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บทคดัย่อ 

 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ

แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 35 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 35 จ านวนท้ังสิ้น 366 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ 

เพยีร์สัน ผลการวจิัย พบวา่ 

 1. แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 35 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

ทุกด้านอยู่ ในระดับมาก  เ รียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้  ด้านการยอมรับมีค่า เฉลี่ยสู งสุด 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการปฏบัิตงิาน และด้านลักษณะของงานท่ีปฏบัิตมิคี่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2. ประสิทธิภาพในปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 35 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความถูกต้อง

มีคุณภาพและมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านบรรลุเป้าหมาย และด้านความตรงต่อเวลามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ตามล าดับ 

 3. ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิตท่ีิ 0.01 ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบวา่ มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกทุกคู่ 
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ABSTRACT 

 The objectives of this study were 1) to study motivation in working of government teachers 

under the Secondary Educational Service Area Office 35. 2) to study work efficiency of government 

teachers under the Secondary Educational Service Area Office 35. 3) to examine the relationship between 

motivation and work efficiency of Government Teachers under the Secondary Educational Service Area 

Office 35. The sample groups were 366 government teachers under the Secondary Educational Service 

Area Office 35. The instrument used to collect the data was a questionnaire. The statistics was analyzed 

there were frequency, percentage, mean standard deviation and Pearson’s product–moment correlation 

coefficient. 

 The results of the study revealed that 

 1. Motivation in working of government teachers under the Secondary Educational Service Area 

Office as a whole was at a high level. When considering on each aspect, the research found to be at high 

level in all aspects by descending order of the average as follow; acceptance, relationship between 

persons, policy/plan and management, work environment, progress in responsible job, job security, income 

and welfare, job responsibility, job successful, characteristic of job, respectively. 

 2. Work efficiency of government teachers under the Secondary Educational Service Area Office 

as a whole was at a high level. When considering on each aspect, the research found to be at high level in 

all aspects by descending order of the average as follow; correctness, quality and standard, goal 

attainment, punctuality in working, respectively. 

 3. The relationship between motivation and work efficiency of government teachers under the 

Secondary Educational Service Area Office 35, in overall had the positive relationship at a significant level 

of .01. When taking the paired comparison, there was found a positive correlation. 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง 

(พ.ศ. 2552-2561) โดยมีวิสัยทัศน์ให้คนไทยเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ  ภายในปี 2561 

จะต้องมีการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบใน  3 ประเด็นหลัก คือ การพัฒนา

คุณภาพมาตรฐานการศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทย  เพิ่มโอกาสทางการศึกษาและ 

การเรียนรู้ที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการบริหาร 

จัดการศึกษาและการเรียนรู้ที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง  (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน, 2553, หนา้ 1) 

 การบริหารองคก์ารให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่

ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพนับว่า  มีความส าคัญอย่างยิ่ง  ผู้บริหารองค์การต้องให้

ความส าคัญต่อทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารซึ่งเรียกว่า  หลัก 4M’S อันประกอบไปด้วย 

คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ (Material) และการจัดการ (Management) ซึ่งในปัจจุบันมีทรัพยากร

อีกประเภทหนึ่งได้กลายมาเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ จะน าความเจริญมาให้แก่องค์การ  นั่นคือ 

เทคโนโลยี  (Technology) อย่างไรก็ตาม  ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด 

เพราะถือว่า เป็นตัวขับเคลื่อนที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ  (สุรินทร์ ดีเกษแก้ว, 2554, 

หนา้ 1 อ้างองิใน เมธาพร ฝอยทอง, 2557, หนา้ 1) 

 เมื่อองค์กรก าลังขับเคลื่อนไปข้างหน้าหน่วยงานต่าง  ๆ ในองค์กรต้องมีการปรับตัว 

เปลี่ยนวิธีคิด กระบวนการท างานและพัฒนาศักยภาพของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา ซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา และส่งผลกระทบไปถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เมื่อครูและบุคลากรทาง 

การศกึษาขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลงเช่นกัน 

ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องกระตุ้นและโน้มน้าวจิตใจโดยวิธีการที่

หลากหลายเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ได้ปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ  และประสานความร่วมมือร่วมใจกันอันจะ

ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร (สุวนีย์ ฤทธิ์ถาพรม, 2556, หน้า 2 อ้างอิงใน เจนษิตา 

สินเปียง, 2558, หนา้ 1) 



2 

 องค์การที่มีการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพจะช่วยพัฒนาให้องค์การ

เจริญเติบโต ช่วยให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและ

ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมประเทศชาติ  ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จ 

พระเจ้าอยู่หัวใจความส าคัญว่า  “งานทุกอย่างมีบุคคลซึ่งมีชีวิตจิตใจ  มีความนึกคิด  เป็น

ผู้กระท า ถ้าผู้กระท ามีจิตใจไม่พร้อมที่จะท างาน เช่น ไม่ศรัทธาในงาน ไม่สนใจผูกพันกับงาน 

ผลที่ท าก็ย่อมบกพร่องไม่คงที่ ต่อเมื่อผูป้ฏิบัติมีจิตศรัทธาเข้าใจซึ้งถึงประโยชน์ของงานพร้อมใจ

และพอใจที่จะขวนขวายปฏิบัติงานโดยเต็มก าลังความสามารถงานจึงจะด าเนินไปได้โดยราบลื่น

และบรรลุผลตามที่มุ่งหมาย” พระบรมราโชวาทในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 10 กรกฎาคม 2536 (เมธาพร ฝอยทอง, 2557, หนา้ 1) 

 คนหรือมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิต  มีจิตใจ มีอารมณ์และความต้องการปัจจัยที่มีผลต่อ

แรงจูงใจและความพึงพอใจ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานในการบริหารงานองค์กรให้มี

ประสิทธิภาพ  บุคลากรจะต้องมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร  

ด้วยเหตุนี้ ทุกองค์กรจึงต้องให้บุคลากรของตนเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ  และมีจิตส านึกที่ดีต่อ

การปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ และสิ่งที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจและทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่นั้นก็คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการสร้าง

แรงจูงใจนี้เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหารงานขององค์กรหรือหน่วยงาน  จึงมี

ความจ าเป็นที่จะให้ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กรด้วยการสร้างแรงจูงใจในด้านต่าง  ๆ 

เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างสุดความสามารถ  (สุวนีย์ 

ฤทธิ์ถาพรม, 2556, หนา้ 2 อ้างอิงใน เจนษิตา สินเปียง, 2558, หนา้ 1) 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 เป็นหน่วยงานสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอ านาจหน้าที่ในการด าเนินงานให้

เป็นไปตามอ านาจหน้าที่  ในการบริหารและการจัดการศึกษาสถานศึกษาในสังกัดระดับ

มัธยมศึกษา  ซึ่งครอบคลุมพื้นที่ 2  จังหวัด  คือ จังหวัดล าปางและจังหวัดล าพูน ปัจจุบัน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 46 โรงเรียน 

มีข้าราชการครูรวมทั้งสิ้น  2,121 คน  มีนักเรียนรวมทั้งสิ้น  33,534  คน  (ข้อมูล  ณ  วันที่ 

10 มิถุนายน 2559) ซึ่งได้ยึดแนวทางการพัฒนาในปีงบประมาณ  2556 ตามจุดเน้นของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังต่อไปนี้ 1) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้หลักเพิ่มขึ้น โดยผลการทดสอบ ระดับชาติ (O-NET)เพิ่มขึ้นอย่างน้อยร้อย

ละ 4 (Student Achievement) 2) นักเรียนได้รับการพัฒนาให้มีความสามารถในการอ่านคล่อง 

เขียนคล่องและใช้ทักษะในการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ตามช่วงวัย  (Communicative skills)  

3)  นักเรียนทุกคนมีความส านึกในความเป็นไทย  มีจิตสาธารณะและอยู่อย่างพอเพียง 
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(Sufficiency and Public Mind) 4) นักเรียนที่มีความสามารถด้านคณิตศาสตร์  วิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและศิลปศาสตร์ ทุกคนได้รับการส่งเสริมให้มีความเป็นเลิศ  (Excel to Excellence) 

5) ประชากรวัยเรียนทุกคนมีโอกาสเข้าถึงบริการทางการศึกษาด้วยทางเลือกที่หลากหลาย  

เพื่อลดอัตราเด็กตกหล่นออกกลางคัน  6) นักเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน 

มีความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมพหุวัฒนธรรม 

(ASEAN Community) 7) สถานศกึษาทุกแห่งได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ มีระบบประกัน

คุณภาพภายในที่เข้มแข็งและได้รับการรับรองจากการประเมินคุณภาพภายนอก  (Quality 

Schools) 8) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 มีคุณภาพตามมาตรฐานของ

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา(Effective Service Areas) (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 35, 2558, หนา้ 1, สื่อออนไลน์) 

 จากจุดเน้นของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 จะเห็นว่า การที่

สถานศึกษาแต่ละแห่งจะบรรลุผลตามจุดเน้นที่ก าหนดได้นั้น ต้องอาศัยจากการร่วมมือร่วมใจกัน

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ซึ่งสิ่งส าคัญที่จะท าให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทให้กับงาน  

อย่างเต็มทีเ่พื่อให้งานมปีระสิทธิภาพนั้นก็คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยมีความตระหนัก

และเห็นความส าคัญของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 จึงมีความสนใจจะศึกษาความสัมพันธ์ของ

แรงจูงใจในกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ผลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ 

เกิดประสิทธิผลสูงสุดในการบริหารจัดการสถานศกึษาต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 
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สมมติฐำนของกำรวจิัย 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 35 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35  

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

ได้ก าหนดขอบเขตไว้ ดังนี้ 

 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  35 

(ล าปาง-ล าพูน) ได้แก่ การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ

เฮอร์ซ เบอร์ก  (Herzberg’s Two-Factors Theory) (1959, pp. 113-115 อ้ างอิ ง ใน  อิสริ ยา 

รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 13-15) และการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตาม

แนวคิดของ ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545, หนา้ 13)  

 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ภาคเรียนที่  2 ปีการศึกษา  2559 จ านวนทั้งสิ้น 

46 โรงเรียน จ านวน 2,121 คน (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2559) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการครูในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2559 ก าหนด

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางของ Taro Yamane (1967) (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 

2556, หน้า 92) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 5 โรงเรียน จ านวน 366 คน 

 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ศึกษำ 

 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

แบ่งเป็น 2 ตัวแปร คือ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s 

Two-Factors Theory) ประกอบด้วย 

 1.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  



5 

 1.2 ด้านการได้รับการยอมรับ  

 1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 1.4 ด้านความรับผดิชอบ  

 1.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

 1.6 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

 1.7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

 1.8 ด้านความม่ันคงในงาน  

 1.9 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

 1.10 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545, หน้า 13) 

ประกอบด้วย 

  2.1 ด้านความตรงต่อเวลา  

  2.2 ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน  

  2.3 ด้านบรรลุเป้าหมาย 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้ข้าราชการครูใช้ความรู้ ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครูสามารถปฏิบัติงาน

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ในระยะเวลาที่ก าหนด สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการ

ปฏิบัติงานและมีความภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ 

 ด้านการได้รับการยอมรับ หมายถึง การที่ผลงานของข้าราชการครูได้รับการยอมรับ

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สามารถให้ค าแนะน าปรึกษาเพื่อนร่วมงานและมีส่วนร่วม

ต่อความส าเร็จของหน่วยงาน  

 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความท้าทาย

ของงาน โอกาสในการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความอิสระในการก าหนดงาน วิธีปฏิบัติงาน 

โอกาสในการใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที 

 ด้านความรับผิดชอบ  หมายถึ ง  การได้รับผิดชอบงานหลักขององค์กร  ได้ รับ 

ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานส าคัญในสถานศึกษา  มีความเอาใจใส่หรือ

กระตอืรอืร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย 
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 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา

ในการเพิ่มพูนความรู ้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ และได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งทางวิชาการ 

การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

 ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง การบริหารงานในหน่วยงานมีความเหมาะสม

ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือนโยบายของ

หน่วยงาน โดยผู้บังคับบัญชามีหลักพิจารณาการมอบหมายผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับงาน 

มีการช้ีแจงระบบการท างานและวิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน

ในหน่วยงานเดียวกัน ผู้บังคับบัญชามีส่วนท าให้มีความสุขกับการปฏิบัติงานและเปิดโอกาสให้

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เมื่อพบปัญหาผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา  แนะน า ชี้แจงแนวทาง 

ในการแก้ไข และผู้บังคับบัญชาค านึงถึงทุกข์สุขและเห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา  รวมไปถึง

การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

 ด้านความมั่งคงในงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีความมั่นคง มีงานให้ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

มีความศรัทธาในต าแหน่งงาน ได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและปริมาณงาน  เงินเดือนที่ได้รับเพิ่มขึ้นในแต่ละปี  และผลตอบแทนอื่น  ๆ 

มีความเหมาะสมกับการด ารงชีวติ 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  หมายถึง สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน 

ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  วัสดุและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวน

เพียงพอ หนว่ยงานจัดสถานที่ท างานเป็นสัดส่วน สะดวกต่อการตดิต่อประสานงาน 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถในการท างานให้ประสบ

ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ในระยะเวลาที่ก าหนด มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน 

สามารถติดต่อประสานงานกับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ได้ 

 ด้านความตรงต่อเวลา หมายถึง มีความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือค าสั่ง 

ให้เสร็จในเวลาอันรวดเร็ว และสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานให้ลุล่วงด้วย

เวลาที่รวดเร็ว 

 ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน หมายถึง การปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ ได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่าง

การปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ 
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 ด้านบรรลุเป้าหมาย หมายถึง การปฏิบัติงานที่บรรลุผลตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้

สามารถลดค่าใช้จ่ายและก าลังคนในการด าเนินงาน  และผลลัพธ์ของงานเป็นที่ยอมรับของ

สาธารณชน  

 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของข้าราชการครูซึ่งปฏิบัติงานอยู่ใน

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 หมายถึง หน่วยงานที่ครอบคลุม

พืน้ที่ 2 จังหวัด คือ จังหวัดล าพูนและจังหวัดล าปาง มีจ านวนโรงเรียนทั้งสิน้ 46 โรงเรียน 

 ข้าราชการครู หมายถึง ข้าราชการครูซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35   

 เพศ หมายถึง เพศของข้าราชการครู ได้แก่ เพศชายและหญิง ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง

ของขา้ราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35  

 อายุ หมายถึง อายุของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 35 แบ่งเป็น 3 ช่วง คือ 23–30 ปี, 31–38 ป,ี มากกว่า 38 ป ีขึน้ไป 

 ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาสูงสุดของข้าราชการครูจ าแนกตาม 

วุฒิการศึกษาของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

แบ่งออกเป็น 3 ช่วง คือ ระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนับเวลาตั้งแต่ได้รับ

การบรรจุและแตง่ตัง้จนถึงปัจจุบันแบ่งเป็น 3 ช่วงคอื น้อยกว่า 10 ปี, 10–20 ปี, 21 ปี ขึน้ไป 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ทราบถึงแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งทราบความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

 2. ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดในการบริหาร

จัดการสถานศึกษาต่อไป 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยในครั้งนี้ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ผู้ศึกษาได้ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับ ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  1.4 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

  1.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  1.6 ปัจจัยที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  1.7 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  3.1 ทฤษฎีล าดับความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

  3.2 ทฤษฎีความตอ้งการของแมคแคล็ลแลนด ์ (McClelland’s Theory of Needs) 

  3.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzber’s Two-Factors Theory) 

  3.4 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร ์(McGregor’s Theory Xand Theory Y) 

  3.5 ทฤษฎีการจูงใจของ ERG Alderfer  

  3.6 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

  4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 5. กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 Brown (1980, pp. 122-113 อ้างอิงใน กนกวรรณ นิสสัย, 2554, หน้า 14) กล่าวว่า 

แรงจูงใจหมายถึงความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซึ่งประกอบด้วยอารมณ์  ความปรารถนา 

จงึเป็นสาเหตุให้คนแสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือน้อยไม่เท่ากัน 

 Harriman (1947, p. 266 อ้างอิงใน กนกวรรณ นิสสัย, 2554, หน้า 14) ให้ความหมาย

แรงจูงใจไว้ว่า เป็นนามธรรมที่มองเห็นได้ แตเ่ป็นสิ่งที่มอีิทธิพลกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมขึ้น และ

ชักน าให้มนุษย์ประพฤติตนอย่างมทีิศทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 Guilford and Gray (1947, p. 266 อ้างอิงใน กนกวรรณ นิสสัย, 2554, หน้า 14) ได้ให้

ความหมายแรงจูงใจว่า คือ สถานการณ์ภายในซึ่งไปกระตุ้น และริเริ่มเรื่องของกิจกรรมและ

การเคลื่อนไหวแล้วน าไปปฏิบัติตามช่องทางภายใต้การน าเป้าหมาย 

 Sanford and Porter (1947,  p. 266 อ้างอิงใน  กนกวรรณ  นิสสัย,  2554, หน้า  14) 

ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ 3 ประการคือ แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละ

บุคคลท าพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ ชี้ทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลกระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุ

เป้าหมายของแตล่ะคน และเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนัน้ ๆ ให้คงอยู่ 

 Lower (1947, p. 266 อ้างอิงใน กนกวรรณ นิสสัย, 2554, หน้า 14) ให้ความหมาย

แรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนอง

ความตอ้งการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ”  

 สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 359) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการบริหารงานมาก 

เพราะผูบ้ริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอื่น คนเป็นทรัพยากรที่มี

ชีวติจติใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่การปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ จงึถือได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อผูบ้ริหารเสมอ  

 สมภพ แซ่โก (2551, หน้า 25) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ คือ นามธรรมและเป็น

ความรู้สึกที่ไม่สามารถมองเห็นและไม่อาจหยุดนิ่งได้  แต่มีอิทธิพลกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

เกิดพลังและมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ และท าหน้าที่เร้ากระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรม 

ที่ช้ีทิศทางหรือแนวทางให้กระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย และยังช่วยรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ 

ให้คงอยู่ เป็นพลังท าให้มนุษย์กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 

 เรืองวณิชย์ แก้วพรหม (2548, หน้า 11) กล่าวว่า การจูงใจหมายถึงการกระตุ้นหรือ

เร้าให้เกิดอินทรีย์เพิ่มพูนความสามารถ  ความพยายามหรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิด 

การกระท าหรอืทุ่มเทในงานที่ท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนา 
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 ฟ้าวลัย ศรีหมอก (2555, หน้า 15) ได้สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึง ประสบการณ์หรือ

จิตใต้ส านึกภายในที่มีอิทธิพลกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการกระท าสิ่งต่าง  ๆ อย่างมี

พลังและมีทิศทางที่ชัดเจน ท าให้ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจ 

ที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญปัญหา

หรอือุปสรรค 

 สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ซ่อนอยู่ที่อยู่ภายในตัวของบุคคล ที่มีอิทธิพลกระตุ้น

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค พฤติกรรม

ที่แสดงออกมามีทิศทางที่ชัดเจน ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดและบรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 อนุรี แก้วแววน้อย และคณะ (2548, หน้า 146) กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจว่า 

การจูงใจนี้เป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารขององค์กร  เพราะแรงจูงใจจะช่วยบ าบัดความ

ต้องการ ความจ าเป็นและความเดือดรอ้นของงานในการปฏิบัติงานได้ รวมถึงท าให้งานลุล่วงจน

ประสบความส าเร็จ ฉะนั้น ผูบ้ริหารควรเข้าใจถึงความส าคัญของแรงจูงใจ 

 ภารดี อนันตน์าวี (2551, หนา้ 113) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ  

 1. ส่งเสริมให้ท างานจนส าเร็จ  เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม  แรงผลักดันให้

แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรอืภายนอกก็ได้ ให้พลังอินทรีย์แสดงพฤติกรรม 

 2. การก าหนดแนวทางพฤติกรรมชี้ว่า ควรเป็นไปในรูปแบบใด น าพฤติกรรมให้ตรง

ทิศทาง เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมาย คือ ส าเร็จความตอ้งการ 

 Murray (1961, p. 91 อ้างอิงใน กนกวรรณ นิสสัย, 2554, หน้า 14) ได้กล่าวไว้ว่า 

ความตอ้งการความส าเร็จเป็นความต้องการที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคนเป็นความต้องการทางจิต

ของมนุษย์ที่จะเอาชนะอุปสรรค มุ่งกระท าสิ่งที่อยากให้ส าเร็จ เป็นความปรารถนาหรือแนวโน้ม

ที่จะกระท าสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จโดยเร็วที่สุด 

 Vroom (1987, p. 10 อ้างอิงใน กนกวรรณ นิสสัย, 2554, หน้า 15) ให้ความเห็นว่า

แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ 

เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความตอ้งการและแสดงการกระท าออกมา แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะ

แสดงออกบางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถออกมาได้คือ แรงจูงใจ แรงจูงใจ

จงึเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถ เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

 จากการศกึษาความส าคัญของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีความส าคัญใน

การบริหารองค์กร ช่วยให้มนุษย์เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน สร้างแรงผลักดันแก่มนุษย์ท าให้

มนุษย์มีพฤติกรรมที่มุ่งกระท าในสิ่งที่ตอ้งการให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายโดยเร็วที่สุด 
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 ประเภทของแรงจูงใจ 

 ประเภทของแรงจูงใจ มีหลายประการตามลักษณะการวิเคราะห์ของนักจิตวิทยาแบ่ง

ตามที่มาของแรงจูงใจ จะแบ่งได้ 2 ประเภท ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549, หน้า 18 อ้างอิงใน 

อริญชญา วงศใ์หญ่, 2558, หนา้ 5-6) 

 ประเภทที่หนึ่ง แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตาม

ธรรมชาติหรือสัญชาติญาณที่เกิดขึ้นเองตั้งแต่แรกเกิด ซึ่งเกิดจากความต้องการทางร่างกาย 

