เพื่อสร้างประโยชน์ให้แก่สังคม 
4.27 0.59 มาก 

2. การให้ความสำคัญต่อผลของการร่วมมือกันในการ
ปฏิบัติงาน 

4.20 0.68 มาก 

3. การได้รับสิทธิเท่าเทียมกันกับบุคคลอื่นในโรงเรียน 4.40 0.63 มาก 
เฉลี่ย 4.29 0.63 มาก 

จากตารางท่ี 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านการมีส่วน

ร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.29 , σ = 0.63) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านการมีส่วนร่วม
ในการทำงานอย่างกว้างขวาง อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไป

น้อยดังนี้ การได้รับสิทธิเท่าเทียมกันกับบุคคลอื่นในโรงเรียน ( 𝜇 = 4.40 , σ = 0.63) การมีส่วน

ร่วมในงานทุกงานท่ีหน่วยงานจัดให้มีขึ้นเพื่อสร้างประโยชน์ให้แก่สังคม ( 𝜇 = 4.27 , σ = 0.59) 

และการให้ความสำคัญต่อผลของการร่วมมือกันในการปฏิบั ติงาน  (𝜇 = 4.20 , σ = 0.68) 

ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจายน้อย (σ = 0.59 ถึง 0.68) 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 

ตารางที่ 10 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนบ้านยางสูงด้าน
สภาพการอยู่ร่วมกัน                                                  
ข้อที่ แรงจูงใจของครู 𝜇 Σ ระดับ 
1. การอยู่ร่วมกันฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนรว่มงาน 4.40 0.51 มาก 
2. ความสนิทสนมกลมเกลียวสามัคคีกันในหมู่เพื่อน

ร่วมงาน 
4.47 0.52 มาก 

3. การให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดีในการทำงาน 4.53 0.52 มาก
ท่ีสุด 

เฉลี่ย 4.46 0.51 มาก 

(N=15) 

(N=15) 
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จากตารางท่ี 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านสภาพ

การอยู่ร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝜇 = 4.46 , σ = 0.51) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า แรงจูงใจของครูในโรงเรียนบ้านยางสูง ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ 
และอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปน้อยดังนี้ การให้ความร่วมมือ

กันเป็นอย่างดีในการทำงาน ( 𝜇 = 4.53 , 𝝈 = 0.52) ความสนิทสนมกลมเกลียวสามัคคีกันในหมู่

เพื่อนร่วมงาน ( 𝜇 = 4.47 , σ = 0.52) และการอยู่ร่วมกันฉันท์มิตรในหมู่ เพื่อนร่วมงาน                  

( 𝜇 = 4.40, σ = 0.51) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจาย

น้อย (σ = 0.51 ถึง 0.52) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นคล้องกัน 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์และเขียนสรุปความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงเป็นประเด็นต่าง ๆ สามารถสรุปแนว ดังนี้ 

 1. ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ โรงเรียนควรให้มีการพิจารณาเงินเดือนและสวัสดิการในการทำงาน

ล่วงเวลาท่ีพึงจะได้รับอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีบุคลากรแต่ละคนปฏิบัติอย่างเป็นธรรม อีกท้ัง

ยังต้องมีการปรับปรุงสภาพทางกายภาพโดยรวมของโรงเรียน เช่น ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ ห้อง

ธุรการ ให้เอื้อต่อการทำงานให้สามารถทำงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

 2. ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ควรมีกิจกรรมเพื่อเป็นการยกย่อง ชมเชยจากการ

ปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามความต้องการของโรงเรียน ซึ่งโรงเรียนสามารถจัดสรร

ให้ครูได้หลายรูปแบบ  เช่น ความมั่นคงปลอดภัย  การยอมรับ  สถานภาพและตำแหน่งท่ีสูงขึ้นซึ่งเป็น

พื้นฐานในการได้รับความก้าวหน้าแก่ผู้ท่ีมีความสามารถ ท้ังนี้ครูต้องรับรู้ว่าการได้รับส่ิงจูงใจนั้นมี

ความยุติธรรม  คุ้มค่ากับส่ิงท่ีครูทุ่มเทให้กับโรงเรียน 

 3. ด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา โรงเรียนควรเปิดโอกาสให้ครูสามารถเลือก

เครื่องแบบท่ีใช้สวมใส่ในการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับงานของแต่ละบุคคล อีกท้ังการดูแล
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ความสะอาดเรียบร้อย ตลอดจนส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ

เครื่องใช้ต่าง ๆ ให้มีความเพียงพอและพร้อมในการใช้งาน 

 4. ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ การสร้างค่านิยมในองค์กรมีส่วนสำคัญ เนื่องจากเป็นส่วน

หนึ่งท่ีจะทำให้บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียน มีความภูมิใจและพอใจในการ

ทำงาน ตลอดจนการปลูกฝังจรรยาบรรณครู เพื่อให้ครูได้ตระหนักถึงความสำคัญของอาชีพครูผู้ซึ่ง

เป็นผู้ท่ีได้รับการฝึกฝนให้มีความรู้ความชำนาญสูงเกินกว่าคนธรรมดาสามัญ   เมื่อเป็นเช่นนั้นจึงมี

โอกาสท่ีจะใช้วิชาความรู้ของตนเพื่อหาประโยชน์โดยท่ีประชาชนท่ัวไปไม่รู้เท่าทัน 

 5. ด้านความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรในโรงเรียนจะ

เป็นปัจจัยในการพัฒนาความร่วมมือร่วมใจในการทำงานของครูในโรงเรียน ซึ่งเป็นส่ิงจำเป็นยิ่งในการ

