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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษา 

และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 210 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการใช้ตารางส าเร็จรูปของ 

เครซี่และมอร์แกน ท าการสุ่มตัวอย่างหลายข้ันตอน แล้วจ าแนกประชากรครูผู้สอนตามสถานศึกษา ก าหนดสัดส่วน

ของกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณเทยีบบัญญัติไตรยางค์ของครูผู้สอน จ าแนกตามสถานศึกษา แล้วสุ่มตัวอย่างครูผู้สอน

ตามสัดส่วนแต่ละสถานศึกษา โดยใช้วิธีการสุ่มแบบง่ายให้ได้ครบตามจ านวน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเป็น

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.96 

สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (T-test) การทดสอบค่า

เอฟ (F-test) กรณีหากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบรายคู่โดยใช้

วิธี LSD (Fisher’s Least Significant Difference) 

ผลวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ มาก ทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย

ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความส า เร็จในงาน  ด้านความม่ันคงในงาน ด้านความก้ าวหน้ าในหน้าที่ต าแหน่ งงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือน 2) ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า 

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันทุกด้าน 3) ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกาม

ยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าโดยภาพรวมแตกต่าง

กันในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความม่ันคงในงาน และด้านเงินเดือน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 และ 4) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่าง

กัน เม่ือพิจารณรายด้านพบว่าในด้านปกครองบังคับบัญชา และด้านความม่ันคงในงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were to study and compare the work motivation of teachers in 

Phu Kam Yao Consortium The Secondary Educational Service Area Office Phayao by position, education level, 

and work experience.  The samples are 210 school teachers in Phu Kam Yao Consortium The Secondary 

Educational Service Area Office Phayao. Determined sample size by using Krejcie and Morgan Table. Did the 

multi-stages sampling:  distinguished teacher population by schools; determined the sampling proportion by 

using the rule of three math of teachers; randomized sampling teachers according to the school proportion by 

using simple random sampling. The research instruments used was five-rating scale questionaries. The Index of 

item objective congruence is between 0.67 and 1.00 and the reliability value is 0.96. The statistical tools used 

for data analysis included percentages, means, standard deviations, t-test, f-test. When statistically significant 

differences were found, compare paired means by using Fisher’s Least Significant Difference 

The results of this research were 1) Work motivation of teachers in Phu Kam Yao Consortium The 

Secondary Educational Service Area Office Phayao in overall and each individual aspect were considered at 

high level. Furthermore, the priority order including: Interpersonal Relation with Peers, The work itself, Personal 

life, Responsibility, Achievement, Stability, Advancement, Interpersonal Relation with Superior, Supervision 

Technical, Working conditions, Recognition, Company Policy and Administration, and Salary were ranked 

respectively. 2) The result of the comparison of the work motivation of teachers in Phu Kam Yao Consortium 

The Secondary Educational Service Area Office Phayao classified by position, the result showed that they were 

not different. 3) The result of the comparison of the work motivation of teachers in Phu Kam Yao Consortium 

The Secondary Educational Service Area Office Phayao – classified by education level ,in overall found that 

there were differences in Interpersonal Relation with Superior, Stability, and Salary, statistically significant at 

the . 05 level.  And 4)  The result of the comparison of the work motivation of teachers in Phu Kam Yao 

Consortium The Secondary Educational Service Area Office Phayao – classified by work experience, in overall 

there was no differences.  When considered by each individual aspect found that there were differences in 

Supervision Technical and stability, statistically significant at the .05 Level. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

  

การศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างย่ิงจาก 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า อาจารย์ที่ปรึกษา และคณะกรรมการทุกท่านที่ได้ให้

ค าแนะน าปรึกษา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างย่ิง      จน

การศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองส าเร็จสมบูรณ์ได้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ 

ค าปรึกษาแนะน า พร้อมทั้งตรวจสอบปรับปรุงแก้ไข จนท าให้การศึกษาค้นคว้าดว้ยตนเอง ฉบับน้ี

เสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหาร

การศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา นางวัชราภรณ์ สิทธิวงศ์ รองผู้อ านวยการ

โรงเรียนพะเยาพิทยาคม และนางโสภา วงศ์ไชย รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม        

ที่กรุณาให้ค าแนะน า แก้ไข และตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า จนท าให้การศึกษา

ค้นคว้าครัง้น้ีสมบูรณ์และมีคุณค่า 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร ครูผู้สอน และบุคลากร สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์อ านวยความสะดวกและ

ให้ความรว่มมือเป็นอยา่งย่ิง ในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณ ครูบาอาจารย์ เจ้าหน้าที่ทุกท่าน และมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรู้ทั้งปวงและคอยให้ค าแนะน าระหว่างการศึกษามาโดยตลอด เหนือสิ่งอื่นใด 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัวที่สนับสนุนและคอยให้ก าลังใจ ทุกเวลาที่เหน่ือยล้า 

ให้ความชว่ยเหลอืทุกๆ ดา้น จนการเรียนผ่านพ้นไปไดด้ว้ยดี 

ท้ายน้ีผู้ศึกษาขอน้อมร าลึกถึงอ านาจบารมีของคุณพระศรีรัตนตรัย และสิ่งศักดิ์สิทธิ์

ทั้งหลายในสากลโลก อันเป็นที่พ่ึงให้ผู้ศึกษามีสติปัญญาในการศึกษาค้นคว้าให้ส าเร็จลุล่วงไป

ดว้ยดี ผู้ศึกษาขอให้เป็นกตเวทิตาแด่บิดา มารดา ครอบครัวของผู้ศึกษาตลอดจนผู้เขียนหนังสือ 

และบทความต่างๆ ที่ให้ความรู้แก่ผู้ศึกษา จนสามารถท าการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับน้ีให้

ส าเร็จลุลว่งด้วยด ี
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยที่เป็นไปอย่างรวดเร็วส่งผลกระทบต่อสังคมเศรษฐกิจ

และการเมืองตลอดจนการด าเนินชีวิตของประชาชนทั้งในระดับครอบครัว สถานศึกษา รวมถึง

หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผลกระทบทางด้านการศึกษาที่เป็นโครงสร้าง

พ้ืนฐานส าคัญที่ ต้องมีการปรับกลยุทธ์การบริหารในเชิงรุกมากย่ิงขึ้น เพ่ือให้เป็นสังคม 

แห่ งการเรียน รู้และปัญญา โดยเน้นให้ทุ กภาคส่วนมีส่ วน ร่วมในการจัดการศึกษา  

เพราะการศึกษาคือ พ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนาคนให้มีคุณภาพสอดคล้องกับ

พระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่  2 พ.ศ. 2545 ในมาตรา 6 

ที่ว่า การศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ 

สติปัญญา ความรู้คู่คุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด าเนินชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับ

ผู้อื่นได้อย่างมีความสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 14) การศึกษาต้องเป็นไป 

เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์น้ัน ปัจจัยหน่ึงที่มีความส าคัญที่อาจจะส่งผลต่อ 

การเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างพื้นฐานทางการศึกษาอันดับแรกคือ สถานศึกษา แต่เน่ืองด้วย

ปัจจัยทางโครงสร้างทางสังคมและวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป อีกทั้งยังถูกบีบบังคับจากปัจจัย 

ในการบริหารแบบราชการรวมศูนย์อยู่ที่ส่วนกลางและวิธีการท างานตามข้อบังคับหรือค าสั่ง

ระเบ ียบที ่ย ังล ้าหล ังและไม ่ปรับ เปลี ่ยนให ้เหมาะสมต่อสถานการณ ์ ซึ ่งในส ่วนของ 

การประเมินผลการปฏิบ ัติงานที ่มุ ่งเน้นงานเชิงปริมาณเป็นหลักจนท าให ้ภาระงานนั้น 

มีมากเกินจ าเป็น และการท างานที่ต้องเน้นการปฏิบัติให้ถูกหลักเกณฑ์วิธีของต้นสังกัด 

โดยไม่ได้ค านึ่งถึงบริบทของตนเอง ไม่ได้น าไปสู ่การบริหารที ่ดีในแง่เพื่อเพิ่มสัมฤทธิ ์ผล 

ของนักเรียนโดยตรงมากนัก ยังขาดระบบตรวจสอบดูแลความรับผิดชอบ (Accountability) 

อย่างมีประสิทธิภาพ เลยส่งผลท าให้บุคคลกรภายในสถานศึกษา ยังคงมุ่งท างานเพื่อรักษา

สถานภาพหรือประโยชน์ของตนเองที่ขึ้นอยู่กับอ านาจของผู้บังคับบัญชามากกว่าการพัฒนา

นักเรียนหรือสถานศึกษาของตนให้มีผลสัมฤทธิ์ที่ดีเพราะฉะนัน้การปฏิรูปการศึกษาที่แท้จริง

จะต้องเป็นการปฏิรูปเชิงโครงสร้างทั้งระบบ โดย คงต้องมองถึงหลักการปฏิบัติงานภายใน

สถานศึกษาซึ่งเป็นองค์กรหนึ่งที่อยู่ในภาครัฐและเอกชน เป็นสถาบันหนึ่งที่มีความส าคัญยิ่ง

ในสังคม มีส่วนในการผลักดันชาติให้ก้าวหน้า ซึ่งตามเป้าหมายหลักของสถานศึกษาก็คือ 

การพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 
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บุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อคุณภาพของนักเรียน  (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา, 2555) คือ ครูผู ้สอน การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบ ัต ิงานของครูในสถานศึกษาให ้สามารถจ ัดการเรียนการสอนได ้สอดคล้องก ับ

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติได้นั้น ครูผู ้สอนจึงเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาการ

พัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนเพราฉะน้ันครูผู้สอนจึงจ าเป็นต้องได้รับการดูแลเอา

ใจใส่ ได้รับแรงจูงใจให้เกิดก าลังใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างดีและมีคุณภาพ มิฉะน้ันอาจจะ

ท าให้คุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนได้ผลลัพธ์ที ่ไม่ดีเท่าที ่ควร 

เน่ืองจากครูผู้สอนเป็นผู้น านโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติ ซึ่งการที่ครูผู้สอนจะปฏิบัติได้ผลดี

มากน้อยเพียงใด ปัจจัยที่ส าคัญคือขวัญก าลังใจและแรงจูงใจที่ดีของครูผู้สอนจะเป็นปัจจัย

เกื้อหนุนที่สงผลไปถึงประสิทธิผลของสถานศึกษา นอกจากนี้ยังพบว่า แรงจูงใจเป็นเรื่องที่

เกี่ยวกับความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยมและพฤติกรรมต่าง ๆ 

ของบุคคลซึ่งการเปลี่ยนแปลงน้ีอาจไม่เห็นผลทันที แต่ผลของการจูงใจจะสังเกตเห็นได้จาก

การเปลี่ยนทัศนคติ อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางความคิดการรับรู้ และการแสดงออก

รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางอารมณ์ (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562) เพราะฉะน้ันจะเห็นได้ว่า

ครูผู ้สอน เป็นปัจจัยที่มีความจ าเป็นและความส าคัญต่อองค์กรในสถานศึกษาอย่างย่ิง  

เพราะองค์ประกอบในขั้นตอนการด าเนินงาน จะมีครูผู ้สอนเป็นปัจจัยหลักท าหน้าที่ลงมือ

ปฏิบัติท างานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ แต่ทว่าการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

ให้ประสบความส าเร็จตามสัมฤทธิ์ผลได้น้ัน จะต้องมีความรู้ความสามารถและมีแรงจูงใจ 

ในการท างาน เพราะฉะน้ันผู้บริหารจึงต้องค้นหากลวิธีในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ให้กับครูผู้สอน ไดแ้ก่ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการไดรั้บความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านนโยบาย

และการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ 

กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความเป็นอยู่

สว่นตัว ด้านเงินเดือน (Herzberg, 1959, pp. 44-49) เป็นต้น เพ่ือให้ครูผู้สอนเกิดแรงจูงใจที่ดี

ในการปฏิบัตงิาน มีสมรรถนะและเกิดความมุ่งมั่นในการต้ังใจท างาน เอาความรู้ความสามารถ

ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ แต่อีกนัยหน่ึงหากผู้บริหาร

ปล่อยปะละเลยในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูผู้สอน ย่อมท าให้ครูผู้สอนน้ัน 

ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและอาจท าให้เกิดการแสดงออกในหลากหลาย ซึ่งอาจจะก่อให้เกิด

ผลเสยีต่อสถานศึกษาได ้เพ่ือความอยู่รอดและความเจริญของสถานศึกษาในอนาคต  
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 แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีความส าคัญและส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน คุณสมบัติอันส าคัญของผู้บริหาร  

คือ ความสามารถที่จะให้คนท างานด้วยความยินดี ไม่ใช่การบังคับให้คนท าด้วยความจ าใจ 

อีกประการหน่ึงคือผู้บริหารที่ดีน้ัน ไม่ใช่แค่เป็นผู้สามารถจะท างานทุกอย่างได้ด้วยตนเอง

เท่าน้ัน แต่ยังต้องเป็นผู้สามารถท าให้คนในความควบคุมของตนท างานด้วยความยินดีด้วย 

ซึ่งปัจจุบันนับได้ว่าความส าเร็จของสถานศึกษาจะขึ้นอยู่กับความสามารถของการจัดการ 

ในการที่จะโน้มน้าวจิตใจของครูผู้สอนทั้งในสถานศึกษาและในองค์กรทั้งหมดให้ทุ่มเทก าลังกาย 

ก าลังใจ พลังความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในแนวทางที่สอดคล้องกับเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา ดังน้ัน การจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคัญเร่ืองหน่ึงที่มีผลต่อ

พฤติกรรมของบุคคลในสถานศึกษาและองค์กร แน่นอนว่าการสร้างแรงจูงใจสามารถน ามาใช้

ในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายและน ามาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อ

สถานศึกษาได้ ดังตัวอย่างตามทฤษฎีแรงจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, 

pp. 44-49) จะประกอบไปด้วย 2 ปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญ ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลทุ่มเทความสามารถและความพยายามท างานให้ดีที่สุด 

ซึ่งจะมีผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของบุคคลโดยตรง ปัจจัยจูงใจน้ันเกิดจากความส าเร็จ

ในชีวิตจากการได้รับความยอมรับ ได้งานที่มีความรับผิดชอบตรงตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย  

งานที่ท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้าต าแหน่งงานที่ดีและการได้ท างานอย่างมีความสุข 2) ปัจจัย 

ค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันและลดความรู้สึก ไม่พอใจในการท างานของ

บุคคล ถ้าไม่มปีัจจัยดังกล่าวอาจท าให้บุคคลในองค์กรเกิดความรูส้กึไม่พอใจในการท างาน 

 สถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พะเยา มีทั้งหมด 9 แห่ง มีจ านวนครูสายปฏิบัติการสอนทั้งหมด 460 คน จากการด าเนินงานที่

ผ่านมา พบว่า มีในตัวบ่งช้ีที่ 5 คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายในส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ในดา้นผลงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ได้รับการยกย่องชูเกียรติ 

ได้ รับระดับคุณภาพในการประเมินอ ยู่ที่ ระดับ ปรับปรุง ซึ่งแสดงให้ เห็นว่าครูผู้สอน 

ยังขาดแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงาน รวมไปถึงโครงการต่าง  ๆ ที่มีการจัดท าขึ้น 

ในสถานศึกษายังไม่ได้รับความร่วมมือจากครูผู้สอนและผู้บริหารในสถานศึกษาเทาที่ควร 

เน่ืองจากการขาดการเอาใจใส่ดูแล ขาดแคลนงบประมาณ อุปกรณ์ที่ไม่เพียงพอต่อการด าเนิน

กิจกรรมและในส่วนด้านปัญหาความสัมพันธ์ภายในสถานศึกษาก็ยังพบเห็นในส่วนความคิด

เห็นจากคณะครูผู้สอนเพ่ิมเติม เช่น ครูผู้สอนที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งไม่เป็นที่ยอมรับนับถือ

จากครูผู้สอนท่านอื่นเท่าที่ควร ครูผู้สอนบางคนที่มีอายุน้อยแต่ต าแหน่งงานสูงยังไม่เป็น 



 

 

  4 

ที่ยอมรับนับถอืจากครูผู้สอนที่มีอายุมากกวา ปัญหาข้างต้นจึงส่งผลให้ครูผู้สอนขาดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและหยุดการพัฒนาตนเอง เป็นต้น (รายงานผลการติดตามและประเมินผล

การบริหารและจัดการของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม มาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา (พ.ศ. 2560) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา) 

 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา เพ่ือน า

ผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ในการก าหนดนโยบายและแผนงานต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อีกทั้งน าไปใช้เป็นข้อมูล 

ในการส่งเสริม ปรับปรุง แก้ไขและพัฒนากระบวนการจัดการศึกษาเพ่ือให้ครูผู้สอน 

เกิดความรู้สึกที่ดี และทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้มากที่สุด อันจะเป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ตลอดจนการพัฒนาการศึกษาของ

ผู้เรยีนและสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 

ค าถามการวิจัย 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา อยู่ในระดับใด 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษาและประสบการณ์ใน

การท างานมคีวามแตกต่างกันหรือไม่ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษา

และประสบการณใ์นการท างาน 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พะเยา ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 

 2. ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พะเยา ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 

 3. ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พะเยา ที่มีประสบการณใ์นการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้  ได้แก่  ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 9 โรงเรียน รวมครูผู้สอนทั้งสิ้น

จ านวน 460 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 210 คน ได้จากการก าหนด 

ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, 

p. 608) จากน้ันใช้วิธกีารสุม่แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 การวิจัยคร้ังน้ีศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยใช้แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ  

เฟรดเดอรคิ เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ประกอบดว้ย 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) 5 ด้าน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 

ซึ่งเป็นปัจจัยที่จูงใจให้ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน ช่ืนชอบและรักงาน เป็นการสร้าง 

ความพึงพอใจให้เกิดการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในชีวิต ด้านการได้รับ 

ความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และดา้นความเจริญก้าวหน้า 

ในต าแหน่งงาน 

 2. ปั จ จั ยค้ า จุ น  (Hygiene Factors) 8 ด้ า น  เป็ น ปั จ จั ย ป้ อ งกั น ที่ ไม่ ให้ เกิ ด 

ความไม่พึงพอใจงานที่ปฏิบัติอยู่ ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร  

ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
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ด้านความสัมพันธ์  กับผู้ ร่วมงาน ด้ านความมั่นคงในงาน ด้านความเป็นอ ยู่ส่วนตัว 

และดา้นเงินเดอืน 

 ขอบเขตด้านพื้นที ่

 ผู้วิจัยไดท้ าการศึกษาในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 9 โรงเรียน 

 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศกึษา 

 1. ตัวแปรอิสระ คือ สถานภาพของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

1.1 ต าแหน่ง 

1.1.1 คร ู

1.1.2 ครูผู้ช่วย 

1.1.3 พนักงานราชการ 

1.2 ระดับการศึกษา  

1.2.1 ปรญิญาตรี 

1.2.2 สูงกว่าปรญิญาตรี 

1.3 ประสบการณก์ารท างาน  

1.3.1 1-5 ปี 

1.3.2 6-10 ป ี  

1.3.3 11-15 ปี 

1.3.4 16 ปี ขึน้ไป 

 2. ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของ  

เฟรดเดอรคิ เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้แก่  

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivators factors) 5 ด้ าน เป็นปั จจัยที่ เกี่ยวข้องกับงาน 

ที่รับผิดชอบโดยตรงประกอบไปด้วย 

2.1.1 ดา้นความส าเร็จในงาน  

2.1.2 ดา้นการได้รับความยอมรับนับถอื  

2.1.3 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 

2.1.4 ดา้นความรับผิดชอบ  

2.1.5 ดา้นความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
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2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 8 ด้าน เป็นปัจจัยป้องกันที่ไม่ให้เกิดความไม่

พึงพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยูป่ระกอบไปด้วย  

2.21 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน  

2.22 ดา้นการปกครองบังคับบัญชา  

2.23 ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน  

2.24 ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

2.25 ดา้นความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  

2.26 ดา้นความมั่นคงในงาน  

2.27 ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว  

2.28 ดา้นเงินเดอืน 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 1. แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของครูผู้สอนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่ง

เกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ ค่านิยม อารมณ์ความรู้สกึและประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลได้รับ

เป็นพลังผลักดันที่กระตุ้นให้ครูผู้สอนมีความกระตือรือร้นหรือมีความคาดหวัง และพยายาม

แสดงพฤติกรรมเพ่ือที่จะบรรลุในสิ่งที่คาดหวังของสถานศึกษา ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็น

โอกาสในการแสดงพฤติกรรมน้ันๆ อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพภายใน

สถานศึกษา 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

จะต้องค านึงถึงการสร้างแรงจูงใจภายในสถานศึกษาเป็นหลักเพ่ือให้เกิดความมั่นใจในการ

ทุ่มเทแรงใจแรงกายในการท างาน มคีวามสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัตงิานและความพึงพอใจจะ

ถูกเช่ือมโยงดว้ยรางวัล ผลตอบแทนหรือค าชมอันเป็นผลท าให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ต้องการ 

 3. ปัจจัยจูงใจ (Motivators factors) หมายถึ ง ปั จจั ยที่ เกี่ ยวข้องกับงานที่

รับผิดชอบโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้ครูผู้สอนช่ืนชอบและรักงาน ซึ่งจะสร้างความพึงพอใจ

ให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเลือกที่จะศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่เกี่ยวเน่ือง

สอดคลอ้ง จ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

  3.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการท างานตามที่

ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเองและสามารถในการแก้ปัญหา

ในระหว่างปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี ท าให้เกิดความรู้สึกในผลงานที่ภาคภูมิใจโดยการ
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ปฏิบัติงานที่ส าเร็จน้ัน ต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับครูผู้สอน ซึ่งความส าเร็จ 

ในการปฏิบัตงิานมผีลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอนที่แตกต่างกันออกไป 

  3.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูผู้สอนได้รับการยอมรับ

นับถอืเน่ืองด้วยจากมีผลงานเป็นที่ยอมรับ ไม่ว่าจากผู้บริหารหรือครูผู้สอนภายในสถานศึกษา

เดียวกันหรือบุคคลอื่น ๆ การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินด ี

รวมไปถึงการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นๆ ที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

ในการท างาน เมื่อได้ท างานอยา่งใดอย่างหน่ึงส าเร็จเสร็จสิ้น 

  3.3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ  

มีความท้าทายตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัดและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีการก าหนดโดยต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติงาน

และมีการก าหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

  3.4 ด้านความรับผิดชอบ  หมายถึง ความพ่ึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการได้รับ

มอบหมายงานจากผู้ บ ริหาร โดยมีความมุ่ งมั่ น ต้ั งใจในการปฏิบั ติงาน น้ันให้ส าเร็จ 

โดยปราศจากการควบคุมหรือตรวจสอบ และมีอิสระในอ านาจการรับผิดชอบอย่างเต็มที่

ตลอดจนแสวงหาวิธีการต่างๆ เพ่ือให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนด  

เพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบนัน้ ๆ 

  3.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน หมายถึง โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่ง

ที่สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลง ที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิด

ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึน้ ขั้นต่าง ๆ สูงขึน้ การไดพั้ฒนาความรู้ความสามารถโดยการ

เพ่ิมทักษะการท างานจากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ การขึน้เงินเดือน รวมไปจนถึง

ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและได้รับโอกาสแสดงความคิดเห็น 

 4. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ 

ในงานที่ก าลังปฏิบัติหน้าที่อยู่ มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งจะเป็น

แรงจูงใจภายนอกซึ่งเกิดจากการปฏิบัตงิาน จ านวน 8 ดา้น ประกอบดว้ย 

  4.1 ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง สถานศึกษามีขั้นตอนก าหนด

แผนงานโครงการต่างๆ โดยก าหนดระยะเวลาที่ ชัดเจนแน่นอน รวมไปถึงสถานศึกษา 

มีแนวทางการประชุมสร้างความร่วมมือวางแผนงานนโยบายหรือระเบียบการด าเนินงาน

บริหารจัดการที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมภายในสถานศึกษาอย่างประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้

สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
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  4.2 ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์ที่อยู่ภายใต้อ านาจ

ของผู้บ ริหารกับการดูแลค รูผู้สอนภายในสถานศึกษา ซึ่ งผู้บ ริหารมีความสามารถ  

มีความรอบคอบในการบริหารงาน มีความใส่ใจ เอาใจใส่ สามารถมอบหมายงานให้ตรงกับ

ความสามารถ คอยดูแลช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้ค าแนะน าซึ่งกันและกันต่อครูผู้สอน และ 

เมื่อครูผู้สอนประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสามารถจะคอยช่วยแก้ปัญหา รวมไปถึง

มีความยุติธรรมและเสมอภาคในการปกครอง 

  4.3 ด้านสภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง บรรยากาศสถานศึกษาที่ เอื้อต่อ 

การเรียนรู้ มีความเป็นระเบียบ สะอาด สวยงามและปลอดภัย ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อ

การปฏิบัติของครูผู้สอนเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืน อีกทั้งสภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพและบรรยากาศการท างาน รวมไปถึงการจัดระเบียบด าเนินโครงการการปรับปรุง 

