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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) ความผูกพันองค์การของ

ครูและ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นท่ีสูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  

ได้แก่ ครูในเขตพื้นท่ีสูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 จ านวน 

105 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่

ระหว่าง 0.67-1.00 มีค่าความเชื่อมั่นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.958 และเกี่ยวกับความผูกพัน

องค์การ 0.907 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์

สัน ผลการวิจัย พบว่า 1 ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก 2) ความผูกพันองค์การของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพัน

องค์การมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง 
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ABSTRACT 

This study has the objectives: 1) To study teachers' motivation for their work. 2) To study teachers' 

organizational commitment. 3) To study the relationship between work motivation and organizational commitment 

of teachers in highland and remote areas. Under the jurisdiction of the Chiang Rai Primary Educational Service 

Area Office, Area 1. The sample groups used in this study include Teachers in highland and remote areas Under 

the jurisdiction of the Chiang Rai Primary Educational Service Area Office, Area 1, 105 people, a 5-level estimation 

scale questionnaire with a consistency index between 0.67-1.00 and The overall reliability of motivation 

questionnaire was 0.958. And the overall reliability of organizational commitment questionnaire was 0.907. 

Statistics used in data analysis include the mean, deviation. standard and Pearson correlation values. The research 

results found that 1) teachers' work motivation motivating factors and sustaining factors Overall, it is at a high 

level. 2) Overall teachers' organizational commitment is at a high level and 3) Work motivation and organizational 

commitment have a positive relationship at a moderate level. 
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การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจาก 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร อาจารย์ที่ปรึกษาและคณะกรรมการทุกท่านที่ได้ให้  

ค าแนะน า ปรึกษา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง จน

การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเองส าเร็จสมบูรณ์ได้ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร  คล้ายอ่ า อาจารย์ประจ าวิทยาลัย

การศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ดร.ฐิติกรณ์ ยาวิไชย อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศึกษา

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นายรชวิศว์ บุญธรรมผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านป่ายางหลวง

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เชียงราย เขต 1 ที่กรุณา ให้ค าแนะน า แก้ไข และ

ตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชใ้นการศกึษาค้นคว้า จนท าให้การศกึษาค้นคว้าครั้งนีส้มบูรณ์และมีคุณค่า 

ขอขอบพระคุณ ท่านผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา คณะครู

และบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนในส านักงานเขตพื้นที่พื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ทุกโรงเรียนที่ได้ให้ ความอนุเคราะห์

อ านวยความสะดวกให้ ความรว่มมอืเป็นอย่างยิ่งในการเก็บข้อมูลตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณ ครอบครัวที่คอยสนันสนุนและเป็นก าลังใจที่ส าคัญในการท าให้  

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและมีคุณค่าในการท าวิจัย  ในครั้งนี้ 

คุณค่าและประโยชน์ของการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้  ผู้ศึกษาขอมอบเป็นสักการะแด่ 

พระคุณบิดา มารดา ตลอดจนคุณบูรพาจารณ์ที่เคยอบรมสั่งสอนวชิาความรู้ คุณธรรม จรยิธรรม

และผูม้ีพระคุณทุกท่านที่ใหแ้ก่ผู้ศึกษา มา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญที่สุดในการสร้างความเจริญก้าวหน้าของสังคมให้

เป็นไปในทิศทางที่ปรารถนา เนื่องจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่ ช่วยให้คนได้พัฒนา

ศักยภาพความสามารถของตนเองด้านต่าง ๆ ทีใ่ช้ในการด ารงชีวติและการประกอบอาชีพ รู้เท่า

ทันการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังสร้างสรรค์การพัฒนาประเทศ การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้

มีคุณภาพ จึงเป็นเรื่องที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ท าให้ศักยภาพที่มีอยู่ในตัวคนได้รับการพัฒนา

อย่างเต็มที่ รู้จักแก้ปัญหาปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีจริยธรรม 

คุณธรรม สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขเจตนารมณ์ในการปฏิรูปการศึกษาที่

เน้นให้มีการกระจายอ านาจการบริหารจัดการที่ดีตามที่ปรากฏในกฎหมายที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ . 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

มาตรา 39 บัญญัติให้กระทรวงศกึษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้ง

ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรงเป็นการกระจาย

อ านาจในการบริหารจัดการลงไปสู่ส่วนภูมิภาคหรือท้องถิ่น (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) การ

ที่สถานศึกษาจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นจะต้องมี

คุณภาพ ดังนัน้ทรัพยากรบุคคลจึงจัดเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในบริหารงาน 

 ทรัพยากรบุคคลถือได้ว่าเป็นก าลังส าคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการท างานของ

องค์การให้ไปสู่ความส าเร็จการที่องค์การหนึ่ง ๆ จะประสบความส าเร็จได้นั้นต้องขึ้นอยู่กับ

ประสิทธิภาพของบุคลากรภายในองค์การเป็นส าคัญ ซึ่งองค์การควรให้ความส าคัญโดยการ 

ให้ความใส่ใจ รักษา และพัฒนาบุคลากรของตนใหอ้ยู่กับองค์การไปอย่างยาวนานที่สุด ซึ่งการ

ที่องค์การจะต้องสูญเสียบุคลากรไปอาจจะส่งผลกระทบหลาย ๆ อย่างตามมาเช่น การ

ด าเนินงานที่ไม่มีความต่อเนื่อง เกิดการตกหล่นของงานหรืออาจเกิดการสะสมของงานที่ยัง

ไม่ได้ท าเป็นจ านวนมาก ซึ่งจะท าให้งานขาดประสิทธิภาพ ไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การที่ตั้งไว้ และยังไปเพิ่มงานให้กับฝ่ายทรัพยากรบุคคล และที่ส าคัญอาจจะต้องเสีย
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บุคลากรที่มีคุณภาพไป การที่องค์การจะรักษาหรือดึงดูดให้บุคลากรภายในองค์การท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถอยู่กับองค์การไปอย่างยาวนานได้นั้น ขึ้นอยู่ว่าองค์การนั้น ๆ 

จะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรได้พึงพอใจมากน้อยเพียงใด การสร้ าง

แรงจูงใจจะเป็นตัวช่วยให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างานมากขึ้น โดยแรงจูงใจนั้น

อาจเกิดจากลักษณะนิสัยส่วนบุคคลของบุคลากร เชน่ การตอ้งการความก้าวหน้าในอาชีพการ

ท างาน การได้รับมอบหมายงานที่ตนถนัดหรือมีความรู้ความสามารถ แล้วได้ใช้ความรู้

ความสามารถนั้นอย่างเต็มที่ การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี บรรยากาศที่ท างานที่ดี รวมไปถึงการมี

ทัศนคติต่องานที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้ท างานได้อย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานมีความสุขทุกครั้งในการได้มา

ท างาน บุคลากรจึงเกิดความผูกพันต่อองค์การและอยากอยู่กับองค์การต่อไปอย่างยาวนาน ศิ

ริภัทร ดุษฎีววิัฒน์ เขมมา รีรักษ์ชูชีพ  (2556)  

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 มีโรงเรยีนในสังกัด จ านวน 

101 โรงเรียน 1 สาขา 1 ห้องเรียนสาขา  ซึ่งมีเขตพื้นที่ให้บริการทั้งหมด 3 อ าเภอ ประกอบไป

ด้วยอ าเภอเมืองเชียงราย อ าเภอเวียงชัย อ าเภอเวียงเชียงรุ้ง ซึ่งลักษณะทางภูมิศาสตร์ในการ

ตั้งสถานศึกษามีทั้งพื้นที่ราบ พื้นที่ภูเขาและเทือกเขา จากการศึกษาข้อมูลแผนพัฒนา

การศึกษาแผนพัฒนาการศึกษาปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 -2570 พบว่า มีปัญหาด้านการจัด

การศึกษาของสถานศึกษาบางแห่ง ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเด็กกลุ่มชาติพันธุ์ ส่งผลต่อการจัดการ

เรียนรู้ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ ากว่าเป้าหมาย เนื่องจากการขาดแคลนงบประมาณ วัสดุ

อุปกรณ์ เทคโนโลยี นวัตกรรม และบุคลากรท าให้ไม่สามารถสนับสนุนการจัดการศึกษาทุก

รูปแบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนด้านความ ปลอดภัยของผู้เรียน ครูและ

บุคลากรยังไม่เต็มที่ เนื่องจากภาระงานในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติมีความซ้ าซ้อน มีภาระงานที่

เพิ่มขึ้นจากนโยบายที่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อย ท าให้มีอุปสรรคในบริหารสถานศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพ (ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 1, 2566) ปัจจุบันส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 มีโรงเรียนในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารจ านวน 

10 โรงเรียน ซึ่งทั้ง 10 โรงเรียนตั้งอยู่ในพื้นที่เนินเขา ภูเขา เทือกเขา โดยพิจารณาจากสภาพ

ภูมศิาสตร์ ระยะทางการคมนาคม ระบบสาธารณูปโภค ข้อมูลนักเรียนและความยุ่งยากในการ

บริหารจัดการศึกษา พูดภาษาเดียวกันที่ไม่ใช้ภาษาไทยเป็นภาษาหลักในการสื่อสาร ระบบ

ไฟฟ้า น้ าเพื่อการอุปโภค-บริโภค และระบบอินเทอร์เน็ตที่ใช้ในโรงเรียนยังมีความยุ่งยาก ตาม

บริบทของสถานศึกษาในการบริหารจัดการศึกษา ดังคู่มือเกณฑ์การคัดกรองโรงเรียนที่ตั้งใน
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พื้นที่ลักษณะพิเศษโรงเรียนพื้นที่ภูเขาสูงในถิ่นทุรกันดาร (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน, 2565) ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนพื้นที่สูงส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มี

ภูมิล าเนาต่างจังหวัดหรือต่างอ าเภอ และยังเป็นบุคคลากรที่มีอายุราชการน้อยจึงเกิดการ

โยกย้ายกลับภูมลิ าเนา ท าให้การด าเนินงานของสถานศกึษาขาดความตอ่เนื่อง ถ้าหากผู้บริหาร

สถานศึกษาสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะ

ส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การ ท าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายังไม่

ด าเนนิการโยกย้าย ส่งผลใหก้ารด าเนินงานของสถานศึกษาจะส าเร็จไปตามเป้าหมาย  

 ด้วยเหตุผลที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยจึง สนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 เพื่อเป็นแนวทางในการ

วางแผน และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงสร้างความผูกพันองค์การของเขตพื้นที่สูง

และถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ให้ดียิ่งขึ้น

ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 1  

 2. เพื่อศึกษาความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1  

 3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การ

ของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 1 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูใน

เขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

มีความสัมพันธ์กันทางบวก  
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการศึกษาค้นคว้าเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1 การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

 

 1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ขอบเขตด้านประชากร 

    ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1 จ านวน 10 โรงเรียน รวมจ านวน

ประชากร 141 คน 

  1.2 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยแทนค่าจากสูตร Yamane 

(Yamane, 1973 อ้างอิงใน เพ็ญแข แสงแก้ว,2541) มีกลุ่มตัวอย่างเป็นครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 รวมทั้งสิ้น 105 คน 

โดยผู้วจิัยเลือกใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย 

 2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ Herzberg (1959) 

และ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์การของ Allen and Meyer (1990) มาใช้ในการ

พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยโดยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความผูกพันองค์การของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันองค์การ 

ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา มี 2 ตัวแปร ดังน้ี 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ Herzberg 

(1959) ในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการศกึษาประกอบดังนี้ 

 1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

  1.1.1 ความส าเร็จของงาน 
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  1.1.2 การได้รับการยอมรับ 

  1.1.3 ลักษณะของงาน 

  1.1.4 ความรับผดิชอบ 

  1.1.5 ความก้าวหนา้ในต าแหนง่การงาน 

 1.2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor)  

 1.2.1 เงินเดอืน  

 1.2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

 1.2.3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อนรว่มงาน  

 1.2.4 สถานะของอาชีพ  

 1.2.5 นโยบายและการบริหารงาน  

 1.2.6 สภาพการท างาน  

 1.2.7 ความเป็นอยู่สว่นตัว  

 1.2.8 ความมั่นคงในการท างาน  

 1.2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา  

 2. ความผูกพันต่อองค์การ ใช้แนวคิดทฤษฎีของAllen and Meyer (1990) ประกอบ

ดังนี้ 

 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ 

 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

 2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

3. ขอบเขตด้านสถานที่  

 ผูว้ิจัยท าการศกึษาโรงเรียนในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 1 จ านวน 10 โรงเรียน 

4. ขอบเขตด้านเวลา 

 ผูว้ิจัยท าการศกึษาตั้งแต่ เดือนมถิุนายน 2566- เดือนมีนาคม 2567 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. ปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้บุคลากรชอบและรัก

งานที่ปฏิบัติอีกทั้งยังเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น โดยแรงจูงใจที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในของบุคลากร ได้แก่ 
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 1.1 ความส าเร็จในการท างาน คือ ความสามารถในการใช้ความรู้ ความสามารถใน

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตรงตามเป้าหมาย ตรงตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พึง

พอใจของตนเอง ท าให้เกิดความรู้สกึภาคภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จและมีประสิทธิภาพ รวมถึง

สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ใหลุ้ล่วงไปได้ซึ่งส่งผลตอ่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การยกย่องชมเชย การได้รับความเชื่อถือ และ

ความไว้วางใจ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บุคคลทั่ว ๆ ไป ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มี

ความรู ้ความสามารถในสถานศกึษา สังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความชื่นชมยินดี

ในผลงาน รวมถึงผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ และได้รับ

มอบหมายงานที่ส าคัญใหท้ าอยู่เสมอ 

 1.3 ลักษณะของงาน คือ การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ งานที่ได้รับมอบหมาย

เป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ ความรู้ ความสามารถ มีความท้าทาย ตรงกับความรู้ความสามารถ

ที่ถนัด สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีการ

ก าหนดโดยต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติงาน และมีการก าหนด

หนา้ที่ความรับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน 

 1.4 ความรับผดิชอบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายงานจากผู้

บริหารงานในหน้าที่ ที่รับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถและมีความมุ่งมั่น ตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรอืตรวจสอบแต่อย่างใด และมีอ านาจในการ

รับผิดชอบอย่างเต็มที่รวมถึง รับผิดชอบปฏิบัติงาน ใหม่ ๆ ตลอดจนแสวงหาวิธีการต่าง ๆ 

เพื่อให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนดเมื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาใน

การท างานตามหนา้ที่ความรับผดิชอบนั้น ๆ 

 1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน คือ ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มี

ความเจริญก้าวหน้า โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการ

ประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้พัฒนา

ความรู้ ความสามารถ ความช านาญจากงานที่ได้การขึ้นเงินเดือน ได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ริหารและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตอ่ผูบ้ริหาร 

 2. ปัจจัยค้ าจุน คือ ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจและส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรในองค์การให้มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้อง 
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บุคลากรจะเกิดความไมพึงพอใจในการท างาน โดยปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ไมเกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรงและเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคลากรได้แก่ 

  2.1 เงินเดอืน คือ ค่าตอบแทนหรอืผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ

ในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับต าแหน่งและปริมาณงานที่รับผิดชอบและเงินเดือนค่าจ้างที่

ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวติและสภาพเศรษฐกิจ 

  2.2 โอกาสก้าวหน้าในอนาคต คือ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่ง

หน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต รวมทั้งโอกาสที่จะ

ได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา ต่อดูงานหรือเข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะ

วิชาชีพโดยมีการวางแผนที่ชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 

  2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน คือ การที่

ผู้บริหารพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน เปิดโอกาสให้ข้าราชการครู

ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม อย่างเป็นกันเอง เมื่อเกิดอุปสรรคใน

ดา้นการท างานและด้านส่วนตัวซึ่งได้รับความร่วมมอื คอยช่วยเหลือ แก้ปัญหา ให้ค าแนะน าซึ่ง

กันและกัน และบรรยากาศในการท างานมีโอกาสพบปะสังสรรค์กันนอกเวลา มีการ

ติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความรัก สามัคคี ความร่วมมือในการปฏิบัติงานสามารถ

ท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและการท างานตามหน้าที่ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 

หรอืความรูส้ึกใด ๆ ที่สง่ผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องสว่นตัว 

  2.4 สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและมี

ศักดิ์ศรี ท าให้รู้สึกต่องานและเห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติ ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการ

ประกอบอาชีพของตนเอง  

  2.5 นโยบายและการบริหาร คือ นโยบายในการบริหารงาน การที่ครูมีส่วนร่วมใน

การก าหนด นโยบาย/แผนงาน ระเบียบและ แนวทางการด าเนินงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจนใน

การปฏิบัติงาน หลักการและเป้าหมายชัดเจน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ ผู้บริหารควรชี้แจง

แนวทางปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ ร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการร่วมกัน

รับผิดชอบ 

  2.6 สภาพแวดล้อมการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศ ที่

เหมาะสมในการท างาน มีความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน มีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวย
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ความสะดวก ที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานและปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบ ๆ ตัว

ครูผูส้อนให้ความสะดวกคล่องตัว ขณะที่ปฏิบัติงาน ที่เอื้อประโยชนต์่อการปฏิบัติงาน 

  2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว คือ การที่ครูผู้สอน มีสิทธิความเป็นอยู่ ส่วนตัว มีการ

ตัดสินใจได้อย่างอิสระ มีสถานที่ท างานไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุขใจกับงานที่ปฏิบัติ

อยู่ ซึ่งไม่ขัดตอ่กฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น 

  2.8 ความมั่นคงในการท างาน คือ ความรู้สึกที่มีต่องาน ในด้านความมั่นคงความ

ยั่งยืน ของอาชีพ หรือความมั่นคงของสถานศึกษา มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีความก้าวหน้าเป็นที่

ยอมรับของสังคม เพื่อสร้างความรู้สกึเชือ่มันและศรัทธาในวิชาชีพ 

  2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา คือ การที่ผู้บริหารปกครองด้วยความ

ยุติธรรม เสมอภาคและมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงานสถานศกึษาอย่างชัดเจน เพื่อให้

การท างานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการ

บริหารงาน มีความเด็ดขาด เปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษา และให้โอกาสในการตัดสินใจเองหรือ

คิดวิเคราะห์ออกความคิดเห็นต่องานที่รับผิดชอบ ท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าหรือ

เกิดความรักต่อสถานศึกษามากขึ้น และอยู่ให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับ

การท างานให้แก่ครูผู้สอน  

 3. ความผูกพันองค์การ คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายให้ส าเร็จและมีความจงรักภักดีกับองค์การที่ตนอยู่ ประกอบ

ไปด้วย 3 ด้านดังนี้ 

  3.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ คือ ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก

ผูกพัน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลกับสถานศึกษา หรือการมีความรู้สึกว่าตนเป็น

ส่วนหนึ่งของสถานศึกษา ท าให้บุคคลทุ่มเท มุ่งมั่นตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงาน พยายาม

อุทิศตนให้กับสถานศึกษา และมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การด้วยความตั้งใจของตนเอง

เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้ับสถานศกึษา  ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานที่ดีและจะท างานกับ

สถานศกึษาต่อไป 

 3.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  คือ ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการ

ตัดสินใจถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับจากสถานศึกษา ความพึง

พอใจในอาชีพ โดยการตัดสินใจตั้งอยู่บนสิ่งที่บุคคลให้กับสถานศึกษา จะแสดงออกในรูปของ

พฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน ว่าจะท างานอยู่กับสถานศึกษานั้นต่อไปหรือจะโยกย้าย
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เปลี่ยนแปลงหรอืความตั้งใจจะลาออกสถานศึกษา ความผูกพันในลักษณะนี้ท าให้บุคคลอยู่กับ

สถานศกึษาเพราะจ าเป็นต้องอยู่ 

  3.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน คือ ความผูกพันที่เกิดจากการที่

บุคคลรับรู้ว่าเป็นหน้าที่ และความรับผิดชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศึกษาต่อไป เพื่อตอบแทนสิ่ง

ที่บุคคลได้รับจากสถานศึกษาให้ด าเนินต่อไปอย่างต่อเนื่อง แสดงออกในรูปของความ

จงรักภักดีของบุคคลต่อสถานศึกษาความผูกพันในลักษณะนี้ท าให้บุคคลอยู่กับสถานศึกษา

เพราะคิดว่าควรจะอยู่ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของสถานศึกษาและสังคม บุคคลรู้สึกว่า

เมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกของสถานศกึษา 

 4. โรงเรียนพื้นที่ภูเขาสูงในถิ่นทุรกันดาร คือ โรงเรียนที่ตัง้อยู่ในพืน้ที่เนินเขา ภูเขา ที่มี

ความสูงกว่าระดับน้ าทะเลปานกลาง 500 เมตรขึ้นไป เป็นโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในหุบเขา ระหว่าง

ภูเขา ที่มีเส้นทางคมนาคมถึงที่ตั้งโรงเรียน ผ่านเนินเขา ซึ่งมีความยากล าบากในการจัด

การศึกษา โดยพิจารณาจาก สภาพภูมิศาสตร์ ระยะทางการคมนาคม ระบบสาธารณูปโภค 

ข้อมูลนักเรียนและความยุ่งยากในการบริหารจัดการศกึษา  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. เป็นข้อมูลให้ผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้อง สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางใน

การส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและความผูกพันองค์การ เพื่อให้การด าเนินงาน

ของ โรงเรียนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึน้  

 2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 สามารถน าผลวิจัย

ความผูกพันองค์การของสถานศึกษาในโรงเรียนพื้นที่สูงถิ่นทุรกันดารมาเป็นแนวทางในการ

ส่งเสริมสุขภาพความผูกพันองค์การให้สมบูรณ์แข็งแรงยิ่งขึ้น 
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บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพัน

องค์การของครู ในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ได้มีการน าแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของ

การศกึษา สามารถสรุปแนวคิดส าคัญต่าง ๆ ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

 1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2. แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 2.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 2.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 4. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายแรงจูงใจ 

   แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญและเกี่ยวข้องกับหลาย ๆ สิ่งที่ท าให้เกิดความส าเร็จ 

และสิ่งที่จะต้องใช้แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญก็คือ การท างานรวมถึงความส าเร็จก็ย่อมต้องใช้

แรงจูงใจ การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ได้มผีูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลายท่าน 

ดังนี้  
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  อรสา เพชรนุ้ย (2560) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

การที่ บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้น ผลักดันให้บุคคลเกิดความพยายามในการกระท าอย่าง

ใดอย่างหนึ่ง ด้วยความเต็มใจ ใช้ความรูค้วามสามารถที่มีในตัวบุคคลด้วยความมุ่งมั่น เสียสละ 

อุทิศแรงกายแรงใจ และสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ เป็นความรู้สกึในทางบวกที่ช่วยเสริมแรง

ให้บุคคลมีความสุขกับการ กระท าสิ่งนั้น ๆ ส่งผลให้เกิดเจตคติที่ดีและมีความพึงพอใจ เมื่อ

ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย  

  อารีย์ หม่องศิริ (2560) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจหมายถึง สิ่ง

ที ่เป็นแรงขับและสิ่งที่กระตุ้นผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยตอบสนองกับความ

ต้องการที ่ส่งผลใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ตรงตามเป้าหมายได้อย่างส าเร็จ  

  เขมณัฐ ภูกองไชย (2559) แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศัพท์มาจากภาษา

ลาตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายว่า การเคลื่อนไหว หมายถึง แรงผลักดันให้มนุษย์เกิดการ

เคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มนุษย์แต่ละคนเป็นผู้  ก าหนดการจูงใจเป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรม 

สร้างแรงขับดันให้บุคคลมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผล ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ผู้บริหาร

องค์การต้องค้นหาวิธีจูงใจให้บุคลากร แสดงพฤติกรรมในทิศทาง ที่เป็นไปตามความคาดหวัง

ขององค์การ พื้นฐานส าคัญของการจูงใจ คือ การสร้างความต้องการ (Needs) ให้เกิดขึ้นเมื่อมี

ความตอ้งการเกิดขึน้แลว้จะผลักดันให้เกิดแรงขับ (Drives) คือ ความอยากที ่จะกระท าซึ่งจะท า

ให้เกิดการกระท าหรอืพฤติกรรม (Behavior) ตามสิ่งที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้  

  กมลพร กัลยาณมิตร (2559) แรงจูงใจ หมายถึง แรงเสริม แรงขับ หรือ

แรงผลักดันที่ท าให้เกิดความกระตือรือร้น ท าให้บุคคลเกิดขวัญและก าลังใจในการท าให้เกิด

พฤติกรรมของบุคคลมีพลัง มีทิศทาง มีความมุ่งมั่นที่จะ ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

แรงจูงใจเป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในมนุษย์ทุกคน ซึ่งจะท าให้เกิด  แนวโน้มแห่งการพัฒนา

ความสามารถที่จะรับผิดชอบงานให้สัมฤทธิ์ผล  

  พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใดก็ตามจากทั้ง

ภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถ สร้างแรงปรารถนาให้เกิดขึ้นโดยมีการก าหนดรูปแบบ 

ทิศทาง ความเข้ม และระยะเวลาของ พฤติกรรมในด้านการท างานที่ชัดเจน รวมทั้งสามารถ

กระตุน้หรอืผลักดันใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการ กระท าใด ๆ ในการท างาน เพื่อให้บรรลุต่อความ

ปรารถนานัน้โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  
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  แก้วตา เข็มแข็ง (2558) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ คือ เจตคติที่ดีต่อการท างานตาม

ภาระหนา้ที่ที่เป็นความรูส้ึกในทางบวก ซึ่งเป็นผลท าให้การปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มี

ความมุ่งมั่น เสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาให้กับการปฏิบัติงาน มีความสุขกับ

งานที่ท าและมีความพึงพอใจเมื่องานนั้นได้ผลประโยชน์ตอบแทน ซึ่งอาจเป็นผลตอบแทนด้าน

วัตถุหรอืจติใจก็ได้ 

  จรรยา นิลทรัพย์ (2558) กล่าวว่า ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความ

พยายามเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง

พฤติกรรม ด้วยความกระตอืรอืร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อ 

  Robbins (2005, อ้างอิงใน ปฏิมากร ทิพเลิศ 2564) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ 

(Motivation) หมายถึง เป็นกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลได้รับการกระตุน้ (Energized) 

ชีน้ า (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย 

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ การที่บุคคลได้รับการกระตุ้น ให้ท าสิ่งที่ต้องการด้วย

ความเต็มใจ ทุ่มเทและแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งแรงกาย แรงใจและสติปัญญา เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

 2. ประเภทของแรงจูงใจ 

  ทฤษฎีส่วนใหญ่ได้แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจด้าน

ร่างกาย (Biologic motives) เกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความต้องการ

ทางเพศความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการขับถ่าย ความต้องการการนอนหลับ

และพักผ่อน ความต้องการแสดงออกความก้าวร้าว เป็นต้น และแรงจูงใจทางสังคม (Social 

motives) เกิดจากประสบการณทางสังคม เช่น ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการ

ความสัมพันธ์ความต้องการอิสรภาพ ความต้องการดูแลปกป้อง ความต้องการมีอ านาจ และ

ความต้องการความสนใจของผู้อื่นความต้องการมีระเบียบเรียบร้อย ความต้องการความ

สนุกสนานเพลิดเพลิน เป็นต้น (Weiten, 1997) 

  จิณณวัตร ปะโคทัง (2553) ได้แบ่งการจูงใจเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1. การจูงใจ

ภายใน หมายถึง ภาวะของบุคลากรที่มีความต้องการกระท าบางสิ่งบางอย่างด้วย จิตใจของ

ตนเองที่รักการแสวงหาการจูงใจประเภทนี้ได้แก่ความสนใจเจตคติความต้องการ 2. การจูงใจ

ภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคลากรที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอกให้  มองเห็นจุดหมาย

ปลายทางอันน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคลากรได้แก่เป้าหมายหรือการ คาดหวังของ
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บุคลากรเครื่องมือเช่นการชมเชยการติดเรียนการประกวดการลงโทษและการแข่งขัน  ฮัล

ดอลลารด์ และ 

  มิลเลอร์ (Dollard, Hull and Miller, 1959, อ้างอิงใน ถนัดชัย ธนะสูตร, 2553) ได้

แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจ

ประเภทนี้ประกอบด้วยความหิว ความกระหายและความต้องการทางเพศ 2) แรงจูงใจทาง

จิตวิทยา (Psychological Motives ) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ ตัวอย่างเช่นแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ แรงจูงใจที่อยากจะเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เป็นต้น  

  อภญิญา ลิ้มสุวัฒน ์และคณะ (2555) กล่าวว่า บุคคลแตล่ะคน มีรูปแบบแรงจูงใจ

ที่ แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบของแรงจูงใจ ออกเป็นหลายรูปแบบ ดังนี้  1) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ไม่ย่อท้อหาวิธีการ 

แก้ปัญหาเพื่อไปสู่ความส าเร็จ ลักษณะของผู้มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ มีความคาดหวังสูงเป็นผู้

ที่มุ่ง ความส าเร็จ และกลัวความล้มเหลว มีความรับผิดชอบในงานดี รู้จักวางแผนและมีความ

อดทนในการท างาน 2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะอยู่ในครอบครัวที่อบอุ่น พ่อแม่ไม่มีการข่มขู่ พี่

น้องมีความรักใคร่ สามัคคี เป็นที่รักของเพื่อน เป็นผู้ที่มีนิสัยโอบอ้อมารี ลักษณะของผู้มี

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ คือ มีความเกรงใจสูง คล้อยตามผู้อื่น เมื่อท าสิ่งใดแล้วเป้าหมายเพื่อได้รับ

การยอมรับจากลุ่ม 3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมีลักษณะชอบเป็นผู้น า

ต่อต้านสังคม แสวงหาชื่อเสียง ชอบมีอ านาจเหนือผู้อื่น บางครั้งแสดงออกในลักษณะก้าวร้าว 

ผู้ที่มีแรงจูงใจแบบนี้ มักมาจากความรู้สึกในบางสิ่งบางอย่างที่ตนเองขาด ท าให้เกิดความรู้สึก

เป็นปมด้อยจึงพยายามสร้าง ปมเด่นขึ้นมาชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาดไป 4) แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว 

ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าวมักจะได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดเกินไป ครอบครัวใช้วิธีลงโทษที่

