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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการปฎิบติังานของขา้ราชการครูใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดั
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร และ 3) ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเก็บขอ้มูลจากประชากรขา้ราชการครูใน
สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน 263 คน โดยใช้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของขา้ราชการครู ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีประเด็นมากสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ดา้นความ
รับผิดชอบ และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการครู ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านท่ีมีประเด็นมากสูงท่ีสุด คือ ด้านความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นพฤติกรรม และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก
และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจมีความผกูพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันในทางบวก และอยู่ในระดับ                  
ปานกลาง ( = .63) 

 

ค าส าคัญ:  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ความผกูพนัต่อองคก์าร  ส านกังานเขตบางเขน 
 



 

(4) 
 

Thesis Title Relationship between Performance Motivation and the Organizational  
 Commitment of the Teachers under Bang Khen District Office of  
 Bangkok Metropolitan Administration  
Name - Surname: Mr. Puriwit  Tosurin 
Program Education Administration    
Thesis Adviser Assistant Professor Roongaroon  Rangrongratana, Ph.D. 
Academic Year 2018   

 

ABSTRACT 
 

 This research aimed to study, 1) the performance motivation of teachers in Bang Khen District, 
Bangkok, 2) the organizational commitment of those teachers, and 3) the relationship of motivation in 
working with various agencies of those teachers. 
 The questionnaire was administered to 263 teachers under Bang Khen District Office and 
then data were analyzed by percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation 
coefficient. 
 The results showed that 1) the level of teachers’ performance motivation in all aspects 
was at a high level in the aspects of work success, the responsibility and the respect respectively.             
2) The organizational commitment of those teachers in overall was very high. This commitment 
included the highest on behavior whereas the emotion was the lowest. 3) Their motivation related 
moderately ( = .63) with organizational commitment at the statistical significance of 0.01. 

 
 
Keywords:  motivation to the performance, organizational to the commitment, Bank Khen District  
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณา และความอนุเคราะห์จาก                
ผูช่้วยศาสตาจารย ์ดร.รุ่งอรุณ รังรองรัตน์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตาจารย ์ดร.พิมลพรรณ 
เพชรสมบติั ประธานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตาจารย ์ ดร.พิมพป์ระภา อมรกิจภิญโญ 
และ ดร.ชยัอนนัต ์มัน่คง กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาเสียสละเวลาให้ค  าปรึกษา ค าแนะน า และ
ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ จนส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมทุกท่าน ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชา
จนผู้วิจัยสามารถน าองค์ความรู้มาประยุกต์ ใช้และอ้างอิงในงานวิจัยคร้ังน้ี ขอขอบพระคุณ 
ผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ประกอบดว้ย ผูช่้วยศาสตาจารย ์ ดร.สุทธิพร บุญส่ง ดร.ชยัอนนัต์ มัน่คง             
ดร.ลินฐัฎา กุญชรินทร์ อาจารยสุ์กญัญา บุญศรี และ ดร.ลดัดา อ่ิมอกใจ ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์
ตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั และให้ค  าแนะน าเพื่อแก้ไข รวมทั้งขอขอบคุณบุคลากรงาน
บัณฑิตศึกษา ส านักบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุกท่าน ท่ีให้ความ
ช่วยเหลืออ านวยความสะดวกตลอดช่วงเวลาของการศึกษาและท าการวจิยั 

 ประโยชน์และคุณค่าอนัพึงไดจ้ากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ขอมอบแด่ พ่อ แม่ ครู อาจารย ์และ
เพื่อนนกัศึกษาท่ีจะไดใ้ชผ้ลการวจิยัไปอา้งอิงในการศึกษาวจิยัดา้นอ่ืนๆ ต่อไป 

 
  

ภูริวชิญ ์ โทสุรินทร์ 
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    หนา้ 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกราย 
  ขอ้ยอ่ย ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2)          81 
ตารางท่ี 4.11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั 
  ความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพ 
  มหานคร ภาพรวม               82 
ตารางท่ี 4.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภาพรวมความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานกบัความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขต 
  บางเขน กรุงเทพมหานคร              84 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(10) 
 

สารบัญภาพ 
 

    หนา้ 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั  16 
ภาพท่ี 2.1  ความสัมพนัธ์เกิดจากความต่อเน่ืองและการกระท าซ ้ า  40 

  
 
 



บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการครู มีองคป์ระกอบหลายดา้นเขา้มามีบทบาทในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีโดยตรง ทั้งส่งเสริมสนบัสนุน ก ากบัติดตาม งานนโยบายต่างๆ ท าให้ขา้ราชการครูมี
ภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึน นอกเหนือจากการสอนแลว้ยงัตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีในดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
การสอน เช่น การปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้น ฝ่ายงานวิชาการ ฝ่ายงานงบประมาณ ฝ่ายงานบุคคล และฝ่าย
งานทัว่ไป และงานนโยบาย เป็นตน้ พระราชนนัทมุนี (2525, น.3-4) ใหค้วามหมายของ “ครู” การเป็น
ครูนั้น เป็นงานหนกัเป็นงานท่ีจะตอ้งเสียสละเพื่อประโยชน์แก่ผูอ่ื้น เป็นงานท่ีท าเพื่อให้ มิใช่งานท่ีท า
เพื่อจะเอา ผูใ้ดสมคัรเป็นครูก็แสดงว่าเป็นคนดีจิตใจสูง มีความเสียสละชีวิตเพื่อผูอ่ื้นโดยแท ้ฉะนั้น 
อุดมการณ์ของครู อยู่ท่ีการเสียสละเพื่อศิษย์ ส่ิงท่ีครูไดรั้บตอบแทนคือ ความเป็นปูชนียบุคคลของ
ชาวโลกความเป็นปูชนียบุคคลเป็นความปรารถนาท่ีมีอยูใ่นหวัใจครู นบัเป็นงานของครูเป็นเองโดย
ธรรมชาติไม่มีใครตั้ งให้ ไม่มีใครถอดออกได้ จากการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีหลากหลายนั้นส่งผลให้
ขา้ราชการครูเกิดความรู้สึกเหน่ือยลา้ ขาดก าลงัใจ เกิดการขาดงาน การลาออกก ไม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ปฏิบติังานไดไ้ม่เตม็ศกัยภาพ ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ารได ้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ แรงกระตุน้ แรงผลกัดนั เพื่อใหเ้กิดความตอ้งการตอบสนอง
ท่ีจะได้รับต่อการท างานในองค์การ มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน และส่งผลต่อความตอ้งการ
พื้นฐาน ไดแ้ก่ การเจริญเติบโตในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน มีผลตอบแทนท่ีควรจะไดรั้บ 
ท าใหชี้วติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน สามารถหาเล้ียงตนเองและครอบครัว และใชชี้วิตอยูร่่วมสังคมไดอ้ยา่ง
มีความสุข กิติมา ปรีดีดิลก (2529, น.331) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูใน
องคก์าร มีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์าร องคก์ารใดก็ตามถา้ขา้ราชการครูในองคก์ารไม่มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็นมูลเหตุให้มีผลการปฏิบติังานต่าง คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน 
ลาออกจากงาน ถา้หากขา้ราชการครูมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงก็จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังาน ผลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพของผูบ้ริหารองคก์ารนั้น
ดว้ย เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคญัอยา่งมากในการบริหารองคก์าร และเม่ือขา้ราชการครูมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้นั้นก็จะท าให้ขา้ราชการครูเกิดความรู้สึกรักในองคก์าร มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึนไป 
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 ความผูกพนักบัองค์การของขา้ราชการครู จึงเป็นส่วนส าคญัในการปฎิบติัราชการเพราะ 
ความผูกพนัองค์การเป็นตวัท่ีสามารถแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพระบบขององค์การท่ีมีความ
เหมาะสมกบับุคลากร วิศรุต เป่ียมศิริ (2557, น.33) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของ
บุคคลถือว่าเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง เพราะความผูกพนัเป็นส่ิงท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก 
ความภาคภูมิใจ การยอมรับ และการยึดมัน่ในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์การ อนัเป็นผลให้            
บุคลากรท่ีมีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหน้าและประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนมีความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกตลอดไป เพราะฉะนั้นความผูกพนัต่อองคก์ารจะส่งผลให้การลาออก การ
โอนยา้ย ลดน้อยลง และเม่ือองค์การใดๆ มีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัในองค์การมากแลว้นั้น ก็ท  าให้
องค์การนั้นๆ มีความก้าวหน้าและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ สามารถท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีคาดหวงัได ้ 
 ส านกัการศึกษากรุงเทพมหานคร ก าลงัประสบปัญหาขา้ราชการครูลาออกและโอนยา้ย
กลบัภูมิล าเนามากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ท าให้มีอตัราวา่งและขาดความต่อเน่ือง และจะส่งผลโดยตรงใน
การพฒันาโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
  

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย  
 1.2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร   
 1.2.2 เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 
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1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย  
 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย 
   แนวคิดทฤษฎีจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ซ่ึงมี 5 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้น
ความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3) ดา้นลกัษณะของงาน 4) ดา้นความรับผิดชอบ              
5) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน และแนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารของ สเตียร์ และ
พอตเตอร์ (Steer & Porter, 1997) ซ่ึงมี 2 ดา้น ดั้งน้ี 1) ความผกูพนัองคก์ารดา้นพฤติกรรม 2) ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 1.4.2 ดา้นประชากร  
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการครูในสังกดัส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 263 คน 
 1.4.3 ตวัแปรท่ีศึกษา  
   1) แรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการครูส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ผูว้จิยัยดึทฤษฎีจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, p.1959) ซ่ึงมี 5 ดา้น ดงัน้ี  

    (1.1)  ดา้นความส าเร็จของงาน 
    (1.2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
    (1.3)  ดา้นลกัษณะของงาน 
    (1.4)  ดา้นความรับผิดชอบ 
   (1.5)  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

  2) ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัยึดทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ สเตียร์ และ พอตเตอร์ (Steer & 
Porter, 1997) ไดศึ้กษาและวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม และไดนิ้ยาม
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้2 แนวทาง คือ   
   (2.1)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม 
   (2.2)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 

1.5  ค ำถำมกำรวจิัย 
 1.5.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัใด 
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 1.5.2 ความผูกพันในองค์การของข้าราชครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัในองคก์ารอยูใ่นระดบัใด  
 1.5.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
 

1.6  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงท่ีกระตุน้ จูงใจ ชกัน า ให้คนชอบ และรักงาน
เป็นตวัสร้างก าลงัใจ ความพึงพอใจ เต็มใจ ให้บุคคลในองค์การหรือในโรงเรียนปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ตามแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
  (1.1) ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจากจิตใจ ท่ีอยูภ่ายใต้
ความคาดหวงั ความตอ้งการ เพื่อตอบสนองความรู้สึกของตนเองให้ตนเองมีความสุข ความส าเร็จ 
จากส่ิงท่ีตนกระท า และการกระท าทั้งจะตอ้งหวงัผลตอบแทนจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก   
เม่ือตนเองได้รับส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัแลว้ก็จะสามารถอุทิศตน ทุ่มเท มุ่งมัน่ทั้งแรงกายแรงใจ และ
สติปัญญา เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความส าเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  (1.2) ความส าคญัของแรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นจึงมีความส าคญั
ต่อองคก์ารและต่อผูบ้ริหารองคก์ารเพราะถา้องคก์ารใดหรือผูบ้ริหารคนใดท่ีมีการจูงใจให้กบับุคลากร
ท่ีดีแลว้นั้น ก็จะท าให้บุคลากรมีความสุขส่งผลโดยตรงต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ             
ท าใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  (1.3) ประเภทของแรงจูงใจ หมายถึง ประเภทของแรงจูงใจนั้น มีอยู่ 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจภายในกบัแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายใน คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองจากความตอ้งการของตนเอง
โดยปราศจากส่ิงกระตุน้อ่ืน เช่น ความสนใจ การมีความสุข ทะเยอทะยาน รักในส่ิงท่ีท า ความส าเร็จ 
แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั และส่ิงอ่ืนๆ เป็นตน้ 
  (1.4) องค์ประกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบของแรงจูงใจ หมายถึง
ความตอ้งการของมนุษย ์ท่ีมาจากเป้าหมายของแต่ละบุคคลท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจ โดยมีส่ิงเร้า
เขา้เป็นปัจจยัต่อความตอ้งการของมนุษย ์และส่ิงเร้านั้นจะเกิดข้ึนได ้มนุษยจ์ะตอ้งมีความคาดหวงั 
  (1.5) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
คือ ส่ิงท่ีมีผลต่อความรู้สึกท่ีเกิดจากความตอ้งการทางดา้นจิตใจ และส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงินและ
ส่ิงของ ส่ิงจูงใจท่ีมีผลต่อความรู้สึก เช่น ความกา้วหน้าในการท างาน ความมัน่คง ความสัมพนัธ์ดา้น
สังคมภายในองคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีจึงมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยตรง ของผูป้ฏิบติังาน 
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 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม หมายถึง การท างานในแบบกลุ่ม หน่วยงาน หรือ
ระบบองค์การเป็นอย่างมาก เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวท่ีสามารถแสดงให้เห็นถึง
ประสิทธิภาพระบบขององค์การท่ีมีความเหมาะสมกบับุคลากร จึงท าให้บุคลากรเกิดความรัก ความ
ภาคภูมิใจในการท างาน พร้อมท่ีจะทุ่มเทเสียสละใหก้ารงานหรือหนา้ท่ีตนเอง จนส่งผลให้การลาออก 
การโอนยา้ย ลดนอ้ยลง และเม่ือองคก์ารใดๆมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัในองคก์ารมากแลว้นั้น ก็ท  าให้
องค์การนั้นๆ มีความก้าวหน้าและเป็นประโยชน์ต่อองค์การสามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีคาดหวงัได ้
 3) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกหรือจิตใตส้ านึกท่ีมีความรัก
ความผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นต่อองคก์าร พร้อมจะท าทุกวิถีทางท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์น้ีไวอ้ยา่งสุด
ความสามารถและเต็มท่ี รวมไปถึงการยอมรับค่านิยม วฒันธรรมองคก์ร ท างานอย่างทุ่มเท เสียสละ
เพื่อรักษาผลประโยชน์ขององค์การ และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอนย้ายแม้ว่าจะมีงานท่ีได้รับ
ผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงหรือดีกวา่ 
 4) ขา้ราชการครู หมายถึง ขา้ราชการครู ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพ 
มหานคร 
 5) เพศ หมายถึง ขา้ราชการครูท่ีอยู่โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศชาย และ เพศหญิง 
 6) ต าแหน่งทางวชิาการ หมายถึง ต าแหน่งปัจจุบนัของขา้ราชการครูท่ีอยูโ่รงเรียนในสังกดั
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ท่ีมีต าแหน่งวิทยฐานะ แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม ไดแ้ก่  (1) ครู
ผูช่้วย (2) ครู (3) ครูช านาญการ (4) ครูช านาญการพิเศษ (5) ครูเช่ียวชาญ และ (6) ครูเช่ียวชาญพิเศษ 
 7) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน หมายถึง จ านวนปีนบัตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
  (7.1)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่เกิน 2 ปี 
  (7.2)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 2 - 5 ปี 
  (7.3)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 - 10 ปี 
  (7.4) ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 10 - 15 ปี 
  (7.5)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 15 - 20 ปี 
  (7.6)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานตั้งแต่ 20 ปี ข้ึนไป 
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 8) ส านกังานเขตบางเขน หมายถึง หน่วยงานปกครองบริหารตามขอ้บญัญติักรุงเทพมหานคร
เพื่อจดัระบบและกระจายอ านาจในการบริหารจดัการใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
  

1.7  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย  
 กรอบแนวความคิดในการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ผูว้จิยัจึงอาศยัแนวคิดและทฤษฎีดั้งน้ี 
 1.5.1 แนวคิดทฤษฎีจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ซ่ึงมี 5 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้น
ความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3) ดา้นลกัษณะของงาน 4) ดา้นความรับผิดชอบ 
และ 5) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  
 1.5.2 แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารของ สเตียร์ และ พอตเตอร์ (Steer & Porter, 1997) 
ซ่ึงมี 2 ดา้น ดงัน้ี 1) ความผกูพนัองคก์ารดา้นพฤติกรรม และ 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 

                         ตวัแปรท่ีศึกษา                 ตวัแปรท่ีศึกษา 
 
 
 
 
 
 

 
ภำพที ่1.1  กรอบแนวความคิดในการวจิยั 
 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
1. ดา้นพฤติกรรม 
2. ดา้นความรู้สึก 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัองค์การของขา้ราชการครูของโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดเ้รียบเรียงเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  2.1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
  2.1.4  องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
  2.1.5  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.2.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.2.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.3 กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  2.3.1  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม 
  2.3.2  พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
 2.4 บริบทของส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
  2.4.1  การบริหารจดัการส านกัการศึกษากรุงเทพมหานคร 
  2.4.2  การบริหารจดัการส านกังานเขตบางเขน 
 2.5 ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั 
 2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.6.1  งานวจิยัในประเทศ 
  2.6.2  งานวจิยัในต่างประเทศ 
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2.1  แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัหลายๆ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความส าเร็จ และ
ส่ิงท่ีจะตอ้งใชแ้รงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัก็คือ การท างาน รวมถึงความส าเร็จก็ยอ่มตอ้งใชแ้รงจูงใจ ผูใ้ดท่ี
มีแรงจูงใจในการท างานมากก็จะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ แต่ผูท่ี้มี
แรงจูงใจในการท างานนอ้ยก็อาจส่งผลให้การท างานหรือองคไ์ม่ประสบผลส าเร็จได ้และองคก์รใดท่ี
สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับการปฏิบติังานของบุคลากรได้ดี ย่อมส่งผลให้องค์กรนั้นประสบ
ผลส าเร็จได ้การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวห้ลายท่าน 
ดงัน้ี 
  เฮอร์เซย;์ บลนัชาร์ด และ จอห์นสัน (Hersey; Blanchard & Johnson, 2001, p.24) 
ช้ีให้เห็นวา่ การจูงใจเป็นเหตุของการเกิดพฤติกรรม (Why of behaviors) ซ่ึงท าให้เกิดพฤติกรรมอยา่ง
ถาวรและมีจุดหมายหรือทิศทางท่ีแน่นอนของแต่ละบุคคล 
  แกว้ตา เข็มแข็ง (2551, น.18) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ คือ เจคติท่ีดีต่อการท างานตาม
ภาระหนา้ท่ีท่ีเป็นความรู้สึกในทางบวก ซ่ึงเป็นผลท าให้การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมีความ
มุ่งมัน่ เสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาให้กบัการปฏิบติังาน มีความสุขกบังานท่ีท าและมี
ความพึงพอใจเม่ืองานนั้นไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน ซ่ึงอาจเป็นผลตอบแทนดา้นวตัถุหรือจิตใจก็ได ้
  นุชนภา หวงัหุ้นกลาง (2552, น.1) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในตวัของบุคคล
ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมาเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ตามความต้องการ แรงจูงใจมีทั้ งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพอใจโดยตนเองไม่ไดห้วงัรางวลั
หรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือ
ผลตอบแทน 
  ชาญยทุธ์ รัตนมงคล (2552, น.7) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าและกระตุน้ท าให้
เกิดความพยายาม และมีความตอ้งการในการประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายแรงจูงใจอาจเกิดจาก
ตวัเองหรือเกิดจากบุคคลอ่ืนกระตุน้โดยการใชว้ธีิต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
  จรรยา นิลทรัพย ์(2553, น.194) กล่าววา่ ความยินดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรม
ดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้ 
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  นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, น.20) สรุปไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น
พฤติกรรมหรือส่ิงเร้าความรู้สึกใหแ้ต่ละบุคคลใชค้วามสามารถในการกระท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ และเป็นไปตามกระบวนการจูงใจแต่ละบุคคล 
  ชนนัดา โตใหญ่ดี (2554, น.47) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าและกระตุน้ท า
ใหบุ้คคลเกิดความพยายาม และมีความตอ้งการในการประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายท่ีท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค ์
  วิลาสินี  ดวงเนตร (2555, น.12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ หมายถึง
ปัจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้มีพลังในการกระท า 
พฤติกรรมมีทิศทางและตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งเป็น                  
ผูช้กัจูง มีความกระตือรือร้นท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรไดท้  างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
  กาญจนา คล่องแคล่ว (2555, น.15) ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิง
ต่างๆ ท่ีมาจากการกระตุน้หรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุ 
ประสงค์หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอกบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวั
ของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการ
ยอมรับจากผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
  ธร สุนทรายุทธ (2556, น.246) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์ก
กระตุน้ให้มีการตอบสนองอยา่งมีทิศทาง และด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Gold) ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจน้ี
อาจจะเกิดจากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติหรือ
เกิดข้ึนจากส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่มเป็นตน้ 
เม่ือบุคคลสามารถตอบสนองและไปสู่จุดมุ่งหมายได้ก็จะท าให้ความเข้มของแรงจูงใจลดลงและ
เปล่ียนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 
  รุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556 น.58) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัทั้งภายในและ
ภายนอกของมนุษยเ์ป็นขวญัก าลงัใจในการท างานส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
  ภารดี อนนัตน์าวี (2557, น.113) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาพการณ์ท่ีกระตุน้ให้
มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหน่ึงออกมา ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดในแง่
ของการท างานแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมนุษยก์ระท ากิจการงานอย่างใดอยา่งหน่ึงอย่างมี
จุดมุ่งหมาย มีทิศทาง และช่วยใหกิ้จการงานท่ีกระท านั้นคงสภาพอยูต่่อไปโดยท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีเจตคติ
ทกัษะ และความเขา้ใจ ในกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 
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  ศศิรภรณ์ วงษาเวียง (2559, น.19) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรง
กระตุ้นพฤติกรรมหรือส่ิงเร้าท่ีให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการกระท าส่ิงต่างๆ ต่อการ
ปฏิบติังานตามภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยกระท าดว้ยความเต็มใจ เป็นผลท าให้ปฏิบติังานไดต้รง
ตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ เสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาให้กบั
การปฏิบติังาน มีความสุขกบังานท่ีท าอย่างเต็มใจ และมีความพึงพอใจเม่ืองานนั้นไดผ้ลประโยชน์
ตอบแทน ซ่ึงอาจเป็นผลตอบแทนดา้นวตัถุหรือจิตใจก็ได้แรงกระตุน้ หรือส่ิงเร้าอาจเกิดจากตวัเอง
หรือเกิดจากบุคคลอ่ืนกระตุน้โดยวธีิการต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจากจิตใจ ท่ีอยู่ภายใต้ความคาดหวงั 
ความตอ้งการ เพื่อตอบสนองความรู้สึกของตนเองให้ตนเองมีความสุข ความส าเร็จ จากส่ิงท่ีตน
กระท า และการกระท าทั้งจะตอ้งหวงัผลตอบแทนจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก เม่ือตนเอง
ได้รับส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัแล้วก็จะสามารถอุทิศตน ทุ่มเท มุ่งมัน่ทั้งแรงกายแรงใจ และสติปัญญา 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความส าเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.1.2 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัต่อการปฏิบติังานในดา้นงานบุคคล ท่ีเป็นพลงักระตุน้
ให้การปฏิบติังานเกิดความส าเร็จและบรรลุวตัถุประสงค์ แรงจูงใจจึงมีความส าคญัต่อการบริหาร
องคก์าร ดงัน้ี 
  ภารดี อนนัตน์าวี (2551, น.113) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ
1) ส่งเสริมให้ท างานจนส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรม แรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรม
นั้นๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้ ให้พลงัอินทรียแ์สดงพฤติกรรม 2) การก าหนดแนวทาง
พฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปแบบใด น าพฤติกรรมให้ตรงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงค์ คือ 
ส าเร็จตามตอ้งการ 
  แกว้ตา เข็มแข็งดี (2551, น.20) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีความ 
ส าคญัอยา่งยิง่ เพราะเม่ือใดผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจสูง ก็จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะสร้างผลผลิต
ของงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากตามไปดว้ย ในทางกลบักนัถา้ผูป้ฏิบติังานไม่มีความพึง
พอใจ ผลผลิตและประสิทธิภาพของงานก็ต ่าตามไปด้วย ดงันั้น แรงจูงใจในการท างานจึงมีความ 
ส าคญัอยา่งยิง่ต่อผูป้ฏิบติังาน 
 ปิยมาส ทบัทิม (2552, น.13) สรุปว่า แรงจูงใจมีความส าคญัมากในองค์การ เพราะเป็น
เคร่ืองมืออนัส าคญัยิ่งของผูบ้ริหาร ท่ีจะหล่อหลอมจิตใจของผูป้ฏิบติังานให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียว                
อนัก่อใหเ้กิดพลงัท่ีสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีตอ้งการและตามเป้าหมายท่ีก าหนดได ้
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  นทัธพงศ ์ ดดัถุยาวตัร (2553, น.13) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนหน่ึง
ของการบริหารงาน เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์ารมากท่ีสุด หากองคก์ารใดไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ ก็จะไม่สามารถจะ
โน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรขององค์การให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อหน่วยงาน ผลงานก็ย่อมตกต ่าขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานให้แก่บุคลากรภายในองคก์ารหรือหน่วยงาน จึงเป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหาร
ทุกระดบัจะตอ้งเรียนรู้และน าไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารหรือหน่วยงานของตน 
  สุกญัญา พุทธรัตน์ (2556, น.13) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล
เกิดจากความคิดของบุคคลในการตอ้งการความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระท า ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกั
เป็นไปตามค่านิยมของตน 
  พรรณทิวา ประเสริฐไทย (2558, น.34) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการ
ปฏิบติังาน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ถา้ผูบ้ริหาร
สามารถชกัจูงบุคคลในองคก์ารไดต้รงกบัเร่ืองท่ีเขาตอ้งการแลว้ ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจ เต็มใจท่ี
จะร่วมมือปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายได ้
  ศศิรภรณ์ วงษาเวียง (2559, น.20) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัของ
หน่วยงาน หรือองค์กรในการท่ีจะหล่อหลอมจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเกิดพลัง
รวมทั้งกาย และจิตใจ ในอนัท่ีจะสร้างสรรคง์านให้เป็นไปตามแนวทางท่ีตอ้งการและยงัมีผลต่อความ
พึงพอใจในงาน และก าลงัใจของคนดว้ยเช่นกนัเพราะเม่ือใดผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจสูงก็จะมี
ความกระตือรือร้นท่ีจะสร้างผลผลิตของงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากตามไปดว้ย ในทาง
กลับกันถ้าผูป้ฏิบติังานไม่มีความพึงพอใจ ผลผลิตและประสิทธิภาพของงานท่ีต ่าตมตามไปด้วย 
ดงันั้น แรงจูงใจในการท างานจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อผูป้ฏิบติังาน 
  ศิริพร พลูหวงั (2559, น.16) ไดก้ล่าวไวว้า่ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่
บุคลากรภายในองคก์ารหรือหน่วยงาน เป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเรียนรู้
และน าไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ ท าให้บุคคลเกิดความคาดหวงัท่ีจะกระท า มีความ
ทะเยอทะยาน มุ่งแข็งขนั เพราะจะท าให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงจะตอ้งประกอบไป
ดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของแต่ละบุคคล และการจูงใจ
เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 
  วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559, น.12) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจมีความส าคญัและเป็นส่ิงท่ี
บุคคลทุกคนตอ้งการ เพื่อตอบสนองกบัความตอ้งการภายในและภายนอก โดยแสดงพฤติกรรมใน
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ดา้นต่างๆ ออกมาอยา่งเด่นชดั ดงัน้ีผูบ้ริหารควรมีการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กบับุคคลในองคก์าร เพื่อ
เป็นการโนม้นา้วจิตใจ รวมไปถึงความรู้สึกความตั้งใจในการปฏิบติังาน มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน เพื่อให้บุคคลปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเต็มใจ รักและผกูพนักบัองคก์าร รวมทั้ง
สามารถน าพาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายได ้
  ปวณีา รัศมีงาม (2559, น.31) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของ
การบริหารท่ีขาดไม่ได ้และผลจาการจูงใจน้ีจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน ฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานไดแ้สดงถึงความรู้ 
ความสามารถเพื่อด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้จึงมีบทบาทส าคญัในการ
บริหารงาน ในทางตรงกนัขา้มหากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างานแล้ว ก็ไม่สามารถจะ             
โน้มน้าวจิตใจให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อหน่วยงานผลย่อมตกต ่า เกิดความเบ่ือหน่ายและ
ท างานอยา่งขาดประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่สมาชิกในองคก์ารหรือหน่วยงาน จึงเป็นทกัษะ
ส าคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเรียนรู้และฝึกฝนแลว้น าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน  
  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อองคก์ารและต่อ
ผูบ้ริหารองคก์ารเพราะถา้องค์การใดหรือผูบ้ริหารคนใดท่ีมีการจูงใจให้กบับุคลากรท่ีดีแลว้นั้น ก็จะ
ท าใหบุ้คลากรมีความสุขส่งผลโดยตรงต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร เกิดความผกูพนักบั
องคก์ารเป็นผลใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
  ธีระศกัด์ิ พรมลาย (2552, น.14) ไดส้รุปวา่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ  
  1) แรงจูงใจภายใน คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล มีผลต่อการกระตุน้ให้
บุคคล แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามความตอ้งการ 
  2) แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนโดยไดรั้บอิทธิพลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายนอกตวั
บุคคล ซ่ึงมีผลต่อการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอยา่งหน่ึงตามความตอ้งการหรือตาม 
จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้
  จิณณวตัร ปะโคทงั (2553, น.62-63) ไดแ้บ่งการจูงใจเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  
  1) การจูงใจภายใน (Intricnsic Motivation) หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ 
กระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองท่ีรักการแสวงหา การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ ความสนใจ 
เจตคติ ความตอ้งการ  
  2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการ 
กระตุน้จากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางอนัน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 
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เป้าหมาย หรือการคาดหวงัของบุคคล เคร่ืองมือต่างๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การประกวด การ 
ลงโทษ และการแข่งขนั 
  จนัทิพย ์ เครือจนัทร์ (2554, น.25) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลกระท าบางส่ิงบางอย่างด้วยจิตใจของตนเอง ไม่ใช่ส่ิงล่อใดๆ มากระตุ้น
แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ ความตอ้งการ ความปรารถนา ความทะเยอทะยาน ความสนใจพิเศษความ
ตั้งใจในการท างาน ส่วนแรงจูงใจประเภทท่ี 2 คือ แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการ
กระตุน้ภายนอกเพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมาย  
  ชาญชยั อาจินสมาจาร (2555, น.9-10) นกัจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 
คือ   1) การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
   การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะท าบางส่ิง
บางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใดๆ มากระตุน้ ซ่ึงถือวา่มีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน
ต่างๆ เป็นอยา่งยิง่ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
   (1.1)  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัจะท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีจะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 
   (1.2)  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหน่ึง แต่จะท าให้เกิดแรง
ขบัท่ีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉยๆ 
   (1.3)  ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มกัใหญ่ใฝ่สูง เป็นส่ิง
ท่ีดีเป็นความตอ้งการ ความอยากได ้ท่ีช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางท่ีจะใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
   (1.4)  ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสนใจส่ิง
ใดเป็นพิเศษ ก็จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 
   1.5 ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคล มีต่อส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงถือวา่เป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติท่ีดี
ต่อผูบ้งัคบับญัชา ก็จะเป็นผลดีต่อการท างานเป็นอยา่งยิง่ 