ภูมิทัศน์ต่อสถานศึกษาอย่างถูกต้องเหมาะสม  

  4.4 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารได้พบปะ

สนทนาด้วยความเป็นมิตรสร้างความสนิทสนม ให้ความเป็นกันเอง เปิดโอกาสให้ครูผู้สอนได้

ปรึกษาหาหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม จนก่อให้เกิดการเรียนรู้งานจากบริหาร 

และรวมไปถึงได้รับการช่วยเหลือจากผู้บริหาร ดูแลใส่ใจครูผู้สอนเมื่อเกิดปัญหาอุปสรรค 

ในการท างาน 

  4.5 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนสามารถท างาน

ร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างเพ่ือนผูร่้วมงาน รูส้ึกสบายใจ 

ไม่กังวลใจในการปฏิบัติงานร่วมกัน ได้รับความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ จากเพ่ือนร่วมงาน  

เมื่อมีปัญหากังวลใจหรือไมส่บายใจในการปฏิบัติงานและเร่ืองสว่นตัว สามารถช่วยเหลือติดต่อ

ประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ 

  4.6 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคง

ของอาชีพครูผู้สอนและความย่ังยืนของอาชีพครู ความมั่นคงขององค์กรที่จะได้รับการดูแล

อย่างใกล้ชิดในการปฏิบัติงานและสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานอยู่ สง่เสริมความกาวหน้าในวิชาชีพ      

ยังรวมไปถึงได้รับการคุ้มครองและดูแลความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน ความซื่อสัตย์ของ

องค์กรและสถานศึกษา อีกทัง้ค่าตอบแทนเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคงให้แก่ครอบครัว 

  4.7 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีสิทธิ์ในความเป็นอยู่

ส่วนตัว ได้รับการตัดสินใจได้อย่างอิสระ มีสถานที่ท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว มีรายได้

จับจ่ายใช้สอยอย่างเหมาะสม มีสิ่งอ านวยความสะดวกและต่อยอดพัฒนาด้านวิชาชีพที่สูงขึ้น 

และรวมไปถึงมีความสุข พอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ได้รับสวัสดิการตามข้อก าหนด ท าให้ชีวิตมี
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ความสะดวกสบายขึ้น เป็นที่ยอมรับจากสังคมภายนอก ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมายและความสงบ

เรียบรอ้ย โดยไมล่ว่งละเมิดสทิธิเสรีภาพของผู้อื่น 

  4.8 ด้านเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 

ในเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพของครูผู้สอน เหมาะสมกับต าแหน่ง 

ความรู้ความสามารถและปริมาณงานที่ต้องรับผิดชอบ ตามสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน  

รวมไปถึงได้รับค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ได้รับการพิจารณา 

ขั้นเงินเดอืนประจ าปีที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน 

 5. สหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

หมายถึง กลุ่มหน่วยงานทางการศึกษาที่จัดเขตพื้นที่ทางการศึกษาในเขตพื้นที่จังหวัดพะเยา 

มีสถานศึกษาในพ้ืนที่อ าเภอ 4 อ าเภอ คือ เมืองพะเยา แม่ใจ ดอกค าใต้ ภูกามยาว โดยมี

สถานศึกษารวมทั้งส้ินจ านวน 9 โรงเรียน 

 6. ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซึ่งมีบทบาทหน้าที่หลักทางด้านการสอน 

และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 7. ต าแหน่ง หมายถึง อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบและผลประโยชน์ของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกได้เป็น 

ครู ครูผู้ช่วยและพนักงานราชการ 

 8. ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกได้เป็น ระดับปริญญาตรี และ 

สูงกว่าปรญิญาตรี 

 9. ประสบการณ์ในการท างาน  หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบั ติหน้าที่ของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  

โดยจ าแนกไดเ้ป็น 4 กลุม่ คือ กลุม่ที่มีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี กลุ่มที่มีระยะเวลาท างาน 6-10 ปี  

กลุ่มที่มีระยะเวลาท างาน 11-15 ปี และกลุ่มที่มีระยะเวลาท างานต้ังแต่ 16 ปี ขึน้ไป 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีประโยชน์ดังนี ้

 1. ผู้บริหารได้น าผลการวิจัยมาปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
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 2. ผู้บริหารได้น าผลการวิจัยมาปรับใช้ในการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบั ติงาน 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอนและบุคคลากร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา

พะเยา 

 3. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้ 

ในการวางแผนการฝึกอบรมผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนนิการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1. บริบทของ สหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 1.1 บรบิทของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  1.1.1  ข้อมูลทั่วไป 

  1.1.2 ค่านยิมองค์กรของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  1.1.3 วิสัยทัศน์ของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  1.1.4 พันธกจิของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  1.1.5 ขอ้มูลจ านวนครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 1.2 บริบทของสหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  1.2.1 ข้อมูลทั่วไป 

  1.2.2 ข้อมูลจ านวนครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

2.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

2.4 ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 

2.5 ความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 

3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. สรุปกรอบแนวคิด 
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บรบิทของสหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 บรบิทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  ระบบการจัดแบ่งเขตพืน้ที่การศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพืน้ที่จังหวัดพะเยา 

ที่จัดแบ่งโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพ่ือจัดระบบและกระจายอ านาจ

การจัดการศึกษาในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึ้น ซึ่งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ประกอบด้วยสถานศึกษาในพื้นที่ 9 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองพะเยา 

อ าเภอแม่ใจ อ าเภอเชียงค า อ าเภอดอกค าใต้ อ าเภอปง อ าเภอจุน อ าเภอเชียงม่วน  

อ าเภอภูซาง และอ าเภอภูกามยาว มีโรงเรียนมัธยมศึกษาพะเยาในสังกัด จ านวน 18 โรงเรียน  

 2. ค่านยิมองค์กรของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  “องค์กรทันสมัย (เพรียบ) คุณภาพก้าวไกล (เน๊ียบ) ฉับไวบรกิาร (เฉียบ)” 

 3. วิสัยทัศน์ของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

  “องค์กรส่งเสริมการจัดการศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณภาพน้อมน า

ศาสตร์พระราชาสูก่ารพัฒนาที่ย่ังยืน” 

 4. พันธกจิของส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

4.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มปีระสิทธิภาพ 

4.2 สง่เสริมการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดให้มคีุณภาพในศตวรรษที่ 21 

4.3 พัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

4.4 สง่เสริมให้ผู้เรียนมีคุณภาพตามศักยภาพบนพ้ืนฐานความหลากหลาย 

4.5 ส่งเสริมให้สถานศึกษาได้พัฒนาผู้ เรียนให้ น้อมน าศาสตร์พระราชาเข้าสู่  

การปฏิบัติ 

 5. แสดงข้อมูลจ านวนครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
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ตาราง 1 แสดงข้อมูลจ านวนครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พะเยา 

ท่ี สหวิทยาเขต โรงเรียน อ าเภอ 

ต าแหน่ง (จ านวน) 

คร ู ครูผู้ช่วย 
พนักงาน

ราชการ 

1 ภูลังกา ขุนควรวิทยาคม ปง 13 3 3 

2 ภูกามยาว ง าเมืองวิทยาคม ดอกค าใต้ 22 0 3 

3 ภูลังกา จุนวิทยาคม จุน 49 2 2 

4 ภูกามยาว เฉลิมพระเกียรติฯ พะเยา ภูกามยาว 42 0 3 

5 ภูลังกา เชียงค าวิทยาคม เชียงค า 134 4 2 

6 ภูลังกา เชียงม่วนวิทยาคม เชียงม่วน 25 2 2 

7 ภูกามยาว ดงเจนวิทยาคม ภูกามยาว 30 1 2 

8 ภูกามยาว ดอกค าใต้วิทยาคม ดอกค าใต้ 47 1 3 

9 ภูกามยาว ถ้ าปินวิทยาคม ดอกค าใต้ 27 0 1 

10 ภูลังกา ปงพัฒนาวิทยาคม ปง 27 0 3 

11 ภูลังกา ปงรัชดาภิเษก ปง 28 1 5 

12 ภูลังกา ฝายกวางวิทยาคม เชียงค า 36 0 3 

13 ภูลังกา พญาลอวิทยาคม จุน 17 2 2 

14 ภูกามยาว พะเยาประสาธน์วิทย์ เมืองพะเยา 14 0 0 

15 ภูกามยาว พะเยาพิทยาคม เมืองพะเยา 166 5 7 

16 ภูกามยาว ฟากกว๊านวิทยาคม เมืองพะเยา 38 0 2 

17 ภูลังกา ภูซางวิทยาคม ภูซาง 41 0 1 

18 ภูกามยาว แม่ใจวิทยาคม แม่ใจ 40 1 5 

รวม 796 22 49 

รวมท้ังส้ิน 867 

หมายเหต:ุ ข้อมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2565 

 

 บรบิทของสหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  สหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา เป็นกลุ่ม

หน่วยงานย่อยทางการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่ทางการศึกษาจังหวัดพะเยา 

มีสถานศึกษาในพ้ืนที่ประกอบไปด้วยอ าเภอ 4 อ าเภอ คือ อ าเภอเมืองพะเยา อ าเภอแม่ใจ 

อ าเภอดอกค าใต้ อ าเภอภูกามยาว มีจ านวนสถานศึกษาทั้งสิ้นจ านวน 9 โรงเรียน 

 



 

 

  15 

 2. ข้อมูลจ านวนครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา 

 

ตาราง 2 แสดงข้อมูลจ านวนครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ท่ี สหวิทยาเขต โรงเรียน อ าเภอ 

ต าแหน่ง (จ านวน) 

คร ู ครูผู้ช่วย 
พนักงาน

ราชการ 

1 ภูกามยาว ง าเมืองวิทยาคม ดอกค าใต้ 22 0 3 

2 ภูกามยาว เฉลิมพระเกียรติฯ พะเยา ภูกามยาว 42 0 3 

3 ภูกามยาว ดงเจนวิทยาคม ภูกามยาว 30 1 2 

4 ภูกามยาว ดอกค าใต้วิทยาคม ดอกค าใต้ 47 1 3 

5 ภูกามยาว ถ้ าปินวิทยาคม ดอกค าใต้ 27 0 1 

6 ภูกามยาว พะเยาประสาธน์วิทย์ เมืองพะเยา 14 0 0 

7 ภูกามยาว พะเยาพิทยาคม เมืองพะเยา 166 5 7 

8 ภูกามยาว ฟากกว๊านวิทยาคม เมืองพะเยา 38 0 2 

9 ภูกามยาว แม่ใจวิทยาคม แม่ใจ 40 1 5 

รวม 426 8 26 

รวมท้ังส้ิน 460 

หมายเหต:ุ ข้อมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2565 

 

แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2550, หน้า 336) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง 

ความต้องการแรงจูงใจในการท างานให้เจริญก้าวหน้าการจูงใจมีลักษณะเป็นนามธรรม 

กล่าวคือเป็นวิธีการที่ ชักน าพฤติกรรมผู้อื่นให้ประพฤติปฏิบั ติตามวัตถุประสงค์ เพ่ือให้

พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้นได้ต้องมีแรงจูงใจ เหตุนี้แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองเกี่ยวโยงกับสิ่งเร้า 

หรือแรงจูงใจ ดังน้ันจึงอาจกล่าวได้ว่าการจูงใจหมายถึงความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อื่น

แสดงออกหรือปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ ซึ่งแน่นอนว่าแรงจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอก 

ตัวบุคคลน่ันเอง 
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 ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 113) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า สภาพการณ์

ความต้องการที่กระตุ้นให้คนเราแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาในทิศทางที่ต่างกัน

ออกไปเพ่ือไปสู่จุดประสงค์สูงสุดที่คนได้ก าหนด หากพิจารณาในมุมมองของการท างานแล้ว

อาจจะกล่าวได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ท า ให้คนเรากระท ากิจกรรมใด 

กิจกรรมหน่ึงอย่างมีจุดหมายมีทิศทาง และช่วยให้กิจการงานที่กระท าน้ันคงสภาพอยู่ต่อไป 

โดยที่มนุษยจ์ะต้องมีเจตคตทิักษะและความเข้าใจในกิจการน้ันอย่างแท้จริง 

 ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 259) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ 

เป็นวิธีการที่มนุษย์ถูกกระตุ้นให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าประสงค์  

ตามความต้องการสูงสุด แรงจูงใจอาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในของมนุษย์ ได้แก่ ความสนใจ 

ความต้องการ แรงขับเจตคติ หรือเกิดจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น ได้แก่ แรงกระตุ้น  

เพ่ือบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดหมายได้ ก็จะท าให้ความเข้มแข็งของแรงจูงใจลดลง  

และเปลี่ยนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 

 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2553, หน้า 258) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า ความสามารถ 

หรือความพร้อมของบุคคลที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ได้วางไว้ เน่ืองจากความพร้อม 

ของตัวบุคคลน้ันเกิดจากหลากหลายปัจจัย ในด้านการประสบผลส าเร็จน้ันจึงเป็นผลงาน 

เป็นที่ต้องรับผิดชอบ ต่อมาด้านความเจริญเติบโตในหน้าที่งานส่วนบุคคลและงานในตัวเอง 

จะตามมาภายหลังความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน เช่น สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความมั่นคง  

 สมพงษ์ เกษมสิน (2553, หน้า 56) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า ความพยายาม 

ที่จะแสดงออกหรือปฏิบัติตามสิ่งที่ ต้องการสิ่งจูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล  

แตมู่ลเหตุจูงใจ อันส าคัญของบุคคล คือ ความตอ้งการ 

 วินัย ขอนทอง (2556, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า สิ่งใด ๆ ที่เป็น 

แรงกระตุ้น และผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มี

ประสิทธิภาพ 

 สเตียร์และพอร์เตอร์ (Steer and Porter, 1979, p. 5 อ้างอิงใน ผาสุข จิตนาวสาร, 

2549, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ 3 ประการ คือ แรงจูงใจหมายถึง สิ่งที่เป็น

พลังตัวกระตุ้นให้แต่ละบุคคลปฏิบัติในสิ่งที่เป็นตัวก าหนดทิศทางหรือแบบแผนให้บุคคลกระท า

พฤติกรรมเพ่ือบรรลุตามเป้าหมายของแตล่ะคนและเป็นส่ิงที่สนับสนุนรักษาพฤติกรรมน้ัน ๆ ให้

คงอยู่  
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 สเตียร์และพอร์ตเตอร์ ( Steers and Porter, 1979, p. 12 อ้างอิงใน วินัย ขอนทอง, 

2556, หน้า 7) ได้อธิบายแรงจูงใจไว้ว่า สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรม 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นส่ิงที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมน้ัน ๆ ให้คงอยู่ 

 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้นสามารถกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึก 

หรือทัศนคติของครูผู้สอนที่มีต่อสิ่งใดส่ิงหน่ึง ซึ่งเกิดจากพืน้ฐานของการรับรู้ ค่านิยม อารมณ์

ความรู้สึกและประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลได้ รับเป็นพลังผลักดันที่กระตุ้นให้ครูผู้สอน 

มีความกระตือรือร้นหรือมีความคาดหวังและพยายามแสดงพฤติกรรมเพ่ือที่จะบรรลุในสิ่งที่

คาดหวังของสถานศึกษา ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นโอกาสในการแสดงพฤติกรรมน้ัน  ๆ  

อันจะสง่ผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสทิธิภาพภายในสถานศึกษา 

 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 สุจิตรา ดิษธรรม (2552, หน้า 102) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า  

การท าความเข้าใจเร่ืองของความส าคัญของการจูงใจในการปฏิบัตงิานโดยต้ังปัญหา ถาม ตอบ 

เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนบางคนที่พบเห็นในชีวิตประจ าวัน เช่น เพราะอะไรคนจึงยอมอดทน

เสียสละท างานหนักและใช้พลังงานทั้งหมดในตัว ตลอดชีวิตเพ่ือการค้นคว้าหาโลกอนาคต 

ที่อาจจะยังไม่มีใครได้พบมาก่อนในขณะที่บางคนท าใน ลักษณะเดียวกันแต่ท าเพ่ือการค้นหา

ร่องรอยอดีตของโลกดึกด าบรรพ์ ไม่สนใจใฝ่ รู้ในโลกอนาคตหรือเพราะอะไรบุคลากร 

ในองค์การยอมท างานหนัก เพ่ือให้งานส าเร็จตามก าหนดเวลา ในขณะที่บุคลากรบางคน 

ไม่สนใจ เป็นต้น จากตัวอย่างที่ยกมานี้ค าตอบเป็นเพราะพฤติกรรมเหล่านี้มีสิ่งผลักดัน 

หรือมีแรงจูงใจเกิดขึน้ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรม ที่มีความเข้มข้นจริงจัง 

ลงทุนลงแรงกระท าในสิ่งน้ันเพ่ือให้ผลงานหรอืผลการกระท าบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 156) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากเพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า 

คือ บุคคลมีความต้องการที่จะท างาน ต้ังมั่นในการท างานทุ่มเทแรงกายแรงใจและใช้

ความสามารถในการท างานให้มีคุณภาพมากที่สุด เพ่ือขึน้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและพัฒนา

งานองค์กร ตลอดจนคงอยู่กับองค์กรให้ยาวนานที่สุด แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจ ในการท างาน  

คนคนน้ันก็จะเฉื่อยชาขาดความต้ังใจขาดความใส่ใจในการท างาน สักแตท่ างานออกมาให้เสร็จ

พ้นตัวไป ผลงานที่ออกมาจึงมักมคีุณภาพต่ าหรือสร้างความเสยีหายให้เกิดขึน้แก่องค์กร 

 สมพงษ์ เกษมสิน (2553, หน้า 87) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า 

เป็นภาระหน้าที่อันส าคัญที่นักบริหารและหัวหน้าหน่วยงานจะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มี  

มากขึ้นในองค์กรหรือหน่วยงานเพ่ือเป็นปัจจัยในการบริหารงานในองค์กร เพราะแรงจูงใจ 
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หรือการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการความจ าเป็นหรือความเดือดร้อนของบุคคลในองค์กร

ได้จะท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานเจ้าหน้าที่ดีขึ้น มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

และเกิดประโยชน์ต่อการบริหารงาน 

 แอตคินสัน (Atkinson, p. 1966 อ้างอิงใน ทิตติยา สมสิบ, 2553, หน้า 43) ได้กล่าวถึง 

ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท างานไว้ว่าเป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้น 

เมื่อบุคคลได้รับรู้ว่าการกระท าของตน จะต้องได้รับการประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน

อันดีเย่ียมผลจากการประเมินจะก่อให้เกิดความพอใจ เมื่อท าเสร็จโดยเฉพาะอย่า งย่ิง 

ถ้าหากความส าเร็จในงานที่ยากและท้าทายหรือผลการกระท าที่ เกิดจากการใช้ทักษะ 

ไม่ใช่ขึ้นอยู่กับความบังเอิญ ในขณะเดียวกันก็อาจจะเกิดความไม่พอใจได้เมื่อกระท างานได้  

ไมส่ าเร็จน่ันเอง 

 คริบบิน (Cribbin, 1981, p. 139 อ้างอิงใน วินัย ขอนทอง, 2556, หน้า 10) ได้กล่าวถึง 

ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า คนเมื่อเร่ิมเข้าสู่ชีวิตการท างานหรือคนที่ได้รับต าแหน่งใหม่  

มักมีความต้ังใจจริงที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลดีแต่หากมีสิ่งใดก็ตามมาท าให้ความต้ังใจจริงน้ัน 

ลดต่ าลง สภาพอันเน่ืองมาจากความไม่สมดุลทางจิตใจจะปรากฏขึ้นทันที คุณภาพของงาน 

ลดต่ าลง ผู้ปฏิบัติขาดความรับผิดชอบโดยท างานเพ่ือให้ผ่านพ้นไปวันๆ เท่าน้ันสภาพความไม่สมดุล 

ทางจิตใจ เป็นความรู้สึกนึกคิดซ่ึงอาจเป็นไปจนถึงขั้นร้ายแรงโดยไมส่ามารถสังเกตได้ การจูงใจ 

จึงเป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้น ซึ่งจะท าให้ได้รับ 

สิ่งตอบแทนทางใจ (Psychic Income) จากผลงานของตนที่เพ่ิมมากขึ้นด้วยการจูงใจ จะท าให้

ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความสามารถความอุตสาหะพยายามในการท างานอย่างเต็มที่หากการจูงใจ

ลดลง ความอุตสาหะในการท างานจะลดต่ าลง 

 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้นสามารถกล่าวสรุปได้ว่า ความส าคัญแรงจูงใจ คือ แรงจูงใจ

เป็นส่วนที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อครูผู้สอนทุกคนภายในสถานศึกษา โดยเฉพาะ

ผู้บริหารควรที่จะต้องมีเทคนิคและวิธีการสร้างในการสร้างแรงจูงใจโดยมีสิ่งจูงใจเพ่ือจะเป็น

ตัวกระตุ้น หรือเร้าให้ครูผู้สอนเกิดความต้องการจะกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง จนกระทั่ง

ครูผู้สอนแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติกิจกรรมในการด าเนินงานต่างๆ ของสถานศึกษาไปสู่

เป้าหมายที่วางเอาไว้ 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 กัญญา อีณะคุปต์ (2551, หน้า 14) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ว่า 

สิ่งจูงใจที่จะใช้เป็นเคร่ืองมือในการกระตุ้นบุคคล ให้เกิดความพึงพอใจและแสดงพฤติกรรมหน่ึง ๆ 

ประกอบดว้ย  
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1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ อันได้แก่ เงิน สิ่งของ รางวัลที่จับต้องได้หรือสภาวะทางกาย 

ที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นค่าตอบแทนเป็นการชดเชยหรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่

หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งด ี 

2. สิ่งจูงใจที่ เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ เป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วย

ส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุเพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสน้ี

บุคลากรจะได้รับแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูมิการใช้สทิธิพิเศษจากการมีอ านาจซึ่งได้รับ

การยกย่อง  

3. สถานภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

สถานที่ท างานเคร่ืองมือสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญ 

อันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน  

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานในการสนอง 

ความต้องการของบุคคลในดา้นความภูมิใจที่ไดแ้สดงฝีมือการได้มีโอกาสช่วยเหลอื ครอบครัว

ตนเองและผู้อื่นทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน  

5. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรถ้ามีความสัมพันธ์

เป็นไปดว้ยดี ก็จะท าให้เกิดความผูกผันและความพอใจร่วมกับหน่วยงาน  

6. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง 

การปรับปรุงต าแหน่งงานวิธีการท างานให้สอดคล้องกันความสามารถของบุคลากร ซึ่งแต่ละคน 

มีความสามารถแตกต่างกัน  

7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึก 

มีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลส าคัญคนหน่ึงของหน่วยงานมีความรู้ทัดเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน

และมีก าลังใจในการปฏิบัตงิาน 

 วาสนา กล่ ารัศมี (2553, หน้า 7-8) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ว่า 

ประกอบไปด้วย 

1. พลัง (Energy) เป็นกลไกผลักดันที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคลในการท างานใด ๆ 

ถ้าบุคคลมแีรงจูงใจในการท างาน ยอ่มท าให้การท างานน้ันๆ ประสบผลส าเร็จ 

2. ความพยายาม (Persistence) จะเป็นตัวที่ท าให้บุคคลมีความอดทนหาแนวทาง 

การน าประสบการณ์ความสามารถและความรู้ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องาน แม้จะมี

อุปสรรค และเมื่องานส าเร็จก็จะหาวิธกีารเปลี่ยนแปลงปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น 

3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง 

การความเจริญก้าวหน้าของบุคคล ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
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ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม ซึ่งอาจจะ

ต่างไปจากแนวเดิม และเมื่อใดที่ไม่ส าเร็จบุคคลน้ันจะพยายามค้นหาสิ่งที่ผิดพลาดและ

พยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกทาง  

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า  

การที่มุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า ถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีจรรยาบรรณในการ

ท างาน (Work Ethics) ผู้ที่มีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 

และมีวินัยในการท างาน 

สมัย พันธ์สะอาด (2553, หน้า 16) ได้รวบรวมและสรุปได้ว่าองค์ประกอบของ

แรงจูงใจจะแบ่งได้เป็น 3 ประเภท ประกอบไปด้วย 

1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ เช่น ความหิว 

ความกระหาย การพักผ่อน การขับถ่าย และความต้องการทางเพศ เป็นต้น  

2. แรงจูงใจทางด้านจิตใจ เป็นความต้องการส่วนบุคคล ความอยากรู้ อยากเห็น 

ความตอ้งการความรัก  

3. แรงจูงใจทางด้านสังคม เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ที่ได้มีการเกี่ยวข้อง 

กับสิ่งแวดล้อมซึ่งเกิดขึน้ภายหลัง เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสยีง และการยกย่องทางสังคม เป็นต้น 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจของครูผู้สอนแบ่งออกเป็น  

3 ประเภท ได้แก่ 1) แรงจูงใจทางด้านร่างกายเป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 2) แรงจูงใจ

ทางด้านจิตใจเป็นความต้องการส่วนบุคคลความอยากรู้อยากเห็น ความต้องการความรัก 

การจูงใจดว้ยใจและสิ่งตอบแทน 3) แรงจูงใจทางด้านสังคมเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้