รุนแรง ท าให้เด็กหาทางระบายออกกับผู้อื่น ลักษณะนิสัยถือความคิดเห็นของ ตนเป็นใหญ่ 

ชอบท าร้ายผู้อื่น 5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา แรงจูงใจแบบนี้เกิดจากการเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอม

มากเกินไป ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่พึ่งพา คือ ไม่มั่นใจในตนเอง ไม่กล้าตัดสนิใจในเรื่องต่าง 

ๆ ไม่กล้าเสี่ยง ต้องการความช่วยเหลือ และก าลังใจจากผู้อื่น 

  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 

ประเภท คือ  

  1. แรงจูงใจภายใน (Instrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ

ต้องการท า บางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งลอ่ใจใดๆมากระตุ้นซึ่งถือว่ามี
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คุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่งแรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 1.1 ความต้องการ 

(Needs) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับท าให้บุคคล แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุ

เป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็ คือ ความสบายใจ ความพอใจ 1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็น

ความต้องการชนิดหนึ่งที่เหนือกว่าความต้องการ พื้นฐานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็ 

คือ ความสบายใจ ความพอใจ 1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมักใหญ่

ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี เป็นความต้องการความอยากได้ที่ช่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางที่จะให้บรรลุ

ตามเป้าหมาย 1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดสนใจสิ่งใดเป็น

พิเศษก็จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยให้งานประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว  1.5 

ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ถือว่าเป็น

การจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลให้แสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อ 

ผูบ้ังคับบัญชาก็จะเป็นผลต่อการท างานเป็นอย่างยิ่ง  

  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการ

กระตุ้น จากภายนอก เพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจ

ภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่างๆ เช่น การชมเชย การติ

เตียน การใหร้างวัล การ ประกวด การลงโทษ การแขง่ขัน เป็นต้น 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิ ชัย (2560)  ได้อธิบาย ประเภทของ 

แรงจูงใจว่า ประเภทของแรงจูงใจ มี 2 ประเภท ดังนี้  

  1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ การจูงใจจากความต้องการภายใน

เป็น แรงผลักดันจากภายในตัวบุคคล นักจิตวิทยาเชื่อว่ามนุษย์มีแรงขับจากภายในที่จะท าต่าง 

ๆ ได้ด้วยตนเอง แรงจูงใจภายใน ได้แก่ ความต้องการ เจตคติและความสนใจ คนที่มีแรงจูงใจ

ประเภทนี้จะเป็นผูท้ี่มีความสุขในการท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของมันเอง มิได้

หวังรางวัลหรือค าชม จึงมีแรงจูงใจที่จะท าสิ่งต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด ไม่มีความเบื่อ

หน่ายจะเป็นผู้ที่ท างาน เพราะรักในงาน ถึงแม้ว่าจะไม่มีใครเห็น ไม่มีใครชมหรือหรือท าแล้ว

ไม่ได้สองขั้น ก็ไม่เกิดความท้อถอยและเบื่อหน่าย เพราะเขามีความสุข ความพึงพอใจได้ท างาน

นั้น ๆ ลักษณะของผู้ที่มกีารกระท าอัน เนื่องมาจากแรงจูงใจภายในจะเป็นผู้ที่ท าสิ่ง ๆ เพื่อสนอง

ความต้องการของตนเองไม่ต้องคอยหวาด วิตก หรือกังวลว่าใครจะคิดอย่างกับตน ซึ่งท าให้

สามารถท างานได้เต็มที่เป็นผู้ที่มีความสามารถมี  สัมพันธภาพกับคนทั่วไปได้ดี ไม่ใช่สร้าง
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สัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ท าประโยชน์ให้เท่านั้น เป็นผู้ที่ท างานโดยมุ่งหวังประโยชน์ส่วนรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน  

  2. แรงจูงภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ การจูงใจที่เกิดจากการน ากิจกรรม

มา กระตุน้ให้บุคคลอื่นท าในสิ่งที่ตนเองต้องการ นักจิตวิทยาอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก

ด้วยเรื่องของการเสริมแรง (Reinforcer) กับสิ่งจูงใจต่าง ๆ การเสริมแรง หมายถึง การให้สิ่งเร้า

ที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และสิ่งเร้าจะเป็นตัวกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมเพิ่มขึน้  

  สกินเนอร์ (Skinner, 1904) กล่าวว่าการกระท าใด ๆถ้าได้รับการเสริมแรงย่อมมี

แนวโน้มให้การกระท านั้น ๆส่วน การ กระท าใด ๆ ที่ไม่มีการเสริมแรงย่อมมีแนวโน้มให้ความถี่

ของการกระท านั้น ๆ อีก ส่วนการกระท าใด ๆ ที่ไม่มีการเสริมแรงย่อมมีแนวโน้มใหค้วามถี่ของ

การกระท านั้น ๆ ค่อย ๆ สลายไปในที่สุดฉะนั้น แรงจูงใจภายนอกจึงหมายถึงสิ่งเร้าอันได้แก่

การเสริมแรงหรือสิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่ท าให้ผู้เรียนเกิดความ พึงพอใจมีบทบาทในการเป็น

ตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงการ เสริมแรงอีกต่อไปว่า

การเสริมแรงมี 2 ชนิด คือ  

  1. การเสริมแรงทางบวก คือ สิ่งที่ท าให้เด็กหรือบุคคลพอใจเช่นรางวัลค าชมเชย

การยิ้มพยักหน้าและความสนใจเป็นตัวเสริมแรงที่มีอิทธิพลมากส าหรับเด็กทั้งเป็นสิ่งที่ตรงกับ

ความตอ้งการของบุคคลคือต้องการเป็นที่ยอมรับเป็นที่รักต้องการค าชมเชย  

  2. การเสริมแรงทางลบ คือ สิ่งเร้าหรอืเหตุการณท์ี่น่ากลัวก่อให้เกิดความไม่สบาย

ใจต่าง ๆ ถ้าน าออกไปจะช่วยเพิ่มให้เกิดการตอบสนองที่ดีขึ้นหรือเกิดพฤติกรรมที่ดีขึ้นได้แก่

การดแุละการต าหนิ การลงโทษค าวจิารณ์การท าที่สังคมไม่ยอมรับฉะนั้นการใหต้ัวเสริมแรงไม่

ว่าทางบวกหรอืทางลบจะใหผ้ลเช่นเดียวกัน คือ เกิดการเรยีนรู้  

  ดรรชนี จิตค ารพ (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

ได้แก่ 

  1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้

ส าเร็จโดยมีความมานะพยายามฟันฝ่าอุปสรรคเอาชนะความล้มเหลวเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย

ที่ตอ้งการ  

  2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการเป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่น  

  3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจเป็นแรงจูงใจที่เกิด จากความต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่นมี

ลักษณะก้าวรา้วบางคนก็ยิม้แย้มแจ่มใสแตก่็ท าไปเพื่อให้ผู้อื่นอยู่ในอ านาจตน 
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  จันทราน ีสงวนนาม (2553) นักจิตวิทยาแบงการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  

  1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ

ต้องการจะท าบางสิ่งบางอย่างดว้ยจติใจของตนเองโดยไมต้องใช้สิ่งลอ่ใด ๆ มากระตุน ซึ่งถือว่า

มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่งการจูงใจประเภทนี้ ไดแก  

  1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับจะท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลเุป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดขึ้นก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ  

  1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะท าให้เกิดแรง

ขับที่น้อยกว่าความต้องการ (Needs) หากไมบรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรูสึกเฉย ๆ 

  1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มักใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่

ดีเป็นความต้องการ ความอยากได ทีช่่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที่จะให้บรรลุตามเป้าหมาย  

  1.4 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถาผูป้ฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใด

เป็นพิเศษ ก็จะมีความตั้งใจในการท างานนั้นและช่วยให้งานประสบความส าเร็จไดในเวลา

อันรวดเร็ว  

  1.5 ทัศนคตหิรอืเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมตี่อสิ่งใด

สิ่งหนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมี

ทัศนคต ิทีด่ตี่อผูบ้ังคับบัญชา ก็จะเป็นผลดตี่อการท างานเป็นอย่างยิ่ง 

  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ

กระตุ้นจากภายนอกเพื่อน าไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุน การจูงใจ 

ภายนอก ไดแกเป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติ

เตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขันโดยไดแบงอออกเป็น2 ประเภท  

   2.1 การจูงใจในแงบวก (Positive motivation) หรือบางครั้งเรียกว่า “การจูงใจ ที่

ช่วยลดความกระวนกระวายใจ” (Anxiety reducing motivation) หรอื “การจูงใจแบบใชไ้มนวม” 

(Carrot approach) การจูงใจในแงนี้บุคคลจะไดรับสิ่งที่มีคุณค่า เช่นการยกย่องสรรเสริญ

ส าหรับการกระท า หรอืพฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ  

   2.2 การจูงใจในแงลบ (Negative motivation) บางครั้งเรียกว่า “การจูงใจแบบใช้

ไม้แข็ง” (Stick approach) มักใช้วิธีการจูงใจที่ตรงกันข้ามคือ มักเป็นการขู่ การลงโทษ การ

ต าหนติิเตียน ถาหากพฤติกรรมหรอืการกระท าของบุคคลไม่เป็นที่ยอมรับ 
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  สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจส่วนใหญ่แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน

กับแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในเกิดจากความต้องการของบุคคลด้าน ร่างกาย ความรูส้ึก

นึกคิด แรงจูงใจภายนอกเกี่ยวข้องกับการให้รางวัล แรงเสริมทางบวก แรงเสริมทางลบ การ

ลงโทษและสิ่งจูงใจภายนอก 

 3. องค์ประกอบของแรงจูงใจ  

  ทัศนัย ขวนขวาย (2557) หลักการจูงใจเพื่อท าให้มนุษย์ท างาน ประกอบด้วย 3 

ประการ คือ  

 1. ผู้รับการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการจะใช้กระบวนการ

จูงใจเข้าด าเนินการใหป้ฏิบัติในสิ่งที่ผู้จูงใจต้องการด้วยความสมัครใจ  

 2. วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การตัดสินใจของผูถู้กจูงใจให้สามารถคล้อยตามและสามารถกระท าตามจนบรรลุวัตถุประสงค์  

 3. เป้าหมายการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่ผู้จูงใจหวังจะท าให้เกิดขึ้นในขั้นสุดท้าย

ภายหลังจากการใช้วิธีการจูงใจ และกระบวนการท าให้การจูงใจมนุษย์ได้ผลส าเร็จนั้น

จ าเป็นต้องรู้ธรรมชาติมนุษย์ 

  กานดา จันทร์แย้ม (2556) แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญอยู่ 3 ประการ คือ  

 1. เป็นพลังให้เกิดพฤติกรรม (Energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุที่ผลักดัน ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจก็จะมีพลังที่จะกระท าสิ่งใด สิ่งหนึ่ง เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายตามที่ตนเองตอ้งการ 

 2. เป็นตัวชี้น าให้เกิดพฤติกรรม (Direct) นั่นคือพฤติกรรมที่มีแรงจูงใจ จะเป็น

พฤติกรรมที่มเีป้าหมาย บุคคลรู้ว่าตนเองตอ้งการอะไร เป้าหมายของการแสดง พฤติกรรมของ

ตนเองคืออะไร ก็จะเป็นตัวกระตุ้นใหบุ้คคลมุ่งสูจุ่ดมุง่หมาย หรอืเป้าหมายนั้น   

 3. ความคงทนของพฤติกรรม (Sustaining) นั่นคือ พฤติกรรมที่มี แรงจูงใจจะไม่

ล้มเลิกง่าย ๆ บุคคลจะยังคงแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ตนเองบรรลุเป้าหมาย ที่ต้องการ หรือ

จนกว่าความตอ้งการของตนเองจะได้รับการตอบสนอง 

 เทพพนม เมืองแมน (2540) แรงจูงใจ ประกอบด้วยองค์ประกอบ  3 ประการ ที่มี

ปฏิสัมพันธ์กันและความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน คือ 
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  1. ความต้องการ (Need) อธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง 

(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์ (Homeostatic sense) ความต้องการเกิดขึ้นเมื่อ

เกิดการไม่สมดุลทางดา้นรา่งกายและจติใจ  

  2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง

อาจ ให้ความหมายของแรงงา่ย ๆ ว่าการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deliciency with direction)  

  3. เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจคือ เป้าหมายที่ใช้ในวงจรการ

จูงใจ หมายความถึง สิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการและลดแรงขับให้น้อยลง

ได้ 

  Steers and Porter (1997) อธิบายแรงจูงใจมีองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการ 

คือ 

 1. ท าให้เกิดพฤติกรรมตอบสนอง (Activate) กล่าวคือ การที่บุคคลมีแรงจูงใจใน

สิ่งใดสิ่งหนึ่งจะมีแรงขับภายใน ท าให้บุคคลนั้นแสดงปฏิกิรยิาตอบสนองตามแรงขับของคน 

 2. ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม (Direct) เมื่อมีปฏิกิริยาตอบสนองแล้ว แรงจูงใจ

ยังก าหนดทิศทางของการตอบสนองด้วย อาจเป็นไปในทางบวกหรือทางลบ มีความเข้มแข็ง

หรอืแผ่วเบา 

 3. คงสภาพพฤติกรรมการปฏิบัติของบุคคล (Sustain) แรงจูงใจซึ่งเกิดจากแรงขับ 

ภายในยังส่งอิทธิพลต่อระยะเวลาของการตอบสนองดังกล่าวด้วย การตอบสนองอาจเกิดอยู่

นานหรอื อาจจบในระยะเวลาสัน้ ทั้งนีก้็ขึ้นอยู่กับแรงขับภายในของบุคคล 

  สเตียร์ส (Steers. 1977) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

มีดังนี้ 1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมในองค์การ หมายถึง 

ความเชื่อและทัศนคติเชิงบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์การความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม

และ เป้าหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุนภารกิจขององค์การซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วย 

และ มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้

เป็น ส่วนหนึ่งขององค์การ 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์การ หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรในการเสียสละอุทิศตนเอง พยายามท างานอย่าง

เต็มความสามารถเพื่อให้ องค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายและได้รับประโยชน์สูงสุด 

รวมทั้งมีความห่วงใยต่อ ความเป็นไปขององค์การ 3. ความต้องการปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะด ารงรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การต่อไป หมายถึง การแสดงออก
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ของบุคลากรที่ต้องการปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มี

ความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อม ที่จะบอกกับคนอื่นวา่ตนเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ สนับสนุนและสร้างสรรคอ์งค์การให้ดียิ่งขึน้ 

  คาห์น (Kahn. 1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ

องค์การไว้ 3 ประการ ดังนี้ 1. การรับรู้ คือ ความเชื่อของพนักงานที่มีต่อองค์การหัวหน้างาน 

หรือปัจจัยแวดล้อมในการท างาน 2. อารมณ์คือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การ หัวหน้า

งาน หรือปัจจัยแวดล้อม ในการท างาน 3. พฤติกรรม คือ การที่พนักงานมีความอุตสาหะและ

พยายามเพื่อองค์การ ซึ่งเป็น การกระท าที่มีผลมาจากทัศนคติกล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมของ

พนักงานที่เกิดความผูกพันทุ่มเทต่อองคก์าร 

  การวิจัยเชิงส ารวจระหว่างประเทศ (International Survey Research (ISR). 2004) 

ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. ด้านความคิด (Cognitive) 

หมายถึง ความคิดของบุคคลเกี่ยวกับองค์การ การรับรู้ถึง เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 2. ด้านความรู้สึก (Affective) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การและเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์การ 3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก

ในองค์การซึ่งมีอยู่ 2ลักษณะคือความกระตอืรือร้นในการท างาน และความต้องการในการเป็น

สมาชิกขององคก์าร 

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1. 

ความต้องการของมนุษย์ เป็นการขับเคลื่อนท าให้เกิดพฤติกรรมที่หลากหลาย เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายตามที่ตนเองตอ้งการ 2. พฤติกรรมปฏิกิรยิาตอบสนอง ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม

ที่มีเป้าหมาย บุคคลรู้ว่าตนเองต้องการอะไร เป้าหมายของการแสดงออกของพฤติกรรม 3. 

ความคงทน เป้าหมายที่ใชใ้นการจูงใจส่งผลต่อระยะเวลาของการตอบสนอง 

 

 4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  4.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954) ได้อธิบายว่าความต้องการ

ของคนจะเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจ ความต้องการต่างๆในทัศนะของ Maslow จะ

แบ่งออกได้เป็นระดับต่างๆกับทฤษฎีของ Maslow เป็นที่รู้จักและใช้กันอย่างกว้างขวางในนาม

ของ “Maslow's Hierarchy of Needs Maslow ได้ตัง้ สมมตฐิานไว้ว่า  
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  4.1.1 คนเป็นสัตว์อย่างหนึ่งที่มีความต้องการและความต้องการของคนไม่

สิน้สุด  

  4.1.2 ความต้องการอย่างหนึ่งอย่างใดที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

สิ่งจูงใจพฤติกรรมตอ่ไปอีก  

  4.1.3 ความต้องการของคนจะเรียงล าดับตามความส าคัญเมื่อความต้องการ

อย่างหนึ่งได้รับการ ตอบสนองแล้วความต้องการอย่างอื่นจะเกิดขึ้นมาทันทีการเรียงล าดับ

ความตอ้งการมีดังนี ้

   1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ

เบื้องต้น เพื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหารน้ าดื่มหรือความต้องการทางเพศ

เป็นต้นความ ต้องการทางดา้นรา่งกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความต้องการ

ทั้งหมดของคนยัง มิได้รับการตอบสนองเลยบุคคลใดก็ตามที่ยังอยู่ในภาวะการขาดแคลน

อาหารความปลอดภัยและ การเข้าสังคมแล้วบุคคลผู้นั้นจะมีความต้องการทางด้านร่างกาย

มากที่สุด  

    2) ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security 

Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการทางด้านความ

มั่นคงปลอดภัยก็จะเกิดขึ้น ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการ

ป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆที่จะเกิดขึ้นแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภัย

จากการข่มขู่ การบังคับหักหาญ ความเจ็บป่วย หรือการสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจใน สังคมที่

เจริญแล้ว เช่น ปัจจุบันนี้ความต้องการ การปกป้องคุ้มกันจากภัยอันตรายทางร่างกายนั้นไม่

ค่อยจะมีเหมือนในยุคก่อนๆ ในสังคมอุตสาหกรรมนั้นความต้องการในด้านความปลอดภัยเป็น

ความต้องการที่ส าคัญมากในแง่ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และเมื่อ

พิจารณาจากทัศนะของฝ่ายบริหารก็จะเห็นได้ว่า ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย

จะหมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการรับประกันต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานและการ

ส่งเสริมให้เกิดความมั่นคงทางด้านการเงินแก่คนงานมากขึ้น ในปัจจุบันจะเห็นได้ว่าความ

ต้องการของสหภาพแรงงานที่มีต่อฝ่ายบริหารนั้นนอกเหนือไปจากความต้องการเกี่ยวกับการ

เพิ่มผลตอบแทนทางด้านการเงินให้สูงขึ้นแล้วยังมีความต้องการเกี่ยวกับ ความมั่นคงและ

ผลประโยชน์พเิศษชนิดอื่น ๆ อีกด้วย  
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    3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการทางด้าน

ร่างกายและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการทางสังคมก็จะเป็นสิ่ งจูงใจ

ต่อพฤติกรรมของคน คนเรามีนิสัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่มอยู่แล้ว ดังนั้นความต้องการด้านนี้

จะเป็นความต้องการในการอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น  ๆ และมี

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคม เช่น ต้องการที่จะเป็นเจ้าของต้องการ

สมาคมต้องการความรักต้องการการยอมรับจากเพื่อน ต้องการให้และยอมรับความเป็นเพื่อน

จากผู้คนใกล้ชิดทั่วไปเป็นต้น 

    4) ความต้องการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็น

ความต้องการ ระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความรู้ความสามารถมีความ

ต้องการที่จะให้ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญและความต้องการในการตระหนักถึงความส าคัญของ

ตนเองหรอืความก้าวหน้าทางดา้นสถานภาพ เชน่ ต าแหน่งชื่อเสียงเกียรติยศ เป็นต้น  

   5) ความต้องการด้านการสร้างความประจักษ์ตนหรือความสมหวังใน

ชีวติ (Self – Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดับสูงของชีวิตมนุษย์ เป็นความตอ้งการ

ที่จะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เมื่อบุคคลใดก็ตามได้มี

การพิจารณาบทบาทของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็นอย่างไรแล้วเขาก็จะพยายามผลักดันชีวิตของ

เขาในทางที่ดีที่สุดที่เขาคาดหมายไว้และย่อมจะขึ้นอยู่กับความสามารถของเขาด้วยความ

ต้องการในระดับนีเ้ป็นความตอ้งการที่จะใช้ความสามารถทุกๆอย่างของตนอย่างเต็มที่ 

  4.2 ทฤษฎีการจูงใจของ (Alderfer's existence relatedness growth theory)  

  Alderfer ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพื้นฐานมาจากทฤษฎี ของมาสโลว์แต่

ได้มีการสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว์ จากการศึกษาของแอลเตอร์

เฟอร์เห็นว่าความต้องการของมนุษย์จาการศึกษาศึกษาเชิงประจักษ์ แอลเดอร์เฟอร์ได้แบ่ง

ความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภทซึ่งจะใช้สะดวกและตรงกับความเป็นจริงมากกว่า

ความต้องการของมนุษย์ทั้ง 3 ประเภทจะประกอบด้วย E หรือความต้องการด ารงชีวิต 

( Existence) R หรือ  ความต้องการสัมพันธ์  ( Relatedness) และ G หรือความต้อ งการ

เจริญก้าวหน้า (Growth) ซึ่งความตอ้งการแต่ละประเภทขยายความ ดังนี้  

   4.2.1 ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E ความต้องการใน

กลุ่มนี้จะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกายและปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใช้ต่าง 

ๆ เช่น ต้องการอาหารที่อยู่ อาศัยเป็นต้นส าหรับในชีวิตจริงในองค์การนั้น การต้องการค่าจ้าง
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เงินโบนัสและผลประโยชน์ตอบแทนตลอดจนสภาพเงื่อนไขการท างานที่ดีและสัญญาการว่าจ้าง

เหล่านี้ล้วนแต่เป็นเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจด้านนี้ทั้งสิ้นและถ้าหากจะน ามาเปรียบเทียบจะ

เปรียบเทียบได้กับความตอ้งการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์นั่นเอง  

    4.2.2 ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness Needs) หรือ R จะประกอบด้วย

เรื่องราวที่มีส่วนเกี่ยวกับความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การทั้งนี้

ความสัมพันธ์เหล่านีจ้ะหมายถึง ความตอ้งการทุกชนิดที่มีความหมายความส าคัญในเชิงมนุษย์

สัมพันธ์ซึ่งส าหรับชีวิตจริงในองค์การนั้นความต้องการของคนที่ต้องการจะเป็นผู้น าหรือมียศ

ฐานะเป็นหัวหน้าความต้องการที่จะเป็นผู้ตามและความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทาง

มิตรภาพกับใคร ๆ เช่น สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูงเพื่อนร่วมงานและคนที่ต้องการจะมี

ความสัมพันธ์ด้วยเหล่านี้ล้วนอยู่ในความต้องการ ประเภทนี้ความต้องการทางสังคมนี้ถ้า

เปรียบกับความต้องการที่มาสโลว์ก าหนดไว้ก็เท่ากับความต้องการทางด้านความมั่นคงทางใจ

การไม่ถูกทอดทิ้งความต้องการทางสังคมและความต้องการที่จะได้รับการยกย่องยอมรับนับ

ถือจากเพื่อนรว่มงานและหัวหนา้ตามทฤษฎีของมาสโลว์  

    4.2.3 ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) หรือ G เป็นความ

ต้องการที่เกี่ยวกับเรื่องราวของการพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุดและการเติบโตก้าวหน้าของ

คนผู้ท างานความต้องการ อยากเป็นผู้มีความริเริ่มบุกเบิกมีขอบเขตอ านาจขยายกว้างออกไป

เรื่อยและการพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถต่างก็เป็นความต้องการประเภทนี้ ซึ่ง

ส าหรับชีวิตจริง ในองค์การนี้ความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบเพิ่มหรือความต้องการ

อยากได้ ท ากิจกรรมใหม่ ๆ ที่มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเข้าไป

สัมผัสกับงานใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ด้านมากขึ้นเหล่านี้ ล้วนจัดอยู่ในประเภทความต้องการ

ก้าวหน้าและเติบโตทั้งสิน้ความต้องการประเภทนี้จะเปรียบเทียบได้กับความต้องการที่จะได้รับ

ความส าเร็จทางใจและความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่างที่สูงสุดแห่ง ตนและความต้องการ

ยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว์นั่นเอง  

  4.3 ทฤษฎี ERG นีจ้ะมีขอ้สันนิษฐาน 3 ประการเป็นกลไกส าคัญอยู่คอื  

    4.3.1. ความตอ้งการที่จะได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั่นเองหาก

ความต้องการระดับใด ได้รับการตอบสนองน้อยความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง  
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     4.3.2 ขนาดความต้องการ (desire strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่

อยู่ต่ ากว่า เช่น ความต้องการอยู่รอดได้รับการตอบสนองมากเพียงพอแล้วก็จะยิ่งท าให้ความ

ต้องการประเภทที่อยู่สูงกว่า มีมากยิ่งขึน้  

     4.3.3 ความตอ้งการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (need frustration) ถ้าหากความ

ต้องการประเภทที่อยู่ สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความต้องการ

ประเภทที่อยู่ต่ ากว่าลงไปมีความส าคัญมากขึ้น นอกจากทฤษฎี ERG ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับ

ขั้นความต้องการมากนักในข้อที่ว่าต้องได้รับความพึงพอใจในความต้องการเจริญก้าวหน้า 

(Growth Needs) ที่ได้หรือความต้องการทั้ง อาจด าเนินไปในขณะเดียวกันก็ได้น าทฤษฎี ERG 

ของแอลเตอร์เฟอร์ มาประยุกต์ใช้เพื่อจูงใจในการปฏิบัติงานตามการศึกษาค้นคว้ามี 2 ด้าน 

ดังนี้  

    1) ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงานเป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์

กับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม  

    2 ) ด้ านความรู้ สึกประสบความส า เร็จ เป็นความต้องการด้าน

ความก้าวหน้าเป็นความ ต้องการขัน้สูงสุดและเป็นความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม

และได้รับความส าเร็จในชวีิต  

   4.4 ทฤษฎีการจูงใจของ Taylor  

  พรรณราย ทรัพย์ประภา (2560) กล่าวว่า Taylor ได้ชื่อว่าเป็นบิดาของการ

จัดการทางวิทยาศาสตร์ “The Father of Scientific Management” เนื่องจากเป็นคนแรกที่ได้

เสนอแนะหลักจูงใจให้คนท างานที่ เรียกว่า “การจัดการทางวิทยาศาสตร์" (Scientific 

Management) ซึ่งถือว่าเป็นการบริหารที่มีหลักเกณฑ์ทฤษฎีของ Taylor เป็นที่ยอมรับและ

ยึดถือปฏิบัติต่อมาเป็นเวลานาน Taylor ได้ตั้งข้อสังเกตว่าระบบการให้ผลตอบแทนในขณะนั้น

มิได้เป็นระบบของการใหผ้ลตอบแทนที่ก าหนดขึน้มาส าหรับบุคคลที่มผีลผลติสูงนั้น คือ คนงาน

ที่มีผลผลิตสูงได้รับค่าตอบแทนเท่ากับผู้ที่ มีผลผลิตต่ า Taylor เชื่อว่าคนงานที่มีผลผลิตสูงเห็น

ว่าผลตอบแทนของเขาเท่ากับคนงานที่มีผลผลติต่ าแล้วคนงานที่มีผลผลติสูงจะลดการผลิตของ

เขาลงทันทีจากข้อสังเกตนี้เองท าให้ Taylor เสนอแนะระบบของการให้ผลตอบแทนที่ขึ้นอยู่กับ

ผลผลิตของคนงานแต่ละคนขึ้นมา ระบบการจ่ายผลตอบแทนของ Taylor มีลักษณะพิเศษ คือ 

จะมีอตัราผลตอบแทนต่อหน่วย เป็นสองอัตรากล่าว คือ อัตราหนึ่งจะใช้กับระดับของผลผลิตที่

ยังไม่ถึงมาตรฐานและอีกอัตราหนึ่ง จะใช้กับระดับของผลผลิตที่เท่ากับมาตรฐานหรือสูงกว่า
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และอัตราผลตอบแทนต่อหน่วยที่สูงกว่านี้ จะจ่ายให้แก่ผลผลิตทุก ๆ ชิ้น ทฤษฎีการจูงใจใน

สมัยเดิมมักจะตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่าเงนิเป็นตัวจูงใจเบื้องตน้ ผลตอบแทนทางด้านการเงินจึง

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลการปฏิบัติงานและถ้าผลตอบแทนที่ เป็นเงินสูงเพียงพอแล้ว

คนงานจะมีความสามารถในการผลติมากขึ้น  

  นอกจากนี้ Taylor ยังได้ก าหนดมาตรฐานที่เหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงาน

ด้วยการแยกงานออกเป็นส่วน ๆ และท าการวัดระยะเวลาที่ต้องใช้การท างานแต่ละส่วนให้เกิด

ความส าเร็จว่าจะต้องใช้เวลาเท่าไร  

  แนวทางของทฤษฎีของ Taylor ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลในที่

ท างาน ดังนี้  

   1. ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพจะเป็นปัญหาอย่างหนึ่งของฝ่ายบริหาร

มิใช่ปัญหาของคนงาน  

   2. คนงานจะมีความรู้สึกในทางที่ผิดในกรณีที่ว่าถ้าพวกเขาท างานรวดเร็ว

เกินไปพวกเขาจะกลายเป็นคนว่างงาน  

   3. คนงานมแีนวโน้มตามธรรมชาติที่จะท างานโดยไม่ใช้ความสามารถเต็มที่  

   4. หน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่ายบริหาร คือ การหาคนท างาน ให้เหมาะสม

กับงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ และท าการฝึกฝนอบรมด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพมาก

ที่สุดที่จะน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน  

   5. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานควรจะเกี่ยวพันโดยตรงกับระบบของ

ผลตอบแทนหรือระบบจ่ายผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเชื่อว่าประสิทธิภาพของ