เชน่ ความหิว ความกระหาย ความเหนด็เหนื่อย ความตอ้งการทางเพศ เป็นต้น 

 ประเภทที่สอง แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ 

ภายในที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่นหรือสังคม เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น ความปลอดภัย 

ต้องการการยอมรับ  ต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ต้องการความก้าวหน้าความส าเร็จในชีวิต 

ต าแหน่ง และฐานะทางสังคมตลอดจนความก้าวหน้า เป็นต้น ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมจะเกี่ยวข้องกับ

สิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี 

ค่านิยม ศาสนา และการเมอืง เป็นต้น 

 ประเภทของแรงจูงใจแบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกได้เป็น 2 ประเภท 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intersic Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวของบุคคล 

ที่มองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมโดยไม่ต้องมีการควบคุม ความส าเร็จในการท ากิจกรรม 

จะเป็นรางวัลภายในที่มีตัวคุณค่ามากกว่ารางวัลภายนอก  เช่น ความอยากรู้อยากเห็น 

อยากเด่น อยากดัง หรอืความทะเยอทะยาน (Ambition) ของบุคคล เป็นต้น 

 2. แรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่ เกิดจากความคาดหวัง 

สิ่งอื่นภายนอกตัวบุคคล เช่น รางวัล ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอื่น ๆ ไม่ได้กระท าเพื่อความส าเร็จ 

ในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย  

และทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ได้จากภายนอกตัวบุคคล เช่น การสอบที่คาดหวังคะแนน 

เกรด หรือ  ต าแหน่ง  หรือการเสริมแรงที่อยากจะได้รับความพอใจ  การลงโทษ  ที่อยาก

หลีกเลี่ยง เป็นต้น 

 สรุปความได้ว่า แรงจูงใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจ

ที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติหรอืสัญชาติญาณที่เกิดขึน้เองตั้งแตแ่รกเกิด เช่น ความอยากรู้อยากเห็น 

อยากเด่น อยากดัง หรือความทะเยอทะยาน  (Ambition) ของบุคคล 2) แรงจูงใจภายนอก 

เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความคาดหวังสิ่งอื่นภายนอกตัวบุคคล เช่น การสอบที่มีความคาดหวัง

ในเรื่องของคะแนนสอบ เกรด หรอื ต าแหน่ง เป็นต้น 
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 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

กานดา จันทร์แย้ม (2546, หน้า 57 อ้างอิงใน เมธาพร ฝอยทอง, 2557, หน้า 18) 

การศึกษาเพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจนั้นจ าเป็นต้องรู้ว่า  แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้อย่างไร 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจสามารถอธิบายเป็นกระบวนการได้ ดังนี้ 

 1. ระยะแรก เป็นระยะที่เกิดความไม่สมดุลขึ้นในร่างกาย  บุคคลมีความต้องการ 

ความปรารถนาหรือความคาดหวังตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

 2. ระยะที่สอง เป็นการแสดงพฤติกรรมเพื่อท าให้เกิดการตอบสนองความต้องการ 

อันจะน าไปสู่จุดมุ่งหมาย 

 3. ระยะที่สาม เป็นระยะจุดมุ่งหมาย ระยะนี้มนุษย์จะบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการท า

ให้เกิดภาวะสุดท้าย คือ การลดแรงขับหรอืความตอ้งการได้รับการตอบสนอง 

 จุติมา เอี่ยมเสถียร (2549, หน้า 20 อ้างอิงใน อริญชญา วงศ์ ใหญ่, 2558, หน้า 8) 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 

 1. ขั้นตอนความต้องการ (Need Stage) เป็นภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลขาด

สิ่งที่จะกระท าในส่วนต่าง ๆ ภายในร่างกายด าเนินหน้าที่ไปตามปกติ  สิ่งที่ขาดไปนั้นอาจเป็น 

สิ่งที่จ าเป็นต่อชีวติ เชน่ อาหาร 

 2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความต้องการในขั้นแรงขับนั้น กระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ 

เมื่อเกิดความต้องการแล้วบุคคลจะนิ่งเฉยอยู่ไม่ได้  เรียกว่า เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวน

กระวายจะมีมากน้อยเพียงใด  ขึ้นอยู่กับระดับความต้องการด้วย  เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ า 

จะเกิดอาการคอแหง้ 

 3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น  ความกระวน

กระวายนั้น จะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 

 4. ขั้นลดแรงขับ  (Drive Redution Stage) เป็นขั้นตอนสุดท้าย  คือ แรงขับจะลดลง

ภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแล้ว 

 จากการศึกษากระบวนการเกิดแรงจูงใจ สรุปว่า กระบวนการเกิดแรงจูงใจเกิดจาก

มนุษย์มีความต้องการในสิ่งที่ตนเองขาดหาย จากนั้นความต้องการดังกล่าวจะเป็นตัวกระตุ้น 

ใหเ้กิดแรงขับท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เพื่อให้ได้สิ่งที่ต้องการ ซึ่งพฤติกรรมที่

แสดงออกจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความต้องการของแต่ละบุคคล  เมื่อได้สิ่งที่ต้องการแล้ว 

จะท าให้แรงขับลดลง แต่ถ้าความต้องการไม่ได้รับการตอบสนอง  แรงขับจะคงอยู่และอาจจะ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ออกมาเพื่อให้ได้สิ่งที่ตอ้งการล าดับต่อไป 
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14 อ้างอิงใน เจนษิตา สินเปียง, 2558, หน้า 19) 

กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน ซึ่งช่วยกระตุ้น

ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง  ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วย 

ความเต็มใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 

 ชลิล ปาลเดชพงศ์ (2548, หน้า 16 อ้างอิงใน เจนษิตา สินเปียง, 2558, หน้า 19) 

กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานทั้งทางลบและทางบวกจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน

และประสิทธิผลขององค์การอย่างเลี่ยงไม่ได้ ฉะนั้น คนท างานควรพึงสร้างแรงจูงใจทางบวก

ให้แก่ตนเอง ผู้บริหารก็ควรใช้แรงจูงใจทางบวกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเช่นกัน   

จงึจะเกิดความส าเร็จขึน้ได้ 

 ผาสุข จิตนาวสาร (2548, หน้า 10 อ้างอิงใน เจนษิตา สินเปียง, 2558, หน้า 19) 

กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นความรู้สึกสมหวังและมีความสุขจากสิ่งที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ

ของบุคคลในการปฏิบัติงาน บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะกระตือรือร้น  ขยันขันแข็ง 

ทุ่มเทพลังต่าง ๆ ที่มีอยู่ในตนเองและแสวงหาจากผู้อื่นเพื่อพัฒนางานที่ตนเองได้รับ  ด้วยความ

สนุกสนานและเป็นสุขกับการปฏิบัติงาน 

 วันเพ็ญ เลี้ยงถนอม (2553, หน้า 9 อ้างอิงใน เจนษิตา สินเปียง, 2558, หน้า 19) 

กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติ

และอยู่ในความรับผิดชอบ  อันเป็นผลมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง  ๆ ที่ส่งเสริมให้ 

การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จและตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลทั้งทางร่างกาย

และจติใจได้อย่างเหมาะสม 

 ผกามาศ สมัครการ (2554, หน้า 26 อ้างอิงใน เจนษิตา สินเปียง, 2558, หน้า 19-20) 

กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในตัวบุคคลจะเกิดขึ้นตามล าดับขั้น  เริ่มต้นที่

ร่างกายได้รับการตอบสนองความต้องการเบื้องต้นจะเป็นการป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจ

ซึ่งหากเปรียบเทียบกันแล้ว คือ ความต้องการขั้นต้นของมาสโลว์ และความต้องการจ าเป็น

เบือ้งตน้ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ปัจจัยจ าเป็นเบือ้งตน้และปัจจัยจูงใจล้วนส าคัญต่อบุคคล

ในองค์การทั้งสิ้น 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  คือ แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน 

ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างมีทิศทางตามล าดับขั้น บุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานจะมีความกระตือรือร้น  ขยันขันแข็ง ทุ่มเทพลังต่าง ๆ ที่มีอยู่ในตนเองและ

แสวงหาจากผู้อื่นเพื่อพัฒนางานที่ตนเองได้รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ ด้วยความเต็มใจ

และมคีวามสุขกับการปฏิบัติงาน 
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 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 Harrell (1964 อ้างอิงใน  จันทร์แรม  พุทธนุกูล , 2554,  หน้า  22-27) ไดกล่าวถึง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

มีสว่นเกี่ยงขอ้งกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหลา่นีใ้ชเ้ป็นเครื่องมอืชี้บ่งถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมปีัจจัยอยู่ 3 ประการ คือ 

 1. ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน  

มีดังนี ้

 1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจัย พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน 

มีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงาน

มากขึ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจกับงานที่ท า 

 1.2 เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายเล่มจะแสดงว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานก็ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่า เป็นงานลักษณะใด รวมทั้ง

เกี่ยวข้องกับระดับความทะเยอทะยาน และความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความอดทน 

ที่จะท างานที่ต้องใชฝี้มอืและงานทีต่อ้งการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 

 1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ท างานด้วยกันมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน งานซึ่งต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกันต้องมีสมาชิกที่มีทักษะ

ในงานหลายด้านและความปรองดองกันของสมาชิกในการท างานก็มีส่วนที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ

ในการท างาน 

 1.4 อายุ อายุแม้จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เกี่ยวข้องกับระยะเวลา

และประสบการณ์ในการท างาน ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการท างานนานด้วย 

แตก่็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานและสถานการณใ์นการท างานด้วย 

  1.5 เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

มากกว่างานที่ต้องท าในเวลาที่บุคคลอื่นไม่ต้องท างาน  เพราะเกี่ยวกับการพักผ่อนและ 

การสังสรรค์กับผูอ้ื่นด้วย 

  1.6 เชาวน์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะงานที่ท า  ในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่าง 

เชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แต่ในลักษณะงานบางอย่าง  พบว่า 

มีความแตกต่างกัน พนักงานในโรงเรียนที่มีเชาวน์ปัญญาในระดับสูงแต่ท างานที่เป็นงานประจ า 

พบว่า  มักจะมีความเบื่อหน่ายงานได้ง่ายและมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการท างานในโรงเรียน 

เพราะเป็นงานที่ไม่ท้าทายและไม่เหมาะกับความสามารถของตน 
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  1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีผลต่อการวิจัย

ไมเด่นชัดนัก จากงานวิจัยบางเล่ม พบว่า การศกึษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน แตม่ักจะขึน้อยู่กับงานที่ท าวา่ ง่ายหรือเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

บุคคลนั้นหรอืไม่ ในรายงานวิจัยหลายเล่ม พบว่า นักวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร ทนาย 

ความมคีวามพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงานทั่วไป 

  1.8 บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยู่ที่

เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไม่เที่ยงตรง อย่างไรก็ตาม บุคลิกภาพ 

ที่เห็นได้ชัดเจนก็คือ คนที่มอีาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการท างานมากกว่าคนปกติ

ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทได้ 

เพราะตอ้งเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายเล่ม พบว่า เงินเดือนมีส่วนในการสร้าง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพท าให้บุคคล

ไม่ต้องดิ้นรนมากนักที่จะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน  และเงินเดือนยังเกี่ยวข้องกับ 

การสามารถหาปัจจัยอื่นที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิตอีกด้วย ผู้ที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจ

ในการท างานสูงกว่าผูท้ีม่เีงินเดอืนต่ า 

  1.10 แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของ

บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ท างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน ได้ท างานที่ตนเองถนัด และพอใจ 

จะมีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่ไมมีความสนใจในงาน 

 2. ปัจจัยด้านงาน 

  2.1 ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลก

ของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าที่

รับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่

ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์  เป็นประโยชน์  ท้าทาย  เป็นต้น  สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 

  2.2 ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานที่ท ามักจะต้องพิจารณาควบคู่ไปกับ

ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับต้องพิจารณาไปด้วยกัน 

จงึจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

  2.3 ฐานะทางวิชาชีพจากการศึกษาวิจัย  พบว่า ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน

พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แต่มีถึงร้อยละ 17 ที่พบว่า ถ้ามีโอกาสก็อยาก

เปลี่ยนงานในสภาวะที่เศรษฐกิจดี  มีงานให้เลือกท า จะมีการเปลี่ยนงานบ่อย เพื่อจะเลื่อน
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เงินเดือน เลื่อนฐานะของตนเอง  ดังนั้น ต าแหน่งทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพต่ ากว่า 

ความจริงแล้วต้องพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบด้วย

ทั้งนี้ เพราะฐานทางอาชีพ นอกจากจะขึ้นอยู่กับบุคคลนั้นเป็นผู้พิจารณาตัดสินด้วยในแต่ละ

สังคม แต่ละหน่วยงานให้ความส าคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาที่ผ่านไป

ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย 

  2.4 ขนาดของหนว่ยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานขนาดเล็กจะ

ดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ท างาน

คุ้นเคยกันได้ง่ายกว่าหนว่ยงานใหญ่ ท าใหพ้นักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองและร่วมมือช่วยเหลือกัน 

ขวัญในการท างานดีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  2.5 ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน  การที่บ้านอยู่ห่างไกลจากที่ท างาน 

การเดินทางไม่สะดวก ตองตื่นแต่เช้ามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลต่อ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  คนที่เป็นคนจังหวัดหนึ่งแต่ต้องไปท างานในอีกจังหวัดหนึ่ง

สภาพท้องถิ่น ความเป็นอยู่ ภาษาไม่คุ้นเคย ท าให้เกิดความไม่คุ้นเคยในการท างาน เนื่องจาก

การปรับตัว และการสรา้งความคุ้นเคยต้องใชเ้วลานาน 

  2.6 สภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละท้องถิ่นแต่ละพื้นที่มีส่วนสัมพันธ์กับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าคนงานในเมืองเล็ก

ทั้งนี้ เนื่องจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ 

ท าให้เกิดความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์กัน 

  2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง

เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของ

งานชัดเจนย่อมสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงานสามารถป้องกันมิให้เกิดความบิดพลิ้วในการท างาน

นอกจากนี้ ยังพบว่า งานใดมีโครงสร้างอย่างไร และรู้ว่าจะท าอย่างไร และด าเนินการอย่างไร

และสามารถควบคุมได้งา่ยขึ้น 

 3. ปัจจัยการจัดการ 

  3.1 ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นคว้าส่วนใหญ่ จะพบว่า พนักงาน 

มีความต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง แม้ว่าในปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม 

แตบ่ริษัทที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เชน่ บริษัทญี่ปุ่นก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน 

คือ  มีการจ้างงานตลอดชีวิต  (Life Long Employment) จากการส ารวจโดยการสอบถาม

เกี่ยวกับความต้องการความมั่นคงของงาน ปรากฏว่า ร้อยละ 80 ต้องการงานที่มีความมั่นคง

พนักงานของบริษัทและโรงงานต้องการจะอยู่ท างานจนถึงวัยเกษียณ แม้ว่าเขาจะมีเงินมาก

พอที่จะเลี้ยงตัวเองในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดจีะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว ความมั่นคงในงานถือเป็น
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สวัสดิการอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการท างานแล้ว และเป็นความต้องการของ

พนักงาน ได้แก่ ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไม่ท างานที่หนักและ 

มากจนเกินไป งานที่ท าให้ความก้าวหนา้ และได้รับรางวัลตอบแทนจากความตัง้ใจท างาน 

  3.2 รายรับ  ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นว่า  รายรับที่ดีของ

พนักงานจะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได  การส ารวจส่วนใหญ่พบว่า  รายรับมาทีหลัง 

ความมั่นคงในการท างานลักษณะของงานและความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจ

ปัจจุบันที่ค่าครองชีพสูงรายรับอาจจะเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่อง 

จากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหนึ่งดีกว่าผู้ เ ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออก 

ไปสูภ่าคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดกีว่า 

  3.3 ผลประโยชน  เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นว่า 

การได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษา 

ซึ่งก็พบเชน่เดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงานและ

ความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 

ค่าประกันสังคมและประกันชีวติต่าง ๆ ถูกจัดอยู่ในด้านความม่ันคงและสวัสดิการในการท างาน 

  3.4 โอกาสก้าวหน้า โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญ

ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนักงาน และบุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญ

งานมีความส าคัญน้อยส าหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยู่ใน 

ต าแหน่งสูง จากการศึกษา พบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่า 

คนที่ออ่นวัย อาจเป็นเพราะว่า คนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 

  3.5 อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง อ านาจที่หน่วยงานมอบให้ตามต าแหน่ง

เพื่อควบคุมสั่งการผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ ร่วมงานให้ปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 

งานบางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งที่เด่นชัดก็จะท าให้ผู้ท างานปฏิบัติงานได้ง่ายและสะดวก 

อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่จึงมีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  3.6 สภาพการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมายเรื่องสถานการณ์

และสภาพการท างาน มีพนักงานที่ท างานให้ส านักงานที่ให้ความส าคัญกับสภาพการท างาน 

ความพอใจในการท างานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ท างาน 

  3.7 เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่จัดเข้าในปัจจัยที่เกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในที่ท างาน

สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนจึงเป็นความส าคัญและเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 
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  3.8 ความรั บผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบว่ า  พนักงานที่ มี ขวัญดี จะม ี

ความรับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบ

รว่มกับปัจจัยอื่น เชน่ อายุ ประสบการณ์ เงินเดอืน และต าแหน่งด้วย 

  3.9 การนเิทศงาน ส าหรับพนักงานการนิเทศงาน คือ การชี้แนะในการท างานจาก

หน่วยงาน ดังนั้น ความรู้สึกต่อผู้นิเทศก็มักจะเน้นความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานและองค์การด้วย

จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับ 

ผู้นิเทศงานการสร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดี 

ในการท างาน 

  3.10 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา  การศึกษาหลายแห่ง  พบว่า  พนักงาน 

ความตอ้งการรู้วา่ การท างานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการท างานตนเองอย่างไรข่าวสาร

จากบริษัทหนว่ยงานตา่ง ๆ จงึมีความหมายและความส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานว่า งานของตน 

จะก้าวหน้าต่อไปหรอืไม่ ซึ่งพนักงานมักจะได้ข่าวของหนว่ยงานนอ้ยกว่าที่ต้องการ 

  3.11 ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผู้บริหารจะมี

ขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นผลให้เกิดก าลังใจในการท างานด้ วย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตั้งใจที่ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน  ท าให้พนักงานท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานด้วย 

  3.12 ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  ความเข้าใจดีต่อกัน  ท าให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ งาน  จากการส ารวจของ  National Industrial 

Conference Board พบว่า ผู้บริหารและหัวหนางานมีความเข้าใจตรงกันว่า รายรับเป็นเรื่อง

ส าคัญที่สุด แตส่ าหรับพนักงานเองกลับมองว่า ความมั่นคงก้าวหน้าในงานเป็นเรื่องส าคัญที่สุด 

 Herzberg (1959 อ้างอิงใน จันทร์แรม พุทธนุกูล, 2554, หน้า 27) ไดกล่าวถึงปัจจัย 

ที่ท าให้บุคคลมีความพงึพอใจในการท างานไว้ ดังนี้ 

 1. การได้รับการยอมรับนับถือ 

 2. ความส าเร็จในการท างาน 

 3. ความก้าวหนา้ 

 4. ความรับผดิชอบ 

 5. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 6. เงินเดอืน 

 7. ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 

 8. การนเิทศงาน 
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 Dessler (1983 อ้างอิงใน จันทร์แรม พุทธนุกูล, 2554, หน้า 28) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ 

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 

 1. ปัจจัยด้านตัวบุคคล ได้แก่ อายุ และระดับการศกึษา 

 2. ปัจจัยด้านสภาพการณ์  ได้แก่  ลักษณะของงาน  แบบของผู้น า  ระบบการให้

ค่าตอบแทน นโยบายของหนว่ยงาน และกลุ่มผู้รว่มงาน 

 3. ผูบ้ริหารกับการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 เอกชัย  กี่สุขพันธ์  (2533 อ้างอิงใน  จันทร์แรม  พุทธนุกูล , 2554,  หน้า  29-30) 

ได้กล่าวถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความพึงพอใจไว้ ดังนี้ 

 1. สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเป็นจ านวนมากที่ต้องการความส าเร็จ 

ในการท างานและพอใจในการมีส่วนสร้างสรรค์งานที่มีความส าคัญให้แก่บริษัท ถ้าผู้บริหาร

ยอมรับในข้อนี้ก็ย่อมสนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสประสบความส าเร็จในการท างานตาม

ศักยภาพ (Potential) ของแตล่ะบุคคล 

 2. การยอมรับนับถือ (Recognition) โดยปกติแล้วคนทุกคนมีความรู้ความสามารถ

และทักษะในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้น ถาผู้บริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับ 

ในความคิดหรือความสามารถของบุคคลไม่ว่าจะเป็น  การยกย่องชมเชย  หรือการให้ 

การสนองตอบ (Feedback) ที่เหมาะสมจะมีสว่นจูงใจในการท างานได้มากทีเดียว 

 3. ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าในการท างานเป็นสิ่งที่ท้าทาย 

ซึ่งจะท าให้บุคคลนั้นได้มีโอกาสพัฒนาทักษะการท างานอยู่เสมอ 

 4. ความสนใจ (Interest) หมายถึง การให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสร้าง

ทักษะในการท างานตามที่บุคคลมีความสนใจ หรือให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ

ท างานที่ถนัด นับเป็นการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 

 5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ส าหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหวพริบและ

ทักษะในการท างานที่ดี อยากที่จะท างานด้วยอ านาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไม่ชอบ

ถูกบังคับให้ท างาน 

 6. การมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วนร่วม

ในการท างานมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดนโยบาย วิธีท างาน ตลอดจนการตัดสินใจในการ

ท างาน จะสร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน หรือบริษัท การให้มีส่วนร่วมในการท างานนี้