อยากให้เกิดการยอมรับจากกลุ่มในด้านความรู้ ความสามารถและศักดิ์ศรีความสามารถ

ด าเนินงานทุกอย่างให้ส าเร็จได้ และทั้งหมดนี้หากมีข้อผิดพลาดถือว่าเป็นบทเรียนที่จะน าไป

แก้ไขต่อไปซึ่งเกิดขึน้ภายหลัง เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสยีง และการยกย่องทางสังคม เป็นต้น 

 ขั้นตอนการเกดิแรงจูงใจ 

Pigors and Myers (1981) ได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ เป็นขั้นตอนการเกิด 

แรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จไว้ว่าต้องประกอบดว้ยองค์ประกอบ ดังนี ้ 

1. ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพยีงพอ  

2. ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไมเ่ป็นอันตรายต่อสุขภาพ  

3. มีโอกาสไดใ้ช้ความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนได้อยา่งเต็มที่  

4. มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานที่มีความมั่นคง  

5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมกีารประสานงานเป็นอยา่งด ี 
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6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน  

7. มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาที่จะใช้ชีวิตสว่นตัวอย่างสมดุล  

8. มีความเข้าใจชีวิตการท างานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี สรุปว่าขั้นตอน

การเกิดแรงจูงใจจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบในทุกๆ ด้านมาประกอบกัน ทั้งในด้านของ

การได้รับผลการตอบแทนที่ดี การยอมรับนับถอืและการอยู่ร่วมกันในแตล่ะองค์กร 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ คือกระบวนการ

การเกิดแรงจูงใจที่จะท าให้ครูผู้สอนเกิดแรงขับหรือแรงกระตุ้นจากทั้งภายในและภายนอก  

ในการปฏิบัตงิาน  

ความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 

ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549, หน้า 21) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อ 

การปฏิบั ติงานไว้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคลเป็นอย่างย่ิงเ 

พราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วย 

ส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจ 

เพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของ 

การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้

เกิดความต้องการ และแสดงการกระท าออกมาตามปกติ คนเรามีความสามารถในการท า 

สิ่งต่าง ๆ ด้วยหลายอย่างหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออก 

เพียงบางโอกาสเท่าน้ัน สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได้คือแรงจูงใจน่ันเอง 

แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

กิลเมอร์ (Gikmer, 1971, pp. 380-384 อ้างอิงใน เย็นตะวัน แสงวิเศษ 2554, หน้า 23) 

ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงานไว้ว่า สรุปได้ว่าองค์ประกอบ 

ที่ เอื้ออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างาน 8 ประการ ดังนี้  1) ความมั่นคงปลอดภัย 

(Security) ไดแ้ก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มี

พ้ืนฐานความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญมาก  

แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก 2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

(Opportunity for Advancement) ได้แก่  การเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การมี โอกาสก้าวหน้า 

จากความรู้ความสามารถย่อมท าให้เกิดความพอใจในงาน 3) สถานที่ท างานและการจัดการ 

(Company and Management) ได้แก่ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมที่ท างาน ช่ือเสียง 

และการด าเนินงาน 4) ค่าจ้าง (Wage) 5) ลักษณะของงาน (Work Itself) ที่ท าให้มคีวามสัมพันธ์

กับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานหากตรงตามความต้องการและความสามารถก็จะมีความพึงพอใจมาก 
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6) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) 7) การติดต่อสื่อสาร (Communication)  

8) สภาพการท างาน (Working Condition) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม แสง เสยีง ความปลอดภัย เป็นต้น 

โกมล บัวพรหม (2553, หน้า 43) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อ 

การปฏิบัติงาน ไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อประสิทธิภาพ 

และความส าเร็จของงานซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 5 ด้าน คือ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ ด้านการ

เลื่อนต าแหน่ง ดา้นผู้บังคับบัญชาช้ันต้นและดา้นเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งผู้บริหารควรให้ความส าคัญ 

และน าองค์ประกอบเหล่าน้ีไปใช้ในการบริหารคนเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จปัจจัยที่มี 

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ันเกี่ยวข้องหรือมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงานและสิ่งที่องค์กรจะให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ การจะสร้าง

แรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กรน้ันต้องค านึงถึงปัจจัยที่บุคคลคาดหวัง หรือต้องการได้รับ

จากองค์กรด้วยจงึจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กรได้อย่างแท้จริง ซึ่งจะท าให้

องค์กรมั่นใจว่าบุคลากรจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือตอบแทนองค์กรอันจะส่งผลให้การด าเนินการ

ขององค์กรจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 

ที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน คือ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนภายในสถานศึกษาน้ัน จะต้องค านึงถึงการสร้าง

แรงจูงใจในสถานศึกษาเป็นหลักเพ่ือให้เกิดความมั่นใจในการทุ่มเท แรงใจแรงกายในการ

ท างานความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานและความพึงพอใจจะถูกเช่ือมโยงด้วยรางวัล 

ผลตอบแทนหรือค าชมอันเป็นผลท าให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 

 

ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1970, pp. 36-46) เป็นทฤษฎี  

ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยาช่ือ มาสโลว์ 

(Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย ซึ่งมองว่าความต้องการ 

ของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหน่ึง

ได้รับการตอบสนองแลว มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอื่นในระดับที่สูงขึน้ต่อไป 

ขั้นที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน  

ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เชน อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม 

การพักผ่อน เป็นต้น 
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ขั้นที่  2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่ นคง (Security or Safety Needs)  

เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการ 

ในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการ

ความมั่นคงในชีวิต และหน้าที่การงาน 

ขั้นที่  3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 

(Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติ

อย่างหน่ึงของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหน่ึง

ของหมู่คณะ ความตอ้งการได้รับการยอมรับ การต้องการไดรั้บความชื่นชมจากผู้อื่น เป็นต้น 

ขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง 

เป็นความต้องการ การได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการได้รับ

ความเคารพนับถือ ความตอ้งการมีความรูค้วามสามารถ เป็นต้น 

ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self- actualization) เป็นความต้องการ 

สูงสุด ของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท า 

ทุกอย่างเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นต้น 

จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ (Maslow, 1970, pp. 36-46) สามารถแบ่ง 

ความต้องการออกได้เป็น 2 ระดับ คือ 1) ความต้องการในระดับต่ า (Lower Order Needs) 

ประกอบดว้ยความต้องการทางร่างกายความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการ 

ความผูกพันหรือการยอมรับ 2) ความต้องการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบดว้ย 

ความตอ้งการการยกย่องและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

ทฤษฎีการจูงใจอีอาร์จี (ERG) ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972 pp. 507–

532) เป็นทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้น 

ความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่าง 

อาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการล าดับขั้น 

ของ าสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (Existence Needs: E) เป็นความต้องการพื้นฐาน 

ของร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 

และยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด

ประกอบด้วย ความต้องการทางด้านร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและ 

ความมั่นคง ตามทฤษฎีของ มาสโลว์ ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ี 

ดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดกิารที่ด ีมีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
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รู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างานได้รับ ความยุติธรรม มีการท าสัญญาว่าจ้างการท างาน 

เป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพ (Relatedness Needs: R) เป็นความต้องการที่จะให้ 

และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อมเป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 

ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎี

ของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจน

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น า และผู้ตาม เป็นต้น 

3. ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความตอ้งการในระดับ

สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบดว้ยความต้องการการยกย่อง บวกดว้ย

ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ มาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุน 

ให้พนักงานพัฒนาตนเอง ให้ เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน ง  

หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตอ่งานกว้างขึน้ โดยมีหน้าที่การงานสูงขึน้อันเป็นโอกาสที่พนักงาน 

จะก้าวไปสูค่วามส าเร็จ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s Dual Factor Theory 

1990) เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวถึงความต้องการของกลุ่มคนในองค์กร 

หรือแรงจูงใจในท างานไว้ว่า ความพึงพอใจในงานที่ท าและความไมพึ่งพอใจในงานที่ท าไม่ไดน้ั้น 

ลว้นแล้วแต่มาจากปัจจัยเดียวกัน 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปัจจัยค้ าจุน 

(Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดังน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น 

ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักในสิ่งที่ท าและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ซึ่งจะส่งผลท าให้บุคคลในองค์กร

ปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ ประสิทธิผลประกอบดว้ย 5 ประการ 

 1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  

  เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในการ

ท างาน หมายถึงความส าเร็จสมบูรณ์ของงานที่ท าอยู่ รวมไปถึงความสามารถในการแก้ไข

ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานที่ เป็นความส าเร็จซึ่งจะวัดได้จากการ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ตามระยะเวลาที่ได้ก าหนดไว้ ความสามารถในการแก้ปัญหา 

ในการปฏิบัตงิานและความพอใจในผลการปฏิบัตงิาน 

 

 



 

 

  25 

  สุนีภร เปรมศรี (2557, หน้า 17) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ การที่

บุคคลรับรู้หรือประเมินตนเองในแง่ความรู้สึกและความคิดเห็นได้ว่าเกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล เป็นไปตามที่ตนเองได้ก าหนดเป้าหมายไว ้

  กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557, หน้า 41) ได้กล่าวว่า ความหมายของ

ความส าเร็จในการท างาน คือ การที่บุคคลรับรู้ความส าเร็จของตนเองในด้านหน้าที่การงาน 

โดยพิจารณาจากการได้เลื่อนขั้น เลื่อน ต าแหน่งงาน การขึ้นเงินเดือน การมีความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคล อื่นๆ ในองค์การรวมไปถึงการที่บุคคลไดท้ างานที่

มีความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานได้ อย่างเต็มที่ มีอิสระในการท างาน ก่อให้เกิด

ความรูส้กึพึงพอใจในงานที่ท า 

  นรา หัตถสิน (2560, หน้า 24) ได้กล่าวว่า ได้พบว่าด้านความส าเร็จ 

เร็วเท่าไหร่ อาจารย์จะพึงพอใจมากที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่อยา่งเต็มที่ และสามารถ

ก าหนดเป้าหมายแห่งความส าเร็จของงานทางวิชาการได้ อีกทั้งมีความเห็นว่าความสามารถ 

ในการผลติผลงานทางวิชาการของตนเองถอืเป็นความส าเร็จส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลัยดว้ย 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน 

หมายถึง ความสามารถในการท างานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็น 

ที่พอใจของตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกในผลงานที่ภาคภูมิใจโดยการปฏิบัติงานที่ส าเร็จน้ัน 

ต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับครูผู้สอนด้วย ซึ่งความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

มีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอนที่แตกต่างกันออกไป 

 1.2 การยอมรับนับถอื (Recognition)  

  เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึงการยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จการได้รับการยกย่องชมเชย ช่ืนชม เช่ือถือ

ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินในส่วนงานต่าง ๆ จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอื่นในองค์กร ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือน้ันก็จะท าให้  

เกิดการไม่ยอมรับนับถือไม่ ให้ความร่วมมือในการท างาน การได้ รับค าต าหนิติเตียน 

หรือการกลา่วโทษนั่นเอง 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 11) ได้กล่าวว่า ด้านการยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่ครูได้รับการไว้วางใจความเช่ือถือยอมรับในความรู้ความสามารถ และการให้

ก าลังใจโดยการ ยกย่อง ชมเชยจากผู้อื่นเมื่อท างานประสบความส าเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือ

ขึ้นอยู่กับความส าเร็จของงานที่ท าด้วยครูในสถานศึกษาหากได้รับการไว้วางใจ ยอมรับ 

ในความรู้ความสามารถ และการให้ก าลังใจจากผู้บริหารหรือเพ่ือนร่วมงานแล้วย่อมเกิด
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ความรู้สึกพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงานตลอดจนส่งผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร ได้ดีย่ิงขึ้น 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ได้กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 

หมายถึง การแสดงความคิดเห็นเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และ

ผู้บังคับบัญชาเช่ือถอืในความรูค้วามสามารถ แล้วมอบหมายงานที่ส าคัญให้ท าอยู่เสมอ 

  ลัดดา พันชนัง (2559, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่ข้าราชการครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ไดรั้บการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

และเพ่ือนร่วมงาน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่

ครูผู้สอนได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาหรือครูผู้สอนในสถานศึกษาเดียวกัน

หรือบุคคลอื่น ๆ การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยนิด ีรวมไปถึง

การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่น ๆ ที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถในการท างาน 

เมื่อได้ท างานอยา่งใดอย่างหน่ึงส าเร็จเสร็จสิ้น 

 1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) 

  เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า ลักษณะงาน 

หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานให้เป็นชิ้นเป็นอัน ซึ่งจะก าหนดเวลาปฏิบัติให้เป็น

กิจวัตรประจ าวันหรือยืดหยุ่นตามความสะดวกของตัวบุคคลได้ อาจมีการสร้างสรรค์งาน 

ไม่ว่าเป็นงานยากหรืองานง่าย เป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่าเบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรือท างาน 

ให้เสร็จในเวลาอันสัน้ได้ 

  สุพจน์ ฐิ ติวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

หมายถึงงานที่บุคคลในหน่วยงานรับผิดชอบที่มีคุณค่า น่าสนใจ และท้าทายความสามารถตรง

กับความรู้ความสามารถความถนัด และมีส่วนร่วมในการวางแผนตัดสินใจในงานที่ตน

ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ หากได้รับการมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาโดยงานน้ันน่าสนใจ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและตนเองมีความรู้สึกว่า มีอิสระในการท างานได้ร่วมคิด

ร่วมแก้ปัญหา ก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีขวัญก าลังใจที่จะท างานที่ได้ให้ส าเร็จ

ลงได้ด้วยดี และสง่ผลให้ผู้ปฏิบัติงาน 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

หมายถึง งานที่ท ามีความท้าทายให้อิสระในการปฏิบัติงาน และตรงกับความสนใจความถนัด 

เหมาะกับความรูค้วามสามารถ 

  ลัดดา พันชนัง (2559, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ด้านตัวงานเอง หมายถึง การที่

ข้าราชการครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 

เขต 1 ได้ปฏิบัติงานที่ตรงความรู้ ความสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ งานที่จะปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนประสบการณ์ ซึ่งท าให้เกิด

ความพอใจในการปฏิบัตงิาน และเป็นแรงจูงใจให้ขา้ราชการครูปฏิบัติงานน้ัน ๆ จนส าเร็จ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง การที่

ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ มีความท้าทายตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัดและมีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีการก าหนดโดยต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย

ให้ลงมอืปฏิบัตงิานและมีการก าหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

  เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบ 

หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้ด้วยตนเอง ความต้ังใจความระลึกนึกถึงในบทบาท

หน้าที่ของตนเองตลอดจนอิสระในการปฏิบัตงิานโดยปราศจากการบังคับ 

  สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ด้านความรับผิดชอบ 

หมายถึงการที่ครูได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาแล้ว มีความมุ่งมั่น ต้ังใจในการ

ปฏิบัติงานน้ันให้ส าเร็จโดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือตรวจสอบแต่อย่างใด ตลอดจนแสวงหา

วิธีการต่างๆ เพ่ือให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนด ผู้ใต้บังคับบัญชา 

หากได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ จะมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ

น้ัน ให้งานส าเร็จและจะพัฒนางานให้ดีขึ้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรในการท างาน 

ตามหน้าที่ความรับผิดชอบนัน้ 

  ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556, หน้า 3) ได้กลา่วว่า ดา้นความรับผิดชอบและ

ความส าเร็จของงาน หมายถึง ต าแหน่งงานมีความสอดคล้องกับความรับผิดชอบในงานที่

ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ถนัดและมีโอกาสได้ใช้ความรู้อย่างเต็มที่ 

การเลือกวิธีการปฏิบัติงานได้ตามความต้องการและเหมาะสม การมีความภูมิใจในผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ผู้บังคับบัญชาแสดงความพอใจในการปฏิบัติงาน และความพอใจที่ได้รับ

มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบใหม่ ๆ เพ่ิมขึ้นจากเดมิ 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง 

การที่มีอิสระเสรีในการตัดสินใจในหน้าที่ภารกิจที่ต้องรับผิดชอบ และสามารถปฏิบัติงานตาม

หน้าที่ไดส้ าเร็จลุลว่งตามเป้าหมาย 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ

ที่เกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายงานจากผู้บริหารแล้วมีความมุ่งมั่น ต้ังใจในการปฏิบัติงานน้ัน

ให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือตรวจสอบ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่

ตลอดจนแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนด  

เพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบนัน้ ๆ 

 1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement)  

   เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในต าแหน่ง หมายถึง ผลงานหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพของบุคคลหรือบทบาท

ในสถานที่ท างานน้ันได้เปลี่ยนไป โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือระดับบทบาทหน้าที่สูงขึ้น 

และมีโอกาสไดรั้บการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ทักษะที่เพ่ิมขึน้ในวิชาชีพจากการปฏิบัตงิาน

ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน เป็นต้น 

   สุพจน์ ฐิดิวรการณ์กูล (2559, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ด้านความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่ครูมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม 

รวมถึงโอกาสได้รับความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และมีความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน เพราะฉะนั้นผู้บริหารควรสนับสนุนสง่เสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคน เพ่ิมความรู้

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เพ่ือให้สามารถด ารงต าแหน่งที่เหมาะสม 

และสูงขึ้น อันจะส่งผลท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบังเกิดผลดีต่อการปฏิบัติงาน 

ในองค์กรมากย่ิงขึ้น 

   อุทุมพร รุ่งเรือง (2555, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งอาชีพ 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิด

ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น การขึ้นเงินเดือน การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 

ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าฝ่ายงาน และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

   อารี รัต น์ ล าเจียกมงคล (2554, ห น้า 5) ได้กล่าวว่า ความก้าวห น้า 

ในต าแหน่งอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิด ความก้าวหน้า 

ในงาน เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่  

ตามสายงานความก้าวหน้าที่ก าหนดหรือได้รับการพัฒนาเพ่ิมเติมทักษะความรู้โดยการ

ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ 
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   จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปไดว้่า ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง 

โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส าเร็จในการ

ท างาน ท าให้ เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น ขั้นต่าง ๆ สูงขึ้น การได้พัฒนาความรู้

ความสามารถ การขึ้นเงินเดือน รวมไปถึงได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาส 

แสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เฮอร์ชเบอร์ก ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัย

ที่บ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างานและก็ยังเป็นปัจจัยที่ ช่วยให้บุคคลบางบุคคลยังคง

ปฏิบัตงิานไดต้ลอดเวลาเชน่กัน ประกอบดว้ย 8 ประการ 

 2.1 นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า นโยบายและ 

การบรหิาร หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างานซึ่งสะท้อน

ให้เห็นถึงนโยบายในด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน การบริหารงานการจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา 

และการเปิดโอกาสให้มสีว่นร่วมในการก าหนดนโยบายในองค์กร 

จีราภรณ์ พรมสวัสดิ์ (2559, หน้า 24) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร

ขององค์กร หมายถึง แนวทางปฏิบัติในการด าเนินงานของผู้บริหารต่อการปฏิบัติงานเพ่ือ

น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย และการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ

ก าหนดนโยบายและการบรหิารเพ่ือให้งานด าเนนิไปอย่างราบร่ืน  

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, หน้า 17) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน 

หมายถึง แนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการและเป้าหมายที่ ชัดเจน โดยวางแผนและ

ประชาสัมพันธ์ให้ครูผู้สอนทราบลว่งหน้า อันจะน าไปสูค่วามส าเร็จ ผู้บริหารควรช้ีแจงแนวทาง

ปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน

เพ่ือการร่วมกันรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

ภัทรดา จ านงประโคน (2561, หน้า 41) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานองค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง 

แนวทางการวางแผนงานหรือระเบียบการด าเนินงานที่ชัดเจนภายในสถานศึกษา และเป็นไปได้

ที่ส่งผลให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งจะเป็นส่วนที่ท าให้ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานอีกด้วย 
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  2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา 

หมายถึง สภาพการปกครอง บังคับบัญชางานของผู้บริหารระดับสูงในเร่ืองการวิเคราะห์

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน การกระจายงานรวมไปถึงการมอบหมายการกระจายอ านาจ

ดว้ยความยุติธรรม 

ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาหมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

วนดิา ปลื้มภักตร์ (2558, หน้า 9) ได้กลา่วว่า ความสัมพันธ์ผู้ใต้บังคับบัญชา 

หมายถึง การพบปะสนทนา และการปฏิสัมพันธ์กันในการท างานที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์

อันดต่ีอกัน 

มลฤดี เย็นสบาย (2557, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  

หมายถึง การที่บุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ มีผู้ใต้บังคับบัญชาที่เช่ือฟัง เคารพและ

ให้เกียรติ และได้คอยช่วยแก้ปัญหา ให้ค าแนะน า เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเจอปัญหาในการท างาน

อยู่เสมอ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปไดว้่า การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 

ความสัมพันธ์ที่อยู่ภายใต้อ านาจของผู้บริหาร กับการดูแลครูผู้สอนภายในสถานศึกษา  

มีความใสใ่จ เอาใจใส ่คอยดูแลช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน เมื่อครูผู้สอน

ประสบปัญหาในการปฏิบัตงิาน ผู้บริหารสามารถจะคอยช่วยแก้ปัญหาและให้ค าแนะน าได้ 

  2.3 สภาพการปฏิบัตงิาน (Working Condition) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า สภาพการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน สภาพการท างานที่เป็นกายภาพ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม

ของสถานที่ท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วัสดุ อุปกรณ์  ความสะดวกสบายในการท างาน  

สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของ

ปรมิาณงานกับจ านวนบุคลากรในองค์กร 

ภัทรดา จ านงประโคน (2561, หน้า 43) ได้กล่าวว่า สภาพการท างาน 

หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง บรรยากาศ ในการท างาน รวมไปถึงเคร่ืองมือ

อุปกรณ์การท างานและความรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน ความย่ังยืนของอาชีพและ

องค์กร 
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ลัดดา พันชนัง (2559, หน้า 7) ได้กล่าวว่า สถานภาพในองค์กร หมายถึง 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น เครื่องมือเครื่องใช้ที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน

อย่างเพียงพอ การจัดบริเวณสถานที่การปฏิบัติงานมคีวามคลอ่งตัว และมีสว่นช่วยให้บุคลากร

เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

วนิดา ปลื้มภักตร์ (2558, หน้า 9) ได้กล่าวว่า สภาพการท างาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมและเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ห้องท างาน 

และอื่นๆ มีความสะดวกสบาย ตลอดจนมีวัสดุอุปกรณ์เพยีงพอและความสะดวกที่จะน ามาใช้ 

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง  

สภาพแวดล้อมที่สง่ผลต่อการปฏิบัติของครูผู้สอน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อยา่งราบร่ืน อีก

ทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพและบรรยากาศการท างานจะส่งผลให้ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจ 

ได้ดี 

  2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา

การช่วยเหลือเกื้อกูลกันจากผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ ความเต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ 

จากลูกน้อง ความเช่ือถอืไว้วางใจจากลูกน้อง 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ดูแลและใสใ่จต่อลูกน้องทุกคน และเมื่อเกิด

ปัญหาอุปสรรคในการท างาน ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าและช่วยเหลอือยู่เสมอ 

เกศณ รินทร์ งามเลิศ  (2559, ห น้า 6) ได้กล่ าวว่า ความสัม พันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน การให้ค าปรึกษา

และช่วยเหลอืกันเป็นอยา่งดี 

นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของพนักงานระดับ

ปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ ซึ่งมีความสัมพันธ์อันดี ความสามัคคี  

ในการท างาน รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

หมายถึงการที่ผู้บริหารได้พบปะ สนทนาความเป็นมิตรสร้างความสนิทสนม ก่อให้เกิด 
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การเรียนรู้งานจากผู้บริหาร และรวมไปถึงการช่วยเหลือกันจากผู้บริหาร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน

เมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน 

  2.5 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Colleagues) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่มและ

ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงในกลุ่ม 

เกศณ รินทร์ งามเลิศ (2559, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน การให้ค าปรึกษา 

และช่วยเหลอืกันเป็นอยา่งดี 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

หมายถึง การที่ท างานร่วมกันเป็นทีมช่วยเหลอืซึ่งกันและกันเป็นอย่างด ีและติดต่อประสานงาน

กับหน่วยงานอื่นได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ลัดดา พันชนัง (2559, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ด้านสัมพันธ์ภาพกับบุคลากร 

ในองค์กร หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุร ีเขต 1 มีความสามารถระหว่างบุคคลทั้งผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะร่วมกับผู้อื่นได้ดี หากบุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะก่อให้เกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

หมายถึงการที่ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และติดต่อ

ประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ 

  2.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 45-49) ได้กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน 

คือ ความรูส้กึของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในงานและความมั่นคงขององค์กร 

ปกภณ จันทศาสตร์ (2557, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคง 

ในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่มีต่อความมั่นคงในอาชีพการท างาน 

ความแน่นอน และความก้าวหน้าของต าแหน่งงานในองค์กร 

อุทุมพร รุ่งเรือง (2555, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน 

หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคง คือ การท างานในบริษัทท าให้รู้สึกมั่นคง 
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อาชีพการงานสามารถท าให้ด ารงชีวิตได้อย่างง่ายสบาย ความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคคล

เข้าท างานและปฏิบัตงิานด้วยความบริสุทธิ์ใจ ซื่อสัตย์ 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง 

ความรู้สึกมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติอยู่น้ันสามารถยึดเป็นอาชีพได้ตลอดไป และงานที่ปฏิบัติท าให้

ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีขึน้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความมั่นคงในงาน หมายถึง 

ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคงของอาชีพครูผู้สอนและความย่ังยืนของอาชีพครู  

หรือความมั่นคงขององค์กรและสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานอยู่ ยังรวมไปถึงความซื่อสัตย์ของ

องค์กรและสถานศึกษาอีกด้วย 

  2.7 ความเป็นอยูส่ว่นตัว (Personal Life)  

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กลา่วว่า ความเป็นอยู่สว่นตัว  

หมายถึง การท างานตามหน้าที่ ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือความรู้สึกใดๆ ที่ส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัวและเร่ืองส่วนตัว และสมาชิกในครอบครัว เห็นว่าเงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสม

เพียงพอต่อการเลี้ยงดูครอบครัว 

เมธี ไพรชิต (2556, หน้า 20) ได้กล่าวว่า ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่า

งานที่เขาก าลังท าอยู่ทั้งดา้นช่ัวโมงการท างาน หรืออาจจะเป็นการย้ายงาน ฯลฯ ก็จะไมก่ระทบ

ต่อชวีิตสว่นตัวของพนักงานเลย 

ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556, หน้า 6) ได้กล่าวว่า ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลจากการที่ได้รับมอบหมายงานในหน้าที่ของเขา

อาจจะมีหรือไมม่ีความสุข ก็ขึน้อยู่กับการพอใจกับการท างานน้ัน 

วนิดา ปลื้มภักตร์ (2558, หน้า 9) ได้กล่าวว่า ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไป

ท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ท าให้ไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างาน 

ในที่แห่งใหม่ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปไดว้่า ความเป็นอยู่สว่นตัว หมายถึง การที่

ครูผู้สอนมีสิทธิ์ในความเป็นอยู่ส่วนตัว มีการตัดสินใจได้อย่างอิสระ มีสถานที่ท างานไม่ไกล 

จากครอบครัว และมีความสุขพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมายหรือความสงบ

เรียบรอ้ย และไมล่ว่งละเมิดสทิธิเสรีภาพของผู้อื่น 
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  2.8 เงินเดอืน (Salary) 

เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 44-49) ได้กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง 

ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการประโยชน์

เกื้อกูลด้านอื่น ๆ นอกเหนือค ากล่าวข้างต้น ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่ตามความเหมาะสมของ

เงินเดอืนและขั้นเงินเดอืนตามความเหมาะสมกับงานที่ไดรั้บผิดชอบ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 265) ได้กล่าวว่า เงินเดือน สวัสดิการ

และผลประโยชน์ จะจูงใจให้ผู้ที่มีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร เพราะมองเห็นว่า

องค์กรน้ีมีความมั่นคงในดา้นการจัดสวัสดกิารต่างๆ ให้แก่บุคลากร ท าให้องค์กรสามารถที่จะ

สรรหาบุคลากรที่มีความสามารถมาบริหารงานเพ่ือให้บรรลุ วัตถุประสงค์และน ามาซึ่ง 

ความเจริญเติบโตขององค์กรต่อไป 

สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

หมายถึง สิ่งตอบแทนที่ ได้รับจากการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ตลอดจนการจัด

สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ซึ่งเป็นปัจจัยค้ าจุนที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะเงินเดือนในอัตราที่ เหมาะสมในการด ารงอาชีพ อาชีพครูก็มีความต้องการ

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีมากย่ิงขึ้น  

อันจะก่อให้เกิดการปฏิบัตงิานที่มปีระสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป 

วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557, หน้า 9-10) ได้กล่าวว่า ด้านผลตอบแทน 

หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทนที่แ ต่ละบุคคลได้รับ 

มีความยุติธรรม การศึกษาผลตอบแทนยังหมายถึง การที่พนักงานได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่า

กับสิ่งที่ไดทุ้่มเทในการท างานรวมถึงกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนที่เป็นมาตรฐาน

เดียวกันส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกันและมีความยุติธรรมโดยไม่ค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เชื้อชาติศาสนา รูปร่าง หน้าตา เป็นต้น และการได้รับ

ผลตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดอืน เช่น สวัสดกิารต่างๆ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทน 

ในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เกิดจากความพึงพอใจในเงินเดือน 

หรือค่าจา้งที่ไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวิของครูผู้สอน เหมาะสมกับต าแหน่งและปริมาณงาน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

 อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียน มัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า 1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

อ้างอิงตามแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ชเบอร์ก ซึ่งภาพรวม

อยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็น เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะ 

ทางอาชีพอ ยู่ในระดับมากที่ สุด เป็นอันดับแรก และความคิดเห็นเกี่ ยวกับแรงจูงใ จ 

ในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับสุดท้าย แต่ยังอยู่ในระดับมาก  

2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุ รี-ตราด) พบว่าครูที่มี เพศ ประสบการณ์ 

ในการท างานและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) แตกต่างกัน 

ส่วนวุฒิการศึกษา และ ขนาดของโรงเรียนที่ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขต พืน้ที่การศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) ไมแ่ตกต่างกัน 

 อริญชญา วงศ์ใหญ่  (2558) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู 

และบุคลากร ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จังหวัดเชียงใหม่ 

ความมุ่งหมายของ งานวิจัยเพ่ือศึกษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ เปรียบเทียบระดับของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบั ติ งานของค รูและบุ คลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย เทค โนโลยีพายัพ 

และบริหารธุรกิจ โดยจ าแนกตามเพศ และ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จากผลของ 

การวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผลการเปรียบเทียบครูและบุคลากรทางการศึกษาที่จ าแนก  

ตามเพศ พบว่า ในภาพรวมแลว้ ถือว่าเพศชายและเพศหญงิมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมาก ซึ่งคิดเป็นค่าเฉลี่ย ของ เพศชาย และหญิงตามล าดับ และค่าเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน ของเพศชาย และเพศหญิง ตามล าดับ จ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

พบว่าในภาพรวมแล้วครูและบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  

ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ 

ไม่แตกต่างกัน ภาพรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 
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เมื่อพิจารณาเป็นราย ด้านพบว่าดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับที่มากคิดเป็นคะแนน

เฉล่ียสูงที่สุด 

 วราลักษณ์ จันดี (2559) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

พระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ความมุ่งหมายในงานวิจัยเพ่ือทราบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ และศึกษาแนวทาง

แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ 

โดยประยุกต์ตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ชเบอร์ก  

จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจของครูในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

พระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้าน อยู่ในระดับมาก แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียน  

พระปฐมวิทยาลัย 2 หลวง พ่อเงินอนุสรณ์ ไดแ้ก่ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร

ให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีความรัก ความสามัคคีให้โอกาสบุคลากรแลกเปลี่ยน 

แสดงความคิดเห็นถึง ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น สร้างเสริมก าลังใจดูแลบุคลากรเหมือนคน 

ในครอบครัว การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ ผลักดันให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างาน กระตุ้นให้ บุคลากรทุกคนตระหนักว่ามีความส าคัญในการมี

สว่นร่วม แบ่งความรับผิดชอบภาระงานอย่างเท่า เทียมกัน ให้โอกาสบุคลากรก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน เพ่ิมความดึงดูดใจในการท างานในต าแหน่ง หน้าที่งานพิเศษและมอบอ านาจในการ

ตัดสินใจให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่งานน้ัน มีกรอบทิศทาง เป้าหมายในการบริหารและ 

การปฏิบัตงิานที่ชัดเจนและเป็นระบบ 

 จิราพร แย้มบาล (2560) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบั ติหน้าที่ของครู  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ความมุ่งหมายของงานวิจัยคร้ังน้ี  

เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของข้าราชการครูในจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูในจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

ศึกษาตามแนวคิด และทฤษฎีแรงจูงใจ ของเฮอร์ชเบอร์ก จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน และขนาด ของโรงเรียน จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติหน้าที่ของครูในจังหวัดชลบุรี ส านักงานเขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  

ความต้องการความสัมพันธภาพ ความต้องการด ารงชีวิต และความต้องการความ เจริญก้าวหน้า 

และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของครูในจังหวัดชลบุรีในสังกัดส านักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามเพศ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

และ ขนาดของโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05 

 อรสา เพชรนุ้ย (2560) ไดศึ้กษา เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน 

โรงเรียน สังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 2 โดยประยุกต์

ตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ของเฮอร์ชเบอร์ก จุดมุ่งหมายของ 

งานวิจัยคร้ังน้ีเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ประชากรที่ ศึกษาได้แก่ 

ครูผู้สอน จ านวน 1,486 คน กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุม่อย่างง่าย จ านวน 318คน จากผล

ของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้  ด้านความรับผิดชอบด้าน

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานดานลักษณะ ของงานที่ปฏิบัติด้านความ เจริญก้าวหน้าในต า

หน้าที่และดา้นการยอมรับนับถือตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนจ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ท างาน และขนาดของโรงเรียนโดยรวม พบว่า ไม่

แตกต่างกัน จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 

 ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยประยุกต์ 

ตามแรงจูงใจตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ชเบอร์ก ในด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 

จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน 

มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเน่ือง จึงได้สร้างแรงจูงใจ 

ในดา้นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 

 รุ่งทิวา วิบูลพันธ์ (2562) ได้ศึกษา เร่ือง ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 การวิจัยคร้ังนีเ้พ่ือศึกษา

และเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู 

จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  

ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ผู้บริหารและครูที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ยะลา เขต 2 ซึ่งในด้านรวมทั้งหมดน้ันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ
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ผู้บริหารและครูที่นับถือศาสนาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ในด้านรวมทั้งหมด

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์การท างาน

ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ในภาพรวม ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ .001 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 เรย์ (Ray, 1987, pp. 24-A อ้างอิงใน สมหมาย นาควิเชียร, 2548, หน้า 29) ได้ศึกษา 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบภายใน (ปัจจัยจูงใจ) กับองค์ประกอบภายนอก  

(ปัจจัยค้ าจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน  

โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะ ศึกษาองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการ

นักศึกษา ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเพ่ือสอบถามเจ้าหน้าที่

ฝ่ายกิจการนักศึกษา จ านวน 156 คน จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบ 

ที่ส าคัญที่สุด ที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน รองลงมาได้แก่ ค่าจ้าง 

การปกครองบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้า เพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงและเร่ืองทั่วไป 

องค์ประกอบภายในและองค์ประกอบภายนอก มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ทุกระดับอย่างมีนัยส าคัญ 

 โอโกมากะ (Ogomaka, 1986, pp. 3563-A อ้างอิงใน สมหมาย นาควิเชียร, 2548, 

หน้า 29) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส จากผลของ

การวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คือ การได้รับความเจริญก้าวหน้าในงาน 

รองลงมา ได้แก่ การได้ รับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ ในงาน ข้อตกลงทางศาสนา 

ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างครูและนักเรียน ได้รับความสนับสนุนจากผู้ปกครองความมั่นคง

ปลอดภัยและเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การได้รับการยอมรับนับถือโอกาสที่จะ

ก้าวหน้าและแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธ์ กับบุคคลอื่น และ

สภาพการท างานมผีลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานเป็นอยา่งมาก 

 ฌอน (Sean D. E. 2001) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจและความพึงพอใจของครูที่สอน 

ในโรงเรียนในชิคาโก โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คน จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า 

ลักษณะของงาน ความส าเร็จ และความรับผิดชอบของครู มีระดับความพึงพอใจในระดับสูง 

และยังพบว่า ครูที่สอนในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน เพศ ระดับการศึกษา เชือ้ชาต ิและอายุ
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ของการสอนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติ 

ที่ระดับ .05 

 วากเนอร์ (Wagner, 2006) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของ

ครูบรรจุใหม่ จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า มีความส าคัญอย่างมีนัยส าคัญในทางบวก

ระหว่างแรงจูงใจภายในของครูกับความ เปลี่ยนแปลงในการฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการในดา้น

แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนของ ผู้บรหิาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์

กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นตัวแปรท านายความสนใจภายใน การพัฒนาอาชีพ ส าหรับผลการวิเคราะห์ 

ในดา้นคุณภาพ พบว่า วิธีการซึ่งจะมีปฏิกริิยา สง่ผล กระทบระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนา

อาชีพกับบรรยากาศในการท างาน ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งในทางบวกและทางลบ 

 อิบบราฮิม (Ibrahim, 2009, pp. 724-733 อ้างอิงใน เวียงพิงค์ แสงอาจ, 2556,  

หน้า 45) ไดศึ้กษา เร่ือง ระดับแรงจูงใจของครู จากผลของการวิจัยสามารถสรุปไดว้่า ครูมีแรงจูงใจ 

จากปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี ความมั่นคงปลอดภัยในโรงเรียน ความส าเร็จของนักเรียน  

ความต้องการเป็นครูมืออาชีพ ระดับความเช่ือถือในตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม  

การได้รับรายงานประเมินในเชิงบวก การประสบความส าเร็จของงาน บรรยากาศที่ดีภายใน

โรงเรียน สัมพันธภาพที่ดีระหว่างครู การรับรู้ความสามารถของตนเอง ต าแหน่งของงาน  

การรับรู้คุณค่าของความส าเร็จ การบริหารและการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ความรู้สึก

ปลอดภัยในเร่ืองสุขภาพ และการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุงาน นอกจากนี้ยังได้

ศึกษาผลกระทบในทางลบของระดับแรงจูงใจของครู คือ การแข่งขันในการท างาน การอยู่

ภายใต้กฎระเบียบและการบังคับบัญชาและการขาดแคลนเทคโนโลยีการเรียนการสอน 

 อธิยาและพาลวชา (Atiya and Palwasha, 2012) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบั ติงานของครู โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาผลของแรงจูงใจที่มี ต่อการปฏิบั ติงาน 

ในโรงเรียน รัฐบาลและโรงเรียนเอกชนในเมืองเพชาวาร์ในประเทศปากีสถาน วิเคราะห์ข้อมูล

โดยใช้โปรแกรม SPSS จากผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

แรงจูงใจของครูกับการปฏิบัติงาน ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และเห็นว่า

ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ สถานภาพส่วนบุคคล 

ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การศึกษาคร้ังน้ี 

จะช่วยองค์กร (โรงเรียนวิทยาลัย) เพ่ือปรับปรุงระดับแรงจูงใจของครูที่จะน าไปสูก่ารปฏิบัตงิาน 

ที่ดีขึ้น 

 

 



 

 

  40 

สรุปกรอบแนวคิด 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยสามารถสรุปกรอบแนวคิดไดด้ังนี้ 

 

ตัวแปรอิสระ 

 

ตัวแปรตาม 

สถานภาพทั่วไปครูผู้สอน 

1. ต าแหน่ง 

 1.1 คร ู

 1.2 ครูผู้ช่วย 

 1.3 พนักงานราชการ 

2. ระดับการศึกษา  

 2.1 ปรญิญาตรี  

 2.2 สูงกว่าปรญิญาตรี 

3. ประสบการณ์การท างาน  

 3.1 1-5 ป ี

 3.2 6-10 ป ี

 3.3 11-15 ป ี

 3.4 16 ปีขึ้นไป 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนโดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจ

ของเฟรดเดอรคิ เฮอร์ชเบอร์ก 

(Herzberg, 1959, pp. 45-49) 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน  

2. ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื  

3. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 

4. ดา้นความรับผิดชอบ  

5. ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่

ต าแหน่งงาน 

ปัจจัยค้ าจุน 

1. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 

2. ดา้นการปกครองบังคับบัญชา  

3. ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน  

4. ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

5. ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  

6. ดา้นความมั่นคงในงาน  

7. ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว  

8. ดา้นเงินเดอืน  

 

ภาพ 1 สรุปกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยโดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอรคิ เฮอร์ชเบอร์ก 

 

 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านัก 

งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปีการศึกษา 2565 จ านวน 9 โรงเรียน เป็นจ านวน

ประชากรครูผู้สอนทั้งสิ้น 460 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านัก 
งานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ านวน 210 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ด้วยการใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, p. 608) จากน้ันใช้ 

วิธีการสุ่มตัวอย่างหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) ดังนี ้

1. จ าแนกประชากรครูผู้สอนตามโรงเรียน 

2. ก าหนดสัดสว่นของกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณเทียบบัญญัติไตรยางค์ของครูผู้สอน 

จ าแนกตามโรงเรียน 

3. สุ่มตัวอย่างครูผู้สอน ตามสัดส่วนแต่ละโรงเรียน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) ให้ได้ครบตามจ านวน ดังรายละเอียดตามตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปีการศึกษา 2565 จ าแนก

ตามโรงเรยีน 

สถานศึกษา สหวิทยาเขต 

ประชากร 

รวม 
สัดส่วน 

กลุ่มตัวอย่าง 
ข้าราชการ 

คร ู

พนักงาน

ราชการ 

โรงเรียนพะเยาพิทยาคม ภูกามยาว 171 7 178 81 

โรงเรียนดอกค าใต้วิทยาคม ภูกามยาว 48 3 51 23 

โรงเรียนแม่ใจวิทยาคม ภูกามยาว 41 5 46 22 

โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติฯ พะเยา ภูกามยาว 42 3 45 21 

โรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม ภูกามยาว 38 2 40 18 

โรงเรียนดงเจนวิทยาคม ภูกามยาว 31 2 33 15 

โรงเรียนถ้ าปินวิทยาคม ภูกามยาว 27 1 28 13 

โรงเรียนง าเมืองวิทยาคม ภูกามยาว 22 3 25 11 

โรงเรียนพะเยาประสาธน์วิทย์ ภูกามยาว 14 0 14 6 

รวม 434 26 460 210 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

(Check list) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ประยุกต์สร้างจากแนวคิดทฤษฎี

แรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก จ านวน 13 ด้าน โดยผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเป็น 

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert, 1993, p. 247) มีรายละเอียด 

ดังน้ี 

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับปานกลาง 
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ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้สร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีขัน้ตอนดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน เพ่ือมาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน ตามหลักการทฤษฎีแรงจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก ประกอบดว้ย 

 2.1 ปัจจัยจูงใจ 

2.1.1 ดา้นความส าเร็จในงาน 

2.1.2 ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื  

2.1.3 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 

2.1.4 ดา้นความรับผิดชอบ  

2.1.5 ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 

2.2 ปัจจัยค้ าจุน 

2.2.1 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน  

2.2.2 ดา้นการปกครองบังคับบัญชา  

2.2.3 ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน  

2.2.4 ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

2.2.5 ดา้นความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  

2.2.6 ดา้นความมั่นคงในงาน  

2.2.7 ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว  

2.2.8 ดา้นเงินเดอืน 

3. ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

4. สร้างแบบสอบถามจากข้อมูลที่รวบรวมทั้งหมดให้ตรงกับเนือ้หาแลว้น าแบบสอบถาม 

เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบแก้ไขเนื้อหาและการใช้ภาษา ปรับปรุงให้

ถูกต้องเหมาะสม 

5. น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้ เช่ียวชาญจ านวนสามท่าน 

เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาดังน้ี 
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 5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 5.2 นางวัชราภรณ์ สทิธิวงศ์ รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 5.3 นางโสภา วงศ์ไชย รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 โดยมีการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคลอ้งหรือไมม่ีเกณฑ์ประเมินดังนี้ 

 ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ 

 ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ 

 ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้อง 

กับวัตถุประสงค์ 

6. น าผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญแต่ละท่านมาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) แลว้คัดเลือก

ข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไปไว้ใช้ จากผลการวิเคราะห์ข้อค าถาม 

ในการวิจัยครั้งน้ี มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ทุกข้อ ซึ่งถือว่าเป็นข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์

ความตรงเชิงเนือ้หา 

7. ผู้วิจัยน าเคร่ืองมือที่ได้จากการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไขและ

เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาอีกคร้ัง แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข ให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

8. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลงึกับ

กลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูผู้สอนโรงเรียนจุนวิทยาคม  

สหวิทยาเขตภูลังกา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ประกอบด้วย

ครูผู้สอน จ านวน 30 คน 

9. น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้มาค านวณหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) หาค่า 

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่ งจะได้ค่าสัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่นของเค ร่ืองมือ 

เท่ากับ 0.96 

10. ปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมข้อมูลต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก สาขาวิชา 

การบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือท าหนังสือขอความร่วมมือ 

ไปยังครูผู้สอนสหวิทยาเขตภูกามยาว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ซึ่งเป็น

ผู้ให้ขอ้มูลในการอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครัง้นี้ 

2. ผู้วิจัยด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีวิธดีังนี ้ 

 2.1 ผู้วิจัยเดินทางส่งแบบสอบถามถึงสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาดว้ยตนเอง 

 2.2 แจกแบบสอบถามแต่ละโรงเรียนเพ่ือให้ธุรการของแต่ละโรงเรียน กระจาย

การตอบแบบสอบถาม โดยก าหนดการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้ระยะเวลา 15-20 วัน 

 2.3 ผู้วิจัยเดินทางรับแบบสอบถามจากสถานศึกษาด้วยตนเอง ซึ่งผู้วิจัยได้แจก

แบบสอบถาม จ านวน 210 ฉบับ และได้กลับคืนมา 210 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 และ

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแลว้ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ 

1. แบบสอบถามตอนที่  1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  ต าแหน่ง  

ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

มาวิเคราะห์หาค่าความถี่และค่าร้อยละ 

2. แบบสอบถามตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา วิเคราะห์โดยหา

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแล้วน าค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปล

ความหมายตามเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 110) ดังนี ้

 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับ  

มากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับน้อย 



 

 

  46 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับ  

น้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนก ตามตัวแปร ได้แก่ 

ระดับการศึกษา โดยวิเคราะห์การทดสอบค่าที (t-test) แบบกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน 

(Independent Samples) และต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน โดยวิเคราะห์การทดสอบ 

ค่าเอฟ (F-test) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย ระหว่าง 2 กลุ่มขึ้นไป ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนรายกลุ่ม (One-way Analysis of Variance: ANOVA) กรณีหากพบ

ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบรายคู่  

โดยใช้วิธ ีLSD (Fisher’s Least Significant Difference) 

4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลดังนี้ 

 4.1 สถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของเนือ้หา ดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างค าถาม

และวัตถุประสงค์ (Index of Item–objective Congruence: IOC) 

 4.2 สถิ ติที่ ใช้ ในการตรวจสอบคุณภาพ หาค่ าความเช่ือมั่ น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 

(Cronbach) 

 4.3 สถิติพ้ืนฐานและทดสอบสมมติฐาน 

  4.3.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 

  4.3.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) 

  4.3.3 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  4.3.4 การทดสอบค่าที (T-test) 

  4.3.5 การทดสอบค่าเอฟ (F-test) 

  4.3.6 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 

ANOVA) 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จากกลุ่มตัวอย่าง 210 คน โดยน าเสนอ

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

จ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณใ์นการท างาน 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

N แทน  จ านวนประชากรทั้งหมด  

n แทน  จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง 

x̅ แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D.  แทน ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

F  แทน ค่าสถติิที่ใช้ในการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว 

P  แทน  ความนา่จะเป็นของค่าสถติิ  

SS  แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตัวยกก าลังสอง (Sum squares)  

MS  แทน ค่าความแปรปรวน (Mean squares)  

df  แทน ช้ันความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

t แทน ค่าสถติิทีค่ านวณจาก t-test 

*  แทน ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
ร้อยละ 

ต าแหน่ง   

1. ครู 189 90.00 

2. ครูผู้ช่วย 15 7.10 

3. พนักงานราชการ 6 2.90 

รวม 210 100 

ระดับการศึกษา   

1. ปรญิญาตรี 132 62.90 

2. สูงกว่าปรญิญาตรี 78 37.10 

รวม 210 100 

ประสบการณ์ในการท างาน   

1. 1-5 ป ี 38 18.10 

2. 6-10 ปี 41 19.50 

3. 11-15 ป ี 86 41.00 

4. 16 ปีขึ้นไป 45 21.40 

รวม 210 100 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ครูผู้สอนที่ตอบแบบสอบถามสูงสุดอยู่ในต าแหน่ง ครู จ านวน 

189 คน คิดเป็นร้อยละ 90.00 รองลงมา ได้แก่ ครูผู้ช่วย จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 

และต่ าสุด ได้แก่ พนักงานราชการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.90 ในส่วนของระดับ

การศึกษา พบว่า ครูผู้สอนที่ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับปรญิญาตรี จ านวน 132 คน คิดเป็น

ร้อยละ 62.90 และระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 37.10 ในส่วน

ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ครูผู้สอนที่ตอบแบบสอบถามสูงสุดมีประสบการณ์ 

ในการท างาน 11-15 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมา ได้แก่ 16 ปีขึ้นไป 
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จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40 รองลงมา 6-10 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 

และต่ าสุด ได้แก ่1-5 ปี จ านวน 38 คิดเป็นร้อยละ 18.10 

 ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้ สอนสหวิทยาเขตภูกามยาว สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ปัจจัยจูงใจ    