  2) แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motivation) 

   แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้จากภายนอกเพื่อ
น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูถู้กกระตุน้การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความ
คาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่างๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวลั การประกวด การ
ลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 
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   กนกวรรณ อุ่นเรือน (2556, น. 11) ไดก้ล่าวไวว้่า การปฏิบติักิจกรรมเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การสร้างแรงจูงใจภายในและการสร้างแรงจูงใจ
ภายนอก การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลยอ่มข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จึงเป็นศิลปะท่ีผูบ้ริหารตอ้งเลือกใชใ้นลกัษณะท่ี แตกต่างกนัทั้งทางกายและทางจิตใจของบุคคลใน
หน่วยงาน ตอ้งพิจารณาให้เหมาะสมระหวา่ง ส่ิงจูงใจกบังานเป็นกรณีไป และตอ้งค านึงถึงความ
ขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนดว้ย 
   สมุทร ช านาญ (2557, น. 267) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจ าแนกประเภทของการจูงใจ
โดยใชแ้หล่งท่ีท าใหเ้กิดการจูงใจในบุคคลจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
   1)  การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือส่ิงผลกัดนัท่ีอยูภ่ายนอกตวับุคคล
เน่ืองจากเป็นการจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงปกติมีบุคคลอ่ืนเป็นผูก้  าหนด
มากกวา่การจูงใจท่ีก าหนดโดยบุคคลนั้นเองการจูงใจภายนอกใชส่ิ้งจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ ส่ิงจูงใจท่ี
เป็นเงิน และส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน เช่น การก าหนดเงินค่าตอบแทน โบนสั เงินรางวลัจากการท างาน การ
ให้ผลประโยชน์ต่างๆ นโยบายของหน่วยงานการใช้วิธีการนิเทศติดตามและตรวจสอบประเมินผล
การท างานท่ีเหมาะสม การให้ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั การจดัสวสัดิการของหน่วยงาน การให้การ
ยอมรับบุคคลใหมี้ฐานะทางสังคม เป็นตน้ 
   2) การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นการจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์ 
โดยตรงระหวา่งงานกบัผูป้ฏิบติังานโดยบุคคลผูน้ั้นเป็นผูก้  าหนดข้ึนมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะ
เห็นคุณค่าและความส าคญัของงาน การตอ้งการความส าเร็จในงาน ท างานนั้นเพราะเป็นงานท่ีตนเอง
ชอบ การอยากท างานเพราะอยากทา้ทายความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือจาก เช่น 
การร่วมกิจกรรมดา้นกีฬา หรือท างานอดิเรกของแต่ละคนลว้นเกิดข้ึนจากการจูงใจภายในทั้งส้ิน 
  พรรณทิวา ประเสริฐไทย (2558, น.35) แรงจูงใจ มี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน 
ซ่ึงท าให้บุคคลกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตน ไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใดๆ มากระตุน้ ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการ ความปรารถนา ความทะเยอทะยาน ความสนใจพิเศษ ความตั้งใจในการทางาน และแรงจูงใจ
ภายนอก เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการกระตุน้ภายนอกเพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมาย 
  ปวณีา รัศมีงาม (2559, น.17-18) กล่าวไวว้า่ พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยล์ว้นเกิดจาก
แรงจูงใจทั้งส้ิน และแรงจูงใจท่ีส าคญั คือ แรงขบัภายในตวับุคคล นอกจากแรงขบัภายในแลว้อาจจะมี
แรงขบัภายนอกหรือแรงขบัทางสภาพแวดล้อมของสังคม ซ่ึงเป็นแรงขบัท่ีเกิดจากความต้องการ
ทางดา้นจิตใจและสังคมเป็นส่วนใหญ่ เช่น ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความรัก ความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น เป็นตน้ ดงันั้น แรงจูงใจ จึงเป็นความปรารถนาท่ีจะให้ไดม้าซ่ึง
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เป้าประสงคห์รือจุดหมาย ซ่ึงมีมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ความปรารถนาน้ี
มกัท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมเรียนรู้วธีิต่างๆ ท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง 
  จุฑารัตน์ ชูก าแพง (2559, น.12-13) กล่าวไวว้่า ประเภทของแรงจูงใจของบุคคล
สามารถแบ่งประเภทใหญ่ๆ ได ้ 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอก 
ไดแ้ก่ การชมเชย การลงโทษ การติเตียน การให้รางวลั เป็นตน้ และแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากสภาวะ
ของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะท าบางส่ิงบางอยา่ง ดว้ยจิตใจของตนเอง ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก 
ความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น ความอยากรู้อยากเห็น และการตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ 
  ศิริพร พูลหวงั (2559, น.19) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายนอก
และแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในจะท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถประสบความส าเร็จในงาน มีความ
ตอ้งการ มีความทะเยอทะยาน ความปรารถนา มีความสนใจพิเศษ แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย 
ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่างๆ เช่น การใหร้างวลั การพิจารณาขั้นเงินเดือน เป็นตน้ 
  สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจนั้น มีอยู ่2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในกบัแรงจูงใจ
ภายนอก แรงจูงใจภายใน คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองจากความตอ้งการของตนเองโดยปราศจากส่ิงกระตุน้อ่ืน 
เช่น ความสนใจ การมีความสุข ทะเยอทะยาน รักในส่ิงท่ีท า ความส าเร็จ แรงจูงใจภายนอก ได้แก่ 
ความกา้วหนา้ เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั และส่ิงอ่ืนๆ เป็นตน้ 
 2.1.4 องคป์ระกอบแรงจูงใจ 
  สเตียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers and Porter, 1991) อธิบายแรงจูงใจมีองคป์ระกอบอยา่ง
นอ้ย 3 ประการ คือ 
  1) ท าใหเ้กิดพฤติกรรมตอบสนอง (Activate) กล่าวคือ การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจในส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงจะมีแรงขบัภายใน ท าใหบุ้คคลนั้นแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตามแรงขบัของคน 
  2) ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม (Direct) เม่ือมีปฏิกิริยาตอบสนองแลว้ แรงจูงใจยงั
ก าหนดทิศทางของการตอบสนองดว้ย อาจเป็นไปในทางบวกหรือทางลบ มีความเขม้แขง็หรือแผว่เบา 
  3) คงสภาพพฤติกรรมการปฏิบติัของบุคคล (Sustain) แรงจูงใจซ่ึงเกิดจากแรงขบั
ภายในยงัส่งอิทธิพลต่อระยะเวลาของการตอบสนองดงักล่าวดว้ย การตอบสนองอาจเกิดอยูน่านหรือ
อาจจบในระยะเวลาสั้น ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัแรงขบัภายในของบุคคล 

  เทพพนม เมืองแมน (2540, น.20-21) แรงจูงใจ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ
ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัและความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั คือ 
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  1) ความตอ้งการ (Need) อธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) 
หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์ (Homeostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุล
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
  2) แรงขบั (Drive) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดนอ้ยลงอาจ
ใหค้วามหมายของแรงขบัง่ายๆ วา่การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with direction) 
  3) เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจคือ เป้าหมายท่ีใชใ้นวงจรการจูงใจ
หมายความถึงส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความตอ้งการและลดแรงขบัให้นอ้ยลงได ้ ดงันั้น
การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึง การท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกายหรือจิตใจฟ้ืนฟูสู่สภาพท่ี
มีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญัในการท างานอยา่งใด
อย่างหน่ึงให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นักจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในท่ีหมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าดว้ย
ความเต็มใจ โดยถือว่าการบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยู่แล้วในตวั และแรงจูงใจ
ภายนอก หมายถึง การกระท ากิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรมนั้น
ไม่ไดก้ระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย 
  ภารดี อนนัตน์าวี (2551, น.132-133) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ (Drives) 
ตวัก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและช่วยใหพ้ฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมคงสภาพอยูไ่ด ้ซ่ึงทฤษฎี
แรงจูงใจต่างๆ กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท างานของบุคคล 3 ประการ ดงัน้ี 
  1) คุณลกัษณะของเอกตับุคคล (Individual characteristics) เป็นลกัษณะเฉพาะของ
บุคคลแต่ละคนไม่เหมือนกนั ในการท างานแต่ละบุคคลจะน าคุณลกัษณะเฉพาะของตนเขา้ไปใน
หน่วยงานหรือสถานการณ์การท างาน และเป็นตวัก าหนดวา่บุคคลจะท างานเป็นอยา่งไร โดยทฤษฎี
แรงจูงใจของ วรูม (Vroom, 1970) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของบุคคลในการท างาน 3 ประการ 
ไดแ้ก่ 
   (1.1)  ความสนใจ (Interests) เป็นตวัก าหนดทิศทางของพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคลคนท่ีท างานดว้ยความสนใจในงานนั้นมกัจะตั้งใจในงานมากเป็นแรงจูงใจภายใน แมจ้ะมี
ส่ิงอ่ืนมาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปล่ียนแปลงความสนใจง่าย ๆ 
   (1.2)  เจตคติ (Attitudes) ไดแ้ก่ เจตคติต่อตนเอง ต่องาน และต่อสภาพการณ์ใน
การท างานเจตคติเป็นตวัแปรท่ีส าคญัตวัหน่ึงต่อแรงจูงใจในการท างาน ถ้าบุคคลมีเจตคติหรือ
ความรู้สึกท่ีไม่ดีต่องาน ต่อหวัหนา้งาน หรือต่อสภาพการท างาน บุคคลนั้นก็จะขาดแรงจูงใจในการ
ท างานหรือแมแ้ต่เจตคติต่อตนเองในลกัษณะท่ีเป็นมโนทศัน์ต่อตนเอง (Self-image) เช่น ตนเองคิดวา่
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ตนเองเป็นบุคคลท่ีขาดความรู้ความสามารถ ท างานไม่ค่อยประสบผลส าเร็จ ก็มกัจะไม่ค่อยทุ่มเท
ให้กับงานมากนักเพราะไม่มั่นใจในตนเอง ผลท่ีได้ก็คือ งานท่ีท าออกมาได้ผลไม่ดีเท่าท่ีควร                   
ในลกัษณะเช่นน้ี ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานจะช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับมโนทศัน์ต่อตนเองได ้คือ 
ตอ้งพยายามให้ความส าคญักบับุคคลนั้น และพยายามกระตุน้ให้รู้ว่าทุกคนลว้นเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร และช่วยใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
   (1.3) ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท างานเพื่อ
ประสบผลส าเร็จ และสนองความอยากของบุคคลแต่ละคนทั้งในระดบัพื้นฐานและระดบัสูง เป็น                 
ตวัแปรท่ีส าคญัยิง่ในการแสดงพฤติกรรมในการท างานทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ทฤษฎีของมาสโลว ์
  2) ลกัษณะของงาน (Job characteristics) มีความส าคญัในการท างาน ประกอบดว้ย
ตวังานและส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน จะเป็นตวักระตุน้หรือส่งผลให้การท างานของแต่ละบุคคลใน
หน่วยงานมีความตอ้งการหรือไม่ตอ้งการงานนั้นๆ ต่อไป เช่น งานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้ ความ 
สามารถของบุคคลหรือไม่ท าใหมี้ผลต่อความตอ้งการหรือแรงจูงใจในการท างานของบุคคลดว้ย 
  3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) เป็นลกัษณะธรรมชาติของ
องคก์ารหรือสภาพต่างๆ ในการท างาน ประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้ม 2 ประการ ไดแ้ก่ 
   (3.1) สภาพแวดลอ้มบุคคล เป็นสภาพแวดล้อมท่ีพบเห็นอยู่เป็นประจ า เช่น 
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อการท างานทั้งในกระบวนการท างาน และผลท่ีออกมาจะท าให้งานท่ีท าออกมา
ในสภาพท่ีดีหรือไม่ดี ตรงตามวตัถุประสงค์ และหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูค้วบคุมงาน
ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย ใหคุ้ณใหโ้ทษดูแลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง และลกัษณะความ
เป็นผูน้ าของหวัหนา้งานก็มีอิทธิพลต่อความสามารถและเสรีภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานอีกดว้ย 
   (3.2) สภาพแวดล้อมทัว่ไป เป็นสภาพแวดล้อมท่ีเกิดจากการด าเนินงานของ
องคก์าร (Organizational action) ไดแ้ก่ ระบบหรือวิธีการให้ความดีความชอบ บรรยากาศในองคก์าร
ซ่ึงมีความส าคญัต่อกระบวนการท างานและแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
  ทศันยั ขวยขวาย (2557, น.12) หลกัการจูงใจเพื่อท าให้มนุษยท์  างาน ประกอบดว้ย                  
3 ประการ คือ 1) ผูรั้บการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจตอ้งการจะใชก้ระบวนการจูงใจ
เขา้ด าเนินการให้ปฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 2) วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูถู้กจูงใจให้สามารถคลอ้ยตาม และ
สามารถกระท าตามจนบรรลุวตัถุประสงค์ 3) เป้าหมายของการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจหวงัจะ



28 
 

ใหเ้กิดข้ึนในขั้นสุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ิธีการจูงใจ และการกระท าให้การจูงใจมนุษยไ์ดผ้ลส าเร็จ
นั้นจ าเป็นตอ้งรู้ธรรมชาติของมนุษย ์
  สุพตัรา วงษเ์มืองแก่น (2558, น.26) องคป์ระกอบทั้ง 3 ประการ เร่ิมตน้เกิดข้ึนจาก
ความตอ้งการของมนุษยท่ี์ไม่พอเพียงโดยมีแรงขบัซ่ึงถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลด
นอ้ยลงการไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึง การท าให้สภาพทางดา้นร่างกายหรือจิตใจฟ้ืนฟูสู่
สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไปแรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญัในการท างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
  วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559, น.14) กล่าวไวว้่า องค์ประกอบของแรงจูงใจเกิดจาก
กระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองตามเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการแลว้แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นจะลดลงหรือหายไป รวมไปถึงท าให้ความตอ้งการนั้นหมด
ตามไปดว้ยแต่จะเกิดความตอ้งการใหม่เม่ือมีส่ิงเร้าท่ีมีความส าคญัมากกว่าส าหรับบุคคลนั้นข้ึนมา
ทดแทน เป็นเช่นน้ีเร่ือยไปตราบเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการ 
  สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ คือ ความตอ้งการของมนุษย ์ท่ีมาจากเป้าหมาย
ของแต่ละบุคคลท าให้เกิดแรงขบัหรือแรงจูงใจโดยมีส่ิงเร้าเขา้เป็นปัจจยัต่อความตอ้งการของมนุษย ์
และส่ิงเร้านั้นจะเกิดข้ึนได ้มนุษยจ์ะตอ้งมีความคาดหวงั  
 2.1.5 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ 
  การท่ีบุคลากรในองค์กรจะมีแรงจูงใจในการท างานนั้นก็มีผลมาจากหลากหลาย
ปัจจยัท่ีจะท าให้บุคลกรมีแรงจูงใจมากหรือแรงจูงใจน้อย ซ่ึงไดศึ้กษาแนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานไว ้ดงัน้ี 
  อีแวนส์ (Evans, 1971, pp.31-38) กล่าวถึง แรงจูงใจในการท างานโดยเนน้ถึงความ 
ส าคญัของเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน ซ่ึงอีแวนส์ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการกระตุน้ให้บุคคล
แสดงความสามารถออกมาวา่กิจกรรมของแต่ละบุคคลท่ีกระท านั้นยอ่มน าไปสู่วตัถุประสงคอ์นัส าคญั
ท่ีผูก้ระท าคาดหวงัไว  ้อีแวนส์ไดเ้สนอแนะแบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานซ่ึงพอ
สรุปไดว้า่ 
  1) แรงจูงใจในการท างานใดๆ  นั้นข้ึนอยู่กับความส าเร็จตามวตัถุประสงค์และ
แนวทางในการด าเนินงานแนวทางในการด าเนินงานจะต้องสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้                   
จึงก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 
  2) แมว้่าจะมีแรงจูงใจในการท างานแต่ถา้มีตวัถ่วงในการท างาน เช่น ขาดความรู้
ความสามารถในการท างานขาดอิสรภาพก็จะท าให้กิจกรรมนั้นขาดตอน แต่ถา้ไม่มีแรงจูงใจกิจกรรม
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นั้นจะด าเนินไปดว้ยดีไม่ได ้อาจจะกระท าขาดตอนเป็นช่วง ๆ ไม่สม ่าเสมอ กิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ
จะต้องเป็นกิจกรรมท่ีสม ่าเสมอและความสม ่าเสมอในการท างานจะต้องข้ึนอยู่กับความรู้ ความ 
สามารถ ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ตลอดจนแรงจูงใจท่ีจะด าเนินการดว้ย 
  3) ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวน้ั้น จะเกิดข้ึนไดเ้พราะมีความสม ่าเสมอใน
การท างาน ประกอบกบัแนวทางในการด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ องคป์ระกอบทั้งสองประการน้ี
หากขาดประการหน่ึงประการใดความส าเร็จก็จะลดนอ้ยลง 
  จีรวรรณ ศิริบุญ (2554, น.17) จะเห็นไดว้า่ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานนั้นอยู่ท่ีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ในการท างานลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและสภาพแวดลอ้มใน
หน่วยงานเป็นหลกั เม่ือผูป้ฏิบติัรับทราบงานส่ิงเหล่าน้ีแลว้ลงมือปฏิบติัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บในส่วน
ต่างๆ ยอ่มมีผลสะทอ้นกลบัมาเป็นตวักระตุน้และเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานในส่วนต่างๆ ไป
อย่างเป็นวฏัจกัร ส่ิงน้ีเองท่ีผูบ้ริหารและหน่วยงานควรจะค านึงถึงและใช้เป็นหลักปฏิบติัในการ
เสริมสร้างศกัยภาพและแรงจูงใจในกรปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานต่อไป 
  สุกญัญา พุทธรัตน์ (2556, น.13) ไดจ้  าแนกส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1) ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดว้ย เงินทอง ความมัน่คงปลอดภยั การชมเชย การ
ยอมรับนบัถือ การแข่งขนั การไดรั้บรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม ส่ิงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคล 
  2) ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เข็ญ และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ี
จะก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน 
  ศศิรภรณ์ วงษาเวียง (2559, น.21) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกและจิตใจ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงินและส่ิงของ ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความรู้สึกและจิตใจของผูป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีการงานความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน เป็นตน้ เหล่าน้ี
เป็นส่ิงจูงใจท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานของตนเอง 
  จุฑารัตน์ ชูก าแพง (2559, น.14) ไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยัของการเกิดแรงจูงใจเกิดจาก
ความตอ้งการหรือความคาดหวงัหลงัจากเกิดความตอ้งการก็จะเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงจะผลกัดนัให้เกิด               
แรงขบั แสดงพฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อไปตามการเรียนรู้หรือประสบการณ์ของตน ซ่ึงการจูงใจน้ี
จะด าเนินไปจนกวา่จะถึงเป้าหมายตามตอ้งการ แต่ถา้มีการตอบสนองหรือแสดงพฤติกรรมแลว้ยงัไม่
บรรลุเป้าหมายของบุคคลนั้นก็จะมีการตอบสนองหรือแสดงพฤติกรรมอยูอี่กจนกวา่จะพึงพอใจ 
  ศิริพร พลูหวงั (2559, น.21) ไดก้ล่าวไวว้า่ บุคลท่ีมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท า
ดว้ยความเตม็ใจจะสามารถบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยูแ่ลว้ในตวัเป็นส่ิงจูงใจทางบวก 
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ประกอบดว้ย เงินทอง ความมัน่คง การไดก้ารยอมรับนบัถือ ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากรในหน่วยงานได้ดว้ยการบริหารงานจากความยุติธรรม ส่ิงเสริมสภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศในการท างาน ยกยอ่งชมเชยผูป้ฏิบติังานดี เอาใจใส่ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีการ
ด าเนินงานใดๆ จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์วางไวจ้ะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในกาปฏิบติังานมากข้ึน 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงท่ีมีผลต่อความรู้สึกท่ีเกิดจาก
ความตอ้งการทางดา้นจิตใจ และส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงินและส่ิงของ ส่ิงจูงใจท่ีมีผลต่อความรู้สึก 
เช่น ความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คง ความสัมพนัธ์ดา้นสังคมภายในองคก์ารท่ีก่อใหเ้กิดความ
ผกูพนักบัองคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีจึงมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยตรง ของผูป้ฏิบติังาน 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
 2.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  มีผูใ้ห้ค  านิยามไวห้ลายรูปแบบซ่ึงโดยภาพรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองราว
เก่ียวขอ้งระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร โดยมีผูนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
  Kanter (1968, p.499) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นการแสดงออกถึงความ
เตม็ใจท่ีจะเสียสละทั้งก าลงักาย ก าลงัใจ เวลา และความจงรักภกัดี เพื่อให้การด าเนินงานขององคก์าร
บรรลุเป้าหมาย 
  Buchanan (1974, p.533) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์าร เป็นการแสดงออกถึงความ
จงรักภกัดีการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของตนอย่างเต็มท่ี และการเป็นหน่ึง
เดียวกนัของสมาชิกกบัองคก์าร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความเก่ียวขอ้งกนัอยา่งแนบแน่นของสมาชิกท่ีมีต่อ
องคก์าร ท่ีแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ คือ ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมาย รวมทั้ง
ค่านิยมขององคก์าร ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกไว ้
  Sheldon (1971, p.143) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์าร เป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ี
เช่ือมโยงระหวา่งพนกังานองค์การ ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้
องคก์ารบรรลุตามเป้าหมาย 
  Steers & Porter (1977, p.46) ไดท้  าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มบุคคล
หลายกลุ่ม พบวา่ ความหมายของของความผกูพนัองคก์าร คือ 1) ความผกูพนัเป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึง
ของบุคคล ท่ีเป็นผลมาจากการใชก้ าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบติังานจนเกิดเป็นผลงาน 2) ความ
ผูกพนัเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเข้มแข็ง เป็นพนัธะสัญญาระหว่างบุคลากรกับองค์การ ประกอบด้วย