จะจูงใจใหบุ้คคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วย 

 จากการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง 

ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ประสบการณ์ เพศ อายุ ระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา  2) ปัจจัยด้านงาน  ได้แก่  ลักษณะงาน  ขนาดของหน่วยงาน 

โครงสร้างของงาน  สภาพภูมิศาสตร์ 3) ปัจจัยด้านการจัดการ  ได้แก่ ความมั่นคงในงาน 

ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน 

ความรับผดิชอบงาน การนิเทศก ากับงาน การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความเข้าใจกันระหว่าง 

ผู้บริหารกับพนักงาน  และความศรัทธาในผู้บริหาร  ทั้งนี้ ปัจจัยดังกล่าวมีความส าคัญต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ท าให้บุคคลมีความเต็มใจที่ปฏิบัติงานให้เกิดผล

ส าเร็จตามเป้าหมาย อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 Gilmer (1971  อ้างอิงใน  จันทร์แรม  พุทธนุกูล,  2554,  หน้า  27-28)  ไดกล่าวถึง

องค์ประกอบต่าง ๆ ที่เอื้อตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 ประการ คือ 

 1. ความมั่นคงในงาน  (Security) ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้ท างานในหน้าที่อย่างเต็ม

ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 

 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมีโอกาส

เลื่อนไปสูต่ าแหนง่ทีสู่งขึ้น 

 3. หน่วยงานและการจัดการ(Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ

หนว่ยงาน ความมีช่ือเสียง การด าเนินงานของหน่วยงาน และการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 4. ค่าจ้าง  (Wages) ได้แก่  จ านวนรายได้ประจ า  และรายได้ที่ จ่ ายเป็นพิ เศษ 

ซึ่งหนว่ยงานให้แก่ผูท้ างาน 

 5. ลักษณะของงานที่ท า  ( Intrinsic Aspects of the Job) ได้แก่  การได้ท างานซึ่งมี

ลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรู้ความสามารถ 

 6. การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศงาน

ของผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชา 

 7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ได้แก่ การท างานร่วมกันกับบุคคล

อื่นและมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน 

 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ สภาพและลักษณะการติดต่อสื่อสาร 

ทั้งระหว่างภายในและภายนอกหนว่ยงาน รวมถึงการยอมรับฟังและการได้รับการยอมรับด้วย 

 9. สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ ภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างาน 

เชน่ ช่ัวโมงการท างาน แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน้ า 

 10. ประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ (Benefits) ได้แก่ เงินเดือน บ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจาก

งานการบริการและการรักษาพยาบาล ทีอ่ยู่อาศัย สวัสดิการ 
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 อารี เพชรผุด (2530 อ้างอิงใน จันทร์แรม พุทธนุกูล, 2554, หน้า 29) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 

 1. องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

  1.1 สิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจและการเมือง  ทุกคนย่อมมีความแตกต่างกัน 

เพราะสิ่งแวดล้อมและประสบการณ์ที่ต่างกัน ซึ่งจะน าไปสู่ความแตกต่างทางด้านเจตคติและ

ค่านิยมในขณะเดียวกันบุคคลที่มาจากสิ่งแวดล้อมทางสังคม  วัฒนธรรม เศรษฐกิจและ

การเมอืงที่แตกต่างกันก็ย่อมท าให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

  1.2 ลักษณะของอาชีพ อาชีพแต่ละอย่างมีลักษณะเฉพาะที่ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ 

อาชีพที่ตรงกับวิชาชีพที่ผู้ปฏิบัติได้ศึกษาเล่าเรียนมาจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

มากกว่าอาชีพที่ไม่ตรงกับวิชาที่เรยีนมา 

  1.3 สิ่งแวดล้อมในองค์การ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจากสิ่งแวดล้อม

ในองค์การ ได้แก่ ขนาดองค์การ ลักษณะการจัดองค์การ การบริหารองค์ การการตัดสิน ใจ

ของผู้บริหารตลอดจนการท างานเป็นทีม 

  1.4 งานและสิ่งแวดล้อม จากการส ารวจและการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะ 

ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้ปฏิบัติ ปรากฏว่า งานและสิ่งแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ 

ต้องเป็นงานที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ท าให้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่ท า

ให้เกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคแ์ละเป็นงานที่ท าให้เกิดความท้าทาย 

 2. องค์ประกอบส่วนบุคคล คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการท างาน ได้แก่ ความสามารถและลักษณะบุคลิกภาพ 

 Ghiselli and Clarence (1955 อ้างอิงใน ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2557, หน้า 11) ได้กล่าวถึง 

องค์ประกอบที่ก่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ มีอยู ่5 ประการ คือ 

 1. ระดับอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในฐานะสูงเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปก็จะเป็นที่พอใจ

ของผู้ประกอบอาชีพนัน้ ๆ 

 2. สถานะทางสังคม สถานะภาพการท างานต่าง ๆ ต้องอยู่ในสถานะที่ดีเหมาะสมแก่

สภาพของผู้ปฏิบัติงาน ได้รับต าแหน่งที่ดี หรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะเกิดความพึงพอใจ

ในการท างานนั้น ๆ 

 3. อายุ ตามความคิดเห็นของ Ghiselli ผู้มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการท างาน

น้อยกว่าผูม้ีอายุน้อย โดยเฉพาะผูม้ีอายุระหว่าง 45-54 ป ี

 4. สิ่งจูงใจที่เป็นเงนิ ได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ 

 5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน

และคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจของงาน 
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 Greenberg and Baron (1997 อ้างอิงใน  ปฐมวงค์  สีหาเสนา,  2557,  หน้า  11-12) 

การจูงใจดังกล่าว มีองค์ประกอบเกี่ยวข้องอยู่ 3 ประการ ได้แก่ 

 ประการแรก คือ ความพยายามหรือตัวกระตุ้น  (Arousal) ซึ่งเป็นเรื่องของแรงขับ 

(Drive) หรือใช้พลังเพื่อให้เกิดการกระท า ตัวอย่างเช่น ใช้ความพยายามท างานเพื่อให้คนอื่น

ประทับใจหรือพยายามท าในสิ่งที่ตนรักและเป็นงานที่ชอบ  เป็นต้น  การที่บุคคลต้องการ

ตอบสนองแรงขับจงึกระตุ้นพฤติกรรมมุง่ความส าเร็จขึน้ 

 ประการที่สอง ในการตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ

(Direction) เพื่อปฏิบัติ เช่น เพื่อท าให้คนอื่นประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติด้วย

การท างานมากขึ้นให้เกิดผลดี ท างานในโครงการส าคัญที่ได้รับมอบหมายให้หนักขึ้นเป็นพิเศษ

เป็นต้น โดยทางเลือกเหล่านี้ ล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 

 ประการที่สาม  ก็คือ  การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระท า ให้คงอยู่ 

อย่างตอ่เนื่อง (Persistence) จนกว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ซึ่ง ณ จุดนั้นเป็นการตอบสนอง

แรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันด้วย องค์ประกอบของการจูงใจดังกล่าวมาแล้ว สามารถสรุป

ตัวอย่างได้ภาพต่อไปนี้ 

 

 
 

ภาพ 1 องค์ประกอบของการจูงใจ ของ Greenberg and Baron 

 

 จากค าอธิบายที่กล่าวมา จึงสรุปว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 1) ระดับอาชีพ หมายถึง เมื่อบุคคลใดมีฐานะทางอาชีพสูงหรือระดับอาชีพสูง 

จะท าให้เป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปส่งผลให้เกิดเป็นความพึงพอใจของผู้ประกอบอาชีพนั้น  ๆ 

2) สถานะทางสังคม หมายถึง สถานะภาพในการปฏิบัติงานต้องอยู่ในสถานะที่ดีมีความเหมาะสม
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แก่สภาพของผู้ปฏิบัติงาน ได้รับต าแหน่งที่ดี  หรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะเกิด 

ความพึงพอใจในการท างานนั้น ๆ 3) ค่าตอบแทน (เงิน) หมายถึง เงินรายได้ที่มาจากเงินเดือน

ประจ าและเงินรายได้พิเศษ 4) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์

อันดีระหว่างหัวหน้างานและผูป้ฏิบัติงาน รวมไปถึงการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 

ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจในงาน เป็นการกระตุ้นให้บุคคลกระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ เป็นพฤติกรรมที่มทีิศทาง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด 

 

แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Becker and Neuhauser (1975, p. 208 อ้างอิงใน วนิดา ประดิษฐ, 2554, หน้า 24) 

ได้เสนอแนวคิดเป็นแบบจ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กร  (Model of Organizational 

Efficiency) ไว้ว่า ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร  เช่น คน เงิน วัสดุ

อุปกรณ์ ทีเ่ป็นปัจจัยน าเข้าและผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุเป้าหมายแล้วองค์กรในฐานะ

ที่เป็นองค์กรในระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยประกอบอีกหลายประการซึ่งสามารถสรุป

ได้ดังนี ้คือ 

 1. สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กร  ที่มีความแน่นอน  (Certainly) มีการ

ก าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างาน อย่างละเอียดแน่ชัดซึ่งจะน าองค์กรไปสู่ความมีประสิทธิภาพ

มากกว่าองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความไม่แน่นอน (Uncertainly) 

     2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานที่มองเห็นได้มีผลท าให้มี

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดว้ย 

     3. ผลการท างานที่มองเห็นได้มคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

     4. พิจารณาควบคู่กัน จะปรากฏว่า การก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนและ 

ผลการท างานที่มองเห็นได้ มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัว

ตามล าพัง และยังเชื่อว่า ความสามารถเห็นผลการท างานขององค์กรได้ (Visibility Consequences) 

มีความสัมพันธ์กับความมปีระสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถทดสอบเลือกระเบียบ

ปฏิบัติและทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้  ดังนั้น โครงสร้างของงาน 

ระเบียบปฏิบัติ ผลการปฏิบัติงาน จงึมอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Kartz Kahn (1987, p. 121 อ้างอิงใน วนิดา ประดิษฐ, 2554, หน้า 24-25) ซึ่งเป็น 

นักทฤษฎีที่ศึกษาองค์กรในระบบเปิด (Open System) ได้เสนอแนวคิดโดยได้ท าการศึกษาในเรื่อง

ของปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ให้ความหมายว่า  ประสิทธิภาพ 

คือ ส่วนประกอบส าคัญของประสิทธิผลขององค์กรนั้น ถ้าจะวัดจากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบ

กับผลผลิตที่ได้นั้น จะท าให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง  ประสิทธิภาพ
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ขององค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรนั้น ปัจจัยต่าง ๆ คือ การฝึกอบรมประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน ซึ่งมีความส าคัญ

ต่อประสิทธิภาพขององคก์รด้วย 

 ณัฐธัญ  ถนัดรบ  (2545,  หน้า  13)  ได้ ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่ า

ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระท าของแตล่ะบุคคลที่มีความสามารถและความพร้อม พยายาม

ทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว  ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ 

ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลารวดเร็ว  ถูกต้อง  มีคุณภาพ/มาตรฐาน  และบรรลุเป้าหมาย 

ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่

ในงานพร้อมดว้ยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีตอ่องค์กร 

 รดา มณีพรายพรรณ  (2549,  หน้า 33-36) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการท างานที่มี

ประสิทธิภาพว่า คือ การท างานของมนุษย์ที่มี เป้าหมายที่ชัดเจน สามารถใช้ความรู้ที่มีอยู่ 

อย่างเต็มที่และมคีวามถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนด 

  ภิญโญ สาธร (2539, หน้า 24) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือ การกระท าที่

ท าให้เกิดความคุ้มค่าต่อหน่วยงาน ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลาย 

 วิทยากร เชียงกูล (2540, หน้า 173) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติงาน

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งโดยค านึงถึงปริมาณงาน  ในขณะเดียวกันต้องใช้ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานให้นอ้ยที่สุด 

 สุรนาท ขมะณะรงค์ (2540, หน้า 35) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ  คือ การท างานให้

บรรลุเป้าหมายในเวลาที่ก าหนด ผลที่ได้มีความคุ้มคา่กับสิ่งที่ลงทุนไป 

 สมใจ ลักษณะ (2543, หน้า 7-8) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือ การท างานให้

บรรลุผลตามที่ก าหนดได้อย่างมีมาตรฐาน สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มี

การสูญเปล่า และได้ปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น 

 สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2544, หน้า 114) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติงาน 

ให้มคีวามถูกต้องตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ในเวลาที่จ ากัดให้ได้ในปริมาณมาก เป็นการวัดผล

ว่าองค์กรนัน้ ๆ มีประสิทธิภาพหรอืไม่ 

 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2546) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ ไว้ว่า คือ การที่

บุคคลปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ โดยวิธีการบริหารที่มีความ

สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็มีความพยายามในการเพิ่มความถูกต้องและ

ความรวดเร็วไปด้วย 

 วิทยา  ด่านธ ารงกุล  (2546)  สรุปความหมายของประสิทธิภาพว่า  คือ  การใช้

ทรัพยากรที่มอียู่อย่างคุ้มค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมายในเวลาที่จ ากัดเวลา 
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 Mager and Beach (1967) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ สิ่งที่แสดงให้เห็นว่า พนักงาน 

มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้หรือไม่  ไม่ว่าจะเป็น 

ในเรื่องของปริมาณงานและคุณภาพของงานเป็นสิ่งที่ส าคัญทั้งสิ้น 

 บรรยงค์ โตจินดา (2543) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติภารกิจให้บรรลุ

เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ดว้ยวิธีการที่ถูกต้อง อยู่ในมาตรฐานด้านปริมาณที่องค์กรตั้งไว้  

 จากองค์ประกอบของประสทิธิภาพดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ขอบข่าย

ของประสทิธิภาพจากแนวคิดและนักวิจัย ได้ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์ขอบข่ายประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ที่ ผู้วิจัย ด้าน 1 ด้าน 2 ด้าน 3 ด้าน 4 ด้าน 5 

1. Becker and Neuhauser (1975) /     

2. Kartz Kahn (1987) /     

3. ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) /  /  / 

4. รดา มณีพรายพรรณ (2549) /  /   

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

ภญิโญ สาธร (2539) 

วิทยากร เชยีงกูล (2540) 

สุรนาท ขมะณะรงค ์ (2540) 

สมใจ ลักษณะ (2543) 

สัญญา สัญญาวิวัฒน ์ (2544) 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2546) 

วิทยา ด่านธ ารงกุล (2546) 

Mager and Beach (1967) 

บรรยงค์ โตจินดา (2543) 

 

 

/ 

/ 

 

/ 

/ 

 

/ 

 

/ 

 

/ 

/ 

 

 

/ 

/ 

 

 

 

/ 

/ 

/ 

 

/ 

/ 

/ 

 

/ 

/ 

 

/ 

/ 

 

/ 

/ 

 

/ 

/ 

/ 

 

 

รวม 13 9 5 7 5 6 

หมายเหตุ: ด้าน 1 คือ ด้านบรรลุเป้าหมาย 

  ด้าน 2 คือ ด้านปริมาณงาน 

  ด้าน 3 คือ ด้านความถูกต้องมคีุณภาพและมาตรฐาน 

  ด้าน 4 คือ ด้านความคุม้ค่า 

 ด้าน 5 คือ ด้านความตรงต่อเวลา 
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 จากตาราง 1 ขอบข่ายที่มีความถี่มากที่สุด ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านบรรลุ

เป้าหมาย 2) ด้านความถูกต้องมคีุณภาพและมาตรฐาน 3) ด้านความตรงต่อเวลา ดังนั้น ผู้วิจัย

จึงได้เลือกศึกษาขอบข่ายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ ณัฐธัญ ถนัดรบ 

เนื่องจากมีความครอบคลุมและสอดคล้องกับตัวแปรที่ผู้วจิัยต้องการศกึษามากที่สุด 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

 ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954, p. 80 อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจ

วิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 17-19) กล่าวถึง เรื่องแรงจูงใจจะเป็นไปตามล าดับขั้นของ 

ความต้องการอย่างมรีะเบียบ และเรียกล าดับขั้นของความตอ้งการนีว้่า “Hierarchy of needs” 

 ขั้นที่ 1 ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน

ของมนุษย์ที่จ าเป็นส าหรับที่จะท า ให้มีชีวิตรอด  เช่น  ความต้องการอาหาร  น้ า  อากาศ 

ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค การพักผ่อนและสิ่งจ าเป็นอื่น ๆ ที่จะสามารถท าให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ 

ความต้องการนี้จะจูงใจให้มนุษย์ท าทุกสิ่งทุกอย่างเพื่อที่จะให้ได้สิ่งจ าเป็นเหล่านี้มาและเมื่อได้แล้ว

มนุษย์จะมีความตอ้งการในลาดับต่อไป 

 ขั้นที่  2 ความต้องการความมั่ นคงปลอดภัย  (Safety and Security Needs) คือ 

ความต้องการความปลอดภัยของมนุษย์ที่ต้องการได้รับความคุ้มครองจากภยันตรายต่าง  ๆ 

ที่จะมีต่อร่างกาย เช่น อุบัติเหตุอาชญากรรม เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีความหมายรวมไปถึง 

ความตอ้งการ มีความมั่นคงในท าการงาน มีบ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น 

 ขั้นที่ 3 ความต้องการด้านความรักหรือสังคม (Love or Social Needs) คือ เมื่อความ

ต้องการในสองขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้ว  มนุษย์จะมีความต้องการที่สูงขึ้นมา  คือ 

ความตอ้งการความรักหรือความต้องการทางสังคม เช่น ความต้องการเข้าร่วมเป็นสมาชิกของ

องค์การต่าง ๆ อยากคบหาสมาคมกับบุคคลอื่น ๆ เช่น บุคคลที่มีอ านาจ มีชื่อเสียงรวมไปถึง

การได้รับมิตรภาพและความเห็นใจและความรักจากเพื่อน เป็นต้น 

 ขั้นที่ 4 ความต้องการความยกย่องเคารพ (Esteem or Status Needs) คือ ความต้องการ

ให้เกิดความเคารพต่อตนเอง (Self-respect) ความรู้สึกว่า ตนเองเป็นผู้ประสบความส าเร็จและ

การได้รับการยอมรับ ยกย่องเคารพ จากบุคคลรอบข้างในสังคม เช่น ความต้องการสถานภาพ 

(Status) และความมีชื่อเสียงเกียรติยศ (Prestige) ความต้องการนี้ได้รับการตอบสนองจะท าให้

เกิดความรู้สกึเชื่อม่ันในตนเองและรู้สกึว่า ตนเป็นผู้ที่มปีระโยชน์และมีความส าคัญในสังคม 

 ขั้นที่ 5 ความต้องการสมหวังในชีวิต  (Self-actualization or Self-realization) ภายหลัง

จากที่มนุษย์ได้รับการตอบสนองตามความต้องการทั้ง 4 ขั้นอย่างครบถ้วนแล้ว มนุษย์จะเริ่มมี
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ความตอ้งการในระดับที่สูงสุด คือ ความต้องการที่จะส าเร็จในชีวิตที่ตนเองนั้นได้ตั้งใจ ใฝ่ฝันไว้

ในทุก ๆ อย่าง ความต้องการชนิดนี้มีลักษณะกว้างขวางมากและแต่ละคนจะมีความแตกต่าง

กันไปล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954, p. 80) แสดงได้ดังภาพ 

 
                                

 

ความตอ้งการสมหวังในชีวิต ขั้นที่ 5 

ความตอ้งการความยกย่องเคารพ ขั้นที่ 4 

ความตอ้งการด้านความรักหรอืสังคม ขั้นที่ 3 

ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย ขั้นที่ 2 

ความตอ้งการด้านร่างกาย ขั้นที่ 1 

 

 

ภาพ 2 ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

 

 จากการศึกษาทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) สรุปว่า เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการในขั้นพื้นฐานของมนุษย์ทุกคน  เนื่องจาก 

มนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการอยู่ในตนเอง เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในระดับหนึ่งแล้วก็

จะมีความต้องการในระดับที่สูงขึ้นจากเดิมไม่มีสิ้นสุด  เพื่อให้ตนเองประสบผลส าเร็จสูงสุด 

ในชีวติ 

 ทฤษฎีความต้องการของแมคแคล็ลแลนด์ (McClelland’s Theory of Needs) 

 McClelland (1962, pp. 99-122 อ้างอิงใน  อิสริยา  รัฐกิจวิจารณ์  ณ  นคร,  2557, 

หน้า 19-20) นักจิตวิทยามีความคิดว่า ความต้องการ (Need) จะสะท้อนมาจากคุณลักษณะ

ด้านบุคลิกภาพที่บุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์ มาจากการเลี้ยงดูมาตั้งแต่เด็ก ทฤษฎีนี้ต่างจาก

ทฤษฎีของ Maslow (1954, p. 80) และ Alderfer (1972, pp. 507-532) ตรงที่ไม่เน้นความต้องการ
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ในลักษณะตามล าดับขั้นแต่เชื่อว่าพฤติกรรมแต่ละอย่างเป็นผลสืบเนื่องมาจากความต้องการ  

จึงได้เสนอความต้องการ  3 ประเภทที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ  ได้แก่ ความต้องการ

ความส าเร็จ ความตอ้งการความรักใคร่ผูกพันและความตอ้งการอ านาจ 

 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนย่อว่า NAch) คือ เป็นผู้ที่มี

ความต้องการความส าเร็จสูง (NAch Person) จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเลือก

ท างานที่มีลักษณะท้าทาย คือ ชอบสถานการณ์ที่ท าให้มีโอกาสได้รับผิดชอบจากงานโดยตรง 

และชอบที่จะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จด้วยตนเอง และชอบตั้งเป้าหมายการท างาน 

ในระดับที่ยากปานกลางมีความเสี่ยง และถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จ

ได้น้อยมาก ความเสี่ยงต่อความส าเร็จจึงเป็นเครื่องจูงใจส าหรับผู้มีความต้องการความส าเร็จสูง 

(NAch Person) มีความตอ้งการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานของตน ทั้งนี้เพราะต้องการใช้