 1.1 ดา้นความส าเร็จในงาน 4.30 0.59 มาก 

 1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื 4.21 0.66 มาก 

 1.3 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.32 0.57 มาก 

 1.4 ดา้นความรับผิดชอบ 4.31 0.57 มาก 

 1.5 ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 4.23 0.63 มาก 

รวม 4.27 0.54 มาก 

2. ปัจจัยค้ าจุน    

 2.1 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 4.14 0.65 มาก 

 2.2 ดา้นการปกครองบังคับบัญชา 4.23 0.58 มาก 

 2.3 ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน 4.22 0.66 มาก 

 2.4 ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.23 0.61 มาก 

 2.5 ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.39 0.59 มาก 

 2.6 ดา้นความมั่นคงในงาน 4.28 0.58 มาก 

 2.7 ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว 4.32 0.57 มาก 

 2.8 ดา้นเงินเดอืน 4.00 0.79 มาก 

รวม 4.23 0.52 มาก 

โดยภาพรวม 4.25 0.53 มาก 
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 จากตาราง 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.25 ) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สูงสุด ได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจ (  = 4.27 ) ระดับมาก รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน (  = 4.25) ระดับมาก 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ปัจจัยจูงใจในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจ ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน 4.30 0.59 มาก 

2. ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื 4.21 0.66 มาก 

3. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.32 0.57 มาก 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 4.31 0.57 มาก 

5. ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 4.23 0.63 มาก 

โดยภาพรวม 4.27 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ทุกด้าน (  = 4.27) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ (  = 4.32) รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ (  = 4.31) รองลงมา 

ด้านความส าเร็จในงาน (  = 4.30) รองลงมาด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 

(  = 4.23) และดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื (  = 4.21) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ด้านความส าเร็จ ในงาน 

ด้านความส าเร็จในงาน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนใช้ความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

4.38 0.73 มาก 

2. ครูผู้สอนมีความพอใจในงานที่ไดรั้บมอบหมาย 4.19 0.93 มาก 

3. ครูผู้สอนมีความภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จของ 

การปฏิบัตงิาน 

4.43 0.83 มาก 

4. ครูผู้สอนได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสม 4.17 0.82 มาก 

5. ครูผู้สอนมีความสามารถในการแก้ปัญหา 

ในระหว่างปฏิบัติงานจนส าเร็จลุลว่งด้วยดี 

4.31 0.73 มาก 

โดยภาพรวม 4.30 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความส าเร็จในงาน โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.30) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 

ครูผู้สอนมีความภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จของการปฏิบัติงาน (  = 4.43) รองลงมา ได้แก่ 

ครูผู้สอนท่านใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ (  = 4.38) 

ครูผู้สอนท่านมีความสามารถในการแก้ปัญหาในระหว่างปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

(  = 4.31) ครูผู้สอนท่านมีความพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย (  = 4.19) และครูผู้สอน 

ท่านไดรั้บการมอบหมายงานที่เหมาะสม (  = 4.17) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา

และให้เกียรติเสมอ 

4.18 0.81 มาก 

2. ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน

และให้เกียรติเสมอ 

4.31 0.80 มาก 

3. ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากบุคคลภายนอก

สถานศึกษา 

4.12 0.90 มาก 

4. นักเรยีนและบุคลากรในสถานศึกษา ร่วมแสดง

ความยนิดใีนความส าเร็จของครูผู้สอน 

4.21 0.81 มาก 

5. ครูผู้สอนมีผลงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา

และเพ่ือนร่วมงาน 

4.23 0.81 มาก 

โดยภาพรวม 4.21 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.21) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด

ได้แก่ ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและให้เกียรติเสมอ  (  = 4.31) 

รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนมีผลงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.23)  

นักเรียนและบุคลากรในสถานศึกษาร่วมแสดงความยินดีในความส าเร็จของครูผู้สอน (  = 4.21)  

ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและให้เกียรติเสมอ (  = 4.18) และครูผู้สอน

ได้รับค ายกย่องชมเชยจากบุคคลภายนอกสถานศึกษา (  = 4.12) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความรู ้

ความสามารถ 

4.31 0.77 มาก 

2. ครูผู้สอนได้รับผิดชอบงานที่มีความนา่สนใจ 

หลากหลาย 

4.35 0.77 มาก 

3. ครูผู้สอนได้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ

และประสบการณ์ 

4.34 0.75 มาก 

4. ครูผู้สอนได้มสีว่นร่วมในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัตงิาน 

4.20 0.75 มาก 

5. ครูผู้สอนได้ท าหน้าที่ตามงานที่สถานศึกษา

ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

4.39 0.69 มาก 

โดยภาพรวม 4.32 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบั ติ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.32) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด

ได้แก่ ครูผู้สอนไดท้ าหน้าที่ตามงานที่สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน (  = 4.39) รองลงมา

ได้แก่ ครูผู้สอนได้รับผิดชอบงานที่มีความน่าสนใจหลากหลาย (  = 4.35) ครูผู้สอนท่านได้

ปฏิบั ติงานตรงกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์  (  = 4.34) ครูผู้สอนได้รับ

มอบหมายงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ (  = 4.31) และครูผู้สอนได้มีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัตงิาน (  = 4.20) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ด้านความรับผดิชอบ 

ด้านความรับผดิชอบ ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา

อย่างเหมาะสม 

4.20 0.76 มาก 

2. ครูผู้สอนมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

4.19 0.79 มาก 

3. ครูผู้สอนได้ท าหน้าที่ตามความรับผิดชอบที่

สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

4.38 0.74 มาก 

4. ครูผู้สอนสามารถแสวงหาวิธกีารต่างๆ เพ่ือให้

งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จ 

4.39 0.67 มาก 

5. ครูผู้สอนรับผิดชอบงานได้อยา่งดีโดยไม่ต้องให้

ผู้บังคับบัญชามาคอยควบคุมการท างาน 

4.40 0.72 มาก 

โดยภาพรวม 4.31 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ (  = 4.31) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ครูผู้สอน

รับผิดชอบงานได้อย่างดีโดยไม่ต้องให้ผู้บังคับบัญชามาคอยควบคุมการท างาน (  = 4.40) 

รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนสามารถแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จ 

(  = 4.39) ครูผู้สอนได้ท าหน้าที่ตามความรับผิดชอบที่สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

(  = 4.38) ครูผู้สอนได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม (  = 4.20) และ

ครูผู้สอนมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่  (  = 4.19) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด

ตามล าดับ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 

ด้านความกา้วหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนมีความกระตอืรือรน้ แสวงหาความรู้ 

ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่

การงานอยู่เสมอ 

4.39 0.70 มาก 

2. ครูผู้สอนได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา

ให้รับผิดชอบงานส าคัญ 

4.17 0.81 มาก 

3. ครูผู้สอนได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ และทักษะการท างานจากการ

อบรมสัมมนา ดูงานหรอืศึกษาต่อ 

4.33 0.72 มาก 

4. ครูผู้สอนได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น 4.14 0.87 มาก 

5. ครูผู้สอนได้มโีอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ

ผู้บังคับบัญชา 

4.11 0.92 มาก 

โดยภาพรวม 4.23 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.23) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด

ได้แก่ ครูผู้สอนมีความกระตือรือร้น แสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงานอยู่เสมอ (  = 4.39) รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนได้รับการส่งเสริมพัฒนา

ความรู้ ความสามารถ และทักษะการท างานจากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ  

(  = 4.33) ครูผู้สอนได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานส าคัญ (  = 4.17) 

ครูผู้สอนท่านได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึน้ (  = 4.14) และครูผู้สอนได้มีโอกาสแสดง

ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา (  = 4.11) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยค้ าจุน ในภาพรวม 

ปัจจัยค้ าจุน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 4.14 0.65 มาก 

2. ดา้นการปกครองบังคับบัญชา 4.23 0.58 มาก 

3. ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน 4.22 0.66 มาก 

4. ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.23 0.61 มาก 

5. ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.39 0.59 มาก 

6. ดา้นความมั่นคงในงาน 4.28 0.58 มาก 

7. ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว 4.32 0.57 มาก 

8. ดา้นเงินเดอืน 4.00 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 4.23 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

มากทุ กด้ าน (  = 4.23) และเมื่ อพิจารณาเป็ นรายด้าน พบว่า ค่ าเฉลี่ ยสู งสุด ได้แก่  

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.39) รองลงมา ได้แก่ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

(  = 4.32) รองลงมา ด้านความมั่นคงในงาน (  = 4.28) รองลงมา ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา (  = 4.23) รองลงมา ด้านการปกครองบังคับบัญชา (  = 4.23) รองลงมา

ดา้นสภาพการปฏิบัติงาน (  = 4.22) รองลงมา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (  = 4.14) 

และดา้นเงินเดอืน (  = 4.00) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. สถานศึกษามีการบรหิารจัดการอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4.11 0.79 มาก 

2. สถานศึกษามีนโยบายการบรหิารงานชัดเจน

และเป็นรูปธรรม 

4.14 0.79 มาก 

3. สถานศึกษามีขัน้ตอนก าหนดแผนงานโครงการ

โดยก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน 

4.13 0.80 มาก 

4. สถานศึกษาจัดแบ่งระบบงานในการปฏิบัตงิาน 

ที่ชัดเจน 

4.21 0.78 มาก 

5. ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการประชุมวางแผน 

ดา้นนโยบายและการบรหิารงานทุกคร้ัง 

4.14 0.83 มาก 

โดยภาพรวม 4.14 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้ านนโยบายและการบริหารงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.14) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด

ได้แก่ สถานศึกษาจัดแบ่งระบบงานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (  = 4.21) รองลงมา ได้แก่ 

ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการประชุมวางแผนด้านนโยบายและการบริหารงานทุกครั้ง (  = 4.14) 

สถานศึกษามีนโยบายการบริหารงานชัดเจนและเป็นรูปธรรม (  = 4.14) สถานศึกษามี

ขั้นตอนก าหนดแผนงานโครงการโดยก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน (  = 4.13) และสถานศึกษา

มีการบรหิารจัดการอย่างมีประสทิธิภาพ (  = 4.11) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการ

บรหิารงานให้ด าเนนิไปไดด้ว้ยด ีมีประสทิธิภาพ 

4.19 0.74 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชามีความรอบคอบในการ

ปฏิบัตงิานให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

4.22 0.69 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน ตรงกับ

ความสามารถของครูผู้สอนแตล่ะคนได้ 

อย่างเหมาะสม 

4.27 0.75 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมและเสมอภาค 

ในการปกครองครูผู้สอนภายในโรงเรียน 

โดยเท่าเทียมกัน 

4.20 0.77 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาสามารถคอยช่วยแก้ไขปัญหาและ

สามารถให้ค าแนะน าไดใ้นการปฏิบัตงิานได้ 

4.26 0.70 มาก 

โดยภาพรวม 4.23 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มากทุกข้อ (  = 4.23) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ย

สูงสุด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน ตรงกับความสามารถของครูผู้สอนแต่ละคนได้ 

อย่างเหมาะสม (  = 4.27) รองลงมา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสามารถคอยช่วยแก้ไขปัญหาและ

สามารถให้ค าแนะน าได้ในการปฏิบัติงานได้ (  = 4.26) ผู้บังคับบัญชามีความรอบคอบในการ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี (  = 4.22) ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมและเสมอภาค

ในการปกครองครูผู้สอนภายในโรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน (  = 4.20) และผู้บังคับบัญชา 

มีความสามารถในการบริหารงานให้ด าเนินไปได้ดว้ยดี มีประสทิธิภาพ (  = 4.19) มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. สถานศึกษาของครูผู้สอนได้มกีารจัดสภาพทาง

กายภาพที่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

อย่างเหมาะสม 

4.20 0.81 มาก 

2. สถานศึกษาของครูผู้สอนมีบรรยากาศพื้นที่  

ที่มีความเป็นระเบียบ เอือ้ต่อการเรยีนรู้ 

4.25 0.78 มาก 

3. สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพสิ่งแวดล้อม 

ที่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

4.25 0.77 มาก 

4. สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพพืน้ที่ สะอาด 

สวยงามและปลอดภัย 

4.13 0.84 มาก 

5. สถานศึกษาของครูผู้สอนมีโครงการ ปรับปรุง

ภูมิทัศน์ อย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง 

4.30 0.80 มาก 

โดยภาพรวม 4.22 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.22) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 

สถานศึกษาของครูผู้สอนมีโครงการ ปรับปรุงภูมิทัศน์ อย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง (  = 4.30) 

รองลงมา ได้แก ่สถานศึกษาของครูผู้สอน มีบรรยากาศพื้นที่ ที่มีความเป็นระเบียบ เอือ้ต่อการ

เรียนรู้ (  = 4.25) สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพสิ่งแวดล้อมที่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน  

(  = 4.25) สถานศึกษาของครูผู้สอนได้มีการจัดสภาพทางกายภาพที่เอื้ออ านวยต่อการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม (  = 4.20) และสถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพพื้นที่ สะอาด 

สวยงามและปลอดภัย (  = 4.13) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนได้

ปรกึษาหารอื ในการปฏิบัตหิน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วง 

4.23 0.72 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนสามารถ

เสนอความคิดเห็นในการประชุมวางแผนการ

ด าเนนิงาน 

4.27 0.75 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาพบปะสนทนากับครูผู้สอนสร้าง

ความสนิทสนมทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติหน้าที่ 

4.15 0.82 มาก 

4. ครูผู้สอนได้เรยีนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา 

อย่างสม่ าเสมอ 

4.20 0.77 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับครูผู้สอน

รวมไปถึงบุคลากรในโรงเรียนทุกคน 

4.29 0.76 มาก 

โดยภาพรวม 4.23 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.23) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด

ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับครูผู้สอนรวมไปถึงบุคลากรในโรงเรียนทุกคน 

(  = 4.29) รองลงมา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนสามารถเสนอความคิดเห็น

ในการประชุมวางแผนการด าเนินงาน (  = 4.27) ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน 

ได้ปรึกษาหารือ ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วง (  = 4.23) ครูผู้สอนได้เรียนรู้งานจาก

ผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ (  = 4.20) และผู้บังคับบัญชาพบปะสนทนากับครูผู้สอน 

สร้างความสนิทสนมทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติหน้าที่ (  = 4.15) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนมีความสัมพันธ์อันดีในระดับสว่นตัวกับ

เพ่ือนร่วมงาน 

4.36 0.73 มาก 

2. ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมกับ 

เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัตหิน้าที่ได้ 

4.44 0.69 มาก 

3. ครูผู้สอนรู้สึกสบายใจ และไมก่ังวลใจในการ

ปฏิบัตงิานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.35 0.77 มาก 

4. ครูผู้สอนได้รับความช่วยเหลอืในดา้นต่าง ๆ 

จากเพ่ือนร่วมงาน 

4.45 0.70 มาก 

5. ครูผู้สอนและเพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลอื

ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ 

4.34 0.73 มาก 

โดยภาพรวม 4.39 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกขอ้ (  = 4.39) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด

ได้แก่ ครูผู้สอนท่านได้รับความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ จากเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.45) 

รองลงมา ไดแ้ก่ ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัตหิน้าที่ได้ 

(  = 4.44) ครูผู้สอนมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.36) 

ครูผู้สอนรู้สึกสบายใจ และไม่กังวลใจในการปฏิบัติงานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน (  = 4.35) 

และครูผู้สอนและเพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ 

(  = 4.34 ) มีค่าเฉล่ียต่ าสุดตามล าดับ 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านความมั่นคง ในงาน 

ด้านความมั่นคงในงาน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ครูผู้สอนด ารงอยู่มี

ความมั่นคง 

4.36 0.70 มาก 

2. ค่าตอบแทนเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคงให้แก่

ครูผู้สอนและครอบครัว 

4.18 0.81 มาก 

3. ครูผู้สอนได้รับการดูแลอย่างใกล้ชิดในการ

ปฏิบัตงิาน 

4.21 0.75 มาก 

4. ครูผู้สอนได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้า 

ในวิชาชีพ 

4.29 0.71 มาก 

5. ครูผู้สอนได้รับการคุ้มครองและดูแลความ

ปลอดภัยจากการปฏิบัตงิาน 

4.35 0.68 มาก 

โดยภาพรวม 4.28 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.28) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 

ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ครูผู้สอนด ารงอยู่มคีวามมั่นคง (  = 4.36) รองลงมา ไดแ้ก่ ครูผู้สอน

ได้รับการคุ้มครองและดูแลความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน (  = 4.35) ครูผู้สอนได้รับ 

การส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ (  = 4.29) ครูผู้สอนได้รับการดูแลอย่างใกล้ชิดในการ

ปฏิบัติงาน (  = 4.21) และค่าตอบแทนเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคงให้แก่ครูผู้สอนและ

ครอบครัว (  = 4.18) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ( ) (S.D.) ระดับ 

1. ครูผู้สอนพึงพอใจต่อสวัสดกิารที่ได้รับจาก

หน่วยงานต้นสังกัด 

4.20 0.80 มาก 

2. ครูผู้สอนรู้สึกว่าตัวเองเป็นผูท้ี่มีความสามารถ

เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

4.30 0.70 มาก 

3. ครูผู้สอนสามารถตัดสนิใจไดอ้ย่างอิสระในการ

ดูแลครอบครัว 

4.38 0.69 มาก 

4. ครูผู้สอนรู้สึกพึงพอใจต่อต าแหน่งหน้าที่ 

ในปัจจุบัน 

4.29 0.77 มาก 

5. ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันของครูผู้สอนเป็นที่

ยอมรับจากสังคม 

4.41 0.71 มาก 

โดยภาพรวม 4.32 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ (  = 4.32) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 

ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันของครูผู้สอนเป็นที่ยอมรับจากสังคม (  = 4.41) รองลงมา ได้แก่ 

ครูผู้สอนสามารถตัดสินใจได้อย่างอิสระในการดูแลครอบครัว (  = 4.38) ครูผู้สอนรู้สึกว่า

ตัวเองเป็นผู้ที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  (  = 4.30) ครูผู้สอนรู้สึกพึงพอใจ 

ต่อต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน (  = 4.29) และครูผู้สอนพึงพอใจต่อสวัสดิการที่ได้รับจาก

หน่วยงานต้นสังกัด (  = 4.20) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู ้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ด้านเงินเดือน 

ด้านเงินเดือน ( ) (S.D.) ระดับ 

1. เงินเดอืนที่ครูผู้สอนได้รับมีความเหมาะสมกับ

สภาวะการครองชีพในปัจจุบัน 

3.97 0.95 มาก 

2. เงินเดอืนที่ครูผู้สอนได้รับในปัจจุบันเหมาะสม

กับงานที่รับผิดชอบ 

4.04 0.88 มาก 

3. เงินเดอืนที่ครูผู้สอนได้รับในปัจจุบันเหมาะสม

กับความรู้ความสามารถ 

4.07 0.92 มาก 

4. ครูผู้สอนได้รับค่าตอบแทนพิเศษในการ

ปฏิบัตงิานนอกเวลาราชการ 

3.81 1.18 มาก 

5. ขั้นเงินเดอืนของครูผู้สอนได้รับการพิจารณา 

ที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัตงิานอย่างถูกต้อง

เหมาะสม 

4.13 0.86 มาก 

โดยภาพรวม 4.00 0.79 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

มากทุกข้อ (  = 4.00) และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ไดแ้ก่ ขั้นเงินเดือนของ

ครูผู้สอนไดรั้บการพิจารณาที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องเหมาะสม (  = 4.13) 

รองลงมา ได้แก่ เงินเดือนที่ครูผู้สอนได้รับในปัจจุบันเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

(  = 4.07) เงินเดือนที่ครูผู้สอนได้รับในปัจจุบันเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ (  = 4.04) 

เงินเดือนที่ครูผู้สอนไดรั้บมีความเหมาะสมกับสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน (  = 3.97) และ

ครูผู้สอนได้รับค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (  = 3.81) มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

จ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ระดับแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 

ได้ผลการวิเคราะห์มรีายละเอียดดังนี้ 

 

ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามต าแหน่ง 

แรงจูงใจ 

ในการปฏบัิติงาน 

ต าแหน่ง 

คร ู ครูผู้ช่วย พนักงานราชการ 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

1. ด้านความส าเร็จ 

ในงาน 

4.30 0.60 มาก 4.24 0.41 มาก 4.33 0.62 มาก 

2. ด้านการได้รับ 

การยอมรับนับถือ 

4.21 0.67 มาก 4.17 0.43 มาก 4.36 0.78 มาก 

3. ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏบิัติ 

4.32 0.58 มาก 4.30 0.53 มาก 4.33 0.51 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.31 0.59 มาก 4.25 0.42 มาก 4.40 0.52 มาก 

5. ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่ต าแหน่งงาน 

4.22 0.64 มาก 4.28 0.48 มาก 4.36 0.49 มาก 

6. ด้านนโยบายและ 

การบรหิารงาน 

4.15 0.66 มาก 3.98 0.59 มาก 4.36 0.58 มาก 

7. ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา 

4.22 0.58 มาก 4.24 0.61 มาก 4.30 0.46 มาก 

8.ด้านสภาพการ

ปฏบิัติงาน 

4.24 0.68 มาก 4.02 0.52 มาก 4.33 0.61 มาก 

9. ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา 

4.23 0.62 มาก 422 0.57 มาก 4.30 0.54 มาก 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

แรงจูงใจ 

ในการปฏบัิติงาน 

ต าแหน่ง 

คร ู ครูผู้ช่วย พนักงานราชการ 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

10. ด้านความสัมพนัธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

4.39 0.60 มาก 4.36 0.50 มาก 4.43 0.57 มาก 

11. ด้านความม่ันคง 

ในงาน 

4.29 0.59 มาก 4.13 0.53 มาก 4.30 0.37 มาก 

12. ด้านความเปน็อยู่

ส่วนตวั 

4.34 0.56 มาก 4.06 0.59 มาก 4.26 0.62 มาก 

13. ด้านเงินเดือน 4.01 0.81 มาก 3.78 0.65 มาก 4.23 0.49 มาก 

รวม 4.25 0.51 มาก 4.17 0.42 มาก 4.33 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามต าแหน่ง ได้แก่ ต าแหน่ง

พนักงานราชการ (  = 4.33) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก 

รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่งครู (  = 4.25) อยู่ในระดับมาก และต าแหน่งที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ได้แก่ ต าแหน่งครูผู้ช่วย (  = 4.17) อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยา

เขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนก

ตามต าแหน่ง 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

1. ดา้นความส าเร็จ 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.66 2 0.33 0.93 0.91 

ภายในกลุม่ 73.93 207 0.357   

รวม 73.99 209    

2. ดา้นการได้รับ 

การยอมรบันับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 0.16 2 0.83 0.18 0.83 

ภายในกลุม่ 92.57 207 0.44   

รวม 92.73 209    
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ตาราง 22 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

3. ดา้นลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัต ิ

ระหว่างกลุ่ม 0.00 2 0.00 0.00 0.99 

ภายในกลุม่ 68.83 207 0.33   

รวม 68.84 209    

4. ดา้นความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 0.10 2 0.05 0.15 0.86 

ภายในกลุม่ 69.55 207 0.33   

รวม 69.65 209    

5. ดา้นความก้าวหนา้ 

ในหนา้ที่ต าแหน่งงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.15 2 0.07 0.19 0.82 

ภายในกลุม่ 83.28 207 0.40   

รวม 83.43 209    

6. ดา้นนโยบายและ 

การบริหารงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.68 2 0.34 0.78 0.45 

ภายในกลุม่ 89.66 206 0.43   

รวม 90.34 208    

7. ดา้นการปกครอง

บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 0.03 2 0.01 0.04 0.95 

ภายในกลุม่ 71.41 207 0.34   

รวม 71.44 209    

8. ดา้นสภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.70 2 0.35 0.79 0.45 

ภายในกลุม่ 92.77 207 0.44   

รวม 93.48 209    

9. ดา้นความสัมพันธก์ับ

ผู้บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.03 0.96 

ภายในกลุม่ 79.35 206 0.38   

รวม 79.37 208    

10. ดา้นความสัมพันธก์ับ

เพื่อนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.03 0.96 

ภายในกลุม่ 72.95 207 0.35   

รวม 72.98 209    

11. ดา้นความมั่นคง 

ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.36 2 0.18 0.52 0.59 

ภายในกลุม่ 70.50 207 0.34   

รวม 70.86 209    
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ตาราง 22 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

12. ดา้นความเป็นอยู่

สว่นตัว 

ระหว่างกลุ่ม 1.07 2 0.53 1.65 0.19 

ภายในกลุม่ 66.97 207 0.32   

รวม 68.04 209    

13. ดา้นเงินเดอืน ระหว่างกลุ่ม 1.06 2 0.53 0.83 0.43 

ภายในกลุม่ 132.56 207 0.64   

รวม 133.62 209    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.13 2 0.06 0.25 0.77 

ภายในกลุ่ม 53.64 207 0.25   

รวม 53.77 209    

หมายเหตุ: * มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวมและรายด้าน 

จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ครูผู้สอนที่มีต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน

ทุกดา้น 

 

ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

  

 

S.D. 
การ 

แปรผล 
  

 

S.D. 
การ 

แปรผล 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 4.25 0.59 มาก 4.38 0.58 มาก 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ 

4.15 0.64 มาก 4.30 0.70 มาก 

3. ด้านลักษณะของงาน 

ท่ีปฏิบัติ 

4.30 0.55 มาก 4.34 0.60 มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

  

 

S.D. 
การ 

แปรผล 
  

 

S.D. 
การ 

แปรผล 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 4.25 0.59 มาก 4.38 0.58 มาก 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ 

4.15 0.64 มาก 4.30 0.70 มาก 

3. ด้านลักษณะของงาน 

ท่ีปฏิบัติ 

4.30 0.55 มาก 4.34 0.60 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.28 0.56 มาก 4.36 0.59 มาก 

5. ด้านความก้าวหนา้ใน

หนา้ท่ีต าแหนง่งาน 

4.17 0.62 มาก 4.33 0.63 มาก 

6. ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน 

4.07 0.64 มาก 4.27 0.66 มาก 

7. ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา 

4.18 0.56 มาก 4.30 0.61 มาก 

8. ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 4.17 0.67 มาก 4.31 0.65 มาก 

9. ด้านความสัมพันธก์ับ

ผู้บังคับบัญชา 

4.15 0.62 มาก 4.36 0.58 มาก 

10. ด้านความสัมพันธก์ับ

เพื่อนร่วมงาน 

4.34 0.58 มาก 4.47 0.60 มาก 

11. ด้านความมั่นคงในงาน 4.19 0.58 มาก 4.42 0.54 มาก 

12. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.27 0.56 มาก 4.38 0.57 มาก 

13. ด้านเงินเดือน 3.88 0.82 มาก 4.22 0.71 มาก 

รวม 4.19 0.48 มาก 4.34 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามระดับการศึกษา ได้แก่ 

ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี (  = 4.34) มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก 

รองลงมา ได้แก ่ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษา ปรญิญาตรี (  = 4.19) อยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยา

เขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนก

ตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน 

ปรญิญาตร ี

n = 132 

สูงกว่าปรญิญาตร ี

n = 78 t p 

  

 
S.D.   