31 
 

ทศันคติ 3 ประการ คือ มีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามในการปฏิบติังานให้แก่องคก์าร และมีความจงรักภกัดี พร้อมทั้งปรารถนาท่ีด ารงไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 
  George & Jones (1999, p.96) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์าร คือ ความรู้สึกของบุคลากร  
ท่ีมีต่อองค์การ โดยท่ีเขามีความรู้สึกท่ีดีและมีความสุขท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และไม่อาจ               
ละทิ้งองคก์ารไปได ้ 
  ณัฏฐพนั เขจรนนัทน์ (2551, น.105) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองค์การ ซ่ึงเขาจะยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก
และไม่เตม็ใจท่ีจะจากองคก์ารไป 
  สรพงษ ์โพนบุตร (2551, น.18) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีเก่ียวกบั
การแสดงพฤติกรรมต่อองค์การท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเช่ือมัน่และยอมบัจุดมุ่งหมายของ
องค์การโดยเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความก้าวหน้าขององค์การ และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป ซ่ึงบุคคลจะตอ้งแสดงออกใน 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
  1) ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง ความคิดหรือความรู้สึกของ
บุคคลท่ียอมรับเป้าหมาย วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร มีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัแนวทาง 
นโยบายและเป้าหมายขององคก์ารท่ีตนท างานอยูแ่ละมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์าร 
  2) ความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานให้องค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคลถึงความตั้งใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์าร โดยมีความตรงต่อเวลา มีความพยายามในการท างาน มีความเสียสละท่ีจะท างานอยา่ง
เตม็ท่ี โดยค านึงถึงคุณภาพของงานเป็นส าคญั รวมทั้งการปฏิบติัโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์าร 
  3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
หมายถึง ความคิดเห็นหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ารโดยมีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยไม่คิดจะยา้ยหรือลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
  สุดารัตน์ จอมค าสิงค ์(2552 น.12-13) ไดก้ล่าวไวว้่า การท่ีสมาชิกองค์การมีความ 
รู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การให้บรรลุเป้าหมายและมีความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยไม่ลาออกหรือโอนยา้ยออกจากองคก์าร 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 3 ประการ คือ มีความน่าเช่ือถือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
เป็นเจตคติทางบวกท่ีบุคคลมีความเช่ือว่าองค์การน้ีเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององคก์ารและมีความรู้สึก



32 
 

เป็นเจา้ขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร โดย
บุคคลจะอุทิศก าลงักายก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร รวมทั้งมีความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูร่่วมกนัของคนในองคก์ารและ
มีความตอ้งการท่ีจะรักษาสมาชิกขององคก์าร ไม่ปรารถนาท่ีจะโยกยา้ย เปล่ียนแปลง หรือลาออกจาก
องค์การ แมว้่าจะมีงานท่ีคลา้ยคลึงหรือไดรั้บผลตอบแทนท่ีมากกว่า ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพนัต่อองค์การเปรียบเทียบกนั พบว่า ทศันคติด้านความผูกพนัพฒันาอย่างช้าๆ และจะอยู่อย่าง
มัน่คง 
   อติยาภรณ์ หวงัหลี (2553, น.10-11) ไดก้ล่าวไวว้่า สภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความรู้สึกและการแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ ใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์อนัแนบแน่น มีความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารตลอดไป 
  กรรณิการ์ ภูมิพนัธ์ (2553, น.55) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นการ
แสดงออกทางความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงาน ซ่ึงน าไปสู่การยอมรับและเคารพซ่ึงกนัและกนั 
จะส่งผลใหก้ารท างานและการอยูร่่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอยา่งราบร่ืน และบรรลุวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงานท่ีตั้งไว ้
  วนัชยั มีชาติ (2554, น.56-57) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง สภาวะ
ท่ีพนักงานผูกพนัตวัเองเขา้กบัองค์การใดองค์การหน่ึงและเป้าหมายขององค์การนั้นๆ และมีความ
ต้องการท่ีจะรักษาสถานการณ์เป็นสมาชิกขององค์การได้ ซ่ึงพนักงานจะรู้สึกมีความเก่ียวข้อง
จงรักภกัดีและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร ตอ้งการการท างาน และจะท าให้คนงานในองคก์าร
มีอตัราการเขา้ออกงานต ่า  
  ธันยธรณ์ จอมศกัด์ิ (2554, น.10) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกผกูพนัแบบยัง่ยืนท่ีพนกังานมีให้แก่องคก์าร จึงมุ่งมัน่ทุ่มเทแรงกายและตั้งใจในการท างาน 
พนกังานจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อตอ้งการให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จ 
  อนุรักษ ์วฒันะถาวรวงศ ์(2558, น.80) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัท่ีมาจากความรู้สึก
ตอ้งการผกูพนัยึดติดกบัองคก์าร โดยการแสดงตนเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนักบัองคก์ารยอมรับเอา
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเสียสละเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร และตอ้งการอยูก่บัองคก์ารตลอดไป ซ่ึงความหมายดงักล่าวเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความ
ผูกพนัองค์การ ในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การกบัความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
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พยายามเสียสละเพื่อผลประโยชน์ขององค์การนั้น มีความสอดคล้องกบัการประยุกต์ใช้ในสภาพ 
แวดลอ้มท่ีมีอตัราการลาออกสูง 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกหรือจิตใตส้ านึกท่ีมี
ความรักความผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นต่อองคก์าร พร้อมจะท าทุกวิถีทางท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์น้ีไว้
อยา่งสุดความสามารถและเต็มท่ี รวมไปถึงการยอมรับค่านิยม วฒันธรรมองค์การ ท างานอยา่งทุ่มเท 
เสียสละเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอนยา้ยแมว้า่จะมีงานท่ีไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงหรือดีกวา่ 
 2.2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร  
  สรพงษ ์โพนบุตร (2551, น.23) กล่าวไวว้า่ ความส าคญัความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น             
มีดงัน้ี 
  1) เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพของงานในองคก์ารนั้น 
  2) บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจะมีความพยายาม ทุ่มเทและท างาน 
  3) ความผกูพนัต่อองคก์ารจะท าใหบุ้คคลมีความเล่ือมใสศรัทธามีความรู้สึกวา่องคก์าร 
  4) ช่วยลดการควบคุม ดูแล ลดการก ากบัติดตามงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
  ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น.107) ไดก้ล่าวไวว้า่ การส่งเสริมให้พนกังานมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารจึงมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององคก์ารปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนั
และทุ่มเทใหก้บัองคก์าร จะช่วยใหอ้งคก์ารด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและลดตน้ทุนขององคก์าร 
โดยการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนักบัองค์การมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ 
และคุณภาพของงานท่ีส าคัญความผูกพนักับองค์การจะเก่ียวข้องกับความสามารถในการรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กบัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถประเมินได้
เพราะเม่ือพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การต ่าจะท าให้เกิดผลกระทบท่ีส าคญัหลายประการต่อ
พฤติกรรมการท างาน ในประเด็นต่อไปน้ี 
  1) ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต ่า โดยผูท่ี้มี
ความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 
  2) ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า มกัไม่เต็มใจเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใดๆ 
ต่อส่วนรวมจะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวัหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท าได ้
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  3) ผูท่ี้มีความผูพ้นัต่อองค์การต ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนข้างไปทางลบจากการ
ส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการ พบว่า ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองค์การ มกัไม่
พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนเองดว้ยเช่นกนั 
  ดารัตน์ จอมค าสิงห์ (2552, น.14) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัต่อความอยูร่อดและมีความประสิทธิผลขององคก์าร และยงัเป็นตวัท านายการลาออกได้
ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยูก่บัองคก์ารและผูป้ฏิบติัการเอง และส่ิงเหล่าน้ีเป็น
คุณสมบติัอนัพึงประสงคข์องทุกองคก์าร  
  กรรณิการ์ ภูมิพนัธ์ (2553, น.56-57) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ จากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ แสดงให้
เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญัต่อองค์การอย่างมาก โดยความผูกพนัต่อองค์การจะ
เปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในท่ีสุดแล้ว
องคก์ารนั้นก็จะสามารถด าเนินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  อติยาภรณ์ หวงัหลี (2553, น.13) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงบ่งบอก 
วา่บุคคลไดห้ล่อหลอมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ และมีส่วนเขา้ไปเก่ียวขอ้งในกิจกรรมต่างๆ 
ขององคก์ารมากนอ้ยเพียงไร รวมทั้งไม่อยากท่ีจะจากองคก์ารไป องคก์ารใดก็ตามจะด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสามารถอยู่รอดได ้ก็ดว้ยบุคลากรในองค์การมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารนั้นๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคลากรในระดบัผูบ้ริหารซ่ึงเป็นบุคคลส าคญัและมีบทบาทเป็นอยา่ง
มากต่อองค์การหากมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ก็สามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการได ้
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่เพียงแต่จะรักภกัดีต่อองคก์ารการปฏิบติังานเต็มความสามารถ
ของตนเอง เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ รุ่งเรืองต่อไป และการส่งเสริมให้เกิดความผกูพนั
ต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนักงาน ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนักงานและองค์การ
โดยรวมอีกดว้ย  
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น.176) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความส าคญัความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์าร (Commitment) จะมุ่งมัน่ให้เกิดดบัองคก์าร โดยองคก์ารต่างๆ ตอ้งการให้พนกังานมีทั้ง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องค์การสูงอตัราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผูกพนัในงานของพนกังานจะมีความสัมพนัธ์กบั
อตัราการขาดงาน ซ่ึงถา้พนกังานมีความผกูพนัในงานสูงอตัราขาดงานก็จะต ่า ดงันั้น องคก์ารจึงต่าง
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ให้ความส าคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้ งความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee 
Engagements) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Commitment) 
  ตลฤดี เกตุรุ่ง (2555, น.34) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองค์การมีความส าคญัต่อ
องค์การอย่างมาก โดยความผูกพนัต่อองค์การจะเปรียบเสมือนเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิกในองค์การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  สุพตัรา ผา่นเจริญวิวฒัน์ (2556, น.14) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความส าคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์ารควรมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร ลดอตัราการลาออก
จากงานหรือเป็นความสามารถในการดูแลรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง                
ซ่ึงอาจจะก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถประเมินได ้
  วิศรุต เป่ียมศิริ (2557, น.33) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของบุคคลถือ
ว่าเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง เพราะความผูกพนัเป็นส่ิงท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก ความ
ภาคภูมิใจ การยอมรับและการยดึมัน่ในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององคก์าร อนัเป็นผลให้บุคลากร
ท่ีมีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกตลอดไป 
  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมีความส าคญัการระบบของการ
ท างานในแบบกลุ่ม หน่วยงาน หรือระบบองค์การเป็นอยา่งมาก เพราะความผกูพนัองคก์ารเป็นตวัท่ี
สามารถแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพระบบขององค์การท่ีมีความเหมาะสมกับบุคลากร จึงท าให้
บุคลากรเกิดความรัก ความภาคภูมิใจในการท างาน พร้อมท่ีจะทุ่มเทเสียสละให้การงานหรือหน้าท่ี
ตนเอง จนส่งผลใหก้ารลาออก การโอนยา้ย ลดนอ้ยลง และเม่ือองคก์ารใดๆ มีบุคลากรท่ีมีความผกูพนั
ในองค์การมากแลว้นั้น ก็ท  าให้องค์การนั้นๆ มีความกา้วหนา้และเป็นประโยชน์ต่อองค์การสามารถ
ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงัได ้ 
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 ทฤษฎีเน้ือหาเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ 
 1)  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 2)  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 3)  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland) 
 4)  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
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  1) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) 
    เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซ่ึงก าหนดโดย

นกัจิตวิทยาช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย   
มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือ
ความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึน
ต่อไป  
    (1.1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs)  เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหารเคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรคอากาศ น ้ าด่ืม การ
พกัผอ่น เป็นตน้ 
    (1.2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or safety needs) เม่ือ
มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ล้ว มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ี
สูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิต
และหนา้ท่ีการงาน 
    (1.3) ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม ) 
(Affiliation or Acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่ง
หน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
    (1.4)  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง 
เป็นความตอ้งการการไดรั้บการยกย่อง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความ
เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 
    (1.5)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self- actualization) เป็นความตอ้งการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอยา่งเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
  จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการออกไดเ้ป็น 
2 ระดบั คือ 
  1) ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการทาง
ร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
  2) ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการการ
ยกยอ่ง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
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  2) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
    เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้น

ความตอ้งการว่า ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลายๆ อย่างอาจเกิดข้ึน
พร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดย
แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
    (2.1) ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด  (Existence needs (E) เป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยู่ได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั             
ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย
ความต้องการทางร่างกาย บวกด้วยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของ                
มาสโลว ์ ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
    (2.2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)  เป็นความตอ้งการท่ี
จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 
    (2.3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G) เป็นความตอ้งการใน
ระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย
ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้พนกังาน
พฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบ
ต่องานกวา้งข้ึนโดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 
  3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์McClelland 

    ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของ
การท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตนท า
อะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
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    ในช่วงปี ค.ศ.1940 นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์
โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขา
เห็น จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนด์ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความ
ต้องการ 3 ประการท่ีได้จากแบบทดสอบ  TAT ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลได ้ดงัน้ี 
    1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch) เป็นความตอ้งการท่ี
จะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลท่ี
ตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
    2) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)  เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
    3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)  เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อ
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
  จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานใน
ลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 
  1) งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ
ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
  2) ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถ
ของเขา 
  3) ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานได้และท าให้เขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
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  นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บว่า ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยั
หน่ึงท่ีมีผลต่อการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขา 
ท าดว้ย 
  3) ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก( Herzberg) 

    ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่
ตวักระตุน้ (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน
เป็นอย่างยิ่ง เฮอร์ซเบอร์กไดท้  าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนกับญัชี
และวิศวกร จ านวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปวา่ ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของคน มีความแตกต่างกนัคือ การท่ีบุคคลพอใจในงานไม่ไดห้มายความวา่ คนนั้นมีแรงจูงใจในงาน
เสมอไป แต่ถา้คนใดมีแรงจูงใจในการท างานแลว้คนนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดีได ้ ผลการศึกษาจึง
แสดงใหเ้ห็นผลของปัจจยั 2 ตวั คือ ดา้นตวักระตุน้และการบ ารุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล   
    1) ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job satisfaction) ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 

     (1.1) การสัมฤทธ์ิผล คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ 
     (1.2) การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น คือพนกังานมีความรู้สึกวา่เม่ือท าส าเร็จมีคน

ยอมรับเขา 
     (1.3) ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีท าน่าสนใจ น่าท า 
     (1.4) ความรับผิดชอบ คือ พนกังานรู้สึกวา่เขาตอ้งรับผิดชอบตนเองและงาน

ของเขา 
     (1.5) โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหน้า คือ พนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าใน
งานท่ีท า 

     (1.6) การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้
เพิ่มเติม และมีความเช่ียวชาญ 
   2) ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พนกังานยงัคง
ท างานอยู่และยงัรักษาเขาไวไ้ม่ให้ออกจากงานเม่ือไม่ได้จดัให้พนักงาน เขาจะไม่พอใจและไม่มี
ความสุขในการท างานปัจจยัน้ี ประกอบดว้ย 10 ประการ ดงัน้ี 

    (2.1) นโยบายและการบริหาร คือ พนกังานรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการส่ือสารท่ีดี
และเขารู้ถึงนโยบายขององคก์ารท่ีเขาอยู ่
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     (2.2) การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกว่าผูบ้ริหารตั้งใจสอนงานและให้งาน
ตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

     (2.3) ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่อหวัหนา้งานของเขา 
     (2.4) ภาวะการท างาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่องานท่ีท าและสภาพการณ์ของท่ี

ท างาน 
     (2.5) ค่าตอบแทนการท างาน คือ พนกังานรู้สึกวา่ค่าตอบแทนเหมาะสม 
     (2.6) ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ

เพื่อนร่วมงาน 
     (2.7) ชีวติส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวิต

ส่วนตวั 
     (2.8) ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง คือ หวัหนา้งานมีความรู้สึกท่ีดีต่อลูกนอ้ง 
     (2.9) สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกวา่งานเขามีต าแหน่งหนา้ท่ีดี 
     (2.10)   ความมัน่คง คือ พนกังานรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในงานท่ีท าอยู ่
  ปัจจยับ ารุงรักษาไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดท่ีป้องกนั

ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อให้เกิดความไม่พึง
พอใจแก่พนกังานได ้ซ่ึงพนกังานอาจรวมตวักนัเพื่อเรียกร้องหรือต่อรอง ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการ
ดา้นผลประโยชน์พิเศษต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และโครงการท่ี
เก่ียวกบัสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 

  ทฤษฎีเน้ือหา (Content  theories) ยงัคงไดรั้บความนิยมในดา้นการบริหาร เพราะง่าย
ต่อการเขา้ใจและมีการเช่ือมโยงโดยตรงท่ีชดัเจนจากความตอ้งการกบัพฤติกรรม ในขณะเดียวกนัก็             
ไม่มีทฤษฎีใดเช่ือมโยงโดยตรงกบัพฤติกรรมการจูงใจโดยผูบ้ริหาร ในทางตรงกนัขา้มผูบ้ริหารมกัจะ
มีการตีความผดิพลาดและไม่เหมาะสม โดยคิดวา่พวกเขารู้ถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  4) ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)   

    โดยทัว่ไปทฤษฎีเน้ือหาจะเน้นท่ีลกัษณะของส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีแนวโน้มท่ีจะคน้หา
วิธีการปรับปรุงการจูงใจโดยเก่ียวข้องกับการกระตุ้นความต้องการ แต่ไม่ได้ศึกษาเก่ียวกับ
กระบวนการดา้นความคิด (Thought processes) ซ่ึงบุคคลเลือกปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนในท่ีท างาน ทฤษฎี
กระบวนการ (Process theories) จะมุ่งท่ีกระบวนการดา้นความคิด ซ่ึงมีผลกระทบต่อการตดัสินใจ
เก่ียวกบัทางเลือกในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงมีหลายทฤษฎี ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีความ
เสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (Equity theory) และทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) 
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  5) ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของ Adams 
    ทฤษฎีน้ี กล่าวว่า บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหว่างปัจจยัน าเขา้ของ

ตนเอง (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา และความสามารถ) และผลลพัธ์ของตนเอง (เช่น 
ระดบัเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การยกยอ่ง และปัจจยัอ่ืนกบับุคคลอ่ืน) J. Stacy Adams  กล่าวว่า 
บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากการท างานของตนกบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาค 
จะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกวา่รางวลัท่ีเขาไดรั้บจากการท างานมีความไม่เหมาะสมโดยเปรียบเทียบกบั
รางวลัท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลในเชิงลบ โดยอาจท าให้บุคคลทุ่มเทให้กบั
การท างานนอ้ยลงหรือตดัสินใจลาออกก็ได ้การประยุกตใ์ชท้ฤษฎีน้ีเสนอแนะวา่บุคคลควรไดรั้บรู้ถึง
รางวลั (ผลลพัธ์จากการท างาน) ท่ีเหมาะสมและเท่าเทียมกนั ลกัษณะส าคญัของทฤษฎีความเสมอภาค
ภาคแสดง ดงัสมการ 

 

ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหน่ึง     =             ผลลพัธ์ (Output) ของอีกบุคคลหน่ึง 
ปัจจยัน าเขา้ (Input)  ของบุคคลหน่ึง              ปัจจยัน าเขา้ (Input) ของอีกบุคคลหน่ึง 
 

    ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคล
รู้สึกวา่เขาไดรั้บความยติุธรรมนอ้ยกวา่บุคคลอ่ืน 

    ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคล
รู้สึกวา่เขาไดรั้บความยติุธรรมมากกวา่บุคคลอ่ืน 

    ความไม่เสมอภาคจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะสร้างความ
เท่าเทียมกนัซ่ึงบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบต่างๆดงัน้ี 
    1)  เปล่ียนแรงพยายามท่ีใส่ลงไป เช่น ลดความพยายามในการท างาน มาสาย ขาดงาน 
    2)  ปรับหรือเปล่ียนรางวลัท่ีเขาไดรั้บ เช่น ขอข้ึนเงินเดือนหรือขอเล่ือนต าแหน่ง 
    3)  ลม้เลิกการเปรียบเทียบ โดยลาออกจากงาน 
    4)  เปล่ียนจุดเปรียบเทียบโดยเปรียบเทียบตวัเองกบัผูร่้วมงานคนอ่ืน 
    ขั้นตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the 
equity process)  มีดงัน้ี 
    1)  ยอมรับวา่การเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เป็นส่ิงท่ีไม่
สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างาน 
    2)  คาดว่าความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities) จะ
เกิดข้ึนเม่ือมีการใหร้างวลั 
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   3) ส่ือสารถึงการประเมินท่ีชดัเจนของการใหร้างวลั 
   4) ส่ือสารถึงการประเมินผลการท างานซ่ึงมีเกณฑก์ารใหร้างวลั 
   5) ส่ือสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณ์นั้น 

   การเปรียบเทียบความเสมอภาคกบัการจดัสรรรางวลั มีผลกระทบต่อผูถู้กจูงใจ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการให้ผูถู้กจูงใจเกิดการรับรู้ว่ารางวลันั้นพิจารณาจากผลลพัธ์ท่ีแทจ้ริง โดย
ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพมีแนวความคิดการจดัการกบัการเปรียบเทียบความเสมอภาค 5 ประการ
ดงักล่าวขา้งตน้ และจากการวจิยัพบวา่ 

   1) ถา้บุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกนั เขาจะไม่พอใจและจะลด
ปริมาณงานลง 

   2) ถา้บุคคลได้รับรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั เขาจะท างานเพื่อให้ได้ผลผลิตในระดบั
เดิมต่อไป 

   3) ถา้บุคคลคิดวา่รางวลัสูงกว่าส่ิงท่ีไม่เสมอภาค เขาจะท างานมากข้ึน ดงันั้นจึง
อาจจะลดปริมาณงานลง  
   ปัญหาท่ีเกิดข้ึน คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรือคาดหวงัรางวลัท่ี
ได้รับเกินจริง ท าให้พนกังานอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคในบางคร้ัง อย่างไรก็ตามความรู้สึกถึง
ความไม่เสมอภาคน้ีจะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตวัอยา่งเช่น พนกังานอาจจะโกรธหรือตดัสินใจ
ทิ้งงาน เพราะเกิดความรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บไม่ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลัของบุคคลอ่ืน 
  6) ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 

    ทฤษฎีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Victor Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความ
คาดหวงัในการท างาน ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการ
ท างาน โดย Vroom มีความเห็นวา่การท่ีจะจูงใจให้พนกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวน 
การทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิด
ว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึน เม่ือเขาได้แสดงพฤติกรรม
บางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดว่าการกระท านั้น
น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของเขาอยู่
ในเกณฑ์ท่ีดีข้ึนท าให้เขาได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้ค่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้งกบั
ต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนกัและเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการ เพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการ               
ยกย่องจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้เขาคิดว่าแมเ้ขาจะท างานหนักข้ึนเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่เคย
สนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ไดท่ี้เขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เขาก็ไม่เห็น
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ความจ าเป็นของการท างานเพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะท างานข้ึนอยูก่บัการคาดหวงัท่ีจะ
กระท าตามความคาดหวงันั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ 
การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และการเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม โดยทฤษฎีน้ีจะเนน้
เร่ืองของการจ่ายและ การใหร้างวลัตอบแทนเนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ผล
รางวลัและผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดับของความพยายามของ
พนกังาน 

   Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory ซ่ึง
ไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

   V = Valance หมายถึงระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวลัคือคุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 

   I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือ
รางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอย่างหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์
ของผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

   E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์
หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 
   ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซง
ในสถานการณ์การท างาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการท างาน คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ 
และคุณค่าจากผลลพัธ์สูงสุด ซ่ึงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยโดย 
    1) สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้องคดัเลือกบุคคลท่ีมี
ความสามารถให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุเป้าหมาย                
การท างานท่ีชดัเจน 
   2) ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดยการให้รางวลัเม่ือ
บุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
   3) ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจาก
ผลลพัธ์ท่ีเขาได้รับ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้
รางวลัเพื่อให้สอดคล้องกบัความตอ้งการของพนักงานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขา
ไดรั้บจากความพยายามของเขา 
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Individual 
Effort 

Individual 
Goals 

    
 
 
 
 A= Effort performance linkage     B= Performance reward linkage   C= Attractiveness 
   มีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 
    1) รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างาน 
เช่น การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ (Schermerhorn; Hunt 
and Osborn 2003, p.118) หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกท่ีให้กบับุคคลในการ
ท างาน 
    2) รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน 
ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวกซ่ึง
บุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานท่ีความทา้ทาย 
    แนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอก มีดงัน้ี 
    1) ระบุถึงพฤติกรรมท่ีพึงพอใจใหช้ดัเจน 
    2) ธ ารงรักษาการใหร้างวลัท่ีมีศกัยภาพท่ีจะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
    3) คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกนั จึงตอ้งให้รางวลัท่ีมีคุณค่าเชิงบวก
ส าหรับแต่ละบุคคล 
    4) ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงส่ิงท่ีเขาจะตอ้งปฏิบติัเพื่อให้ได้รับรางวลัท่ี
ตอ้งการ ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน 
    5) การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัทีทนัใดเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ 
    6) จดัสรรรางวลัใหต้ามตารางท่ีก าหนดเพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
  7) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

    สกินเนอร์ นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เช่ือว่าเราจะเข้าใจและสามารถควบคุม
พฤติกรรมมนุษยไ์ดดี้หรือไม่ข้ึนอยูก่บัวา่ เรารู้เง่ือนไขของการเสริมแรง (reinforcement contingency) 
เพียงใด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเช่นใดข้ึนอยูก่บัว่าเขาไดรั้บผลเช่นไรในอดีต เช่น พนกังานท่ี
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเพราะไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลาต่อไป พนักงานผูน้ั้นก็จะมีพฤติกรรมท่ีไม่ขาด                
ไม่ลา ไม่สายเสมอ ดงันั้น ถา้เรารู้เง่ือนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหล่าน้ีไดก้็สามารถจะจูงใจได ้  

Individual 
Performance 

Organization 
Rewards 

B C A 
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   ความเช่ือของ สกินเนอร์ สรุปไดว้า่ผลกรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม ดงัน้ี 
    A = Activator คือ ตวักระตุน้หรือสัญญาณท่ีมาก่อนพฤติกรรม 
    B = Behavior คือ พฤติกรรม 
    C = Consequence คือ ผลกรรมสนองตอบต่อพฤติกรรมท่ีท าไป ถา้เป็นผลกรรมท่ี

พึงประสงคก์็เรียกวา่ C+ หากไม่พึงประสงคก์็เรียกวา่ C- 
    แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดท่ีผสมผสานแนวคิดดา้นกระบวนการเรียนรู้พื้นฐาน 2 อยา่ง

นัน่คือ  
    1) ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก โดย พาฟลอฟ นกัจิตวทิยาชาวรัสเชีย 

    2) ทฤษฎีท่ีเนน้เง่ือนไขผลกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมบุคคล 
  8) ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก (Classical  Conditioning  theory)  
    โดยนักจิตวิทยาชาวรัสเชียชื่อ  พาฟลอฟ ได้ท าการวิจยัเกี่ยวกบั reflex or 
respondent behavior เป็นพฤติกรรมท่ีตอบสนองโดยอตัโนมติั ทฤษฎีน้ีเป็นการเรียนรู้ถึงกระบวนการ
ต่อเน่ืองท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงกระตุ้นและการตอบสนอง นักทฤษฎีวางเง่ือนไขแบบ
คลาสสิกค านึงวา่ส่ิงมีชีวติ (สัตวแ์ละมนุษย)์ เป็นผูต้อบสนอง ซ่ึงสามารถสอนให้เกิดพฤติกรรมเฉพาะ
อยา่งโดยอาศยัการกระท าซ ้ าหรือการวางเง่ือนไข ค าวา่ การวางเง่ือนไข หมายถึง ความเป็นอตัโนมติั
ในการตอบสนองต่อสถานการณ์ซ่ึงสร้างข้ึนซ ้ าๆ ตวัอย่างท่ีมีช่ือเสียงท่ีสุด คือ พาฟลอฟ สังเกตว่า 
สุนขัจะน ้าลายไหลเม่ือเห็นช้ินเน้ือ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเห็นช้ินเน้ือกบัการเกิดน ้ าลายไหลของ
สุนขัเป็นปฏิกิริยาท่ีเกิดต่อเน่ืองกนั ท าให้เกิดกระบวนการต่อเน่ืองแบบมีเง่ือนไข โดยช้ินเน้ือเป็นส่ิง
กระตุน้ท่ีไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned stimulus (US)) และการเกิดน ้ าลายไหลเป็นการตอบสนองท่ีไม่
มีเง่ือนไข (Unconditioned response (UR))  พาฟลอฟไดท้ าการทดลองโดยใช้การสั่นกระด่ิงคู่ไปกบั
การใหช้ิ้นเน้ือแก่สุนขั หลงัจากการทดลองหลายคร้ัง สุนขัเร่ิมเกิดการเรียนรู้ในการตอบสนองต่อเสียง
กระด่ิง นัน่คือ สุนขัไดย้ินเสียงกระด่ิงก็จะเกิดอาการน าลายไหล แมว้า่จะไม่เห็นช้ินเน้ือก็ตาม ดงันั้น
เสียงกระด่ิงจึงเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข (conditioned  stimulus (CS)) ซ่ึงท าให้เกิดการตอบสนองท่ีมี
เง่ือนไข (Conditioned response (CR)) หรือปฏิกิริยาท่ีไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned reaction (UR))  
ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพที ่2.1  ความสัมพนัธ์เกิดจากความต่อเน่ืองและการกระท าซ ้ า 
    ปัจจัยสองประการ ท่ีส าคัญต่อการ เ รียน รู้ ท่ีผ่ านกระบวนการต่อ เ น่ือง  

ประกอบดว้ย 
    1) ความต่อเน่ืองกนั หมายความว่า ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไขและไม่มีเง่ือนไขจะ
เกิดข้ึนต่อเน่ืองในช่วงเวลาและจงัหวะท่ีใกลเ้คียงกนั ในการทดลองของพาฟลอฟนั้น สุนขัไดเ้กิดการ
เรียนรู้ความสัมพนัธ์ระหว่างเสียงกระด่ิงกับช้ินเน้ือ ซ่ึงเน่ืองมาจากการเสนอส่ิงกระตุ้นสองส่ิง
ต่อเน่ืองกนั 
    2) การกระท าซ ้ า หรือความถ่ีของความต่อเน่ืองกนั 
    ส่ิงกระตุน้ (Stimulas)  เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลให้เกิดการตอบสนองและส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมในทางเดียวกบัส่ิงกระตุน้แรก (Initial stimulas) เรียกวา่ ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข (Conditioned  
stimulus (CS)) จากภาพท่ี 2.1 รอยยิ้มของเจ้านายเป็นส่ิงกระตุ้นท่ีมีเง่ือนไข เพราะน าไปสู่การ
วพิากษว์จิารณ์ (ต าหนิลูกนอ้ง) 
  9) ทฤษฎีการวางเง่ือนไขของผลกรรมต่อพฤติกรรมของบุคคล (Operant conditioning 
theory) หรือ (Instrumental Conditional theory)   

    ต่างจากทฤษฎี Classical Conditioning ตรงท่ีเราสนใจ Consequence คือ ผลท่ีตาม 
มาซ่ึงเป็น 2 เง่ือนไข คือ การให้แรงเสริม (reinforcement) กบัการลงโทษ (Punishment) โดยแต่ละแบบ                   
มีลกัษณะดงัน้ี 

    1) เง่ือนไขการเสริมแรงคือส่ิงท่ีให้หลังจากเกิดพฤติกรรมท าให้บุคคลชอบท่ี
ไดรั้บส่ิงนั้นและท าใหเ้กิดพฤติกรรมเช่นนั้นตลอดโดยแบ่งเป็น 
     (1.1) แรงเสริมทางบวก (Positive reinforce) คือการใหแ้ลว้ท าใหบุ้คคลพอใจ 

ส่ิงกระตุน้ท่ีไม่มีเง่ือนไข 

Unconditioned stimulus (US) 
การตอบสนองท่ีไม่มีเง่ือนไข 

Unconditioned response (UR) 

ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข 

Conditioned stimulus (CS) 

การตอบสนองท่ีมีเง่ือนไข 

Conditioned response (CR) 
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     (1.2) แรงเสริมทางลบ (Negative reinforce) คือ การยกเลิกหรือถอนสถานการณ์            
ท่ีผูแ้สดงพฤติกรรมไม่ชอบ เม่ือเลิกแล้วท าให้บุคคลนั้นชอบสภาพเช่นนั้น เช่น การเขม้งวดเกินไป 
การดุด่า หากสามีท่ีกลบับา้นเร็วแลว้ภรรยาหยดุบ่นก็จะกลบับา้นเร็วข้ึนตลอดไป  

    2) เง่ือนไขการลงโทษ คือ ส่ิงท่ีให้หลงัจากเกิดพฤติกรรมท าให้บุคคลไม่ชอบส่ิง
ท่ีไดรั้บ ท าใหพ้ฤติกรรมนั้นหยดุชะงกัลง โดยแบ่งเป็น 

     (2.1) การลงโทษทางบวก (positive punishment) คือ การให้ส่ิงเขาไม่ชอบ
เช่น ถูกตี การขบัรถฝ่าไฟแดงถูกปรับ 1,000 บาท บุคคลก็จะหยดุขบัรถฝ่าไฟแดง 

     (2.2) การลงโทษทางลบ (Negative punishment) คือ การถอนส่ิงท่ีเขาชอบ 
เช่น เด็กชอบดูบอลแล้วชอบทะเลาะกบัพี่ตนเองท าให้แม่ปิดทีวี วนัหลงัเด็กคนน้ีก็จะเลิกทะเลาะ
เพราะกลวัอดดูทีว ี
 

2.4  กฎหมายทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบัิติงานของข้าราชการครู 
 2.4.1 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ.2553 มาตราท่ี 4 ไดก้ล่าวถึงค าวา่                  
ครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา ไวด้งัน้ี  
  ผูส้อน หมายความวา่ ครูและคณาจารยใ์นสถานศึกษาระดบัต่างๆ  
  ครู หมายความวา่ บุคลากรวิชาชีพซ่ึงท าหนา้ท่ีหลกัทางดา้นการเรียนการสอน และ
การส่งเสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียนดว้ยวธีิการต่างๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน  
  คณาจารย ์ หมายความวา่ บุคลากรซ่ึงท าหนา้ท่ีหลกัทางดา้นการสอน และการวิจยั                   
ในสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษาระดบัปริญญาของรัฐและเอกชน  
  ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายความวา่ บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา 
แต่ละแห่งทั้งของรัฐและเอกชน  
  ผูบ้ริหารการศึกษา หมายความวา่ บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารการศึกษา
นอกสถานศึกษาตั้งแต่ระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษาข้ึนไป  
  บุคลากรทางการศึกษา หมายความวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารการศึกษารวมทั้ง
ผูส้นบัสนุนการศึกษาซ่ึงเป็นผูท้  าหน้าท่ีให้บริการ หรือปฏิบติังานเก่ียวเน่ืองกบัการจดักระบวนการ 
เรียนการสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่างๆ 
 2.4.2 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
พ.ศ.2545 มาตรา 4 ไดก้ล่าวถึง ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ขา้ราชการครูและบุคลากร กรุงเทพมหานคร 
ดงัน้ี  
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  ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร หมายความวา่ บุคคลซ่ึงไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งให้รับ
ราชการ โดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนของกรุงเทพมหานคร หรือจากเงิน 
งบประมาณหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลท่ีใหแ้ก่กรุงเทพมหานคร และกรุงเทพมหานครน ามาจดัเป็น 
เงินเดือนของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
  ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั หมายความวา่ ขา้ราชการกรุงเทพมหานครซ่ึงรับ
ราชการในสังกดักรุงเทพมหานคร แต่ไม่รวมถึงขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรุงเทพมหานคร
และขา้ราชการกรุงเทพมหานครในสถาบนัอุดมศึกษา  
  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร หมายความวา่  
  1) ข้าราชการกรุงเทพมหานครซ่ึงท าหน้าท่ีหลักทางด้านการเรียนการสอนและ
ส่งเสริมการเรียนรู้ หรือ  
  2) ขา้ราชการกรุงเทพมหานครซ่ึงด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ศึกษานิเทศก ์
และให้ หมายความรวมถึงขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ซ่ึงด ารงต าแหน่งท่ีมีหน้าท่ีให้บริการ หรือ
ปฏิบติังานเก่ียวเน่ืองกบัการจดักระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ การบริหาร การศึกษา และ
ปฏิบติังานอ่ืนในหน่วยงานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี ตามท่ีคณะกรรมการขา้ราชการ
กรุงเทพมหานคร และบุคลากรกรุงเทพมหานครก าหนด 
  ขา้ราชการกรุงเทพมหานครในสถาบนัอุดมศึกษา หมายความวา่ ขา้ราชการกรุงเทพ 
มหานคร ซ่ึงท าหน้าท่ีหลกัทางดา้นการสอนและการวิจยัในสถาบนัอุดมศึกษา ตามท่ีคณะกรรมการ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานครก าหนด  
  บุคลากรกรุงเทพมหานคร หมายความว่า ลูกจา้งกรุงเทพมหานคร และพนกังาน 
กรุงเทพมหานคร  
  ลูกจา้งกรุงเทพมหานคร หมายความวา่ บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งให้ปฏิบติังานของ 
กรุงเทพมหานคร โดยไดรั้บค่าจา้งจากเงินงบประมาณหมวดค่าจา้งของกรุงเทพมหานคร หรือจากเงิน 
งบประมาณหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลท่ีใหแ้ก่กรุงเทพมหานคร และกรุงเทพมหานครนามาจดัเป็น 
ค่าจา้งของลูกจา้งกรุงเทพมหานคร 
  พนกังานกรุงเทพมหานคร หมายความวา่ บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้ง โดย
ไดรั้บค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณหมวดค่าตอบแทนของกรุงเทพมหานคร  
  หน่วยงานการศึกษา หมายความวา่  
  1) สถานศึกษา  
  2) แหล่งการเรียนรู้ตามประกาศกรุงเทพมหานคร  
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  3) ส่วนราชการอ่ืนตามประกาศกรุงเทพมหานคร  
  สถานศึกษา หมายความวา่ โรงเรียนหรือสถานศึกษาของกรุงเทพมหานครท่ีเรียกช่ือ
อยา่งอ่ืนตามประกาศกรุงเทพมหานคร 
  สถาบนัอุดมศึกษา หมายความวา่ สถาบนัการศึกษาท่ีจดัการศึกษาระดบัปริญญาของ  
กรุงเทพมหานครตามประกาศกรุงเทพมหานคร 
 

2.5  บริบทของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 กรุงเทพมหานครเป็นองคก์รการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล 
มีระเบียบการปกครองตามบทบญัญติัแห่งพระราชบญัญติั ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
โครงสร้างของกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ฝ่ายนิติบญัญติั ไดแ้ก่ สภากรุงเทพมหานคร และฝ่าย
บริหาร ไดแ้ก่ ผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร และรองผูว้า่กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง 
โดยตรงจากประชาชน มีหนา้ท่ีจดับริการสาธารณะใหแ้ก่ประชาชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดย
มีการแบ่งพื้นท่ีการปกครองออกเป็นเขต แต่ละเขตแบ่งออกเป็นแขวง และการบริหารจดัการศึกษาขั้น 
พื้นฐานของกรุงเทพมหานครจดัในลกัษณะของสายการบงัคบับญัชา ซ่ึงผูมี้อ  านาจ คือ ผูว้า่ราชการ
กรุงเทพมหานคร ปลดักรุงเทพมหานคร ส านกังานเขต และโรงเรียนตามล าดบัโดยส านกัการศึกษา 
เป็นฝ่ายอ านวยการ หรือหน่วยงานท่ีปรึกษา ส่งเสริมสนบัสนุนในระดบักรุงเทพมหานคร และฝ่าย
การศึกษาเป็นส่วนราชการท าหน้าท่ีเช่นเดียวกันในระดบัส านักงานเขต โครงสร้างระบบบริหาร
การศึกษามีผูว้า่ราชการ กรุงเทพมหานคร เป็นผูบ้ริหารสูงสุดและเป็นฝ่ายการเมือง มีอ านาจหนา้ท่ี
ก าหนดนโยบายการบริหาร กรุงเทพมหานครทุกดา้น เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
และลูกจา้งกรุงเทพมหานคร ในสายราชการประจ ามีปลดักรุงเทพมหานคร ด ารงต าแหน่งสูงสุดของ
ขา้ราชการประจ ามีอ านาจหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนด และตามค าสั่งของผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร 
และก ากบั เร่งรัด ติดตามผลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร และลูกจ้างกรุงเทพมหานคร รองจากผูว้่าราชการ
กรุงเทพมหานคร  
 ส านักงานเขต มีอ านาจหน้าท่ีในการด าเนินงานเก่ียวกบัการศึกษา และการอบรมดูแล
โรงเรียนมีผูอ้  านวยการเขตเป็นผูบ้ ังคับบัญชาข้าราชการและลูกจ้างกรุงเทพมหานครในสังกัด
ส านักงานเขต โดยรับผิดชอบการปฏิบติัราชการภายในเขต  ส่วนราชการภายในส านักงานเขต
ก าหนดให้มีฝ่ายการศึกษา เป็นท่ีปรึกษาและสนบัสนุนการบริหารดา้นการจดัการศึกษาและโรงเรียน
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สังกัดกรุงเทพมหานครถูกก าหนดให้เป็นส่วนราชการหน่ึงของส านักงานเขต (ส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร, 2554, น2) 
 การบริหารจดัการส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 การบริหารจดัการของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพหานคร ผูว้ิจยัน าเสนอในส่วนท่ี
เก่ียวกบัประวติัความเป็นมา สภาพแสดลอ้มภายในและภายนอก อาณาเขตทอ้งท่ี แนวเขตการปกครอง 
สภาพทัว่ไปและสภาพแวดลอ้ม ค าขวญั วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ดงัน้ี 
 ประวติัความเป็นมา 
 เขตบางเขน เดิมเป็นอ าเภอหน่ึงของจงัหวดัพระนคร คือ อ.บางเขน จดัตั้งข้ึนเม่ือปีพ.ศ.2440 
สร้างเป็นอาคารเรือนไม ้2 ชั้น ตั้งอยูบ่ริเวณส่ีแยกบางเขน ต.ดอนเมือง แขวงตลาดบางเขน และต่อมา
ในปี พ.ศ.2484 ไดย้า้ยท่ีวา่การอ าเภอบางเขน จากเดิมไปตั้งอยู ่ณ ริมถนนพหลโยธินฝ่ังตะวนัออก ตรง
ขา้งวดัพระศรีมหาธาตุวรมหาวิหาร ต.กูบแดง (แขวงอนุสาวรียใ์นปัจจุบนั) ซ่ึงเป็นสถานท่ีตั้งส านกังาน
เขตบางเขนทุกวนัน้ีคือ เลขท่ี 14 หมู่ 3 ถ.พหลโยธิน แขวงอนุสาวรีย ์เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

 สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก 
 ส านกังานเขตบางเขน มีพื้นท่ีจ านวน 37.285 ตารางกิโลเมตร แบ่งพื้นท่ีการปกครองออก 
เป็น 2 แขวง คือ แขวงอนุสาวรีย ์มีพื้นท่ี 17.005 ตารางกิโลเมตร และ แขวงท่าแร้ง มีพื้นท่ี 20.280 
ตารางกิโลเมตร 

 อาณาเขตทอ้งท่ี  
 ทิศเหนือ  ติดต่อกบัเขตสายไหม (แขวงคลองถนน-แขวงออเงิน)  
 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัเขตคลองสามวา (แขวงบางชนั แขวงสามวาตะวนัออก)  
 ทิศใต ้  ติดต่อกบัเขตลาดพร้าว (แขวงจรเขบ้วั) เขตบึงกุ่ม และเขตคนันายาว  
 ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัเขตดอนเมือง เขตหลกัส่ี และเขตจตุจกัร 
 แนวเขตการปกครอง  
 ทิศเหนือ เร่ิมตน้จากจุดบรรจบระหวา่งแนวทางถนนพหลโยธิน ฟากตะวนัออกกบัคลอง
สอง (คลองถนน)  
  ฝ่ังตะวนัออกไปทางทิศใตต้ามแนวขอบทางถนนพหลโยธินฟากตะวนัออกบรรจบ
กบัคลองล าผกัชี  
  ฝ่ังเหนือเลียบไปทางทิศตะวนัออกตามแนวคลองล าผกัชี ฝ่ังเหนือบรรจบกบัคลอง                  
หนองจอก  
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  ฝ่ังเหนือเลียบไปทางทิศตะวนัออก ตามแนวคลองหนองจอกฝ่ังเหนือบรรจบกับ
คลองตะแคงฝ่ังเหนือไปทางทิศตะวนัออก ตามแนวคลองตะแคงเหนือบรรจบกบัคลองหนองบวัมล  
  ฝ่ังเหนือ ไปทางทิศตะวนัออก ตามแนวคลองหนองบวัมล ฝ่ังเหนือบรรจบกบัคลอง
บึงพระยาสุเรนทร์ (ออเป้ง) 
  ฝ่ังเหนือไปทางทิศตะวนัออกตามแนวคลองบึงพระยาสุเรนทร์ (ออเป้ง) ฝ่ังเหนือ
บรรจบกบัคลองพระยาสุเรนทร์ ฝ่ังตะวนัออก  
 ทิศตะวนัออก เร่ิมตน้จากจุดบรรจบระหวา่งคลองบึงพระยาสุเรนทร์ (ออเป้ง)   
  ฝ่ังเหนือกบัคลองพระยาสุเรนทร์  
  ฝ่ังตะวนัออกเลียบไปทางทิศใตต้ามแนวคลองพระยาสุเรนทร์ฝ่ังตะวนัออกกบัคลอง
คูบ้อน  
  ฝ่ังตะวนัออกบรรจบกบัคลองหกขดุ (จรเขบ้วั) ฝ่ังเหนือ 
 ทิศใต ้เร่ิมตน้จากจุดบรรจบระหวา่งคลองคูบ้อนฝ่ังตะวนัออกกบัคลองหกขุด (จรเขบ้วั) ฝ่ัง
เหนือเลียบไปทางตะวนัตก ตามแนวคลองหกขดุ (จรเขบ้วั) ฝ่ังเหนือบรรจบกบัคลองล าชะล่า  
  ฝ่ังตะวนัตกเลียบไปทางทิศใตต้ามแนวคลองล าชะล่า ฝ่ังตะวนัตกบรรจบกบัคลองตาเร่ง  
  ฝ่ังเหนือ เลียบไปทางทิศตะวนัตกตามแนวคลองตาเร่งฝ่ังเหนือบรรจบกับคลอง              
โคกคราม 
   ฝ่ังเหนือเลียบไปทางทิศตะวนัตกตามแนวคลองโคกครามฝ่ังเหนือ บรรจบกบัคลอง
สามขา 
  ฝ่ังเหนือ เลียบไปทางทิศตะวนัตกตามแนวคลองสามขาฝ่ังเหนือบรรจบกบัคลอง
หลุมไผ ่ 
  ฝ่ังเหนือเลียบไปทางทิศตะวนัตกตามแนวคลองหลุมไผฝ่ังเหนือบรรจบกบัคลองบาง
บวัฝ่ังตะวนัออก  
 ทิศตะวนัตก เร่ิมต้นจากจุดบรรจบระหว่างคลองหลุมไผ่ฝ่ังเหนือกับคลองบางบวัฝ่ัง
ตะวนัออกเลียบไปทางทิศเหนือตามแนว คลองบางบวั  
  ฝ่ังตะวนัออกบรรจบกบัคลองสอง (คลองถนน) ฝ่ังตะวนัออกไปทางทิศเหนือตาม
แนวคลองสอง (คลองถนน)  
  ฝ่ังตะวนัออกบรรจบกบัแนวของทางถนนพหลโยธินฟากตะวนัออก 
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สภาพทัว่ไปทางสังคมและสภาพแวดลอ้ม  
 ส านกังานเขตบางเขน เป็นเขตชั้นนอกอยู่ทางตอนเหนือของเขตกรุงเทพมหานคร พื้นท่ี
ส่วนใหญ่ตามประกาศผงั เมืองก าหนดให้เป็นเขตท่ีอยูอ่าศยั ประมาณร้อยละ 90 แหล่งพาณิชย ์ร้อยละ 5 
สถานท่ีราชการ ร้อยละ 5 ชุมชนท่ีไดรั้บการจดัตั้งตามประกาศกรุงเทพมหานคร จ านวน 77 ชุมชน 
 ค าขวญั 
 บางเขนเมืองน่าอยู ่อนุสาวรียพ์ิทกัษรั์ฐ วดัพระศรีพิทกัษธ์รรม รวมน ้าใจรวมพลงัปวงประชา 
 วสิัยทศัน์ 
 บางเขนเขตน่าอยู ่สะอาด สวยงาม ปลอดภยั ใส่ใจส่ิงแวดลอ้ม ผูค้นมีความสุข 
 พนัธกิจ 
 1)  เพิ่มประสิทธิภาพการบริการจดัการส่ิงแวดลอ้ม ใหมี้ความสะอาด เป็นระเบียบ มีสภาพ 
ภูมิทศัน์สวยงาม ร่มร่ืน และไร้มลพิษทั้งจากทางน ้า และทางอากาศ  
 2)  เสริมสร้างความปลอดภยั ในชีวติและทรัพยสิ์นประชาชน 
 3)  ส่งเสริมการสืบทอดศิลปวฒันธรรม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 4)  ส่งเสริมการสร้างงาน สร้างอาชีพ อยา่งครบวงจร และผลกัดนัผลิตภณัฑ์ชุมชนท่ีมีคุณภาพ 
ใหไ้ดรั้บการคดัสรรผลิตภณัฑดี์เด่น ในระดบัต่างๆ (OTOP) 
 5)  พฒันาการใหบ้ริการทางการศึกษาใหค้รอบคลุมพื้นท่ีเขตและกลุ่มเป้าหมาย 
 