ทำงานในโลกปัจจุบัน ดังนั้นโรงเรียนจึงต้องมีกิจกรรมเพื่อส่งเสริมความรัก ความสามัคคี ของครูใน

โรงเรียนอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดบรรยากาศความร่วมมือร่วมใจในการทำงานร่วมกันของบุคลากรใน

โรงเรียนเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จของงานต่าง ๆ  

 6. ด้านการปรับสภาพการทำงานให้ เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล  การ

มอบหมายงานท่ีตรงตามความถนัด ลักษณะนิสัย ความคุ้นเคยในแนวทางการปฏิบัติงาน หรือวิธีการ

ทำงานในโรงเรียน ให้ตรงกับความสามารถส่วนบุคคลของแต่ละบุคคล เป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะส่งเสริม

ให้ครูในโรงเรียนเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 7. ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง การบริหารบุคคลากรท่ีให้ความสำคัญต่อ

การมีส่วนร่วม และการร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงจำเป็นต่อการปฏิบั ติงานให้ เกิด

ประสิทธิภาพ อีกท้ังการให้ได้รับสิทธิเท่าเทียมกันของบุคคลในโรงเรียนมีความสำคัญต่อการทำงาน

ของครูแต่ละคน ดังนั้นจึงต้องมีการมอบหมายภาระงานให้เกิดความเท่าเทียมกันระหว่างครูใน

โรงเรียน เพื่อให้ครูแต่ละคนมีหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจนไม่ตกเป็นภาระงานอยู่ท่ีใครคนใดคนหนึ่ง 

 8. ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน มนุษย์จะมีชีวิตโดยการอยู่ร่วมกันเป็นหมูเหล่า มีความเกี่ยวข้อง

กันและกัน และความสัมพันธ์กันในหมู่มวลสมาชิก ผู้บริหารจึงต้องส่งเสริมให้ครูอยู่ร่วมกันฉันท์มิตรใน

หมู่เพื่อร่วมงาน มีความสนิทสนมกลมเกลียวสามัคคีกัน จึงจะส่งผลให้มีความร่วมมือกันเป็นอย่างดีใน

การทำงาน ดังนั้นการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กรนั้นจึงเปรียบเสมือนกาวท่ีจะเช่ือมประสานให้

ทุกคนทำงานร่วมกันได้อย่างดี มีความเข้าใจอันดีต่อกันตาม ใช้ความแตกต่างให้เป็นประโยชน์ 
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มากกว่าท่ีจะส่งเสริมความแตกต่างให้เกิดความแตกแยก ศาสตร์และศิลป์ในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่

ดีนี้จึงเป็นส่ิงท่ีควรใส่ใจและให้ความสำคัญท่ีสุด 

 

บทที่ 5 

 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยชิงพรรณนา (descriptive resarh) มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1)เพื่อ

ทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง และ2) เพื่อทราบแนวทางการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง การวิจัยครั้งนี้ประชากร คือ บุคลากรของ

โรงเรียนบ้านยางสูง จำนวน 15 คน จำแนกได้เป็น 2 ประเภท คือ ฝ่ายบริหารซึ่งประกอบด้วย 

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 1 คน และฝ่ายปฏิบัติการสอนซึ่งประกอบด้วยครูผู้สอน จำนวน 14 คน ท้ังนี้

ไม่รวมผู้วิจัย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

บ้านยางสูงตามแนวคิดของบาร์นาร์ด (Barnard) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ 

(frequency) ร้อยละ (percentage) ค่ ามั ชฌิ ม เลขคณิ ต (arithmetic mean) ส่ วน เบี่ ยง เบน

มาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

สรุปผลการวิจัยดังนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ สภาพการอยู่ร่วมกัน การปรับสภาพการทำงานให้

เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ผลตอบแทนทางอุดมคติ สภาพทางกายภาพท่ีพึง

ปรารถนา ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง ส่ิงจูงใจท่ี

เป็นวัตถุ และส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 

 2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลายแนวทาง 

ตัวอย่างเช่น โรงเรียนต้องมีการวางแผนรายงานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีผลต่อการให้เงินเดือน

อย่างเป็นธรรมตามภาระงานของครูแต่ละคนได้รับมอบหมาย อีกท้ังควรจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูได้มี
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กิจกรรมแสดงผลงานท่ีตนเองใด้ทำในแต่ละปีมาจัดแสดง แล้วมอบรางวัลเพื่อเป็นเกียรติยศ ยกย่อง 

ชมเชยจากการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางให้ครูคนอื่น ๆ ในโรงเรียนได้ปฏิบัติต่อไป การส่งเสริมการ

จัดสภาพแวดล้อมห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ ห้องพักครู ให้เพียงพอ และมีลักษณะของสภาพแวดล้อม

ภายในโรงเรียนเอื้อต่อการจัดการเรียนการสอน เช่น ภายในอาคารเรียนมีห้องปฏิบัติการเรียนการ

สอน ห้องประชุม แหล่งเรียนรู้ อุปกรณ์ไฟฟ้าประปา และภูมิทัศน์โดยรอบอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน      

การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ครูมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียนเป็นส่ิงจำเป็นอย่างมากเพื่อลด

ปัญหาการย้ายโรงเรียนของครูทำให้โรงเรียนได้รับผลกระทบด้านอื่น ๆ ตามมา ดังนั้นผู้บริหารควรคิด

กิจกรรม หรือวัฒนธรรมองค์กรเพื่อสร้างความรักและผูกพันต่อโรงเรียน โรงเรียนควรมีการเสริมสร้าง