 
S.D. 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน 4.25 0.59 4.38 0.58 1.60 0.11 

2. ดา้นการได้รับการยอมรับ

นับถือ 

4.15 0.64 4.30 0.70 1.61 0.10 

3. ดา้นลักษณะของงานที่

ปฏิบัต ิ

4.30 0.55 4.34 0.60 0.38 0.70 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 4.28 0.56 4.36 0.59 0.94 0.34 

5. ดา้นความก้าวหน้าใน

หน้าที่ต าแหน่งงาน 

4.17 0.62 4.33 0.63 1.75 0.81 

6. ดา้นนโยบายและการ

บรหิารงาน 

4.07 0.64 4.27 0.66 2.15 0.32 

7. ดา้นการปกครองบังคับ

บัญชา 

4.18 0.56 4.30 0.61 1.39 0.16 

8.ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน 4.17 0.67 4.31 0.65 1.48 0.13 

9. ดา้นความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา 

4.15 0.62 4.36 0.58 2.36* 0.01 

10. ดา้นความสัมพันธ์กับ  

เพ่ือนร่วมงาน 

4.34 0.58 4.47 0.60 1.56 0.11 

11. ดา้นความมั่นคงในงาน 4.19 0.58 4.42 0.54 2.81* 0.00 

12. ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว 4.27 0.56 4.38 0.57 1.35 0.17 

13. ดา้นเงินเดอืน 3.88 0.82 4.22 0.71 3.00* 0.00 

รวม 4.19 0.48 4.34 0.53 2.05* 0.04 

หมายเหตุ: * มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

โดยภาพรวม พบว่า ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูผู้สอนที่มีระดับ

การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน และด้านเงินเดอืน โดยครูผู้สอน

ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาสูงกว่าครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษา

สูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในงานสูงกว่าครูผู้สอนที่มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี และครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในดา้นเงินเดอืนสูงกว่าครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรี 

 

ตาราง 25 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน 

ประสบการณ์ในการท างาน 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16 ปีขึ้นไป 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

1. ด้าน

ความส าเร็จ 

ในงาน 

4.31 0.61 มาก 4.22 0.52 มาก 4.33 0.55 มาก 4.30 0.72 มาก 

2. ด้านการได้รับ

การยอมรับ 

นับถือ 

4.24 0.60 มาก 4.02 0.59 มาก 4.23 0.69 มาก 4.31 0.70 มาก 

3. ด้านลักษณะ

ของงานท่ี

ปฏิบัติ 

4.27 0.66 มาก 4.22 0.47 มาก 4.41 0.45 มาก 4.26 0.74 มาก 

4. ด้านความ

รับผิดชอบ 

4.29 0.59 มาก 4.26 0.43 มาก 4.36 0.54 มาก 4.28 0.72 มาก 

5. ด้าน

ความก้าวหน้า

ในหน้าท่ี

ต าแหน่งงาน 

4.21 0.64 มาก 4.12 0.64 มาก 4.26 0.56 มาก 4.28 0.73 มาก 

6. ด้านนโยบาย

และการ

บริหารงาน 

4.10 0.61 มาก 4.00 0.72 มาก 4.17 0.64 มาก 4.27 0.65 มาก 



 

 

  72 

ตาราง 25 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน 

ประสบการณ์ในการท างาน 

1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16 ปีขึ้นไป 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

  

 

S.D. 

การ

แปร

ผล 

7. ด้านการ

ปกครองบังคับ

บัญชา 

4.17 0.51 มาก 4.01 0.54 มาก 4.34 0.56 มาก 4.26 0.66 มาก 

8.ด้านสภาพการ

ปฏิบัติงาน 

4.12 0.54 มาก 4.21 0.64 มาก 4.25 0.67 มาก 4.28 0.77 มาก 

9. ด้านความ 

สัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา 

4.23 0.57 มาก 4.00 0.64 มาก 4.29 0.60 มาก 4.32 0.63 มาก 

10. ด้าน

ความสัมพันธ์

กับเพื่อน

ร่วมงาน 

4.34 0.53 มาก 4.39 0.58 มาก 4.44 0.56 มาก 4.33 0.68 มาก 

11. ด้านความ

มั่นคงในงาน 

4.19 0.57 มาก 4.10 0.57 มาก 4.34 0.50 มาก 4.39 0.69 มาก 

12. ด้านความ

เป็นอยู่ส่วนตัว 

4.20 0.62 มาก 4.21 0.63 มาก 4.36 0.49 มาก 4.42 0.59 มาก 

13. ด้านเงินเดือน 3.88 0.70 มาก 3.70 0.97 มาก 4.10 0.75 มาก 4.20 0.71 มาก 

รวม 4.21 0.47 มาก 4.12 0.47 มาก 4.30 0.46 มาก 4.30 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ได้แก่ ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป (  = 4.30) มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 11-15 ปี (  = 4.30) อยู่ในระดับมาก รองลงมา ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 1-5 ปี (  = 4.21) อยู่ในระดับมาก และประสบการณ์ในการท างานที่มีค่าเฉล่ีย

ต่ าสุด ได้แก่ ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี (  = 4.12) อยู่ในระดับมาก 

ตามล าดับ 
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยา

เขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

1. ดา้นความส าเร็จ 

ในงาน 

ระหว่างกลุม่ 0.29 3 0.09 0.27 0.84 

ภายในกลุ่ม 73.70 206 0.35   

รวม 73.99 209    

2. ดา้นการได้รับ 

การยอมรับนับถอื 

ระหว่างกลุม่ 2.00 3 0.66 1.51 0.21 

ภายในกลุ่ม 90.73 206 0.44   

รวม 92.73 209    

3. ดา้นลักษณะของ 

งานที่ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุม่ 1.24 3 0.41 1.26 0.28 

ภายในกลุ่ม 67.60 206 0.32   

รวม 68.84 209    

4. ดา้นความรับผิดชอบ ระหว่างกลุม่ 0.38 3 0.12 0.37 0.76 

ภายในกลุ่ม 69.26 206 0.33   

รวม 69.65 209    

5. ดา้นความก้าวหน้า

ในหน้าที่ต าแหน่ง

งาน 

ระหว่างกลุม่ 0.65 3 0.21 0.54 0.65 

ภายในกลุ่ม 82.78 206 0.40   

รวม 83.43 209    

6. ดา้นนโยบาย 

และการบรหิารงาน 

ระหว่างกลุม่ 1.67 3 0.55 1.28 0.28 

ภายในกลุ่ม 88.67 205 0.43   

รวม 90.34 208    

7. ดา้นการปกครอง

บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุม่ 3.09 3 1.03 3.11* 0.02 

ภายในกลุ่ม 68.34 206 0.33   

รวม 71.44 209    

8.ดา้นสภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุม่ 0.59 3 0.19 0.43 0.72 

ภายในกลุ่ม 92.89 206 0.45   

รวม 93.48 209    
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ตาราง 26 (ต่อ) 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

9. ดา้นความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุม่ 2.84 3 0.94 2.53 0.58 

ภายในกลุ่ม 76.53 205 0.37   

รวม 79.37 208    

10. ดา้นความสัมพันธ์

กับเพ่ือนร่วมงาน 

ระหว่างกลุม่ 0.48 3 0.16 0.45 0.71 

ภายในกลุ่ม 72.50 206 0.35   

รวม 72.98 209    

11. ดา้นความมั่นคง 

ในงาน 

ระหว่างกลุม่ 2.56 3 0.85 2.58* 0.05 

ภายในกลุ่ม 68.30 206 0.33   

รวม 70.86 206    

12. ดา้นความเป็นอยู่

สว่นตัว 

ระหว่างกลุม่ 1.68 3 0.56 1.74 0.15 

ภายในกลุ่ม 66.35 206 0.32   

รวม 68.04 209    

13. ดา้นเงินเดอืน ระหว่างกลุม่ 6.82 3 2.27 3.69 0.13 

ภายในกลุ่ม 16.79 206 0.61   

รวม 133.62 209    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.04 3 0.34 1.36 0.25 

ภายในกลุ่ม 52.73 206 0.25   

รวม 53.77 209    

หมายเหตุ: * มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 26 ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์ 

ในการท างาน โดยภาพรวม พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ .05 ในด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงาน จึงท าการทดสอบ

ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธกีาร LSD (Fisher’s Least Significant Difference) ดังนี้ 

ตาราง 27 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา 

ประสบการณ์ 

ในการท างาน   
1-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ป ี 16 ปี ขึ้นไป 

4.17 4.01 4.34 4.26 

1-5 ป ี 4.17 - - - - 

6-10 ป ี 4.01 - - -0.32* -0.24* 

11-15 ป ี 4.34 - 0.32* - - 

16 ปี ขึน้ไป 4.26 - 0.24* - - 

หมายเหต:ุ * มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 27 พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 11-15 ปี  และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป โดยครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบั ติงาน ในด้านการปกครองบังคับบัญชาสูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไปมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบั ติงานในด้านการปกครองบังคับบัญชาสูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี 
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ตาราง 28 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ด้านความมั่นคงในงาน 

ประสบการณ์ 

ในการท างาน   
1-5 ป ี 6-10 ปี 11-15 ป ี 16 ปี ขึ้นไป 

4.19 4.10 4.34 4.39 

1-5 ป ี 4.19 - - - - 

6-10 ป ี 4.10 - - -0.24* -0.29* 

11-15 ป ี 4.34 - 0.24* - - 

16 ปี ขึน้ไป 4.39 - 0.29* - - 

หมายเหต:ุ * มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 28 พบว่า ครูผู้ สอนภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความมั่นคงในงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ ระดับ .05 กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 11-15 ปี  และครูผู้สอนที่ มี

ประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป โดยครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความมั่นคงในงาน สูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ในด้านความมั่นคงในงาน สูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ในการท างาน 

6-10 ปี 

 
(Alderfer, 1972; Atiya และPalwasha, 2012; E., 2001; Herzberg, 1959; Krejcie และMorgan, 1970; Likert, 1993; Maslow, 1970; Pigors และMyers, 1981; Wagner, 2006; กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ, 2557; กระทรวงศึกษาธิการ, 2546; กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2557; เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550; เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559; โกมล บัวพรหม, 2553; จตุพร วงศ์ศรีเผอืก, 2549; จริาพร แย้มบาล, 2560; จีราภรณ์ พรมสวสัดิ์, 2559; จุติมา เอี่ยมเสถียร, 2550; ณัฎฐ์

พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562; ณัฐดนัย ไทยถาวร, 2561; ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2553; ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ, 2549; ทิตติยา สมสิบ, 2553; ธร สุนทรายุทธ, 2551; ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม, 2556; นรา หัตถสิน, 2560; นริศ สังเสนา, 2558; นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกจิ, 2558; นิศากร สุขะศรี, 2549; นุชนภา หวังหุ้นกลาง, 2552; นุชรา เพิ่มพูน, 2550; บงกชธร เพิกนิล, 2550; บุญชม ศรสีะอาด, 2545; ปกภณ จันทศาสตร์, 2557; ประคอง วิบูลย์กาญจน์, 2553; ประเสริฐ ฉัตรชัย

ศักดิ์, 2556; ผาสุก จิตนาวสาร, 2549; พัชรี เหลืองอดุม, 2554; ไพบูลย์ ด าสมุทร, 2552; ภัทรดา จ านงประโคน, 2561; ภารดี อนันต์นาวี, 2551; มลฤดี เย็นสบาย, 2557; เมธี ไพรชิต, 2556; เย็นตะวัน แสงวเิศษ, 2554; รุ่งทิวา วิบูลย์พันธ์, 2562; ลัดดา พันชนัง, 2559; ลาวัลย์ เกติมา, 2561; วนิดา ปลื้มภกัตร,์ 2558; วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557; วราลักษณ์ จันดี, 2559; วาสนา กล่ ารัศมี, 2553; วินัย ขอนทอง, 2556; เวยีงพิงค์ แสงอาจ, 2556; ศิริวรรณ อินทสโร, 

2560; สมพงษ์ เกษมสิน, 2553; สมหมาย นาควิเชียร, 2548; สมัย พันธ์สะอาด, 2553; ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2555; สุจิตรา ดิษธรรม, 2552; สุนีภร เปรมศรี, 2557; สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล, 2559; สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552; อรสา เพชรนุ้ย, 2560; อริญชญา วงศ์ใหญ่, 2558; อารีรัตน์ ล าเจียกมงคล, 2554; อิสริยา รัฐกิจวิจารย์ ณ นคร, 2557; อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555) 

 

 



 

 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยผู้วิจัยไดเ้รียงล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

 1. สรุปผลการวิจัย 

 2. อภิปรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยเป็นไปตาม 

วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก และปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ และเมื่อพิจารณา 

เป็นรายปัจจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

  1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

ปัจจัยจูงใจเป็นรายด้าน พบว่า ในรายด้านทุกด้านมีภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้าน 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จ 

ในงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายไดด้ังนี้ 

1.1.1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูผู้สอนได้ท าหน้าที่ตามงานที่สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนได้รับผิดชอบงานที่มีความน่าสนใจหลากหลาย  

ครูผู้สอนท่านได้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ครูผู้สอนได้รับ

มอบหมายงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ และครูผู้สอนได้มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจในการ

ปฏิบัตงิาน มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 
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1.1.2 ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ครูผู้สอนรับผิดชอบงานได้อย่างดโีดยไมต้่องให้ผู้บังคับบัญชามาคอยควบคุม 

การท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนสามารถแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้ 

งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จ ครูผู้สอนได้ท าหน้าที่ตามความรับผิดชอบที่สถานศึกษา

ก าหนดไว้อย่างชัดเจน ครูผู้สอนได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม  

และครูผู้สอนมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

1.1.3 ดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็น 

รายข้อ พบว่า ครูผู้สอนมีความภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จของการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

ครูผู้สอนมีความสามารถในการแก้ปัญหาในระหว่างปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี ครูผู้สอน 

มีความพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย และครูผู้สอนได้รับการมอบหมายงานที่ เหมาะสม  

มีค่าเฉล่ียต่ าสุดตามล าดับ 

1.1.4 ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

และพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูผู้สอนมีความกระตือรือร้น แสวงหาความรู้ในการพัฒนา 

ตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอน

ได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะการท างานจากการอบรมสัมมนา  

ดูงานหรือศึกษาต่อ ครูผู้สอนได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานส าคัญ 

ครูผู้สอนได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้น และครูผู้สอนได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ

ผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

1.1.5 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและให้เกียรติเสมอ 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนมีผลงานเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ 

เพ่ือนร่วมงาน นักเรียนและบุคลากรในสถานศึกษาร่วมแสดงความยินดีในความส าเร็จ 

ของครูผู้สอน ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและให้เกียรติเสมอ และ 

ครูผู้สอนได้รับค ายกย่องชมเชยจากบุคคลภายนอกสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

  1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยค้ าจุน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 

เมื่อพิจารณาปัจจัยค้ าจุนเป็นรายด้าน พบว่า ในรายด้านทุกด้านมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน โดยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความ

เป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการปกครอง
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บังคับบัญชา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านเงินเดือน  

มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.2.1 ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูผู้สอนได้รับความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ จากเพ่ือนร่วมงาน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือนร่วมงาน 

ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ ครูผู้สอนมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงาน ครูผู้สอน

รู้สึกสบายใจและไม่กังวลใจในการปฏิบัติงานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน และครูผู้สอนและ 

เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ มีค่าเฉลี่ย ต่ าสุด

ตามล าดับ 

1.2.2 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก และพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันของครูผู้สอนเป็นที่ยอมรับจากสังคม มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนสามารถตัดสนิใจไดอ้ย่างอิสระในการดูแลครอบครัว ครูผู้สอน

รู้สึกว่าตัวเองเป็นผู้ที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  ครูผู้สอนรู้สึกพึงพอใจต่อ

ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน และครูผู้สอนพึงพอใจต่อสวัสดิการที่ได้รับจากหน่วยงานต้นสังกัด 

มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

1.2.3 ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ครูผู้สอนด ารงอยู่มีความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา ได้แก่ ครูผู้สอนได้รับการคุ้มครองและดูแลความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน 

ครูผู้สอนไดรั้บการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ ครูผู้สอนได้รับการดูแลอย่างใกล้ชิดในการ

ปฏิบัติงาน และค่าตอบแทนเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคงให้แก่ครูผู้สอนและครอบครัว  

มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

1.2.4 ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับครูผู้สอนรวมไปถึงบุคลากร 

ในโรงเรียนทุกคน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน

สามารถเสนอความคิดเห็นในการประชุมวางแผนการด าเนินงาน ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ 

ครูผู้สอนได้ปรึกษาหารือ ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วง ครูผู้สอนได้เรียนรู้งานจาก

ผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ ผู้บังคับบัญชาพบปะสนทนากับครูผู้สอนสร้างความสนิทสนม 

ทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติหน้าที่ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

1.2.5 ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน ตรงกับความสามารถของครูผู้สอน
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แต่ละคนได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสามารถคอยช่วย

แก้ไขปัญหาและสามารถให้ค าแนะน าได้ในการปฏิบัติงานได้ ผู้บังคับบัญชามีความรอบคอบ 

ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมและเสมอภาค 

ในการปกครองครูผู้สอนภายในโรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน และผู้บังคับบัญชามีความสามารถ 

ในการบรหิารงานให้ด าเนนิไปไดด้ว้ยดี มีประสทิธิภาพ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

   1.2.6 ด้านสภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า สถานศึกษาของครูผู้สอนมีโครงการ ปรับปรุงภูมิทัศน์อย่างสม่ าเสมอ 

และต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ สถานศึกษาของครูผู้สอนมีบรรยากาศพื้นที่ 

ที่มีความเป็นระเบียบ เอื้อต่อการเรียนรู้ สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพสิ่งแวดล้อม 

ที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน สถานศึกษาของครูผู้สอนได้มีการจัดสภาพทางกายภาพ 

ที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และสถานศึกษาของมีสภาพพื้นที่ สะอาด 

สวยงามและปลอดภัย มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

   1.2.7  ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถานศึกษาจัดแบ่งระบบงานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา ได้แก่  ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการประชุมวางแผนด้านนโยบายและ 

การบริหารงานทุกคร้ัง สถานศึกษามีนโยบายการบริหารงานชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

สถานศึกษามีขัน้ตอนก าหนดแผนงานโครงการโดยก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน และสถานศึกษา

มีการบรหิารจัดการอย่างมีประสทิธิภาพ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

   1.2.8 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก และพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ขั้นเงินเดือนของครูผู้สอนได้ รับการพิจารณาที่สอดคล้องกับผลการปฏิบั ติงาน  

อย่างถูกต้องเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ เงินเดือนที่ครูผู้สอนได้รับในปัจจุบัน

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เงินเดือนที่ครูผู้สอนได้รับในปัจจุบันเหมาะสมกับงาน 

ที่รับผิดชอบ เงินเดือนที่ครูผู้สอนไดรั้บมีความเหมาะสมกับสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน และ

ครูผู้สอนได้รับค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบัตงิานนอกเวลาราชการ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดับการศึกษา 

และประสบการณ์ในการท างาน ดังนี ้

  2.1 ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ที่มีต าแหน่งต่างกัน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 
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ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ทีม่ีต าแหน่งต่างกันมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ทุกดา้นไม่แตกต่างกัน 

  2.2 ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้  และ 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ดา้นความมั่นคงในงาน และด้านเงินเดอืน เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏผลดังนี้ 

   2.2.1 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาสูงกว่า ครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่มีระดับ

การศึกษาปรญิญาตรี 

   2.2.2 ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในงานสูงกว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ทีม่ีระดับการศึกษาปรญิญาตรี 

   2.2.3 ด้านเงินเดือน พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในด้านเงินเดือนสูงกว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ทีม่ีระดับการศึกษาปรญิญาตรี 

  2.3 ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาพะเยา ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ และเมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงาน 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏผลดังนี้ 

   2.3.1 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 6-10 ปี 
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มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี และ

ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สว่นคู่อื่นพบว่าไมแ่ตกต่างกัน โดยครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบั ติงานในด้านการปกครองบังคับบัญชาสูงกว่า  ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบั ติงานในด้านการปกครองบังคับบัญชาสูงกว่า  ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี 

   2.3.2 ด้านความมั่นคงในงาน ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี และครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนคู่อื่น 

พบว่า ไม่แตกต่างกัน โดยครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 11-15 ปี  มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ในด้านความมั่นคงในงานสูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 

และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้าน

ความมั่นคงในงานสูงกว่าครูผู้สอนมีมปีระสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สามารถอภิปรายผลในประเด็นส าคัญได้

ดังน้ี 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอน

จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้น้ัน จะต้องเกิดจากแรงจูงใจทั้งภายในและนอก ในการปฏิบัติงาน 

มีความภาคภูมิใจในหน้าที่และงานที่ท า ซึ่งจะส่งผลให้ครูผู้สอนสารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

ในระหว่างการปฏิบัติงาน จนท าให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ไดต้ั้งเอาไว้ ดังน้ัน การมี

แรงจูงใจปฏิบัติงานจะสามารถน าพาตนไปถึงยังจุดมุ่งหมายที่ ต้องการให้งานส าเร็จได ้ 

รวมไปถึงจะเป็นแรงผลักดันที่มีแรงขับเคลื่อนให้สามารถปฏิบัติงานได้จนส าเร็จ และสามารถ

แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการมีแรงจูงใจเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญในการแสดง

พฤติกรรมออกมา สิ่งเหล่าน้ีจะเป็นเบื้องหลังของการแสดงพฤติกรรมที่มีผลจากระดับและ
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ลักษณะของแรงจูงใจที่แตกต่างกันออกไป เพราะการมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนจะช่วยบ าบัดความต้องการความจ าเป็น หรือความเดอืดร้อนของครูผู้สอนได้ ซึ่งจะท า 

ให้ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนดีขึ้น มีก าลังใจในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์ 

ต่อการบริหารงานภายในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ นิศากร สุขะศรี (2549, หน้า 70)  

ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี ผลการศึกษา  

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรีโดยรวม และรายด้าน 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับ บงกชธร เพิกนิล (2550, หน้า 89-90) ไดศึ้กษาและ 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการเอกชน  

ศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการเอกชนศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 

ซึ่งสอดคล้องกับ นุชนภา หวังหุ้นกลาง (2552, หน้า 98) ได้ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานของพนักงานครูในโรงเรียนเมืองพัทยา 5 จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานครู ในโรงเรียนเมืองพัทยา 5 จังหวัดชลบุรี พบว่าในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยาทั้งปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยค้ าจุน สามารถอภิปรายผลไดด้ังนี ้ 

  1.1 ปัจจัยจูงใจ ดังที่ เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1975, pp. 113-115  

อ้างอิงใน ศิริวรรณ อินทสโร, 2560, หน้า 102) ได้กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่

ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับ

เร่ืองของงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่ปฏิบัติงานโดยตรง ท าให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  

มีความรู้สึกในด้านดี เป็นสิ่งจูงใจในความรู้สึกนึกคิดของบุคคลซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ

แรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ท า ทั้งนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ต้ังเอาไว้  

มีความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงานอย่างต่อเน่ือง และไดรั้บการยอมรับนับถือ ซึ่งสอดคล้อง