2.6  ตัวแปรทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
 เฮอร์ซเบอร์ก และ สไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) ไดท้  าการทดลอง
โดยท าการสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกรในโรงงานอุตสาหกรรม ประมาณ 200 คน จากโรงงาน
อุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมืองพิตส์เบิร์กเพื่อศึกษาและหาค าตอบวา่ “อะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เขาเกิดความ
พึงพอใจหรือความไม่พอใจในภาวการณ์ท างาน” ซ่ึงพบวา่ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ ไดแ้ก่ การ
ไดรั้บความส าเร็จ การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน  ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้ 
 เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวกซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานและเกิดความพยายามท่ีจะท างานเพราะรู้สึกในทางบวกกบังานท่ีปฏิบติัท าให้ผลผลิตของ
งานเพิ่มมากข้ึน มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ีไดแ้ก่ 
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 1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอย่างดีรวมทั้งการแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในการท างานได้
ส าเร็จ เป็นท่ีพอใจและปราบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ (Herzberg & Snyderman, 1959, p.113) 
 สตาร์อสั และ เซเลส (Strauss & Sayles, 1960, p.11) กล่าวถึงความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ไวว้่า เป็นความรู้สึกสัมฤทธ์ิผลท าให้เขารู้สึกว่าประสบความส าเร็จ และงานของเขามีความส าคญัมี
ความหมายต่อบุคคลอ่ืนซ่ึงความภูมิใจเหล่าน้ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยใหเ้ขารู้สึกประสบความส าเร็จ
และนบัถือตนเองได ้
 ฟลิปโป (Flippo, 1971, p.121) กล่าวไวว้า่ การไดรั้บความส าเร็จ หมายถึง การปฏิบติังานให้
บรรลุวตัถุประสงค์ ซ่ึงความส าเร็จน้ียอ่มเก่ียวพนักบัปัจจยัส าคญั 3 ประการ คือ พนัธะผกูพนัหนา้ท่ี
การงานและวตัถุประสงค ์
 จากท่ีได้กล่าวมาสรุปได้ว่า ความส าเร็จในการท างาน  (Achievement) หมายถึง การใช้
สติปัญญา และการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการปฏิบติังานให้สามารถประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค ์ส่งผลดีต่อองคก์ร หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และตนเอง 
 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย การ
แสดงความยนิดี ความไวว้างใจ และการให้ก าลงัใจหรือยอมรับ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็น
ถึงความเช่ือถือ ยอมรับในความสามารถเม่ือได้ท างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ ทั้ งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน (Herzberg & Snyderman, 1959, p.113) 
 ธงชยั สมบูรณ์ (2549, น.287-290) กล่าวไวว้า่ การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาจาก
เพื่อนหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชยหรือการยอมรับใน
ความรู้ความสามารถ 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาสรุปไดว้า่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้
รับค าชม การได้รับการให้เกียรติ ยกย่องชมเชย เป็นคนส าคญัจากเพื่อนร่วมงาน ในความรู้ ความ 
สามารถของการปฏิบติังานและจากผูบ้งัคบับญัชา 
 3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติัแลว้รู้สึกวา่
เป็นงานท่ีน่าท า รู้สึกเป็นท่ียอมรับมีความพอใจคุ้มค่าเวลาท าแล้วมีศกัด์ิศรีให้ความสนุกสนาน
เพลิดเพลินแก่ผูป้ฏิบติังาน (สมยศ นาวกีาร, 2540, น.155-157) 
 Patrick (1998 อา้งถึงใน ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท์, 2545, น.52-52) กล่าวถึงการท างานดว้ย
ตนเองอยา่งอิสระไวว้า่ เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในทางบวกแก่พนกังานถา้พวกเขาชอบงานท่ีท า
อยูแ่ลว้ก็สามารถท่ีจะจูงใจไดง่้ายข้ึน แต่ถา้งานนั้นน่าเบ่ือหน่ายและซ ้ าซากท าให้พนกังานไม่มีความ
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ตอ้งการท่ีจะท างานหรือไม่ชอบงานท่ีท าอยู่ การกระตุน้จูงใจก็จะเกิดข้ึนไดย้าก  ต าแหน่งหน้าท่ีของ
พนักงานก็มีส่วนสัมพนัธ์กับการจูงใจเช่นเดียวกัน  ถ้าพนักงานไม่ได้อยู่ในต าแหน่งหน้าท่ีงานท่ี
เหมาะสมกบัตวัเขาแลว้มนัก็จะเป็นการยากท่ีจะท าให้เขาพึงพอใจในงานและปฏิบติังานได้อย่างท่ี
ตอ้งการ 
 ธงชยั สมบูรณ์ (2549, น.287-290) กล่าวถึงการท างานดว้ยตนเองอยา่งอิสระไวว้า่ เป็นงาน
ท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายหรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาสรุปไดว้า่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง การท่ีจะจูงใจ
หรือกระตุน้ใหพ้นกังานใหมี้แรงจูงใจในการท างานนั้น งานท่ีท าจะตอ้งเป็นงานท่ีพนกังานสนใจและ
อยากจะท า ถา้งานนั้นเป็นงานท่ีไม่เหมาะกบัพนกังานก็ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานไม่มีความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน เกิดความเบ่ือหน่าย และไม่มีแรงจูงใจในการท างานในท่ีสุด 
 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังาน 
ไดรั้บผิดชอบต่อการปฏิบติังานของตนอย่างเต็มท่ี ไม่จ  าเป็นตอ้งตรวจตราหรือควบคุมมากจนเกินไป
กล่าวคือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการ
รับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี (สมยศ นาวกีาร, 2540, น.310-316) 
 สเนาะ ติเยาว ์ (2544, น.216) กล่าวถึง ความรับผิดชอบไวว้า่  ผูป้ฏิบติังานควรตอ้งมีความ 
รู้สึกวา่เขามีส่ิงท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อตนเองและต่องานของเขาไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
มีการควบคุมน้อยท่ีสุดเพราะความเช่ือในความสามารถหรือเกิดข้ึน จากการท่ีไดรั้บหน้าท่ีเป็นผูน้ า
หรือผู ้ปฏิบัติงานและงานท่ีได้รับผิดชอบนั้ นต้องเป็นงานท่ียากและท้าทายความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังาน 
 ธงชยั สมบูรณ์ (2549, น.287-290) กล่าวถึงความรับผิดชอบไวว้า่คือ ความพึงพอใจท่ีเกิด 
ข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานและมีอ านาจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาสรุปไดว้า่ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจใน
การไดรั้บมอบหมายในการท างาน การท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายในงานท่ีเหมาะสมกบับุคคลก็ส่งผล
ใหพ้นกังานมีความพึงพอใจและปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
 5) ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
ของบุคลากรในองคก์ารประจ าปี ซ่ึงถือเป็นการปูนบ าเหน็จความดีความชอบเป็นส่ิงส าคญัอนัหน่ึงใน
การบ ารุงรักษาบุคลากร  เพราะอาจจะก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อการบริหารงานขององค์การได้
กล่าวคือ ถา้ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือน  โดยมีหลกัเกณฑ์และมีความยุติธรรม
แล้วการเล่ือนขั้นเงินเดือนย่อมเป็นแรงจูงใจท าให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดี               
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ซ่ึงยอ่มส่งผลสะทอ้นท าใหบุ้คลากรเกิดความรักในหน่วยงานตั้งใจปฏิบติังาน เสียสละอุทิศเวลาให้แก่
หน่วยงานเป็นอย่างดี  ท าให้การบริหารงานในหน่วยงานนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชน์สูงสุด (ยงยทุธ เกษสาคร, 2541, น.54) 
 Patrick (1998 อา้งถึงใน ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท์, 2545, น.57) กล่าวไวว้า่ บุคคลทุกคน
ต่างก็ตอ้งการความกา้วหน้าในอาชีพการงานและการจดัการกบัความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน แมเ้พียง
เล็กนอ้ยก็มีผลท าใหรู้้สึกกา้วหนา้ในอาชีพไดเ้ช่นกนั ดงันั้น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งงานจึงเป็นการ
ยอมรับในผลงานและความส าเร็จของพนักงานช่วงท่ีผ่านมา  อีกทั้งยงัเป็นวิธีหน่ึงในการจูงใจซ่ึง
ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาอย่างเหมาะสมเพื่อให้พนกังานไดมี้ความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง  และยงัเป็น
การบ ารุงรักษาพนกังานท่ีดีใหค้งอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
 ธงชยั สมบูรณ์ (2549, น.287-290) กล่าวถึง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไวว้า่ การไดรั้บ
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนมีโอกาสไดศึ้กษาความรู้เพิ่มเติม 
 จากท่ีได้กล่าวมาสรุปได้ว่า  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (Advancement) 
หมายถึง การได้รับโอกาสในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือการได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
รวมไปถึงการไดรั้บการพนูบ าเหน็จ ไดรั้บโอกาสศึกษาต่อใหไ้ดมี้ความรู้ความสามารถ ท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีในการรับผดิชอบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์รอยา่งเหมาะสม 
 ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารของสเตียร์ และพอตเตอร์  
 สเตียร์ และ พอตเตอร์ (Steer & Porter, 1997 อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) ได้
ศึกษาและวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม และไดนิ้ยามความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 

 1) แนวทางแรกใหค้  านิยามวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ี
เป็นผลจากการลงทุนลงแรงในองคก์ารจนมีผลงานและไม่สามารถท่ีจะถอนทุนเหล่านั้นกลบัคืนมาได ้
การสร้างผลงานไวใ้นองค์การท าให้เกิดพนัธะหรือความผูกพนัโดยใชเ้หตุผลในเชิงเศรษฐศาสตร์เขา้
มาอธิบายวา่ บุคคลยิง่ลงทุนลงแรงใหก้บัองคก์ารก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม หมายถึง การท างานในแบบกลุ่ม 
หน่วยงาน หรือระบบองคก์ารเป็นอย่างมาก เพราะความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัท่ีสามารถแสดงให้
เห็นถึงประสิทธิภาพระบบขององคก์ารท่ีมีความเหมาะสมกบับุคลากร จึงท าให้บุคลากรเกิดความรัก 
ความภาคภูมิใจในการท างาน พร้อมท่ีจะทุ่มเทเสียสละให้การงานหรือหน้าท่ีตนเอง จนส่งผลให้การ
ลาออก การโอนยา้ย ลดนอ้ยลง และเม่ือองคก์ารใดๆ มีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัในองคก์ารมากแลว้นั้น 
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ก็ท าให้องค์การนั้นๆ มีความก้าวหน้าและเป็นประโยชน์ต่อองค์การสามารถท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงัได ้
 2) นิยามความผกูพนัต่อองคก์ารอีกแนวหน่ึงมุ่งเหตุผลเชิงทศันคติ และความรู้สึกท่ีบุคคลมี
ต่อองค์การ เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ เรียกว่า ความผกูพนั
เชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกหรือจิตใตส้ านึกท่ีมี
ความรักความผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นต่อองคก์าร พร้อมจะท าทุกวิถีทางท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์น้ีไว้
อย่างสุดความสามารถและเต็มท่ี รวมไปถึงการยอมรับค่านิยม วฒันธรรมองค์กร ท างานอย่างทุ่มเท 
เสียสละเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอนยา้ยแมว้า่จะมีงานท่ีไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงหรือดีกวา่ 
 

2.7  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.7.1 งานวจิยัในประเทศ 
  งานวจิยัท่ีไดน้ ามาอา้งอิงในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
  ฐาปะนี จุลินทร (2550) ไดศึ้กษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การ
ของครูโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร พบว่า ระดบัความผูกพนัองค์การของครูโรงเรียนเอกชนใน
จงัหวดัพิจิตร มีความผกูพนัองค์การอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์าร 
  วชิยั สินโทรัมย ์(2554) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การท างานของขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง เพื่อศึกษาปัจจยัทีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง เพื่อศึกษาปัญหาและ
เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  ส านกังานอยัการสูงสุด 
ผลการวิจยัพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก โดยดา้นความ
พยายามในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความมุ่งมัน่ในการท างานมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ในภาพรวม
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ
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ส านกังานอยัการสูงสุด ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียสูงสุดและปัจจยัสุขอนามยั มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด 
  จนัทนา เสียงเจริญ (2554) ศึกษาวจิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 1) เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 
ส่วนอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และ อตัรา
เงินเดือนของพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 2) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน และดา้นประสบการณ์จากการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า พนกังานท่ีปฏิบติัหน้าท่ี 
อยู่ท่ีส านักงานใหญ่มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนพนักงานท่ีปฏิบติัหน้าท่ีสนามบิน
สุวรรณภูมิมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
  วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหน่ึง พบวา่ 1) พนกังานท่ีมีเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 2) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน และดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมขององคก์ร 
  สุนทร สังขว์งศ ์(2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ 
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในอ าเภอบางละมุง  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายไดแ้ลว้เรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดด้งัน้ี ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ ดา้น
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั  2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
เม่ือพิจารณารายไดพ้บว่า ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ ดา้นความรู้สึกประสบความ 
ส าเร็จ ด้านความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัและด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงานแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาในอ าเภอบางละมุง 
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  โชติกา ระโส (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฎันครสวรรค ์โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 685 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั                        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่พบความ
แตกต่าง บุคลากรท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่ต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้น
ความรับผดิชอบต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง และ
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละดา้น
ไม่แตกต่างกนั 
  ภชัราพรรณ สีชมพู (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวจิยัพบวา่ 
  1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในจงัหวดัจนัทบุรี  สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 อยูใ่นระดบัมาก  
  2)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในจงัหวดัจนัทบุรี  สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลางมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
  สุกญัญา พุทธรัตน์ (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนเขตคุณภาพ นาดี 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากครูโรงเรียนเขตคุณภาพ นาดี 1 สามารถคาดหวงั               
ไวว้่าเม่ือไดตั้งใจท างานท่ีได้รับมอบหมาย และใช้ความอุตสาหะแล้วจะเป็นผลให้มีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานไดป้ระสบความส าเร็จและเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน ครูทุกคนมีความ
ปรารถนาท่ีจะให้ผลผลิต คือ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนการของนกัเรียน และคุณภาพงานต่างๆ ท่ีไดรั้บ
มอบหมายท่ีสูง รวมถึงผูบ้ริหารเล็งเห็นความส าคญัของครูท่ีปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีโรงเรียนตั้ง
เป้าไวต้ามความเหมาะสมกบัความคาดหวงัของแต่ละคน ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น
ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเขตคุณภาพ นาดี 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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  เพญ็รัตน์ เกษมจิตต ์ (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน                   
โรงเรียนระยองวิทยาคม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจยัพบว่า       
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานในโรงเรียนระยองวิทยาคม  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 18 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความ 
ส าเร็จในงานอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน ดา้น
การยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความไวว้างใจในการท างานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การปฏิบติังาน
ตรงกบัความถนดั ดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบติังาน
ดว้ยความส านึกรับผดิชอบดว้ยความเตม็ใจ ดา้นความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การเขา้ร่วมประชุม อบรมสัมมนาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 จ าแนก
ตามเพศ และระดบัชั้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจ าแนกตามประสบการณ์
การท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
  กอ้งนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นเงินเดือน นอกจากน้ียงัพบว่า เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัของ
พนกังาน ส่งผลต่อความคิดเห็นในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความกา้วหน้าในงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  ศิริรัตน์ บุตรโพธ์ิ (2557) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในปฏิบติังานของครูโรงเรียน
วดัทอ้งคุง้ “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
จ  าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างาน และระดบัช่วงชั้นท่ีปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ศึกษา
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดัทอ้งคุง้  “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไป
หานอ้ย คือ ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการ
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เพื่อการด ารงอยู ่2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดัทอ้งคุง้ “ไพโรจน์ประชา
สรรค”์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและ            
รายดา้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายดา้น 
อยู่ในระดบัไม่แตกต่าง 3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดั                 
ทอ้งคุง้ “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้น
ความตอ้งการเพื่อการด ารงอยู ่ คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรรับฟังขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นครู  ดา้น
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามเห็นใจเขา้ใจครูผูป้ฏิบติังานสอน ดา้นความ
ตอ้งการความเจริญก้าวหน้า คือ ควรสนับสนุนส่งเสริมความคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานอนัเป็น
ประโยชน์ต่อโรงเรียน 
 2.7.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
  Lu (2006, pp.240-246) อา้งถึงใน เยน็ตะวนั แสงวิเศษ (2553, น.48) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างาน ความเครียดในงานและความเป็นอยูข่องพนกังานไตห้วนั             
ท่ีท าธุรกิจใน 3 ประเภท ไดแ้ก่ การบริการ ธุรกิจและอุตสาหกรรม และธุรกิจร้านคา้และพาณิชย ์รวม 
จ านวน 6,000 คน โดยแรงจูงใจใชแ้บบสอบถามของเฮอร์ซเบอร์ก ใชก้ารวิเคราะห์เป็นดา้นสุขภาพจิต 
และดา้นความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยัพบว่า ความเครียดไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างาน การสนบัสนุนทางสังคมจากแหล่งต่างๆ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างาน 
การสนบัสนุนจากสถาบนัครอบครัวมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัอาการทางจิต 
  Virginie (2008, pp.325-339) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของผลการปฏิบติังานกบัการจ่าย
ค่าตอบแทนในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ การปฏิบติังานกบัการจ่าย
ค่าตอบแทนในการจูงใจมีความสัมพนัธ์กนั ในขณะท่ีแรงจูงใจพิเศษท่ีอยู่ในตวับุคคลสามารถเป็น
แรงผลกัดนัใหต้วับุคคลสามารถปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผลอยา่งแทจ้ริง 
  Ibrahim (2009, pp.724-733) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ผลของแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อ
ระดบัแรงจูงใจของครู พบวา่ ครูมีแรงจูงใจจากปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี ความมัน่คง ความปลอดภยัใน
โรงเรียน ความส าเร็จของนกัเรียน ความตอ้งการเป็นครูมืออาชีพ ระดบัความเช่ือถือในตนเองการ
ไดรั้บการยอมรับในสังคม การไดรั้บรายงานการประเมินเชิงบวก การประสบความส าเร็จของงาน 
บรรยากาศท่ีดีภายในโรงเรียน สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งครู การรับรู้ความสามารถของตนเองต าแหน่ง
ของงาน การรับรู้คุณค่าของความส าเร็จ การบริหารและการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพความรู้สึก
ปลอดภยัในเร่ืองสุขภาพและการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุงาน นอกจากน้ียงัได้ศึกษา
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ผลกระทบในทางลบของระดบัแรงจูงใจของครู คือ การแข่งขนัในการท างานการอยูใ่ตก้ฎระเบียบและ
บงัคบับญัชา และการขาดแคลนเทคโนโลยใีนการเรียนการสอน 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความ
ผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยมี
รายละเอียดการด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี  
  3.1  ประชากร 
  3.2   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.3  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3.6  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชำกร 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ไดท้  าการศึกษากบัประชากร 
ดั้งน้ี 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานครทั้งหมด โดยศึกษาประชากรทั้งหมด 263 คน ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตำรำงที ่3.1  จ  านวนประชากร 

โรงเรียน ขา้ราชการครู 
โรงเรียนประชาภิบาล 31 
โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 125 
โรงเรียนบา้นคลองบวั (เอ่ียมแสงโรจน์) 59 
โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ)  21 
โรงเรียนวดัไตรรัตนาราม (ช่ืนชูใจราษฎร์อุทิศ) 27 

รวม 263 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
  3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามท่ีใช้รวบรวมขอ้มูลจาก
ประชากร ขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
   แบบสอบถาม 
   ตอนท่ี 1 สถานภาพทัว่ไปจ าแนก เพศ วิทยฐานะ และประสบการณ์ในการท างาน 
โดยเป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check list) 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
โรงเรียนในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัยึดทฤษฎีจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959, pp.60-63) ซ่ึงมี 5 ดา้น ดงัน้ี  
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement) 
   2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) 

   ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert s five rating scale 
อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.69-71) โดยผูว้ิจยัก าหนดค่าระดบัคะแนนของช่วงน ้ าหนกั ซ่ึงมี
ความหมาย ดงัน้ี 

   5     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   4     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัมาก 
   3     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1     หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบันอ้ย 

   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการครูในสังกัด
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัยึดทฤษฎีของสเตียร์และพอตเตอร์ (Steer & Porter, 
1997 อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) ไดศึ้กษาและวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่ม
บุคคลหลายกลุ่ม และไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 
   1)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม 
   2)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
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   ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert s five rating scale 
อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2555, น.69-71) โดยผูว้ิจยัก าหนดค่าระดบัคะแนนของช่วงน ้ าหนกั ซ่ึงมี
ความหมาย ดงัน้ี 

   5      หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   4      หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
   3      หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2      หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1      หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
  

3.3  กำรสร้ำงเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือ โดยมี
ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  3.3.1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความ
ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน จากเอกสาร ต ารา และ
งานวจิยัทั้งในและต่างประเทศ เพื่อน าเน้ือหามาวเิคราะห์แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์ 
  3.3.2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเน้ือหาให้เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงหลงัจากนั้นจะน าแบบสอบถามท่ีสร้างแลว้น าไปพฒันาคุณภาพดว้ยการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือ 
ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
   3.3.3.1 โครงสร้างแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป เพศ วิทยฐานะ และประสบการณ์ในการท างาน โดย
เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check list) 

    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตบางเขน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Likert s five rating scale อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.69-71) โดยผูว้ิจยัก าหนดค่าระดบั 
คะแนนของช่วงน ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
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   5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   4      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัมาก 
   3      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยูใ่นระดบันอ้ย 
   3.3.3.2 การพฒันาคุณภาพแบบสอบถาม ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปหาคุณภาพโดย
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและความเท่ียง ดงัน้ี 
   การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและความเท่ียง ดงัน้ี 
   การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ใชเ้ทคนิค IOC (Item objective 
congruence index) หรือดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์โดยอาศยัความเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน โดยผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูต้รวจสอบความสมบูรณ์ของถอ้ยค าภาษาท่ีใชแ้ละให้
คะแนนความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัและองค์ประกอบท่ี
ศึกษา ก าหนดใหค้ะแนนผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญเป็น +1, 0 และ -1 ตามความหมาย ดงัน้ี 
   ใหค้ะแนน +1  เม่ือเห็นดว้ยวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
     0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
                     -1   เม่ือไม่เห็นดว้ยวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
แลว้น าขอ้ค าถามท่ีผา่นการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีมีผลการประเมินอยูต่ ั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงเป็นขอ้
ค าถามท่ีเหมาะสม มีความเท่ียงตรงและสอดคลอ้งตรงตามวตัถุประสงคม์าเป็นขอ้ค าถาม 
            ค่า IOC คือ 
 