ให้ครูในโรงเรียนสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข เพื่อส่งเสริมการทำงานร่วมกันของบุคลากร

ในโรงเรียนต้องอาศัยปัจจัย หรือกิจกรรมอื่น ๆ ร่วมด้วย ดังนั้นต้องอาศัยความสามารถของผู้บริหาร

เพื่อทำให้โรงเรียนเกิดบรรยากาศการทำงานร่วมกันของครูภายในโรงเรียน เนื่องจากครูแต่ละคนมี

ความคิด และทัศนคติท่ีแตกต่างกันออกไป ส่งผลให้ความถนัดในการทำงานไม่เหมือนกัน ดังนั้นการ

แบ่งภาระงานให้ครูแต่ละคนท่ีชัดเจน โดยศึกษาความสามารถในการทำงานของครูแต่ละคนแล้ว

มอบหมายงานตามความถนัดและเหมาะสม เช่น ครูชายอาจมอบหมายงานอาคารสถานท่ี ครูท่ีมี

ความละเอียดถี่ถ้วน เรียบร้อย ซื่อตรง อาจให้ดูงานเรื่องการเงินและพัสดุ เป็นต้น โรงเรียนต้องจัด

กิจกรรมท่ีจะทำให้ครูทุกคนในโรงเรียนได้มีส่วนร่วมอาจทำอย่างง่ายโดยการประชุม หรือการให้

อำนาจการตัดสินใจในการดำเนินโครงการท่ีตนเองได้รับผิดชอบ เพื่อให้ครูทุกคนสามารถท่ีจะแสดง

ความคิดเห็นออกมาได้ ซึ่งผู้บริหารควรท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของครูอย่างเคารพเพื่อให้ครูทุกคนเกิด

ความรู้สึกว่าตนเองมีความเท่าเทียมกันในหมู่คณะ การอยู่ร่วมกันเป็นส่ิงสำคัญมากอย่างหนึ่งในการ

ปฏิบัติงาน หากโรงเรียนมีการทำงานเป็นทีม ครูทุกคนมีความสนิทสนามกลมเกลียวกันจะทำให้

สามารถทำงานได้ออกมาเสร็จสมบูรณ์ ดังนั้นควรท่ีจะมีกิจกรรมให้ครูภายในโรงเรียนทำร่วมกัน เช่น 

อาจจัดกีฬาภายในโรงเรียนเฉพาะครูเวลาหลังเลิกงาน เป็นต้น 

 

อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่

สอดคล้องกับสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ว่า แรงจูงใจของครูโรงเรียนบ้านยางสูงอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็น
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เพราะปัจจุบันรัฐบาลได้พยายามสร้างแรงจูงใจให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างมาก เช่น การ

จัดสรรบ้านพักครูเพื่อช่วยยกระดับคุณภาพความเป็นอยู่พื้นฐาน ผู้ท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี

จะได้รับการปรับอัตราเงินเดือนให้สูงขึ้น การปรับฐานเงินเดือนให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน 

การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนปีละ 2 ครั้ง การส่งเสริมให้ครูได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การ

เล่ือนวิทยฐานะและเงินประจำตำแหน่ง อีกท้ังการจัดสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อทำให้คุณภาพชีวิตของครูดี

ขึ้น จึงเป็นผลให้แรงจูงใจของครูอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับไพรรินทร์  ขุนศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง

แรงจูงใจของครู ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจของครูอยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านสภาพ

การอยู่ร่วมกัน อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้อำนวยการโรงเรียนให้ความสำคัญกับการอยู่ร่วมกันของครู

ในโรงเรียนโดยการส่งเสริมกิจกรรมภายใน และภายนอกเพื่อให้ครูได้มีกิจกรรมเพื่อส่งเสริม

ความสัมพันธ์ของครูในโรงเรียน เช่นกิจกรรมกีฬาสี กิจกรรมกีฬาครู กิจกรรมอื่น ๆ ท่ีต้องทำงาน

ร่วมกัน เป็นต้น ซึ่งมนุษย์ถือเป็นสัตว์สังคมท่ีมีความต้องการพื้นฐานในการอยู่ร่วมกัน สังคมการ

ทำงานก็ถือเป็นอีกหนึ่งหน่วยสังคมของมนุษย์ท่ีมีความสำคัญ ไม่ว่าจะสาขาอาชีพใดก็ตามต่างย่อม

ต้องการส่งเสริมให้ทุกคนมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน เพราะนั่นหมายถึงความรักใคร่ปรองดอง ความ

ร่วมแรงร่วมใจ ช่วยเหลือเกื้อกูล สามัคคี และร่วมหัวจมท้ายกันเผชิญกับทุกสถานการณ์ เพื่อให้การ

ทำงานประสบความสำเร็จ ท้ายท่ีสุดแล้วองค์กรท่ีมีทีมทำงานท่ีทุกคนมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันย่อม

ทำให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ซึ่งสอดคล้องกับวราลักษณ์ จันทร์ดี ได้ศึกษาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ซึ่งผลการวิจัยพบว่าโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก  

 ท้ังนี้พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านการปรับสภาพการ

ทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก อาจเป็น

เพราะสังคมปัจจุบันกระตุ้นให้ผู้มีความรักความสามัคคีเป็นพื้นฐานในการดำเนินชีวิตและ เนื่องจาก

ความสามัคคีคือพลังท่ีจะทำให้ทุกส่ิงทุกอย่างถ้าเคล่ือนไปข้างหน้าได้อย่างรวดเร็วและประสบ