พนักงานจะสูงขึน้ถ้ามีการจูงใจใหพ้นักงานด้วยการจ่ายผลตอบแทนต่อหนว่ยและการออกแบบ

งานให้มวีิธีการที่ดีที่สุด  

  4.5 ทฤษฎีของ Taylor ดังกล่าวนี้เป็นแนวทางที่ผู้บริหารน าไปใช้มาเป็นเวลานาน

พอสมควร จนกระทั่งผู้บริหารส่วนใหญ่เริ่มยอมรับว่าแนวทางนี้มีข้อเสียหลายประการด้วยกัน

ซึ่งพอสรุปได้ ดังนี้  

  4.5.1 การที่มีทัศนะเกี่ยวกับคนงานทุกคนว่าเป็นคนเกียจคร้านจะต้องมีการ

บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดและถูกจูงใจด้วยเงินเพียงอย่างเดียวนั้น เป็นทัศนะที่ไม่ถูกต้องคนงาน

บางคนอาจจะสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพได้โดยปราศจากการควบคุมอย่างใกล้ชิด 
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   4.5.2 คนงานจะถูกจูงใจใหป้ฏิบัติงานด้วยปัจจัยอื่น ๆ อีกหลายอย่างแทนที่จะ

เป็นเงินแต่เพียงอย่างเดียวสิ่งเหล่านี้ได้แก่ ความส าเร็จการยกย่องนับถือความสัมพันธ์กับ

ผูร้่วมงานหรอืโอกาสของการพัฒนาและความเจรญิงอกงามส่วนบุคคลเป็นต้น 

   กันตยา เพิ่มผล (2551) ได้กล่าวถึง แนวคิดความส าคัญของแรงจูงใจของ 

Kinicki & William ดังนี้ 

   1. ท าให้พนักงานต้องท างานในองค์กร (Doing your organization) เป็นปกติที่

เจ้าของกิจการหรอืผูบ้ริหารตอ้งการพนักงานที่มคีวามสามารถเข้ามาท างานรว่มกันในองค์กร 

   2. ท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี (Stay with your organization) ไม่ว่าจะ

เป็นช่วงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจขององค์กรจะดี หรือไม่ก็ตามองค์กรก็ต้องใช้พนักงานที่ดีและมี

ความสามารถอยู่กับองค์กรได้ตลอดไป 

   3. ท าให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย (Show up for work at our organization) 

ในองค์กรหลายแห่ง การขาดงาน หรือการไม่ตรงต่อเวลาของพนักงาน คือพฤติกรรมที่องค์กร

ไม่ต้องการให้เกิดขึน้ 

   4. ท าให้พนักงานได้มีหน้าที่ประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพมากขึน้ (Perform 

better for your organization) องค์กรต้องการพนักงานที่มีความสามารถที่แท้จริง สามารถ

ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   5. ท าให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์กรมากขึ้น (Do extra for your organization) 

ส่วนใหญ่องค์กรมีความคาดหวังให้พนักงานท างานให้มากกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบของ

ตนเอง การตัดสินว่าผู้บริหารมีคุณ ภาพเพียงใดวัดได้จากการจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น หลังจากได้รับการกระตุ้นจากผู้บังคับบัญชาส าหรับพนักงานจะ

มองว่าตนเองจะพึงพอใจหรือได้รับการตอบสนองจากแรงจูงใจของผู้บริหารหรือไม่ ฉะนั้น

ความส าคัญของแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานส าหรับผู้ปฏิบัติงานคือการตอบสนองความตอ้งการ

ของแต่ละคน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วประสทิธิภาพการท างานก็จะเกิดขึน้ 

   บุญธรรม อุดจอม (2555) ได้กล่าวถึงทฤษฎีของ Struckman and Yammarino 

(2003) ว่าได้สร้างมาตรวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมาตรวัดดังกล่าว

สามารถจ าแนกออกเป็น 2 มิติ ได้แก่  

   1. ปัจจัยสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น เงินเดือนที่

เหมาะสมความม่ันคงของงานและองค์กร กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร 
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   2. ปัจจัยสนับสนุนจากภายใน ( Intrinsic Reinforcement) เช่น การประสบ

ความส าเร็จในการท างานการเติบโตและได้รับความหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงการมีอ านาจ

ในการบริหาร จัดการ เป็นต้น 

  ยลดา สุขแสงจันทร์ (2561) กล่าวว่า Struckman และ Yammarino (2003) ได้

สร้างมาตรวัดของแรงจูงใจไว้ โดยปัจจัยของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เป็น 2 ปัจจัย 

ได้แก่  

  1. ปัจจัยสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น เงินเดือน 

ความมั่นคงในการท างานกระบวนการปฏิบัติงาน 

  2. ปัจจัยสนับสนุนจากภายใน ( Intrinsic Reinforcement) เช่น การประสบ

ความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน การเป็นที่

ยอมรับ การเติบโตและการมีอ านาจ เป็นต้น โดย Struckman and Yammarino ได้เสนอแนะ

เพิ่มเติมว่า ปัจจัยสนับสนุนจากภายนอกมีผลต่อการจูงใจพนักงานได้เฉพาะช่วงระยะเวลาสั้น 

เนื่องจากผลของปัจจัยดังกล่าว มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง แต่ในส่วนของปัจจัยสนับสนุน

จากภายในมีผลต่อการจูงใจสูง สามารถใช้เป็นปัจจัยในการจูงใจในระยะยาวได้ ทั้งนี้ องค์กร

ต้องค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการท างาน เพื่อให้

ปัจจัยในการจูงใจดังกล่าวมีประสิทธิผลต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งเป็นไปในแนวทาง

เดียวกับ Torrance (1987) และนักวิชาการอกีกลุ่มหนึ่ง คือ Cummings (1996) ซึ่งได้ท าการวิจัย

แล้วพบว่า ปัจจัยการจูงใจจากภายในมีประโยชน์และความส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างาน ท าให้

บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ในการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ขององคก์ร ในขณะที่  

 

  4.6 ทฤษฎีความต้องการสามประการของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด์ (David C. 

McClelland)  

  แมคเคลแลนด์เป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาชาวอเมริกัน เจ้าของทฤษฎีที่มีช่ือวา่ 

McClelland’s Need theory เป็นทฤษฎีที่ช่วยสนับสนุนทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของ

มาสโลว์เป็นอย่างมาก ทฤษฎีนี้อธิบายการจูงใจบุคคลเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่น าไปสู่

ความส าเร็จโดยไม่ได้หวังรางวัลตอบแทน จากการกระท าของตน แตก่ารจูงใจเกิดมาจากความ

ต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและส าเร็จตามที่ ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
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นั่นเอง โดยตามทฤษฎีของแมคเคลแลนด์มีเชื่อว่าความ ต้องการของบุคคลจะสร้างแรงจูงใจที่

ส าคัญมี 3 ประการ คือ วรรณา อาวรณ์ (2557)  

  1. ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความ

ต้องการที่จะ กระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ บุคคลที่ต้องการประสบ

ผลส าเร็จสูงจะ แสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปข้างหน้าจะใช้ความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ 

และจะมีความ รับผิดชอบในการท างาน วางแผนการท างาน รับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

จากการท างาน และ กล้าที่จะเผชิญความล้มเหลวในงาน จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์

พบว่า บุคคลที่มีความต้องการ ประสบความส าเร็จจะเข้าสู่การท างานในอาชีพที่ต้องการผู้มี

ความสามารถที่จะเผชิญกับความเสี่ยง และการตัดสินใจ และมีโอกาสที่ประสบผลส าเร็จที่

ยิ่งใหญ่  

 2. ความตอ้งการความรักความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ ความตอ้งการ

เป็นที่ ยอมรับจากบุคคลอื่น และต้องการสัมพันธภาพที่ดีจากบุคคลอื่น บุคคลกลุ่มนี้ชอบ

สถานการณ์ร่วมมือ มากกว่าสถานการณ์แข่งขัน โดยแมคเคลแลนด์ มองว่าความต้องการนีว้่า

คล้ายคลึงกับความต้องการ ขั้นที่ 3 ของมาสโลว์ นั่นคือบุคคลที่มีความต้องการทางด้านนี้สูง 

จะเป็นกลุ่มที่ใหล้ าดับความส าคัญกับ ความตอ้งการเพื่ออยู่ร่วมกับผู้อื่นมากกว่าความต้องการ

เพื่อความส าเร็จ ตัวอย่างเชน่ จากการศกึษา พบว่าถ้าใหโ้อกาสในการเลือกผูช่้วยในการท างาน 

บุคคลที่ต้องการประสบความส าเร็จสูงจะเลือก ผู้ช่วยจากคุณสมบัติที่แสดงถึงความสามารถ

เป็นส าคัญ ส่วนบุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูงจะเลือกเพื่อนของตนเองมาเป็นผู้

ช่วยงาน จะเห็นได้ชัดว่าบุคคลที่มีความต้องการความรักความผูกพันสูง จะตัดสินใจโดยยึดถือ

ความสบายใจในการท างานมากกว่าที่จะยึดถือความส าเร็จในการท างาน  

 3. ความต้องการอ านาจบารมี (Need for Power) คือ ความต้องการอ านาจ

เพื่อมีอิทธิพล เหนือผู้อื่น บุคคลกลุ่มนี้ต้องการได้รับการยกย่อง ต้องการเป็นผู้น า ต้องการ

ท างานเหนือกว่าผู้อื่น และต้องการควบคุมผู้อื่น บุคคลมีความต้องการอ านาจบารมีสูงจะมี

ความกังวลเรื่องอ านาจมากกว่า ประสิทธิภาพและความส าเร็จของงาน โดยตามแนวความคิด

ของแมคเคลแลนด์ ความต้องการอ านาจ บารมีถูกแบ่งออกเป็น 2 แนวทาง คือ แนวทางบวก 

จัดเป็นความปรารถนาที่อยากจะเชิญชวนและดล บันดาลใจผู้อื่นให้คล้อยตามได้ และแนวทาง

ลบเป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อให้มีอทิธิพลเหนอืกว่า บุคคลอื่นในทุก ๆ ด้าน 
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 4.7 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

 Herzberg, Bernard, and Babara, (1959, pp. 100-111 อ้างอิงใน ศิวา หลาบ

ค า หน้า 20-21) ได้เสนอว่า ทฤษฎีแรงจูงใจมีอยู่ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) 2) ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 

 ปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้บุคลากรชอบและ

รักงานที่ปฏิบัติอีกทั้งยังเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยแรงจูงใจที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในของบุคลากร 

ได้แก่ 

 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่บุคลากรสามารถท างานได้

เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหา การรู้จัก

ป้องกัน ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มใน

ผลส าเร็จของงานนั้น ได้แก่ การใช้ความรูทางวิชาการหรือประสบการณในการปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมายที่วางไว การเปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงานมีสว่นร่วมในการแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จ 

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจาก

องค์การผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือลูกค้า การยอมรับนับถือสามารถอยู่ในรูปแบบการ

ยกย่องชมเชยการแสดงความยินดี การได้รับก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึง

การยอมรับในความสามารถเมื่อไดท างานบรรลุผลส าเร็จซึ่งการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ

ความส าเร็จในงานด้วย 

 3. ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของลักษณะงานซึ่งงานที่ได้รับ

มอบหมาย ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์มีความท้าทายในการลงมือท างาน หากลักษณะของ

งานเอือ้อ านวยให้บุคลากรสามารถท างานไดส าเร็จและไดรับการยอมรับและเกิดความพึงพอใจ

และมีแรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบหรือปฏิบัติงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการดูแลงานเหล่านั้นได้อย่าง

เต็มที่ โดยไม่มกีารตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด 

 5. ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งที่

สูงขึน้ 
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ของบุคลากรในองค์การ รวมถึงการได้รับโอกาสในการศึกษาหรือฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ 

ความสามารถย่างไรก็ตาม ในกรณีที่บุคลากรย้ายแผนก โดยไม่มกีารเปลี่ยนแปลงต าแหน่งหรือ

สถานะ ถือเป็นพียงการเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงาน แต่ไมใช่ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งอย่างแท้จริง 

 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) 

 ปัจจัยค้ าจุน คือ ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจและส่งเสริมแรงจูงใจในการท างาน

ของบุคลากรในองค์การให้มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้อง บุคลากรจะ

เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ไมเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงและ

เป็น ปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคลากรได้แก่ 

 1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น

เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน รวมถึงรางวัลที่ ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการ

ปฏิบัติงาน หรือผลตอบแทนที่ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ได้แก่ สวัสดิการด้าน

สุขภาพ การประกันชวีิตวันหยุดพักผอ่น วันพักร้อน กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

 2. โอกาสก้าวหน้าในอนาคต คือ การที่บุคลากรได้รับการแตง่ตัง้เลื่อนต าแหน่งภายใน

หนว่ยงาน รวมถึงสถานการณที่บุคลากรสามารถไดรับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

 3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อและการสื่อสารระหว่างบุคลากรกับ

เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

 4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพหรือลักษณะของงานที่ได้รับหมอบหมายเป็นที่ยอมรับ

นับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี และมีความส าคัญของงานต่อองคก์าร 

 5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคก์าร การติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์การ รวมถึงนโยบายและวิธีการท างานที่มีระบบการแบ่งงานชัดเจน มีความเป็น 

ธรรม มีการควบคุมและดูแลบุคลากรอย่างทั่วถึง 

 6. สภาพแวดล้อมการท างาน คือ ลักษณะทางกายภาพของที่ท างาน ได้แก่ ห้อง

ท างานระดับเสียง ระดับแสงสว่าง อุณหภูมิ บรรยากาศในช่ัวโมงการท างาน รวมถึงอุปกรณ์

และเครื่องมอืในการปฏิบัติงาน 
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 7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไมดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการท างาน

หรือหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน และความ

สะดวกในการเดินทางมาท างาน 

 8. ความมั่นคงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความมั่นคงในการ

ท างานความยั่งยนืของอาชีพ และความมั่นคงขององค์การ 

 9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ 

ด าเนินงานและความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการให้ค าแนะน า การสั่งงานหรือ

มอบหมายงานที่มีความชัดเจนมีวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานที่ โปร่งใส มีการรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 นอกจากนี้ Herzberg (1959) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าองค์ประกอบทางด้านแรงจูงใจ ต

องมีค่าเป็นบวก จึงจะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน แต่ถ้าแรงจูงใจเป็นลบจะท าให้

บุคลากรไม่พึงพอใจในงาน สวนองค์ประกอบทางด้านปัจจัยค้ าจุน ถ้ามีค่าเป็นลบ บุคลากรจะมี

ความรูส้ึกไมพึงพอใจในงานเนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยค้ าจุนมีหนาทีบ่ ารุงรักษาและ

ส่งเสริมบุคลากรให้มีความพึงพอใจในงาน สรุปไดว่าทั้งสองปัจจัยต้องมีค่าเชิงบวกเท่านั้นจึงท า

ให้วามพึงพอใจในงานของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

 จากแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย สรุปไดวา ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนเป็นสิ่งทีบุ่คลากร

ต้องการเพราะเป็นแรงขับเคลื่อนในการท างานองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ระกอบ

ส าคัญท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์กับแนวคิดที่ว่า เมื่อ

บุคลากรไดรับการตอบสนองด้วยปัจจัยจูงใจซึ่งช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลที่ตามมาคือ 

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ าจุนท า

หน้าที่ป้องกันมิให้บุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในงานและช่วยท าให้บุคลากรเปลี่ยนเจตคติ

จากการไมอยากท างานมาสูความพรอมที่จะท างานกับองค์การ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  ตามแนวคิดและของทฤษฎีเฮิรซ์เบิรก์ (Herberz) ดังนี้

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์ (Two Factor Theory) 

 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herberz,1891 อ้างอิงใน วินิต 

วิไลวงษ์วัฒนกิจ,2551) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ได้รับความสนใจ และเป็นที่รู้จักอย่าง

แพร่หลาย รู้จักกันในนามของ ทฤษฎีการแรงจูงใจ-ค้ าจุน (The Motivation Hygiene Theory) 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herberg,1959) ได้สร้างทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน 
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และความไม่พอใจในงานของวิศวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองพิตเบิร์ก จ านวน 200 

คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พบว่า ความตอ้งการทางด้านงาน

บุคคล สามารถจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ดังนี้ 

 กลุ่มแรก เฮอร์เบิร์ก เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรง

กับแรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นจากงานที่ท า เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ 

ปัจจัยจูงใจเหล่านี้ท าให้บุคคลเกิดความชื่นชม  ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้า

ตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติแล้วจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจท างานจนสุด

ความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ ปัจจัยเหล่านี ้ ได้แก่ 

1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า  

ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ผลส าเร็จอย่างด ี

 พัชร ีพันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของ

ผู้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายตรงตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ปฏิบัติงาน

เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ สามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน รู้สึกพอใจ ภูมิใจในงานที่

ท าจนประสบความส าเร็จ และมีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง 

การที่ครูเอกชนมีความ สามารถในการจัดการเรียนการสอนได้เสร็จสิ้น และประสบ

ความส าเร็จได้อย่างดีมีความสามารถในการแก้ปัญหาหาต่าง ๆ ได้และรู้จักป้องกันปัญหา

ก่อนที่เกิดขึ้น และเมื่อผลงานการจัดการเรียนการ สอนส าเร็จลุล่วงแล้วจะมีความรู้สึกพอใจ 

ปลืม้ใจและภาคภูมใิจในผลของงานเป็นอย่างยิ่ง 

 เรณู ฤาชา ( 2562) กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขต วังบูรพาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 7 ใช้ความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ

เป็นอย่างดีผู้บริหารและเพื่อน ร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานและสามารถแก้

อุปสรรค ปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปได้ เสมอย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปลืม้ใจในผลส าเร็จ

ของงานนั้นอย่างยิ่งท าให้มีก าลังใจใน การท างานอื่น ๆ ต่อไป ซึ่งถือได้วา่มีความส าคัญที่สุด ครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้วสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 7 มีความรูส้ึกว่า เขาท างานได้ส าเร็จ 
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 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) กล่าวว่า ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่ครู
สามารถท างานประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนรู้จักวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ได้

ในขณะท างานจนเป็นที่พอใจของตนเองและบรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็นผลในด้าน

ความรู้สึกในผลงานที่ปฏิบัติแล้วเกิดความภาคภูมิใจ โดยความสามารถในการท างานนั้นจะ

ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ จะต้องได้รับการมอบหมายที่เหมาะสม ท้าทายความรู้

ความสามารถ ตลอดจนมอีิสระในการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในขณะท างานด้วยตนเอง เมื่อ

งานประสบความส าเร็จย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และมีความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานครั้งต่อไปให้ดียิ่งขึน้ 

 ลัดดา พันชนัง (2559) กล่าวว่า ด้านการได้รับความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่

ข้าราชการครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบรี 

เขต 1 มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดีมี

ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกัน ปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจะมี

ความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของงานอย่างยิ่ง ซึ่งความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลแตกต่างกัน 

 สรุปได้ว่ า  ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการใช้ความรู้  

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตรงตามเป้าหมาย ตรงตาม

วัตถุประสงค์จนเป็นที่พึงพอใจของตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จ

และมีประสิทธิภาพ รวมถึงสามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปได้ซึ่งความส าเร็จ

ในการปฏิบัติงานมผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) กล่าวว่า

การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอื่นทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจแสดงออกใน

รูปของการยกย่องชมเชย 

 พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับความ

เชื่อถือ และการยอมรับจาก ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน หรอืบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้ง การ

ยอมรับความคิดเห็น การยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ ได้รับความไว้วางใจ 

หรอืการแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงความ เชื่อถือยอมรับในความสามารถ 
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 ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่

ครูเอกชนได้รับการยอมรับนับ  ถือการยกย่องชมเชยการให้ก าลังใจและความไว้วางใจจาก

ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและ เพื่อนร่วมงาน เกี่ยวกับผลงานที่ประสบความส าเร็จและ

ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีความรู ้ความสามารถในโรงเรียน 

 ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชย 

การแสดงความยินดี การได้รับความไว้วางใจการได้รับความเชื่อถือและการได้รับความ

สนับสนุนหรือให้ก าลังใจใน การปฏิบัติงานทั้งจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานด้วยกัน เมื่อ

การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 

 เรณู ฤาชา ( 2562) การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สห

วิทยาเขตวังบูรพา วังบูรพาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

7 ได้รับการยอมรับยกย่องใน ผลงาน การท างานแลว้ได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงานและบุคคลทั่วๆ ไปใน สังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความชื่นชมยินดีใน

ผลงานและความสามารถเมื่อท างาน บรรลุผลจะเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจในทางทฤษฎี

เชื่อว่า จะท าให้ครูเกิดความภูมใิจมีก าลังใจ มีผลในการกระตุ้นและจูงใจในการทา งานได้ยิ่งขึ้น

เป็นการสื่อถึงครูมคีวามรูส้ึกว่าเมื่อท าส าเร็จ มีคนยอมรับเขา 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) กล่าวว่า ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครู

ได้รับการไว้วางใจความเชื่อถือยอมรับในความรู้ความสามารถ และการให้ก าลังใจโดยการยก

ย่องชมเชยจากผู้อื่นเมื่อท างานประสบความส าเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือขึ้นอยู่กับความส าเร็จ

ของงานที่ท าด้วยครูในสถานศกึษาหากได้รับการไว้วางใจ ยอมรับในความรู้ความสามารถ และ

การให้ก าลังใจจากผู้บริหารและเพื่อนรว่มงานแล้วย่อมเกิดความรู้สกึพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนส่งผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึน้ 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2559) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การแสดง

ความคิดเห็นเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาเชื่อถือใน

ความรูค้วามสามารถมอบหมายงานที่ส าคัญใหท้ าอยู่เสมอ 

 ลัดดา พันชนัง (2559) กล่าวว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่

ข้าราชการครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบรี 

เขต 1 ได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
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ร่วมงานเกี่ยวกับงานที่ประสบความส าเร็จ และได้รับการยอมรับว่า เป็นบุคคลที่มีความรู้

ความสามารถในองค์การ 

 ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556) กล่าวว่า ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง ผลงานของ

ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน 

เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน ผลงานได้รับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชาเปิดโอกาสใหต้ัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างอสิระ 

 วิเศษ นิลนาก (2556) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกับความส าเร็จ การได้รับค า

ชมเชย ยกย่อง ชื่นชม เชื่อถือ ไว้วางในผลงานหรือการด าเนินงานจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน ตลอดจนผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอื่นๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือที่จะท า

ให้เกิดการไม่ยอมรับ การได้รับค าต าหนติิเตยีน หรอืการถูกกล่าวโทษ 

 สรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชย การได้รับความ

เชื่อถือ และความไว้วางใจ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บุคคลทั่วๆ ไปได้รับการยอมรับว่าเป็น

บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถในสถานศึกษา สังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความ

ชื่นชมยินดีในผลงาน รวมถึงผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ และ

ได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญใหท้ าอยู่เสมอ 

 3.ลักษณะงาน (Work Itself) เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ลักษณะงาน 

(Work Itself) คอื ความรูส้ึกที่ดแีละไม่ดีตอ่ลักษณะงานว่า งานนั้นเป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย 

ท้ายทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 

 พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติหมายถึง งานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตรงกับ

ความรู ้และความถนัดในงาน นอกจากนี ้มีการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบอย่างชัดเจน 

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง เป็นงานที่

ครูเอกชน มีความสนใจ มีปริมาณงานที่เหมาะสม มีความท้าทายทางดา้นความรูค้วามสามารถ 

สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้ เปิดโอกาสให้ใช้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงาน

ทีเ่ปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติ ได้ด้วยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ 

 ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติงานที่มีนโยบาย เป้าหมาย และขอบเขตงานที่ชัดเจน เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

เพื่อให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างมี ประสิทธิภาพ มีความสอดคล้องตอ่เนื่องและมีมาตรฐาน
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เดียวกันส่งผลให้ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกว่าได้ปฏิบัติงานที่เหมาะสม คุ้มค่าที่ได้ทุ่มเท เกิด

ความพึงพอใจและภาคภูมใิจการมสี่วนรว่ม 

 เรณู ฤาชา (2562) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถึง ตัวงานที่น่าสนใจและท้าทาย

ความสามารถของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตวังบูรพา วังบูรพาจังหวัดสระแก้ว 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 และรู้สึกว่างานที่ท าน่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถเป็นงานที่ส าคัญและมีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  

แบบใหม่ๆ ปัจจัยทฤษฎีเช่ือว่า ครูจะรู้สกึพอใจที่จะทา งานในลักษณะนีม้ากขึ้น 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) ได้กล่าวว่า ด้านลักษณะของงาน หมายถึงงานที่บุคคล

ในหน่วยงานรับผิดชอบที่มีคุณค่า น่าสนใจ และความท้าทายความสามรถตรงกับความรู้

ความสามารถความถนัด และมีส่วนร่วมในการวางแผนตัดสินใจในงานที่ตนปฏิบัติงานในด้าน

ต่างๆหากได้รับการมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาโดยงานนั้นน่าสนใจเหมาะสมกับความรู้

ความสมารถและตนเองมีความรู้สึกที่ว่า มีอิสระในการท างานได้ร่วมคิดร่วมแก้ปัญหาก็จะเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีขวัญก าลังใจที่จะท างานที่ได้ให้ส าเร็จลงได้ด้วยดีและส่งผลให้

ผูป้ฏิบัติงาน 

 ลัดดา พันชนัง (2559) กล่าวว่า ด้านงานตัวเอง หมายถึงการที่ข้าราชการครูในอ าเภอ

เมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจันทบรี เขต 1 ได้ปฏิบัติงานที่ตรง

ความรู้ ความสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่

ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ ซึ่งท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

และเป็นแรงจูงใจใหข้้าราชการครูปฏิบัติงานนั้นๆ จนส าเร็จ 

 เกศณรนิทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัย ความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่สามารถ

กระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังแต่เพียงผู้เดียวตามความรู้ ความสามารถ ความถนัดใน

งาน และมีการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไว้ชัดเจน 

 สรุปได้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ งานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้  ความรู้ ความสามารถ มีความท้าทาย ตรงกับความรู้

ความสามารถที่ถนัด สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีการก าหนดโดยต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติงาน 

และมีการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน 
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 4.ความรับผดิชอบ (Responsibility) เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ความ

รับผดิชอบ (Responsibility) คอื ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

งานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอย่างเต็มที่ 

 พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับการ

มอบหมายงานโดยให้รับผิดชอบปฏิบัติงาน ใหม่ๆ มีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่

มีการตรวจสอบและการควบคุมอย่างใกล้ชิด  

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครู เอกชนมี

ความสามารถในการแก้ปัญหา ตัดสินใจหรือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับชาและ

เพื่อนรว่มงานได้อย่างอิสรเสรแีละเต็มที ่

 ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง งานในหน้าที่ที่

รับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถ ความยากง่ายของงานเป็นลักษณะงานที่สามารถท า

ตั้งแต่ต้นจนส าเร็จโดยไม่เกิดความเบื่อหน่ายและมีประโยชน์ต่อภาระหน้าที่และความผูกพัน ที่

ได้รับมอบหมายมาปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จตาม เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

 เรณู ฤาชา ( 2562) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สห

วิทยาเขตวังบูรพา วังบูรพาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

7 มีความรับผิดชอบตนเองและ งานที่ท าการได้รับเกียรติและความไวว้างใจจากผู้บริหารให้

รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและปฏิบัติงานอย่างอิสระ สนใจที่ผลลัพธ์

ให้สิทธิทางด้านความคิด ปัจจัยประเภทนี้ล้วนแล้วแต่เป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้ครู

ตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น 

 ลัดดา พันชนัง (2559) กล่าวว่า ด้านการรับผิดชอบในงาน หมายถึง การที่ข้าราชการ

ครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบรี เขต 1  มี

ความสามารถในการแก้ปัญหาหรือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานได้อย่างเต็มที่ 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) ได้กล่าวว่า ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครู

ได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาแล้ว มีความมุ่งมั่น ตั้งใจในการปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ

โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรอืตรวจสอบแต่อย่างใด ตลอดจนแสวงหาวิธีการตา่งๆ เพื่อให้งานใน

หน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนด ผู้ใต้บังคับบัญชาหากได้รับมอบหมายงานที่
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เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ จะมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้งานส าเร็จและจะ

พัฒนาใหด้ีขึ้นเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในการท างานตามหนา้ที่ความรับผดิชอบนั้นๆ 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่มีอิสรเสรีใน

การตัดสินใจในหน้าที่ภารกิจที่รับผิดชอบ และสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ส าเร็จลุล่วงตาม

วัตถุประสงค์ 

 ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556) กล่าวว่า ด้านความรับผดิชอบและความส าเร็จของงาน 

หมายถึง ต าแหน่งมีความสอดคล้องกับความรับผดิชอบในงานที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานที่

รับผิดชอบเป็นงานที่ถนัดและมีโอกาสได้ใช้ความรู้อย่างเต็มที่ การเลือกวิธีการปฏิบัติงานได้

ตามความต้องการและเหมาะสม การมีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

ผูบ้ังคับบัญชาแสดงความพอใจในการปฏิบัติงาน และความพอใจที่จะได้รับมอบหมายที่มีความ

รับผิดชอบใหม่ๆเพิ่มขึ้นจากเดิม 

 สุธิดา พานิชกิจโกศลกุล (2556)  กล่าวว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรับผิดชอบที่บุคคลแสดงออกถึงการท าหน้าที่ของตนเองที่ได้รับ

มอบหมายด้วยความเอาใจใส่ มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร 

อดทนและกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา ไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยง

จนกว่างานจะเสร็จยอมรับผลของการกระท าไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสีย พยายามท าหน้าที่

ต่างๆ อย่างเต็มความสามารถโดยมีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์องค์กร ยึดมั่นตามระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งและข้อก าหนดต่างๆ ขององค์กร รวม

ไปถึงผู้ใช้และรักษาทรัพย์สินขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่น ามาใช้เพื่อประโยชน์ส่วน

บุคคล 

 สรุปได้วา่ ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย

งานจากผู้บริหารงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถแล้วมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ

ในการปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือตรวจสอบแต่อย่างใด และมีอ านาจ

ในการรับผดิชอบอย่างเต็มที่รวมถึง รับผิดชอบปฏิบัติงาน ใหม่ๆ ตลอดจนแสวงหาวิธีการต่างๆ 

เพื่อใช้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนดเมื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาใน

การท างานตามหนา้ที่ความรับผดิชอบนั้นๆ  

 5.ความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน (Advancement) เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) 
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กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) คือการเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ

ต าแหน่งของบุคคลในองค์กร แตใ่นกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่ง

ขององค์กร โดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นการเพิ่มโอกาสให้ความรับผิดชอบมากขึ้น

เรียกได้วา่ เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบแตไ่ม่ใช่ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานอย่างแท้จรงิ 

 พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า ความต้องการความเจริญก้าวหน้า หมายถึง 

ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มี ความเจริญก้าวหน้า ต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริ่ม 

บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เชน่ การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ใน

การท างาน การศกึษาต่อ การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ

ในการท างาน 

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การที่ครูเอกชนได้รับ

การเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับทีสู่งกว่าเดิม การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อฝึกอบรม สัมมนา

และดูงาน เพื่อพัฒนาความรู ้ความสามารถและเพิ่มพูน ทักษะที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

 ศุภญา วงศว์รสันต์ (2563) กล่าวว่า ความก้าวหน้าหมายถึง ช่องทางหรอืจังหวะที่จะ

ได้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นหรือต าแหน่ง ที่มีความส าคัญในหน่วยงานรวมทั้งโอกาสที่จะได้รับการ

พัฒนาความรู้ความสามารถและความ ช านาญจากงานที่ได้ ปฏิบัติอยู่ซึ่งวัดได้จากการที่ได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบที่มีความส าคัญมากขึ้น การที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบที่ต้องใช้

ความรูค้วามสามารถและความรับผิดชอบมากขึ้น โอกาสการได้เลื่อนต าแหน่ง และโอกาสที่จะ

ได้ท างานที่ตนมคีวามช านาญ 

 เรณู ฤาชา (2562) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึงการที่ครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตวังบูรพา วังบูรพาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ได้รับโอกาสในการลาศึกษาต่ออบรมสัมมนาเป็นการเพิ่มพูน 

ความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงาน เพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นการจูงใจให้ครู

ท างานมากยิ่งขึน้ การให้อ านาจหน้าที่ใน การตัดสินใจในงานที่ตัวเองรับผิดชอบชอบ ครูจะรู้สึก

ภาคภูมใิจในตัวเองมากขึ้น 

 ลัดดา พันชนัง (2559) กล่าวว่า ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การที่ข้าราชการครูใน

อ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบรี เขต 1  ได้รับการ

เลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับที่สูงกว่าเดิม การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรมสัมมนาและ

ดูงานเพื่อพัฒนาความรูค้วามสามารถ และเพิ่มพูนทักษะที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
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 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง 

การที่ครูมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม รวมถึงโอกาสได้รับความรู้  

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารควรสนับสนุนส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานทุกคน เพิ่มความรูค้วามสามารถและ

ทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เพื่อให้สามารถด ารงต าแหน่งที่เหมาะสมและสูงขึ้น อันจะส่งผล

ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บังเกิดผลดีต่อการปฏิบัติงานในองค์กรมากยิ่งขึ้น 

 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2558) กล่าวว่า ด้านความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ของบุคคลในองค์การ การมโีอกาสได้ศกึษาหาความรู้เพิ่ม หรอืได้รับการ

ฝกึอบรม 

 ศิริพร บุษบง (2558) ผู้บริหารสร้างแรงกระตุ้นที่ท าให้ครูผู้สอนเกิดความเต็มใจใน

การท างานน้อย แนวทางในการพัฒนา คือต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูผู้สอนมี

ความก้าวหน้าในอาชีพ และให้การยกย่องชมเชยเมื่องานนั้นส าเร็จเพื่อให้มีก าลังใจในการ

ท างานอื่นต่อไป 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสใน

การศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน และได้เดินทางไปศึกษาดู

งานเพื่อค้นหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อน ามาพัฒนาการท างาน 

 กิติมา ดรฮี้ (2556) กล่าวไว้ว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลได้รับการ

สนับสนุนให้มโีอกาสก้าวหน้าทั้งในต าแหน่งหน้าที่การงาน การเลื่อนขัน้เงินเดือน รวมทั้งโอกาส

พัฒนาตนเองในด้านความรู้ความสามารถและทักษะการปฏิบัติ เช่น การศึกษาต่อ การเข้ารับ

การอบรม  

 สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง หมายถึง ความต้องการที่จะ

พัฒนาตนเองให้มี ความเจริญก้าวหน้า โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้

เกิดจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น การ

ได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ ความช านาญจากงานที่ได้การขึ้นเงนิเดือน ได้รับการสนับสนุน

จากผู้บริหารและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร 

 กลุ่มที่สอง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์

โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน อันจะท าให้

คนท างานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจในคนท างาน
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มากขึ้นแต่มีสว่นชว่ยใหค้นท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันไม่ใหค้นผละออกจากงาน ถ้าปัจจัยนี้

ไม่มใีนงานหรอืจัดไว้ไม่ดจีะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ด ีปัจจัยเหล่านีไ้ด้แก่ 

 1.เงินเดอืน เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า เงนิเดือน คือ ความพึงพอใจ 

หรอืไม่พึงพอใจในเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น 

 อุไรลักษณ์ ปุ่มเป้า (2565) กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับมีความ

เหมาะสมเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าตอบแทนนอก

เวลาปฏิบัติงาน การเบิกจ่ายสวัสดิการ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริง 

และค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า เงินเดอืนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทน

หรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ ที่ได้จากการปฏิบัติงานของครูเอกชนในโรงเรียน ตลอดจน

สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ที่สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ

เงินเดอืนในอัตราที่เหมาะสมในการด ารงชีพ 

 ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) กล่าวว่า เงินเดือน/ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน/

ค่าตอบแทนที่ได้รับ จากการประกอบวิชาชีพ ความเหมาะสมของเงนิเดือน/ค่าตอบแทน การขึ้น

เงินเดือน/ค่าตอบแทน และความพอใจต่อ เงินเดือน/ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับการ

ครองชีพ 

 เรณู ฤาชา (2562) กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึงการจัดผลตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถและการท างาน เช่น การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน การพิจารณา

ความดีความชอบ ค่าจ้าง สิ่งตอบแทน เป็นไปอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม หากเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานที่ทา ครูที่ปฏิบัติงานใหม่และปฏิบัติงานจนมีความช านาญได้

เงินเดอืนที่ไม่แตกต่างกันจะ ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกันได้ซึ่งความเป็นจริงในบางโรงเรียนจะ

ค านงึถึงปัจจัยอื่น ๆ เข้ามา มีสว่นในการตัดสินใจของการปรับฐานเงนิเดือนให้กับครูที่เหมาะสม 

ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งหากช้าเกินไป เป็นการส่งผลให้เกิดความไม่พึง

พอใจกับครูเชน่กัน 

 เจนวิทย์ จันทร์เจริญ (2560) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง

การเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) ได้กล่าวว่า ด้านผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง 

ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ตลอดจนการจัดสวัสดิการและ
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ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ซึ่งเป็นปัจจัยค้ าจุนที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ

เงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมในการด ารงอาชีพ อาชีพครูก็มีความต้องการค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เกื้อกูลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีมากยิ่งขึ้น อันจะก่อให้เกิดการ

ปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การตอ่ไป 

 ปฐมวงค์ พันชนัง (2559) กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินค่าจ้างที่

ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวติ และเงินเดอืน ค่าจา้ง เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

 วรางคนา ชูเชดิรัตนา (2558) กล่าวว่า ดา้นผลตอบแทน หมายถึง การที่บุคคลรับรู้วา่

ผลตอบแทนยังหมายถึง การที่พนักงานได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับสิ่งที่ได้ทุ่มเทในการท างาน

รวมถึงกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนที่เป็นมาตรฐานเดียวกันส าหรับพนักงานในแต่

ละระดับเหมอืนและมีความยุติธรรม โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เชน่ เพศ เชื้อ

ชาติ ศาสนา รูปร่าง หน้าตา เป็นต้น และการได้รับผลตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น

สวัสดิการตา่ง ๆ  

 สรุปได้ว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับต าแหน่งและปริมาณงานที่รับผิดชอบและ

เงินเดอืนค่าจา้งที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวติและสภาพเศรษฐกิจ 

2.โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า  

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต คือ การได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่ง การที่

บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จะเอือ้ต่อวชิาชีพของเขา 

 อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) กล่าวว่า โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

หมายถึง โอกาสที่จะได้รับ ความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ รวมทั้งโอกาส

ที่จะได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา ต่อ ดูงาน หรือเข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และ

ทักษะวิชาชีพ 

 มโนช พรหมปัญโญ (2560) กล่าวว่า โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

หมายถึง เป็นปัจจัยส าคัญในคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่เพียงพอต่อค่าตอบแทน ต าแหน่ง

และโอกาส แต่หมายรวมถึง ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่เพิ่มพูนขึ้นตามประสบการณ์ และ

พร้อมถ่ายทอดในงานอย่างทวีคุณค่าในทุกครั้งที่ได้รับบริการ 

 วาร ีทิพย์เนตร (2560) กล่าวว่า โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การ

เจริญโตในหน้าที่การงาน ได้รับการดูแล มีการวางแผนในสายอาชีพใหบุ้คคลมองเห็นอนาคตมี
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โอกาสได้ไปถึงจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ได้รับผิดชอบงานที่มากขึ้น ท้าทายความสามารถมากขึ้น ได้

เลื่อนต าแหน่งได้รับความไว้วางใจ ได้รับเงินเดือนที่สูงขึน้ เป็นต้น 

 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2558) กล่าวว่า การวางแผนความเจริญก้าวหน้าของอาชีพ

และการด าเนินการตามแผน หมายถึง การวางแผนที่จะให้มีทางส าเร็จตามเป้าหมายของสาย

อาชีพ โดยแผนอาชีพที่ดีควรจะแบ่งแยกเป็นระยะ ๆ เพื่อตรวจสอบเป็นขั้น ๆ ตามความส าเร็จ

ของงานเรื่อยไปจนถึงเป้าหมายที่ต้องการ และเมื่อมีแผนการแล้วสามารถด าเนินการได้ตาม

แผนที่วางไว้ การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพ และการด าเนินการตามแผนยังหมายถึง  มี

การวางแผนที่ชัดเจนเพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพที่คาดหวังไว้ วางแผนความก้าวหน้าความก้าวหน้าโดยแบ่งแยกเป็นระยะ  ๆ เพื่อ

ตรวจสอบความส าเร็จ มีการตรวจสอบความส าเร็จ มีการตรวจสอบผลการพัฒนา

ความก้าวหน้าเป็นระยะ ๆ ตามแผนที่วางไว้ และด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้า

ของท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน 

 ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) กล่าวว่า โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสเลื่อนใน

การเลื่อนฐานะทางต าแหน่งให้สูงขึ้น โดยพิจารณาจากโอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 

การได้พัฒนาความรูแ้ละความมั่นใจในอนาคต 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) กล่าวว่า โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

หมายถึง การมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ และหน่วยงานมีเกณฑ์การ

พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

 สรุปได้ว่า โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะได้รับ

ความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต รวมทั้งโอกาสที่จะได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา ต่อดูงานหรือเข้ารับการอบรมสัมมนา 

เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพโดยมีการวางแผนที่ชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ  

 3.ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน เฮอร์ซเบิรก์ 

 (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 

 อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) กล่าวว่าความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชา

เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีในการท างาน ของข้าราชการครูร่วมกับผู้บริหาร

สถานศึกษา รวมทั้งการที่ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูปรึกษาหารือหรือ
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เสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม อย่างเป็นกันเอง การทีข่้าราชการครูม ีความสัมพันธ์ที่ดี

ในด้านการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ที่ดีส่วนตัว กับผูป้กครอง ชุมชน การท างานตามหน้าที่

ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือความรู้สึกใด ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว และ

สมาชิกในครอบครัวเห็นว่า เงินเดอืนที่ได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเลีย้งครอบครัว 

 ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรู้สึกผูกพันและบรรยากาศในการท างานระหว่างผู้บั งคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการท างาน ความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากบุคคลใน

หนว่ยงาน 

 พัชรพรรณ ทาศรี  (2564)  กล่าวว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง 

สัมพันธภาพระหว่างผู้เข้าร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ทั้งในด้านการท างานและด้านส่วนตัวซึ่ง

ได้รับความร่วมมือช่วยเหลือเกือ้กูลความรัก สามัคคีและ บรรยากาศในการท างาน 

 เรณู ฤาชา ( 2562) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึงการท างานที่มี

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน มีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน ให้ความร่วมมือในการจัด

กิจกรรมต่าง ๆ หากพฤติกรรม ของครูในโรงเรียนเป็นไปในด้านลบ เช่น เกิดการแข่งขันชิงดีชิง

เด่น ต่างคนต่างเอาตัวรอด ทับถม เพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท า

ให้คับข้องใจเป็นผลให้เกิด ความเบื่อหน่ายโรงเรียน หากในทางตรงกันข้ามในด้านบวกต่างคน

ต่างมนี้ าใจช่วยเหลือ ซึ่งกันและกันย่อมจะสร้างบรรยากาศในโรงเรียนได้เป็นอย่างดีส่งผลให้ครู

เกิดความพึงพอใจ 

 ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่

ผู้บริหารพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้จากงานผู้บริหาร การช่วยเหลือกันจาก 

ผูบ้ริหาร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน เมื่อเกิดปัญหา อุปสรรคในการท างาน 

 สรุปได้ว่าความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ

ที่ผู้บริหารพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน เปิดโอกาสให้ข้าราชการครู

ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม อย่างเป็นกันเอง เมื่อเกิดอุปสรรคใน

ด้านการท างานและด้านส่วนตัวซึ่งได้รับความร่วมมือ คอยช่วยเหลือแก้ปัญหา ให้ค าแนะน าซึ่ง

กันและกัน และบรรยากาศในการท างานมีโอกาสพบปะสังสรรค์กันนอกเวลา มีการ

ติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความรัก สามัคคีและบรรยากาศในการท างานครูสามารถ



 

 

  44 

ท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและการท างานตามหน้าที่ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 

หรอืความรูส้ึกใด ๆ ที่สง่ผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องสว่นตัว 

 4.สถานะของอาชีพ เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ลักษณะของอาชีพ คือ 

องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่ท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมี

อภสิิทธิ ์

 พัชรพรรณ ทาศรี (2564) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ได้รับ

มอบหมายตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัดและมีความน่าสนใจและความเหมาะสม

ของประมาณภาระงาน 

 ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการ

ยอมรับจากสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี ที่ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจ ในการประกอบอาชีพ

ของตนเอง 

 เกศณรินทร์ งามเลิส (2559) กล่าวว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง ความภูมิใจในงาน

ที่ท าอาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มเีกียรตแิละศักดิ์ศรี 

 ภัทรนันท์ ศริิไทย (2559) กล่าวว่า สถานะของอาชีพ  (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็น

อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือ มีเกียรติและศักดิ์ศรีในสังคม 

 นาถลัดดา บุญประคอง (2559) กล่าวว่า สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึงสถานที่

ท างานมีความเหมาะสม สะดวกต่อการปฏิบัติงาน การมอบหมายหน้าที่มีการปฏิบัติงานที่มี

ความชัดเจน มีความปลอดภัยในการท างาน ได้รับการสนับสนุนด้านเครื่องมือ เครื่องใช้ 

อุปกรณ์ที่มคีวามอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

 วนิดา ปลืม้ภักตร ์(2558) กล่าวว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้ๆ ส าคัญเป็น

ที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มเีกียรตแิละศักดิ์ศรี 

 สรุปได้ว่า สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือของสังคมที่มี

เกียรตแิละศักดิ์ศรทีี่สง่ผลใหเ้กิดความภาคภูมใิจในการประกอบอาชีพของตนเอง 

 5.นโยบายและการบริหารงาน เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า นโยบาย 

และการบริหารงาน คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การให้อ านาจแก่บุคคลใน

การให้เขาด าเนินงานให้ส าเร็จ รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์การ เช่น การที่บุคคลต้อง

รับทราบว่าเขาจะต้องท างานให้ใคร นั่นคือ นโยบายขององค์กรที่จะต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคคล

ด าเนนิงานได้ถูกต้อง 
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 พัชรพรรณ ทาศรี (2564) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายในการ

บริหารงานการมีสว่นร่วมในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน ระเบียบ กฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน

และการให ้

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 

and Administration) หมายถึงนโยบายการบริหารการจัดการ การมอบหมายงานและการ

ติดตอ่สื่อสารภายในองค์กร รวมถึงการมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายการทางานอีกด้วย 

 เรณู ฤาชา ( 2562) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายที่มีประสิทธิภาพ 

และมีโครงสรา้งที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและเป็นธรรม ครูใน 

โรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนนโยบายต่าง ๆ และทราบแนวทางในการบริหารงาน และให้  

ความมั่นคงกับครูการท างานที่ไม่ซ้ าซ้อนกันเป็นเอกภาพ หากแต่ในทางทฤษฎีเชื่อว่า การเพิ่ม 

คุณภาพของปัจจัยนี้มาก ๆ ก็ไม่ได้ท าให้ครูมีแนวโน้มในความพึงพอใจมากขึ้น หรือ มีแรงจูงใจ 

ในการท างานให้ดีขึ้น เชน่กัน 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนว

ทางการด าเนินงานของโรงเรียนที่มีหลักการปฏิบัติที่จะน าองค์กรสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน โดย

การร่วมมือวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบล่วงหน้าเพื่อปฏิบัติ อันน าไปสู่

ความส าเร็จของงานที่รับผิดชอบของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารควรชี้ แจงแนวปฏิบัติตาม

นโยบายให้ทราบโดยทั่วกัน และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน 

เพื่อการร่วมกันรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น และส่งผล

ให้ผู้ปฏิบัติงานพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ลัดดา พันชนัง (2559) กล่าวว่า ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ หมายถึง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบรี เขต 1 มีแนวทางการด าเนินงานขององค์การที่มีหลักการปฏิบัติที่จะน า

องค์การสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน โดยการร่วมมือกันวางแผนประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบ

ล่วงหน้าเพื่อถือปฏิบัติ น าไปสู่ความส าเร็จของงานที่รับผดิชอบ 

 ปวีณา อยู่เล็ก (2557) กล่าวว่า ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายการ

บริหาร การกระจายงาน และการมอบหมายงาน การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการจัด

ระบบงานที่มีประสทิธิภาพ และเกิดประสทิธิผลตอ่องค์กร 
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 ปฐมวงค์ สีหาเสมา (2557) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง การที่

หน่วยงานมีกฎเกณฑ์และระเบียบในการปฏิบัติงาน มีความชัดเจน และนโยบายและการ

บริหารงานเป็นระบบ การท างานไม่ซ้ าซ้อนกัน 

 กิติมา ดรฮี้ (2556) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดงาน จัด

ระบบงานในการปฏิบัติงานและมอบหมายของหน่วยงานมีความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

และเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะในการปรับปรุง

พัฒนางานของหน่วยงานได้อย่างเสรี  

 ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 

นโยบายของหนว่ยงานสามารถน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจุบันนโยบายและ

การบริหารงานในหน่วยงานมีความเหมาะสม ผู้บังคับบัญชามีหลักพิจารณาการมอบหมายผู้

ปฏิบัติให้เหมาะสมกับงาน ผู้บังคับบัญชาช่วยให้การบริหารของหน่วยงานมีประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

 สรุปได้วา่ นโยบายและการบริหาร คือ นโยบายในการบริหารงาน การที่ครูมีสว่นร่วม

ในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน ระเบียบและ แนวทางการด าเนินงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจนใน

การปฏิบัติงาน หลักการและเป้าหมายชัดเจน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ ผู้บริหารควรชี้แจง

แนวทางปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ ร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการร่วมกัน

รับผิดชอบ 

 6.สภาพการท างาน เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า สภาพการท างาน คือ  

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่จะอ านวยความสะดวก ในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 

เครื่องมือ อุปกรณ์ และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงาน ที่ได้รับผดิชอบ 

 ธนาทิพย์ ขวัญทอง (2566) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น สถานที่ท างาน ความพร้อมของเครื่องมือและอุปกรณ์

ต่าง ๆ ในการท างาน ความปลอดภัยในที่ท างาน 

 พัชรพรรณ ทาศรี (2564) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ความมี

อิสระในการท างานและสภาพแวดล้อมและปัจจัยต่าง ๆ ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้ความสะดวก

คล่องตัว เชน่ ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็นสัดส่วนของสถานที่ท างาน สิ่งอ านวยความ

สะดวก สื่อและอุปกรณ์ตา่ง ๆ 
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 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า สภาพแวดสภาพการท างาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมบรรยากาศ ที่เหมาะสมในการท างาน มีความปลอดภัยใน สถานที่ปฏิบัติงาน ซึ่ง

เป็นการสง่เสริม และอ านวยความสะดวก ให้ครูเอกชนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานจัดการ

เรียนการสอน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน ท าให้ครูเอกชนเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 เรณู ฤาชา (2562) สภาพการท างาน หมายถึง ปัจจัยที่โรงเรียนควรจัดให้เหมาะสม

ต่อการท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือการยกระดับ สถานะของ

ครูตามต าแหน่ง การมีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความสะดวกและมีความคล่องตัวในการ

ปฏิบัติงาน เช่น การมีที่จอดรถของผู้บริหารการมีสิทธิพิเศษแก่ครูที่มีต าแหน่งสูง หรือ มี

ความส าคัญต่อองคก์รมากอย่างเหมาะสม เพื่อให้ครูไม่เกิดความไม่พงึพอใจ 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 

องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กรซึ่งอยู่รอบรอบตัว ตัวบุคคล

ในขณะปฏิบัติงาน เช่น วัสดุ อุปกรณ์ส านักงาน ครุภัณฑ์ สภาพบรรยากาศ ทั้งในห้องและนอก

หอ้ง รวมถึงวัฒนธรรม ในองค์กร ที่เอื้อประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากร อันจะส่งผลให้ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครู 

 วนิดา ปลื้มภักตร์ (2558) กล่าวว่า ภาพแวดล้อมและเครื่องอ านวยความสะดวก ใน

การปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ห้องท างานและอื่นๆ มีความสะดวกสบาย ตลอดจนมีวัสดุ

อุปกรณ์เพียงพอ และความสะดวกสบายนี้จะน าไปใช้ 

 ปวีณา อยู่เล็ก (2557) กล่าวว่า ด้านสภาพการท างานหมายถึง สภาพแวดล้อมและ

ปัจจัยต่างๆ ที่เป็นเครื่องมือช่วยอ านวยความสะดวกสบาย ในการปฏิบัติงาน ให้เกิดความ

คล่องตัว ความปลอดภัย และความร่วมมือ ในการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ บรรยากาศ 

สิ่งอ านวยความสะดวก ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ที่จะสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

 อ าไพ พัดทอง (2557) กล่าวว่า ด้านสภาพการท างานหมายถึง สภาพกายภาพทั่วไป 

ของสถานที่ท างาน เช่น แสงเสียงอุณหภูมิ กิน รวมทั้งลักษณะอื่น  ๆ ของสิ่งแวดล้อม เช่น 

อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ 

 มลฤดี เย็นสบาย (2557) กล่าวว่า สภาพในการท างานหมายถึง บุคลากรเทศบาล

ต าบลมะขามเมืองเชียงใหม่ มีความรู้สึก ภาคภูมิใจ ในอาชีพที่จะ ท าอยู่ และงาน ที่ท าเป็น

อาชีพ ที่มเีกียรต ิและได้รับการยอมรับในสังคม 
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 ปฐมวงค์ สีหาเสมา (2557) กล่าวว่า สภาพการท างาน หมายถึง การที่สถานที่ 

ท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ เหมาะต่อการ ปฏิบัติงาน และอุปกรณ์เครื่องมือ วัสดุส านักงาน มี

สภาพดี ทันสมัย และมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

 ลัดดา พันชนัง (2557) กล่าวว่า ด้านสภาพในองค์กร หมายถึง แรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงาน ของครูในอ าเภอเมือง จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา 

จันทบุรี เขต 1 สภาพแวดล้อม ในการปฏิบัติงาน เชน่ เครื่องมือเครื่องใช้ ที่อ านวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน อย่างพอเพียง การจัดบริเวณสถานที่ การปฏิบัติงาน มีความคล่องตัว และมี

ส่วนช่วยใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

 สรุปได้ว่าสภาพการท างานหมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศ ที่

เหมาะสมในการท างาน มีความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน มีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวย

ความสะดวก ที่อ านวยความสะดวก ในการปฏิบัติงาน และปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบๆ ตัว

ครูผู้สอนให้ความสะดวกคล่องตัวขณะที่ปฏิบัติงาน ที่เอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ของ

ครูผูส้อน อันจะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 7.ความเป็นอยู่สว่นตัว เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ความเป็นอยู่ส่วนตัว  

คือสถานการณ์หรือลักษณะบางประการ ของงานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ท าให้

บุคคลรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น ถ้าองค์กร ต้องการให้บุคคลที่ย้ายที่ท างาน

ใหม่ อาจจะไกลและท าให้ครอบครัวต้องล าบากเป็นต้น 

 ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) กล่าวว่า ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่ครูผู้สอนมี

สิทธิความเป็นอยู่ส่วนตัว มีการตัดสินใจได้อย่างอิสระ มีสถานที่ท างานไม่ไกลจากครอบครัว 

และมีความ สุขพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และ

ไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น 

 รุ่งอรุ่ณ รุ่งทองค ากุล (2558) กล่าวว่า สิทธิในความเป็นส่วนตัว (Privacy) หมายความ

ว่าสิทธิของบุคคล ที่ประกอบด้วยสิทธิของบุคคลในครอบครัว เกียรติยศ ชื่อเสียงหรือความ

เป็นอยู่ส่วนตัว โดยรอดพ้นจากการสังเกต การรู้เห็น การสืบความรัก การรบกวนต่างๆ และ

การมีสันโดษไม่ติดต่อสัมพันธ์กับสังคม ทั้งนี้ขอบเขตที่บุคคลควรได้รับการคุ้มครอง และการ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคลคือ การด ารงชีวิตอย่างอิสระ มีการพัฒนาบุคลิกลักษณะ ตามที่สิทธิ

จะแสวงหา ความสุขในชีวิต ตามวิถีที่อาจเป็นไปได้ และความพอใจตราบเท่าที่ไม่ขัดต่อ
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กฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และศีลธรรมอันดีของประชาชน และไม่เป็นการล่วง

ละเมดิสิทธิเสรีของผู้อื่น 

 มลฤดี เย็นสบาย (2557) กล่าวว่า ชีวติความเป็นอยู่สว่นตัว หมายถึงความรูส้ึกที่ด ีไม่

ดี อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปในที่ท างานใหม่ซึ่งห่างไกล 

จากครอบครัว ท าให้ไม่มคีวามสุขและไม่พอใจกับงานแห่งใหม่ 

 สรุปได้วา่ ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึงการที่ครูผู้สอน มีสทิธิความเป็นอยู่ส่วนตัว มี

การตัดสินใจได้อย่างอิสระ มีสถานที่ท างานไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุข ใจกับงานที่

ปฏิบัติอยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพ

ของผู้อื่น 

 8. ความมั่นคงในงาน เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน 

คือความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในงานความมั่นคงขององค์กร 

 พัชรพรรณ ทาศรี (2564) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกมั่นใจว่า

งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นสามารถยึดเป็นอาชีพได้ตลอดไป และงานที่ปฏิบัติท าให้ฐานะทางเศรษฐกิจ

ของครอบครัวดีขึ้น 

 มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า ความมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง 

เสถียรภาพในการจ้างงาน การมงีานท าอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความรู้สกึเชื่อมันและศรัทธาใน

วิชาชีพ 

 วารี ทิพย์เนตร (2560) กล่าวว่า ความมั่นคงและความปลอดภัย หมายถึง ภาวะ

ความรู้สึกที่น่าเชื่อถือ มีความน่าไว้วางใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความมั่นคงของต าแหน่งงาน ว่า

จะไม่ถูกเลิกจ้างความมั่นคง ขององค์กรว่าจะไม่ปิดกิจการลง และความปลอดภัยในสถานที่

ท างาน ว่าไม่มอีันตรายต่อร่างกายและจติใจ 

 เกศณรนิทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก

ของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์กร 

 วนิดา ปลืม้ภักตร ์(2558) กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคคลที่มคีวามมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์การ 

 มลฤดี เย็นสบาย (2557) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคลากร ที่มีต่อความมั่นคงในเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ เกี่ยวกับการจัดระบบสวัสดิการ
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ส าหรับบุคลากร และความรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติขณะนี้ มีความปลอดภัยและมั่นคง ส าหรับชีวิต

บุคลากร 

 กิตติมา ดรฮี้ (2556) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความมั่นคงและความ

ปลอดภัยในงานที่ท า ผูบ้ังคับบัญชาให้ความคุม้ครอง ปกป้องดูแล และร่วมกันรับผิดชอบต่อผล

การปฏิบัติงาน และผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีความมั่นคง มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีความก้าวหน้าเป็นที่

ยอมรับของสังคม 

 ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงของ

องค์การ 

 สรุปได้วา่ ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกที่มตี่องาน ในด้านความมั่นคงความ

ยั่งยืน ของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี มีความก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับ

ของสังคม เพือ่สร้างความรู้สกึเชือ่มันและศรัทธาในวิชาชีพ 

 9.การปกครองบังคับบัญชา เฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1959, pp. 45-49) กล่าวว่า 

การปกครองบังคับบัญชา คือความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ในการด าเนินงาน ความ

ยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจ ของผู้บังคับบัญชา ในการให้

ค าแนะน า หรอืมอบหมายงานรับผิดชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกน้อง 

 พัชรพรรณ ทาศรี (2564)  กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่

ผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอภาค และมีการก าหนดนโยบายในการ

บริหารงานองค์กรอย่างชัดเจน 

 ธนกฤต ศาสตราโชต (2563) กล่าวว่า วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 

ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการบริหารงาน ให้ด าเนินไปได้ดว้ยดี หรอืมีการปกครอง

ดูแล ครูเอกชน ให้เกิดความร่วมมือในการจัดการเรียนการสอน อย่างมีประสิทธิภาพ มีการ

มอบหมายงานตรงกับความสามารถของครู เอกชนแต่ละคนอย่างเหมาะสม และให้ความเป็น

ธรรมต่อครูเอกชนโดยเท่าเทียมกัน 

 เรณู ฤาชา (2562) กล่าวว่า วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การปกครองการ