กับ  พัชรี เหลืองอุดม (2554, หน้า 99) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมวัน เขต 2 

ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมวัน เขต 2 พบว่า ปัจจัยจูงใจ มีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งจากการศึกษา 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในทุกด้าน และเมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจ 

เป็นรายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน และ

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี ้

1.1.1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบั ติ  ผลการศึกษาที่พบว่า ค รูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  

เป็นครูผู้สอนที่มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ได้รับงานที่ตรงกับความถนัด  

มคีวามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับ พัชรี เหลืองอุดม (2554, หน้า 99-125) ได้ศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมวัน เขต 2 ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมวัน เขต 2 พบว่า ปัจจัยจูงใจ  

ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิมีแรงจูงใจโดยรวม อยู่ในระดับมาก 

1.1.2 ด้านความรับผิดชอบ ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในดา้นความรับผิดชอบ อยู่ในระดับ มาก ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติงานน้ัน 

ให้ส าเร็จ โดยไม่ต้องมีการควบคุมจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับ นริศ สังเสนา (2558, 

หน้า 23) ที่ได้ศึกษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจ 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก 

1.1.3 ด้านความส าเร็จในงาน ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในด้านความส าเร็จในงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สามารถในการท างานตามที่

ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และสามารถในการแก้ปัญหาในระหว่างปฏิบัติงานจน

ส าเร็จลุล่วง จนท าให้เกิดความรู้สึกพอใจในปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ พัชรี เหลืองอุดม  

(2554, หน้า 99-125) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมวัน เขต 2 ผลการศึกษา 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ปทุมวัน เขต 2 พบว่า ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน มีแรงจูงใจโดยรวม อยู่ในระดับมาก 

1.1.4 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน ผลการศึกษาที่พบว่า 

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ได้รับการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่หรือการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ และได้พัฒนา

ความรู้ความสามารถที่ดี จนประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ เวียงพิงค์  

แสงอาจ (2556, หน้า 45-50) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ผลของแรงจูงใจที่มีผลกระทบต่อระดับ

แรงจูงใจของครู พบว่า ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก 

1.1.5 ด้านการได้ รับการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน  

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ในดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ได้รับการยอมรับ

นับถือจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน เน่ืองด้วยจากประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน

หรือมีผลงานเป็นที่ยอมรับ ซึ่งสอดคล้องกับ ไพบูลย์ ด าสมุทร (2552, หน้า 68) ได้ศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะ พบว่า ดา้นการได้รับการยอมรับ

นับถือ มีแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก 

  1.2 ปัจจัยค้ าจุน ดังที่ เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1975, pp. 113-115 

อ้างอิงใน ศิริวรรณ อินทสโร, 2560, หน้า 102) ได้กล่าวว่า ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยป้องกันไมใ่ห้

เกิดความไม่ พึ งพอใจที่ ปฏิบั ติอ ยู่  มีความสัม พันธ์ โดยตรงต่อสิ่ งแวดล้อมภายนอก  

เป็นแรงจูงใจภายนอกที่ เกิดจากภาวการณ์ท างาน ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์กับ 

เพ่ือนร่วมงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน และด้านเงินเดือน ทั้งนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ปัจจัยค้ าจุน ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจในสถาพแวดล้อมบริบท

ภายในสถานศึกษา ในด้านการท างานร่วมกัน จนมีความสัมพันธ์ที่ดี ต่อเพ่ือนร่วมงาน 

ประกอบกับความเป็นอยู่ส่วนตัวที่ดี มีความมั่นคงในงาน ได้รับการดูแลปกครองจากผู้บริหาร 
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ที่เหมาะสม จนเกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บริหาร รวมไปถึงการที่ผู้บริหาร บริหารสถานศึกษา 

มีการวางนโยบายและการบริหารงานที่เหมาะสม ท าให้มีสภาพการปฏิบัติงานที่ด ีซึ่งสอดคล้องกับ  

พัชรี เหลอืงอุดม (2554, หน้า 99) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 2 ปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ซึ่งจากการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากในทุกด้าน และเมื่อพิจารณาปัจจัยค้ าจุน 

เป็นรายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน 

ร่วมงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในงาน ดา้นความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

และดา้นเงินเดอืน ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี ้

1.2.1 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา สามารถ

ท างานร่วมกันเป็นทีมได้ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนผู้ร่วมงาน 

เมื่อปฏิบัตงิานร่วมกันรู้สึกสบายใจ และเกิดความไม่กังวลใจ ซึ่งสอดคลอ้งกับ ไพบูลย์ ด าสมุทร 

(2552, หน้า 68) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงเรียนบ้านพะปูเงาะ พบว่า 

ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

1.2.2 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีความเป็นอยู่ส่วนตัวที่ดี 

ใช้ชีวิตอย่างอิสระ ได้ปฏิบัติงานในสถานที่ท างานที่ไม่ไกลจากครอบครัว ซึ่งสอดคล้องกับ  

 พัชรี เหลอืงอุดม (2554, หน้า 99-125) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมวัน เขต 2 

ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมวัน เขต 2 พบว่า ปัจจัยค้ าจุน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีแรงจูงใจโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก  

1.2.3 ด้านความมั่นคงในงาน ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
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ในด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพครู 

และมีความมั่นคงในองค์กรครู รวมไปถึงได้รับการดูแลอย่างใกล้ชิดจากสถานศึกษาและ

หน่วยงานต้นสังกัด ซึ่งสอดคล้องกับ เวียงพิงค์ แสงอาจ (2556, หน้า 45-50) ได้ศึกษาวิจัย

เร่ือง ผลของแรงจูงใจที่มีผลกระทบต่อระดับแรงจูงใจของครู พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน  

มีแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก 

1.2.4 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ได้รับ 

การปฏิบัติงานร่วมกับผู้บริหารที่มีความเป็นมิตร มีความสนิทสนม ให้ความเป็นกันเองกับ

ครูผู้สอน และเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนได้ปรึกษาหาหรือเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ  

นริศ สังเสนา (2558, หน้า 23) ที่ได้ศึกษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

1.2.5 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ในด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับ มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา  

ได้การปฏิบัติงานร่วมกับผู้บริหารที่มีความสามารถ สามารถน าพาสถานศึกษาให้ประสบ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังเอาไว้ได้ รวมไปถึงมีความใส่ใจ เอาใจใส่ผู้ใต้ผู้บังคับบัญชา 

ซึ่งสอดคล้องกับ เวียงพิงค์ แสงอาจ (2556, หน้า 45-50) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ผลของแรงจูงใจ 

ที่มีผลกระทบต่อระดับแรงจูงใจของครู พบว่า ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจ 

อยู่ในระดับมาก 

1.2.6 ดา้นสภาพการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในด้านสภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ได้อยู่ในสถานศึกษาที่มี

บรรยากาศเอือ้ต่อการเรียนรู้ มีความสะอาด สวยงามและปลอดภัย ซึ่งสอดคล้องกับ บงกชธร 

เพิกนิล (2550, หน้า 89-90) ได้ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
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โรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการเอกชนชลบุรี เขต 3 ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการเอกชนชลบุรี เขต 3 พบว่า 

ดา้นสภาพการปฏิบัตงิาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

1.2.7 ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน 

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ในด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ไดอ้ยู่ใน

สถานศึกษาที่มีขั้นตอนก าหนดแผนงานโครงการต่าง ๆ โดยก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจนแน่นอน 

จนส่งผลให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ นิศากร สุขะกาศรี (2548,  

หน้า 70) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาล ชลบุรีผล

การศึกษา พบว่า ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ มาก 

1.2.8 ด้านเงินเดือน ผลการศึกษาที่พบว่า ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านเงินเดือน 

อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา ได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการ

ด ารงชีวิตประจ าวัน ซึ่งสอดคล้องกับ  นุชรา เพ่ิมพูน (2550, หน้า 79-82) ได้ศึกษา 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดลาดสนุ่น จังหวัดปทุมธานีผลการศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ครูโรงเรียนวัดลาดสนุ่น ตามทฤษฎีสองปัจจัย พบว่า ด้านเงินเดือน 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ มาก 

 2. ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยาเขต 

ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา จ าแนกตาม ต าแหน่ง  

ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ดังนี ้

  2.1 ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ที่มีต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ต าแหน่งถือว่าเป็นปัจจัยภายนอก 

ที่ครูผู้สอนไมไ่ด้ยึดติดในการปฏิบัตงิานภายในสถานศึกษา ซึ่งในปัจจุบันอาชีพครูถอืว่าเป็นอาชีพ

ยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งจะปฏิบัติงานภายใต้กรอบระเบียบอย่างเคร่งครัด ท าให้ครูผู้สอน

ที่มีต าแหน่งต่างกันมีความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ จตุพร วงศ์ศรีเผือก  

(2549, หน้า 98) เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบั ติงาน 

ของข้าราชการ และพนักงานราชการตอนกองบัญชาการกองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า 
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ต าแหน่งงานต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และซึ่งสอดคล้องกับ 

จุติมา เอี่ยมเสถียร (2550, หน้า 56-57) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช  

เขต 2 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 เกี่ยวกับ 

ต าแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

  2.2 ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณรายด้าน พบว่า ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษา

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่า

ครูผู้สอนมีระดับการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานสูงกว่า  

ระดับปริญญาตรี ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน และ 

ดา้นเงินเดอืน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ครูผู้สอนที่มีระดับ

การศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี จะได้รับโอกาสในการเสนอความคิดเห็นและใช้ความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาที่สูงกว่า

ปริญญาตรี จะมีความมั่นคงในการปฏิบั ติงานของสถานศึกษาอาจเน่ืองจากมีความรู้

ความสามารถและไดรั้บการดูแลอย่างใกลชิ้ดในการปฏิบัติงาน ดา้นเงินเดอืน ครูผู้สอนที่มีระดับ

การศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรี สามารถต่อยอดการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลางานที่เช่ือมโยงกับความรู้ความสามารถ

แ ล ะ พั ฒ น าผ ล ง าน ท า ง วิ ช า ก า ร  ซึ่ ง ส อ ด ค ล้ อ งกั บ  บ งก ช ธ ร  เพิ ก นิ ล  (2550,  

หน้า 89-90) ได้ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี เขต 3 พบว่า ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการ ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี 

เขต 3 จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  2.3 ครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม

ไม่แตกต่างทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอนถึงแม้จะมีประสบการณ์การท างานต่างกัน  

แต่การปฏิบัติงาน ยังคงต้องจัดการเรียนการสอน ส่งเสริมการเรียนรู้และปฏิบัติหน้าที่ตามที่

ผู้บรหิารมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ ประคอง วิบูลย์กาญจน์ (2553, หน้า 79) ศึกษาแรงจูงใจ

การท าผลงานทางวิชาการของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 
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ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจการท าผลงานทางวิชาการของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตาม ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ

ในการท าผลงานทางวิชาการ โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณรายด้าน พบว่า ครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในด้านปกครอง 

บังคับบัญชา และดา้นความมั่นคงในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่า 

   ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ในด้านการปกครองบังคับบัญชาสูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ ในการท างาน 6-10 ปี  

และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านการ

ปกครองบังคับบัญชาสูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่า ครูผู้สอนมีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี  และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ 

ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป อยู่ในช่วงวัยท างานที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก ซึ่งเป็นวัยที่มี 

ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่มีความท้าทายความรู้ความสามารถ และมีความเหมาะสมที่จะ

ไดรั้บความไว้วางใจในการรับผิดชอบการปฏิบัติงานสว่นงานที่มีความส าคัญของสถานศึกษา 

   ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ในด้านความมั่นคงในงานสูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี และครูผู้สอน 

ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความมั่นคงในงาน 

สูงกว่าครูผู้สอนมีมีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอน 

มีประสบการณ์การท างาน 16 ปี ขึ้นไป และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี  

มคีวามรู้สกึต่องานที่มั่นคงเน่ืองจากปฏิบัติหน้าที่ต่อเน่ืองมาอย่างยาวนาน มีค่าตอบแทนที่มั่นคง

และเพียงพอ เป็นช่วงวัยที่ได้รับความเคารพยกย่องจากครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า  

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ด้านความส าเร็จในงาน ผู้บริหารควรมีกรอบแนวทางในการวางแผนมอบหมายงาน 

ให้เหมาะสมกับครูผู้สอน ซึ่งภาระงานจะต้องเหมาะสม สอดคล้องกับความสามารถของ

ครูผู้สอน และมีจ านวนไม่มากและไม่น้อยจนเกินไป 

 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผู้บริหารและสถานศึกษาควรประชาสัมพันธ์

ผลงานและความส าเร็จของครูผู้สอน ภายนอกสถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอ 
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 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนได้มีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจในการปฏิบัตงิานในวาระการประชุมวางแผนจัดการศึกษา 

 4. ดา้นความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรวางกรอบมอบหมายให้ครูผู้สอนมีอ านาจในการ

ตัดสินใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

 5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน ผู้บริหารควรรับฟังและเปิดโอกาส 

ให้ครูผู้สอนไดแ้สดงความคิดเห็น 

 6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารควรมีการวางแผนนโยบายและ 

การบรหิารงานภายในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ และมีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน 

 7. ดา้นการปกครองบังคับบัญชา ผู้บริหารควรมกีารวางกรอบระเบียบการปฏิบัตงิาน 

ภายในสถานศึกษาอย่างมีแบบแผน 

 8. ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมปรับปรุงภูมิทัศน์ภายในสถานศึกษา 

ให้สะอาด สวยงามอย่างสม่ าเสมอ รวมไปถึงการมีระบบดูแลความปลอดภัยภายในสถานศึกษา 

 9. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารควรมีก ิจกรรมเป ิดโอกาสให้

ครูผู้สอนได้เข้าปรึกษาหารอืประชุมวางแผน หรือกิจกรรมท างานเป็นทีมระหว่างผู้บริหารและ

ครูผู้สอน 

 10. ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารควรช่วยเหลือครูผู้สอนในการติดต่อ

สร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรทั้งในและนอกที่มีส่วนได้ส่วนเสียต่อสถานศึกษา 

 11. ด้านความมั่นคงในงาน ครูผู้สอนควรสร้างรายได้เพ่ิม มีอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิมรายได้  

หลังจากวางเว้นในปฏิบัตหิน้าที่ภายในสถานศึกษา 

 12. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ผู้บริหารควรด าเนินนโยบายหลักประกันสวัสดิการ 

ภายในสถานศึกษา ให้ครอบคลุมการปฏิบัตหิน้าที่ของครูผู้สอน 

 13. ด้านเงินเดือน ผู้บริหารควรวางแผนปฏิบัติ สร้างความเข้าใจในระเบียบอัตรา 

การเบิกจ่ายเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ในการปฏิบัติหน้าที่ของครูผู้สอน

อย่างเคร่งครัด 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สหวิทยา

เขต ภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร  

 สถานที่ท างาน   มหาวิทยาลัยพะเยา 

 วุฒกิารศึกษา  กศ.ด.การบรหิารการศึกษา 

 ต าแหน่ง     อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

      วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 วิทยฐานะ    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

 

2. นางวัชราภรณ์ สทิธิวงศ์ รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 สถานที่ท างาน   โรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 วุฒกิารศึกษา  กศ.ม.การบรหิารการศึกษา 

 ต าแหน่ง     รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 วิทยฐานะ    รองผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 

 

3. นางโสภา วงศ์ไชย  รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม  

 สถานที่ท างาน   โรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 วุฒกิารศึกษา  กศ.ม.การบรหิารการศึกษา 

 ต าแหน่ง     รองผู้อ านวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 วิทยฐานะ    รองผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 

IOC = 
∑R

N
 

  

 เมื่อ  IOC  แทน ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับนยิาม  

   ∑R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

   N   แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

 โดยใช้เกณฑ์การคัดเลอืกขอ้ค าถาม คือ  

 1. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต้ังแต่ 0.5-1.00 คัดเลอืกไว้ใช้ได ้ 

 2. ข้อค าถามที่ม ีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
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ข้อค าถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนภายในสถานศึกษา    

สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ด้าน 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators factors) 

1.1) ด้านความส าเร็จในงาน 

1 ครูผู้สอนใช้ความสามารถในการปฏบิัตงิาน 

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2 ครูผู้สอนมคีวามพอใจในงานที่ไดร้บั 

มอบหมาย 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3 ครูผู้สอนมคีวามภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ 

ของการปฏิบัตงิาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

4 ครูผู้สอนไดร้ับการมอบหมายงานที่เหมาะสม +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ครูผู้สอนมคีวามสามารถในการแกป้ัญหา 

ในระหว่างปฏิบัตงิานจนส าเร็จลุลว่งดว้ยดี 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

1.2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

6 ครูผู้สอนไดร้ับค ายกย่องชมเชยจาก 

ผู้บังคับบัญชาและให้เกียรตเิสมอ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

7 ครูผู้สอนไดร้ับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อน 

ร่วมงานและให้เกียรตเิสมอ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

8 ครูผู้สอนไดร้ับค ายกย่องชมเชย 

จากบุคคลภายนอกสถานศึกษา 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

9 นักเรียนและบุคลากรในสถานศึกษา 

ร่วมแสดงความยินดใีนความส าเร็จ 

ของครูผู้สอน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

10 ครูผู้สอนมผีลงานเป็นที่ยอมรับ  

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1.3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

11 ครูผู้สอนไดร้ับมอบหมายงานที่ท้าทาย 

ความรู้ ความสามารถ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

12 ครูผู้สอนไดร้ับผิดชอบงานที่มคีวามนา่สนใจ  

หลากหลาย 
+1 +1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

13 ครูผู้สอนไดป้ฏิบัตงิานตรงกับความรู้  

ความสามารถและประสบการณ ์
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

14 ครูผู้สอนได้มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

15 ครูผู้สอนไดท้ าหนา้ที่ตามงานที่สถานศึกษา 

ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

1.4) ด้านความรับผิดชอบ 

16 ครูผู้สอนไดร้ับมอบหมายงานจาก 

ผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

17 ครูผู้สอนมอี านาจในการตัดสนิใจในงาน 

ที่รับผิดชอบอย่างเต็มที ่
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

18 ครูผู้สอนไดท้ าหนา้ที่ตามความรับผิดชอบ 

ที่สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

19 ครูผู้สอนสามารถแสวงหาวธิกีารตา่งๆ  

เพื่อให้งานในหนา้ที่ประสบความส าเร็จ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

20 ครูผู้สอนรับผิดชอบงานได้อยา่งดโีดยไม่ต้อง 

ให้ผู้บังคับบัญชามาคอยควบคุมการท างาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

1.5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหนง่งาน 

21 ครูผู้สอนมคีวามกระตือรือร้น แสวงหา 

ความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มี 

ความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

22 ครูผู้สอนไดร้ับการสนับสนุนจาก 

ผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานส าคัญ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

23 ครูผู้สอนไดร้ับการสง่เสรมิพัฒนาความรู้  

ความสามารถ และทักษะการท างาน 

จากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

24 ครูผู้สอนได้เลือ่นต าแหนง่หนา้ที่การงา 

นที่สูงขึ้น 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

25 ครูผู้สอนได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อ 

ผู้บังคับบัญชา 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ปัจจัยค้ าจุน 

2.1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

26 สถานศึกษามีการบริหารจัดการ  

อย่างมีประสิทธภิาพ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

27 สถานศึกษามีนโยบายการบริหารงานชัดเจน 

และเป็นรูปธรรม 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

28 สถานศึกษามีข้ันตอนก าหนดแผนงาน 

โครงการโดยก าหนดระยะเวลาที่แนน่อน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

29 สถานศึกษาจัดแบ่งระบบงาน 

ในการปฏิบัตงิานที่ชัดเจน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

30 ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการประชุมวางแผน

ดา้นนโยบายและการบริหารงานทุกครั้ง 
+1 0 +1 0.67 สอดคลอ้ง 

2.2) ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

31 ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการ 

บริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี 

มีประสิทธภิาพ 

+1 0 +1 0.67 สอดคลอ้ง 

32 ผู้บังคับบัญชามีความรอบคอบในการ 

ปฏิบัตงิานให้ส าเร็จลุลว่งไปได้ด้วยดี 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

33 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน ตรงกับ 

ความสามารถของครผูู้สอนแต่ละคน 

ได้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

34 ผู้บังคับบัญชามีความยุตธิรรมและเสมอภาค 

ในการปกครองครผูู้สอนภายในโรงเรียน 

โดยเท่าเทียมกัน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

35 ผู้บังคับบัญชาสามารถคอยช่วยแก้ไขปัญหา 

และสามารถให้ค าแนะน าได้ในการ 

ปฏิบัตงิานได้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.3) ด้านสภาพการปฏิบัตงิาน 

36 สถานศึกษาของครูผู้สอนได้มีการจัดสภาพ 

ทางกายภาพ ที่เอือ้อ านวยตอ่การปฏบิัตงิาน

อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

37 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีบรรยากาศพืน้ที่  

ที่มีความเป็นระเบียบ เอือ้ตอ่การเรียนรู้ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

38 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพสิ่งแวดลอ้ม 

ที่เอือ้อ านวยตอ่การปฏิบัตงิาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

39 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพพื้นที่  

สะอาด สวยงามและปลอดภัย 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

40 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีโครงการ  

ปรับปรุงภูมทิัศน ์อย่างสม่ าเสมอ 

และต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา 

41 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน 

ได้ปรึกษาหารือ ในการปฏิบัตหินา้ที ่

ให้ส าเร็จลุลว่ง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

42 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน 

สามารถเสนอความคิดเห็นในการประชุม 

วางแผนการด าเนนิงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

43 ผู้บังคับบัญชาพบปะสนทนากบัครผูู้สอน 

สร้างความสนทิสนมทั้งในและนอกเวลา 

ปฏิบัตหินา้ที ่

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

44 ครูผู้สอนได้เรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา 

อย่างสม่ าเสมอ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

45 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับ 

ครูผู้สอนรวมไปถึงบคุลากรในโรงเรียน  

ทุกคน 

+1 +1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

2.5) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

46 ครูผู้สอนมคีวามสัมพันธอ์ันดีในระดับ 

สว่นตัวกับเพื่อนร่วมงาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

47 ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกันเป็นทมีกับ 

เพื่อนร่วมงานในการปฏบิัตหินา้ที่ได้ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

48 ครูผู้สอนรู้สึกสบายใจ และไม่กังวลใจในการ 

ปฏิบัตงิานร่วมกันกับเพือ่นร่วมงาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

49 ครูผู้สอนไดร้ับความช่วยเหลอืในด้านต่างๆ  

จากเพื่อนร่วมงาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

50 ครูผู้สอนและเพือ่นร่วมงานสามารถ 

ช่วยเหลอืตดิต่อประสานงานกับหนว่ยงาน

อื่นได ้

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.6) ด้านความม่ันคงในงาน 

51 ต าแหนง่หนา้ที่การงานที่ครูผู้สอนด ารงอยู่ 

มีความมั่นคง 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

52 ค่าตอบแทนเพียงพอที่จะสร้างความมั่นคง 

ให้แก่ครูผู้สอนและครอบครัว 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

53 ครูผู้สอนไดร้ับการดูแลอย่างใกล้ชิดในการ 

ปฏิบัตงิาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

54 ครูผู้สอนไดร้ับการสง่เสรมิความก้าวหนา้ 

ในวชิาชีพ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

55 ครูผู้สอนไดร้ับการคุ้มครองและดูแลค 

วามปลอดภัยจากการปฏบิัตงิาน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

2.7) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

56 ครูผู้สอนพึงพอใจตอ่สวัสดิการที่ไดร้บัจาก 

หนว่ยงานต้นสังกัด 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

57 ครูผู้สอนรู้สึกว่าตัวเองเป็นผูท้ี่มีความสามารถ 

เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

58 ครูผู้สอนสามารถตัดสนิใจได้อย่างอิสระ 

ในการดูแลครอบครัว 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

59 ครูผู้สอนรู้สึกพงึพอใจตอ่ต าแหนง่หนา้ที่ 

ในปัจจุบัน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

60 ต าแหนง่หนา้ที่ในปัจจุบันของครูผู้สอน 

เป็นที่ยอมรับจากสังคม 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.8) ด้านเงินเดือน 

61 เงินเดอืนที่ครผูู้สอนได้รบัมีความเหมาะสม 

กับสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

62 เงินเดอืนที่ครผูู้สอนได้รบัในปัจจุบัน 

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

63 เงินเดอืนที่ครผูู้สอนได้รบัในปัจจุบัน 

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

64 ครูผู้สอนไดร้ับค่าตอบแทนพเิศษในการ 

ปฏิบัตงิานนอกเวลาราชการ 
+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

65 ขัน้เงนิเดือนของครูผู้สอนได้รบัการพิจารณา 

ที่สอดคลอ้งกับผลการปฏบิัตงิาน 

อย่างถูกตอ้งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

 

 

สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้ค าถาม  

จ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 65 ขอ้ มีคุณภาพและสามารถน าไปใช้ได ้65 ข้อ 
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ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Try Out) 
 

 Reliability 

 Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.961 65 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

1. ครูผู้สอนใช้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์

ท่ีตัง้ไว้ 

251.833 667.799 .567 .960 

2. ครูผู้สอนมีความพอใจในงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 
251.866 668.464 .480 .960 