ความสำเร็จ ดังนั้นการเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงานย่อมเป็นการสร้างความสามัคคีให้

เกิดขึ้นในหมู่คณะอีกท้ังยังเป็นการทำให้บุคคลรู้สึกถึงความเสมอภาคเท่าเทียมกันในหน่วยงานซึ่ง

สอดคล้องกับ ชนิตา เศษลือ ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงาน พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

เช่นเดียวกัน  
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านผลตอบแทนทางอุดมคติ  มีค่า

มัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะผู้อำนวยการโรงเรียนให้ความสำคัญกับเจตคติด้าน

พฤติกรรมความสำนึกในหน้าท่ี ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ และด้านพฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการทำงานท่ีก่อให้เกิดการทำงาน

ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านผลตอบแทนทางอุดมคติ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากสถาพสังคมท่ี

เปล่ียนแปลงให้คนเราให้ความสำคัญในเรื่องของความรู้สึกต่อความคิดเห็นส่วนบุคคล และความ

ต้องการให้ผู้อื่นเห็นว่าตนมีคุณค่าความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงานและการแสดงน้ำใจไมตรี

ระหว่างเพื่อนร่วมงานทำให้ผลประโยชน์ทางอุดมคติมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน เช่น ความภูมิใจ

และความพอใจในการทำงาน ความรู้สึกว่าตนเองมีความสัมพันธ์ เป็นต้น สอดคล้องกับ มนสิงห์             

ไกรสมสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทำงานของครู ซึ่งผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกัน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 

มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก สำหรับด้านสภาพทางกายท่ีพึงปรารถนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

นั้นอาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการบริหารจัดการโดยคำนึงถึงคุณภาพผู้เรียนและบุคลากรเป็นสำคัญ มี

การส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ ห้องพักครู ให้มีบรรยากาศถ่ายเท มีแสง

สว่างเพียงพอและลักษณะของงานกับสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเอื้อต่อการจัดการเรียนการสอน 

มีอาคารเรียน มีห้องปฏิบัติการเรียนการสอน ห้องประชุม แหล่งเรียนรู้ อุปกรณ์ไฟฟ้าประปา และภูมิ

ทัศน์ โดยบริเวณโดยรอบอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน จัดทำโครงการรรองรับการ เปล่ียนแปลงในยุค

ปัจจุบัน ในด้านของเทคโนโลยีและสารสนเทศ ทำให้ครูเกิดความสุข มีความมุ่งมั่นในการทำงาน 

สอดคล้องกับ Green ได้ศึกษาการรับรู้ของครู ผู้ปกครอง และนักเรียนเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

โรงเรียนท่ีประสิทธิผล ตามรัฐธรรมนูญโรงเรียนในรัฐเท็กซัส พบว่า คุณลักษณะของรัฐธรรมนูญ

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลท่ีครู ผู้ปกครอง และนักเรียนเห็นร่วมกันเห็นด้วยร่วมกัน การจัดส่ิงแวดล้อมท่ี

ปลอดภัยและเรียบร้อย การจัดบรรยากาศเชิงบวก การกำหนดความคาดหวังสูง การตรวจสอบ

ความสำเร็จอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการจัดการเรียนการสอน และสอดคล้องกับ    

ศศิมาศ หอมบุญมา ท่ีพบว่า ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง โดยรวมและข้ออยู่ในระดับมาก 

เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยสามอันแรก ได้แก่ ท่านคิดว่างานท่ีทำอยู่จะให้ความมั่นคงกับ

อนาคตของท่าน ท่านคิดว่าโรงเรียนเป็นสถานท่ีให้ความปลอดภัยในการทำงาน  
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 แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อ

หน่วยงาน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีส่งผลให้แต่ละ

บุคคลมีความรู้ความสามารถและพัฒนาท่ีแตกต่างกัน ดังนั้นการมอบหมายงานของผู้บริหารท่ีคำนึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคลนั้นมีส่วนสำคัญท่ีจะทำให้ผลของงานมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมาย 

และเป้าประสงค์ของผู้บริหารกล่าวคือ การพิจารณาบุคลากรแต่ละคนว่ามีคุณสมบัติความรู้ทักษะ

ความสามารถ จุดอ่อนจุดแข็ง รวมถึงพฤติกรรมและบุคลิกภาพส่วนบุคคลว่ามีความเหมาะสมกับ

ลักษณะงานท่ีต้องการใช้คุณสมบัติของบุคลากรอย่างไรและสามารถมอบหมายงานนั้น ๆ ให้กับบุคคล

ท่ีเหมาะสมย่อมทำให้งานมีประสิทธิผลและบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดได้นั่นเอง สอดคล้องกับ 

Egan ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูท่ีสอนในโรงเรียนในชิคาโกพบว่า ครูมี

ระดับความพึงพอใจในระดับสูงเมื่อได้รับมอบหมายลักษณะของงานท่ีตรงกับความสามารถของตน 

และสามารถปฏิบัติงานนั้นให้เกิดความสำเร็จได้  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานอย่าง

กว้างขวาง มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก นั้นเกิดจากผู้อำนวยการ และหัวหน้างาน4 ฝ่ายเปิด

โอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงาน ยอมรับและรับฝังความคิดเห็นจากครูรุ่นน้อง ซึ่งเป็นผลให้

เป็นการสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นในหมู่คณะ อีกท้ังยังเป็นการทำให้บุคคลรู้สึกถึงความเสมอภาค

เท่าเทียมกันในหน่วยงาน สอดคล้องกับ ชนิตา เศษลือ ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงานพบว่าโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้านด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ มีค่ามัชฌิม