ท างานโดย ผู้บริหารชี้แจง มอบหมายงานในหน้าที่ให้ตามหน่วยงานการบริหารตามสายการ

บังคับบัญชา การควบคุมดูแลการด าเนินงาน หัวหน้างานต้องไม่บกพร่องในหน้าที่สามารถ

แนะน า การปฏิบัติงาน ข้อมูลทางด้านเทคนิคในการท างานให้ครูได้มีความรู้ความสามารถใน
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การ บริหารงานและการปกครอง เปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษา และให้โอกาสในการตัดสินใจเอง 

หรือ คิดวิเคราะห์ออกความคิดเห็นต่องานที่รับผิดชอบ ท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในงานที่ท า

หรอืเกิดความรักต่อโรงเรียนมากขึน้ 

 สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559) ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง อ านาจหน้าที่

ในการบริหารงาน ที่มคีวามเด็ดขาด ที่อยู่ให้ค าแนะน า อยู่ชว่ยเหลือและแก้ปัญหา เกี่ยวกับการ

ท างานให้แก่บุคลากร 

 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง  ความรู้

ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาการท างาน และแก้ไขปัญหา รวมถึงความยุติธรรม ความเสมอ

ภาคในการปกครอง 

 ฐานันดร์ ทิพเวส (2559) การบริหารและการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง

กระบวนการท างานร่วมกับผู้อื่น เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และ

การควบคุมตรวจตราบังคับบัญชา ทั้งในด้านการปฏิบัติงาน ความประพฤติและการดูแลทุกข์

สุข ตลอดจนการให้ความดีความชอบ การลงโทษ การบรรจุแต่งตั้ง ให้ข้าราชการในหน่วย 

ได้รับความชอบ และเกิดความชอบธรรม 

 วนิดา ปลื้มภักตร์ (2558) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถและ

วิธีการที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงาน ในหน่วยงานที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ มีการ

จัดล าดับช้ันสายการบังคับบัญชา และมอบหมายหนา้ที่งานอย่างชัดเจน 

 ปฐมวงค์ สีหาเสมา (2557) การปกครองบังคับบัญชา หมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชา 

ปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอภาค และมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน องค์กร

อย่างชัดเจน 

 ปวีณา อยู่เล็ก (2557) ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การปกครองบังคับ

บัญชาด้วยความสุขกลุ่มยุติธรรม ของผู้บังคับบัญชา ความสามารถที่จะจูงใจและกระตุ้นให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ ให้บรรลุถึงงานที่ดีมคีุณภาพ 

 สรุปได้ว่า วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา คือ การที่ผู้บริหารปกครองด้วยความ

ยุติธรรม เสมอภาคและมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงานสถานศกึษาอย่างชัดเจน เพื่อให้

การท างานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการ

บริหารงาน มีความเด็ดขาด เปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษา และให้โอกาสในการตัดสินใจเองหรือ

คิดวิเคราะห์ออกความคิดเห็นต่องานที่รับผิดชอบ ท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าหรือ
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เกิดความรักต่อสถานศึกษามากขึ้น และอยู่ให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับ

การท างานให้แก่ครูผู้สอน  

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้รวบรวมมาแล้วนั้น 

ผู้วิจัยได้สนใจ หลักของทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้น เพื่อความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผดิชอบ ความก้าวหน้า  

 

แนวคดิทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 1. ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) ได้รับการศึกษาค้นคว้าจาก

นักวิชาการหลายท่าน ซึ่งได้ให้ความหมายของค าว่า “ความผูกพันต่อองค์การ” แตกต่างกันไป

โดยผู้ศึกษาได้รวบรวมความหมายไว้ดังนี้ 

  ธนวินท์ ทับสวัสดิ์ (2562) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรูส้ึก

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีความเชื่อมัน ยอมรับเป้าหมาย และพร้อม

สนับสนุนกิจการขององค์การ โดยแสดงออกด้วยการทุ่มเทพยายามท างานให้แก่องค์การอย่าง

เต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ปรารถนา

ที่จะอยู่ปฏิบัติงานให้แก่องค์การตอ่ไป และมีความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การนัน้ 

  กรกนก มาตรค ามี (2562) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงความรู้สึก และการ

แสดงออกของพนกังานที่ยึดมัน่ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วน

หนึ่งในองค์การ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพื่อให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายในการด าเนินการ 

  ปริยาภรณ์ อัครด ารงชัย (2541, อ้างอิงใน ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม, 2560) ให้

ความหมาย ของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า คือ ความรู้สึกภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ และมีความจงรักภักดีที่จะอยู่ในองค์การ มุ่งปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท เพื่อให้เกิด

ความก้าวหน้าและ ผลประโยชน์ต่อองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การ

เป็นที่ตั้ง 

  ทัศนัย สุวรรณรัตน์ (2556) สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การคือ 

ทัศนคติที่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเท ปฏิบัติงานให้เป็นไป
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ตามเป้าหมาย และไม่เต็มใจที่จะลาออกจากองค์การแม้จะมีรายได้ที่สูงขึ้นก็ตาม ซึ่งหาก

พนักงานขาดความผูกพัน ต่อองค์การจะท าให้พนักงานขาดงาน ไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน

และมีการโยกย้ายเปลี่ยนงาน 

  Buchanan (1977 อ้างอิงใน ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554) กล่าวว่าความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันกับความผูกพันทางใจที่มีต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมต่างๆ ของ องค์การและการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายและค่านิยมองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ 1) 

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์คือการที่บุคคลมีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของ

ตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 2) ความเกี่ยวพันกับองค์การ เป็นการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่และ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็น

ความรูส้ึกรักและผูกพันต่อองค์การ 

  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง 

องค์การที่จะประสบความส าเร็จองค์การที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การที่ให้โอกาสแก่ 

พนักงานสมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ มีความรู้สึกร่วมกับองค์การสูง และท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ตั้งใจ

ท างาน ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเหมือนกับของของตน แก้ตัวแทนองค์การเมื่อถูกคน

กล่าวหาและมักจะให้ สรรพนามตัวว่าเราหรือของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา 

ความผูกพันต่อองค์การจะมี อยู่ 2 ลักษณะ คือ  

  1. การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจของ

พนักงานที่ จะคงอยู่กับองค์การอันเนื่องจาก  

 1.1 เชื่อมันและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ  

 1.2 เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องค์การ  

  2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะ

คงอยู่เป็น สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment)  

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การ (Organization 

Commitment) หมายถึง ทัศนคตทิี่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งยินดีที่จะ

มี 7 ส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจที่จะจากองค์การไป โดยนักวิชาการได้อธิบายความ
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ผูกพัน ระหว่างบุคคลและองค์การจาก 2 มุมมอง คือ 1)  ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง 

(Continuance Commitment) หรือที่เรียกว่า Side–bets Orientation พนักงานมีแนวโน้มจะอยู่กับ

องค์การ เนื่องจากเขาไม่สามารถจะออกไปได้ ตัวอย่างเช่น เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรง

พยายาม ประโยชน์ที่จะได้รับ ถ้าเขาออกจากองค์การไป 2) ความสอดคล้องของเป้าหมาย

ระหว่างบุคคลและองค์การ ( Individual–Organization Goal Congruence Orientation) หรือที่  

เรียกว่า มโนทัศน์ที่บุคคลพร้อมที่จะยอมรับ (Affective Commitment) และปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายของตนและองค์การ ซึ่งมีความสอดคล้องกัน โดยบุคคลจะยังคงปฏิบัติงานร่วมกับ

องค์การเนื่องจากปัจจัยส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) มีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ 2) มีความพร้อมที่จะทุ่มเทท างานในนามขององค์การ 3) ความตั้งใจจะคงความเป็น

สมาชิกขององคก์าร 

 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การที่ได้รวบรวมมาแล้วนั้น ผู้วิจัยสรุปได้

ว่า ความผูกพันองค์การคือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันและการแสดงออกของการยอมรับ มี

ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ปฏิบัติงานให้ส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้และมีความจงรักภักดี

กับองค์การที่ตนอยู่ 

 2. ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  

  Mowday, Porter, & Steers (1982 อ้างอิงใน ธัญญามาศ ปัญญายิ่ง 2559) ได้

เสนอความส าคัญของการศกึษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานไว้ดังนี้ 

 1. ความผูกพันต่อองค์การช่วยในการท านายพฤติกรรมของพนักงาน เช่น การ

ลาออกจากงาน ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การแล้วก็จะต้องการคงอยู่กับองค์การและ

ต้องการ ที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่

ดึงดูดใจส าหรับ หัวหนา้งานและ นักวิทยาศาสตร์ด้านพฤติกรรม การเพิ่มระดับความผูกพันต่อ

องค์การแสดงถึงการเพิ่มระดับความ จงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งทุกองค์การ

ปรารถนาที่จะให้พนักงานมีพฤติกรรมที่แสดง ถึงความจงรักภักดี 3. ความผูกพันต่อองค์การ

ช่วยใหเ้ข้าใจกระบวนการทางจติวิทยาในการอธิบาย เกี่ยวกับการค้นหาเป้าหมายในการใช้ชีวิต

ของบุคคลการเลือกจ าแนกสิ่งซึ่งมีอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ บุคคลอยู่และเข้าใจในสภาพแวดล้อม

นั้น 

 นิติพล ภูตะโชติ (2557) กล่าวว่า ความผูกพันองค์การเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องให้  

ความส าคัญเป็นอย่างมาก และต้องรับผิดชอบต่อการดูแลรักษาบุคคลากรที่ตั้งใจท างานให้กับ 
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องค์การการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การใหก้ับบุคลากรอย่างตอ่เนื่องย่อมส่งผลต่อความ

มี ประสิทธิภาพขององค์การและเป็นตัวบ่งชี้ถึงการโยกย้าย การลาออกของบุคลากรใน

องค์การได้ ชัดเจนกว่าความพึงพอใจในงาน 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า คือ 

การส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การจึงมีความส าคัญกับการด าเนินงานของ

องค์การปัจจุบัน เนื่องจากพนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การ

ด าเนินงานอย่างมี ประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์การ โดยการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 

ความผูกพันกับองค์การมี ความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของ

ผลงาน ที่ส าคัญความผูกพันกับองค์การ ที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มี

คุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถประเมินได้ เพราะ

เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต่ าจะท าให้เกิดผลกระทบที่ส าคัญหลายประการต่อ

พฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปนี้ 1) ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักมีแนวโน้มที่จะ

ขาดงานและสมัครใจลาออกจากงานสูง ส่วนผู้ที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่

น้อยกว่าผู้มีความผูกพันต่ าโดยผู้ที่มีความ โน้มเอียงที่จะผูกพันตั้งแต่เริ่มเข้าท างานมักจะอยู่กับ

องค์การค่อนข้างถาวร 2) ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วน

รับผิดชอบใด ๆ ต่อ ส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตัว พยายามท างานน้อยหรอืหลบ

เลี่ยงงานเท่าที่จะท าได้ 3) ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทาง

ลบ จากการส ารวจเจตคติการท างานของพนักงานภาคราชการพบว่า ผู้ที่มีความรู้สึกไม่ผูกพัน

ต่อองค์การ มักจะไม่พอใจ ต่อชีวิตส่วนตัวของตนด้วยเช่นกัน ฉะนั้นการส่งเสริมให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์การจงึเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อพนักงาน และการที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 

ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงานและองค์การโดยรวมอีกด้วย ซึ่งการส่งเสริมให้เกิด

ความผูกพันต่อองค์การสามารถท าได้ด้วยวิธีต่อไปนี้  1)เพิ่มความส าคัญต่องาน ทั้งนี้เพราะ

คนเรามีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น ถ้าตนได้รับโอกาสความไว้วางใจให้มีอ านาจใน

การก ากับดูแล และเลือกวิธีท างานอย่างอิสระด้วยตนเอง รวมทั้งได้รับการยอมรับว่างานที่ตน

ท ามีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ขององค์การ 2) การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงาน

สอดคล้องกับผลประโยชน์ขององค์การ เนื่องจากพนักงานจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การตราบที่ทั้ง 

2 ฝ่ายต่างมีประโยชน์ร่วมกันจากการท างาน เช่น กิจการบริษัทดีมีก าไร ผลก าไรส่วนนี้ก็ท าให้

เงินโบนัสตอบแทนและเงินเดือนของพนักงาน เพิ่มสูงขึ้นอย่างน่าพอใจ เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลให้
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ความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น 3) ใช้วิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ที่มีแนวคิดและค่านิยม

สอดคล้องกับองค์การ ซึ่งโดยทั่วไปสิ่งที่เป็นค่านิยมขององค์การจะปรากฏอยู่ในข้อความที่บ่ง

บอกถึงพันธกิจขององค์การ เนื่องจากการที่ค่านิยมองค์การยิ่งใกล้เคียงกับบุคคลที่จะบรรจุ

มากเพียงไร ยิ่งท าให้พนักงานใหม่ที่ ได้รับบรรจุมีความผูกพันต่อองค์การมากเพียงนั้น 

นอกจากนี้การให้รางวัลก็มีความส าคัญต่อการพัฒนาความผูกพันกับองค์การ ถึงแม้  

ค่าตอบแทนผลประโยชน์ และโอกาสที่จะบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายจะมีความส าคัญ แต่

พนักงานที่ม ีความผูกพันกับองค์การจะให้ความส าคัญกับรางวัลระหว่างบุคคลด้วยเช่นกัน เชน่ 

การได้รับการยอมรับการเลื่อนต าแหน่งหรอืเป็นผู้มีสว่นรว่มกับโครงการใหม่ ๆ ดังนัน้ ผูบ้ริหาร

จึงต้องสร้าง ระบบการให้รางวัลที่ให้ความส าคัญกับบุคคล และความภาคภูมิใจที่บูรณษการ

เข้ากับเป้าหมายของบุคคลและองค์การ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและธ ารงรักษาความผูกพันกับ

องค์การให้แก่พนักงาน 

 Buchanan (1974 อ้างองิใน ซัลวานา ฮะซาน ี2550) ชีใ้ห้ความผูกพันต่อองค์การ มี

ความส าคัญ ดังนีค้ือ  

  1. ความผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของ

สมาชิกองค์การเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ ดังนี้คือ ได้ดีกว่า ตัวแปร “ความ

พึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของสมาชิก องค์การโดย

ส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่

หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้นและความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างมี

ความมั่นคงมากกว่า ความพึงพอใจในงาน แม้ว่า เหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างานอาจจะ

มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความ

ผูกพัน ของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพ

น้อยกว่าความผูกพันต่อองค์การ 

  2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบัติงาน

ได้ดยีิ่งขึน้ เนื่องจากเกิดความรูส้ึกว่า มีสว่นร่วมเป็นเจ้าขององค์การนัน่เอง 

  3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งบุคคลที่มคีวามรูส้ึกผูกพันดังกล่าว มักมีความผูกพัน

อย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท า ประโยชน์ใหแ้ก่องค์การและงาน

บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 
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  4. บุคคลที่มคีวามผูกพันกับองค์การสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากใน

การท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัตติัวอยู่ใน

ระดับดีเหนอืคนอื่น 

  5. ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากที่

สมาชิกในองค์การมคีวามรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมากนั่นเอง 

  6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์การ 

 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ให้ความส าคัญความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

(Commitment) จะมุ่งมันให้เกิดกับองค์การ โดยองค์การต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานมีทั้งความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์การและความผูกพันในงานของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันของ

พนักงาน ต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์กับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การ สูงอัตราการลาออกก็จะต่ า ในขณะที่ความผูกพันในงานของพนักงานจะมี

ความสัมพันธ์กับอัตรา การขาดงาน ซึ่งถ้าพนักงานมคีวามผูกพันในงานสูง อัตราการขาดงานก็

จะต่ า ดังนั้นองค์การจึงต่างให้ความส าคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้งความผูกพันในงาน

ของพนักงาน (Employee Engagement) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee 

Commitment) จากแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การดังกล่าวมาแล้ว The 

Gallup Organization ได้ศึกษาความผูกพันของพนักงานและได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 

ประเภท คือ 1) พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือพนักงานที่ท างานด้วยความเต็ม

ใจตั้งใจและค านึงถึงองค์การ 2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not – engaged)คือ

พนักงานที่ไม่มีความ กระตอืรอืร้นในการท างานหรอืท างานโดยไม่ตั้งใจ 3. พนักงานที่ไม่มีความ

ผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือ พนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างาน 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การที่ได้รวบรวมมาแล้วนั้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

ความผูกพันองค์การช่วยในการท านายการเข้าออกของคน การเข้าใจงานและการพัฒนางาน 

ความผูกพันต่อองค์การจะช่วยใหท้ างานตามเป้าหมายได้ส าเร็จ 

  2.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  

 มีการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรอย่าง

แพร่หลาย โดยมีแนวคิดหลักๆ ดังนี้ 
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  Buchanan II (1974, อ้างอิงใน ปาริชาติ โสภาบุตร, 2557) ได้ให้ความหมายของ

ความ ผูกพันต่อองค์การวา่คือ การที่บุคคลปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพื่อมุง่ไปสู่

จุดมุง่หมายและค่านิยมขององค์การร่วมกัน นั่นคือความรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ซึ่ง

ความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย 3 อย่าง คือ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องค์การ (Identification) คือ การยอมรับ ยึดถือปฏิบัติใน ค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ

ร่วมกัน โดยถือเสมือนว่าองค์การนั้นเป็นของตนเองเช่นกัน 2) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ 

(Involvement) คือ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การตามบทบาทของตนเองอย่าง

เต็มที ่3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ ความรูส้ึกภักดีและผูกพันต่อองค์การ 

  Richard I. Mowday (1979 อ้างอิงใน ณัฐวรรณ แก้วมณี, 2556) ศาสตราจารย์

ด้านพฤติกรรมองค์การ จากมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย ริ ชาร์ด เอ็ม สเตียร์ (Richard M. 

Steers) ศาสตราจารย์ด้าน จติวิทยาอุตสาหกรรมและการจัดการชาวอเมริกันจากมหาวิทยาลัย

โอเรกอน และพอตเตอร์ (Lyman W. Porter) ศาสตราจารย์ด้านการจัดการ จากมหาวิทยาลัย

แคลิฟอรเ์นีย อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันตอ่องคก์ารดงันี ้

  1. ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง 

การแสดงออกของบุคคลในรูปของความต่อเนื่องและความสม่ าเสมอของพฤติกรรม น่ันคือเมื่อ

บุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การก็จะมีความพยายามในการท างาน มีส่วนร่วมในการท างาน 

โดยไม่มีความคิดโยกย้ายหรือเปลี่ยนที่ท างาน เนื่องจากกลัวว่า หากละทิง้ความเป็นสมาชิกของ

องคก์ารแลว้จะสูญเสียผลประโยชนท์ี่ได้รับจากองค์การ 

  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ(Attitudinal Commitment) หมายถึง การที่ 

บุคคลรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ซึง่มีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

   2.1 มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การคือบุคคล

มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่จะท างานด้วย รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ

องค์การ มีคา่นิยมที่สอดคล้องกับสมาชิกคนอื่น และมีความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การ 

   2.2 มีความเต็มใจ ในการทุ่มเทความพยายามอย่างมากทั้งทางกายและใจเพื่อ 

ผลประโยชน์ขององค์การ เพื่อปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององค์การ

เพื่อให้องค์การบรรลุตามเป้าหมาย ตลอดจนรู้สึกถึงความสอดคล้องกันระหว่างเป้าหมายของ

องค์การกับเป้าหมายของตนเอง ท าให้บุคคลยอมรับเป้าหมายขององค์การและมีทัศนคติ

ทางบวกต่อองค์การ 
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  2.3 มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ 

องคก์ารและมีความจงรักภักดีตอ่องค์การ 

  Meyer & Schoorman (1992 อ้างอิงใน ชญาภา เจนวณิชย์วิบูลย์, 2554) กล่าว

ว่า ความผูกพันต่อองค์การมี 2 ลักษณะได้แก่ 1)ความผูกพันเชิงคุณค่า (Value commitment) 

คือ ความเช่ือและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การและความตั้งใจที่จะท าในนาม

องค์การ บุคคลที่มีความผูกพันเชิงคุณค่าสูงจะถูกจูงใจให้ท างานบุคคลที่ผูกพันกับคุณค่าจะ

ช่วยให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานและการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน เชิงคุณค่า นอกจากนี้บุคคลผู้ซึ่งเชื่อในเป้าหมายและ

คุณค่าขององค์การจะมีความพึงพอใจในองค์การ มากกว่าผู้ที่ไม่มีความเชื่อนี้ 2) ความผูกพัน

ด้านการคงอยู่ในงาน (Continuance commitment) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การ บุคคลที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานสูงจะถูกจูงใจให้ เข้าร่วมและมีความตั้งใจ

คงอยู่หรือมีการลาออกน้อยนอกจากนั้นบุคคลที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ ในงานจะไม่ท า 

พฤติกรรมที่เป็นอันตรายต่อการเป็นสมาชิกขององค์การ  

  อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อ

องค์การมอีงค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้  

   1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การ โดยที่พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การ 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และการเข้าไปมีสว่นร่วมกับองค์การ  

   2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน

ต่อ องค์การที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของ บุคคล

แต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าเขาต้องออกจากองค์การ ซึ่งมี

อิทธิพลต่อการเลือกที่ จะอยู่กับองค์การตอ่ไป  

   3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง จิตสานึกใน

การด ารง อยู่เป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ต้องมี ความ

ผูกพัน และความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกต้องและสมควรท า ถือเป็นพันธะผูกพันที่ 

ต้องมีต่อการ ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

  เจรอสและคณะ (1993 อ้างอิงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557) แบ่งความ

ผูกพันต่อองค์การได้เป็น 3 แบบ คอื  
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   1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ระดับความผูกพัน

ทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การของพวกเขาผ่านทางความรู้สึกเช่น ความซื่อสัตย์ความรัก

ความอบอุ่น ความเป็นเจ้าของความพอใจความยินดีและอื่น ๆ  

   2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน (Continuance commitment) หมายถึงระดับ 

ความรูส้ึกของบุคคลต่อสถานที่เนื่องจากค่าครองชีพที่สูงขึ้น  

   3. ความรู้สึกด้านจริยธรรม (Moral commitment) หมายถึง ระดับความผูกพัน

ทางจิตใจของบุคคลที่มตีนองค์การผ่านการมคี่านิยมในเป้าหมายคุณค่าและพันธกิจร่วมกัน 

  Allen and Meyer (1990 อ้างอิงใน ศราวุธ โภชนะสมบัติ, 2559) ได้ท าการศึกษา

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การในแง่ที่ว่าความผูกพันทางด้านทัศนคติเป็นสภาวะทางจิตใจของ

บุคคลที่มตี่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าวมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือความผูกพันด้านจิตใจความ

ผูกพันด้านการคงอยู่และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ

องค์การในแต่ละด้าน ดังนี้ 

  1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ หมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก

เป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความต้องการที่จะ

เกี่ยวข้องกับองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน 

ต่อองค์การด้านจิตใจสูงก็จะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและจะท างานกับองค์การต่อไป

เพราะว่าเขาตอ้งการที่จะท าเชน่นั้น 

  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ หมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิด

ค านวณของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์การและผลตอบแทนที่

บุคคลได้รับจากองค์การ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานว่าจะท างาน

อยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลง ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่

กับองค์การ สูงนั้นจะท างานกับองค์การต่อไปเพราะว่าเขาจ าเป็นต้องท าเช่นนั้น ซึ่งเป็นความ

ผูกพันต่อองค์การในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม  

  3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก

ค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจาก

องค์การ ซึ่งบุคคลรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องท างานกับองค์การตอ่ไป แสดงออกในรูปของความ

จงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูงนั้น จะ

รู้สึกว่าควรจะท างานกับองค์การต่อไป ซึ่งเป็นการมองความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความ
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จงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและ

สังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะ

นั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อ

การปฏิบัติหนา้ที่ในองค์การ 

 

  2.4 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

   Steers (1977, อ้างอิงใน ด ารงฤทธิ์ จันทมงคล, 2550) ได้เสนอตัวแบบที่ประกอบ

ไปด้วย 2 ส่วนคือ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลลัพธ์ของความผูกพันต่อ

องค์การ ส่วนแรกแบ่งปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยตัวแปรที่เกี่ยวกับของแต่ละบุคคลเช่น อายุ

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าการศกึษาและลักษณะบทบาท 

 2. ลักษณะงาน ประกอบด้วยความท้าทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับ

สังคม 

  3. ประสบการณก์ารท างาน ประกอบด้วย ทัศนคติของกลุ่มที่มตี่อองค์การความ 

  เชื่อถือต่อองค์การและความไว้วางใจต่อองค์การ องค์การมีความเข้าใจที่พนักงาน

ได้ลงทุนลงแรงและเห็นความส าคัญของพนักงานองค์การมีการให้รางวัลหรือได้ตระหนักถึง

ความคาดหวังของพนักงาน ส่วนที่สองเป็นการอธิบายว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นจะน าไปสู่

ผลลัพธ์ในหลายๆอย่างคือ 1) พนักงานมคีวามผูกพันสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ

อยู่กับองค์การตอ่ไป 2) ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการด ารงรักษาใหพ้นักงานอยู่หรือออก

จากองค์การ 3) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อการเข้าท างาน กล่าวคือพนักงานที่

มีความผูกพันในระดับสูงตอ่เป้าหมายขององค์การและยังมทีัศนคติที่ดีต่อองค์การนั้นจะมีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะมาท างานและท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 4) ความผูกต่อองค์การมี

ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ภายใต้ฐานคติที่ว่าพนักงานที่มีความผูกพันจะใช้ความ

พยายามมากขึ้นในการท างาน 

 ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ Burke 

 Burke, 2003 Employee Engagement (อ้างองิใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) Burke 

เป็นบริษัทที่ปรึกษาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์และมีแนวคิดว่ามนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์

ทางธุรกิจขององค์การ Burke พบว่าองค์การต่าง ๆ จะประสบความส าเร็จได้ต้องเริ่มจาก
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พนักงานในองค์การต้องมีความผูกพันต่อองค์การ (Employee engagement & commitment) 

เพราะหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การแล้วก็จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ส่งผล

ให้เกิดผลิตผลหรือบริการที่มีคุณค่าลูกค้าพึงพอใจและรู้สึกจงรักภักดีต่อสินค้าและบริการและ

ต่อองค์การ 

 (Customer loyalty) สิ่งที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของ Burke มี 6 

องค์ประกอบได้แก่องค์การ (Company) ผู้บริหาร (Manager) ทีมงาน (Work Group) งาน (The 

job) สายงานหรอือาชีพ (Career/profession) และลูกค้า (Customer) ทั้ง 6 สิ่งเรียกว่า Employee 

Engagement Index (EEI)ในแต่ละองค์ประกอบทั้ง 6 ของ Burke มีประเด็นต่าง ๆ ในการวัด

ความผูกพันของบุคลากรรายละเอียดดังนี้ องค์การได้แก่ภาวะผู้น า (Leadership)ค่าตอบแทน/

สวัสดิการ (Compensation/benefit) สินค้าบริการ (Product & services) ผู้บริหาร ได้แก่ความ

ยุติธรรม (Fairness) ความสม่ าเสมอในการสนับสนุนช่วยเหลือ (Support consistency) และการ

ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน (Feedback) ทีมงาน ได้แก่การให้ผลตอบแทนกลับแก่บุคลากร 

(Feedback) คุณภาพของงาน (Quality of work) ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) แล ะ การ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) งาน ได้แก่ ทรัพยากรหรือเครื่องมือ

อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน (Staff resources) ความท้าทายหรือโอกาส ที่ได้จาก การท างาน 

(Challenge) ความเครียด (Sress) การมีส่วนร่วม (Involvement) อาชีพ/วิชาชีพ ได้แก่การได้รับ

การพัฒนา (Development) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Progression)  

 ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ (McClelland) แมคคลีแลนด์ (McClelland. 