3. ครูผู้สอนมีความภูมิใจในผลงาน 

ท่ีส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
251.400 668.317 .459 .960 

4. ครูผู้สอนได้รับการมอบหมายงาน 

ท่ีเหมาะสม 
252.066 671.926 .347 .961 

5. ครูผู้สอนมีความสามารถในการ 

แก้ปัญหาในระหว่างปฏิบัติงาน 

จนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

251.766 664.737 .533 .960 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

6. ครูผู้สอนได้รับค ายกยอ่งชมเชย 

จากผู้บังคับบัญชาและใหเ้กียรติเสมอ 
252.033 670.171 .376 .960 

7. ครูผู้สอนได้รับค ายกยอ่งชมเชย 

จากเพื่อนร่วมงานและใหเ้กียรติเสมอ 
251.833 667.730 .404 .961 

8. ครูผู้สอนได้รับค ายกยอ่งชมเชย 

จากบุคคลภายนอกสถานศกึษา 
252.100 666.783 .502 .960 

9. นักเรียนและบุคลากรในสถานศกึษา 

ร่วมแสดงความยินดใีนความส าเร็จของ

ครูผู้สอน 

251.966 667.689 .430 .960 

10. ครูผู้สอนมีผลงานเป็นท่ียอมรับ  

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
252.033 657.964 .539 .960 

11. ครูผู้สอนได้รับมอบหมายงาน 

ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ 
251.766 678.185 .188 .961 

12. ครูผู้สอนได้รับผิดชอบงานท่ีมี 

ความน่าสนใจ หลากหลาย 
251.633 666.516 .450 .960 

13. ครูผู้สอนได้ปฏิบัติงานตรงกับ 

ความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ 

251.466 665.361 .544 .960 

14. ครูผู้สอนได้มีสว่นร่วมในการ 

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
251.900 663.886 .634 .960 

15. ครูผู้สอนได้ท าหนา้ท่ีตามงาน 

ท่ีสถานศกึษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
251.900 666.645 .480 .960 

16. ครูผู้สอนได้รับมอบหมายงาน 

จากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
251.966 658.585 .654 .960 

17. ครูผู้สอนมีอ านาจในการตัดสินใจ 

ในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 
252.100 662.714 .542 .960 

18. ครูผู้สอนได้ท าหน้าท่ีตามความ

รับผิดชอบท่ีสถานศกึษาก าหนด 

ไวอ้ย่างชัดเจน 

251.500 669.362 .473 .960 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

19. ครูผู้สอนสามารถแสวงหาวิธกีาร 

ต่างๆ เพื่อใหง้านในหนา้ท่ีประสบ 

ความส าเร็จ 

251.566 681.564 .124 .961 

20. ครูผู้สอนรับผิดชอบงานได้อย่างดี 

โดยไม่ตอ้งใหผู้้บังคับบัญชา 

มาคอยควบคุมการท างาน 

251.533 672.878 .459 .960 

21. ครูผู้สอนมีความกระตอืรือร้น  

แสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเอง 

ใหม้ีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

อยู่เสมอ 

251.399 672.516 .406 .961 

22. ครูผู้สอนได้รับการสนับสนุนจาก 

ผู้บังคับบัญชาใหร้ับผิดชอบงานส าคัญ 
252.033 673.275 .319 .961 

23. ครูผู้สอนได้รับการส่งเสรมิพัฒนา 

ความรู้ ความสามารถ และ ทักษะ 

การท างานจากการอบรมสัมมนา  

ดูงานหรือศกึษาต่อ 

251.533 667.016 .600 .960 

24. ครูผู้สอนได้เลื่อนต าแหนง่หนา้ 

ท่ีการงานท่ีสูงขึ้น 
252.133 653.775 .713 .959 

25. ครูผู้สอนได้มีโอกาสแสดงความ 

คิดเห็นตอ่ผู้บังคับบัญชา 
252.400 654.455 .644 .960 

26. สถานศกึษามีการบริหารจัดการ  

อย่างมีประสิทธภิาพ 
252.133 660.464 .589 .960 

27. สถานศกึษามีนโยบายการ 

บริหารงานชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
252.100 661.334 .546 .960 

28. สถานศกึษามีข้ันตอนก าหนด 

แผนงานโครงการโดยก าหนดระยะเวลา

ท่ีแนน่อน 

252.000 655.793 .642 .960 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

29. สถานศกึษาจัดแบ่งระบบงาน 

ในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
252.033 657.895 .562 .960 

30. ครูผู้สอนมีสว่นร่วมในการประชุม 

วางแผนด้านนโยบาย 

และการบริหารงานทุกครั้ง 

252.233 656.254 .707 .960 

31. ผู้บังคับบัญชามีความสามารถ 

ในการบริหารงานใหด้ าเนินไปได้ด้วยดี 

มีประสิทธภิาพ 

252.133 661.085 .646 .960 

32. ผู้บังคับบัญชามีความรอบคอบ 

ในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปได้ 

ด้วยดี 

251.833 658.764 .730 .960 

33. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงาน  

ตรงกับความสามารถของครูผู้สอน 

แต่ละคนได้อย่างเหมาะสม 

252.066 668.409 .552 .960 

34. ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม 

และเสมอภาคในการปกครองครูผู้สอน 

ภายในโรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน 

252.033 660.792 .647 .960 

35. ผู้บังคับบัญชาสามารถคอยช่วย 

แก้ไขปัญหาและสามารถใหค้ าแนะน า 

ได้ในการปฏิบัติงานได้ 

251.966 660.861 .732 .960 

36. สถานศกึษาของครูผู้สอนได้มีการ 

จัดสภาพทางกายภาพท่ีเอ้ืออ านวยต่อ

การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

252.133 666.395 .541 .960 

37. สถานศกึษาของครูผู้สอน 

มีบรรยากาศพืน้ท่ี ท่ีมีความเป็น 

ระเบียบ เอ้ือต่อการเรียนรู้ 

251.933 675.375 .313 .961 

38. สถานศกึษาของครูผู้สอนมีสภาพ 

สิ่งแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยต่อ 

การปฏิบัติงาน 

252.033 670.516 .391 .961 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

39. สถานศกึษาของครูผู้สอนมีสภาพ 

พืน้ท่ี สะอาด สวยงามและปลอดภัย 
252.066 668.133 .444 .960 

40. สถานศกึษาของครูผู้สอน 

มีโครงการ ปรับปรุงภูมิทัศน ์ 

อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

252.000 671.862 .364 .961 

41. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาส 

ใหค้รูผู้สอนได้ปรึกษาหารือในการ 

ปฏิบัติหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วง 

252.000 664.207 .666 .960 

42. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาส 

ใหค้รูผู้สอนสามารถเสนอความคิดเห็น 

ในการประชุมวางแผนการด าเนินงาน 

251.900 669.266 .476 .960 

43. ผู้บังคับบัญชาพบปะสนทนากับ 

ครูผู้สอนสร้างความสนิทสนมท้ังใน 

และนอกเวลาปฏิบัติหน้าท่ี 

252.300 661.114 .615 .960 

44. ครูผู้สอนได้เรียนรู้งานจาก 

ผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 
251.900 663.403 .563 .960 

45. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเอง 

กับครูผู้สอนรวมไปถึงบุคลากร 

ในโรงเรียนทุกคน 

251.933 661.651 .676 .960 

46. ครูผู้สอนมีความสัมพันธอั์นดี 

ในระดับส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน 
251.633 668.516 .534 .960 

47. ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกัน 

เป็นทีมกับเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติ 

หนา้ท่ีได้ 

251.366 667.482 .621 .960 

48. ครูผู้สอนรู้สกึสบายใจ และไม่กังวล 

ใจในการปฏิบัติงานร่วมกันกับ 

เพื่อนร่วมงาน 

251.800 677.062 .176 .962 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

49. ครูผู้สอนได้รับความช่วยเหลอื 

ในด้านต่าง ๆ จากเพื่อนร่วมงาน 
251.366 667.964 .548 .960 

50. ครูผู้สอนและเพื่อนร่วมงาน 

สามารถช่วยเหลอืติดตอ่ประสานงาน 

กับหน่วยงานอ่ืนได้ 

251.600 665.972 .600 .960 

51. ต าแหนง่หนา้ท่ีการงานท่ีท่านด ารง 

อยู่มีความมั่นคง 
251.733 664.823 .519 .960 

52. ค่าตอบแทนเพียงพอท่ีจะสร้าง 

ความมั่นคงใหแ้ก่ครูผู้สอน 

และครอบครัว 

252.100 660.990 .584 .960 

53. ครูผู้สอนได้รับการดูแล 

อย่างใกล้ชิดในการปฏิบัติงาน 
252.033 665.757 .553 .960 

54. ครูผู้สอนได้รับการส่งเสริม 

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
251.933 658.202 .723 .960 

55. ครูผู้สอนได้รับการคุ้มครอง 

และดูแลความปลอดภัยจากการ 

ปฏิบัติงาน 

251.900 677.679 .254 .961 

56. ครูผู้สอนพึงพอใจต่อสวัสดกิาร 

ท่ีได้รับจากหน่วยงานต้นสังกัด 
252.133 669.154 .502 .960 

57. ครูผู้สอนรู้สกึว่าตัวเองเป็นผู้ท่ีมี 

ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 
251.766 670.944 .473 .960 

58. ครูผู้สอนสามารถตัดสินใจได้อย่าง 

อิสระในการดูแลครอบครัว 
251.800 667.683 .547 .960 

59. ครูผู้สอนรู้สกึพึงพอใจต่อต าแหนง่ 

หนา้ท่ีในปัจจุบัน 
252.000 660.276 .676 .960 

60. ต าแหนง่หนา้ท่ีในปัจจุบันของ 

ครูผู้สอนเป็นท่ียอมรับจากสังคม 
251.866 661.154 .603 .960 

61. เงินเดือนท่ีครูผู้สอนได้รับมีความ 

เหมาะสมกับสภาวะการครองชีพ 

ในปัจจุบัน 

252.666 662.644 .477 .960 

 



 

 

  114 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

62. เงินเดือนท่ีครูผู้สอนได้รับ 

ในปัจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 
252.400 662.455 .579 .960 

63. เงินเดือนท่ีครูผู้สอนได้รับ 

ในปัจจุบันเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ 

252.233 657.426 .586 .960 

64. ครูผู้สอนได้รับค่าตอบแทนพิเศษ 

ในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
252.466 667.913 .361 .961 

65. ข้ันเงินเดือนของครูผู้สอนได้รับ 

การพิจารณาท่ีสอดคล้องกับผล 

การปฏิบัติงาน อย่างถูกต้องเหมาะสม 

252.233 660.944 .490 .960 
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ภาคผนวก จ รายนามหน่วยงานที่ให้ความอนุเคราะห์เข้าเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 

1 รงเรียนง าเมืองวิทยาคม  

2. โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติฯ พะเยา  

3. โรงเรียนดงเจนวิทยาคม  

4. โรงเรียนดอกค าใต้วิทยาคม  

5. โรงเรียนถ้ าปินวิทยาคม  

6. โรงเรียนพะเยาประสาธน์วิทย์  

7. โรงเรียนพะเยาพิทยาคม  

8. โรงเรียนฟากกว๊านวิทยาคม  

9. โรงเรียนแม่ใจวิทยาคม 
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ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าแบบอิสระ 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 

ค าชี้แจง 

 1. งานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนภายใน 

สถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษาพะเยา และเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศกึษามัธยมศกึษาพะเยา แบ่งเป็น 2 ตอน 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพะเยา โดยแบ่ง 

ออกเป็น 2 ปัจจัย จ านวน 13 ด้าน คือ 1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบไปด้วย 1.1) ด้านความส าเร็จในงาน 1.2) ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ 1.3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 1.4) ด้านความรับผิดชอบ 1.5) ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าท่ีต าแหน่งงาน 2) ปัจจัยค้ าจุน ประกอบไปด้วย 2.1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 2.2) ด้านการ 

ปกครองบังคับบัญชา 2.3) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 2.4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 2.5) ด้านความ 

สัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 2.6) ด้านความมั่นคงในงาน 2.7) ด้านความเป็นอยู่สว่นตัว 2.8) ด้านเงินเดือน 

 2. ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่   

  2.1 ครู 

  2.2 ครูผู้ช่วย 

  2.3 พนักงานราชการ 

 3. ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามนี้จะน าไปใช้เพื่อการค้นคว้าแบบอิสระ โดยขอเรียนว่าการวิจัยครั้งนี้ 

ผู้วิจัยมิได้มุ่งศึกษาสถานศกึษาหนึ่งสถานศึกษาใดโดยเฉพาะ แต่เป็นการศกึษาโดยภาพรวมค าตอบของท่าน 

จึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านไม่ว่ากรณีใด ๆ ดังนั้นในการตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาจากท่านตอบ 

ให้ครบทุกข้อและตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด ท้ังนี้เพื่อให้ผลการวิจัยมีความน่าเชื่อถือสามารถน าไปใช้  

ประโยชน์ได้จริง ผู้วจิัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า จะได้รับความอนุเคราะหจ์ากท่านด้วยดี และขอขอบพระคุณท่าน 

เป็นอย่างย่ิงท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวจิัยในครั้งนี้ 

        

 

นายณัฐวุฒิ พรมเสน 

หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศกึษา 

วทิยาลัยการศกึษา มหาวทิยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจงของผู้ตอบแบบสอบถาม :โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าค าตอบที่ท่าน

เลือก หรือกรอกข้อความลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริงของท่าน (เลือกได้เพียงค าตอบ

เดยีว)  

 

1. ต าแหน่ง 

  คร ู

  ครูผู้ช่วย 

  พนักงานราชการ 

 

2. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี 

  ปรญิญาโท 

  ปรญิญาเอก 

 

3. ประสบการณใ์นการท างาน 

  1-5 ปี 

  6-10 ปี 

  11-15 ปี 

  16 ปี ขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

ภายในสถานศึกษา สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพะเยา โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยจ านวน 13 ด้าน คือ 1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบไปด้วย  

1.1) ด้านความส าเร็จในงาน 1.2) ด้านการได้รับ การยอมรับนับถือ 1.3) ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ 1.4) ดา้นความรับผิดชอบ 1.5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงาน 2) ปัจจัยค้ าจุน  

ประกอบไปด้วย 2.1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 2.2) ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

2.3) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 2.4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 2.5) ด้านความสัมพันธ์ 

กับเพ่ือนร่วมงาน 2.6) ดา้นความมั่นคงในงาน 2.7) ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว 2.8) ดา้นเงินเดอืน 

 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา ว่าท่าน 

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับใดและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็น  

โดยก าหนดเกณฑ์การเลอืกดังน้ี 

 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับมากที่สุด  

 ระดับ 4 มายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก  

 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับปานกลาง  

 ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับน้อย  

 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

1. ปัจจัยจูงใจ 

1.1) ด้านความส าเร็จในงาน 

1 ครูผู้สอนใช้ความสามารถในการ 

ปฏิบัตงิานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ที่ต้ังไว้ 

     

2 ครูผู้สอนมคีวามพอใจในงานที่ไดร้บั 

มอบหมาย 

     

3 ครูผู้สอนมคีวามภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ 

ของการปฏิบัตงิาน 

     

4 ครูผู้สอนไดร้ับการมอบหมายงาน 

ที่เหมาะสม 

     

5 ครูผู้สอนมคีวามสามารถในการ 

แก้ปัญหาในระหว่างปฏิบัตงิานจนส าเร็จ 

ลุลว่งดว้ยดี 

     

1.2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

6 ครูผู้สอนไดร้ับค ายกย่องชมเชย 

จากผู้บังคับบัญชาและให้เกียรตเิสมอ 

     

7 ครูผู้สอนไดร้ับค ายกย่องชมเชย 

จากเพื่อนร่วมงานและให้เกียรตเิสมอ 

     

8 ครูผู้สอนไดร้ับค ายกย่องชมเชย 

จากบุคคลภายนอกสถานศึกษา 

     

9 นักเรียนและบุคลากรในสถานศึกษา  

ร่วมแสดงความยินดใีนความส าเร็จ 

ของครูผู้สอน 

     

10 ครูผู้สอนมผีลงานเป็นที่ยอมรับ  

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

1.3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

11 ครูผู้สอนไดร้ับมอบหมายงานที่ท้าทาย 

ความรู้ ความสามารถ 

     

12 ครูผู้สอนไดร้ับผิดชอบงานที่ม ี

ความนา่สนใจ หลากหลาย 

     

13 ครูผู้สอนไดป้ฏิบัตงิานตรงกับความรู้  

ความสามารถและ ประสบการณ ์

     

14 ครูผู้สอนได้มีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

     

15 ครูผู้สอนไดท้ าหนา้ที่ตามงาน 

ที่สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

     

1.4) ด้านความรับผิดชอบ 

16 ครูผู้สอนไดร้ับมอบหมายงานจาก 

ผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

     

17 ครูผู้สอนมอี านาจในการตัดสนิใจในงาน 

ที่รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

     

18 ครูผู้สอนไดท้ าหนา้ที่ตามความรับผิดชอบ 

ที่สถานศึกษาก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

     

19 ครูผู้สอนสามารถแสวงหาวธิกีารตา่ง ๆ  

เพื่อให้งานในหนา้ที่ประสบความส าเร็จ 

     

20 ครูผู้สอนรับผิดชอบงานได้อยา่งดโีดย 

ไม่ต้องให้ผู้บังคับบัญชามาคอยควบคุม

การท างาน 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

1.5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหนง่งาน 

21 ครูผู้สอนมคีวามกระตือรือร้น แสวงหา 

ความรู้ในการพัฒนา ตนเองให้มี 

ความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงานอยู่เสมอ 

     

22 ครูผู้สอนไดร้ับการสนับสนุนจาก 

ผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานส าคัญ 

     

23 ครูผู้สอนไดร้ับการสง่เสรมิพัฒนา 

ความรู้ ความสามารถ และทักษะ 

การท างานจากการอบรมสัมมนา 

ดูงานหรือศึกษาต่อ 

     

24 ครูผู้สอนได้เลือ่นต าแหนง่หนา้ที่การงาน 

ที่สูงขึ้น 

     

25 ครูผู้สอนได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 

ตอ่ผู้บังคับบัญชา 

     

2. ปัจจัยค้ าจุน 

2.1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

26 สถานศึกษามีการบริหารจัดการ  

อย่างมีประสิทธภิาพ 

     

27 สถานศึกษามีนโยบายการบริหารงาน 

ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

     

28 สถานศึกษามีข้ันตอนก าหนดแผนงาน 

โครงการโดยก าหนดระยะเวลาที่แนน่อน 

     

29 สถานศึกษาจัดแบ่งระบบงานในการ 

ปฏิบัตงิานที่ชัดเจน 

     

30 ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการประชุม

วางแผนด้านนโยบายและ 

การบริหารงานทุกครั้ง 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

2.2) ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

31 ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการ

บริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยด ี 

มีประสิทธภิาพ 

     

32 ผู้บังคับบัญชามีความรอบคอบในการ 

ปฏิบัตงิานให้ส าเร็จลุลว่งไปได้ด้วยดี 

     

33 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตรงกับ 

ความสามารถของครผูู้สอนแต่ละคน 

ได้อยา่งเหมาะสม 

     

34 ผู้บังคับบัญชามีความยุตธิรรมและเสมอ 

ภาคในการปกครองครูผู้สอนภายใน 

โรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน 

     

35 ผู้บังคับบัญชาสามารถคอยช่วยแก้ไข 

ปัญหาและสามารถให้ค าแนะน าได้ 

ในการปฏิบัตงิานได้ 

     

2.3) ด้านสภาพการปฏิบัตงิาน 

36 สถานศึกษาของครูผู้สอนได้มีการจัด

สภาพทางกายภาพที่เอือ้อ านวยตอ่ 

การปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสม 

     

37 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีบรรยากาศ 

พืน้ที่ ที่มีความเป็นระเบียบ เอือ้ตอ่ 

การเรียนรู ้

     

38 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพ

สิ่งแวดล้อมที่เอือ้อ านวยตอ่ 

การปฏิบัตงิาน 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

39 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีสภาพพื้นที่  

สะอาด สวยงามและปลอดภัย 

     

40 สถานศึกษาของครูผู้สอนมีโครงการ  

ปรับปรุงภูมทิัศน ์อย่างสม่ าเสมอ 

และต่อเนื่อง 

     

2.4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา 

41 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน 

ได้ปรึกษาหารือ ในการปฏิบัตหินา้ที ่

ให้ส าเร็จลุลว่ง 

     

42 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน 

สามารถเสนอความคิดเห็นในการ 

ประชุมวางแผนการด าเนนิงาน 

     

43 ผู้บังคับบัญชาพบปะสนทนากบั 

ครูผู้สอนสร้างความสนทิสนมทั้งใน 

และนอกเวลาปฏิบัตหินา้ที ่

     

44 ครูผู้สอนได้เรียนรู้งานจาก 

ผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

     

45 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับ 

ครูผู้สอนรวมไปถึงบคุลากรในโรงเรียน 

ทุกคน 

     

2.5) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

46 ครูผู้สอนมคีวามสัมพันธอ์ันดีในระดับ 

สว่นตัวกับเพื่อนร่วมงาน 

     

47 ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกันเป็นทมี 

กับเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัตหินา้ที่ได ้

     

48 ครูผู้สอนรู้สึกสบายใจ และไม่กังวลใจใน

การปฏิบัตงิานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

49 ครูผู้สอนไดร้ับความช่วยเหลอืในด้าน 

ตา่งๆ จากเพื่อนร่วมงาน 

     

50 ครูผู้สอนและเพือ่นร่วมงานสามารถ 

ช่วยเหลอืตดิต่อประสานงานกับ

หนว่ยงานอื่นได้ 

     

2.6) ด้านความม่ันคงในงาน 

51 ต าแหนง่หนา้ที่การงานที่ครูผู้สอน 

ด ารงอยู่มีความมั่นคง 

     

52 ค่าตอบแทนเพียงพอที่จะสร้างความ 

มั่นคงให้แก่ครูผู้สอนและครอบครัว 

     

53 ครูผู้สอนไดร้ับการดูแลอย่างใกล้ชิด 

ในการปฏิบัตงิาน 

     

54 ครูผู้สอนไดร้ับการสง่เสรมิ 

ความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

     

55 ครูผู้สอนไดร้ับการคุ้มครองและดูแล 

ความปลอดภัยจากการปฏิบัตงิาน 

     

2.7) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

56 ครูผู้สอนพึงพอใจตอ่สวัสดิการที่ไดร้บั 

จากหนว่ยงานตน้สังกัด 

     

57 ครูผู้สอนรู้สึกวา่ตัวเองเป็นผูท้ี่ม ี

ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏบิัต ิ

     

58 ครูผู้สอนสามารถตัดสนิใจได้อย่างอิสระ 

ในการดูแลครอบครัว 

     

59 ครูผู้สอนรู้สึกพงึพอใจตอ่ต าแหนง่หนา้ที่ 

ในปัจจุบัน 

     

60 ต าแหนง่หนา้ที่ในปัจจุบันของครูผู้สอน 

เป็นที่ยอมรับจากสังคม 
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน 

ภายในสถานศึกษา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

2 

นอ้ย

ที่สุด 

1 

2.8) ด้านเงินเดือน 

61 เงินเดอืนที่ครผูู้สอนได้รบัมีความ 

เหมาะสมกับสภาวะการครองชีพ 

ในปัจจุบัน 

     

62 เงินเดอืนที่ครผูู้สอนได้รบัในปัจจุบัน 

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

     

63 เงินเดอืนที่ครผูู้สอนได้รบัในปัจจุบัน 

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

     

64 ครูผู้สอนไดร้ับค่าตอบแทนพเิศษในการ 

ปฏิบัตงิานนอกเวลาราชการ 

     

65 ขัน้เงนิเดือนของครูผู้สอนได้รบัการ 

พิจารณาที่สอดคลอ้งกับ 

ผลการปฏิบัตงิาน อย่างถูกตอ้ง 

เหมาะสม 

     

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความกรุณาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ช เอกสารรับรองจริธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

  127 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล ณัฐวุฒ ิพรมเสน 

วัน เดือน ปี เกดิ 23 พฤศจิกายน 2536 

สถานที่เกดิ จังหวัดพะเยา 

วุฒิการศึกษา พ.ศ.2560 ค.บ. (สังคมศึกษา), มหาวิทยาลัยลัยราชภัฏเชียงราย,   

เชียงราย 

ที่อยู่ปัจจุบัน 164/3 หมู่ 9 ต.ท่าวังทอง อ.เมืองพะเยา จ.พะเยา 56000 

ผลงานตีพิมพ์ ณัฐวุฒ ิพรมเสน (ผู้บรรยาย). (30 เมษายน 2566). แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของครูผู้สอน สหวิทยาเขตภูกามยาว สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา. ใน การประชุมวิชาการบัณฑิตศึกษา 

ครัง้ที ่9 (หน้า 1018-1033). พะเยา: กองบรหิารงานวิจัย มหาวิทยาลัย

พะเยา.   

 

 


	Titlepage
	Abstract
	Acknowledgement
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	บรรณานุกรม
	Reference
	Appendix
	Profile