เลขคณิตอยู่ในระดับมาก เหตุท่ีเป็นเช่นนี้ เพราะครูได้รับการพิจารณาเล่ือนตำแหน่งสูงขึ้นและเล่ือน

ขัน้เงินเดือนท่ีเป็นไปตามเกณฑ์ โดยพิจารณาตามความเหมาะสมกับความสมารถของครู ผู้บริหารเปิด

โอกาสให้ครูได้รับรู้เกณฑ์ในการเล่ือนขั้นเงินเดือน มีการแต่งต้ังคณะกรรมการในการประเมินเพื่อ

ตรวจสอบคุณสมบัติ รางวัลตอบแทนจากการปฏิบัติงานทำให้ครูมีกำลังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Malow) ซึ่งกล่าวว่า ความต้องการลำดับข้ัน

ท่ี 2 ของมนุษย์ คือ ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง ซึ่งการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 

จะทำให้ครูมีความมั่นคงในอาชีพ อีกท้ังยังเป็นแรงเสริมทางบวกให้ครูภาคภูมิใจในตำแหน่งหน้าท่ีการ

งาน ท้ังนี้ยังมีการมอบรางวัลเกียรติบัตรยกย่องประจำปี การให้ครูทำงานท่ีถนัดและสนใจ การจัดหา

อุปกรณ์สำนักงานท่ีดีและเพียงพอต่อการทำงาน  การให้ความยุ ติธรรม การส่งเสริมโอกาส
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ความก้าวหน้าในอาชีพครู สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิรัช รุ่งแจ้ง ท่ีได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนประชากรศึกษา ผลวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีความสำคัญและ

ส่งผลต่อความพึงพอใจมี4 ปัจจัยโดยเรียงลำดับดังนี้ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าใน

อาชีพการงาน เงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อกูลและหน้าท่ีความรับผิดชอบ ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับ

โอกาสของบุคคล ซึ่งกล่าวได้ว่าแรงจูงใจของครูขึ้นอยู่กับส่ิงต่าง ๆ ท่ีได้รับในขณะปฏิบัติหน้าท่ี ใน

ปัจจุบันจะเห็นได้ว่าทุก ๆ หน่วยงานให้ความสำคัญและเห็นคุณค่าของผู้ประกอบวิชาชีพครูมากขึ้น

รัฐบาลพยายามยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้ประกอบวิชาชีพครูให้ดีขึ้น เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ 

ขวัญและกำลังใจให้ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีดังกล่าว อีกท้ังยังมีการกระตุ้นให้สังคมประนามและเห็นคุณค่าของ

คนเป็นครูมากขึ้นซึ่งส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มกำลังความสามารถ 

 ดังจะพบว่าแรงจูงใจด้านโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวางอยู่ในระดับมาก

ท่ีสุดและมีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงท่ีสุด โดยการเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงานย่อมเป็นการ

สร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นในหมู่คณะอีกท้ังยังเป็นการทำให้บุคคลรู้สึกถึงความเสมอภาคเท่าเทียม

กันในหน่วยงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ไพฑูรย์ ธรรมนิตย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าองค์ประกอบด้านการสร้างแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระบมากโดยเรียง

ตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยดังนี้ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล ความต้องการความรักและผูกพัน และ

ความต้องการมีอำนาจ ส่วนองค์ประกอบในด้านท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 4 ด้านคือ การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของ

งาน เพื่อนร่วมงาน สภาพการทำงาน และอยู่ในระดับปานกลาง 5 ด้านคือ หน่วยงานและการจัดการ 

การเล่ือนตำแหน่ง รายได้ ผลประโยชน์เกื้อกูล และการนิเทศ สอดคล้องกับ Wagner ได้ศึกษาเรื่อง

แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครูบรรจุใหม่ ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์อย่าง                 

มีนัยสำคัญทางบวกซึ่งตัวแปรสามประการในด้านแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ การสนับสนุนของ

ผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นตัวแปรทำนายความสนใจภายใน

การพัฒนาอาชีพ 

  2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลาย

แนวทาง ตัวอย่างเช่น  
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  2.1 ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ เช่น เงินเดือนและสวัสดิการท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณ

งานท่ีปฏิบัติ โรงเรียนต้องมีการจ่ายเงินเดือนเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้าง

ฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมตามภาระงานของครูแต่ละคนได้รับ

มอบหมาย  

  2.2 ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล เช่นการให้โอกาสท่ีได้รับอำนาจพิเศษ

ในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ผู้บริหารควรให้อำนาจการตัดสินใจในงานท่ีมอบหมาย หรือสิทธิพิเศษ

ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ครูผู้ปฏิบัติงานเห็นถึงความสำคัญของตนเอง และมีความกระตือรือร้นต่องาน

ท่ีปฏิบัติท่ีได้รับมอบหมายมากขึ้น 

  2.3 ด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา โดยการเพิ่มส่ิงอำนวยความสะดวก             

ต่าง ๆ เพียงพอต่อความต้องการและสามารถใช้ประโยชน์ได้จริง เช่น ห้องปฏิบัติการ ห้องพักครู              

ให้เพียงพอต่อความต้องการ และสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเอื้อต่อการจัดการเรียนการสอน เช่น 

ภายในอาคารเรียนมีห้องปฏิบัติการเรียนการสอน ห้องประชุม แหล่งเรียนรู้ อุปกรณ์ไฟฟ้า ประปา 

และภูมิทัศน์ท้ังในห้องเรียนและโดยรอบอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน       