ข้อมูลป้อนกลับที่ได้เพื่อการปรับปรุงคราวต่อไป  รวมทั้งยังเป็นเครื่องชี้วัดความส าเร็จของ

ตนเองอีกด้วย ต้องการความส าเร็จสูงและจะแข่งขันกับตนเองและผู้อื่นอยู่ตลอดเพื่อให้ได้

ผลงานดีขึ้น สนใจต่อการริเริ่มเป้าหมายที่แปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว  ท าให้ผู้ที่มี

ความต้องการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีนี้เป็นตัวอย่างของผู้มีความต้องการที่ได้ท าในสิ่งที่ตน

ปรารถนา (Self-actualization) และผู้ที่มีความต้องการงอกงาม (Growth Needs) ในทฤษฎีของ 

Maslow (1954, p. 80) และ Alderfer (1972, pp. 507-532) ตามล าดับ 

 ความต้องการความรั กใคร่ ผู กพั น  (Need for Affiliation เขี ยนย่ อว่ า  NAff) ผู้ ที่ มี 

ความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง (NAff Person) เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า

ในการสร้างและรักษามิตรภาพและยึดมั่นต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  คือ เป็นคนที่รักใคร่

ผูกพันต่อผู้อื่นและต้องการได้รับผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้อื่น มีความสามารถพิเศษ 

ในการสร้างเครือข่ายกับผู้อื่นได้อย่างรวดเร็ว สามารถติดต่อสื่อสารด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ 

เป็นคนที่ชอบหลีกเลี่ยง ความขัดแย้งและแข่งขันกับผูอ้ื่น บางครั้งชอบผูกพันตนเองกับความต้องการ

ของผู้อื่น ผูม้ีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผูกพัน ตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผู้มีความต้องการเป็น

สมาชิกของสังคม (Belonging Needs) และผู้มีความต้องการด้านความสัมพันธ์  (Relatedness 

Needs) ของทฤษฎีของ Maslow (1954, p. 80) และ Alderfer (1972, pp. 507-532) ตามล าดับ 

 ความต้องการมีอ านาจ (Need for power เขียนย่อว่า NPow) คือ ผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูง 

(NPow Person) มีความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการสร้างผลกระทบหรือสร้าง

ความประทับใจต่อคนอื่น เป็นผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูงและจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือ

สภาวะแวดล้อมทางสังคมเพื่อใหม้ีอทิธิพลควบคุมก ากับผู้อื่น แต่เรื่องของความต้องการอ านาจสูง

เป็นเรื่องที่มคีวามซับซ้อน เนื่องจากอ านาจสามารถใช้เพื่อวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกันได้ บางคน

ต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเครื่องมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว ในขณะที่บางคนต้องการมี
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อ านาจเพื่อจะใช้ในการให้บริการแก่คนอื่นและท าประโยชน์แก่องค์กร ความต้องการมีอ านาจสูง

ตามทฤษฎีนี้ค่อนข้างใกล้เคียงกับความต้องการสมหวังในชีวิต  (Self-actualization) ตามทฤษฎี 

Maslow ทฤษฎีของ Maslow (1954, p. 80) มากที่สุดและจากทฤษฎีของ  McClelland (1962, 

pp. 99-122) คาดว่า คนจะเกิดแรงจูงใจเมื่อได้ค้นพบและท างานที่ตรงกับความตอ้งการของตน 

 จากการศึกษาทฤษฎีความต้องการของแมคแคล็ลแลนด์  (McClelland’s Theory of 

Needs) สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีที่บุคคลมีความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความรักใคร่

ผูกพันและความต้องการอ านาจ  กล่าวคือ  บุคคลในกลุ่มนี้จะเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

เมื่องานที่ท านั้นตรงกับความต้องการของตนเอง ซึ่งเมื่อได้งานตรงกับความต้องการของตนเอง

แล้วจะท าให้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยค านึงถึง

ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นกับเพื่อนรว่มงาน เป็นคนที่ชอบหลีกเลี่ยงความขัดแย้งและแข่งขันกับผู้อื่น

เพื่อรักษาความสัมพันธ์ให้คงอยู่ 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 

 Frederick Herzberg (1959, pp. 113-115 อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 

2557, หน้า 13-15) ได้มีการพัฒนาทฤษฎีการจูงใจมาจากแนวคิดของ Maslow (1954, p. 80) 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจหรือ

เป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยหรอืปัจจัยค้าจุน ดังนี้ 

 1. ปัจจัยจูงใจ  (Motivating Factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจเป็นปัจจัย 

ที่สร้างความพึงพอใจให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าได้รับการตอบสนองและเพียงพอ 

ได้แก่ 

  1.1 ลักษณะงานที่ท า หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องาน งานมีความน่าสนใจท้าทาย

ความสามารถ มีความริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว 

มีโอกาสได้เรยีนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 

  1.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  หมายถึง  ความส าเร็จของงาน 

เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจในการท างาน  จนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี  ผู้ปฏิบัติงานจะมี 

ความพึงพอใจ ความภาคภูมใิจและเช่ือม่ันในตัวเอง และมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของ

ตนเองตอ่ไปได้ 

  1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้

อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด 

ที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ 

การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
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  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย 

ให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบต่องานที่มีความท้าทายความสามารถ

และมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

  1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับโอกาสหรือได้รับการพัฒนาไปในทิศทาง 

ที่ตนเองต้องการ ท าให้มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดโอกาสในการศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติม พัฒนาทักษะของตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ

ในงาน หมายถึง ปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคลที่ท าให้ไมพ่อใจในการท างาน ได้แก่ 

  2.1 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ มีความเหมาะสม

กับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน  

เชน่ สวัสดิการ เงินเดอืน เงินประจาต าแหน่ง 

  2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถท างานรว่มกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

  2.3 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน 

การมีสว่นร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าที่ การติดต่อสื่อสารที่เอื้อต่อการประสานงาน

และการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะน า ช่วยเหลือ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

  2.4 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียงอากาศ 

ช่ัวโมงการท างานและจ านวนงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ

เครื่องใช้ 

  2.5 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง 

ในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรอืความมั่นคงขององค์กร 

 จากแนวคิดของ Herzberg (1959) สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน

ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ เป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความสุขในการท างาน ไม่เกิด

ความเครียด ท าให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดการเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยาก

ท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท า ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 2) ปัจจัยค้ าจุนเป็นสิ่งที่ช่วยป้องกัน

ความไม่ชอบงานหรือความไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ เงินเดือน  

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน และความมั่นคงในการ

ท างาน 
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 ทฤษฎี X และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร ์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

 ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor (1960, pp. 49-52 อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ 

ณ นคร,  2557, หน้า 15-16) หรือทฤษฎี  X และทฤษฎี  Y ซึ่งทฤษฎี  X มีทัศนะในการมอง 

ความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดี เนื่องจากโดยทั่วไปแล้วมนุษย์ไม่ชอบท างาน หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงได้ 

ก็พยายามหลีกเลี่ยงเพื่อที่จะไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยกับงาน และเมื่อมนุษย์ไม่ชอบท างาน และวิธีที่

จะท าให้มนุษย์ท างานได้นั้นต้องใช้วิธีบังคับควบคุม ข่มขู่ สั่งการและลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุ

วัตถุประสงค์ และมนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้น า พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

ไม่ค่อยหวังความก้าวหน้า ความทะเยอทะยานมีน้อย แต่มีความต้องการความมั่นคงปลอดภัย

เป็นอย่างยิ่ง จากแนวคิดที่มองมนุษย์ว่า ไม่ดีข้างต้น ท าให้ผู้ที่เชื่อตามแนวคิดของทฤษฎีนี้ 

หากจะมอบหมายให้ใครท างานอะไรจึงต้องมีหัวหน้างานคอยควบคุม บังคับบัญชา เนื่องจาก

มนุษย์มักมีความเกียจคร้านและขาดความรับผดิชอบ ทฤษฎีนี้จึงจะมองมนุษย์ในแง่ลบเป็นส่วนใหญ่

ทฤษฎี Y มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี ซึ่งตรงกันข้ามกับทฤษฎี X โดยทฤษฎี Y มองธรรมชาติ

ของมนุษย์ส่วนใหญ่มีความมานะ มีความพยายามทั้งจิตใจและร่างกาย ไม่รังเกียจการท างาน 

และไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุมและบังคับ สามารถท างานด้วยตนเองในบรรยากาศที่ต้องการ

อย่างอิสระและผลของงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ดี  อีกทั้ ง เ ชื่อว่ า 

มนุษย์โดยทั่วไปใหค้วามส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะ และการท างานมักยึดมั่น

กับวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงาน จะเกิดความรูสึกพอใจ 

สมใจ  เกิดความพยายามในการท างานมากขึ้น  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

โดยส่วนรวม มีการเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสม พร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบ

ของตน และพร้อมตอ่การแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น เชื่อว่า มนุษย์มีคุณลักษณะในตัวเอง 

มีความสามารถทางการคิดความฉลาดการสร้างจินตนาการ  ความคิดสร้างสรรค์ จะเห็นได้ว่า

ทฤษฎี Y ของมนุษย์ในแง่ดี จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่

เป็นที่นิยมในปัจจุบัน  นอกจากนั้น ทฤษฎี Y นี้ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน 

มนุษย์มักรู้จักตนเองดีและรู้ขีดความสามารถของตน  ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดี

ต่อพนักงานและควรสร้างสถานการณที่เอื้อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วม

ในการด าเนินงานไปสู่เป้าหมายทั้งที่เป็นเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์กรทฤษฎี

ของแมคเกรเกอร์สามารถน าไปประยุกต์ในการท างานได้ โดยลักษณะการท างานจะแตกต่างกัน

ตามทัศนะของฝ่ายจัดการ คือ ทฤษฎี X เหมาะกับองค์การที่ต้องการจะควบคุมการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอย่างเข้มงวดและใช้ปัจจัยพื้นฐานทางวัตถุ  เช่น เงินค่าจ้าง เพื่อจูงใจพนักงาน 

ส่วนทฤษฎี Y เหมาะกับองค์การที่ต้องการให้อิสระแก่พนักงานในการท างาน ให้ความไว้วางใจ

ให้พนักงาน ผลักดันให้พนักงานรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบัติงานได้โดยใช้ความสามารถของตนได้
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เต็มที่โดยไม่ถูกควบคุมบังคับบัญชาอย่างเข้มงวด  เป็นการใช้ปัจจัยทางด้านจิตใจเป็นสิ่งจูงใจ

พนักงาน 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นการอธิบายลักษณะของมนุษย์ไว้ 2 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านการมีความพร้อมที่จะปฏิเสธงาน มนุษย์ในกลุ่มนี้ไม่ชอบท างาน หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงได้ 

ก็พยายามหลีกเลี่ยงเพื่อที่จะไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยกับงาน และเมื่อมนุษย์ไม่ชอบท างานวิธีที่จะท า

ให้มนุษย์ท างานได้จะต้องใช้วิธีบังคับ  ควบคุม ข่มขู่ สั่งการและลงโทษ  เพื่อให้งานบรรลุ

วัตถุประสงค์ 2) ด้านการมีความพร้อมที่จะท างาน  มนุษย์ในกลุ่มนี้ส่วนใหญ่มีความมานะ 

มีความพยายามทั้งจิตใจและร่างกาย  ไม่รังเกียจการท างาน และไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุม

และบังคับ สามารถท างานด้วยตนเองในบรรยากาศที่ต้องการอย่างอิสระ  และผลของงาน

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จอย่างสูงสุด 

 ทฤษฎีการจูงใจของ ERG Alderfer 

 ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer (1972, pp. 507-532 อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ 

ณ นคร, 2557, หน้า 16-17) มหาวิทยาลัยเยลมีการพัฒนามาจากพื้นฐานความรู้ของทฤษฎี 

การจูงใจของ  Maslow (1954, p. 80)  และมาสู่ทฤษฎีการจูงใจ  ERG(Aderfer’s Existence-

Relatedness Growth Theory: E.R.G. Theory) จากการวิจัยของ Alderfer ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

An Empirical Test of a New Theory of Human Needs ในปี 1969 ที่ทดสอบความต้องการของ

มนุษย์และมองความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 

 1. ความต้องการอยู่รอด  (Existence Needs) คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย 

ความปลอดภัยและความปรารถนาสิ่งของเครื่องใช้ต่าง ๆ ส าหรับองค์การนั้นความต้องการนี้

คือ ค่าจ้าง สวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท างาน เงื่อนไข 

การท างานที่ดีและสัญญาการว่าจา้งถือว่าเป็นสิ่งจูงใจทั้งสิน้ 

 2. ความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs) คือ ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ต่อกัน

ระหว่างบุคคลในองค์การ  ส าหรับในองค์การความต้องการของคนที่ต้องการจะเป็นผู้น า 

หรือมียศ มีต าแหน่งฐานะเป็นหัวหน้า ความต้องการอยากเป็นผู้ตามและความต้องการการมี

สายสัมพันธ์ทางมติรภาพกับผูอ้ื่น ถือว่าอยู่ในความต้องการนี้ 

 3. ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต (Growth Needs) คือ ความต้องการภายในเพื่อ

การพัฒนาของบุคคล  เป็นการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงฐานะสภาพ  การเจริญเติบโต

ความก้าวหน้าของผู้ท างาน ความต้องการเป็นผู้ริเริ่มบุกเบิก การขยายอ านาจ ส าหรับในองค์การ 

คือ ความตอ้งการที่จะได้รับความผดิชอบเพื่อเพิ่มความตอ้งการได้ท ากิจกรรมใหม ่ ๆ เป็นต้น 

 จากทฤษฎีของ  Alderfer สรุปว่า  ความต้องการของแต่ละบุคคลจะก้าวขึ้นไป

ตามล าดับของความต้องการโดยเริ่มจากความต้องการในระดับต่ าไปจนถึงความต้องการ
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ระดับสูง เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับต่ าจะมี

ความส าคัญน้อยลง แต่อย่างไรก็ตาม ภายใต้สถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลับมายัง

ความต้องการระดับต่ าได้ เช่น บุคคลที่มีความคับข้องใจเกี่ยวกับการตัดสินปัญหาบางอย่าง 

การตอบสนองความต้องการการเจริญเติบโต  อาจจะถูกใจให้ตอบสนองความต้องการ

ความสัมพันธ์ที่ต่ าลงมาได้ 

 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 

 Vroom (1964, p. 174 อ้างอิงใน  กนกวรรณ  นิสสัย,  2554,  หน้า  24) ได้กล่าวว่า 

บุคคลจะร่วมกิจกรรมที่คาดหวังว่า จะได้รับรางวัล หรอืสิ่งต่าง ๆ ตามที่ปรารถนา และมีความเชื่อว่า

พฤติกรรมอาจน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยวรูม (Vroom) เรียกว่า ความคาดหวัง (Expectancy) 

ซึ่งสามารถเขียนสูตรได้ดังนี้ 

 แรงจูงใจ = ความอยาก x ความคาดหวัง 

 จากแนวคิดดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การปฏิบัติงานของบุคคลจะได้รับผลกระทบโดยตรง

จากสิ่งที่คาดหวังจะเกิดขึ้น ซึ่งอาจจะเป็นรางวัล หรือการลงโทษก็ได้  ดังนั้น ควรค านึงถึง 

การรับรู้ของแต่ละบุคคลว่า เมื่อได้ท าสิ่งนั้นแล้วผลที่ได้รับจะคุ้มค่าหรือไม่ ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน

จะมีความอยาก และความคาดหวังเฉพาะคน ซึ่งเป็นกลไกที่จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา 

นอกจากนี้ Vroom ยังชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพไม่ใช่เป็นการเฉพาะเจาะจงอยู่กับ

ความตอ้งการของมนุษย์ที่เป็นรูปแบบของแรงจูงใจภายในเท่านั้น แต่แรงจูงใจมักจะเกิดขึ้นจาก

ลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 

 1. เป้าหมายที่บุคคลต้องการจะได้รับ โดยมิได้เน้นสถานะภายในของคนงานเท่านั้น 

แตจ่ะเน้นที่จุดประสงค์ และเป้าหมายที่ตอ้งการ รวมไปถึงการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น

เงินเดอืน ความก้าวหน้า ความมั่นคงในอาชีพ และเป็นงานที่แตล่ะบุคคลให้ความสนใจ 

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างการผลิต และเป้าหมายของแต่ละบุคคลที่ได้รับ  ซึ่งทุกคน 

มีความปรารถนาที่จะให้ได้ผลผลิตที่สูง แต่ผู้บริหารหรือผู้น าไม่ควรที่จะมุ่งหวังให้บุคคลสนใจ 

ในคุณค่าเชน่นั้นมากนัก ควรใหผู้ป้ฏิบัติงาน หรือคนงานได้แสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน

ขององค์การเป็นสิ่งส าคัญ ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความเชื่อมั่นถึงสัมพันธภาพที่แน่นแฟ้นระหว่าง

ปริมาณและคุณภาพของผลผลติที่ออกมา รวมทั้งการได้รับเป้าหมายที่ปรารถนาด้วย 

 3. ระดับของบุคคลควรจะมีอิทธิพลต่อผลผลิตระดับใด  กล่าวคือ ถ้าหากคนงาน 

มีความเชื่อมั่นว่า ผลผลิตไม่มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงาน  แล้วความพยายามที่จะผลิตออกมา 

ก็อาจจะลดลงตามไปด้วย ดังนัน้ ผูม้ีอทิธิพลต่อผลผลิตจึงเป็นสิ่งที่จะต้องนับเป็นความส าคัญ 

 สรุปว่า  ทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy Theory) ตามแนวคิดของ  Vroom คือ

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อพฤติกรรม หรือต าแหน่งที่มีความเหมาะสมของตนเอง  อาจเป็น
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ความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผู้อื่น หรืออีกประการหนึ่งความคาดหวังของบุคคล 

เป็นความรู้สึกของบุคคลต่อตนเองอย่างหนึ่งว่า ตนเองควรจะปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ 

หรอืต่องานที่ตนเองได้รับผิดชอบ รวมไปถึงการค านึงถึงสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นด้วย 

 จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจข้างต้น  ผู้วิจัยเห็นว่าทฤษฎีสองปัจจัยของ 

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) (Herzberg’s, 1959, pp. 113-115 อ้างอิงใน 

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 13-15) เป็นทฤษฎีที่มีประเด็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ครบถ้วน และตรงกับสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาแรงจูงใจตามกรอบ

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยภายในประเทศ 

 สมยศ แย้มเผ่ือน (2551) ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) โดยมีความมุ่งหมายเพื่อ

ศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม

ในการท างานและปัจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส์ จ ากัด (มหาชน) ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง 

ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มาจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยู ในบริษัท เอเชียน มารีน 

เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) จ านวน 250 คน และผูว้ิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบแบ่งช้ัน จ าแนกเป็นพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แล้วใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป ทางสถิติส าหรับสังคมศาสตร์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าที  การวิเคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน ผลการวิจัย พบว่า  

 1. พนักงานปฏิบัติการของบริษัท  เอเ ชียน  มารีน  เซอร์วิสส  จ ากัด  (มหาชน) 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 23-35 ป  มีการศึกษาระดับระดับมัธยมศึกษา/ปวช.  

มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระหว่าง 1-8 ป เป็นพนักงานในต าแหน่งระดับปฏิบัติการ และมีรายได

เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,151-16,100 บาท  

 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ

บริษัทเอเชียน มารีน เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) ด้านบรรยากาศในการท างาน พนักงานมีระดับ

ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก สวนด้านความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา  และด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ 
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เพื่อนร่วมงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน

ระดับดี 

 3. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท

เอเชียน มารีน เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) พบว่า ในด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการสรรหา

และการคัดเลือกบุคลากร ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด้านการพัฒนาพนักงาน  และด้านขวัญและก าลังใจ  พนักงานมีระดับความพึงพอใจต่อ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมแต่ละด้านอยู่ในระดับพึงพอใจมาก 

 4. ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 

จ ากัด (มหาชน) ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ และด้านผลผลิต  พบว่า พนักงานมีระดับ

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตล่ะดา้นอยู่ในระดับดี 

 5. ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย มีดังนี ้  

  5.1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงานและ 

ด้านคุณภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานเพศหญิง 

มีประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงานและด้านคุณภาพดีกว่าเพศชาย 

  5.2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงาน 

ด้านคุณภาพและด้านผลผลิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยที่พนักงาน

ที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ และด้านผลผลิต

ดีกว่าพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และ 36-48 ป 

  5.3 พนักงานที่มีระดับการศกึษาต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา 

มีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพดีกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับ  ปวส./อนุปริญญาตรี

หรอืเทียบเทา 

  5.4 พนักงานที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านคุณภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีต าแหน่ง  

ในการปฏิบัติงานระดับหัวหน้างานมีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพดีกว่าพนักงาน  

ระดับปฏิบัติการ 

  5.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านผลผลิต  

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดต่อเดือน 22,051 

บาทขึน้ไป และ 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการท างานด้านผลผลิตดีกว่าพนักงานที่มี

รายไดต่อเดอืนระหว่าง 10,151-16,100 บาท 
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  5.6 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านบรรยากาศในการท างานกับ 

เพื่อนร่วมงานและด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ ามาก  สวนในด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน

กับเพื่อนรว่มงานกับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับค่อนขา้งต่ า 

  5.7 ปัจจัยความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจ่ายค่าตอบแทน

และด้านการประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

ปฏิบัติการ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ

ต่ ามาก 

 พรศิลป์ ศรีเรืองไร  (2553) ได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาปทุมธานี เขต 2 และเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา

และประสบการณ์การท างาน โดยประชากรที่ใช้ คือ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 จ านวนครูทั้งสิ้น 430 คน กลุ่มตัวอย่าง 

ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซซี่และมอร์แกน ได้จ านวน 209 คน 

ซึ่งได้มกีารเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยสรุปผลได้ ดังนี้ ด้านความส าเร็จในการท างาน  พบว่า 

มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารได้เสร็จทันเวลาเช่น  การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน มีปัจจัย 

จูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานส าเร็จแล้วมีผลตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 70 และปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษา ก าหนดส าเร็จตรงตามเวลา เช่น การส่งเอกสาร

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู ตามล าดับ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีปัจจัย 

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การให้ค าปรึกษาแนะน า

ในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงานมีปัจจัยจูงใจสูงสุด  รองลงมา เป็นการยอมรับจากหน่วยงาน

ในด้านความรู้ความสามารถที่เท่าเทียมกับคนอื่น  ๆ จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  และการได้ร่วม 

วางแผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน ตามล าดับ ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีปัจจัย

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า ความรับผิดชอบงานอื่น
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นอกจากงานสอนที่ตรงกับความสนใจและความสามารถ  มีปัจจัยจูงใจสูงสุด  รองลงมา 

เป็นการได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานที่ส าคัญของโรงเรียน เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ใน

สถานศึกษา และเคยได้รับแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดับโรงเรียนฯของเขตพื้นที่

การศึกษา เช่น คณะกรรมการด าเนินการวัดประเมินผล ตามล าดับ ด้านความก้าวหน้า พบว่า 

มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การได้รับ

การพิจารณาขึน้เงินเดือนตามระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรม มีปัจจัยจูงใจสูงสุด 

รองลงมา คือ ท่านเคยได้เข้ารับการอบรมทางวิชาการหรือที่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้ปรับเปลี่ยนใหม่

และการได้รับการสนับสนุนด้านพัฒนาความรู้ความสามารถในอาชีพ  จากองค์กร เช่น ส่งไป

ศึกษาอบรม, สัมมนาหรือศึกษาดูงาน ตามล าดับ ด้านลักษณะของงาน พบว่า มีครูปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา 

พบว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 ที่มี 

วุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกันเกือบทุกด้าน 

ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ไม่แตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี 

มีคา่เฉลี่ยของระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิปริญญาตรี ผลการ

เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 ที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน 

มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่างกัน ในด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า

และด้านลักษณะของงาน ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความส าเร็จในการ

ท างาน โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์มากกว่า  10 ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มปีระสบการณต์่ ากว่า 10 ปี 

 สถาพร ไกรถวิล (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผู้จัดการและพนักงานสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรี  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้จัดการสหกรณ์การเกษตรและพนักงานที่ปฏิบัติงานที่

สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรี  และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  และเพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ ผู้จัดการและพนักงานที่ปฏิบัติงานที่

สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรีทั้งหมด จ านวน 11 แห่ง จ านวน 301 คน ขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างเท่ากับ 172 ตัวอย่าง จากสูตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมของ 

Yamane (1973) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) และเมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
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รายคู่โดยวิธีของ Scheffe ผลการวิจัย พบว่า ผู้จัดการและพนักงานมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรี  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติในสหกรณ์ ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อม สถานที่การปฏิบัติงาน 

และด้านการได้รับการยอมรับและนับถือ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับปานกลาง  3 ด้าน  คือ 

ด้านความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน  ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในสหกรณ์  และ 

ด้านผลตอบแทนที่ได้รับในการปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของผู้จัดการสหกรณ์การเกษตรและพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สหกรณ์การเกษตรในจังหวัด

สุพรรณบุรี จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่ง และ

อัตราเงินเดือน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และปัญหาและข้อเสนอแนะ สรุปประเด็นที่ส าคัญ 

คือ อันดับแรก พนักงานควรมีความรู้ความสามารถรอบด้านในการให้ค าแนะน า ปรึกษาและ

ช่วยแก้ไขปัญหาได้ทุกเรื่อง รองลงมา คือ ควรปรับปรุงเรื่องความรวดเร็วในการให้บริการ

ตามล าดับ 

 กาบทิพย์ ศิริชมพู (2554) การศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอโพนสวรรค์  จังหวัดนครพนม มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตามเพศ 

ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน และการศึกษาข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่  อ าเภอโพนสวรรค์  จังหวัดนครพนม  กลุ่มตัวอย่าง 

ในการศกึษา ได้แก่ พนักงานส่วนต าบลสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่ อ าเภอโพนสวรรค์ 

จังหวัดนครพนม จ านวน 134 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random 

Sampling) และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย

ประกอบด้วย แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.89 เมื่อรวบรวม

ข้อมูลที่ใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่า t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  F-test (One-way ANOVA) 

ผลการศึกษา พบว่า 1) พนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอโพนสวรรค์  จังหวัดนครพนม 

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 

มีแรงจูงใจอยู่ ในระดับมาก  เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย  จ านวน  3  ด้าน  คือ 

ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ และ

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 2 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย  คือ 

ด้านเงนิเดือนหรอืผลตอบแทนจากการท างาน และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 2) ผลการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่ อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม 
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จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงานพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะ

เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอโพนสวรรค์  

จังหวัดนครพนม  คือ  ผู้บริหารไม่ควรก้าวก่ายการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 

ควรปรับเปลี่ยนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง  ผู้บริหารควรให้การสนับสนุน 

การเข้ารับการฝึกอบรมของพนักงานส่วนต าบลอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายและ

หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติงานให้ชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้ ควรจัดให้มีวัสดุอุปกรณ์ 

ในการปฏิบัติงานให้ทันสมัยและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารควรให้ค าปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแก่พนักงานส่วนต าบลด้วยความยินดีและเต็มใจ  พนักงานส่วนต าบลควรยอมรับ 

ผลการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน  ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะสมทั้งปริมาณงาน

และเวลาการปฏิบัติงาน และผูบ้ริหารควรรับผดิชอบต่อผลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 ฐากูร  ปาละนันทน์  (2554)  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดวิทยาลัยชุมชน ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า 

บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เพราะบุคลากรสังกัด

วิทยาลัยชุมชนได้รับเงินต่าง  ๆ  จากทางราชการในอัตราที่ เหมาะสม  ได้แก่  เงินเดือน 

ค่าตอบแทน ค่าเบี้ยเลี้ยง เงินช่วยเหลือบุตร มีการเลื่อนขั้นเงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ ที่

บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนสามารถเบิกได้ตามระเบียบของราชการ 

 วนิดา ประดิษฐ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี   

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  และ

บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ท าการเก็บข้อมูลด้วย

แบบสอบถาม จ านวน 86 ตัวอย่าง การวิเคราะห์ขอมูลใช้สถิติ ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของสองกลุ่ม 

การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว  และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลทางดา้นปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 41 ป ี

ถึงอายุ 50 ปี และมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  ต าแหน่งข้าราชการครู  โดยส่วนใหญ่ 

มีประสบการณ์ในการท างาน  10 ปี ขึ้นไป ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี

ลพบุรี ที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยส่วนใหญ่และรายด้านอยู่ระดับมาก

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ

ท างานที่แตกต่างกัน ท าให้ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน  และ
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ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย

เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  พบว่า  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านการได้รับ 

การยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

และสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ส่วนด้านนโยบายและการบริหารงานไม่มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษา 

 สุธานิธิ์ นุกูลอึ้งอารี (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัย  เรื่อง ความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน): กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ ส านักงานใหญ่

จากกลุ่มประชากร จ านวน 360 คน ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยที่ครอบคลุมข้อมูล

ใน 3 ส่วน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม, แบบสอบถาม

ความคิดเห็นที่มคีวามพึงพอใจในการท างาน และค าถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็น 

และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ซึ่งใช้การวิเคราะหข์อมูลจากแบบสอบถามโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถี่, ร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน, การทดสอบแบบที 

(t-test) และแบบ One-Way ANOVA โดยมีวัตถุประสงค์ของการศกึษา ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับ

ความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัทการบินไทย  จ ากัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาปัจจัย 

ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท  การบินไทย จ ากัด (มหาชน) 3) 

เพื่อสร้างแนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทการบินไทย  จ ากัด 

(มหาชน) จากการศึกษา พบว่า 1) พนักงานบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ 

ส านักงานใหญ่ มีความพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ลักษณะของงานความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน พนักงานมี 

ความพึงพอใจระดับปานกลาง ยกเว้นการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน การได้รับการยกย่อง 

ยอมรับนับถือ พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ ในระดับมาก  2) พนักงานบริษัท 

การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่ส านักงานใหญ่ ความพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นโยบายและการบริหารของบริษัท 

การควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน 

สถานภาพในการท างาน มีความพึงพอใจระดับปานกลาง ยกเว้นสภาพแวดล้อมในการท างาน 

มีความพึงพอใจระดับมาก  3) พนักงานบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ 

ส านักงานใหญ่ ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้ จะมีระดับความพึงพอใจการท างานที่แตกต่างกัน ในส่วนของ
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ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านการได้รับความยกย่องนับถือ 

ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในการท างาน ในส่วนของปัจจัย 

ค้ าจุน  ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหารงานของบริษัท  ด้านการควบคุมบังคับบัญชา 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

ด้านความมั่นคงในงาน  และด้านสถานภาพในการท างาน และในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล 

ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันนั้นมีระดับความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 โชติกา ระโส (2555) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์มีจุดมุ่งหมายเพื่อ  1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  โดยรวมและในแต่ละด้าน  ได้แก่ ด้านความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และ

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามตัวแปร 

เพศ ระดับการศกึษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณใ์นการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  ซึ่งก าลังปฏิบัติงานอยู่ใน 

ปีการศึกษา 2554 จ านวน 685 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 60 ข้อ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ

เท่ากับ .97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลี่ย 

(Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ t-test การวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

โดยวิธีของเชฟเฟ่ ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจ

เกือบทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 

2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้าน 

ไม่แตกต่างกัน 3) บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

4) บุคลากรที่มลีักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือและ

ด้านความรับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบ

ความแตกต่าง 5) บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมและในแตล่ะดา้นไม่แตกต่างกัน 
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 รัตน์ชนก  จันยัง  (2556)  ได้ศึกษา  เรื่อง  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 

การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ 

ในการท างานของพนักงานและปัจจัยที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ในองค์กรไม่แสวงผลก าไร  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในองค์การ

พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ที่มีสถานะเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่ไม่แสวงหาก าไร 

จ านวน 150 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูลประกอบด้วย  สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent 

Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ Multiple Linear Regression ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่

ในช่วง 25-35 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีระดับรายได้ต่อเดือน

ระหว่าง 15,000-20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  6-10 ปี แรงจูงใจ 

ในการท างานมีความส าคัญในระดับมาก  โดยปัจจัยจูงใจมีความส าคัญมากกว่าปัจจัยค้ าจุน 

ส่วนด้านประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับมาก โดยการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีความส าคัญ

มากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุ และลักษณะของงานที่ท ามีผลต่อปัจจัยจูงใจ

ด้านความก้าวหน้าในงาน ส่วนระดับการศึกษาและลักษณะของงานที่ท ามีผลต่อปัจจัยจูงใจ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในด้านอายุและลักษณะของงานที่ท ามีผลต่อปัจจัยค้ าจุนด้าน

ความสัมพันธ์ กับผู้บงคับบัญชา และลักษณะของงานที่ท ามีผลต่อปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้านความมั่นคงในการท างาน 

นอกจากนี้ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 มนสุนีย์ โนจันทร์ (2556) ได้ท าการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู: กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ศรีวิราช อ าเภอดอกค าใต้  จังหวัดพะเยา  มีวัตถุประสงค์ดังนี้  1) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู  วิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช 

อ าเภอดอกค าใต้  จังหวัดพะเยา  2) ศึกษาแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรครู  วิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช  อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรครู จ านวน 13 คน และนักศึกษา จ านวน 151 คน 

ด้วยค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าทีเทสต์ 

(t-test) และการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) ผลการศึกษา พบว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรครูตามแนวคิดทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก 
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วิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา โดยรวมทั้ง 10 ด้าน มีความคิดเห็น

อยู่ในรับมาก 

 ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556) การศึกษา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส านักราชเลขาธิการ:  ศึกษากรณีแรงจูงใจ  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกองกลาง  ส านักราชเลขาธิการ จ านวน 7 ด้าน 

ได้แก่  ด้านความรับผิดชอบและความส าเร็จของงาน  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 

ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความสัมพันธ์กับผู้อื่น  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และท าการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตาม  เพศ  อายุ  ต าแหน่งงาน  ระดับการศึกษา  และ

ประสบการณ์การท างาน โดยประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวนทั้งสิ้น 51 คน และ

ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการวิจัย ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ค่าร้อยละ 

ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมถึงการทดสอบเปรียบเทียบเป็น

รายคู่โดยวิธีแจกแจงแบบตารางไขว้  (Crosstabs) จากผลการศึกษาดังกล่าว  พบว่า ระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก หากพิจารณาเป็นรายด้าน

ทั้ง 7 ด้าน สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ 

   1. ด้านความรับผดิชอบและความส าเร็จของงาน 

   2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

   3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

  4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 

  5. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

 6. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

 7. ด้านการยอมรับนับถือ 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

พบว่า บุคลากรที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคล  เช่น เพศ อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับ

มากเหมอืนกัน 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557)ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ  อ าเภอเมืองจันทบุรี  จังหวัดจันทบุรี 

การศึกษาวิจัย  เรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง 

ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี  จังหวัดจันทบุรี  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี 
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จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล 

ค่ายเนินวง  ต าบลบางกะจะ  อ าเภอเมืองจันทบุรี  จังหวัดจันทบุรี  จ าแนกตาม  เพศ  อายุ 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากร  จ านวน 

45 คน สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย  (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ผลการศึกษา  พบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก  โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก  รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด  ด้านความมั่นคงในงาน  มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความรับผิดชอบมีแรงจูงใจ

อยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความสัมพันธ์

กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร  มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  ตามล าดับ  และล าดับสุดท้าย  ด้านเงินเดือน 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายได้ตอ่เดือน และประเภทต าแหน่ง ต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 17 

(จันทบุรี-ตราด) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) และเพื่อเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างานวุฒิการศึกษา รายได้ต่อเดือน

และขนาดโรงเรียน  กลุ่มตัวอย่างเป็น  ครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) จ านวน 319 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) t-test และ

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรกและ
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับ

ท้ายสุด แต่ยังอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า ครูที่มี

เพศ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

แตกต่างกัน ส่วนวุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เมธาพร ฝอยทอง (2557) ได้ท าการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยในการ

ปฏิบัติงานของครู กศน.ต าบล สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยาและเพื่อศึกษาข้อเสนอแนะ/แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู กศน.ต าบล สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ครู กศน.ต าบล สังกัดส านักงาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  จ านวน  81 คน

ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  ครู กศน.ต าบล สังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ตามทฤษฎี

การจูงใจของเฮิร์ซเบิร์กหรือทฤษฎีสองปัจจัย  ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ ทั้งหมด 14 ด้าน ภาพโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ส่วนผลการศึกษาแนวทางในการปฏิบัติงานของครู  กศน.ต าบล สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  มีข้อเสนอแนะด้านปัจจัยจูงใจ 

พบว่า ส่วนใหญ่เห็นว่า ควรมีการมอบเกียรติบัตรและรางวัลชมเชยส าหรับผู้มีผลงานดีเด่นและ

มีข้อเสนอแนะด้านปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ พบว่า ส่วนใหญ่เห็นว่าควรมีสวัสดิการที่ดี

นอกเหนอืจากเงนิเดือนหรอืค่าตอบแทนที่ได้รับ 

 มยุรี บุญเยี่ยม  (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  วิทยาลัยการอาชีพสังขะ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร  วิทยาลัยการอาชีพสังขะ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  

วิทยาลัยการอาชีพสังขะ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสังขะ 

จ านวนทั้งสิ้น 79 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ท าการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
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เพียร์สัน ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิทยาลัยการอาชีพสังขะ  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า 

ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  ด้านนโยบายและ 

การบริหาร ด้านการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการมี

ส่วนร่วมและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทน  เงินเดือน และสวัสดิการ 

ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  และด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  ตามล าดับ 

ผลการศกึษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ พบว่า โดยรวม

อยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ มีการ

ปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี  ท าให้เกิดความร่วมมือและเกิดการประสานงานที่ดี 

ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ มีความขยันหมั่นเพียรและตั้งใจท างานให้ส าเร็จลุล่วง ปฏิบัติตน

ตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ  และท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างดี  อันเป็นผลให้งาน

ส าเร็จลุล่วงตามล าดับ ส่วนการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อความสะดวก

รวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  วิทยาลัยการอาชีพสังขะ พบว่า 

ปัจจัยที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 ทุกด้าน เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กันสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการมี

ส่วนร่วมและความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่  ตามล าดับ  ส่วนด้านการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน 

มีความสัมพันธ์กัน ต่ าสุด 

 อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558) ได้ท าการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  และบุคลากรในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหาร 

ธุรกิจ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร ในวิทยาลัย

เทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ โดยจ าแนกตาม เพศ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

3)  เพื่อน าผลข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้  น าไปพัฒนา  ปรับปรุง  และแก้ไข  ในล าดับต่อไป 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู และบุคลากรทางการศึกษาทั้งหมด 76 คน ตัวแปรที่ศึกษา ตัวแปรต้น

ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ การปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ตัวแปรตาม ได้แก่ ความส าเร็จ

ในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน

สวัสดิการ สภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใช ้
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ในวิจัย เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง เพื่อสอบถามระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู  และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและ

บริหารธุรกิจ  จ านวน 1  ฉบับ  โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิ จัย 

1) ขอหนังสืออนุญาตในการแจกแบบสอบถามจากผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและ

บริหารธุรกิจ 2) น าแบบสอบถามไปแจกประชากรกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง และติดตามเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดกลับคืนตรวจสอบความสมบูรณ์ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามทั้งหมด 

76 ฉบับ ได้รวบรวมคืน 76 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean), ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation), การทดสอบค่า 

t–test ส าหรับตัวแปรเพศ, การทดสอบค่า F–TEST ส าหรับความแปรปรวน, การทดสอบค่า 

0NE–WAY ANOVA ส าหรับตัวแปรประสบการณ์ในการท างานกรณี  ที่พบความแตกต่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการศึกษาวิจัย 1) ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นจ าแนกตามเพศ 

ผลการศึกษาได้  ดังนี้ เพศชาย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77 ส่วนบุคลากรที่เป็น 

เพศหญิง จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 69.23 จ าแนกตามอายุ พบว่า ครูและบุคลากรที่มี

มากที่สุดอยู่ในช่วงระหว่าง 23–30 ปี คิดเป็นจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 53.85 ต่ าสุด คือ 

อายุ 36 ปีขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.38 ตามล าดับ จ าแนกตามประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน พบว่า ครูและบุคลากรที่มีช่วงเวลาในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ น้อยกว่า 

3 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 53.84 ตามล าดับ จ าแนกตามระดับการศึกษา  พบว่า 

ครูและบุคลากรที่มีระดับการศึกษาในกลุ่มที่มากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 70 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 94.60 2) ผลการเปรียบเทียบครู และบุคลากรทางการศึกษาที่ จ าแนกตามเพศ 

พบว่า ในภาพรวมแล้วถือว่า เพศชายและเพศหญิงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน 

ระดับมาก  ซึ่งคิดเป็นค่าเฉลี่ยของเพศชาย  และหญิงตามล าดับ  ดังนี้  3.98,  3.79  และ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของเพศชายและเพศหญิง ตามล าดับ  ดังนี้ ค่าเฉลี่ย  0.62,  0.51 

ตามล าดับ จ าแนกตามประสบการณก์ารปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมแล้ว ครูและบุคลากรที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน  มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

ไม่แตกตา่งกัน และเมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ภาพรวมระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับที่มาก  คิดเป็นคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด  คือ 4.50 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.64 

 จากการศึกษางานวิจัยภายในประเทศ สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับ

องค์ประกอบหลายหลากประการ ทั้งนี้จะมีความแตกต่างกันไปตามลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
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เช่น ต าแหน่งหน้าที่ ระดับของการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน หรือ

สวัสดิการ เป็นต้น โดยงานวิจัยในส่วนใหญ่มีจุดมุ่งหมายเพื่อหาหนทางในการแก้ไขปัญหาและ

เพื่อให้พบแรงจูงใจสูงสุดในการปฏิบัติงาน  จะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ 

เกิดประสทิธิผลสูงสุดต่อไป 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 แรนดอล (Randall, 1987, p 21-A อ้างอิงใน ตริยาภรณ์ ส าเลิศรัมย์, 2556, หน้า 33-34) 

ได้ท าการวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโครงการการศึกษาครู พบว่า ปัจจัยจูงใจ 

มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความพอใจ ปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ

ความไม่พึงพอใจ ปัจจัยจูงใจส่งผลในด้านความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การได้ท าตาม

ความสามารถ ได้รับงานที่ท้าทาย และยอมรับนับถือความส าคัญ ของปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ 

นโยบายเพื่อนร่วมงาน ความรู้ความสามารถในงานของผู้บริหาร ความสัมพันธ์ของผู้บริหาร 

เงื่อนไขของงาน 

 โอโกมากะ (Ogomaka, 1986, p. 3563-A อ้างอิงใน ตริยาภรณ์ ส าเลิศรัมย์, 2556, 

หน้า 34) ได้ท าการวิจัย  เรื่อง องค์ประกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสอนศาสนา

ในลอสแองเจลิส  พบว่า  ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจคือ  การได้รับความเจริญก้าวหน้าในงาน 

รองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน การได้รับการตอบสนอง 

การสนับสนุนของฝ่ายบริหารลักษณะของงาน ข้อตกลงทางศาสนา ส่วนความสัมพันธ์ระหว่าง

ครูและนักเรียน มีความสนับสนุนจากผู้ปกครอง ความมั่นคงปลอดภัยและค่าตอบแทนไม่มีผล

ต่อแรงจูงใจในการท างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ-โอกาสที่จะก้าวหน้าและแรงจูงใจ

ภายนอก ได้แก่ นโยบาย ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและสภาพการท างานมีผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 

 จากผลการวจิัยต่างประเทศ สรุปได้ว่า สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ขึ้นอยู่กับ ปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จของงาน การได้ท างานตามที่ตนถนัด การได้รับงานที่

ท้าทาย การได้รับความเจริญก้าวหน้าในงาน และปัจจัยค้ าจุน คือ การได้รับการสนับสนุนจาก

ฝา่ยบริหาร การได้รับการยอมรับนับถือ รวมไปถึงความสัมพันธ์กับบุคคล 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น

แนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิด ซึ่งได้น าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก คือ ปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน  และแนวคิดในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

ณัฐธัญ ถนัดรบ มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพ 3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคดิ

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก

(Herzberg’s Two-Factors Theory)

ประกอบด้วย 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4. ด้านความรับผดิชอบ 

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

7. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

8. ด้านความมั่นคงในงาน 

9. ด้านเงินเดอืนและสวัสดิการ 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครใูนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 35

ประกอบด้วย 

1. ด้านความตรงต่อเวลา  

2. ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพ 

และมาตรฐาน  

3. ด้านบรรลุเป้าหมาย 

 



บทท่ี 3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35  

มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  และ

ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 ซึ่งผูศ้กึษาได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชำกร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 (ล าปาง-ล าพูน) ภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2559 จ านวน 

46 โรงเรียน จ านวน 2,121 คน (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2559) 

 กลุ่มตัวอย่ำง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 (ล าปาง-ล าพูน) ภาคเรียนที ่2 ปีการศึกษา 2559 ก าหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางส าเร็จรูปของ Yamane (1967) (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2556, 

หน้า 92) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) 

โดยมีหน่วยการสุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยโรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 โรงเรียน จ านวน 366 คน 

ดังแสดงรายละเอียดในตาราง 2 

 

 

 

 



51 

ตำรำง 2 แสดงจ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 

ล ำดับ 
กลุ่มตัวอย่ำง 

(โรงเรยีน) 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

1 

2 

3 

4 

5 

โรงเรียนแมท่าวิทยาคม 

โรงเรียนล าปางกัลยาณี 

โรงเรียนเตรียมอุดมศกึษาพัฒนาการเขลางค์นคร 

โรงเรียนธีรกานท์บ้านโฮ่ง 

โรงเรียนวชริป่าซาง 

32 

166 

72 

63 

33 

รวม 366 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ซึ่งผูศ้กึษาได้สรา้งขึ้นเพื่อใหม้ีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา และเพื่อให้

ได้ขอ้มูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 ม ี3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ 

1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศกึษา 4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค าถามแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

 ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบ

รายการ (Check List) สร้างตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s Two-

Factors Theory) ประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

6) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 8) ด้านความมั่นคงในงาน 

9) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  และ 10) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  โดยผู้ตอบ

แบบสอบถามจะเลือกตอบแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ 

ลิเคิรท์ (Likert) 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ตามแนวคิดของ 

ณัฐธัญ ถนัดรบ ประกอบด้วย 1) ด้านความตรงต่อเวลา 2) ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและ
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มาตรฐาน และ 3) ด้านบรรลุเป้าหมาย โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะเลือกตอบแบบสอบถาม 

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคิร์ท (Likert) 

 ทั้งนี้แบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคิร์ท (Likert) ม ี5 ระดับ ดังนี้ 

   ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความเห็นด้วยมากที่สุด 

   ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีความเห็นด้วยมาก 

   ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีความเห็นด้วยปานกลาง 

   ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความเห็นด้วยน้อย 

   ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 การแปลความหมายของคะแนน เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับค่าคะแนนที่ค านวณได้

ตามขั้นตอนที่ระบุไว้โดยเกณฑ์ของ บุญชม ศรสีะอาด (2545, หนา้ 106) ดังนี้ 

 ค่าคะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

 4.51-5.00  มีความคิดเห็นมากที่สุด 

 3.51-4.50  มคีวามคิดเห็นมาก 

 2.51-3.50  มีความคิดเห็นปานกลาง 

 1.51-2.50  มีความคิดเห็นน้อย 

 1.00-1.50  มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

 การสรา้งเครื่องมอืและหาคุณภาพเครื่องมอื 

 1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทาง 

ในการสร้างแบบสอบถาม และพัฒนาปรับปรุงแบบสอบถาม ให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์และตรงตามเนือ้หาของเรื่องที่ท าการวิจัย 

 2. รวบรวมเนื้อหาสาระที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องก าหนด

นิยามศัพท์เฉพาะให้ครอบคลุมเนือ้หา เพื่อก าหนดขอบข่ายและสรา้งแบบสอบถาม 

 3. สร้างแบบสอบถามให้มีข้อค าถามคลอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  และ

ค านยิามศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วย 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35  

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35  

  ตอนที่  3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35  
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 4. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเพื่อให้

ค าแนะน าในการปรับปรุงแบบสอบถาม 

 5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน คือ 1) นายชิงชัย 

ทิพย์มณฑา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนประชารัฐธรรมคุณ 2) นายสุทิน คงสนุ่น 

ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนเสด็จวนชยางค์กูลวิทยา และ 3) นายโสภณ ศรีวิชัย 

ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  โรงเรียนประชาราชวิทยา  ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง  (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 

ของขอ้ค าถามแตล่ะขอ้ มีเกณฑ์ประเมนิ ดังนี้ 

  ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แนใ่จว่าถูกต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่ามีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง ยังไม่ถูกต้อง ไม่มคีวามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ซึ่งข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถาม  ได้รับการประเมินความสอดคล้องจาก

ผู้เช่ียวชาญ ทั้ง 3 ท่าน มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่าเป็นข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์ 

มีความตรงเชงิเนื้อหา สามารถน าไปใช้ได้ 

 7. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่

ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาแต่มีคุณลักษณะคล้ายคลึงกัน  ได้แก่ ข้าราชการครูในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 35 จ านวน 30 คน แล้วน าผลการตอบแบบสอบถาม 

ไปหาค่าความเช่ือม่ันของเครื่องมอืโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมี

ค่าความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. บันทึกเสนอให้คณะวิทยาลัยการศึกษา  มหาวิทยาลัยพะเยา  ออกหนังสือขอ 

ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  ถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 35 เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 

 2. น าหนังสือขอความรว่มมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลส่งไปยังผู้อ านวยการส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อ

การศึกษาจากข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  35  

จ านวน 5 โรงเรียน จ านวน 366 คน 
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 3. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้ข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ตอบแบบสอบถาม ซึ่งในการแจกแบบสอบถามและการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา กระท าโดย 2 วิธี คือ 

  3.1 ส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง 

  3.2 ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

 4. กรณีไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากกลุ่มประชากร  ผู้วิจัยจะติดตามและ

ประสานงานกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 เพื่อติดตามและรวบรวม

แบบสอบถามให้ครบตามจ านวน  โดยให้จัดส่งคืนทางไปรษณีย์และผู้วิจัยเดินทางไปรับ

แบบสอบถามด้วยตนเองเป็นบางสว่น 

 5. น าแบบสอบถามที่ได้คืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

และจัดหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม ก่อนน าไปวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติ 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และ

ทดสอบสมมุตฐิานการวิจัยโดยใช้สถิตใินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อจัดหมวดหมู่และให้ทราบลักษณะ

พื้นฐานทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ตอนที่ 1 น าข้อมูลในแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจง

ความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

  ตอนที่ 2 น าข้อมูลในแบบสอบถามตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 3) ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 6) ด้านนโยบาย

และการบริหารงาน 7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 8) ด้านความมั่นคงในงาน 9) ด้านเงินเดือน

และสวัสดิการ และ 10) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์โดยใช้สถิติ การหา

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ตอนที่ 3 น าข้อมูลในแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

ซึ่ง ประกอบด้วย 1) ด้านความตรงต่อเวลา 2) ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน และ 
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3) ด้านบรรลุเป้าหมาย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 

  การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้ทดสอบสมมติฐานของ

การวิจัย วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร  2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ 

อย่างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบ

สมมติฐาน โดยใช้เกณฑ์การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (r) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2550, 

หนา้ 314) ดังนี้ 

  ค่า r ตั้งแต ่ .91–1.00 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

  ค่า r ตั้งแต ่ .71–.90 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

  ค่า r ตั้งแต ่ .31–.70 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

  ค่า r .30-ต่ ากว่า.30 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

  ค่า r เท่ากับ .00  หมายความว่า ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

   การพิจารณาทิศทางของความสัมพันธ์ เป็นดังนี้ 1) ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

มีค่าเป็นบวก (+) แสดงว่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน หรือมีความสัมพันธ์ทางบวก  

2) ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นศูนย์ (0) แสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน และ 3) ถ้าค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นลบ  (-) แสดงว่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม 

หรอืมีความสัมพันธ์ทางลบ 



บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 เป็นการวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งผู้ศึกษาได้ตั้งวัตถุประสงค์ของการศึกษาไว้ 3 ประการ

ดังนี้คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ

แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเครื่องมือแบบสอบถาม 

จ านวน 366 ชุด โดยน ามาวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลเพื่อค านวณหาค่าสถิติต่าง  ๆ เพื่อ

ตอบปัญหาการวิจัยและวัตถุประสงค์ของการศึกษา พร้อมทั้งน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในรูปตารางประกอบค าบรรยาย แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ซึ่งประกอบด้วย 

1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  2) ด้านการได้รับการยอมรับ 3) ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 6) ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน 7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 8) ด้านความมั่นคงในงาน 9) ด้านเงินเดือน

และสวัสดิการ และ 10) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์โดยใช้สถิติ การหา

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ซึ่งประกอบด้วย 

1) ด้านความตรงต่อเวลา 2) ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน และ 3) ด้านบรรลุ
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เป้าหมาย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ

เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  35 จ าแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

 เพศ 

เพศ จ านวน (n = 366) ร้อยละ 

ชาย 124 33.90 

หญิง 242 66.10 

รวม 366 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ จ านวนทั้งหมด 366 คน 

เป็นเพศหญิง จ านวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 66.10 และเพศชาย จ านวน 124 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 33.90 ตามล าดับ 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

 อายุ 

อายุ จ านวน (n = 366) ร้อยละ 

23-30 ปี 84 23.00 

31-38 ปี 122 33.30 

มากกว่า 38 ปี ขึน้ไป 160 43.70 

รวม 366 100.00 
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 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ  จ านวนทั้งหมด 366 คน 

มีอายุมากกว่า 38 ปีขึ้นไป มากที่สุด จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 43.70 รองลงมา คือ 

อายุระหว่าง 31-38 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 และมีอายุระหว่าง 23-30 ปี 

จ านวน 84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.00 ตามล าดับ 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

 ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (n = 366) ร้อยละ 

ระดับปริญญาตรี 220 60.10 

ระดับปริญญาโท 146 39.90 

ระดับปริญญาเอก 0 0 

รวม 366 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา จ านวนทั้งหมด 

366 คน มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 60.10 

รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท จ านวน 146 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.90 ตามล าดับ 

 

ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (n = 366) ร้อยละ 

น้อยกว่า 10 ปี 67 18.30 

10-20 ปี 161 44.00 

21 ปีขึ้นไป 138 37.70 

รวม 366 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

จ านวนทั้งหมด 366 คน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10-20 ปี มากที่สุด จ านวน 161 คน 

คิดเป็นร้อยละ  44.00 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  21 ปี  ขึ้นไป  จ านวน  138 คน  คิดเป็น 

ร้อยละ 37.70 และระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า  10 ปี น้อยที่สุด  จ านวน  67 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 18.30 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 โดยรวม (n = 366) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู   S.D. ระดับ 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4. ด้านความรับผดิชอบ 

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

7. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

8. ด้านความม่ันคงในงาน 

9. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

4.35 

4.43 

4.34 

4.37 

4.39 

4.40 

4.40 

4.39 

4.39 

4.40 

0.40 

0.32 

0.41 

0.36 

0.32 

0.35 

0.34 

0.34 

0.35 

0.35 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 0.18 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.39, S.D. = 0.18) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูทุกด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.43,  

S.D. = 0.32) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (   = 4.40, S.D. = 0.34) ด้านนโยบายและ 

การบริหารงานและด้ านสภาพแวดล้ อมในการปฏิ บั ติ งาน  (   =  4.40,  S.D. = 0.35) 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  (   =  4.39,  S.D. = 0.32)  ด้านความมั่นคงในงาน 

(  = 4.39, S.D. = 0.34) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (  = 4.39, S.D. = 0.35) ด้านความ

รับผดิชอบ (  = 4.37, S.D. = 0.36) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (  = 4.35, S.D. = 0.40) 

และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.34, S.D. = 0.41) ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (n = 366) 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับ 

1. ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 4.37 0.63 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด 4.35 0.59 มาก 

3. ท่านมคีวามสามารถในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

 ในระหว่างการปฏิบัติงาน 

4.32 0.57 มาก 

4. ท่านมคีวามพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ 4.38 0.59 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.35 0.40 มาก 

  

 จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก (  = 4.35, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการครู ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมี

ความพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (   =  4.38,  S.D. = 0.59) 

ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ (  = 4.37, S.D. = 0.63) ท่านปฏิบัติงานได้ทัน

ตามระยะเวลาที่ก าหนด (  = 4.35, S.D. = 0.59) และท่านมีความสามารถในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

ที่เกิดขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงาน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.32, S.D. = 0.57) ตามล าดับ 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านการได้รับการยอมรับ (n = 366) 

ด้านการได้รับการยอมรับ   

 

S.D. ระดับ 

1. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับยกย่อง และให้เกียรตจิากผู้บังคับบัญชา 4.43 0.58 มาก 

2. ท่านคอืบุคคลหนึ่งท่ีมีสว่นร่วมตอ่ความส าเร็จของงานในหนว่ยงานของท่าน 4.42 0.57 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบัตงิานจากทา่นเป็นประจ า 4.42 0.59 มาก 

4. ภาคีเครอืขา่ยให้ความศรัทธาในความสามารถของท่าน 4.45 0.57 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.43 0.32 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านการได้รับการยอมรับ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(   = 4.43, S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ด้านการได้รับการยอมรับ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาคีเครือข่าย 

ให้ความศรัทธาในความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.45, S.D. = 0.57) ผลงาน

ของท่านได้รับการยอมรับยกย่อง และให้เกียรติจากผู้บังคับบัญชา (  = 4.43, S.D. = 0.58) 

ท่านคือบุคคลหนึ่งที่มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงานของท่านและเพื่อนร่วมงาน

ขอค าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากท่านเป็นประจ า มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.42,  

S.D. = 0.59) ตามล าดับ 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (n = 366) 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   S.D. ระดับ 

1. ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติ เป็นงานที่มีความท้าทาย 

 และมีความน่าสนใจ 

4.35 0.61 มาก 

2. งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสได้ใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

 และท่านสามารถตัดสินใจได้ 

4.33 0.65 มาก 

3. ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้  

 ความถนัดและความสามารถของท่าน 

4.37 0.62 มาก 

4. งานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับระยะเวลาในการ

 ปฏิบัติงาน 

4.31 0.64 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.34 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(   = 4.34, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้ ท่านได้รับ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้  ความถนัดและความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(   =  4.37,  S.D. = 0.62)  ลักษณะของงานที่ ท่ านปฏิบั ติ  เป็นงานที่ มี ความท้ าทาย  และ 
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มีความน่าสนใจ (   =  4.35,  S.D. = 0.61)  งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ และท่านสามารถตัดสินใจได้ (  = 4.33, S.D. = 0.65) และงานที่ท่านได้รับมี

ความเหมาะสมกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  (  = 4.31, S.D. = 0.64) 

ตามล าดับ 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านความรับผิดชอบ (n = 366) 

ด้านความรับผิดชอบ   

 

S.D. ระดับ 

1. ท่านมคีวามตัง้ใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน 4.34 0.61 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานที่รับผดิชอบอย่างเต็มความสามารถ

 เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

4.41 0.58 มาก 

3. ท่านมคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเมื่อได้

 รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น 

4.36 0.63 มาก 

4. ท่านได้รับผดิชอบงานหลักของหน่วยงาน 4.36 0.62 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.37 0.36 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความรับผิดชอบ  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(   = 4.37, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู  ด้านความรับผิดชอบ  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้ ท่านปฏิบัติงาน 

ที่รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(  = 4.41, S.D. = 0.58) ท่านได้รับผิดชอบงานหลักของหน่วยงาน (  = 4.36, S.D. = 0.62) 

ท่านมีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเมื่อได้รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น (  = 4.36, S.D. = 0.63) 

และท่านมคีวามตัง้ใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.34, S.D. = 0.61) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (n = 366) 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   S.D. ระดับ 

1. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาให้มีโอกาส

 ก้าวหน้าตามความรูค้วามสามารถที่มอียู่ 

4.37 0.59 มาก 

2. หนว่ยงานของท่านสนับสนุนการเข้าร่วมฝึกอบรม 

 เพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

4.41 0.56 มาก 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนใหเ้ลื่อนต าแหนง่อย่างเหมาะสม 4.39 0.61 มาก 

4. ท่านได้รับผดิชอบงานที่ส าคัญมากขึน้ 4.38 0.60 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 0.32 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก  (   =  4.39,  S.D. = 0.32)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครู ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ หน่วยงานของท่านสนับสนุนการเข้าร่วมฝึกอบรม  เพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

มีค่า เฉลี่ยสู งสุด  (   =  4.41,  S.D. = 0.56)  ท่านได้รับการสนับสนุนให้ เลื่อนต าแหน่ง 

อย่างเหมาะสม (  = 4.39, S.D. = 0.61) ท่านได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญมากขึ้น (  = 4.38, 

S.D. = 0.60) และท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าตามความรู้

ความสามารถที่มอียู่ มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.37, S.D. = 0.59) ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านนโยบายและการบริหารงาน (n = 366) 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน   S.D. ระดับ 

1. หนว่ยงานของท่านได้มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมาย 

 การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 

4.39 0.58 มาก 

2. หนว่ยงานของท่านมกีารประชาสัมพันธ์ นโยบาย

 เป้าหมายหรอืแผนงานให้รับรู้ทั่วกัน 

4.43 0.55 มาก 

3. ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและแผนการ

 ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

4.38 0.61 มาก 

4. ท่านสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมี

 ประสิทธิภาพ 

4.36 0.59 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.40 0.35 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก  (   =  4.40,  S.D. = 0.35)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู ด้านนโยบายและการบริหารงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ หน่วยงานของท่านมีการประชาสัมพันธ์  นโยบายเป้าหมายหรือแผนงานให้รับรู้ทั่วกัน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.43, S.D. = 0.55) หน่วยงานของท่านได้มีการก าหนดนโยบายหรือ

เป้าหมายการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  (   = 4.39, S.D. = 0.58) ท่านมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  (   =  4.38,  S.D. = 0.61)  และ 

ท่านสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.36, 

S.D. = 0.59) ตามล าดับ 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (n = 366) 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   S.D. ระดับ 

1. ท่านปฏิบัติงานกับเพื่อนรว่มงานด้วยความรูส้ึกสบายใจ  

 และมีความสุข 

4.40 0.58 มาก 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชา 

 และเพื่อนรว่มงาน 

4.38 0.60 มาก 

3. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 4.40 0.58 มาก 

4. บุคลากรในหนว่ยงานให้ความรว่มมอืสนับสนุน 

 ซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

4.40 0.61 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.40 0.34 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก  (   =  4.40,  S.D. = 0.34)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความรู้สึกสบายใจและมีความสุข และท่านได้รับ 

ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.40, S.D. = 0.58) บุคลากรในหน่วยงาน 

ให้ความร่วมมือสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี  (  = 4.40, S.D. = 0.61) และท่านได้รับ

การสนับสนุนช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.38, 

S.D. = 0.60) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 (n = 366) 

ด้านความมั่นคงในงาน   S.D. ระดับ 

1. ท่านได้รับความคุ้มครองตอ่การปฏิบัติงานจากหนว่ยงาน 4.37 0.57 มาก 

2. ท่านมคีวามรูส้ึกมั่นคงในต าแหน่งและหน้าที่ทั้งในปัจจุบัน

 และในอนาคต 

4.39 0.60 มาก 

3. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกันกับ

 ผูบ้ังคับบัญชา 

4.40 0.58 มาก 

4. หนว่ยงานของท่านมอบหมายงานให้ท่านปฏิบัติ 

 อย่างตอ่เนื่อง 

4.40 0.57 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 0.34 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความมั่นคงในงาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(   = 4.39, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ด้านความมั่นคงในงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่าน

มอบหมายงานให้ท่านปฏิบัติอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (   =  4.40,  S.D. = 0.57) 

ท่านปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกันกับผู้บังคับบัญชา (  = 4.40, S.D. = 0.58) ท่านมี

ความรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งและหน้าที่ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  (  = 4.39, S.D. = 0.60) 

และท่านได้รับความคุ้มครองต่อการปฏิบัติงานจากหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.37,  

S.D. = 0.57) ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านเงนิเดือนและสวัสดิการ (n = 366) 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ   S.D. ระดับ 

1. รายได้จากเงนิเดือนของท่านเหมาะสมกับความสามารถ

 และปริมาณงานที่ได้รับ 

4.39 0.60 มาก 

2. ค่าตอบแทนที่ได้มคีวามเหมาะสมกับภาระงานที่

 รับผิดชอบ 

4.40 0.61 มาก 

3. ทางราชการหรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้จัดกองทุน

 เพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม 

4.37 0.59 มาก 

4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการเพียงพอต่อค่าครองชีพ 

 ในปัจจุบัน 

4.41 0.57 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 0.35 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(   = 4.39, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (   =  4.41,  S.D. = 0.57)   