1985 : 124 อ้างอิงใน วรรณิภา นิลวรรณ. 2554 ) แมคคลีแลนด์(McClelland) ได้ระบุถึง 

แนวความคิดด้านความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่ง

ส าคัญใน การที่จะเข้าถึงพฤติกรรมของบุคคล ดังนี้ 1) ความต้องการความส าเร็จ (Needs for 

Achievement : Ach) เป็นความต้องการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ 

จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (Ach) สูงจะมีลักษณะที่ชอบ

แข่งขัน ชอบท างานที่ท้าทายและต้องการได้รับ ข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง 

มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 2)

ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation : Aff) เป็นความต้องการการ ยอมรับจาก

บุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่

ต้องการความผูกพัน (Aff) สูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน 
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โดย จะพยายามสรา้งและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 3) ความตอ้งการอ านาจ (Needs for 

Power : Pow) เป็นความต้องการเพื่อมีอิทธิพล เหนือคนอื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจ 

(Pow) สูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ต้องการให้บุคคลอื่นยอมรับ

และยกย่องต้องการความเป็นผู้น าต้องการท างานให้ เหนอืกว่าคนอื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจ

มากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ ทั้งนีแ้มคคลีแลนด์(McClelland) ได้เสนอว่าความต้องการ 

3 ประการนั้นเป็นผลมา จากประสบการณ์ในชีวิต โดยเป็นการกระตุ้นผู้บริหารให้เรียนรู้ถึง

วิธีการที่จะระบุความต้องการ ความส าเร็จ(Ach) ความต้องการความผูกพัน (Aff) ความ

ต้องการอ านาจ (Power) ของบุคคลทั้งหลาย ที่มีต่อบุคคลอื่น เพื่อจะให้สามารถสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ตอบสนองตอ่ความตอ้งการ ของแต่ละบุคคล 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยภายในประเทศ 

 อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร

ของข้าราชการครูสังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม

ศึกษาสุพรรณบุรีเขต 2 ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลข

คณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนีด้้านปัจจัยจูงใจรองลงมาคือด้านปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัย 

2) ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สุพรรณบุรี เขต 2 ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต

จากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

รองลงมาคือด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรและด้าน

ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3) แรงจูงใจกับความผูกพันต่อ

องค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ไพรินทร์ ขุนศรี (2559) แรงจูงใจของครูกับคุณภาพผูเ้รียนในโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 9 พบว่า 1) แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่า

มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผลประโยชน์ทางอุดมคติโอกาสที่จะมีส่วนร่วม ในการ
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ท างานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการท างานโดยปรับสภาพการท างานให้

เหมาะสมกับความสามารถ ของบุคคลและทัศนคตขิองผู้ปฏิบัติงานแตล่ะคน ความดงึดูดใจทาง

สังคม หน่วยงาน สภาพการอยร่วมกัน สิ่งจูงใจที่ เป็น วัตถุ สภาพทางกายภาพ ที่พึงปรารถนา 

และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 2) คุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมากเรียงล าดับค่ามัชฌิม

เลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผูเ้รียนมีคุณธรรม จรยิธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ ผูเ้รียน

มีสุขภาวะที่ดีและมีสุนทรียภาพ ผูเ้รียนมีความรูแ้ละทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร ผูเ้รียนมีทักษะ

ในการท างาน รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้และมีเจตคติที่ดีต่ออาชีพสุจริต 

ผู้เรียนมีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วย ตนเอง รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

และผูเ้รียนมีความสามารถในการคิดอย่างเป็นระบบ คิดสร้างสรรค์ ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่าง

มีสติสมเหตุสมผล 3) แรงจูงใจของครูกับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 มี ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยมี

ค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรอืมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 

 วรเชษ บุญประกอบ (2559) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดกระบี่  ผลการวิจัยพบว่าระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัย จังหวัดกระบี่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มี

ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 6 ด้าน ระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนรว่มงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือดา้นเงินเดือนและค่าจ้าง และด้านโอกาสและ

ความก้าวหน้า ตามล าดับ ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับ

อย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่

เป็นตัวแทนขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ

องค์กรความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของครูใน

สถานศกึษา มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง ( r = .683) อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.01 



 

 

  65 

 ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตบางเขน พบว่า 1) 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก โดยด้านที่มี

ประเด็นมากสูงที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ด้านความ รับผิดชอบ 

และน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของ 

ข้าราชการครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีประเด็นมากสูงที่สุด คือ ด้านความผูกพัน

ต่อองค์การด้านพฤติกรรม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้าน

ความรู้สึกและ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจมีความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ 0.01 มี ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก 

และอยู่ในระดับ ปานกลาง (p = .63) 

 ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมากและ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 

ประสบการณใ์นการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

 กรกนก มาตรค ามี (2562) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

บริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัด จังหวัดกรุงเทพฯ ผลการวิจยัพบว่า 1) พนักงาน

บริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัด จังหวัดกรุงเทพฯ มีความผูกพันต่อองค์การโดย

รวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.16)  2) พนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัด 

จังหวัดกรุงเทพฯ ที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05 3) พนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัด จังหวัดกรุงเทพฯ 

ที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) 

พนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถจ ากัด จังหวัดกรุงเทพฯ ที่มีระดับการศึกษา

ต่างกันความผูกพันต่อองค์การตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 5) พนักงานบริษัท

กลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จ ากัด จังหวัดกรุงเทพฯ ที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 6) พนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถจ ากัด 

จังหวัดกรุงเทพฯ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 บุษราคัม รักท้วม (2562) ได้ท าการศกึษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน 

องค์กร ของพนักงานโรงพยาบาลประกอบ 9 อินเตอร์เนช่ันเนล พบว่า พนักงานโรงพยาบาล

บางปะกอก 9 อินเตอร์เนช่ันเนล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพ

สมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุการท างาน 6-10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 15,000-

25,000 บาท และมีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ทั่วไป แรงจูงใจโดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า การตัดสินใจที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน และระดับการตัดสินใจที่อยู่

ระดับปานกลาง ได้แก่ สวัสดิการและค่าตอบแทนตามล าดับ ความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน ที่มีต่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนช่ันเนล โดยภาพรวมมีการตัดสินใจอยู่

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การตัดสินใจที่อยู่ระดับมาก ได้แก่ ด้านความรู้สึก

เกี่ยวกับหน่วยงานหรือองค์กรด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานและระดับ

การตัดสินใจที่อยู่ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

 วัชริศ เจริญกุล (2563) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

บ้านยางสูง ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดย

ภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ สภาพ

การอยู่ร่วมกัน การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล 

ผลตอบแทนทางอุดมคติสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อ

หน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุและสิ่ งจูงใจที่

เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 2) แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้าน

ยางสูง มีหลายแนวทาง  

 อภิรมย์ เศรษฐสินธ์ (2563) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเฉพาะความพิการ

ทางสตปิัญญา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ภาคเหนือกลุ่ม 6 เพื่อศกึษา 1) แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเฉพาะความพิการทางสติปัญญา สังกัดส านัก บริหารงาน

การศึกษาพิเศษภาคเหนือ กลุ่ม 6 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนเฉพาะความพิการทางด้านสติปัญญา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

ภาคเหนือ กลุ่ม 6 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับการการ
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ปฏิบัติตาม มาตรฐานการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเฉพาะความพิการทางด้านสติปัญญา 

สังกัดส านัก บริหารงานการศึกษาพิเศษภาคเหนอื กลุ่ม 6  

 กฤตติยา ชินเดช (2564) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพัน

ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ 

ผลการวิจัย พบว่า 1) เจ้าหน้าที่ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุ 26-35 ปี

สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ต าแหน่งงานข้าราชการ มี รายได้

น้อยกว่า 20,000 บาท และอายุงานต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การ ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 2) พนักงานที่มีอายุระดับการศึกษา ต าแหน่ง

งาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี ความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน ระดับความสัมพันธ์สูง 4) ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 

ลูกน้ า เจนหัดผล (2564) ความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี ผลวิจัยพบว่า 1) ความ

ผูกพันของครูและบุคลากรทางการศกึษาที่มีต่อสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพัน

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรีจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ภูมิล าเนาเดิม ต าแหน่งและขนาด

ของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจ าแนกตาม

สถานภาพ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติผู้บริหารสถานศึกษาและหน่วยงาน ที่

เกี่ยวข้องทางการศกึษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความผูกพันของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยใช้กลยุทธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การเป็นแบบอย่าง

ที่ดีของ ผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครูและบุคลากร

ทางการ ศกึษาซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาสถานศกึษาอย่างยั่งยืน 
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 พิมพ์ชนก ทองเงิน (2564) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล พบว่า 1). ผู้บริหาร

สถานศึกษา มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลาดับจาก

ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านการวางแผนงาน ด้านความมี

เอกลักษณ์ ด้านความทะเยอทะยาน ด้านความกล้าเสี่ยง และด้านความกระตือรือร้น 2.) 

ผู้บริหารสถานศึกษาที่อายุที่มีความต่างกันมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติง านใน

สถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยภาพรวมแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3.) ผูบ้ริหารสถานศกึษา ที่มวีิทยฐานะต่างกันมีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสตูล ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4.) ผู้บริหาร

สถานศึกษา ที่มีขนาดสถานศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสตูล ในภาพรวมแตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ภัทราลี แน่นอน (2565) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า 1) แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า จุนอยู่ในระดับมาก และ 2) ปัจจัยจูงใจมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 2 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อย

ละ 96.30 (R2=.963) และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาด

เล็ก สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีอ านาจพยากรณ์รอ้ยละ 95.10 (R2 = .951) 

 ธัญญารัตน์ สาลิกา (2566) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ

ภูมิ มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมอยู่ใน ระดับมาก ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยมีความสัมพันธ์ ระดับสูงในทิศทางเดียวกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยค้ า
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จุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

ตัวแปรต้น 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ Herzberg (1959) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

1.) ความส าเร็จของงาน 

2.) การไดรั้บการยอมรับ 

3.)  ลักษณะของงาน 

4.) ความรับผดิชอบ 

5.) ความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 

ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 

1. เงินเดือน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

3. ความสัมพันธ์กับผูบ้งัคับ 

บัญชาผูใ้ตบ้ังคบับัญชาเพื่อนร่วมงาน 

4. สถานะของอาชีพ 

5. นโยบายและการบรหิารงาน 

6. สภาพการท างาน 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

8. ความมั่นคงในการท างาน 

9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบญัชา 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันองค์การ แนวคิด 

ทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990) 

1. ความผูกพันต่อองคก์ารด้านจิตใจ 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

3.ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัด

ฐาน 
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บทท่ี 3 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1 โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการวจิัย ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

 1. ประชากร 

 2. เครื่องมือที่ใชก้ารวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูลและสถิตทิี่ใช ้

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากร ได้แก่ ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาเชียงรายเขต 1 จ านวนโรงเรียน 10 โรงเรียน ปีการศึกษา 2566 จ านวนประชากร

ทั้งหมด 141 คน 

 2.กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยแทนค่าจากสูตร Yamane 

(Yamane, 1973 อ้างอิงใน เพ็ญแข แสงแก้ว,2541) มีกลุ่มตัวอย่างเป็นครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 รวมทั้งสิ้น 105 คน 

โดยผู้วจิัยเลือกใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย  

1. ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย  

  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้นภายใต้กรอบ

แนวคิด หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย แบบสอบถาม จ านวน 3 ตอน ดังนี้  
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 ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ วุฒิ

การศกึษา อายุ และประสบการณท์ างาน เป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในในเขตพื้นที่สูง

และถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชียงรายเขต 1 ยึดหลักทฤษฎีแรง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ปัจจัยจูง

ใจ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับ 3) ลักษณะของงาน 4) ความ

รับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 1) เงินเดือน 2) โอกาสที่จะ

ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน

ร่วมงาน 4) สถานะของอาชีพ 5) นโยบายและการบริหารงาน 6) สภาพการท างาน 7) ความ

เป็นอยู่ส่วนตัว 8) ความมั่นคงในการท างาน 9) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชาลักษณะ

แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert s five rating scale บุญชม ศรสีะอาด

, 2556) ค่าน าหนักระดับคะแนนดังนี้ 

  5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 ให้คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

  3 ให้คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

  2 ให้คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 

  1 ให้คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์การของครูในในเขตพื้นที่สูงและ

ถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชียงรายเขต 1 ความผูกพันองค์การ แนวคิด

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์การของAllen and Meyer (1990) ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อ

องค์การด้านจิตใจ 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 3) ความผูกพันต่อองค์การด้าน

บรรทัดฐานลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert s five rating 

scale บุญชม ศรสีะอาด, 2556) ค่าน าหนักระดับคะแนนดังนี้ 

  5 หมายถึง ความผูกพันองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 ให้คะแนน ความผูกพันองค์การในระดับมาก 

  3 ให้คะแนน ความผูกพันองค์การในระดับปานกลาง 

  2 ให้คะแนน ความผูกพันองค์การในระดับน้อย 

  1 ให้คะแนน ความผูกพันองค์การในระดับน้อยที่สุด 



 

 

  72 

 2.การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

  ผูว้ิจัยท าการวิจัยและด าเนินการสร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย โดยมีขั้นตอนในการ

สร้างเครื่องมอื ดังนี้ 

  1. ศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพองค์การและ

แรงจูงใจของครูในสถานศกึษาเพื่อน าไปเป็นแนวทางในการสรา้งเครื่องมอืวัด 

  2. ก าหนดประเด็นที่ต้องการสร้างแบบสอบถาม 

  3. น าแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย 

ที่ เกี่ยวข้องและผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ ที่ปรึกษาแล้วน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ   

เพื่อตรวจสอบความถูกต้องทั้งการใช้ภาษาและใหม้ีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

เพื่อให้แบบทดสอบมีประสิทธิภาพในการเก็บข้อมูลโดยการใช้สูตรดัชนีความสอดคล้อง ( Index 

of Item-objective Congruence: IOC) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556) 

  4. ผูว้ิจัยได้ด าเนินการทดสอบคุณภาพเครื่องมอืนี ้โดยผู้วจิัยได้ใชก้ารทดสอบเพื่อ

หาความตรงเชิงเนื้อหา (Validity) ของแบบสอบถาม และได้ให้ผู้เช่ียวชาญซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ

เป็นผู้รว่มตรวจสอบเพื่อหาความสอดคล้องของข้อค าถามกับงานวิจัย  

  โดยการให้คะแนนของผูคุ้ณวุฒิจะมี 3 ค่า คือ 

  ค่า +1 คือ ผูต้รวจสอบแน่ใจว่าข้อค าถามนัน้สามารถใช้วัดค่าตัวแปรที่จะศกึษาได้ 

  ค่า 0 คือ ผู้ตรวจสอบไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถใช้วัดค่าตัวแปรที่จะศึกษา

ได้ 

  ค่า -1 คือ ผู้ตรวจสอบแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถใช้วัดค่าตัวแปรที่จะศึกษา

ได้ 

สูตร IOC=
∑ R

N
 

   IOC = ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง 

   𝛴R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

   N = จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  โดยมีการก าหนดคะแนนที่ผูเ้ชี่ยวชาญให ้ดังนี้ 

  +1 หมายถึง ค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
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  -1 หมายถึง ค าถามนั้นไมส่อดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-objective Congruence: IOC) ซึ่งมี

เกณฑ์ในการพิจารณาค่า IOC คือ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50–1.00 ถือว่าเหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้  

  5. น าไปทดลองใช้ (Try out) หลังจากนั้นน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Cofficient) ของครอนบาค (Cronbach) ค่าแอลฟาที่ใช้ควรมากกว่า 0.7 

ถ้าน้อยกว่านั้น ควรปรับปรุงแบบสอบถาม หรอือาจตัดบางข้อทิง้  

 3. น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้วไปหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังน้ี 

    3.1 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนออาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาตรวจสอบ 

ความสอดคล้อง และครอบคลุมกรอบแนวคิด นิยามศัพท์เฉพาะ ความเหมาะสมของภาษา 

แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

   3.2 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ใหผู้เ้ชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ดังนี้ 

  1. ดร. ฐิติกรณ์ ยาวิไชย จารึกศลิป์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาศกึษาศาสตร์ 

               มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

  2. ผศ. ดร.สุนทร คล้ายอ่ า        อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศกึษา  

               มหาวิทยาลัยพะเยา 

   3. นายรชวิศว์ บุญธรรม  ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านป่ายางหลวง  

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

   เชยีงรายเขต 1 

  เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งเป็นความ

สอดคล้อง ระหว่างเนื้อหาที่ตอ้งการจะวัดกับเนือ้หาที่ปรากฏในเครื่องมอื โดยก าหนดคะแนนไว้ 

ดังนี้ 

  + 1 เมื่อเห็นว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้  

   0  เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้ 

    - 1 เมื่อแนใ่จว่าไม่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้ 

  น าความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของผู้ เ ช่ียวชาญมาพิจารณาหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องของ เนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence : 

IOC) แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปไว้ใช้ โดยได้ค่าดัชนี
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ความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามและเนือ้หา ต่ าสุดคือ 0.67 และมีคา่สูงสุด คือ 1.00 แสดงวา่

ทุกข้อค าถามใช้ได้ 

  3.3 หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุง

แก้ไข แล้วตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญและความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาไปทดลองใช้  

(Try out) กับครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

จ านวน 30 คน 

  3.4 หลังจากนั้นน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น  โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยพบว่ามีค่าความเชื่อมั่นเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.958 และมคี่าความเช่ือม่ันเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ 0.907 

  3.5 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อขอ

ความเห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงใน

การวิจัย 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์มหาวิทยาลัยพะเยา วิทยาเขตเชียงราย ออกหนังสือถึง

ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 1 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้ง 10 โรงเรียน เพื่อขออนุเคราะหเ์ก็บข้อมูลการท าวิจัย 

 2. ผู้วิจัยส่งหนังสือขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยพะเยา วิทยาเขตเชียงราย เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังผูบ้ริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1 จ านวน 10 โรงเรียน เพื่อตอบแบบสอบถาม 

 3. ผูว้ิจัยด าเนินการสง่แบบสอบถามผ่านระบบ Google Form 

 4. ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้มาตรวจความถูกต้อง ก่อนน าไปวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติ 

 5. ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป แล้ว

ด าเนินการวิเคราะห ์สรุปผล ตามขั้นตอนของการวิจัย 
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การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

 1. วิธีการวเิคราะห์ข้อมูล 

  เมื่อได้รับข้อมูลครบถ้วนตามที่ต้องการแล้ว การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยน า

แบบสอบถาม ตอนที่ 1 ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ที่เก็บรวบรวมได้ไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปเพื่อประมวลผลและหาค่าสถิต ิด าเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้  

  1.1 แบบสอบถาม ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ความถี่ 

(Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

  1.2  แบบสอบถาม ตอนที่  2 เกี่ ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา โดยมีลักษณะค าตอบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามเทคนิค

การวัดของลิเคิร์ท (Likert Type Scale) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) เป็นรายข้อและภาพรวม 

โดยก าหนดเกณฑ์ในการ แปลความหมายของค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรสีะอาด, 2556) ดังนี้ 

  4.50 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 

  3.50 – 4.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

  2.50 – 3.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  

  1.50 – 2.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย  

  1.00 – 1.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  1.2  แบบสอบถาม ตอนที่ 3 เกี่ยวกับความผูกพันองค์การ โดยมีลักษณะค าตอบ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามเทคนิคการวัดของลิเคิร์ท (Likert Type Scale) 

ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean)และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation หรือ S.D.) เป็นรายข้อและภาพรวม โดยก าหนดเกณฑ์ในการ แปลความหมายของ

ค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรสีะอาด, 2556) ดังนี้ 

  4.50 – 5.00 หมายถึง มีความผูกพันองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด 

  3.50 – 4.49 หมายถึง มีความผูกพันองค์การ อยู่ในระดับมาก 

  2.50 – 3.49 หมายถึง มีความผูกพันองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง 

  1.50 – 2.49 หมายถึง มีความผูกพันองค์การ อยู่ในระดับน้อย  

  1.00 – 1.49 หมายถึง มีความผูกพันองค์การ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  1.4 วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Product) และแปลความหมายค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (ไพศาล วรค า

,2552) โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) จะมีคา่ระหว่าง -1≤ r ≤ 1 ความหมายของค่า r ดังนี้ 

  ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงขา้มกัน 

  ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

  ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและ 

มีความสัมพันธ์กันมาก 

  ถ้า r มีคา่เข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน

และมีความสัมพันธ์กันมาก 

  ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

  ถ้า r เข้าใกล้ 0 แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ได้ ดังนี้ (เกียรติสุดา ศรีสุข, 

2553) 

  ± 0.71 ถึง ± 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

  ± 0.31 ถึง ± 0.70 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

  ± 0.01 ถึง ± 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 หมายถึง ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

  + หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทางบวก 

  - หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทางลบ 

 2. สถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย  

  2.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  

  2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)  

  2.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 3. สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วย  

  การวิเคราะหส์หสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 
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บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 เมื่อรวบรวมข้อมูลแล้วได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลดังที่จะน าเสนอ

ต่อไปนี ้

ในการน าเสนอผลการวิจัย ผูว้ิจัยได้น าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

และประสบการณก์ารท างาน 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1    

 ตอนที่ 3 ความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1   

 ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของ

ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 1   

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและ

ประสบการณ์การท างาน 
 

ตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ    

ชาย 41 39.05 

หญิง 64 60.95 

รวม 105 100.00 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ    

ต่ ากว่า 25 ปี 23 21.91 

25-30 ปี 35 33.33 

31-35 ปี 34 32.38 

35 ปีขึ้นไป 13 12.38 

รวม 105 100.00 

วุฒกิารศึกษา    

ปริญญาตรี 97 92.38 

ปริญญาโท 8 7.62 

รวม 84 100.00 

ประสบการณ์การท างาน   

น้อยกว่า 5 ปี 58 55.24 

5-10 ปี 24 22.86 

11-15 ปี 18 17.14 

15 ปีขึ้นไป 5 4.76 

รวม 105 100.00 

 

 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 60.95 และเป็นเพศชาย 

จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.05 

 อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ช่วงอายุ 25-30 ปี และจ านวน 35 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.33 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 31-35 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.38 ช่วงอายุ

ต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 21.91 และน้อยที่สุด คือ อายุ 35 ปีขึ้นไป จ านวน 

13 คนคิดเป็นรอ้ยละ 12.38 ตามล าดับ 

 วุฒิการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 97 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 92.38 และระดับปริญญาโท จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.62 
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 ประสบการณ์การท างานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 58 

คน คิดเป็นร้อยละ 55.24 รองลงมา คือ ประสบการณ์การท างาน 5–10 ปี จ านวน 24 คน คิด

เป็นร้อยละ 22.86 ประสบการณ์การท างาน 10-15 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 17.14 

และน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์การท างาน 15 ปีขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76

ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 
 

ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวม  

แรงจูงใจของครูในสถานศึกษา x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 4.39 0.37                    มาก 2 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 4.00 0.53 มาก 5 

3. ด้านลักษณะของงาน 4.15 0.54 มาก 4 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.39 0.34 มาก 1 

5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 4.15 0.42 มาก 3 

รวม 4.22 0.31 มาก  

 

 จากตาราง 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านปัจจัยจูงโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (x ̅= 4.22, S.D. = 0.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ (x̅ = 4.39, S.D. = 0.34) รองลงมา คือ ด้าน

ความส าเร็จของงาน ( x̅ = 4.39, S.D. = 0.37) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (x̅ = 4.15, 

S.D. = 0.42) ด้านลักษณะของงาน ( x̅ = 4.15, S.D. = 0.54) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ด้านการได้รับการยอมรับ (x ̅= 4.00, S.D. = 0.53)  
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ตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านความส าเร็จของงาน 

ด้านความส าเร็จของงาน 
n=105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ใช้ความรูใ้นการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ

ตรงตามเป้าหมาย 

4.45 0.64 มาก 2 

2. ใช้ความสามารถปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ 4.25 0.69 มาก 5 

3. เกิดความรู้สกึพึงพอใจในผลงานส าเร็จของตนเอง 4.32 0.73 มาก 4 

4. รู้สกึภาคภูมใิจในผลงานที่ท าส าเร็จและมี

ประสิทธิภาพ 

4.40 0.70 มาก 3 

5. สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุลว่งไป 

ได้ซึ่งสง่ผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.52 0.62 มากที่สุด 1 

รวม 4.39 0.37                    มาก  

 

 จากตาราง 3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านความส าเร็จของงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.39, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ สามารถแก้ปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปได้ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.52, S.D. = 

0.62) รองลงมา คือ ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 

(x̅ = 4.45, S.D. = 0.64) และรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จและมีประสิทธิภาพ (x ̅= 

4.40, S.D. = 0.70) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ใช้ความสามารถปฏิบัติงานตรง

ตามวัตถุประสงค์ (x̅ = 4.25, S.D. = 0.69)  
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ตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
n=105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ได้รับยกย่องชมเชย จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน

และบุคคลทั่ว ๆ ไป 

3.90 0.73 มาก 5 

2. ได้รับความเชื่อถอื จากผู้บริหาร เพื่อนรว่มงานและ

บุคคลทั่ว ๆ ไป 

3.95 0.74 มาก 4 

3. ได้รับความไว้วางใจ จากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน

และบุคคลทั่ว ๆ ไป 

3.89 0.78 มาก 7 

4. ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามรู้

ความสามารถ จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานใน

สถานศกึษา 

3.90 0.70 มาก 5 

5. สังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความชื่น

ชมยินดีในผลงาน 

4.00 0.76 มาก 3 

 

6. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหไ้ด้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน    

อย่างอสิระ 

4.27 0.89 มาก 1 

 

7. ผูบ้ริหารได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญใหท้ าอยู่เสมอ 4.07 0.65 มาก 2 

รวม 4.00 0.53 มาก  

 

 จากตาราง 4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

ได้ตัดสนิใจในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ (x̅ = 4.27, S.D. = 0.89) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารได้รับ

มอบหมายงานที่ส าคัญให้ท าอยู่เสมอ (x̅ = 4.07, S.D. = 0.65) และสังคมให้ความส าคัญยก

ย่องชมเชยแสดงความชื่นชมยินดีในผลงาน (x̅ = 4.00, S.D. = 0.76) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ได้รับความไว้วางใจ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่ว ๆ ไป (x̅ = 

3.89, S.D. = 0.78)  

 

ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน 
n= 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. งานที่ได้รับมอบหมายมีความรับผิดชอบ ตรงกับ

ความรูค้วามสามารถที่ถนัด 

4.01 0.80 มาก 6 

2. งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ 

ความรู ้ความสามารถ 

4.17 0.72 มาก 3 

3. งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความท้าทาย

สามารถเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ได้ 

4.36 0.59 มาก 1 

4. มีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีการ

ก าหนดโดยต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.02 0.68 มาก 5 

5. มีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีท้า

ทายใหล้งมอืปฏิบัติงาน 

4.03 0.83 มาก 4 

 

6. สถานศกึษามีการก าหนดหนา้ที่ความรับผดิชอบ

ของท่านไว้อย่างชัดเจน 

4.31 0.80 มาก 2 

 

รวม 4.15 0.54 มาก  

 

 จากตาราง 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15, S.D. = 0.54) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความ

ท้าทายสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้ (x ̅= 4.36, S.D. = 0.59) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการ

ก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของท่านไว้อย่างชัดเจน (x̅ = 4.31, S.D. = 0.80) และงานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ ความรู ้ความสามารถ (x̅ = 4.17, S.D. = 0.72) ส่วนขอ้ที่
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มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายมีความรับผิดชอบ ตรงกับความรู้ความสามารถที่

ถนัด (x̅ = 4.01, S.D. = 0.80)  

 

ตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านความรับผิดชอบ  

ด้านความรับผิดชอบ 
n= 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ได้รับมอบหมายงานจากผูบ้ริหารงานในหน้าที่ที่

รับผิดชอบตรงกับความรูค้วามสามารถ 

4.30 0.64 มาก 6 

2. มีความมุ่งมั่น ตัง้ใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้

ส าเร็จ 

4.50 0.54 มากที่สุด 1 

3. สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการ

ควบคุมหรอืตรวจสอบแตอ่ย่างใด 

4.42 0.63 มาก 4 

4. มีอ านาจในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

อย่างเต็มที่ 

4.22 0.71 มาก 7 

5. ผูบ้ริหารมอบหมายงานรับผดิชอบปฏิบัติงาน ใหม่ๆ  

ให้ 

4.37 0.61 มาก 5 

6. แสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้งานในหนา้ที่ประสบ

ความส าเร็จในเวลาที่ก าหนด 

4.43 0.69 มาก 3 

 

7. แสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

สถานศกึษาในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 

4.50 0.64 มากที่สุด 2 

 

รวม 4.39 0.34 มาก  
 

 จากตาราง 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านความรับผิดชอบ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.39, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มีความมุ่งมั่น ตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบให้ส าเร็จ (x ̅= 4.50, S.D. = 0.54) รองลงมา คือ แสวงหาวิธีการต่าง ๆ 
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เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ  (x̅ = 4.50, 

S.D. = 0.64) และแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่

ก าหนด (x̅ = 4.43, S.D. = 0.69) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีอ านาจในการ

รับผิดชอบการปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างเต็มที่ (x̅ = 4.22, S.D. = 0.71) อยู่ในระดับมาก  
 

ตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
n=105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. มีความตอ้งการที่จะพัฒนาตนเองใหม้ี ความเจรญิ 

ก้าวหน้า 

3.90 0.93 มาก 5 

2. ต้องการโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 3.70 0.82 มาก 7 

3. ต้องการเกิดเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้เกิดจากการประสบ

ความส าเร็จในการท างาน 

3.76 0.86 มาก 6 

4. ต้องการความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สูงขึ้นจากการ

ได้พัฒนาความรู้ 

4.73 0.58 มากที่สุด 1 

5. ต้องการความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สูงขึ้นจากการ

ได้พัฒนาความสามารถ 

4.54 0.72 มากที่สุด 2 

6. ต้องการความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สูงขึ้นจากการ

ได้พัฒนาความช านาญ จากงานที่ได้การขึ้นเงนิเดือน 

4.14 0.95 มาก 4 

7. ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาสแสดง

ความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร 

4.25 0.68 มาก 3 

รวม 4.15 0.42 มาก  

 

 จากตาราง 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการ

งาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15, S.D. = 0.42) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก  ได้แก่ ต้องการเกิด
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เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบความส าเร็จในการท างาน (x̅ = 4.73, S.D. = 0.58) 

รองลงมา คือ ต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการได้พัฒนาความสามารถ (x̅ = 

4.54, S.D. = 0.72) และได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ

ผู้บริหาร (x̅ = 4.25, S.D. = 0.68) อยู่ในระดับมากตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ต้องการโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ (x̅ = 3.70, S.D. = 0.82)  

 

ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านปัจจัยค้ าจุน  

แรงจูงใจของครูในสถานศึกษา 
n=105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ด้านเงินเดือน 3.66 0.83 มาก 8 

2. ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต 

4.14 0.44 มาก 5 

3. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาใต้บังคับ

บัญชาเพื่อนรว่มงาน 

4.34 0.38 มาก 3 

4. ด้านสถานะของอาชีพ 4.42 0.50 มาก 2 

5. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.06 0.70 มาก 6 

6. ด้านสภาพการท างาน 3.32 0.98 ปานกลาง 9 

7. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.23 0.33 มาก 4 

8. ด้านความมั่นคงในงาน 4.42 0.49 มาก 1 

9. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.83 0.57 มาก 7 

รวม 4.04 0.45 มาก  

 

 จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.04, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน (x̅ = 4.42, S.D. = 
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0.49) รองลงมา คือ ด้านสถานะของอาชีพ (x̅ = 4.42, S.D. = 0.50) ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนรว่มงาน (x̅ = 4.34, S.D. = 0.38) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

(x̅ = 4.23, S.D. = 0.33) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (x̅ = 4.14, S.D. = 

0.44) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (x̅ = 4.06, S.D. = 0.70) ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา (x̅ = 3.83, S.D. = 0.57) ด้านเงินเดือน (x̅ = 3.66, S.D. = 0.83) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าที่สุด คือ ด้านสภาพการท างาน (x ̅= 3.32, S.D. = 0.98)  

 

ตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านเงนิเดือน 

ด้านเงินเดือน 
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ได้รับค่าตอบแทนหรอืผลตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ 

3.71 0.78 มาก 2 

2. ได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับ

ต าแหน่ง 

3.96 0.78 มาก 1 

3. ได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

3.59 1.20 มาก 4 

4. ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม 3.67 0.93 มาก 3 

5.ได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน  

3.35 1.08 ปาน

กลาง 

5 

รวม 3.66 0.83 มาก  

 

 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (x̅ = 3.66, S.D. = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน 

เหมาะสมกับต าแหน่ง (x ̅= 3.96, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ได้รับค่าตอบแทนหรือ
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ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ (x̅ = 3.71, S.D. = 0.78) และได้รับเงินเดือน

ที่เหมาะสม (x̅ = 3.67, S.D. = 0.93) ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ได้รับเงินเดือน

เพียงพอต่อการด ารงชีวติและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน (x̅ = 3.35, S.D. = 1.08) 

  

ตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น 

  ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
n =105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. มีโอกาสจะได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่

การงานที่ปฏิบัติอยู่ 

3.93 0.91 มาก 3 

2. มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.70 0.82 มาก 5 

3. ได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา ตอ่ดูงานหรือเข้ารับ

การอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรูแ้ละทักษะวิชาชีพ 

3.76 0.86 มาก 4 

4. มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.73 0.58 มากที่สุด 1 

5. วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 4.54 0.72 มากที่สุด 2 

รวม 4.14 0.44 มาก  

 

 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โอกาสที่จะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มี

การวางแผนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (x ̅= 

4.73, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (x̅ = 4.54, S.D. = 0.72) 

และมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ (x̅ = 3.93, S.D. = 

0.91) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

(x̅ = 3.70, S.D. =0.82) 
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ตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพือ่นร่วมงาน 
n =105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ผูบ้ริหารมกีารพบปะ สนทนา ความเป็นมติร ดูแล

ใส่ใจครูผู้สอน 

4.17 0.78 มาก 9 

2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหข้้าราชการครูปรึกษาหารอื

หรอืเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสมอย่างเป็น

กันเอง 

4.12 0.78 มาก 10 

3. ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรอืให้ค าแนะน า

เมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการท างาน 

4.30 0.63 มาก 6 

4. ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรอืให้ค าแนะน า

เมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการใช้ชีวติส่วนตัว 

4.10 0.75 มาก 11 

5. เพื่อนรว่มงานคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรอืให้

ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการท างาน 

4.18 0.83 มาก 8 

6. เพื่อนรว่มงานคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรอืให้

ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการใชชี้วิตส่วนตัว 

4.39 0.63 มาก 5 

7. บรรยากาศในการท างาน มโีอกาสพบปะสังสรรค์

กันนอกเวลา 

4.28 0.79 มาก 7 

8.มีการตดิต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนรว่มงาน 4.53 0.50 มากที่สุด 3 

9. เพื่อนรว่มงานมีความรัก สามัคคีต่อกัน 4.63 0.54 มากที่สุด 1 

10. สถานศกึษามีความรว่มมอืในการปฏิบัติงาน

ท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

4.43 0.69 มาก 4 

11. การปฏิบัติงานไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรอืความ 

รู้สกึใด ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่อง

ส่วนตัว 

4.60 0.66 มากที่สุด 2 

รวม 4.34 0.38 มาก  
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 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.34, S.D. 