 
 

 

   เม่ือ  IOC หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

 R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N หมายถึง จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

   การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
   ใหค้ะแนน  +1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 

                  0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 
                   -1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงเน้ือหา 
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   เกณฑ์การพิจารณาเลือกขอ้ค าถาม พิจารณาจากข้อค าถามท่ีมีค่าดชันีท่ีสอดคล้อง              
ไม่ต ่ากวา่ 0.50 ข้ึนไป หากขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข
ตามขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช้ (Try Out) หากผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
พบวา่ขอ้ใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกวา่ 0.50 ข้ึนไป 

   การวิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา (Index of Objective Congruence 
: IOC) จ  านวน 50 ขอ้ สรุปผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

   ค่าคะแนน   0.6 ตอนท่ี 1  จ านวน   3   ขอ้ 
    ตอนท่ี 2  จ านวน   9   ขอ้ 
   ค่าคะแนน   0.8 ตอนท่ี 1  จ านวน   10   ขอ้ 
    ตอนท่ี 2  จ านวน   11 ขอ้ 
   ค่าคะแนน   1 ตอนท่ี 1  จ านวน   17   ขอ้ 
    ตอนท่ี 2  จ านวน   0   ขอ้ 

   3.3.3.3 ด าเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกตอ้งของเคร่ืองมือวิจยัให้ถูกตอ้ง
อีกคร้ังก่อนน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  

3.4  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ด าเนินขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  3.4.1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดติ้ดต่อขอหนงัสือจากคณะ
ครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญัญบุรี ถึงผูอ้  านวยการโรงเรียนในสังกดั
ส านกังานเขนบางเขน เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.4.2 ผูว้ิจยัน าหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมแบบสอบถาม จ านวน 26 ชุด เพื่อเก็บ
ข้อมูลจากข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน โดยแจกแบบสอบถามให้กับ
ประชากร และเก็บคืนดว้ยตนเอง 
  3.4.3 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์ ไดแ้บบสอบถาม
กลบัคืน จ านวน 263 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  
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3.5  กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
  ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี 

  3.5.1 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึง
เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Cheek List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ใชก้าร
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage)  
  3.5.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูในสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดั
ประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและ
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และให้ความหมายของคะแนน โดยใช้
คะแนนเฉล่ียซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ Bast (1993 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) ดงัน้ี 

  คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  3.5.3 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 3 เก่ียวกบัความผกูพนัขององคก์ารของครูในสังกดั

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) 
น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (µ) 
และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และให้ความหมายของคะแนน โดยใชค้ะแนนเฉล่ียซ่ึงก าหนด
ตามแนวทางของ Bast (1993 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) ดงัน้ี  

  คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ความผกูพนัขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย  3.51 – 4.50  หมายถึง  ความผกูพนัขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.51 – 3.50 หมายถึง  ความผกูพนัขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย  1.51 – 2.50 หมายถึง  ความผกูพนัขององคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.50 หมายถึง  ความผกูพนัขององคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  3.5.4 น าข้อมูลท่ีได้แปลความหมายของระดับความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานกบัความผูกพนัในองค์การ ของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร มาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
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Product Moment Correlation Coefficient) ไดแ้ลว้น าเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์แปลความหมาย
ดงัน้ี 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.71 – 1.00 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง   
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.31 – 0.70 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     0.01 – 0.30 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.00   หมายถึง   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

3.6  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยเลือกเฉพาะขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัความ
มุ่งหมายของการวจิยัในคร้ังน้ี  
  3.6.1 วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขต

บางเขน กรุงเทพมหานคร สถิติท่ีใชคื้อคะแนนเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) 

  3.6.2 การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียรสัน หรือบางคร้ังเรียกวา่ สหสัมพนัธ์
อยา่งง่าย (Simple Correlation) โดยใช้สัญลกัษณ์ r ขอ้มูลหรือระดบัการวดัของตวัแปรแตรมาตรา
อนัตรภาคถึง มาตราอตัราส่วน โดยการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรนั้นมกัจะใชส้ัญลกัษณ์ของ                 
ตวัแปรเป็นตวัแปร X และ Y โดยค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน () จะมีคุณสมบติั ดงัน้ี 
   โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะมีค่าระหวา่ง -1 ≤  ≤ +1 ความหมายของ             
คา่  คือ 
   1) ค่า  เป็น ลบ แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
   2) ค่า  เป็น บวก แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
   3) ค่า  มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และมี
ความสัมพนัธ์มาก 
   4) ค่า  มีค่าเขา้ใกล ้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม
และมีความสัมพนัธ์มาก 
   5)  ค่า  = 0 แสดงวา่ X และ Y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
   6)  ค่า  มีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

   การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ไดแ้ลว้ น าเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑแ์ปลความหมาย ดงัน้ี 
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   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.71 – 1.00 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง   
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.31 – 0.70 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     0.01 – 0.30 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.00   หมายถึง   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
  3.6.3 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับความผูกพนัใน
องคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ใชค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละตอบขอ้ค าถามของการวิจยัคร้ังน้ี โดยเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการครู
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน 5 สถานศึกษา มีผูต้อบแบบสอบถาม 
รวมทั้งส้ิน 263 คน จ านวนแบบสอบถาม 263 ฉบบัไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาครบ          
263 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ตารางประกอบค าบรรยาย ตามล าดบัดงัน้ี 

 4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกัด

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันในองค์การของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 4.4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับความผูกพนัใน

องคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อในเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปล

ความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ แทนความหมาย ดงัน้ี 
µ หมายถึง คะแนนเฉล่ีย 
σ หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 
N แทน ประชากร 
 แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของประชากร 
** แทน มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
Xtot แทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

  X1 แทน ดา้นความส าเร็จของงาน  
X2 แทน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  

X3 แทน ดา้นลกัษณะของงาน  
X4 แทน ดา้นความรับผดิชอบ   
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X5 แทน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน   
Ytot แทน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

  Y1 แทน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม 
  Y2 แทน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 

4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของขา้ราชการครูใน

โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวนแบบสอบถาม 263 ฉบบั เม่ือจ าแนก
ตามเพศ อาย ุประสบการณ์ปฏิบติังานการสอน และระดบัการศึกษา ดงัตารางท่ี 4.1 

ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ขอ้ท่ี  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน              ร้อยละ 
   1. เพศ 
  ชาย 55 20.90 
  หญิง 208 79.10 
   รวม 263 100.00 
   2. อาย ุ
  20 – 25 ปี 26   9.90 

  26 – 30 ปี 45 17.10 
  31 – 35 ปี 59 22.40 
  36 – 40 ปี 38 14.40 
  41 – 45 ปี 38 14.40 
  46 ปีข้ึนไป 57 21.70 

   รวม  263 100.00 
   3. ประสบการณ์ปฏิบติัการสอน 
  ไม่เกิน 2 ปี 26   9.90 
  2 – 5 ปี 58  22.10 
  6 – 10 ปี 98 37.30 
  11 – 15 ปี 34 12.90 



72 
 

ตารางที ่4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ขอ้ท่ี  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน              ร้อยละ 
  16 – 20 ปี 32 12.20 
  21 ปีข้ึนไป 15   5.70 
   รวม  263 100.00 
4. ต าแหน่ง 
  ครูผูช่้วย 66 25.10 
  ครู 113  43.00 
  ครูช านาญการ 58 22.10 
  ครูช านาญการพิเศษ 26   9.90 
   รวม  263 100.00 
5. ระดบัการศึกษา 
  ปริญญาตรี 139 52.90 
  ปริญญาโท 124 47.10 
  ปริญญาเอก 0   0.00 
   รวม 263 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นครู จ  านวน 263 คน ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 79.1 เป็นผูมี้อายุระหวา่ง 31–35 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
59 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 มีประสบการณ์ปฏิบติัการสอน 6–10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 98 คน คิดเป็น
ร้อยละ 37.3 มีต าแหน่ง ครู สูงท่ีสุด จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 และมีระดบัการศึกษาสูงท่ีสุด
คือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 
 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) จาก
ประชากร 263 คน แลว้น าไปเทียบกบัเกณฑ์ของ Bast (1993 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

N = 263 
ท่ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot)                      ค่าสถิติ       การแปล 

         µ             σ               ความหมาย 
     1.  ความส าเร็จในการท างาน 4.34 .40     มาก 
     2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.95 .58 มาก 
     3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.12 .46 มาก 
     4.  ความรับผดิชอบ 4.27 .40 มาก 
     5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 4.06 .60  มาก 

รวม แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) 4.14            .48 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ =4.14, σ =.48 ) เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความส าเร็จในการท างาน (µ =4.34, σ. =.40) รองลงมาคือ ความ
รับผิดชอบ (µ =4.27, σ. =.40) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (µ =3.95, 
σ. =.58) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



74 
 

 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ในแต่ละรายดา้นเป็นรายขอ้ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.3 – 4.7 

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าเร็จในการท างานของขา้ราชการครู 
  ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายขอ้ยอ่ย             

 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1) 
N = 263 

     ท่ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู           ค่าสถิติ การแปล 
                 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1)                µ      σ                     ความหมาย 
     1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

ไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 4.41 .57 มาก 
     2. ท่านสามารถท างานตามวตัถุประสงคข์อง  
  องคก์ารไดส้ าเร็จ 4.40 .57 มาก 
     3. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ  
  ตรงตามเวลาท่ีก าหนด 4.37 .64 มาก 
     4. ท่านสามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน     
  ขณะท่ีท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนัท่วงที 4.25 .63 มาก 
     5. ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมสนบัสนุน และช่วยเหลือ  
   งานของท่านใหป้ระสบผลส าเร็จ 4.28 .63 มาก 
     6. เพื่อร่วมงานมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุน  
   งานของท่านใหป้ระสบผลส าเร็จ 4.38 .611 มาก 

รวม ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1) 4.34 .40     มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ดา้นความส าเร็จของ
การท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ =4.34, σ =.40) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้(µ =4.41, 
σ =.57) รองลงมาคือ ท่านสามารถท างานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดส้ าเร็จ (µ =4.40, σ =.57) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนขณะท่ีท่านปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ทนัท่วงที (µ =4.25, σ =.63)                
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายขอ้ยอ่ย    

                     ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2) 
N = 263 

     ท่ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู           ค่าสถิติ การแปล 
                 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2)                µ      σ                     ความหมาย 
     1. ผูบ้ริหารมกัจะยกยอ่งและใหเ้กียรติในการ  

ปฏิบติังานของท่านเสมอ 4.13 .69 มาก 
     2. ผลงานของท่านไดรั้บการยอบรับยกยอ่ง  
  และชมเชยจากผูบ้ริหาร 4.02 .74 มาก 
     3. ผูบ้ริหารใหร้างวลัหรือค าชมเชยต่อความส าเร็จ  
   ของผลงานท่ีท่านปฏิบติั 3.93 .82 มาก 
     4. ผูบ้ริหารมอบหมายงานส าคญัอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือ  

จากงานในหนา้ท่ีใหท้่านเสมอ 3.98 .73 มาก 
     5. เม่ือเกิดปัญหาต่างๆ ข้ึนภายในองคก์ารท่านไดรั้บ  

ความไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหานั้น 3.82 .83 มาก 
     6. ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน     
  ในการปฏิบติังาน   3.87 .80 มาก 

รวม ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2) 3.95 .58 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ ของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (µ =3.95, σ =.58) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารจะ
ยกยอ่งและใหเ้กียรติในการปฏิบติังานของท่านเสมอ (µ =4.13 σ =.69) รองลงมาคือ ผลงานของท่าน
ไดรั้บการยอบรับยกยอ่งและชมเชยจากผูบ้ริหาร (µ =4.02, σ =.74) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เม่ือ
เกิดปัญหาต่างๆ ข้ึนภายในองค์การ ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหานั้น (µ =3.82,        
σ =.83)   
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานครจ าแนกตาม
รายขอ้ยอ่ย  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) 

N = 263 
     ท่ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู                    ค่าสถิติ การแปล 
                 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3)                      µ    σ                     ความหมาย 
     1. ท่านไดรั้บทราบจุดมุ่งหมายของงานอยา่ง  
 ชดัเจนก่อนจะปฏิบติังานนั้น 4.10 .72 มาก 
     2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าให้ท่านไดป้ระสบการณ์  
 และทกัษะความช านาญเพิ่มข้ึน 4.26 .65 มาก 
     3. ท่านไดรั้บการจูงในในการปฏิบติังาน    
 ท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ 4.02 .72    มาก 
     4. ท่านมีโอกาสวางแผนและใชค้วามคิดริเร่ิม   
 สร้างสรรคเ์พื่อปรับปรุงและพฒันางาน 4.15 .67 มาก 
     5. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท าใหท้่าน   
 มีแรงบนัดาลใจใหป้ฏิบติังาน 4.11 .64 มาก 
     6. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม 4.09 .67 มาก 
                        รวม ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) 4.12 .46 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดั

ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ =4.12, σ =.46) และเม่ือพิจารณา
จ าแนกเป็นรายขอ้ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าให้
ท่านไดป้ระสบการณ์และทกัษะความช านาญเพิ่มข้ึน (µ =4.26, σ =.65) รองลงมาคือ ท่านมีโอกาส
วางแผนและใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อปรับปรุงและพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมายให้มีคุณภาพ
มากยิ่งข้ึน (µ =4.15, σ =.67) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการจูงในในการปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ (µ =4.02, σ =.72)  
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
รายขอ้ยอ่ย  ดา้นความรับผดิชอบ (X4) 

N = 263 
     ท่ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู                  ค่าสถิติ  การแปล 
                 ดา้นความรับผดิชอบ (X4)  µ    σ                     ความหมาย 
     1. ท่านยนิดีและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน  
 ดา้นต่างๆ นอกเหนือจากการสอนของโรงเรียน 4.42 .57 มาก 
     2. ท่านมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระสามารถ  
 เลือกวธีิการปฏิบติังานไดต้ามท่ีเห็นวา่เหมาะสม 4.14 .71 มาก 
     3. ท่านไดรั้บหนา้ท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน  
 ต่างๆ ของโรงเรียน 4.15 .61 มาก 
     4. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร   
 ในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 4.09 .66 มาก 
     5. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยค านึงถึง  
 คุณภาพ 4.37 .60 มาก 
     6. ท่านไม่ลาหยดุราชการ โดยไม่จ  าเป็น 4.45 .59 มาก  

รวม ดา้นความรับผิดชอบ (X4) 4.27 .40 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ =4.27, σ =.40) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็น
รายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไม่ลาหยุดราชการ โดยไม่จ  าเป็น (µ =4.45, 
σ =.59) รองลงมาคือ ท่านยินดีและให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ นอกเหนือจากการ
สอนของโรงเรียน (µ =4.42, σ =.57) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้ริหารในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ (µ =4.09, σ =.66) 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
รายขอ้ยอ่ย  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (X5) 

N = 263 
     ท่ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู                  ค่าสถิติ  การแปล 
                        ดา้นความรับผิดชอบ (X4)  µ σ                     ความหมาย 
     1. โรงเรียนของท่านไดใ้ชร้ะบบคุณธรรมอยา่ง  
 เคร่งครัดในการพิจารณาความดีความชอบ 
 หรือการเล่ือนต าแหน่ง 3.96 .91 มาก 
     2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านไดล้าศึกษาต่อ 4.24 .69 มาก 
     3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้  
 ในหนา้ท่ีการงานเม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 4.21 .66 มาก 
     4. งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านมีโอกาสไดรั้บการ  
 พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 3.88 .92 มาก 
     5. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  
 จากผูบ้ริหาร 4.03 .83 มาก 
     6. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรม   
 สัมมนาและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 
 และประสบการณ์ 4.08 .87 มาก 
      รวม ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (X5) 4.06 .60  มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แยกเป็นรายดา้น แรงจูงใจในการปฏิบติั 

งานของขา้ราชการครูดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ =4.06, σ =.60) 
และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ อยู่ในระดับมากทุกขอ้ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดผูบ้ริหารเปิด
โอกาสให้ท่านไดล้าศึกษาต่อ (µ =4.24, σ =.69) รองลงมาคือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานเม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน (µ =4.21, σ =.66) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนการปฏิบติังานจากผูบ้ริหาร (µ =4.03, σ =.83) 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตบางเขน  กรุงเทพมหานคร 
 

ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู 
  ในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

N = 263 
     ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู (Ytot)                 ค่าสถิติ     การแปล 
  µ              σ                 ความหมาย 

     1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม 4.40 .40        มาก 
     2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 4.30 .42        มาก 

รวม ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู (Ytot) 4.35 .41        มาก 
  

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ =4.35, σ =.41) เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (µ =4.40, σ =.40) และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (µ =4.30, σ =.42) การวเิคราะห์ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ในแต่ละรายดา้น
เป็นรายขอ้ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.9 – 4.10 
 
ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกรายขอ้ยอ่ย  

       ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (Y1) 
N = 263 

     ท่ี          การจูงใจในการปฏิบติังานของครู            ค่าสถิติ                การแปล 
 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (Y1)          µ                σ              ความหมาย 
     1. ท่านจะทุ่มเทความรู้ความสามารถทุกคร้ัง   
  ในการปฏิบติัราชการ    4.54        .52  มากท่ีสุด 
     2. ท่านตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จ  4.43        .61     มาก 
     3. ท่านเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์  
  ขององคก์าร  4.48        .56     มาก 
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกรายขอ้ยอ่ย  
       ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (Y1) (ต่อ) 

N = 263 
     ท่ี           การจูงใจในการปฏิบติังานของครู            ค่าสถิติ                    การแปล 
 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (Y1)          µ               σ                  ความหมาย 
     4. ท่านสามารถบอกผูอ่ื้นเสมอวา่ท่านท างาน  
  ในองคก์ารน้ีอยา่งภาคภูมิ 4.52 .57 มากท่ีสุด 
     5. ท่านเห็นดว้ยและยอมรับค่านิยม วฒันธรรม  
  องคก์าร 4.35 .61 มาก 
     6. ท่านไม่คิดท่ีจะยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนแมว้า่จะได ้  
  ค่าตอบแทนและต าแหน่งท่ีดีกวา่ 4.04 .86 มาก 
     7. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบติังาน 4.40 .55 มาก 
     8. การตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ีเป็นการ  
 ตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 4.42 .58 มาก      
     9. ท่านจะปกป้องช่ือเสียงและผลประโยชน์ของ  
  องคก์ารท่านอยา่งเตม็ความสามารถ 4.43 .61 มาก 
     10. ท่านจะพยายามท าทุกวถีิทางเพื่อรักษา     
 ความสัมพนัธ์ระหวา่ตวัท่านและองคก์ารไว ้ 4.43 .58 มาก 
       รวม ดา้นความผกูพนัต่อองคด์า้นพฤติกรรม  (Y1)         4.40 .40 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูในสังกดัส านักงานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น ดา้นความผกูพนัต่อองคด์า้นพฤติกรรมโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (µ =4.40, σ =.40) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านจะทุ่มเทความรู้ความสามารถทุกคร้ัง
ในการปฏิบติัราชการ (µ =4.54, σ =.52) รองลงมาคือ ท่านสามารถบอกผูอ่ื้นเสมอวา่ท่านท างานใน
องคก์ารน้ีอยา่งภาคภูมิ (µ =4.52, σ =.57) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไม่คิดท่ีจะยา้ยไปท างาน
ท่ีอ่ืนแมว้า่จะไดค้่าตอบแทนและต าแหน่งท่ีดีกวา่ (µ =4.04, σ =.86) 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกรายขอ้ยอ่ย  
        ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2)  

N = 263 
     ท่ี           การจูงใจในการปฏิบติังานของครู            ค่าสถิติ                   การแปล 
 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (Y1)          µ               σ                  ความหมาย 
     1. ท่านมีความภาคภูมิใจในการท างาน 4.43 .54 มาก 
     2. ท่านมีความเช่ือมัน่ในองคก์ารเสมอไม่วา่  
  องคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลง 4.32 .64 มาก 
     3. ท่านคิดวา่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
  เป็นไปในแนวทางเดียวกนักบัเป้าหมาย 4.22 .62 มาก 
     4. องคก์รของท่านมีการบริหารจดัการท่ีท าให้  
  บุคลากรทุกคนท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   4.08 .79 มาก 
     5. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานทุกคนสามารถเขา้ใจ  
  และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร   4.16 .69 มาก 
     6. ความผกูพนัต่อองคก์ารจะท าใหอ้งคก์าร  
  ส าเร็จตามเป้าหมายได ้  4.50 .57 มาก 
     7. ท่านมีความยนิดีท่ีจะรับผดิชอบหนา้ท่ีใหม่ท่ี    
  องคก์ารมอบหมายเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย   4.35 .63 มาก 
     8. ความผกูพนัท าใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้ 4.43 .59 มาก 
     9. ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลใหก้ารลาออก    
  การโอนยา้ย ลดนอ้ยลง 4.14 .81 มาก 
     9. ความผกูพนัต่อองคก์ารท าให้บุคลากรพร้อมท่ี    
  จะทุ่มเทเสียสละใหก้ารงานหรือหนา้ท่ีตนเอง 4.38 .63 มาก 
      รวม ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2) 4.30 .42 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร แยกเป็นรายดา้น ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูดา้นความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ =4.30, σ =.42)โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ความผกูพนัต่อองค์การจะท าให้องค์การส าเร็จตามเป้าหมายได ้ (µ =4.50, σ =.57) รองลงมา
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เท่ากนัสองขอ้คือ คือ ท่านมีความภาคภูมิใจในการท างานให้กบัองคก์ารท่าน (µ =4.43, σ =.54) กบั 
ความผกูพนัท าใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้และเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร (µ =4.43, σ =.59) และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ องค์กรของท่านมีการบริหารจดัการท่ีท าให้บุคลากรทุกคนท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (µ =4.08, σ =.79) 

 

4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัความผูกพนัองค์การ
ของข้าราชการครูในสังกดัส านักงานเขตบางเขน  กรุงเทพมหานคร 
 ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัองค์การ
ของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  ผูว้ิจ ัยใช้การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ดงัตาราง                  
ท่ี 4.19 
 
ตารางที ่4.11  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความ 
  ผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
  ภาพรวม 

   ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แรงจูงใจในกาปฏิบติังาน          ความผกูพนัต่อองคก์าร         ความผกูพนัต่อองคก์าร     ความผกูพนั 
               ดา้นพฤติกรรม (Y1)         ดา้นความรู้สึก (Y2)         องคก์าร (Ytot) 
ความส าเร็จในการท างาน (X1)  .49** .51** .53** 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2) .44** .51** .51** 
ลกัษะณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) .44** .56** .53** 
ความรับผดิชอบ (X4) .57** .60** .63** 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  
หนา้ท่ีการงาน (X5)  .50** .63** .60** 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Xtot)           .55** .63** .63** 
ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง     ปานกลาง      ปานกลาง      
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตารางท่ี 4.11 ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหว่างแรงจูงใจในปฏิบติังานกบัความผูกพนั
องค์การของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานครพบว่า ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Xtot) กบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Ytot) ของขา้ราชการครูในสังกดั
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัปานกลาง (.63) แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจใน
ปฏิบติังานกบัความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
 ด้านความส าเร็จของงาน (X1) มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับ                
ปานกลาง (=.53 ) เม่ือดูความสัมพนัธ์กบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2) มีค่าความ 
สัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (.51) รองลงมาคือ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร (Y1) มีค่าความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลาง (.49) 
 ดา้นการไดรั้บนบัถือ (X2 ) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(=.51) เม่ือดูความสัมพนัธ์กบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2) มีค่าความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัปานกลาง (.51) รองลงมาคือ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ (Y1) มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (.44) 
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบั
ปานกลาง (=.53) เม่ือดูความสัมพนัธ์กบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2) มีค่าความ 
สัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (.56) รองลงมาคือ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร (Y1) มีค่าความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลาง (.44) 
 ดา้นความรับผดิชอบ (X4) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(=.63) เม่ือดูความสัมพนัธ์กบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Y2) มีค่าความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัปานกลาง (.60) รองลงมาคือ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ (Y1) มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (.57) 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (X5) มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์การอยู่ในระดบัปานกลาง (=.60) เม่ือดูความสัมพนัธ์กับด้านความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก (Y2) มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (.63) รองลงมาคือ ดา้นความผูกพนัต่อ
องคก์าร (Y1) มีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (.50) 
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ตารางที ่4.12  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภาพรวมความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  กบัความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน  
  กรุงเทพมหานคร  
   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู             ความผกูพนัต่อองคก์าร 
                  Pearson Correlation       ระดบัความสัมพนัธ์ 
   ความส าเร็จในการท างาน (X1)    .53**     ปานกลาง 
   การไดรั้บการยอบรับนบัถือ (X2)   .51**     ปานกลาง 
   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3)    .53**     ปานกลาง 
   ความรับผดิชอบ (X4)     .63**     ปานกลาง 
   ความกา้วหนา้ของต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (X5)  .60**     ปานกลาง 
   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Xtot)  .63**     ปานกลาง 
   **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากตารางท่ี 4.12 ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
องค์การของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครู (Xtot) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การ(Ytot) ในระดบัปานกลาง      
(=.63) โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ 
 ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ (X4) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัองคก์าร (Ytot) ในระดบัปานกลาง (=.63) รองลงมาคือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
(X5) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ (Ytot) ในระดบัปานกลาง (=.60) อนัดบัท่ีสาม คือ 
ความส าเร็จของการท างาน (X1) และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร (Ytot) ในระดบัปลานกลาง (=.60) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าสุด คือ การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ (X2) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Ytot) ในระดบัปานกลาง (=.51) 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัได้
น าเสนอขอ้สรุปผลการวจิยั ตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 5.1 วตัถุประสงคข์องการวจิยั และวธีิการด าเนินการวจิยั 
 5.2  สรุปผลการวจิยั 
 5.3  อภิปรายผล 
 5.4  ขอ้เสนอแนะ 
  5.4.1  ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลการวจิยัไปใช ้
  5.4.2  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 