ค่าตอบแทนที่ได้มีความเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ  (  = 4.40, S.D. = 0.61) รายได้

จากเงินเดือนของท่านเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่ได้รับ  (   =  4.39,  

S.D. = 0.60) และทางราชการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้จัดกองทุนเพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้

อย่างเหมาะสม มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.37, S.D. = 0.59) ตามล าดับ 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  35  ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 (n = 366) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับ 

1. สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการ

 ท างานได้อย่างเหมาะสมกับสายงาน 

4.40 0.61 มาก 

2. อุปกรณ์ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกต่อ 

 การตดิต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน 

4.38 0.58 มาก 

3. หนว่ยงานของท่านจัดบริเวณที่ท างานเป็นสัดส่วน 

 สะดวกต่อการติดตอ่ประสานงานและการปฏิบัติงาน 

4.42 0.56 มาก 

4. สภาพทางกายภาพทั้งภายในและภายนอกของที่ท างาน 

 มีความปลอดภัยต่อชีวติ 

4.39 0.60 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.40 0.35 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก  (   =  4.40,  S.D. = 0.35)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ หน่วยงานของท่านจัดบริเวณที่ท างานเป็นสัดส่วน  สะดวกต่อการติดต่อประสานงานและ

การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.42, S.D. = 0.56) สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้าง

บรรยากาศในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสายงาน  (  = 4.40, S.D. = 0.61) สภาพทาง

กายภาพทั้งภายในและภายนอกของที่ท างานมีความปลอดภัยต่อชีวิต (  = 4.39, S.D. = 0.60) 

และอุปกรณ์ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกต่อการติดต่อประสานงานและ 

การปฏิบัติงาน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.38, S.D. = 0.58) ตามล าดับ 
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ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 โดยรวม (n = 366) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู   S.D. ระดับ 

1. ด้านความตรงตอ่เวลา 4.39 0.36 มาก 

2. ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 4.41 0.33 มาก 

3. ด้านบรรลุเป้าหมาย 4.39 0.34 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.40 0.21 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 35 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.40, S.D. = 0.21) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู เรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.41, 

S.D. = 0.33) ด้านบรรลุเป้าหมาย  (   = 4.39, S.D. = 0.34) และด้านความตรงต่อเวลา 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.39, S.D. = 0.36) ตามล าดับ 

 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านความตรงต่อเวลา (n = 366) 

ด้านความตรงต่อเวลา   
S.D. ระดับ 

1. ท่านสามารถปฏิบัตงิานตามหน้าที่ ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาและ 

 หัวหน้างาน ให้แล้วเสร็จด้วยความรวดเร็ว 

4.39 0.60 มาก 

2. ท่านปฏบัิตงิานดว้ยความตัง้ใจ เพื่อให้งานออกมามคีณุภาพ และมีการ

 ปรับปรุงงานอย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ 

4.41 0.61 มาก 

3. เมื่อมีปัญหาเกดิขึน้จากการปฏบัิตงิาน ท่านสามารถแก้ปัญหานัน้ 

 ให้ลุล่วงได้อยา่งรวดเร็ว 

4.39 0.57 มาก 

4. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับผูบั้งคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้ 

 ในเวลาอันรวดเร็ว เพื่อให้งานออกมาดท่ีีสุด 

4.39 0.57 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 0.36 มาก 
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 จากตาราง 19 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความตรงต่อเวลา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.39, S.D. = 0.36) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิภาพด้านความตรงต่อเวลา 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ 

และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.41, S.D. = 0.61) 

เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  ท่านสามารถแก้ปัญหานั้นให้ลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว 

(  = 4.39, S.D. = 0.57) ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้ 

ในเวลาอันรวดเร็วเพื่อให้งานออกมาดีที่สุด  (   = 4.39, S.D. = 0.57) และท่านสามารถ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่ ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน ให้แล้วเสร็จด้วยความรวดเร็ว 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.39, S.D. = 0.60) ตามล าดับ 

 

ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน

 (n = 366) 

ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน   S.D. ระดับ 

1. ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 4.43 0.60 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด 4.38 0.61 มาก 

3. ท่านมคีวามสามารถในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

 ในระหวา่งการปฏิบัติงาน 

4.42 0.56 มาก 

4. ท่านมคีวามพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ 4.42 0.57 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.41 0.33 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.41, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิภาพ

ด้านความถูกต้องมีคุณภาพและมาตรฐาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านปฏิบัติงาน

ใหส้ าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ มีคา่เฉลี่ยสูงสุด (  = 4.43, S.D. = 0.60) ท่านมีความสามารถ 

ในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน  (   = 4.42, S.D. = 0.56) ท่านมี



71 

ความพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ (  = 4.42, S.D. = 0.57) และท่านปฏิบัติงานได้ทัน

ตามระยะเวลาที่ก าหนด มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.38, S.D. = 0.61) ตามล าดับ 

 

ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านบรรลุเป้าหมาย (n = 366) 

ด้านบรรลุเป้าหมาย   S.D. ระดับ 

1. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 4.43 0.57 มาก 

2. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ค่าใช้จา่ยของหน่วยงาน

 ลดลง 

4.39 0.60 มาก 

3. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลดการใช้ก าลังคน 4.39 0.59 มาก 

4. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้หนว่ยงานเป็นที่ยอมรับแก่

 สาธารณชน 

4.37 0.61 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 0.34 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 ด้านบรรลุเป้าหมาย โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.39, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิภาพด้านบรรลุเป้าหมาย 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.43, S.D. = 0.57) ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลดการใช้ก าลังคน  

(   = 4.39, S.D. = 0.59) ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ค่าใช้จ่ายของหน่วยงานลดลง 

(   = 4.39, S.D. = 0.60) และผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้หน่วยงานเป็นที่ยอมรับแก่

สาธารณชน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.37, S.D. = 0.61) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน  ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และ

อักษรย่อในการวิเคราะหค์่าความสัมพันธ์ ดังนี้ 

 𝑥  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 𝑥1 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 𝑥2 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับ 

 𝑥3 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 𝑥4 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบ 

 𝑥5 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 𝑥6 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารงาน 

 𝑥7 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 𝑥8 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความม่ันคงในงาน 

 𝑥9 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

 𝑥10 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 𝑦  แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 𝑦1 แทน ด้านความตรงตอ่เวลา 

 𝑦2 แทน ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 

 𝑦3 แทน ด้านบรรลุเป้าหมาย 

 𝑟𝑥𝑦 แทน ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตาราง 22 แสดงค่าความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

  ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 

ตัวแปร 𝒚𝟏 𝒚𝟐 𝒚𝟑 𝒚 เทยีบ 𝒙 

 𝒙𝟏 0.712** 0.784** 0.758* 0.623** 

 𝒙𝟐 0.525** 0.570** 0.616** 0.596** 

 𝒙𝟑 0.585** 0.582** 0.656** 0.598** 

 𝒙𝟒 0.551** 0.631** 0.560** 0.645** 

 𝒙𝟓 0.607** 0.666** 0.589** 0.872** 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ตัวแปร 𝒚𝟏 𝒚𝟐 𝒚𝟑 𝒚 เทยีบ 𝒙 

 𝒙𝟔 0.640** 0.631** 0.613** 0.853** 

𝒙𝟕 0.564** 0.601** 0.600** 0.691** 

 𝒙𝟖 0.588** 0.592** 0.605** 0.533** 

 𝒙𝟗 0.547** 0.618** 0.583** 0.598** 

𝒙𝟏𝟎 0.799** 0.735** 0.774** 0.606** 

𝒙 เทยีบ 𝒚 0.813** 0.821** 0.726** 0.715** 

หมายเหตุ: **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง  22 ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจทั้ง 10 ด้าน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

เขต 35 ในภาพรวม มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 โดยมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูง (𝑟𝑥𝑦  = 0.715) เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกทุกคู่ และเมื่อพิจารณาเรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย   

3 ด้าน ได้ดังนี้ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  (𝑥5)(𝑟𝑥𝑦  = 0.872) ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน (𝑥6)(𝑟𝑥𝑦  = 0.853) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (𝑥7)(𝑟𝑥𝑦  = 0.691) 

ตามล าดับ ส่วนด้านที่มรีะดับความสัมพันธ์ต่ าสุด คือ ด้านความมั่นคงในงาน (𝑥8)(𝑟𝑥𝑦  = 0.533) 



 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 มีการสรุป อภิปรายผล

และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 สรุปได้ ดังนี้ 

 1. ผลสรุปข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 

242 คน และเป็นเพศชาย จ านวน 124 คน จ าแนกตามอายุ ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 38 ปีขึ้นไป

มากที่สุด จ านวน 160 คน รองลงมา คือ อายุระหว่าง 31-38 ปี จ านวน 122 คน และมีอายุ

ระหว่าง 23-30 ปี จ านวน 84 คน จ าแนกตามระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 220 คน รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท จ านวน 146 คน 

จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  10-20 ปี 

มากที่สุด จ านวน 161 คน รองลงมา ได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ปี ขึ้นไป จ านวน 

138 คน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี น้อยที่สุด จ านวน 67 คน  

 2. ผลสรุปภาพรวมของข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  ด้านการยอมรับ 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความมั่นคงในงาน 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  และ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 
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 2.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ ท่านมีความพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ท่านปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด และท่านมีความสามารถ

ในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงานมคี่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2.2 ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านการได้รับการยอมรับ โดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาคีเครือข่าย 

ให้ความศรัทธาในความสามารถของท่านมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผลงานของท่านได้รับการยอมรับ 

ยกย่องและให้เกียรติจากผู้บังคับบัญชา ท่านคือบุคคลหนึ่งที่มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงาน

ในหน่วยงานของท่านและเพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากท่าน

เป็นประจ า มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ท่านได้รับ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความถนัดและความสามารถของท่านมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติ เป็นงานที่มีความท้าทายและมีความน่าสนใจ  งานที่ท่านปฏิบัติ 

มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท่านสามารถตัดสินใจได้  และงานที่ท่านได้รับ 

มีความเหมาะสมกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2.4 ด้านความรับผิดชอบ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ วางไว้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

ท่านได้รับผิดชอบงานหลักของหน่วยงาน  ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเมื่อได้

รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น และท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ตามล าดับ 

 2.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ หน่วยงานของท่านสนับสนุนการเข้าร่วมฝึกอบรม  เพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอ 
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มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ท่านได้รับการสนับสนุนให้เลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ท่านได้รับผิดชอบงาน

ที่ส าคัญมากขึ้น และท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าตามความรู้

ความสามารถที่มอียู่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2.6 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ หน่วยงานของท่านมีการประชาสัมพันธ์นโยบายเป้าหมายหรือแผนงานให้รับรู้ทั่วกัน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด หน่วยงานของท่านได้มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายการปฏิบัติงานไว้

อย่างชัดเจน ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  และ

ท่านสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2.7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความรู้สึกสบายใจและมีความสุข  และท่านได้รับ

ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยสูงสุด  บุคลากรในหน่วยงานให้ความร่วมมือ

สนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี และท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนรว่มงานมีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 2.8 ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่าน

มอบหมายงานให้ท่านปฏิบัติอย่างต่อเนื่องมีคา่เฉลี่ยสูงสุด ท่านปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจซึ่งกัน

และกันกับผู้บังคับบัญชา  ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งและหน้าที่ทั้งในปัจจุบันและ 

ในอนาคต และท่านได้รับความคุ้มครองต่อการปฏิบัติงานจากหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ตามล าดับ 

 2.9 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ค่าตอบแทนที่ได้มี

ความเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ  รายได้จากเงินเดือนของท่านเหมาะสมกับ

ความสามารถและปริมาณงานที่ได้รับ และทางราชการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้จัดกองทุน

เพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 
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  2.10 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ หน่วยงานของท่านจัดบริเวณที่ท างานเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการติดต่อประสานงานและ

การปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานได้

อย่างเหมาะสมกับสายงาน สภาพทางกายภาพทั้งภายในและภายนอกของที่ท างานมีความปลอดภัย

ต่อชีวิต และอุปกรณ์ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกต่อการติดต่อประสานงานและ 

การปฏิบัติงาน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 3. ผลสรุปภาพรวมระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการในปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 พบว่า ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี ้

ด้านความถูกต้องมีคุณภาพและมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านบรรลุเป้าหมาย และด้านความ

ตรงต่อเวลามคี่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 3.1 ด้านความตรงต่อเวลา พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ด้านความตรงต่อเวลา โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านปฏิบัติงาน

ด้วยความตั้งใจ  เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ  และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและ

สม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานท่านสามารถแก้ปัญหานั้น 

ให้ลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว  ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้ 

ในเวลาอันรวดเร็วเพื่อให้งานออกมาดีที่สุด และท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ ค าสั่งของ

ผูบ้ังคับบัญชาและหัวหนา้งาน ให้แลว้เสร็จดว้ยความรวดเร็ว มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 3.2 ด้านความถูกต้อง  มีคุณภาพและมาตรฐาน  พบว่า ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ท่านมคีวามสามารถในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงาน ท่านมีความ

พึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ  และท่านปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 3.3 ด้านบรรลุเป้าหมาย พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ด้านบรรลุเป้าหมาย โดยรวมอยู่ใน
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ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลการปฏิบัติงานของ

ท่านเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลด 

การใช้ก าลังคน ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ค่าใช้จ่ายของหน่วยงานลดลงและผลการ

ปฏิบัติงานของท่านท าให้หน่วยงานเป็นที่ยอมรับแก่สาธารณชน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 4. ผลสรุปความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 พบว่า ความสัมพันธ์

ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี ่0.01 ในระดับสูง เมื่อพจิารณาเรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 

3 ด้าน  ได้ดั งนี้  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ตามล าดับ  ส่วนด้านที่มีระดับความสัมพันธ์ต่ าสุด  คือ 

ด้านความม่ันคงในงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการอภิปรายผลการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

มีประเด็นอภิปราย ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 โดยรวมทั้ ง 10 ด้าน  ได้แก่  1) ด้านความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความ

รับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 6) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 7) ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 8) ด้านความมั่นคงในงาน 9) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ 

10) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ข้าราชการครู ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 มีความเห็นว่า ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ที่

กว้างไกล มีความใส่ใจในรายละเอียดของผู้ใต้บังคับบัญชารวมไปถึงการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และนอกจากนี้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 ยังมีนโยบาย

ในการขับเคลื่อนและพัฒนาข้าราชการครูในทุกระดับ ให้เป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญในสาขา

วิชาชีพของตน  อันจะน าไปสู่การมีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ  มีการสนับสนุนส่งเสริม 

ในสิ่งอ านวยความสะดวกทุก ๆ ด้าน ทั้งนีเ้พื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้ข้าราชการครูได้

มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ มนสุนีย์ โนจันทร์ (2556) ได้ศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู : กรณีศึกษา
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วิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวริาช อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรครูตามแนวคิดทฤษฎีของ เฮิร์ซเบิร์ก วิทยาลัย

เทคโนโลยีศรีวิราช อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา โดยรวมทั้ง 10 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก 

  1.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษา  พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 35 มีความรู้สึกภาคภูมิใจ

ในผลงานที่ตนได้ลงมือปฏิบัติ มีความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในระยะเวลาที่ก าหนด

และสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้อย่างทันท่วงที ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ พรศิลป์ ศรเีรืองไร (2553) ได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัยสรุปผล

คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

   1.2 ด้านการได้รับการยอมรับ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก คณะกรรมการภาคี

เครือขา่ยใหค้วามศรัทธาในความสามารถที่ประจักษ์ ซึ่งมีผลงานเป็นที่ได้รับการยอมรับยกย่อง

ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  หรือเป็นบุคคลหนึ่งที่มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของ 

งานหลักในหน่วยงาน สามารถให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  สุธานิธิ์  นุกูลอึ้งอารี  (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัย  เรื่อง 

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน): กรณีพนักงานบริษัท 

การบินไทยฯ  ส านักงานใหญ่ ” จากการศึกษาพบว่า  การได้รับการยกย่องยอมรับนับถือ 

พนักงานมคีวามพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก  

  1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการได้รับ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความถนัดและความสามารถของตนเองโดยงานที่ได้รับ

มอบหมาย มีปริมาณที่เหมาะสมกับระยะเวลาในการปฏิบัติ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่

มีความท้าทาย น่าสนใจ มีโอกาสได้แสดงความคิดสร้างสรรค์ สามารถออกแบบงานได้ด้วย

ตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558) ได้ท าการวิจัย  เรื่อง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ
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ผลการวิจัย พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับที่มาก 

คิดเป็นคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.50 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 

  1.4 ด้านความรับผิดชอบ ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ได้มีอ านาจในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ จึงท าให้สามารถท างานได้ส าเร็จตาม

เป้าหมายที่วางไว้  รวมไปถึงการได้รับผิดชอบงานหลักของหน่วยงานซึ่งตรงกับความรู้

ความสามารถของตนเอง จึงท าให้ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  ประเสริฐ  ฉัตรชัยศักดิ์  (2556) ได้ศึกษา เรื่อง การเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักราชเลขาธิการ:  ศึกษากรณีแรงจูงใจ จากผล

การศกึษาดังกล่าว พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบอยู่ในระดับมาก 

  1.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

ในหน่วยงานมกีารสนับสนุนใหม้ีการเพิ่มพูนความรูอ้ย่างสม่ าเสมอ เช่น การเข้ารับการฝึกอบรม

เกี่ยวกับวิชาชีพ  ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

ได้รับผดิชอบงานที่ส าคัญมากขึ้น และได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้า

ตามความรู้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ โชติกา ระโส 

(2555) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค์ ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดับมาก 

  1.6 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ผลการศึกษาพบว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  เมื่ อพิ จารณารายข้อ  พบว่า  ทุกข้ออยู่ ใ นระดับมาก  ทั้ งนี ้

อาจเนื่องมาจากในหน่วยงานมีการประชาสัมพันธ์ถึงนโยบายเป้าหมายหรือแผนงานให้รับรู้ทั่ว

โดยทั่วกัน มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  โดยมีการเปิด

โอกาสใหม้ีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน และนโยบายที่

ก าหนดสามารถไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ         

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมอืงจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี การศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี 
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จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

  1.7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ผลการศึกษา  พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

สามารถปฏิบัติงานรว่มกับเพื่อนรว่มงานด้วยความสบายใจ และมีความสุข ได้รับความไว้วางใจ

จากผู้บังคับบัญชา รวมไปถึงผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้ความร่วมมือ

สนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วนิดา ประดิษฐ (2554) 

ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

  1.8 ด้านความมั่นคงในงาน ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ในหน่วยงานมีการ

ปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกันกับผู้บังคับบัญชา ได้รับความคุ้มครองต่อการปฏิบัติงาน

จากหน่วยงาน  และได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  ท าให้มีความรู้สึกมั่นคง 

ในต าแหน่งและหน้าที่ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  วนิดา 

ประดิษฐ (2554) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  พบว่า มีระดับความคิดเห็น

เกีย่วกับด้านความม่ันคงในงานในระดับมาก 

  1.9 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากค่าตอบแทน

และสวัสดิการมีความเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน  โดยค่าตอบแทนที่ได้มีความเหมาะสม

กับความสามารถ ปริมาณงานและภาระงานที่รับผิดชอบ นอกจากนี้ทางราชการหรือหน่วยงาน

ที่ เกี่ยวข้องได้  มีการจัดกองทุนเพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม  ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ ฐากูร ปาละนันทน์ (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดวิทยาลัยชุมชนส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า 

บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการอยู่ ในระดับมาก 

เพราะบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนได้รับเงินต่าง ๆ จากทางราชการในอัตราที่เหมาะสม ได้แก่ 
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เงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าเบี้ยเลี้ยง เงินช่วยเหลือบุตร มีการเลื่อนขั้นเงินเดือน และสวัสดิการ

ต่าง ๆ ที่บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนสามารถเบิกได้ตามระเบียบของราชการ 

  1.10 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

ในหน่วยงานมีการจัดบริเวณที่ท างานอย่างเป็นสัดส่วน สะดวกต่อการติดต่อประสานงานและ

การปฏิบัติงาน  มีการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสายงาน 

ในหน่วยงานมีอุปกรณ์ในการอ านวยความสะดวกอย่างครบถ้วน  สามารถใช้การได้ดี และ 

สภาพทางกายภาพทั้งภายในและภายนอกของที่ท างานมีความปลอดภัยต่อชีวิต ซึ่งสอดคล้อง

กับผลงานวิจัยของ สุธานิธิ ์นุกูลอึ้งอารี (2555) ได้ท าการศกึษาวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน): กรณีพนักงานบริษัท การบินไทยฯ ส านักงานใหญ่ 

จากการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ ส านักงานใหญ่ 

มีความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับมาก 

 2. ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 โดยรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ 

อาจเป็นเพราะว่า  ในการปฏิบัติงานแต่ละงานนั้นในด้านของประสิทธิภาพด้านปฏิบัติงาน 

จะต้องค านงึถึงความถูกต้อง ความมีคุณภาพ มาตรฐาน  สามารถปฏิบัติงานด้วยความรวดเร็ว

เพื่อให้เสร็จทันเวลาเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ  สมยศ แย้มเผื่อน  (2551) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

การท างานของพนักงานปฏิบัติการ  บริษัท  เอเชียน  มารีน  เซอร วิสส  จ ากัด  (มหาชน) 

ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท  เอเชียน มารีน 

เซอรวิสส  จ ากัด (มหาชน) ด้านคุณภาพความถูกต้อง ด้านเป้าหมาย และด้านเวลา พบว่า 

พนักงานมี ระดับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตล่ะดา้นอยู่ในระดับมาก 

  2.1 ด้านความตรงต่อเวลา ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพด้านความตรงต่อ

เวลา ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ข้าราชการครูปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ  เพื่อให้งาน