= 0.38) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

3 ล าดับแรกได้แก่เพื่อนร่วมงานมีความรัก สามัคคีต่อกัน (x ̅= 4.63, S.D. = 0.54) รองลงมา 

คือ การปฏิบัติงานขอไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือความรู้สึกใด ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและ

เรื่องส่วนตัว (x̅ =4.60, S.D. = 0.66) และมีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 

4.53, S.D. = 0.50) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารคอยช่วยเหลือ

แก้ปัญหาหรอืให้ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการใช้ชีวติส่วนตัว (x̅ = 4.10, S.D. =0.75)  

 

ตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 

ด้านสถานะของอาชีพ 

ด้านสถานะของอาชีพ 
n =105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. เป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือของสังคม  4.64 0.48 มากที่สุด 2 

2. เป็นอาชีพที่มีเกียรติ 4.29 0.62 มาก 4 

3. เป็นอาชีพที่มีศักดิ์ศรี 4.32 0.66 มาก 3 

4. มีความรสูึกต่องานและเห็นคุณค่าของงานที่ 

ปฏิบัติอยู่ 

4.19 0.72 มาก 5 

5. เกิดความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพของ

ตนเอง 

4.64 0.47 มากที่สุด 1 

รวม 4.42 0.50 มาก  

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านสถานะของ

อาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.42, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกได้แก่ เกิดความภาคภูมิใจ
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ในการประกอบอาชีพของตนเอง (x̅ = 4.64, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ เป็นอาชีพที่ได้รับการ

ยอมรับนับถือของสังคม (x̅ = 4.64, S.D. = 0.48)และเป็นอาชีพที่มีศักดิ์ศรี (x̅ = 4.32, S.D. = 

0.66) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีความรูสึกต่องานและเห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติอยู่ 

(x̅ = 4.19, S.D. =0.72)  

 

ตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 
n=105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. มีสว่นร่วมในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน 

ระเบียบ 

4.11 0.82 มาก 2 

2. มีสว่นร่วมในการก าหนด แนวทางการด าเนินงานที่

มีโครงสรา้งที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

4.03 0.84 มาก 3 

3. ปฏิบัติงานตามหลักการและเป้าหมายชัดเจน อันจะ

น าไปสู่ความส าเร็จ 

4.30 0.64 มาก 1 

4. ผูบ้ริหารชีแ้จงแนวทางปฏิบัติตามนโยบายใหท้ราบ  

ร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการ

ร่วมกันรับผิดชอบ 

3.96 0.83 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารให้ท่านรว่มในการก าหนดนโยบายของ

หนว่ยงานเพื่อการรว่มกันรับผดิชอบ 

3.90 0.93 มาก 5 

รวม 4.06 0.70 มาก  

 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.06, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

ปฏิบัติงานตามหลักการและเป้าหมายชัดเจน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ (x ̅= 4.30, S.D. = 

0.64) รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน ระเบียบ (x̅ = 4.11, S.D. = 
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0.82) และมีส่วนร่วมในการก าหนด แนวทางการด าเนินงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจนในการ

ปฏิบัติงาน (x̅ = 4.03, S.D. = 0.84) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารให้

ท่านร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการร่วมกันรับผิดชอบ (x̅ = 3.90, S.D. = 

0.93)  

 

ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านสภาพการท างาน 

ด้านสภาพการท างาน 
n=105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. สถานศกึษามีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

บรรยากาศ ที่เหมาะสมในการท างาน 

3.59 1.10 มาก 1 

2. สถานที่ปฏิบัติงานมคีวามปลอดภัย 3.26 1.27 ปานกลาง 4 

3. สถานศกึษามีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความ

สะดวก ที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

3.15 0.99 ปานกลาง 5 

4. ได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกจากปัจจัยต่าง ๆ ท าให้

การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 

3.29 1.14 ปานกลาง 3 

5. ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบ ๆ ตัวเอื้อประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงาน 

3.31 1.06 ปานกลาง 2 

รวม 3.32 0.98 ปาน

กลาง 

 

 

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านสภาพการ

ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.32, S.D. = 0.98) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกได้แก่ สถานศึกษามี

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศ ที่เหมาะสมในการท างาน (x̅ = 3.59, S.D. = 1.10) 

รองลงมาคือ ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบ ๆ ตัวเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน (x ̅= 3.31, S.D. = 

1.06) และได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกจากปัจจัยต่าง ๆ ท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 

( x̅ = 3.29, S.D. = 1.14 )  ตามล าดับ  ส่วนข้อที่ มีค่ า เฉลี่ ยต่ าที่ สุด  คือ  สถานศึกษามี
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สาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความสะดวก ที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.15, 

S.D. = 0.99)  

 

ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. มีความเป็นอยู่ส่วนตัว มีการตัดสินใจได้อย่างอสิระ 4.08 0.82 มาก 4 

2. สถานที่ท างานมคีวามเหมาะสมสะดวกในการ

เดินทางและไม่ห่างไกลจากครอบครัว 

3.91 0.79 มาก 6 

3. มีความสุขใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ 3.94 0.81 มาก 5 

4. งานที่ปฏิบัติอยู่ไม่ขัดตอ่กฎหมาย 4.55 0.60 มากที่สุด 2 

5. งานที่ปฏิบัติอยู่ไม่ขัดตอ่ความสงบเรียบร้อย 4.30 0.81 มาก 3 

6. งานที่ปฏิบัติไม่ลว่งละเมิดสิทธิเสรีภาพของผูอ้ื่น 4.58 0.69 มากที่สุด 1 

รวม 4.23 0.33 มาก  

 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้าน ความเป็นอยู่

ส่วนตัวโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ งานที่ปฏิบัติไม่ล่วง

ละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น (x̅ = 4.58, S.D. = 0.69) รองลงมา คือ งานที่ปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อ

กฎหมาย (x ̅= 4.55, S.D. = 0.60) และงานที่ปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย (x̅ = 

4.30, S.D. = 0.81) ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สถานที่ท างานมีความเหมาะสม

สะดวกในการเดินทางและไม่ห่างไกลจากครอบครัว (x̅ = 3.91, S.D. = 0.79)  
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ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านความมั่นคงในงาน 

ด้านความมั่นคงในงาน 
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. มีความรูส้ึกที่มตี่องาน ในด้านความมั่นคงความ 

ยั่งยืนของอาชีพ 

4.64 0.47 มากที่สุด 1 

2. มีความรูส้ึกที่มีต่องาน ในด้านความมั่นคงของ

สถานศกึษา 

4.29 0.62 มาก 4 

3. สถานศกึษามีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 4.32 0.66 มาก 3 

4. สถานศกึษามีความก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับของ 

สังคม   

4.19 0.72 มาก 5 

5. มีความรูส้ึกเชื่อมันและศรัทธาในวิชาชีพ 4.64 0.48 มากที่สุด 2 

รวม 4.42 0.50 มาก  

 

 จากตาราง 16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้าน ความความมั่นคงในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 

4.42, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มีความรู้สึกที่มีต่องาน ในด้านความมั่นคงความยั่งยืนของ

อาชีพ(x ̅= 4.64, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ มีความรู้สึกเชื่อมันและศรัทธาในวิชาชีพ (x ̅= 

4.64, S.D. = 0.48) และสถานศึกษามีเกียรติ มีศักดิ์ศรี (x̅ = 4.32, S.D. = 0.66) ตามล าดับ 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สถานศกึษามีความก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับของสังคม (x̅ = 4.19, 

S.D. = 0.72)  
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ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ผูบ้ริหารปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอภาค 3.89 0.84 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารมกีารก าหนดนโยบายในการบริหารงาน

สถานศกึษาอย่างชัดเจน 

3.74 0.89 มาก 4 

3. การท างานของสถานศกึษามีประสิทธิภาพ บรรลุ

วัตถุประสงค์ มีอ านาจหนา้ที่ในการบริหารงาน มี

ความเด็ดขาด 

3.59 0.78 มาก 6 

4. สถานศกึษาเปิดโอกาสใหไ้ด้ปรึกษา และใหโ้อกาส

ในการตัดสินใจเองหรอืคิดวิเคราะห์ออกความคิดเห็น

ต่องานที่รับผดิชอบ 

3.71 0.83 มาก 5 

5. ความพึงพอใจในงานที่ท าท าให้เกิดความรักต่อ

สถานศกึษา 

3.75 0.78 มาก 3 

6. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าอยู่ชว่ยเหลอืและแก้ไขปัญหา

เกี่ยวกับการท างานให้แก่ครูผูส้อน  

4.30 0.64 มาก 1 

รวม 3.83 0.57 มาก  

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 1 ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.83, S.D. 

= 0.57) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

3 ล าดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท างานให้แก่

ครูผู้สอน (x̅ = 4.30, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ ผู้บริหารปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอ

ภาค (x̅ = 3.89, S.D. = 0.84) และความพึงพอใจในงานที่ท าท าให้เกิดความรักต่อสถานศึกษา 

(x̅ = 3.75, S.D. = 0.78) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  คือ การท างานของ
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สถานศึกษามีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงาน มีความ

เด็ดขาด (x̅ = 3.59, S.D. = 0.78)  

 

ตอนที่ 3 ความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

 

ตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1  

ความผูกพันองค์การครูในสถานศึกษา x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ 4.18 0.52 มาก 1 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   4.17 0.42 มาก 2 

3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 4.16 0.65 มาก 3 

รวม 4.17 0.47 มาก  

 

 จากตาราง 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การของ

ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.17, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 

(x̅ = 4.18, S.D. = 0.52) รองลงมา คือ ความผูกพันต่อองค์การดา้นการคงอยู่ (x̅ = 4.17, S.D. 

= 0.42) และต่ าสุด คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (x̅ = 4.16, S.D. = 0.65) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1

ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ 
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลกับ

สถานศกึษา 

3.94 

 

0.71 มาก 7 

2. มีความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสถานศกึษา 4.30 0.64 มาก 3 

3. มีความมุง่มั่น ทุ่มเทตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติ 

งานให้กับสถานศกึษา 

4.42 0.60 มาก 1 

4. มีความพยายามอุทิศตนให้กับสถานศกึษา 4.38 0.74 มาก 2 

5. มีความปรารถนาที่จะอยู่กับสถานศกึษาด้วยความ

ตั้งใจของตนเอง 

4.03 0.69 มาก 5 

6. มีความทุ่มเทและอุทิศตนให้กับสถานศกึษา ส่งผล

ให้ผลการปฏิบัติงานที่ดี 

4.22 0.62 มาก 4 

7. มีความเต็มใจจะท างานกับสถานศกึษาต่อไป 3.97 0.74 มาก 6 

รวม 4.18 0.52 มาก  

 

 จากตาราง 19 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การของ

ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 1 ความผูกพันต่อองค์การดา้นจติใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.18, S.D. = 0.52) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ

แรก ได้แก่ มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับสถานศึกษา (x ̅= 4.42, 

S.D. = 0.60) รองลงมา คือ มีความพยายามอุทิศตนให้กับสถานศึกษา (x̅ = 4.38, S.D. = 

0.74) และมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา (x̅ = 4.30 S.D. = 0.64) ตามล าดับ 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลกับสถานศึกษา 

(x̅ = 3.94, S.D. = 0.71)  
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ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ตัดสินใจถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ผลตอบแทนที่ท่านจะได้รับจากสถานศกึษา 

4.22 0.71 มากที่ 3 

2. มีความพึงพอใจในอาชีพ 4.54 0.61 มากที่สุด 1 

3. ตัดสินใจ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอ่เนื่อง

ในการท างาน 

4.22 0.68 มาก 2 

4. ตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท างานอยู่

กับสถานศกึษาต่อไป 

3.95 0.79 มาก 5 

5. ตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมจะโยกย้าย

เปลี่ยนแปลงสถานศกึษา 

4.22 0.75 มาก 4 

6. ตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรม มคีวาม

ตั้งใจจะลาออกสถานศกึษา 

3.90 0.84 มาก 6 

รวม 4.17 0.42 มาก  

 

 จากตาราง 20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การของ

ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 1 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =4.17, S.D. = 

0.42) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 

ล าดับแรก ได้แก่ มีความพึงพอใจในอาชีพ (x ̅= 4.54, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ ตัดสินใจ จะ

แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน (x̅ = 4.22 S.D. = 0.68) และตัดสินใจถึง

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลตอบแทนที่ท่านจะได้รับจากสถานศึกษา (x̅ = 4.22 S.D. = 

0.71) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมจะมี

ความตัง้ใจจะลาออกสถานศกึษา (x̅ = 3.90, S.D. = 0.84)  
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ตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น 

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
n = 105 

แปลผล ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. มีความผูกพันที่เกิดจากการที่ท่านรับรู้ว่าเป็นหน้าที่ 

ความรับผดิชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษา 

4.24 0.61 มาก 1 

2. มีความรับผดิชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษาต่อเพื่อ

ตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากสถานศกึษา 

4.00 0.84 มาก 5 

3. มีความรับผดิชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษาต่อเพื่อ

ตอบแทนสิ่งที่ได้รับจากสถานศกึษาให้ด าเนินต่อไป

อย่างตอ่เนื่อง 

4.13 0.76 มาก 4 

4. แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีต่อสถานศกึษา 4.24 0.77 มาก 2 

5. รู้สกึว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกของสถานศกึษาท่าน

ควรจะอยู่สถานศกึษา  

4.21 0.79 มาก 3 

รวม 4.16 0.65 มาก  

 

 จากตาราง 21 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์การของ

ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 1 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =4.16, S.D. = 

0.65) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 

ล าดับแรกได้แก่มีความผูกพันที่เกิดจากการที่ท่านรับรู้ว่าเป็นหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ควรจะ

อยู่ในสถานศกึษา (x ̅= 4.24, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดี

ต่อสถานศึกษา (x ̅= 4.24, S.D. = 0.77) และรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกของสถานศึกษา

ท่านควรจะอยู่สถานศึกษา (x̅ =4.21 ,S.D. = 0.79) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

มีความรับผิดชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศึกษาต่อเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากสถานศึกษา 

(x̅ = 4.00, S.D. = 0.84)  
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ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครู

ในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 1 

 

ตาราง 22 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพัน 

องค์การ 

 

แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 

ด้านจติใจ 
ด้านการ 

คงอยู่   
ด้านบรรทัดฐาน 

ค่าเฉล่ียความ

ผูกพันองค์การ

ของครูใน

สถานศึกษา 

 

 

แปลผลความ 

สัมพันธ์ 

 Pearson 

Correlation 
Sig Pearson 

Correlation 
Sig Pearson 

Correlation 
Sig Pearson 

Correlation 
Sig  

1. ด้านความส าเร็จของงาน .317* .001   .234* .016 .382* .000 .368* .000 ปาน

กลาง 

2. ด้านการไดรั้บการ

ยอมรับ 

.476* .000 .221* .023 .399* .000 .432* .000 ปาน

กลาง 

3. ด้านลักษณะงาน .568* .000   .231* .018 .502* .020 .518* .000 ปาน

กลาง 

4. ด้านความรับผดิชอบ .382* .000 .294* .002 .212* .030 .331* .001 ปาน

กลาง 

5. ด้านความก้าวหนา้ใน

ต าแหนง่การงาน 

.219* .025 .129 .062 .135 .168     .184 .060 ต่ า 

ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน 

.579* .000 .311* .001 .485* .000 .538* .000 ปาน

กลาง 

หมายเหตุ: * ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

จากตาราง 22 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความผูกพันองค์การของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = .538) และมีความสัมพันธ์

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์แต่ละด้าน พบว่า 

ความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .184-.518 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด 

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาด้านลักษณะงาน กับความผูกพัน
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องค์การ (r = .518) และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศกึษาด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานกับความผูกพันองค์การ (r = .184) 

 

ตาราง 23 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน 
ความผูกพันองค์การ 

 

 

แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 

ด้านจติใจ 

 

ด้านการ 

คงอยู่   

 

ด้าน

บรรทัด

ฐาน 

 ค่าเฉล่ีย

ความ

ผูกพัน

องค์การ

ของครูใน

สถานศึกษา 

 แปลผล

ความ 

สัมพันธ์ 

 Pearson 

Correlation 

Sig Pearson 

Correlation 

Sig Pearson 

Correlation 

Sig Pearson 

Correlation 

Sig  

1. ด้านเงนิเดือน .139 .156   .180 .065 .457* .105 .321* .001 ปาน

กลาง 

2. ด้านโอกาสที่จะได้รับ

ความกา้วหน้าในอนาคต 

.270* .005 .210* .031 .110 .266 .216* .027 ต่ า 

3. ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาใต้บังคับ

บัญชาเพื่อนร่วมงาน 

.249* .011   .181 .064 .351* .000 .312* .001 ปาน

กลาง 

4. ด้านสถานะของอาชีพ .301* .002 .334* .001 .314* .001 .360* .000 ปาน

กลาง 

5. ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 

.355* .000 .257* .008 .613* .000 .497* .000 ปาน

กลาง 

6. ด้านสภาพการท างาน .024 .811 .332* .001 .406* .000 .298* .002 ต่ า 

7. ด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัว 

.190 .052   .122 .214 .177 .071 .191 .051 ต่ า 

8. ด้านความมั่นคงในงาน .301* .002 .334* .001 .314* .001 .360* .000 ปาน

กลาง 

9. ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา 

.116 .240 .286* .003 .274* .005 .257* .008 ต่ า 

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

.257* .008 .336* .000 .476* .000 .420* .000 ปาน

กลาง 

หมายเหตุ: * ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

จากตาราง 23 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความผูกพันองค์การของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = .420) และมีความสัมพันธ์
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ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์แต่ละด้าน พบว่า 

ความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .191-.497 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด 

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาด้านนโยบายและการบริหารงานกับ

ความผูกพันองค์การ (r = .497) และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวกับความความผูกพันองค์การ (r = 

.191) 
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บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 มีวัตถุประสงค์ 1.) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

เขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

2.) เพื่อศึกษาความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 และ 3.)เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย 

อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ ได้ดังนี้ 

 การวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยแทนค่าจาก

สูตร Yamane ทั้งสิ้น 105 คน โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง

มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม จ านวน 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 

1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ (Check list) ประกอบด้วยค าถาม

เกี่ยวกับเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน มีลักษณะเป็นแบบตัวเลือกที่

ก าหนดค าตอบไว้ให้ ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตราวัด ตอนที่ 3 ความผูกพันองค์การ โดยมี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตราวัด 
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สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การ

ของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 1 ผูว้ิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

  1.1 ด้านปัจจัยจูงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความส าเร็จ

ของงาน และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านลักษณะของงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุดด้านการได้รับการยอมรับ 

    1.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปได้ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

รองลงมาคือใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตรงตามเป้าหมาย และรู้สึก

ภาคภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ใช้

ความสามารถปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ 

  1.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ได้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ รองลงมา คือ ผู้บริหารได้รับ

มอบหมายงานที่ส าคัญใหท้ าอยู่เสมอ และสังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความชื่นชม

ยินดีในผลงานตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ได้รับความไว้วางใจ จากผู้บริหาร 

เพื่อนรว่มงานและบุคคลทั่ว ๆ ไป  

  1.1.3 ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่  งานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานที่มีความท้าทายสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ได้ รองลงมา คือ สถานศกึษามีการ

ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านไว้อย่างชัดเจน และงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่

น่าสนใจ ต้องใช้ ความรู ้ความสามารถ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายมี

ความรับผดิชอบ ตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัด  
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  1.1.4 ด้านความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มีความ

มุ่งมั่น ตั้งใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ รองลงมาคือแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ และแสวงหาวิธีการ

ต่าง ๆ เพื่อให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนดตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าที่สุดคือมอี านาจในการรับผดิชอบการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก  

  1.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก

ได้แก่ ต้องการเกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบความส าเร็จในการท างาน รองลงมา

คือต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการได้พัฒนาความสามารถ และได้รับการ

สนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร ตามล าดับส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือตอ้งการโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ 

  1.2 ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ด้านความมั่นคงในงาน 

รองลงมา คือ ด้านสถานะของอาชีพ และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชา

เพื่อนร่วมงาน ตามล าดับ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านเงินเดือน ส่วน

ด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านสภาพการท างาน  

   1.2.1 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกได้แก่ ได้รับ

ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับต าแหน่งของท่าน รองลงมา คือ ได้รับค่าตอบแทน

หรือผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน และได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบัน  

   1.2.2 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 

ล าดับแรกได้แก่  มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมา คือ วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และมีโอกาสที่ท่านจะ
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ได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่  ตามล าดับส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คือ มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

   1.2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ เพื่อนร่วมงานของท่านมีความรัก สามัคคีต่อกัน 

รองลงมาคือการปฏิบัติงานขอไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือความรู้สึกใด ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัวและเรื่องส่วนตัว มีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน ตามล าดับส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้าน

การใชชี้วติส่วนตัว  

   1.2.4 ด้านสถานะของอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ เกิด

ความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพของตนเอง รองลงมา คือ เป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับ

นับถือของสังคมและเป็นอาชีพที่มีศักดิ์ศรี ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีความรูสึกต่องาน

และเห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติอยู่  

   1.2.5 ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 

ได้แก่ ปฏิบัติงานตามหลักการและเป้าหมายชัดเจน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ รองลงมาคือมี

ส่วนร่วมในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน ระเบียบ และมีส่วนร่วมในการก าหนด แนวทางการ

ด าเนินงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ผูบ้ริหารให้ท่านรว่มในการก าหนดนโยบายของหนว่ยงานเพื่อการร่วมกันรับผิดชอบ 

   1.2.6 ด้านสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

สถานศกึษามีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศ ที่เหมาะสมในการท างาน รองลงมา คือ 

ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบ ๆ ตัวเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และได้รับสิ่งอ านวยความสะดวก

จากปัจจัยต่าง ๆ ท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว ตามล าดับส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

คือ สถานศึกษามีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความสะดวก ที่อ านวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน  
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   1.2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกได้แก่ งานที่ปฏิบัติ

ไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น รองลงมา คือ งานที่ปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อกฎหมาย และงานที่

ปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สถานที่

ท างานมคีวามเหมาะสมสะดวกในการเดินทางและไม่ห่างไกลจากครอบครัว  

   1.2.8 ความความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มี

ความรูส้ึกที่มตี่องาน ในด้านความมั่นคงความยั่งยืนของอาชีพรองลงมา คือ มีความรูส้ึกเชื่อมัน

และศรัทธาในวิชาชีพ และสถานศกึษามีเกียรติ มีศักดิ์ศรี ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

คือ สถานศกึษามีความก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับของสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด 

  1.2.9 ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ 

ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลอืและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท างานใหแ้ก่ครูผู้สอน รองลงมา 

คือ ผู้บริหารปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอภาค และความพึงพอใจในงานที่ท าท าให้เกิด

ความรักต่อสถานศึกษา ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การท างานของสถานศึกษามี

ประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงาน มีความเด็ดขาด  

 

2. ผลการศึกษาความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 

 ความผูกพันองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ รองลงมา คือ ความผูกพันต่อ

องค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การดา้นบรรทัดฐาน ตามล าดับ 

 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็น

รายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มี

ความมุ่งมั่น ทุ่มเทตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับสถานศึกษา รองลงมา คือ มีความ

พยายามอุทิศตนให้กับสถานศึกษา และมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา 

ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลกับ

สถานศกึษา  
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 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 

ได้แก่ มีความพึงพอใจในอาชีพ รองลงมา คือ ตัดสินใจ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ต่อเนื่องในการท างาน สถานศึกษา และตัดสินใจถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลตอบแทนที่

ท่านจะได้รับจากสถานศึกษา ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ตัดสินใจแสดงออกใน

รูปของพฤติกรรมวา่ท่านจะมีความตัง้ใจจะลาออกสถานศกึษา 

 2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 

ได้แก่ มีความผูกพันที่เกิดจากการที่ท่านรับรู้ว่าเป็นหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ควรจะอยู่ใน

สถานศกึษา รองลงมา คือ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา และรู้สกึว่าเมื่อ

เขาเข้าเป็นสมาชิกของสถานศกึษาท่านควรจะอยู่สถานศกึษา ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คือ มีความรับผิดชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศึกษาต่อเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจาก

สถานศกึษา  

3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพัน

องค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ความผูกพันองค์การของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = .538) และมีความสัมพันธ์

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์แต่ละด้าน พบว่า 

ความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .184-.518 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด 

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึก ด้านลักษณะงาน กับความผูกพันองค์การ 

(r = .518) และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึก

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน กับความผูกพันองค์การ (r = .184) 

4. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การ

ของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพัน

องค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = .420) และมีความสัมพันธ์

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์แต่ละด้าน พบว่า 
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ความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .191-.497 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด 

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึก ด้านนโยบายและการบริหารงานกับความ

ผูกพันองค์การ (r = .497) และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศกึด้านความเป็นอยู่สว่นตัวกับความความผูกพันองค์การ (r = .191) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การ

ของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 1 ผูว้ิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

 1. การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านปัจจัยจูงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาให้

ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจเนื่องจากบริบทของสถานศึกษาอยู่ในพื้นที่สูงผู้บริหารจึง

ส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจอย่างต่อเนื่องและส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองให้มีความ

เจริญก้าวหน้า ความมั่นคงในอาชีพรวมทั้งผู้บริหารเปิดโอกาสให้ได้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

อย่างอิสระ ส่งผลให้ให้ครูปฏิบัติหน้าที่ได้ที่รับผิดชอบให้ส าเร็ จได้อย่างมีประสิทธิภาพ

รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561) ได้ท าการศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูใน

สังกัดส านักงานเขตบางเขน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ภาพรวม

อยู่ในระดับมาก 

 2.การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านปัจจัยจูงที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรับผิดชอบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูมีความมุ่งมั่น 

ตั้งใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย โดยการแสวงหาวิธีการตา่ง 

ๆ รวมทั้งศึกษาเรียนรู้จากผู้ที่มีความช านาญ เพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ

ตามก าหนดเวลา และงานที่ได้รับผิดชอบมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศณ

รินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
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ปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบอยู่

ในระดับมากและมคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

 3. การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาให้

ความส าคัญในปัจจัยที่เอื้ออ านวยความสะดวกให้แก่ครูซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ทั้ง

ลักษณะของงานและความมั่นคงของอาชีพ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความเป็นอยู่ 

ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวก สาธารณูปโภคเบื้องต้น ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธัญญารัตน์ สาลิกา (2566) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ผูป้ฏิบัติงานด้านการเงนิการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ พบว่า ปัจจัยค้ า

จุน โดยรวมอยู่ใน ระดับมาก  

 4. การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะงานที่ปฏิบัติอยู่สร้างความ

เชื่อมั่นให้แก่ครูผูป้ฏิบัติงานอีกทั้งยังมีความมั่นคงในสายอาชีพ ส่งผลให้มีความรู้สึกเชื่อมันและ

ศรัทธาในวิชาชีพ ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษราคัม รักท้วม (2562) 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร ของพนักงาน โรงพยาบาลประกอบ 9 

อินเตอร์เนช่ันเนล ผลวิจัยพบว่า แรงจูงใจอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การ

ตัดสินใจที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน 

 5.การศึกษาความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 พบว่าความผูกพันองค์การโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมากทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารใส่ใจในองค์กรและเพื่อนร่วมงานใส่ใจ ให้ค า