  2.4 ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ครูมีการได้บำเพ็ญ

ประโยชน์ต่อผู้อื่นและสังคม โดยการจัดกิจกรรม CSR ท่ีเช่ือมโยงกับจริยธรรม ซึ่งอาจจะทำใน

ลักษณะของการสร้างระบบมาตรฐานคุณภาพส่ิงแวดล้อมหรือความปลอดภัยและประชาสัมพันธ์ให้

สังคมทราบ โดยอาจจะไม่มีกิจกรรมพิเศษอื่น ๆ ท่ีเป็นรูปธรรม 

  2.5 ด้านความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อ เนื่องจากครูแต่ละคนมีความคิด และทัศนคติท่ี

แตกต่างกันออกไป การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล หัวใจสำคัญต้องเริ่ มจากผู้บริหารต้อง

ประพฤติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีให้กับครู โดยเริ่มต้นจากส่ิงง่ายๆ ในชีวิตประจำวัน เช่น การไม่

วิพากษ์วิจารณ์ ล้อเลียน รูปลักษณ์ของคนอื่นท่ีไม่เหมือนเรา ไม่ให้คุณค่ากับภาพลักษณ์ภายนอก

มากกว่าความสำคัญของจิตใจ จริงๆ ซึ่งเป็นเหมือนการปลูกฝังทัศนคติท่ีทำได้ ดังนั้น หากผู้บริหาร

ต้องการให้ครูมีแนวคิดในการดำรงชีวิตอย่างไร เริ่มได้จากการเป็นตัวอย่างให้เห็น 

  2.6 ด้านการปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ซึ่ง

การทำงานของครูแต่ละคนแล้วมีความแตกต่างกันในด้านของความสามารถเฉพาะตัว ดังนั้นผู้บริหาร
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จำเป็นต้องมอบหมายงานตามความถนัดและเหมาะสม เช่น ครูชายอาจมอบหมายงานอาคารสถานท่ี 

ครูท่ีมีความละเอียดถี่ถ้วน เรียบร้อย ซื่อตรง อาจให้ดูงานเรื่องการเงินและพัสดุ เป็นต้น  

  2.7 ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง โรงเรียนต้องให้ครูทุกคน

สามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นในการทำงานได้อย่างอิสระออกมาได้ ซึ่งผู้บริหารควรท่ีจะรับฟังความ

คิดเห็นของครูอย่างเคารพเพื่อให้ครูทุกคนเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีได้มีส่วนร่วมและเป้นส่วนหนึ่งท่ี

สำคัญต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ ในโรงเรียน  

  2.8 ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน ควรให้ความสำคัญต่อการอยู่ร่วมกันฉันท์มิตรในหมู่

เพื่อนร่วมงาน ควรให้ครูทุกคนมีความสนิทสนามกลมเกลียวกันผ่านระบบการบริหารงานท่ีต้องพึ่งพา

อาศัย ไม่เป็นระบบแข่งขันจึงจะทำให้ครูในโรงเรียนเกิดความรักและเอื้ออาทรต่อกัน ดังนั้นควรท่ีจะมี

กิจกรรมให้ครูภายในโรงเรียนทำร่วมกัน เช่น การร่วมกันทำงานต่าง ๆ แบบมีส่วนร่วม การทำการ

ประเมินการทำงานแบบ 360 องศา เป็นต้น 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของ

บุคคลมีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจของครู

โรงเรียนบ้านยางสูง และเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมสร้างแรงจูงใจของครูโรงเรียนบ้านยางสูง เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต จากน้อยไปมากสามลำดับดังนี้ ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 

ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ และการมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่ามีการกระจายน้อย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

สอดคล้องกัน จึงได้เสนอแนะดังนี้ 

 1. ผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถในการทำงานเพื่อเป็นการ  

Benchmarking ระหว่างเพื่อนครูในโรงเรียน เพื่อส่งเสริมการโอกาสได้รับเกียรติยศ การยกย่อง  
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ชมเชยจากการปฏิบัติงานท่ีตนเองรับผิดชอบ อาจมีการจัดกิจกรรมโครงการให้ครูได้แสดงผลงานของ

ตนเองให้ประจักษ์แก่สายตาเพื่อนครูด้วยกัน เช่นโครงการประกวด Best practice กิจกรรมการเรียน

การสอน  เพื่อเป็นการเสริมสร้างความภูมิใจให้เกิดแก่เจ้าของผลงานนั้นเอง ตลอดจนกล่าวชื่นชมเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย มีการให้รางวัลตอบแทนเล็ก ๆ น้อย ๆ เป็นต้น 

 2. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จต้องได้รับ

การพิจารณาโอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น  เพื่อเป็นการส่งเสริมวัฒนธรรมการ

ทำงานท่ีดีของโรงเรียน เพื่อให้เพื่อนครูได้ใช้ความสามารถท่ีตนมีในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

และอุทิศตนเพื่อการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ ได้มีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าคนอื่น ตลอดจนอาจมีการ

ให้อำนาจพิเศษในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อทำให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อหน่วยงาน

หรือองค์กร เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถอยู่แล้วมีกำลังใจใน

การปฏิบัติงานต่อไป และเพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคคลอื่น ๆ เห็นเป็นตัวอย่างและสามารถปฏิบัติงาน

อย่างเต็มกำลังความสามารถไปด้วย ซึ่งท้ังหมดล้วนแล้วแต่เป็นผลดีต่อหน่วยงานหรือองค์กรในเรื่อง

ของผลการปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแก่ผู้เรียนหากครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถ

จัดการศึกษาควบคู่กับการดำรงชีวิตท่ีมั่นคงและมีความสุขจะส่งผลให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

เป็นแบบอย่างแก่ผู้เรียนในด้านการเป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมท่ีเพิ่งประสงค์ได้มากขึ้ น

กล่าวคือในด้านท่ีดีอยู่แล้วผู้บริหารก็ควรส่งเสริมสาบสูญให้คงเดิมหรือดีขึ้นและด้านท่ียังคงต้องมีการ

ปรับปรุงพัฒนาผู้บริหารก็ควรให้ความสำคัญและปรับปรุงพัฒนาให้ดีเท่าเทียมกันในทุก ๆ ด้านต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4  

 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจำแนกตามขนาดของโรงเรียนใน

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 

3. ควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 
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ภาคผนวก ก  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  79 

 

 

 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา กาญจนบึรี เขต 4 

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

เรียน ผู้อำนวยการโรงเรียนและข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการ
จัดการค้นคว้าอิสระ เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา กาญจนบุรี เขต 4 ข้อมูลท่ีได้จากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อ
การวิจัยครั้งนี้  ข้อมูลท่ีท่านให้ไว้ในแบบสอบถามฉบับนี้ถือเป็นความลับและขอรับรองว่าไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ท้ังส้ิน ต่อการปฏิบัติงานหรือต่อโรงเรียนของท่าน จึงขอความกรุณาจากท่านได้โปรด
ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง 

 แบบสอบถามฉบับนี้สำหรับผู้อำนวยการโรงเรียนและข้าราชการครูโรงเรียนบ้านยางสูง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา กาญจนบุรี เขต 4 เป็นผู้ให้ข้อมูลแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา กาญจนบุรี เขต 4 

 ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะแนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือและความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ
แบบสอบถามเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 

 

             นายวัชริศ  เจริญกุล 
                                                          นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
           บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง 

 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กาญจนบุรี เขต 4 

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

ตอนที่ 1  สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √  ลงในช่อง  □ หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม สำหรับผู้วิจัย 

1 
เพศ 

□ ชาย                                   □ หญิง 

 
[   ] 01 

2 

อายุ 

□ ต่ำกว่า 30 ปี                         □ 31-40 ปี 

□ 41-50 ปี                              □ 51-60 ปี 

 
[   ] 02 

3 

สถานภาพ 

□ โสด                                     □ สมรส 

□ อย่าร้าง                                □ 51-60 ปี 

 
[   ] 03 

4 

ระดับการศึกษา  

□ ต่ำกว่าปริญญาตรี                         □ ปริญญาตร ี

□ ปริญญาโท                                 □ ปริญญาเอก                      

□ อื่นๆ (โปรดระบุ)…………………….. 

 
[   ] 04 

5 

ตำแหน่งหน้าท่ี 

 □ ผู้อำนวยการสถานศึกษา  

 □ รองผู้อำนวยสถานศึกษา/หัวหน้ากลุ่มสาระ  

 □ ครูผู้สอน 

 
[   ] 05 

6 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

 □ 1 – 10 ปี                                      □ 11 – 20 ปี 

 □ 21 – 30 ปี                                    □ มากกว่า 30 ปี 

 
[   ] 06 
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ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง  

คำชี้แจง  ในการตอบคำถามแต่ละข้อ ให้ท่านพิจารณาตัดสินใจว่า ตัวท่าน มีแรงจูงใจในการ  
ปฏิบัติงานของครูตามท่ีบรรยายไว้ในระดับใด แล้วทำเครื่องหมาย  √  ในช่องระดับของการบริหาร 
เพียงช่องเดียว  

ถ้าท่านตอบ  ระดับ 5 หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด                 
                                                        มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

 ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก                 
                                                        มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 

 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง                 
                                                        มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 

 ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย                 
                                                        มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 

 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด                 
                                                        มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 

 
ข้อที่ 

 
ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น  
สำหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. สิ่งจูงใจท่ีเป็นวัตถุ 

1 
ท่านพึงพอใจกับเงินเดือนจากการทุ่มเท
ในการ ปฏิบัติงานของท่าน 

     
[   ] 07 

2 
เงินเดือนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถของ ทา่น 

     
[   ] 08 

3 
ท่านได้รับสวัสดิการ เบี้ยเลี้ยง โบนัส
หรือสิ่งตอบแทนที่ เปน็ตัวเงินหรืออืน่ๆ
อย่างเท่าเทียม 

     
[   ] 09 

4 
สิ่งจูงใจที่เป็นรางวลัจากการปฏิบัติงาน
ทำใหท้า่นมี กำลงัใจและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงาน 

     
[   ] 10 

5 
รายได้จากเงินเดือนของทา่นทำให้ทา่น
ทุ่มเทในการ ทำงานให้หน่วยงานอย่าง
เต็มท ี

     
[   ] 11 
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ข้อที่ 

 
ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น  
สำหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2. สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 

6 
ท่านได้รับการยกย่องชมเชยให้เป็น
บุคคลตัวอย่างของ โรงเรียน 

     
[   ] 12 

7 
ท่านได้รับมอบหมายให้เป็น
คณะกรรมการบริหาร โรงเรียนหรือ
ปฏิบัติหน้าท่ีสำคัญในฝ่ายบริหาร 

     
[   ] 13 

8 
ท่านได้รับการสนับสนุนและ
ความก้าวหน้าในตำแหน่ง งาน 

     
[   ] 14 

9 
โอกาสและตำแหน่งสำคัญท่ีท่านได้รับ
ทำให้บุคลากร ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