ออกมามีคุณภาพ และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ สามารถปฏิบัติงานตาม

หนา้ที่ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาและหัวหนา้งานให้แลว้เสร็จดว้ยความรวดเร็ว เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น

จากการปฏิบัติงานสามารถแก้ปัญหาน้ันใหลุ้ล่วงได้อย่างรวดเร็วและท่านสามารถติดต่อสื่อสาร

กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานได้ในเวลาอันรวดเร็วเพื่อให้งานออกมาดีที่สุด ซึ่งสอดคล้อง

กับผลงานวิจัยของ สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
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การท างานของพนักงานปฏิบัติการ  บริษัท  เอเชียน  มารีน  เซอร วิสส  จ ากัด  (มหาชน) 

ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท  เอเชียน มารีน 

เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) ด้านเวลา พบว่า พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ใน

ระดับมาก 

  2.2 ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพ

ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน ของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 โดยรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ข้าราชการครู

สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนดสามารถ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานและท าให้เกิดความพึงพอใจและภูมิใจ 

ในผลงานที่ส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ท าการศึกษา

ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ  บริษัท  เอเชียน  มารีน 

เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการ

บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) ด้านคุณภาพความถูกต้อง พบว่า พนักงาน 

มีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก 

  2.3 ด้านบรรลุเป้าหมาย  ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

บรรลุเป้าหมายของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูเป็นไปตาม

มาตรฐานที่ก าหนดไว้ สามารถท าให้ค่าใช้จ่ายของหน่วยงานรวมไปถึงการใช้ก าลังคนลดลง 

และผลของการปฏิบัติงานท าให้หน่วยงานเป็นที่ยอมรับแก่สาธารณชน  ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ รัตน์ชนก จันยัง (2556) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ 

ในการท างานของพนักงานและปัจจัยที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ในองค์กรไม่แสวงผลก าไร ผลการศึกษา พบว่า ด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมายมีระดับ 

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  สมยศ แย้มเผื่อน (2551) 

ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน 

มารีน เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จ ากัด (มหาชน) ด้านเป้าหมาย พบว่า พนักงาน 

มีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก 

 3. ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 35 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 ในระดับสู ง  เมื่ อพิจารณาเป็นรายคู่  พบว่า 
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มีความสัมพันธ์กันทางบวกทุกคู่ และเมื่อพิจารณาเรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

จากมากไปน้อย  3 ด้าน  ได้ดังนี้  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีระดับความสัมพันธ์

ต่ าสุด คือ ด้านความมั่นคงในงาน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากข้าราชการครู  คือ คนหรือมนุษย์ 

ซึ่งเป็นสิ่งมีชีวิต มีจิตใจ มีอารมณ์และความต้องการที่จะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

โดยในการที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานนั้นนโยบายหรือการบริหารงานของหน่วยงานจะต้อง

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงการด าเนินงานจะต้องค านึงถึงความสัมพันธ์ของบุคคลด้วย  

เพราะจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น  ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ ข้าราชการครูจะต้องมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน 

เพื่อให้ข้าราชการครูในหน่วยงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่นั้น 

ก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหารงานของหน่วยงาน จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องให้

ความส าคัญต่อข้าราชการครูในหน่วยงานด้วยการสร้างแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

เพื่อให้งานที่มีคุณภาพและมาตรฐาน  บรรลุเป้าหมายขององค์กรภายในเวลาที่ก าหนด 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ มยุรี บุญเยี่ยม (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  วิทยาลัยการอาชีพสังขะ  ผลการศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  กับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร  วิทยาลัยการอาชีพสังขะ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรรู้จักการป้องกัน

ปัญหาที่จะเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน ให้มคีวามถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ 

 2. ด้านการได้รับการยอมรับ ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานควรให้การยอมรับยกย่อง 

ในผลงานของครูและบุคลากรด้วยความจรงิใจ 

 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผู้บริหารควรมีการมอบหมายงานและปริมาณงาน 

ที่เหมาะสมกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 4. ด้านความรับผิดชอบ  ผู้บริหารควรไว้วางใจให้ครูและบุคลากรปฏิบัติงานได้ 

อย่างเต็มความสามารถของตน 
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 5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผูบ้ริหารควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้ครู

และบุคลากรได้รับความรูเ้พื่อเป็นการพัฒนาตนเองอันจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

 6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ผู้บริหารควรให้ครูและบุคลากรในองค์กร 

มีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 

 7. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานควรให้ความร่วมมือ

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ 

 8. ด้านความมั่นคงในงาน ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ครูและบุคลากรมีความมั่นใจว่า 

งานที่ปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงและเป็นที่ยอมรับแก่สาธารณชน 

 9. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ผูบ้ริหารควรมีการจัดสวัสดิการให้แก่ครูและบุคลากร

อย่างเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

 10. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารควรสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ 

ตลอดจนเครื่องอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้แก่ครูและบุคลากรอย่างทั่วถึง 

 11. ประสิทธิภาพด้านปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา/รวดเร็ว  ผู้บริหารควรมีการก าหนด

ปฏิทินในการปฏิบัติงานและรายละเอียดของงานให้ชัดเจน 

 12. ประสิทธิภาพด้านปฏิบัติงานให้มีความถูกต้อง  มีคุณภาพ/มาตรฐาน ผู้บริหาร 

ควรมีความรู้รอบเกี่ยวกับมาตรฐานของงานที่ปฏิบัติ 

 13. ประสิทธิภาพด้านปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย  ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานควรมี

ส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายและด าเนินการเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาคุณลักษณะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

และบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 

 2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 35 กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อและตอบให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง

ให้มากที่สุด แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลสว่นบุคคล 

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 จ านวน 40 ข้อ 

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35 จ านวน 12 ข้อ 

 

 ขอขอบพระคุณที่ให้ความอนุเคราะหต์อบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

พัชราภรณ์ บุญเรอืง 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: วิธีการตอบแบบสอบถามโปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ให้ตรงกับความเป็นจริง

ของท่าน 

 

1. เพศ   

  ชาย  หญิง 

 

2. อายุ 

  23–30 ปี   31–38 ปี   มากกว่า 38 ป ีขึน้ไป 

 

3. ระดับการศกึษา  

  ระดับปริญญาตรี    ระดับปริญญาโท   ระดับปริญญาเอก 

 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  น้อยกว่า 10 ปี  10–20 ปี   21 ปี ขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 จ านวน 40 ข้อ 

ค าชี้แจง: โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้  และท าเครื่องหมาย   √ ลงใน  ตามระดับ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของท่านโดยมีค าตอบให้เลือกตอบดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความเห็นด้วยมากที่สุด 

   ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีความเห็นด้วยมาก 

   ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีความเห็นด้วยปานกลาง 

   ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความเห็นด้วยน้อย 

   ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

1. ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้      

2. ท่านปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด      

3. ท่านมคีวามสามารถในแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

 ในระหวา่งการปฏิบัติงาน 

     

4. ท่านมคีวามพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ      

ด้านการได้รับการยอมรับ  

5. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับยกย่อง  และให้เกียรติ

 จากผู้บังคับบัญชา 

     

6. ท่านคือบุคคลหนึ่งที่มสี่วนรว่มต่อความส าเร็จของงาน 

 ในหน่วยงานของท่าน 

     

7. เพื่อนรว่มงานขอค าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบัติงาน

 จากท่านเป็นประจ า 

     

8. ภาคีเครือข่ายใหค้วามศรัทธาในความสามารถของท่าน      

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

9. ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติ เป็นงานที่มีความท้าทาย 

 และมีความน่าสนใจ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

10. งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสได้ใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

 และท่านสามารถตัดสินใจได้ 

     

11. ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้  

 ความถนัดและความสามารถของท่าน 

     

12. งานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับระยะเวลาในการ

 ปฏิบัติงาน 

     

ด้านความรับผิดชอบ  

13. ท่านมคีวามตัง้ใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน      

14. ท่านปฏิบัติงานที่รับผดิชอบอย่างเต็มความสามารถ

 เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

     

15. ท่านมคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเมื่อได้

 รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น 

     

16. ท่านได้รับผดิชอบงานหลักของหน่วยงาน      

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

17. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาให้มีโอกาส

 ก้าวหน้าตามความรูค้วามสามารถที่มอียู่ 

     

18. หนว่ยงานของท่านสนับสนุนการเข้าร่วมฝึกอบรม 

 เพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

     

19. ท่านได้รับการสนับสนุนใหเ้ลื่อนต าแหนง่อย่างเหมาะสม      

20. ท่านได้รับผดิชอบงานที่ส าคัญมากขึน้      

ด้านนโยบายและการบรหิาร       

21. หนว่ยงานของท่านได้มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมาย 

 การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 

     

22. หนว่ยงานของท่านมกีารประชาสัมพันธ์ นโยบาย

 เป้าหมายหรอืแผนงานให้รับรู้ทั่วกัน 

     

23. ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและแผนการ

 ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

     

 



96 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

24. ท่านสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมี

 ประสิทธิภาพ 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล       

25. ท่านปฏิบัติงานกับเพื่อนรว่มงานด้วยความรูส้ึกสบายใจ 

 และมีความสุข 

     

26. ท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชาและ

 เพื่อนรว่มงาน 

     

27. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา      

28. บุคลากรในหนว่ยงานให้ความรว่มมอืสนับสนุนซึ่งกันและ

 กันเป็นอย่างดี 

     

ด้านความมั่งคงในงาน       

29. ท่านได้รับความคุ้มครองตอ่การปฏิบัติงานจากหนว่ยงาน      

30. ท่านมคีวามรูส้ึกมั่นคงในต าแหน่งและหน้าที่ทั้งในปัจจุบัน

 และในอนาคต 

     

31. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกันกับ

 ผูบ้ังคับบัญชา 

     

32. หนว่ยงานของท่านมอบหมายงานให้ท่านปฏิบัติ 

 อย่างตอ่เนื่อง 

     

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ       

33. รายได้จากเงนิเดือนของท่านเหมาะสมกับความสามารถ

 และปริมาณงานที่ได้รับ 

     

34. ค่าตอบแทนที่ได้มคีวามเหมาะสมกับภาระงานที่

 รับผิดชอบ 

     

35. ทางราชการหรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้จัดกองทุนเพื่อให้

 สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม 

     

36. ค่าตอบแทนและสวัสดิการเพียงพอต่อค่าครองชีพ 

 ในปัจจุบัน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน      

37. สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการ

 ท างานได้อย่างเหมาะสมกับสายงาน 

     

38. อุปกรณ์ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกต่อ 

 การตดิต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน 

     

39. หนว่ยงานของท่านจัดบริเวณที่ท างานเป็นสัดส่วนสะดวก

 ต่อการติดตอ่ประสานงานและการปฏิบัติงาน 

     

40. สภาพทางกายภาพทั้งภายในและภายนอกของที่ท างาน 

 มีความปลอดภัยต่อชีวติ 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 จ านวน 12 ข้อ 

ค าชี้แจง: โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้  และท าเครื่องหมาย   √ ลงใน  ตามระดับ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของท่านโดยมีค าตอบใหเ้ลือกตอบดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความเห็นด้วยมากที่สุด 

   ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีความเห็นด้วยมาก 

   ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีความเห็นด้วยปานกลาง 

   ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความเห็นด้วยน้อย 

   ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความตรงต่อเวลา  

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ ค าสั่งของผูบ้ังคับบัญชา

 และหัวหนา้งาน ให้แลว้เสร็จด้วยความรวดเร็ว 

     

2. ท่านปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เพื่อให้งานออกมามี

 คุณภาพ และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและ

 สม่ าเสมอ 

     

3. เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน ท่านสามารถ

 แก้ปัญหานั้นใหลุ้ล่วงได้อย่างรวดเร็ว 

     

4. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับผูบ้ังคับบัญชาและ 

 เพื่อนรว่มงานได้ในเวลาอันรวดเร็วเพื่อให้งานออกมา 

 ดีที่สุด 

     

ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 

5. ท่านปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้      

6. ท่านปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนด      

7. ท่านมคีวามสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้

 ระหว่างการปฏิบัติงาน 

     

8. ท่านมคีวามพึงพอใจและภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จ      
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านบรรลุเป้าหมาย 

9. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้      

10. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ค่าใช้จา่ยของหนว่ยงาน

 ลดลง 

     

11. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลดการใช้ก าลังคน      

12. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้หนว่ยงานเป็นที่ยอมรับ

 แก่สาธารณชน 
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ภาคผนวก ข ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวิิจัย 

 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวิิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 

จากการประเมินของผู้เชี่ยวชาญ 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 จ านวน 40 ข้อ 

ข้อ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชิ่ียวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 

ความ 

หมาย คนท่ี

1 

คนท่ี

2 

คนท่ี

3 

 ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 

1 ทา่นปฏบิัติงานให้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ท่ีวางไว ้

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

2 ทา่นปฏบิัติงานได้ทันตามระยะเวลาที่

ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

3 ทา่นมีความสามารถในแก้ไขปัญหาต่าง 

ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

4 ทา่นมีความพงึพอใจและภูมิใจใน

ผลงานที่ส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านการได้รับการยอมรับ 

5 ผลงานของท่านได้รับการยอมรับ 

ยกย่อง และให้เกียรติจากผูบ้ังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

6 ทา่นคือบุคคลหนึ่งท่ีมีสว่นร่วมต่อ

ความส าเร็จของงานในหนว่ยงานของทา่น 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

7 เพื่อนร่วมงานขอค าปรึกษาและ

ค าแนะน าในการปฏบิัติงานจากท่าน

เป็นประจ า 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

8 ภาคีเครือข่ายใหค้วามศรัทธา 

ในความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้
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ข้อ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชิ่ียวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 

ความ 

หมาย คนท่ี

1 

คนท่ี

2 

คนท่ี

3 

 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

9 ลักษณะของงานที่ทา่นปฏบิัติ เป็นงาน

ที่มีความทา้ทาย และมีความนา่สนใจ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

10 งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสได้ใชค้วามคดิ

ริเริ่มสร้างสรรค์และท่านสามารถ

ตัดสินใจได ้

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใช้ได ้

11 ทา่นได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ

ความรู ้ความถนัดและความสามารถ

ของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

12 งานที่ท่านได้รับผดิชอบมีความเหมาะสม

กับระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านความรับผิดชอบ 

13 ทา่นมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

14 ทา่นปฏบิัติงานที่รับผดิชอบอย่างเต็ม

ความสามารถเพื่อให้งานส าเรจ็ตาม

เป้าหมายที่วางไว ้

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

15 ทา่นมีความกระตือรอืรน้ในการ

ปฏิบัติงานเมื่อได้รับผิดชอบงานเพิ่มข้ึน 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใช้ได ้

16 ทา่นได้รับผิดชอบงานหลกัของ

หน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

17 ทา่นได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าตาม

ความรูค้วามสามารถที่มีอยู ่

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

18 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการเข้า

ร่วมฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้
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ข้อ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชิ่ียวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 

ความ 

หมาย คนท่ี

1 

คนท่ี

2 

คนท่ี

3 

19 ทา่นได้รับการสนับสนุนให้เลื่อน

ต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใช้ได ้

20 ทา่นได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญมากขึ้น +1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านนโยบายและการบริหาร 

21 หน่วยงานของท่านได้มีการก าหนด

นโยบายหรือเปา้หมายการปฏบิัติงาน

ไว้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

22 หน่วยงานของท่านมีการประชาสัมพันธ ์

นโยบายเปา้หมายหรือแผนงานให้รับรู้

ทั่วกัน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

23 ทา่นมีส่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย

และแผนการปฏบิัติงานของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

24 ทา่นสามารถน านโยบายไปสู่การปฏบิัติ

ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 

25 ทา่นปฏบิัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วย

ความรู้สกึสบายใจ และมคีวามสุข 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

26 ทา่นได้รับการสนับสนุนชว่ยเหลือจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

27 ทา่นได้รับความไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

28 บุคลากรในหนว่ยงานใหค้วามร่วมมือ

สนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านความมั่งคงในงาน 

29 ทา่นได้รับความคุ้มครองต่อ 

การปฏบิัติงานจากหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

30 ทา่นมีความรู้สกึมั่นคงในต าแหน่งและ

หน้าท่ีท้ังในปัจจุบันและในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้
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ข้อ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชิ่ียวชาญ 
รวม 

ค่า 

IOC 

ความ 

หมาย คนท่ี

1 

คนท่ี

2 

คนท่ี

3 

31 ทา่นปฏบิัติงานด้วยความเข้าใจ 

ซ่ึงกันและกันกับผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

32 หน่วยงานของท่านมอบหมายงาน 

ให้ทา่นปฏบิัติอยา่งต่อเนื่อง 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใช้ได ้

 ด้านเงนิเดือนและสวัสดิการ 

33 รายได้จากเงินเดือนของท่านเหมาะสม

กับความสามารถและปริมาณงานที่

ได้รับ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

34 ค่าตอบแทนที่ไดม้ีความเหมาะสมกับ

ภาระงานที่รับผดิชอบ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

35 ทางราชการหรือหนว่ยงานที่เกีย่วข้อง

ได้จัดกองทุนเพื่อให้สมาชกิกู้ยมืได้

อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

36 ค่าตอบแทนและสวสัดิการเพยีงพอต่อ

ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

37 สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้าง

บรรยากาศในการท างานได ้

อย่างเหมาะสมกับสายงาน 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใช้ได ้

38 อุปกรณ์ปฏิบัตงิานมีจ านวนเพยีงพอ

และสะดวกต่อการติดตอ่ประสานงาน

และการปฏบิัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

39 หน่วยงานของท่านจัดบรเิวณทีท่ างาน

เป็นสัดส่วนสะดวกต่อการติดตอ่

ประสานงานและการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

40 สภาพทางกายภาพท้ังภายในและ

ภายนอกของท่ีท างานมีความปลอดภัย

ต่อชีวิต 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 35 จ านวน 12 ข้อ 

ข้อ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชิ่ียวชาญ 

 

รวม 

 

ค่า 

IOC 

 

ความ 

หมาย คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

 ด้านความตรงต่อเวลา 

1 ท่านสามารถปฏิบตัิงานตามหน้าที่ 

ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาและ 

หัวหน้างาน ให้แล้วเสร็จด้วย 

ความรวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

2 ท่านปฏิบัตงิานด้วยความตัง้ใจ 

เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ และ 

มีการปรับปรุงงานอย่างตอ่เนือ่งและ

สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

3 เมื่อมีปัญหาเกดิขึน้จากการ

ปฏิบัติงาน ท่านสามารถแก้ปญัหา

นั้นใหลุ้ล่วงได้อย่างรวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

4 ท่านสามารถตดิต่อสื่อสารกับ

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานได้

ในเวลาอันรวดเร็วเพื่อให้งานออกมา

ดีที่สุด 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 ด้านความถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน 

5 ท่านปฏิบัตงิานใหส้ าเร็จตาม

วัตถุประสงคท์ี่วางไว ้

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

6 ท่านปฏิบัตงิานได้ทนัตามระยะเวลา 

ที่ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

7 ท่านมีความสามารถในการ

แก้ปัญหาต่าง  ๆที่เกดิขึน้ระหว่าง

การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

8 ท่านมีความพงึพอใจและภูมิใจใน

ผลงานที่ส าเร็จ 

+1 +1 0 2 0.67 น าไปใช้ได ้
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ข้อ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชิ่ียวชาญ 

 

รวม 

 

ค่า 

IOC 

 

ความ 

หมาย คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

 ด้านบรรลุเป้าหมาย 

9 ผลการปฏิบัติงานของท่านเปน็ไป

ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว ้

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

10 ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้

คา่ใช้จา่ยของหน่วยงานลดลง 

+1 +1 0 2 0.6

7 

น าไปใช้ได ้

11 ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลด

การใช้ก าลังคน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

12 ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้

หน่วยงานเปน็ที่ยอมรับแก่

สาธารณชน 

+1 +1 +1 3 1 น าไปใช้ได ้

 

   (นางสาวพัชราภรณ์ บุญเรอืง)     

  ผูว้ิจัย 
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ภาคผนวก คิรายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

1. นายชงิชัย ทิพย์มณฑา ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนประชารัฐธรรมคุณ 

2. นายสุทิน คงสนุ่น ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนเสด็จวนชยางคก์ูลวิทยา 

3. นายโสภณ ศรวีิชัย ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนประชาราชวิทยา 
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ภาคผนวก ง การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การหาค่าความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม

Reliability

 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A)

Reliability Coefficients

N of Cases =     30.0                    N of Items = 52

Alpha =    .96
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ภาคผนวก จ การหาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

  



 
ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 
 

 



ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล พัชราภรณ์ บุญเรอืง 

วัน เดือน ปีเกิด 3 ธันวาคม 2530 

ที่อยู่ปัจจุบัน 25/1 หมู ่1 บ้านดอกค าใต้ ต าบลแมต่ีบ อ าเภองาว  

  จังหวัดล าปาง  

ที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนประชารัฐธรรมคุณ จังหวัดล าปาง  

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ครู 

ประสบการณ์การท างาน  

 พ.ศ. 2557-ปัจจุบัน ครู โรงเรียนประชารัฐธรรมคุณ จังหวัดล าปาง 

 พ.ศ. 2555-2557 ครูผูช่้วย โรงเรียนบ้านน  าจวง จังหวัดพิษณุโลก 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2549 ค.บ. (คณิตศาสตร์), มหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง,  

  จังหวัดล าปาง 

ผลงานการตีพิมพ์ 

 ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

 พัชราภรณ ์บุญเรอืง (ผูบ้รรยาย). (17 มิถุนายน 2560). ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับ

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขต

  พื นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35. ใน การประชุมทางวิชาการ 

  บัณฑติศึกษา ครั้งที่ 3 (หน้า 1281-1295). พะเยา: กองบริหารงานวิจัยและ

  ประกันคุณภาพการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา. 

 ผลงานการตพีิมพ์อื่น ๆ - 