5.1  วตัถุประสงค์ของการวจิัย และวธิีการด าเนินการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูใน

โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูใน
โรงเรียนสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน 263 คน  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 3 ตอน ตอนท่ี 1 
เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Cheek List) ตอนท่ี 2 
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนน
ตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั ตามแนวคิดพื้นฐานของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959,  pp.60-63) ซ่ึงมี               
5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement) 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
3) ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) 4) ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) 5) ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน (Advancement) และ ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู
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ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีความผกูพนั
ต่อองคก์ารของสเตียร์และพอตเตอร์ (Steer & Porter, 1997, อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) 
ซ่ึงมี 2 ดา้น ดงัน้ี 1) ความผกูพนัองคก์ารดา้นพฤติกรรม 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั                  
5 ระดบั โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา หลงัจาก
ปรับปรุงแกไ้ขแลว้จึงน าไปทดลองใชก้บัครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีไม่ใช้กลุ่มตวัอย่าง แลว้น า
ขอ้มูลมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รวมทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .974 
  

5.2  สรุปผลการวจิัย 
 5.2.1 ผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จ านวน 263 คน 
ซ่ึงเป็นขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 79.1 และเพศชาย จ านวน 55 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.9 ส่วนใหญ่ มีอายุ 31–35 ปี มากท่ีสุด จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 เป็นผูมี้
ประสบการณ์ปฏิบติัการสอน 6-10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 ด ารงต าแหน่ง ครู 
มากท่ีสุด จ านน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 และมีระดบัการศึกษา ระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 
139 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9  

 5.2.2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็น พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนในรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น โดยประเด็นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ ความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ความ
รับผิดชอบลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และนอ้ยท่ีสุด คือ การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 5.2.3 ระดับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็น พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนในรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น โดยประเด็นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม 
และดา้นนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก    
 5.2.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการครูในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาพรวมมีความ 
สัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดย
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ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ (X4) (r = .63) รองลงมาคือ ความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (X5) (r = .60) และดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด คือ การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ (X2) (r = .51) 
 

5.3  อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตามวตัถุประสงค์ และ
สมมติฐานของการวจิยั ซ่ึงผลของการวจิยัน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 5.3.1 จากผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงในขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพ 
มหานคร อยู่ในระดบัมากทุกด้าน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพระราช 
บญัญติัการปฏิรูปการศึกษา พุทธศกัราช 2542 มาตรา 52 ใหก้ระทรวงส่งเสริมใหมี้ระบบ กระบวนการ
ผลิต การพฒันาครู คณาจารย ์และ บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบั
การเป็นวชิาชีพชั้นสูง โดยการก ากบัและ ประสานให้สถาบนัท่ีท าหนา้ท่ีผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์
รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาใหมี้ความพร้อม และมีความเขม้แขง็ในการเตรียมบุคลากรใหม่ และการ
พฒันาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเน่ือง รัฐพึงจดัสรรงบประมาณและจดัตั้ งกองทุนพฒันาครู 
คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา อย่างเพียงพอ และ มาตรา 55 ให้มีกฎหมายว่าดว้ยเงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ และสิทธิประโยชน์เก้ือกูล อ่ืน ส าหรับขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพื่อใหมี้รายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสมกบัฐานะทางสังคม และวิชาชีพ ให้มีกองทุนส่งเสริมครู 
คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจดัสรรเป็นเงินอุดหนุน งานริเร่ิมสร้างสรรค ์ผลงานดีเด่น 
และเป็นรางวลัเชิดชูเกียรติครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา ทั้งน้ีให้เป็นไปตามท่ีก าหนดใน
กฎกระทรวง สอดคลอ้งกบั เฮอร์ซเบอร์ก และ สไนเดอร์แมน (Herzberg; Mausner & Snyderman, 
1959, pp.60-63) ไดท้  าการทดลองโดยท าการสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกรในโรงงานอุตสาหกรรม
ประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมืองพิตส์เบิร์ก เพื่อศึกษาและหาค าตอบวา่ 
“อะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เขาเกิดความพึงพอใจหรือความไม่พอใจในภาวการณ์ท างาน” ซ่ึงพบวา่ ส่ิงท่ีท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจ ไดแ้ก่ การไดรั้บความส าเร็จ การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน  ความรับผิดชอบ 
และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิชยั สินโทรัมย ์ (2554) ไดท้  าการ
วิจยัเร่ือง ปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุดใน
ส่วนกลาง ผลการวจิยัพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก โดย
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ดา้นความพยายามในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียสูงสุด และปัจจยั
สุขอนามยั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด และสอดคลอ้งกบั สุนทร สังขว์งศ ์(2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้เรียงอนัดบัจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก                  
ไดด้งัน้ี ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั 
2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในอ าเภอ
บางละมุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศโดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ดา้น
ความรู้สึกรับผิดชอบ ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ ด้านความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั และดา้น
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในอ าเภอบางละมุง 
  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดั
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร สูงท่ีสุดคือ ความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ความ
รับผดิชอบ อาจเป็นเพราะครูผูส้อนในสถานศึกษาสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ
อย่างดี รวมทั้งการแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในการท างานไดส้ าเร็จ เป็นท่ีพอใจและ
ปราบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สตาร์อสั และ เซเลส (Strauss & 
Sayles, 1960, p.11) กล่าวถึงความส าเร็จในการปฏิบติังานไวว้า่เป็นความรู้สึกสัมฤทธ์ิผลท าให้เขารู้สึก
วา่ประสบความส าเร็จและงานของเขามีความส าคญัมีความหมายต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงความภูมิใจเหล่าน้ี
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยให้เขารู้สึกประสบความส าเร็จและนับถือตนเองได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ 
งานวิจยัของ สุพตัรา วงษเ์มืองแก่น ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อ าเภอแม่สอด 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานและ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ เม่ือพิจารณาเป็น                  
รายดา้น พบวา่ 
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  1) ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก คือ มีความภาคภูมิใจเป็นอยา่งมากกบัต าแหน่ง 
หน้าท่ีและงานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบติัอยู่ในขณะน้ี ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสมบูรณ์แบบท่ีสุด และสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามเวลาท่ี
ก าหนด 
  2) ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานจะยกยอ่งและให้เกียรติเสมอ
ผลงานไดรั้บการยอบรับ ยกยอ่ง และชมเชยจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ริหารให้รางวลั
หรือค าชมเชยต่อความส าเร็จของผลงานท่ีปฏิบติั 
  3) ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ท าใหไ้ดป้ระสบการณ์และทกัษะความช านาญเพิ่มข้ึน และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท าให้รู้สึกชอบและ
สนุกกบังานก่อใหเ้กิดแรงบนัดาลใจใหป้ฏิบติังาน 
  4) ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก คือ ไม่ลาหยุดราชการโดยไม่จ  าเป็น ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายโดยค านึงถึงคุณภาพ และยินดีให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ นอกเหนือจาก
การสอนของโรงเรียน 
  5) ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ งานท่ีปฏิบติัอยู ่มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานเม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน โรงเรียนไดใ้ชร้ะบบคุณธรรมอยา่งเคร่งครัดในการพิจารณาความดี
ความชอบหรือการเล่ือนต าแหน่ง และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหไ้ดล้าศึกษาต่อ 
 5.3.2 จากผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ เม่ือ
พิจารณาภาพรวม พบวา่ ทุกดา้นมีระดบัการปฏิบติัมาก แสดงให้เห็นวา่ขา้ราชการครู สังกดัส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น สถานท่ี
ท างาน ห้องท างาน มีความเหมาะสมสะดวกสบายน่าอยู่ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใช้ในการปฏิบติังานมีเพียงพอ
และสะดวกในการใช ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฐาปะนี จุลินทร (2550) ไดศึ้กษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของครูโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร พบว่า ระดบัความผูกพนั
องค์การของครูโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร มีความผูกพนัองค์การอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
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พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร  

  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการครู ระดบัมาก                
สูงท่ีสุด คือ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การดา้นพฤติกรรม และดา้นนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความผกูพนัต่อ
องค์การดา้นความรู้สึก เป็นผลมาจากความรู้สึกหรือจิตใตส้ านึกท่ีมีความรักความผูกพนัอยา่งเหนียว
แน่นต่อองคก์าร พร้อมจะท าทุกวิถีทางท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์น้ีไวอ้ยา่งสุดความสามารถและเต็มท่ี 
รวมไปถึงการยอมรับค่านิยม วฒันธรรมองค์การ ท างานอย่างทุ่มเท เสียสละเพื่อรักษาผลประโยชน์
ขององค์การ และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอนยา้ยแมว้่าจะมีงานท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ีใกล้เคียงหรือ
ดีกวา่  

 5.3.3 จากผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ารใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงท่ีมีผลต่อความรู้สึกท่ีเกิดจากความต้องการทางด้านจิตใจ และ
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงินและส่ิงของ ส่ิงจูงใจท่ีมีผลต่อความรู้สึก เช่น ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ความมัน่คง ความสัมพนัธ์ด้านสังคมภายในองค์กร ส่ิงเหล่าน้ีจึงมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยตรง ของผูป้ฏิบติังาน ส่งผลให้ความรู้สึกหรือจิตใตส้ านึกท่ีมีความรักความผูกพนัอย่างเหนียว
แน่นต่อองคก์าร พร้อมจะท าทุกวิถีทางท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์น้ีไวอ้ยา่งสุดความสามารถและเต็มท่ี 
รวมไปถึงการยอมรับค่านิยม วฒันธรรมองค์การ ท างานอย่างทุ่มเท เสียสละเพื่อรักษาผลประโยชน์
ขององค์การ และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอนยา้ย แมว้่าจะมีงานท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงหรือ
ดีกวา่ สอดคลอ้งกบั เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) กล่าววา่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นปัจจยัท่ีน าสู่ทศันคติใน
ทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลักษณะสัมพนัธ์กับเร่ืองของงาน
โดยตรงนั้น คือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดของตน คือ เป้าหมายสูงสุดของ
มนุษย ์ส่วนปัจจยัเก้ือหนุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน และมี
หน้าท่ีป้องกนัหรือค ้าจุนไม่ให้เกิดความทอ้ถอยไม่อยากท างานนั้น ซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม
หรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่นเดียวกับ                  
เวอร์เทอร์ และ เดวิส (Werther & Davis, 1998) ท่ีกล่าววา่ การบริหารงานในองคก์รให้ประสบความ 
ส าเร็จจ าเป็นตอ้งใช้การจูงใจให้พนกังานท างานด้วยวิธีการต่างๆ ดงักล่าวมาแลว้ ผูบ้ริหารองค์กร
สามารถเลือกใชแ้รงจูงใจไดต้ามสถานการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุดารัตน์ จอมค าสิงค ์(2552, น.12-13) 
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ไดก้ล่าวไวว้า่ การท่ีสมาชิกองคก์ารมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายและมีความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยไม่
ลาออกหรือโอนยา้ยออกจากองคก์าร ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ มีความน่าเช่ือถือยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เป็นเจตคติทางบวกท่ีบุคคลมีความเช่ือวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดี
ท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคน
อ่ืนๆ ขององคก์าร และมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ยความเต็มใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การ โดยบุคคลจะอุทิศก าลงักายก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การ
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร รวมทั้งมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกใน
การอยูร่่วมกนัของคนในองคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะรักษาสมาชิกขององคก์าร ไม่ปรารถนาท่ีจะ
โยกยา้ย เปล่ียนแปลง หรือลาออกจากองค์การ แมว้่าจะมีงานท่ีคล้ายคลึงหรือได้รับผลตอบแทนท่ี
มากกวา่ ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การเปรียบเทียบกนั พบว่า ทศันคติดา้นความ
ผกูพนัพฒันาอยา่งชา้ๆ และจะอยูอ่ยา่งมัน่คง เช่นเดียวกนั อนุรักษ ์วฒันะถาวรวงศ ์(2558, น.80) ได้
กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัท่ีมาจากความรู้สึกตอ้งการผกูพนัยึดติดกบัองคก์าร โดยการแสดงตนเป็นส่วน
หน่ึงส่วนเดียวกนักบัองค์การยอมรับเอาค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเสียสละเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และตอ้งการอยูก่บัองคก์ารตลอดไป ซ่ึงความหมาย
ดงักล่าวเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัองค์การ ในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร กบัความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเสียสละเพื่อผลประโยชน์ขององค์การนั้น มีความ
สอดคลอ้งกบัการประยุกต์ใช้ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีอตัราการลาออกสูง และยงัสอดคลอ้งกบั จิรากร 
รอดทอง (2558, น.25) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความร่วมเป็นหน่ึงเดียวกนัทั้ง
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นกบัองคก์าร เต็มใจท่ีจะอุทิศตนเองในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิด
ประโยชน์กบัองคก์าร ในดา้นทศันคติ จะเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานต่อวตัถุประสงค ์เป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมเป็นการแสดงออกอยา่งต่อเน่ืองในการท างาน โดยไม่ขาดงาน
หรือมาท างานสาย และไม่ลาออกหรือยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน โดยพยายามรักษาสมาชิกภาพ
ในองคก์ารไวต่้อไป 
  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ดา้นท่ีมีความ 
สัมพนัธ์สูงท่ีสุดคือ ความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ ความรับผิดชอบลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และน้อยท่ีสุดคือ การได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งน้ีการท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง อาจเป็นเพราะ ขา้ราชการครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น 
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การท างานได้อย่างส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีความรับผิดชอบต่องาน 
และมีความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยเช่ือวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานเหล่าน้ีสามารถ
สร้างความผูกพนัต่อองคก์ารกบัขา้ราชการครูได ้สอดคลอ้ง กอ้งนภา ถ่ินวฒันากูล (2551) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาล 
จงัหวดัสระแกว้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษะณะของงานท่ีปฏิบติั 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา และ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก คือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน 
ดา้นเงินเดือน นอกจากน้ียงัพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และ
ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานเทศบาล ส่งผลต่อความคิดเห็นในเร่ืองความผกูพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกนั และพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นเงินเดือน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร 
เช่นเดียวกบั กาญจนา คลา้ยจริง (2551, น.68-69) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั พบวา่ พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านปัจจยัจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผิดชอบใน
งาน ส่วนด้านการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุด ในด้านปัจจยั
บ ารุงรักษา พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีความเห็นวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์าร มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 
 

5.4  ข้อเสนอแนะ 
 5.4.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
  จากผลการวจิยัท่ีไดส้รุปและอภิปรายผล ผูว้ิจยัมีแนวคิดเป็นขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
  5.4.1.1 จากการวิจยัพบว่า ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด นัน่
หมายความวา่ ขา้ราชการครูในส ากดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บ
การยอมรับนบัถือเท่าท่ีควร นอกเหนือจากการให้รางวลั และความส าเร็จแลว้ ผูบ้ริหารควรให้ความ 
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ส าคัญกับด้านการยอมรับนับถือให้มากข้ึน เพื่อให้ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหม้ากยิง่ข้ึนไป 
  5.4.1.2 จากการวจิยัพบวา่ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึกของขา้ราชการครู 
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงในในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด อยู่ในระดบัปานกลาง ผูบ้ริหารสถานศึกษา
และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจึงควรให้ความสนใจกบัการสร้างให้ขา้ราชการครูเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์าร
การท านโยบายท่ีกระตุน้ใหข้า้ราชการครูเกิดความตอ้งการท างาน รวมถึงนโยบายและการบริหารงาน
ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของขา้ราชการครูดว้ย และดา้นความรู้สึก องคก์ารควรจะช่วยกนัท าให้มี
ช่ือเสียงต่อสังคมภายนอกเพื่อท่ีขา้ราชการครูจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการขา้ราชการครูขององคก์าร
และควรท่ีจะส่งเสริมใหข้า้ราชการครูเกิดความรู้สึกในการปกป้ององคก์ารของตนเอง 
  5.4.1.3 จากการวจิยัพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุด นัน่หมายความว่า ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูเ้ก่ียวขอ้ง ควรให้ความส าคญักบั
บุคลากรในองค์การระดบัต่างๆ เพราะบุคลากรไม่ได้ตอ้งการเพียงเงินทอง หรือรางวลัล่อใจ แต่ตอ้งการ
การได้รับความยอมรับนับถือ มีปฏิสัมพนัธ์ ได้รับการมอบหมายงาน สร้างเง่ือนไขในการท างาน 
รวมทั้งการจดัโครงสร้างองคก์ารดว้ย การยอมรับนบัถือเชิดชูสร้างขวญัก าลงัใจ ให้ค  าปรึกษาเพื่อให้
บุคลากรสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองกลบัเป็นส่ิงท่ีส าคญัและย ัง่ยนืต่อองคก์าร 
 5.4.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
  5.4.2.1 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการแรงจูงใจของการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

5.4.2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์การ ของ
ขา้ราชการครูสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
  5.4.2.3  ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการแรงจูงใจของการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
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  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

2. ดร.สุรัตน์  ขวญับุญจนัทร์    อาจารยป์ระจ าสาขาวจิยัและประเมินผลการศึกษา 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม     
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 

3. ดร.สายพิณ  สีหรักษ ์     อาจารยป์ระจ าสาขา หลกัสูตรและการสอน 

  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 

4. ดร.สุนิสา  ร่ืนเริง ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดัราษฎร์บูรณะ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการ 

เขต 2 
 



5. นายบุญเลิศ  กล ่าเหวา่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดับางโฉลงนอก 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการ 

เขต 2 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
        ภาคผนวก ข หนงัสือขอความอนุเคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญตรวจ

เคร่ืองมือวิจยั 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 



เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
 

  



 
 

แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวจัิย 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์มาตรฐานวชิาชีพครูในสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวจัิย 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัฉบบัน้ีมี 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการประกอบวิชาชีพครูตามเกณฑ์มาตรฐาน

วิชาชีพครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ
เขต2 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการประกอบวิชาชีพครูตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต2 

 
จึงขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบ

แบบสอบถามของท่านจะใชส้ าหรับการวิจยัเท่านั้น และจะน าเสนอในภาพรวม ซ่ึงไม่มีผลกระทบต่อ
การปฏิบติังาน และสถานภาพทางราชการของท่านแต่อย่างใด ผลการตอบแบบสอบถามของท่าน 
ผูว้จิยัจะถือเป็นความลบั 
 
 
              ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 



    นายอานุภาพ  คุม้วงษ ์
นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
     มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมายลงในเคร่ืองหมายเก่ียวกบัเพศต าแหน่งหนา้ท่ีระดบัการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการท างานของท่าน 
1. เพศ 

ชาย            หญิง 
 

2. อาย ุ
               ไม่เกิน 30 ปี             31-40 ปี 
               41-51 ปี                    51 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 

-5 ปี  -10 ปี 
-15 ปี  -20 ปี 
ปีข้ึนไป 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์

มาตรฐานวชิาชีพครูครูในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมายในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน ท่ีพิจารณาวา่ปัจจยัจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑม์าตรฐานวชิาชีพครูในสถานศึกษาท่ีเป็นจริง(5 = มาก
ท่ีสุด 4 = มาก3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด) 

ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านบริบทของการท างาน   

1 ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน      

2 ท่านมีชัว่โมงท่ีท าการสอนมาก      

3 ท่านตอ้งสอนหลายระดบัและหลายกลุ่มสาระการเรียนรู้      

4 ท่านเกิดความทอ้แทเ้บ่ือหน่ายในการท างาน 
    

 
 
 

5 ท่านตอ้งแบกรับภาระงานทุกอยา่งในโรงเรียน      

6 ท่านท างานอยา่งมีความสุขทุกวนั      

 



ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านนโยบายขององค์การ 

1 
โรงเรียนของท่านจดัโครงสร้างงบประมาณไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

2 โรงเรียนของท่านมีการบริหารจดัการท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม      
3 โรงเรียนของท่านการก าหนดเป้าหมายและนโยบายท่ีดี      

4 
โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม ในการวาง
แผนการท างาน 

     

5 
โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมก าหนดแนว
ทางการท างาน 

     

6 โรงเรียนของท่านมีคุณภาพ      
 

 

ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านผลตอบแทน    
1 ท่านไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานท่ีเหมาะสม      
2 ท่านไดรั้บสวสัดิการอยา่งเหมาะสม      
3 ท่านไดรั้บเงินเดือนอยา่งเหมาะสม      

 

 

ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน    

1 ท่านมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคณะครูในโรงเรียน      

2 
ท่านร่วมมือรวมพลงัในการท างานของโรงเรียนใหส้ าเร็จ
ลุล่วง 

     



3 
ท่านมีการบูรณาการระหวา่งกระบวนการท างานและ
กระบวนการเรียนรู้เขา้ดว้ยกนั 

    
 

 
 

4 ท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม        
5 ท่านมีการประสานสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง      
6 ท่านมีผูบ้ริหารคอยส่งเสริมการท างานของท่าน      
7 ท่านมีผูบ้ริหารช่วยแกไ้ขปัญหาของครูอยา่งทนัท่วงที        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านลกัษณะงาน    

1 ท่านไดท้ าในส่ิงท่ีตนรัก      

2 ท่านไดท้ างานตรงกบัลกัษณะงานท่ีตนเองชอบและถนดั      
3 ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน      
4 ท่านมีความอิสระในการปฏิบติังาน      
5 ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติังาน      
6 ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน      
7 ท่านมีโอกาสใชค้วามถนดัของตนเองอยา่งเตม็ท่ี      



8 ท่านท าใหค้รูรักในการปฏิบติังาน      

9 
ท่านเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหก้บัครูในการ
ปฏิบติังาน 

     

10 ท่านท าใหค้รูพึงพอใจในการปฏิบติังาน      
 

ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน    

1 
ท่านมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 
     

2 
ท่านมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 

    
 

 
 

3 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความมัน่คง  
 

     

4 ท่านรู้สึกวา่ลกัษณะงานของท่านไม่เส่ียงต่อภยัอนัตราย 

 
     

5 ท่านไดรั้บการส่งเสริมสุขภาพอนามยัจากองคก์รของท่าน 
 

     

6 ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทางดา้นคุณธรรม และจริยธรรม      

7 ท่านไดพ้ฒันาประสบการณ์เพื่อเตรียมรับหนา้ท่ีใหม่      

8 ท่านปรับปรุงงานของท่านใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน      

9 ผูบ้ริหารของท่านเห็นควรถือวา่การพฒันาตวัท่านนั้นเป็น
การลงทุนรูปแบบหน่ึง 

     

10 ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีจากท่าน
ผูบ้ริหาร 

     

11 ท่านตอบแทนดว้ยการท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ        

 

 



 

 

 

 

ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐาน

วชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านการยอมรับของสังคม   

1 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง จากสังคมเม่ือท่านประสบความส าเร็จ      

2 
ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดี จากสังคมเม่ือท่านประสบ
ความส าเร็จ 

     

3 ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจจากเพื่อนร่วมงาน       

4 ท่านมีก าลงัใจจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ลา้คิด      

5 ท่านมีก าลงัใจจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ลา้ท า      

6 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 
 

     

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตาม

มาตรฐานวชิาชีพครูครูในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 



ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมายในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน ท่ีพิจารณาวา่ความเป็น
ครูมืออาชีพของครูในสถานศึกษาท่ีเป็นจริง(5 = มากท่ีสุด 4 = มาก3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ย
ท่ีสุด) 
 

ขอ้ การประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐานวชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ครูมืออาชีพ  

1 
ท่านมีความเช่ียวชาญทางวชิาชีพ 
 

     

2 ท่านสามารถพฒันาทกัษะวชิาชีพของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ      

3 ท่านยดึถือทฤษฎีท่ีเป็นระบบในการปฏิบติังาน      

4 ท่านยดึถือจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน 
 

     

5 ท่านเป็นผูท่ี้มีความรักในวชิาชีพครู 

 
     

6 ท่านเป็นผูท่ี้มีความศรัทธาในวชิาชีพครู 

 
     

7 ท่านมุ่งพฒันา ศกัยภาพของนกัเรียนอยา่งแทจ้ริง      

8 ท่านกระตุน้ส่งเสริมใหน้กัเรียนเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง        

9 ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยจิตวิญญาณของความเป็นครูอยา่ง
แทจ้ริง 

     

 

 

 

 



 

 

ขอ้ การประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐานวชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

คุณลกัษณะของครูมืออาชีพ 

1 ท่านสามารถจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั สภาพแวดลอ้ม      

2 ท่านสามารถจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั นกัเรียน      

3 ท่านมีวธีิการสอนโดยยดึผูเ้รียนเป็นส าคญั      

4 ท่านเอาใจใส่ต่อศิษยทุ์กคน 
 

     