     
[   ] 15 

10 
ท่านได้ปฏิบัติงานตามอำนาจหน้าท่ี
อย่างเต็ม ความสามารถ 

     
[   ] 16 

11 

ท่านสามารถนำวิธีการต่างๆไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน อย่างหลากหลายโดย 
คำนึงถึงความสามารถของแต่ละ 
บุคคล 

     

[   ] 17 

3. สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา 

12 
ห้องทำงานของท่านมีความเหมาะสมมี
บรรยากาศ ถ่ายเท แสงสว่างเพียงพอ 

     
[   ] 18 

13 
ห้องทำงานของท่านมี วัสดุอุปกรณ์
เพียงพอตอการ ปฏิบัติงานและการ
จัดการเรียนการสอน 

     
[   ] 19 

14 
ลักษณะ ของงาน และสภาพ แวดล้อม
ภายในบริเวณโรงเรียนเอื้อต่อการจัด 

     
[   ] 20 
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ข้อที่ 

 
ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น  
สำหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การเรียนการสอน 

15 
สถานท่ีทำงานของท่านมี
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม และมีความ
สะดวกสบายต่อการปฏิบัติงาน 

     
[   ] 21 

16 
ท่านได้รับเครื่องแบบเครื่องแต่งกาย
จากหน่วยงานปี ละ 1 ชุด 

     
[   ] 22 

17 
ส่ิงจูงใจท่ีท่านได้รับทำให้ท่านเกิด
ความสุขมีความ มุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานและความร่วมมือ 

     
[   ] 23 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ 

18 
งานท่ีท่านปฏิบัติ เปิดโอกาสให้ท่านใช้
ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์เต็ม
ความสามารถ 

     
[   ] 24 

19 
หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลา กร
แสดง ความสามารถ 

     
[   ] 25 

20 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีมีโอกาสได้
แสดงความสามารถ และพอใจท่ีได้   
ทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

     
[   ] 26 

21 
ท่านมีความพอใจท่ีมีโอกาสทำงาน
ช่วยเหลือครอบครัว ของตนเองและ
ผู้อื่น 

     
[   ] 27 

22 
ท่านแสดงความสามารถให้เห็นถึง
ความจงรักภักดีต่อ องค์กร 

     
[   ] 28 

5. ความดึงดูดใจทางสังคม 

23 
ท่านและเพื่อนร่วมงานมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน 
 

     
[   ] 29 
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ข้อที่ 

 
ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น  
สำหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

24 
ท่านและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ
ในความสามารถ ในการท างานของแต่
ละคนและยอมรับนับถือซึ่งกัน และกัน 

     
[   ] 30 

25 
การปฏิบัติงานร่วมมือกันทำให้เกิด
ความผูกพันต่อ องค์กรและเพื่อน
ร่วมงาน 

     
[   ] 31 

26 
การได้รับแรงจูงใจจากหน่วยงานทำให้
ท่านพร้อมท่ีจะ ทำงานเพื่อองค์การ
อย่างเต็มความสามารถ 

     
[   ] 32 

27 
ถ้าขาดแรงจูงใจ จะทำให้การ
ปฏิบัติงานมีอุปสรรคขาด ความร่วมมือ
และงานด้อยคุณภาพ 

     
[   ] 33 

6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงานโดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของ
บุคคลและ ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 

28 
หน่วยงานของท่านปรับสภาพการ
ทำงานให้ตรงกับ ความสามารถและ
ทัศนคติของแต่ละบุคคล 

     
[   ] 34 

29 
หน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชามอบหมาย
งานตาม ความสามารถของบุคคล 

     
[   ] 35 

30 
ท่านปรับปรุงการกระบวนการทำงาน
ให้เหมาะสมตรง กับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     
[   ] 36 

31 

ผู้บังคับบัญชาของท่านได้แบ่งสรร
กระจายงานอย่าง เหมาะสมตาม
ความสามารถ 
 
 

     

[   ] 37 
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ข้อที่ 

 
ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น  
สำหรับ
ผู้วิจัย 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง 

32 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมแสดงความ คิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ 

     
[   ] 38 

33 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วม
ปฏิบัติงานและ รับผิดชอบงานทุก
ประเภทท่ีจัดขึ้น 

     
[   ] 39 

34 
ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคล  
สำคัญของ หน่วยงาน 

     
[   ] 40 

35 
ท่านมีความรู้สึกเท่าเทียมกับบุคคล
อื่นๆในหน่วยงาน 

     
[   ] 41 

36 
การได้รับแรงจูงใจทำให้ท่านมีกำลังใจ
ในการ ปฏิบัติงาน 

     
[   ] 42 

8. สภาพการอยู่ร่วมกัน 

37 
ท่านมีความพึงพอใจในการอยู่ร่วมกัน
อย่างเป็นมิตร 

     
[   ] 43 

38 
ท่านรู้สึกว่าทุกคนในหน่วยงานมีความ
สัมพันธภาพท่ีดี ต่อกัน 

     
[   ] 44 

39 
ท่านมีความพึงพอใจสะดวกใจในการ 
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันรักและ
สามัคคีกัน 

     
[   ] 45 

40 
ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์และมีความ
เข้าใจอันดีกับ เพื่อนร่วมงาน 

     
[   ] 46 

41 
ท่านรู้สึกว่าการทำงานในหน่วยงาน    
นี้มีหลักประกันความมั่นคงในการ
ทำงาน 

     
[   ] 47 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะแนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ข้อเสนอแนะ……………………………………………………………………………………………………………………………
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