แนะในการใช้ชีวิต ตลอดจนการใช้ชีวิตในการปฏิบัติงานและนอกเวลางานใช้ชีวิตอยู่แบบ

ครอบครัว สร้างความรักความอบอุ่นให้เนื่องจากปฏิบัติหน้าที่ไกลจากครอบครอบ การสร้าง

ผูกพันในการท างานเป็นทีม ท าให้เกิดความรักความสามัคคี จนเกิดความผูกพันตามระยะเวลา

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของลูกน้ า เจนหัดพล (2564) ได้

ท าการศกึษาความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศกึษาที่มตี่อสถานศกึษา สังกัดส านักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี  ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

 6.การศึกษาความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกั นดารสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 1 พบว่า ความผูกพันองค์การโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านจิตใจ อยู่ในระดับมาก เพราะมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสถานศกึษาจึง

มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติ อุทิศตนให้สถานศึกษาที่ตนเองอยู่และ ความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ เกิดจากความพึงพอใจก่อนจึงเชื่อมโยงทัศนคติที่มี

เสถียรภาพโดยก่อเกิดและพัฒนาอย่างช้า ๆตามเวลาที่ผ่านไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

กัณฐณัฎฐ์ ครุฑใจกล้า (2562) ความสัมพันธ์ระหว่างความสุข กับความผูกพันต่อองค์กร ของ

พนักงานบริษัทส่งออกกล้วยไม้ในเขต กรุงเทพฯและปริมณฑล ผลวจิัยพบว่า ระดับความผูกพัน

ต่อองค์กร เมื่อพจิารณารายด้าน ความผูกพัน ต่อองค์กรด้านจติใจในระดับมาก 

7. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับความผูกพัน

องค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 พบว่า โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ( r= .538) และมี

ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ด้านที่มีความสัมพันธ์สูงสุด 

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึ ด้านลักษณะงานกับความผูกพันองค์การ (r 
= .518) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่มีภาระความรับผิดชอบมาก ส่งผลให้การ

คงอยู่ของข้าราชการ อยู่ด้วยความรับผิดชอบในหน้าที่ ซึ่งยังคงเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับ

จากสังคม ซึ่งความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานยังคงมีความก้าวหน้าน้อย อาจเนื่องมาจากการ

ได้รับการตอบแทนในลักษณะการขึ้นเงินเดือนในปัจจุบัน และไม่มีค่าตอบแทนอื่น ดังนั้น

ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ข้าราชการมีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และเสริมสร้าง

ขวัญก าลังใจในความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร ซึ่งสอดคล้อง

กับภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ (2561) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตบางเขน  พบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจมีความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 มี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวกและอยู่ในระดับปาน

กลาง  
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 8. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับความผูกพัน

องค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = .420) และมี

ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์แต่ละ

ด้าน พบว่า ความสัมพันธ์อยู่ ในช่วง .191-.497 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ความสัมพันธ์สูงสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึก ด้านนโยบายและการ

บริหารงานกับความผูกพันองค์การ (r = .191) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสภาพการท างาน เงินเดือน

เป็นบรรทัดฐานที่สังคมก าหนดขึ้นมา ผู้บริหารควรส่งเสริมความเป็นอยู่ การอ านวยความ

สะดวก ปัจจัยพื้นฐานให้ข้าราชการครู ส่งเสริมการความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สนับสนุน

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า ส่งเสริมให้เกิดความรักความสามัคคีในสถานศึกษา ให้เป็น

จุดเด่นของสถานศึกษาจากบริบทของสถานศึกษา และให้หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนให้

ข้าราชการครู ให้ได้รับการพัฒนาทุกรูปแบบที่เหมาะสมตามบริบทของพื้นที่ ซึ่งสอดคล้องกับ

อภิรมย์ เศรษสินธ์ (2563) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

การปฎิบัติงานตามมาตรฐานการปฎิบัติงานของครูโรงเรียนเฉพาะความพิการทางสติปัญญา 

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ภาคเหนือกลุ่ม 6 ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางบวก ในระดับปานกลาง (r=.580) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

ข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การ

ของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 1 ผูว้ิจัยสามารถน าเสนอข้อเสนอแนะได้ ดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด สถานศึกษาควรมีการสนับสนุนให้ครูมีความรับผิดชอบ ต่องาน ต่อตนเอง ต่อ

สถานศกึษาโดยการสนับสนุนและอ านวยความสะดวกใหก้ับครูผูส้อนอย่างตอ่เนื่อง 
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1. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ผูบ้ริหารควรมีการสนับสนุนให้ครูเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเอง พัฒนาวชิาชีพ 

รวมถึงส่งเสริมให้ครูน าเสนอผลงานวิชาการ ประชาสัมพันธ์ เพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้

บุคคลภายนอกได้รับข้อมูลขา่วสารอย่างสม่ าเสมอ 

2. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในงานมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด หน่วยงานต้นสังกัดหรือสถานศึกษาควรมีการส่งเสริมจัดอบรมแลกเปลี่ยน

ประสบการณใ์ห้ครูอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดความรู้สกึที่มตี่อความมั่นคงในการท างานรวมถึง

ส่งเสริมก าลังใจและสนับสนุนสวัสดิการให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ให้มีความมั่นคงและมั่นใจ

ในสายงานที่ปฏิบัติอยู่ 

3. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างานมี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผู้บริหารหรือหน่วยงานต้นสังกัดควรมีการสนับสนุน ปัจจัยด้านต่าง ๆ เพื่อช่วย

อ านวยความสะดวกต่อครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ในเขตพื้นที่สูงและถิ่นทุรกันดาร ได้รับการดูแล

ปรับปรุงสภาพความเป็นอยู่บ้านพัก สถานที่ท างาน สาธารณูปโภคอยู่สม่ าเสมอ รวมทั้งความ

ปลอดภัยในการท างาน 

4. ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันองค์การ ด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหาร

สถานศึกษาควรรักษามาตรฐานการปฏิบัติตนที่ส่งผลต่อจิตใจและควรส่งเสริมรางวัล ยกย่อง

ชมเชย เพื่อสร้างความเป็นเองต่อครูอย่างสม่ าเสมอ 

5. ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันองค์การ ด้านบรรทัดฐาน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ผูบ้ริหาร

หรือหน่วยงานต้นสังกัดควรส่งเสริมอมรมพัฒนาหรือแลกเปลี่ยนเกี่ยวกับการบรรทัดฐาน 

มาตรฐานที่พึงปฏิบัติตอ่หนว่ยงานตน้สังกัด 

 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยการเปรียบเทียบเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในรูปแบบการ

วิจัยเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกประกอบกับข้อมูลวจิัยเชงิปริมาณ และสามารถน าขอ้มูล

ที่ได้รับไปพัฒนาระบบการบริหารจัดการในสถานศกึษาให้เกิดประสทิธิภาพได้อย่างสูงสุด 

 2. การศึกษาแนวทางการพัฒนาความท้าทายในการท างานของครูเพื่อสร้างแรงจูงใจ

ในการท างาน  

 3.การเปรียบเทียบสภาพแวดล้อมทางในการท างานของครูในแต่ละบริบทพื้นที่ว่ามี

ความเหมอืนหรอืแตกต่างกันอย่างไร 
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ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 

 1. ดร. ฐิติกรณ์ ยาวิไชย จารึกศลิป์  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาศกึษาศาสตร์ 

             มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 2. ผศ. ดร.สุนทร คล้ายอ่ า     อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศกึษา  

             มหาวิทยาลัยพะเยา 

  3.นายรชวิศว ์บุญธรรม      ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านป่ายางหลวง 

           ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

    เชยีงราย เขต 1 
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ภาคผนวก ข การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check list)

ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณก์ารท างาน  

1. เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

2. อายุ 

 ต่ ากว่า 25 ปี 

 25-30 ปี 

 31-35 ปี 

 35 ปีขึ้นไป 

3. วุฒิการศึกษา 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์การท างาน 

 น้อยกว่า 5 ปี 

 5-10 ปี 

 11-15 ปี 

 15 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1  โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ชนิด 5 ระดับ  

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านปัจจัยจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 

1.1 ท่านใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่ าน ใ ช้ค ว ามสามารถปฏิ บั ติ ง านตรงตาม

วัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.3 ท่านเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลงานส าเร็จของ

ตนเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จและมี

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.5 ท่านสามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้

ลุล่วงไปได้ซึ่งส่งผลตอ่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

2.1 ท่านได้รับยกย่องชมเชย จากผู้บริหาร เพื่อน

ร่วมงานและบุคคลทั่ว ๆ ไป  

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.2 ท่านได้รับความเชื่อถือ จากผู้บริหาร เพื่อน

ร่วมงานและบุคคลทั่ว ๆ ไป 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.3 ท่านได้รับความไว้วางใจ จากผู้บริหาร เพื่อน

ร่วมงานและบุคคลทั่ว ๆ ไป 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.4 ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ 

ความสามารถ จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานใน

สถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

2.5 สังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความช่ืน

ชมยินดีในผลงานของท่าน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านได้ตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานอย่างอสิระ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.7 ผู้บริหารได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญให้ท่านท า

อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.ด้านลักษณะงาน 

3.1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความรับผิดชอบ ตรง

กับความรูค้วามสามารถที่ถนัด 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้อง

ใช้ ความรู ้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความท้า

ทายสามารถเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ได้ 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

3.4 ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่

มีการก าหนดโดยต้องอาศัยความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.5 มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีท้า

ทายใหล้งมอืปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.6 สถานศึกษามีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ

ของท่านไว้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4. ด้านความรับผิดชอบ 

4.1 ท่านได้รับมอบหมายงานจากผู้บริหารงานในหน้าที่

ที่รับผดิชอบตรงกับความรูค้วามสามารถ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.2 ท่านมีความมุ่งมั่น ตั้ งใจในการปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

4.3 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการ

ควบคุมหรอืตรวจสอบแต่อย่างใด 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.4 ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบการปฏิบัติงานให้

ส าเร็จอย่างเต็มที ่

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.5 ผู้บริหารมอบหมายงานรับผิดชอบปฏิบัติงาน 

ใหม่ๆ  ให้ท่าน 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

4.6 ท่านแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้งานในหน้าที่

ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

5.1 ท่านมีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มี ความ

เจริญก้าวหน้า  

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.2 ท่านต้องการโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.3 ท่านต้องการเกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการ

ประสบความส าเร็จในการท างาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.4 ท่านต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น

จากการได้พัฒนาความรู้ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.5 ท่านต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น

จากการได้พัฒนาความสามารถ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.6 ท่านต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น

จากการได้พัฒนาความช านาญ จากงานที่ได้การขึ้น

เงินเดอืน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.7 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาส

แสดงความคิดเห็นตอ่ผูบ้ริหาร 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 1  โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ชนิด 5 ระดับ  

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ด้านปัจจัยค้ าจุน 

1.ด้านเงินเดือน 

1.1 ท่านได้รับค่าตอบแทนหรอืผลตอบแทนที่เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสม

กับต าแหน่งของท่าน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.3 ท่านได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสม

กับปริมาณงานที่รับผดิชอบของท่าน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านได้รับเงินเดอืนที่เหมาะสม +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.5 ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและ

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

2.โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

2.1 มีโอกาสที่ท่านจะได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่ง

หนา้ที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.2 ท่านมโีอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.3 ท่านได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา ต่อดูงานหรือ

เข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะ

วิชาชีพ 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

2.4 ท่านมีการวางแผนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.5 ท่านวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

3.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 

3.1 ผู้บริหารของท่านมีการพบปะ สนทนา ความเป็น

มิตร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.2 ผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสให้ข้าราชการครู

ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความ

เหมาะสมอย่างเป็นกันเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.3 ผู้บริหารของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้

ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการท างานและด้าน

การใชชี้วติส่วนตวั 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.4 ผู้บริหารของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้

ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการใชชี้วติส่วนตวั 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

3.5 เพื่อนร่วมงานของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหา

หรือให้ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการท างาน

และด้านการใชชี้วติส่วนตวั 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

3.6 เพื่อนร่วมงานของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหา

หรือให้ค าแนะน าเมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการใช้ชีวิต

ส่วนตวั 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.7 บรรยากาศในการท างานของท่าน มีโอกาสพบปะ

สังสรรค์กันนอกเวลา 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

3.8 ท่านมีการตดิต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนรว่มงาน +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.9 เพื่อนรว่มงานของท่านมคีวามรัก สามัคคีต่อกัน +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.10 สถานศึกษาของท่านมีความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและ

กัน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

3.11 การปฏิบัติงานขอท่านไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือ

ความรู้สึกใด ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่อง

ส่วนตัว 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4. สถานะของอาชีพ 

4.1 ท่านคิดว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่ได้รับการ

ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ  

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.2 ท่านคิดว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่มีเกียรติ +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.3 ท่านคิดว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่มีศักดิ์ศรี +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.4 ท่านมีความรูสึกต่องานและเห็นคุณค่าของงานที่

ปฏิบัติอยู่ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

4.5 ท่านเกิดความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพ

ของตนเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5. นโยบายและการบรหิารงาน 

5.1 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน 

ระเบียบ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.2 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด แนวทางการ

ด าเนนิงานที่มโีครงสรา้งที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.3 ท่านปฏิบัติงานตามหลักการและเป้าหมายชัดเจน 

อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.4 ผู้บริหารชี้แจงแนวทางปฏิบัติตามนโยบายให้ท่าน

ทราบ  ร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อ

การรว่มกันรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

5.5 ผู้บริหารให้ท่านร่วมในการก าหนดนโยบายของ

หนว่ยงานเพื่อการรว่มกันรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

6. สภาพการท างาน 

6.1 สถานศึกษาของท่ านมี สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ บรรยากาศ ที่เหมาะสมในการท างาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

6.2 สถานที่ปฏิบัติงานของท่านมคีวามปลอดภัย +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

6.3 สถานศึกษาของท่านมีสาธารณูปโภคและสิ่ง

อ านวยความสะดวก ที่อ านวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

6.4 ท่านได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกจากปัจจัยต่าง ๆ 

ท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

6.5 ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบๆ ตัวท่านเอือ้ประโยชน์ต่อ

การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7.ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

7.1 ท่านมีความเป็นอยู่ส่วนตัว มีการตัดสินใจได้อย่าง

อิสระ 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

7.2 สถานที่ท างานของท่านไม่ไกลจากครอบครัว +1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

7.3 ท่านมีความสุขใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7.4 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อกฎหมาย  +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7.5 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

7.6 งานที่ท่านปฏิบัติไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของ

ผูอ้ื่น 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

8.ความมั่นคงในงาน 

8.1 ท่านมีความรู้สึกที่มีต่องาน ในด้านความมั่นคง

ความยั่งยืนของอาชีพ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

8.2 ท่านมีความรู้สึกที่มีต่องาน ในด้านความมั่นคง

ของสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

8.3 สถานศกึษาของท่าน มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี  +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

8.4 สถานศกึษาของท่านมคีวามก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับ

ของสังคม   

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

8.5 ท่านมคีวามรู้สึกเชื่อมันและศรัทธาในวิชาชีพ +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

9.การปกครองบังคับบัญชา 

9.1 ผู้บริหารของท่านปกครองด้วยความยุติธรรม 

เสมอภาค 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

9.2 ผู้บริหารของท่านมีการก าหนดนโยบายในการ

บริหารงานสถานศกึษาอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

9.3 การท างานของสถานศึกษาท่านมีประสิทธิภาพ 

บรรลุวัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงาน 

มีความเด็ดขาด 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

9.4 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ท่านได้ปรึกษา และให้

โอกาสในการตัดสินใจเองหรือคิดวิเคราะห์ออกความ

คิดเห็นตอ่งานที่รับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

9.5 ความพึงพอใจในงานที่ท าท าให้ท่านเกิดความรัก

ต่อสถานศึกษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

9.6 ผู้บริหารของท่านอยู่ให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลือ

และแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการท างานให้แก่ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 3 ความผูกพันองค์การของครูในเขตพืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1  โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ชนิด 5 ระดับ  

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

1.ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ 

1.1 ท่านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคล

กับสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่ า น มี ค ว าม รู้ สึ ก ว่ า ต น เ ป็ น ส่ ว นหนึ่ ง ข อ ง

สถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.3 ท่านมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเท

ปฏิบัติงานให้กับสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านมคีวามพยายามอุทิศตนให้กับสถานศกึษา +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.5 ท่านมีความปรารถนาที่จะอยู่กับสถานศึกษาด้วย

ความตัง้ใจของตนเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.6 ท่านมีความทุ่มเทและอุทิศตนให้กับสถานศึกษา 

ส่งผลใหผ้ลการปฏิบัติงานที่ดี 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

1.7 ท่านมคีวามเต็มใจจะท างานกับสถานศกึษาต่อไป +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   

2.1 ท่านตัดสินใจถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ผลตอบแทนทีท่่านจะได้รับจากสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.2 ท่านมคีวามพึงพอใจในอาชีพ +1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

2.3 ท่านตัดสินใจ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ต่อเนื่องในการท างาน 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

2.4 ท่านตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่า

ท่านจะท างานอยู่กับสถานศกึษาต่อไป 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 
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แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู 

 

ความคดิเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

2.5 ท่านตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่า

ท่านจะจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานศกึษา 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

2.6 ท่านตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่า

ท่านจะมคีวามตัง้ใจจะลาออกสถานศกึษา 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

3.ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

3.1 ท่านมีความผูกพันที่เกิดจากการที่ท่านรับรู้ว่าเป็น

หนา้ที ่ความรับผดิชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.2 ท่านมีความรับผิดชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศึกษา

ต่อเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.3 ท่านมีความรับผิดชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศึกษา

ต่อเพื่อตอบแทนสิ่งที่ท่านได้รับจากสถานศึกษาให้

ด าเนินตอ่ไปอย่างตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 

3.4 ท่านแสดงออกในรูปของความจงรักภักดี ต่อ

สถานศกึษา 

+1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 

3.5 ท่านรู้สกึว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกของสถานศึกษา

ท่านควรจะอยู่สถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ค ผลการวเิคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุด 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.907 30 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.958 30 
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ภาคผนวก ง แบบสอบถาม 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันองค์การของครูในเขต

พืน้ที่สูงและถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน () หรอืเติมขอ้ความลงในช่องว่างที่ตรงกับ 

 ความเป็นจริงมากที่สุด 

1. เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

2. อายุ 

 ต่ ากว่า 30 ปี 

 30-39 ปี 

 40-49 ปี 

 50 ปีขึ้นไป 

3. วุฒกิารศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์การท างาน 

 น้อยกว่า 5 ปี 

 5-10 ปี 

 11-15 ปี 

 16 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่สูงและถิ่น

ทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่สุดเพียงข้อ

เดียวในแต่ละข้อความ โดยมีหลักเกณฑด์ังนี้ 

 5   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด  

 4  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

 3  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

 2   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 

 1   หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านปัจจัยจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 

1.1 ท่านใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตรงตาม

เป้าหมาย 

     

1.2 ท่านใช้ความสามารถปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์      

1.3 ท่านเกิดความรู้สกึพึงพอใจในผลงานส าเร็จของตนเอง      

1.4 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจในผลงานที่ท าส าเร็จและมีประสิทธิภาพ      

1.5 ท่านสามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงไปได้ซึ่งส่งผล

ต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

2.1 ท่านได้รับยกย่องชมเชย จากผู้บริหาร เพื่อนรว่มงานและบุคคลทั่ว 

ๆ ไป  

     

2.2 ท่านได้รับความเชื่อถือ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่ว 

ๆ ไป 

     

2.3 ท่านได้รับความไว้วางใจ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและบุคคล

ทั่ว ๆ ไป 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.4 ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถ จาก

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานในสถานศกึษา 

     

2.5 สังคมให้ความส าคัญยกย่องชมเชยแสดงความช่ืนชมยินดีใน

ผลงานของท่าน 

     

2.6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านได้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่าง

อิสระ 

     

2.7 ผูบ้ริหารได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญใหท้่านท าอยู่เสมอ      

3.ด้านลักษณะงาน 

3.1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความรับผิดชอบ ตรงกับความรู้

ความสามารถที่ถนัด 

     

3.2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ ความรู้ 

ความสามารถ 

     

3.3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความท้าทายสามารถ

เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ได้ 

     

3.4 ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีการก าหนด

โดยต้องอาศัยความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ 

     

3.5 มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีท้าทายให้ลงมือ

ปฏิบัติงาน 

     

3.6 สถานศึกษามีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านไว้อย่าง

ชัดเจน 

     

4. ด้านความรับผิดชอบ 

4.1 ท่านได้รับมอบหมายงานจากผู้บริหารงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ

ตรงกับความรู้ความสามารถ 

     

4.2 ท่านมคีวามมุง่มั่น ตั้งใจในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบใหส้ าเร็จ      

4.3 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือ

ตรวจสอบแต่อย่างใด 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4.4 ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อย่าง

เต็มที ่

     

4.5 ผูบ้ริหารมอบหมายงานรับผิดชอบปฏิบัติงาน ใหม่ๆ  ให้ท่าน      

4.6 ท่านแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จ

ในเวลาที่ก าหนด 

     

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

5.1 ท่านมคีวามตอ้งการที่จะพัฒนาตนเองให้ม ีความเจรญิก้าวหน้า       

5.2 ท่านต้องการโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้      

5.3 ท่านต้องการเกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เกิดจากการประสบ

ความส าเร็จในการท างาน 

     

5.4 ท่านต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการได้พัฒนา

ความรู ้

     

5.5 ท่านต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการได้พัฒนา

ความสามารถ 

     

5.6 ท่านต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการได้พัฒนา

ความช านาญ จากงานที่ได้การขึ้นเงนิเดือน 

     

5.7 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาสแสดงความ

คิดเห็นตอ่ผูบ้ริหาร 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านปัจจัยค้ าจุน 

1.ด้านเงินเดือน 

1.1 ท่านได้รับค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

1.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับต าแหน่งของ

ท่าน 

     

1.3 ท่านได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับปริมาณงาน

ที่รับผดิชอบของท่าน 

     

1.4 ท่านได้รับเงินเดอืนที่เหมาะสม      

1.5 ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและสภาพเศรษฐกิจ

ในปัจจุบัน 

     

2.โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

2.1 มีโอกาสที่ท่านจะได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงาน

ที่ปฏิบัติอยู่ 

     

2.2 ท่านมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      

2.3 ท่านได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา ต่อดูงานหรือเข้ารับการอบรม

สัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพ 

     

2.4 ท่านมีการวางแผนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการ

พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  

     

2.5 ท่านวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ      

3.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 

3.1 ผู้บริหารของท่านมีการพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร ดูแลใส่ใจ

ครูผูส้อน 

     

3.2 ผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูปรึกษาหารือหรือ

เสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสมอย่างเป็นกันเอง 

     

3.3 ผู้บริหารของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าเมื่อ

เกิดอุปสรรคในด้านการท างานและด้านการใช้ชีวติส่วนตวั 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3.4 ผู้บริหารของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าเมื่อ

เกิดอุปสรรคในด้านการใชชี้วติส่วนตวั 

     

3.5 เพื่อนร่วมงานของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน า

เมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการท างานและด้านการใช้ชีวติส่วนตัว 

     

3.6 เพื่อนร่วมงานของท่านคอยช่วยเหลือแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน า

เมื่อเกิดอุปสรรคในด้านการใชชี้วติส่วนตวั 

     

3.7 บรรยากาศในการท างานของท่าน มีโอกาสพบปะสังสรรค์กันนอก

เวลา 

     

3.8 ท่านมีการตดิต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนรว่มงาน      

3.9 เพื่อนรว่มงานของท่านมคีวามรัก สามัคคีต่อกัน      

3.10 สถานศึกษาของท่านมีความร่วมมือในการปฏิบัติงานท างาน

ร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

3.11 การปฏิบัติงานขอท่านไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือความรู้สึกใด ๆ ที่

ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องสว่นตัว 

     

4. สถานะของอาชีพ 

4.1 ท่านคิดว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือของ

สังคม มีเกียรติ  

     

4.2 ท่านคิดว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่มีเกียรติ      

4.3 ท่านคิดว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่มีศักดิ์ศรี      

4.4 ท่านมคีวามรูสึกต่องานและเห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติอยู่      

4.5 ท่านเกิดความภาคภูมใิจในการประกอบอาชีพของตนเอง      

5.นโยบายและการบริหารงาน 

5.1 ท่านมีสว่นร่วมในการก าหนด นโยบาย/แผนงาน ระเบียบ      

5.2 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด แนวทางการด าเนินงานที่มี

โครงสรา้งที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

     

5.3 ท่านปฏิบัติงานตามหลักการและเป้าหมายชัดเจน อันจะน าไปสู่

ความส าเร็จ 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5.4 ผู้บริหารชี้แจงแนวทางปฏิบัติตามนโยบายให้ท่านทราบ  ร่วมใน

การก าหนดนโยบายของหนว่ยงานเพื่อการรว่มกันรับผดิชอบ 

     

5.5 ผูบ้ริหารให้ท่านร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการ

ร่วมกันรับผิดชอบ 

     

6.สภาพการท างาน 

6.1 สถานศึกษาของท่านมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศ ที่

เหมาะสมในการท างาน 

     

6.2 สถานที่ปฏิบัติงานของท่านมคีวามปลอดภัย      

6.3 สถานศึกษาของท่านมีสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความสะดวก 

ที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

6.4 ท่านได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกจากปัจจัยต่าง ๆ ท าให้การ

ปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 

     

6.5 ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งอยู่รอบๆ ตัวท่านเอือ้ประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน      

7.ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

7.1 ท่านมคีวามเป็นอยู่สว่นตัว มีการตัดสินใจได้อย่างอสิระ      

7.2 สถานที่ท างานของท่านไม่ไกลจากครอบครัว      

7.3 ท่านมีความสุขใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่      

7.4 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อกฎหมาย       

7.5 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย      

7.6 งานที่ท่านปฏิบัติไม่ลว่งละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น      

8.ความมั่นคงในงาน 

8.1 ท่านมีความรู้สึกที่มีต่องาน ในด้านความมั่นคงความยั่งยืนของ

อาชีพ 

     

8.2 ท่านมคีวามรูส้ึกที่มตี่องาน ในด้านความมั่นคงของสถานศกึษา      

8.3 สถานศกึษาของท่าน มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี       

8.4 สถานศกึษาของท่านมคีวามก้าวหน้าเป็นที่ยอมรับของสังคม        
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8.5 ท่านมคีวามรู้สึกเชื่อมันและศรัทธาในวิชาชีพ      

9.การปกครองบังคับบัญชา      

9.1 ผูบ้ริหารของท่านปกครองดว้ยความยุติธรรม เสมอภาค      

9.2 ผู้บริหารของท่านมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน

สถานศกึษาอย่างชัดเจน 

     

9.3 การท างานของสถานศึกษาท่ านมีประสิทธิ ภาพ บรรลุ

วัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงาน มีความเด็ดขาด 

     

9.4 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ท่านได้ปรึกษา และให้โอกาสในการ

ตัดสินใจเองหรอืคิดวิเคราะหอ์อกความคิดเห็นตอ่งานที่รับผดิชอบ 

     

9.5 ความพึงพอใจในงานที่ท าท าให้ท่านเกิดความรักต่อสถานศกึษา      

9.6 ผู้บริหารของท่านอยู่ให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลือและแก้ไขปัญหา

เกี่ยวกับการท างานให้แก่ครูผู้สอน 

     

9.1 ผูบ้ริหารของท่านปกครองดว้ยความยุติธรรม เสมอภาค      

9.2 ผู้บริหารของท่านมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน

สถานศกึษาอย่างชัดเจน 

     

9.3 การท างานของสถานศึกษาท่ านมีประสิทธิ ภาพ บรรลุ

วัตถุประสงค์ มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงาน มีความเด็ดขาด 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่สุดเพียงข้อ

เดียวในแต่ละข้อความ โดยมีหลักเกณฑด์ังนี้ 

 5 หมายถึง มคีวามผูกพันองค์การในระดับมากที่สุด  

 4 หมายถึง มคีวามผูกพันองค์การในระดับมาก 

 3 หมายถึง มคีวามผูกพันองค์การในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มคีวามผูกพันองค์การในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มคีวามผูกพันองค์การในระดับน้อยที่สุด 

 

รายการ ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

1.ความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจ 

1.1 ท่านความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลกับสถานศกึษา      

1.2 ท่านมคีวามรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสถานศกึษา      

1.3 ท่านมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทตั้งใจ เต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับ

สถานศกึษา 

     

1.4 ท่านมคีวามพยายามอุทิศตนให้กับสถานศกึษา      

1.5 ท่านมีความปรารถนาที่จะอยู่กับสถานศึกษาด้วยความตั้งใจของ

ตนเอง 

     

1.6 ท่านมีความทุ่มเทและอุทิศตนให้กับสถานศึกษา ส่งผลให้ผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี 

     

1.7 ท่านมคีวามเต็มใจจะท างานกับสถานศกึษาต่อไป      

2.ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   

2.1 ท่านตัดสินใจถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลตอบแทนทีท่่านจะ

ได้รับจากสถานศกึษา 

     

2.2 ท่านมคีวามพึงพอใจในอาชีพ      

2.3 ท่านตัดสินใจ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการ

ท างาน 

     

2.4 ท่านตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่าท่านจะท างานอยู่

กับสถานศกึษาต่อไป 
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2.5 ท่านตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่าท่านจะจะโยกย้าย

เปลี่ยนแปลงสถานศกึษา 

     

2.6 ท่านตัดสินใจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่าท่านจะมีความ

ตั้งใจจะลาออกสถานศกึษา 

     

3.ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 

3.1 ท่านมีความผูกพันที่เกิดจากการที่ท่านรับรู้ว่าเป็นหน้าที่ ความ

รับผิดชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษา 

     

3.2 ท่านมคีวามรับผดิชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษาต่อเพื่อตอบแทน

สิ่งที่บุคคลได้รับจากสถานศกึษา 

     

3.3 ท่านมคีวามรับผดิชอบที่ควรจะอยู่ในสถานศกึษาต่อเพื่อตอบแทน

สิ่งทีท่่านได้รับจากสถานศกึษาให้ด าเนินตอ่ไปอย่างตอ่เนื่อง 

     

3.4 ท่านแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีต่อสถานศกึษา      

3.5 ท่านรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกของสถานศึกษาท่านควรจะอยู่

สถานศกึษา 
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