5 ท่านยอมรับและเขา้ใจความแตกต่างของเด็กแต่ละคน      

6 ท่านมีทกัษะในการวจิยั เพือ่น ามาปรับปรุงการเรียนการ
สอนใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึน 

     

7 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลย ีท่ีทนัสมยัเพื่อใชใ้นการเรียนการ
สอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

8 ท่านสามารถใชส่ื้อทนัสมยัเพื่อใชใ้นการเรียนการสอน      

9 ท่านมุ่งพฒันา ปรับปรุงตนเองอยา่งต่อเน่ือง       

10 ท่านพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ      

11 ท่านพฒันายกระดบัมาตรฐานวชิาชีพครูให ้เป็นวชิาชีพ
ชั้นสูง   

     

 

 

 

 



 

 

 

 

ขอ้ การประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐานวชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบของครูมืออาชีพ 

1 ท่านมีการพฒันาหลกัสูตรการจดัการเรียนรู้      

2 ท่านมีการพฒันาจิตวทิยาส าหรับครู      

3 ท่านสามารถคิด วเิคราะห์จากการรับทราบข่าวสารขอ้มูล 
ความเคล่ือนไหวทัว่โลกในเวลาอนัรวดเร็ว 

     

4 ท่านมีเจตคติท่ีดี  ต่อวชิาชีพครู 
 

     

5 ท่านมีภาพลกัษณ์ของความเป็นครูท่ีดี   
 

     

6 ท่านมีคุณธรรมต่อการปฏิบติังาน 
 

     

7 ท่านมีจริยธรรมต่อการปฏิบติังาน 
 

     

8 ท่านมีความรู้ในการสอน 
 

     

9 ท่านมีความสามารถในการประยกุตค์วามรู้ไปใชไ้ดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

10 ท่านมีการบริหารจดัการในโรงเรียนไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม      

11 ท่านมีการพฒันาส่ือการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพ      



12 ท่านปฏิบติัการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

     

 

 

 

 

 

 

ขอ้ การประกอบวชิาชีพครูตามมาตรฐานวชิาชีพครู 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

พฤติกรรมของครูมืออาชีพ 

1 
ท่านมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 

     

2 
ท่านมีการแสดงออกทางการพฒันาตนเอง น าความรู้ท่ีไดม้า
พฒันาหลกัสูตร 

     

3 ท่านมีการแสดงออกทางการพฒันาตนเอง น าความรู้ท่ีไดม้า
พฒันาแผนการสอน 

     

4 ท่านมีการแสดงออกทางการพฒันาตนเอง น าความรู้ท่ีไดม้า
พฒันาส่ือการสอน 

     

5 ท่านมีการฝึกทกัษะกระบวนการคิด วเิคราะห์ ในการจดัการ
ประเมินผลอยา่งเป็นระบบ 

     

6 ท่านมีการร่วมมือกนัระหวา่งผูป้กครอง เพื่อพฒันาผูเ้รียน
ร่วมกนั 

     

7 ท่านมีการร่วมมือกนัระหวา่งผูน้ าชุมชนเพื่อพฒันาผูเ้รียน
ร่วมกนั 

     



8 ท่านมีความรู้ ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพื่อพฒันาผูเ้รียน
ใหมี้คุณภาพ   

     

9 ท่านมีความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพื่อ
พฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพ   

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



ภาคผนวก  ง 
การประเมินค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ตารางการหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

 เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์มาตรฐานวชิาชีพครูในสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 



ขอ้ 
รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
(ท่านท่ี) 

 
ค่า 

IOC 
สรุป 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 1 2 3 4 5 

 
เพศ 
          ชาย                                          หญิง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
อาย ุ
           ไม่เกิน 30 ปี                             31-40 ปี 
           41-50 ปี                                   51 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
ระดบัการศึกษา 
           ต ่ากวา่ปริญญาตรี                    ปริญญาตรี 
           ปริญญาโท                              สูงกวา่ปริญญาโท 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
ต าแหน่ง 
           ผูบ้ริหารสถานศึกษา               อ่ืนๆ ระบุ………. 
           ครูผูส้อน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนั (เศษเกิน 6 เดือน ให้
ถือเป็น 1 ปี) 
          ไม่เกิน 5 ปี                                6 - 10 ปี 
           11 – 15 ปี                                16 – 20 ปี 
           20 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

  
 
 
 
 
 
 
 

 



ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครูในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการเขต 2 
 

ขอ้ 

รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตาม
เกณฑ์มาตรฐานวชิาชีพครูในสถานศึกษาข้ัน
พืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต2 

1 2 3 4 5 

1 
ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์อ านวยความสะดวกใน
การท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีชัว่โมงท่ีท าการสอนมาก 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 
ท่านตอ้งสอนหลายระดบัและหลายกลุ่มสาระการ
เรียนรู้ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านเกิดความทอ้แทเ้บ่ือหน่ายในการท างาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 ท่านตอ้งแบกรับภาระงานทุกอยา่งในโรงเรียน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 ท่านท างานอยา่งมีความสุขทุกวนั 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
โรงเรียนของท่านจดัโครงสร้างงบประมาณได้
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 
โรงเรียนของท่านมีการบริหารจดัการท่ีชดัเจน
เป็นรูปธรรม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 
โรงเรียนของท่านการก าหนดเป้าหมายและ
นโยบายท่ีดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 
โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม ใน
การวางแผนการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11 
โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม
ก าหนดแนวทางการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12 โรงเรียนของท่านมีคุณภาพ 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้



13 
ท่านไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานท่ี
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14 ท่านไดรั้บสวสัดิการอยา่งเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15 ท่านไดรั้บเงินเดือนอยา่งเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

16 ท่านมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคณะครูในโรงเรียน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17 
ท่านร่วมมือรวมพลงัในการท างานของโรงเรียน
ใหส้ าเร็จลุล่วง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

18 
ท่านมีการบูรณาการระหวา่งกระบวนการท างาน
และกระบวนการเรียนรู้เขา้ดว้ยกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

19 ท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม   1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

20 
ท่านมีการประสานสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้ง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

21 ท่านมีผูบ้ริหารคอยส่งเสริมการท างานของท่าน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

22 
ท่านมีผูบ้ริหารช่วยแกไ้ขปัญหาของครูอยา่ง
ทนัท่วงที   

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

23 ท่านไดท้ าในส่ิงท่ีตนรัก 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

24 
ท่านไดท้ างานตรงกบัลกัษณะงานท่ีตนเองชอบ
และถนดั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

25 ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

26 ท่านมีความอิสระในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

27 ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

28 ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

29 ท่านมีโอกาสใชค้วามถนดัของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

30 ท่านท าใหค้รูรักในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

31 
ท่านเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหก้บัครูใน
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

32 ท่านท าใหค้รูพึงพอใจในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

33 
ท่านมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 
1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้



34 
ท่านมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

35 
ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความมัน่คง  
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

36 
ท่านรู้สึกวา่ลกัษณะงานของท่านไม่เส่ียงต่อภยั
อนัตราย 

 
1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

37 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมสุขภาพอนามยัจากองคก์ร
ของท่าน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

38 
ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทางดา้นคุณธรรม 
และจริยธรรม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

39 
ท่านไดพ้ฒันาประสบการณ์เพื่อเตรียมรับหนา้ท่ี
ใหม่ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

40 
ท่านปรับปรุงงานของท่านใหมี้ประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

41 
ผูบ้ริหารของท่านเห็นควรถือวา่การพฒันาตวัท่าน
นั้นเป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

42 
ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีจาก
ท่านผูบ้ริหาร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

43 
ท่านตอบแทนดว้ยการท างานอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ   

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

44 
ท่านไดรั้บการยกยอ่ง จากสังคมเม่ือท่านประสบ
ความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

45 
ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดี จากสังคมเม่ือท่าน
ประสบความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

46 ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจจากเพื่อนร่วมงาน  1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

47 ท่านมีก าลงัใจจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ลา้คิด 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

48 ท่านมีก าลงัใจจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ลา้ท า 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

49 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 1  1 1 1 1 ใชไ้ด ้



 

50 
ท่านมีความเช่ียวชาญทางวชิาชีพ 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

51 
ท่านสามารถพฒันาทกัษะวชิาชีพของตนเองอยา่ง
สม ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

52 ท่านยดึถือทฤษฎีท่ีเป็นระบบในการปฏิบติังาน 1 1  1 1 1 ใชไ้ด ้

53 
ท่านยดึถือจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

54 
ท่านเป็นผูท่ี้มีความรักในวชิาชีพครู 

 
1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

55 
ท่านเป็นผูท่ี้มีความศรัทธาในวชิาชีพครู 

 
1 1 1 0 1 0.8 ใชไ้ด ้

56 ท่านมุ่งพฒันา ศกัยภาพของนกัเรียนอยา่งแทจ้ริง 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

57 
ท่านกระตุน้ส่งเสริมใหน้กัเรียนเกิดการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง   

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

58 
ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยจิตวิญญาณของความเป็น
ครูอยา่งแทจ้ริง 

1 1  1 1 1 ใชไ้ด ้

59 
ท่านสามารถจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั 
สภาพแวดลอ้ม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

60 
ท่านสามารถจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั 
นกัเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

61 ท่านมีวธีิการสอนโดยยดึผูเ้รียนเป็นส าคญั 1 1 1 0 1 0.8 ใชไ้ด ้

62 
ท่านเอาใจใส่ต่อศิษยทุ์กคน 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

63 
ท่านยอมรับและเขา้ใจความแตกต่างของเด็กแต่
ละคน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

64 
ท่านมีทกัษะในการวจิยั เพือ่น ามาปรับปรุงการ
เรียนการสอนใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึน 

1 1  1 1 1 ใชไ้ด ้

65 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลย ีท่ีทนัสมยัเพื่อใชใ้น 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้



การเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

66 
ท่านสามารถใชส่ื้อทนัสมยัเพื่อใชใ้นการเรียนการ
สอน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

67 ท่านมุ่งพฒันา ปรับปรุงตนเองอยา่งต่อเน่ือง  1 1 1 0 1 0.8 ใชไ้ด ้

68 ท่านพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

69 
ท่านพฒันายกระดบัมาตรฐานวชิาชีพครูให ้เป็น
วชิาชีพชั้นสูง   

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

70 ท่านมีการพฒันาหลกัสูตรการจดัการเรียนรู้ 1 1  1 1 1 ใชไ้ด ้

71 ท่านมีการพฒันาจิตวทิยาส าหรับครู 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

72 
ท่านสามารถคิด วเิคราะห์จากการรับทราบ
ข่าวสารขอ้มูล ความเคล่ือนไหวทัว่โลกในเวลา
อนัรวดเร็ว 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

73 
ท่านมีเจตคติท่ีดี  ต่อวชิาชีพครู 
 

1 1 1 0 1 0.8 ใชไ้ด ้

74 
ท่านมีภาพลกัษณ์ของความเป็นครูท่ีดี   
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

75 
ท่านมีคุณธรรมต่อการปฏิบติังาน 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

76 
ท่านมีจริยธรรมต่อการปฏิบติังาน 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

77 
ท่านมีความรู้ในการสอน 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

78 
ท่านมีความสามารถในการประยกุตค์วามรู้ไป
ใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

79 
ท่านมีการบริหารจดัการในโรงเรียนไปใชไ้ด้
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

80 ท่านมีการพฒันาส่ือการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

81 
ท่านปฏิบติัการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้



82 
ท่านมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

83 
ท่านมีการแสดงออกทางการพฒันาตนเอง น า
ความรู้ท่ีไดม้าพฒันาหลกัสูตร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

84 
ท่านมีการแสดงออกทางการพฒันาตนเอง น า
ความรู้ท่ีไดม้าพฒันาแผนการสอน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

85 
ท่านมีการแสดงออกทางการพฒันาตนเอง น า
ความรู้ท่ีไดม้าพฒันาส่ือการสอน 

1 0 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

86 
ท่านมีการฝึกทกัษะกระบวนการคิด วเิคราะห์ ใน
การจดัการประเมินผลอยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

87 
ท่านมีการร่วมมือกนัระหวา่งผูป้กครอง เพื่อ
พฒันาผูเ้รียนร่วมกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

88 
ท่านมีการร่วมมือกนัระหวา่งผูน้ าชุมชนเพื่อ
พฒันาผูเ้รียนร่วมกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

89 
ท่านมีความรู้ ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพื่อ
พฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพ   

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

90 
ท่านมีความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรม 
จริยธรรม เพื่อพฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพ   

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

 การหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค่าความเช่ือมัน่ 

ตอนที ่2 



 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 324 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 324 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

ตอนที ่3 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 324 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 324 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

ทั้งฉบับ 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.959 35 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.983 32 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.979 67 



 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ตอนที ่1 ความถี่ ร้อยละ 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 49 11.4 15.1 15.1 

หญิง 275 64.1 84.9 100.0 

Total 324 100.0 100.0  

 

 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ไม่เกิน 30 ปี 83 19.3 25.6 25.6 

31-40 ปี 185 43.1 57.1 82.7 

41-50 ปี 49 11.4 15.1 97.8 

51 ปีข้ึนไป 7 1.6 2.2 100.0 
Total 324 100.0 100.0  

 
 

 

ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 



Valid ปริญญาตรี 152 35.4 46.9 46.9 

ปริญญาโท 172 40.1 53.1 100 

ปริญญาเอก 0 0 0 0 

Total 324 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

สถานะภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ครูผูส้อน 324 100.0 100.0 100.0 

 

 

ประสบการณ์ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 0-5 ปี 192 44.8 59.3 59.3 

6 - 10 ปี 121 28.2 37.3 96.6 

11 – 15 ปี 7 1.6 2.2 98.8 

16 – 20 ปี 1 .2 .3 99.1 

21 ปีข้ึนไป 3 .7 .9 100.0 

Total 324 100.0 100.0  

 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที ่2 และตอนที ่3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม 

Statistics 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านบริบทของการท างาน      
1.ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการ
ท างาน 

324 3 5 
4.24 0.62 

2.ท่านมีชัว่โมงท่ีท าการสอนมาก 324 2 5 4.21 0.70 
3.ท่านตอ้งสอนหลายระดบัและหลายกลุ่มสาระการเรียนรู้ 324 2 5 4.27 0.73 
4.ท่านเกิดความทอ้แทเ้บ่ือหน่ายในการท างาน 324 2 5 4.27 0.77 
5.ท่านตอ้งแบกรับภาระงานทุกอยา่งในโรงเรียน 324 2 5 4.54 0.67 
6.ท่านท างานอยา่งมีความสุขทุกวนั 324 3 5 4.21 0.70 



 

 

 

Statistics 

 

 

Statistics 

โดยรวม    4.35 0.68 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านนโยบายขององค์การ      
1.โรงเรียนของท่านจดัโครงสร้างงบประมาณไดอ้ยา่งเหมาะสม 324 2 5 4.41 0.71 
2.โรงเรียนของท่านมีการบริหารจดัการท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม 324 2 5 4.15 0.89 
3.โรงเรียนของท่านการก าหนดเป้าหมายและนโยบายท่ีดี 324 2 5 4.11 0.84 
4.โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม ในการวาง
แผนการท างาน 

324 2 5 4.22 0.79 

5.โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมก าหนดแนว
ทางการท างาน 

324 2 5 4.31 0.74 

6.โรงเรียนของท่านมีคุณภาพ 324 3 5 4.31 0.69 
โดยรวม    4.29 0.72 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านผลตอบแทน         

1.ท่านไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานท่ีเหมาะสม 324 4 5 4.41 0.49 
2.ท่านไดรั้บสวสัดิการอยา่งเหมาะสม 324 3 5 4.37 0.55 
3.ท่านไดรั้บเงินเดือนอยา่งเหมาะสม 324 3 5 4.34 0.47 



 

 

Statistics 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistics 

โดยรวม    4.32 0.54 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน         

1.ท่านมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคณะครูในโรงเรียน 324 3 5 4.31 0.64 
2.ท่านร่วมมือรวมพลงัในการท างานของโรงเรียนใหส้ าเร็จ
ลุล่วง 

324 3 5 4.37 0.66 

3.ท่านมีการบูรณาการระหวา่งกระบวนการท างานและ
กระบวนการเรียนรู้เขา้ดว้ยกนั 

324 2 5 4.23 0.72 

4.ท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม   324 2 5 4.20 0.76 
5.ท่านมีการประสานสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 324 3 5 4.34 0.60 
6.ท่านมีผูบ้ริหารคอยส่งเสริมการท างานของท่าน 324 3 5 4.27 0.68 
7.ท่านมีผูบ้ริหารช่วยแกไ้ขปัญหาของครูอยา่งทนัท่วงที   324 3 5 4.27 0.68 

โดยรวม    4.31 0.68 



 

 

Statistics 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน         

1.ท่านไดท้  าในส่ิงท่ีตนรัก 324 3 5 3.95 0.82 
2.ท่านไดท้  างานตรงกบัลกัษณะงานท่ีตนเองชอบและถนดั 324 3 5 3.91 0.83 
3.ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 324 2 5 4.05 0.91 
4.ท่านมีความอิสระในการปฏิบติังาน 324 2 5 4.05 0.84 
5.ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติังาน 324 3 5 4.05 0.91 
6.ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน 324 3 5 3.85 0.86 
7.ท่านมีโอกาสใชค้วามถนดัของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 324 3 5 4.08 0.85 
8.ท่านท าใหค้รูรักในการปฏิบติังาน 324 4 5 3.97 0.87 
9.ท่านเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหก้บัครูในการ
ปฏิบติังาน 

324 3 5 
4.01 0.84 

10.ท่านท าใหค้รูพึงพอใจในการปฏิบติังาน 324 3 5 4.23 0.95 
โดยรวม    3.99 0.87 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน      
1.ท่านมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 324 2 5 4.01 0.86 

2.ท่านมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 324 2 5 4.08 0.82 
3.ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความมัน่คง  324 2 5 4.15 0.81 
4.ท่านรู้สึกวา่ลกัษณะงานของท่านไม่เส่ียงต่อภยัอนัตราย 324 2 5 4.12 0.79 
5.ท่านไดรั้บการส่งเสริมสุขภาพอนามยัจากองคก์รของท่าน 324 2 5 3.98 0.88 



 

 

 

 

 

Statistics 

 

6.ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทางดา้นคุณธรรม และจริยธรรม 324 3 5 4.04 0.84 
7.ท่านไดพ้ฒันาประสบการณ์เพื่อเตรียมรับหนา้ท่ีใหม่ 324 2 5 3.95 0.93 
8.ท่านปรับปรุงงานของท่านใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 324 3 5 4.08 0.82 
9.ผูบ้ริหารของท่านเห็นควรถือวา่การพฒันาตวัท่านนั้นเป็นการ
ลงทุนรูปแบบหน่ึง 

324 2 5 3.98 0.99 

10.ท่านมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีจากท่าน
ผูบ้ริหาร 

324 3 5 
4.04 0.86 

11.ท่านตอบแทนดว้ยการท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ   324 2 5 3.85 0.82 
โดยรวม    4.03 0.76 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อการประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์
มาตรฐานวชิาชีพครู 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ปัจจัยด้านการยอมรับของสังคม        
1.ท่านไดรั้บการยกยอ่ง จากสังคมเม่ือท่านประสบความส าเร็จ 324 2 5 4.08 0.82 
2.ท่านไดรั้บการแสดงความยินดี จากสังคมเม่ือท่านประสบ
ความส าเร็จ 

324 2 5 4.04 0.92 

3.ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจจากเพื่อนร่วมงาน  324 3 5 4.04 0.84 
4.ท่านมีก าลงัใจจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ลา้คิด 324 2 5 4.11 0.83 
5.ท่านมีก าลงัใจจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ลา้ท า 324 2 5 4.11 0.80 
6.ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 324 2 5 4.21 0.84 

โดยรวม    4.11 0.83 
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การประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์มาตรฐานวชิาชีพครู N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ครูมืออาชีพ      
1.ท่านมีความเช่ียวชาญทางวิชาชีพ 324 2 5 4.18 0.78 
2.ท่านสามารถพฒันาทกัษะวชิาชีพของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 324 2 5 4.37 0.75 
3.ท่านยดึถือทฤษฎีท่ีเป็นระบบในการปฏิบติังาน 324 2 5 4.28 0.73 

4.ท่านยดึถือจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน 324 2 5 4.08 0.97 
5.ท่านเป็นผูท่ี้มีความรักในวิชาชีพครู 324 2 5 4.05 0.80 
6.ท่านเป็นผูท่ี้มีความศรัทธาในวชิาชีพครู 324 3 5 4.11 0.80 
7.ท่านมุ่งพฒันา ศกัยภาพของนกัเรียนอยา่งแทจ้ริง 324 2 5 4.24 0.85 

8.ท่านกระตุน้ส่งเสริมใหน้กัเรียนเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง   324 2 5 4.11 0.94 
9.ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยจิตวิญญาณของความเป็นครูอยา่ง
แทจ้ริง 

324   
4.18 0.83 

โดยรวม    4.32 0.87 



 

Statistics 

 

 

 

 

 

 

Statistics 

การประกอบวชิาชีพครูตามเกณฑ์มาตรฐานวชิาชีพครู N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

คุณลกัษณะของครูมืออาชีพ      
1.ท่านสามารถจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั สภาพแวดลอ้ม 324 2 5 4.18 0.78 
2.ท่านสามารถจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั นกัเรียน 324 2 5 4.37 0.75 
3.ท่านมีวธีิการสอนโดยยดึผูเ้รียนเป็นส าคญั 324 2 5 4.28 0.73 

4.ท่านเอาใจใส่ต่อศิษยทุ์กคน 324 2 5 4.08 0.97 
5.ท่านยอมรับและเขา้ใจความแตกต่างของเด็กแต่ละคน 324 2 5 4.05 0.80 
6.ท่านมีทกัษะในการวจิยั เพื่อน ามาปรับปรุงการเรียนการสอน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึน 

324 3 5 4.11 0.80 

7.ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลย ีท่ีทนัสมยัเพื่อใชใ้นการเรียนการ
สอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

324 2 5 4.24 0.85 

8.ท่านสามารถใชส่ื้อทนัสมยัเพื่อใชใ้นการเรียนการสอน 324 2 5 4.11 0.94 
9.ท่านมุ่งพฒันา ปรับปรุงตนเองอยา่งต่อเน่ือง  324 3 5 4.18 0.83 
10.ท่านพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 324 4 5 4.32 0.87 
11.ท่านพฒันายกระดบัมาตรฐานวชิาชีพครูให ้เป็นวิชาชีพ
ชั้นสูง   

324 4 5 
4.36 0.74 

โดยรวม    4.23 0.89 



 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y1 Y2 Y3 

N Valid 324 324 324 324 324 324 324 324 324 324 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.3503 4.2919 4.3208 4.2718 3.9896 4.0415 4.1091 4.1049 4.1420 4.1764 

Std. Deviation .55508 .56625 .39784 .53929 .71882 .71267 .73224 .56266 .65238 .71245 

Minimum 2.60 3.00 3.67 3.00 2.25 2.56 2.43 3.00 3.00 2.25 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 

ตวัแปร X1    X2 X3 X4 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 



 

 

 

 

 

 

 

ประวตัิผู้เขยีน 

 X1 1.000          

 X2 .745** 1.000         

 X3 .501** .644** 1.000        

 X4 .376** .594** .505** 1.000       

 X .837** .925** .739** .752** 1.000      

 Y1 .566** .681** .700** .516** .731** 1.000     

 Y2 .560** .703** .595** .647** .762** .919** 1.000    

 Y3 .589** .692** .547** .594** .743** .827** .917** 1.000   

 Y4 .702** .760** .603** .581** .811** .824** .916** .905** 1.000  

 Y .641** .752** .643** .614** .805** .940** .982** .946** .951** 1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 (**P< .01) 

 

 

 



 

ช่ือ – นามสกุล      นายอานุภาพ  คุม้วงษ ์

วนั เดือน ปีเกิด      28 กรกฎาคม 2534 
ท่ีอยู ่       119/47  หมู่ 5  ต าบลบางพลีใหญ่ อ าเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ  
36230 
การศึกษา      ปริญญาตรี คณะศึกษาศาสตร์ สาขาวชิาพลศึกษา 
       มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ประสบการณ์การท างาน     ครู คศ.1 โรงเรียนวดัราษร์บูรณะ 
       อ าเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ 
เบอร์โทรศพัท ์      088-189-1093 
E-mail       arnupap5155@hotmail.com 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 

 
1. ผศ. ดร.สุทธิพร  บุญส่ง อาจารยป์ระจ าสาขาหลกัสูตรและการสอน 

 ภาควชิาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

2. ดร.สุรัตน์  ขวญับุญจนัทร์    อาจารยป์ระจ าสาขาวจิยัและประเมินผลการศึกษา 
 ภาควชิาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม     
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

3. ดร.สายพิน  สีหรักษ ์ อาจารยป์ระจ าสาขา หลกัสูตรและการสอน 

 ภาควชิาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 

4. ดร.สุนิสา  ร่ืนเริง ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดัราษฎร์บูรณะ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
 

5. นายบุญเลิศ  กล ่าเหวา่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดับางโฉลงนอก 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการ เขต 2 
 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

ประวตัผู้ิเขยีน 
 

ช่ือ – นามสกุล นายภูริวชิญ ์ โทสุรินทร์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 9  กุมภาพนัธ์  2533 
ทีอ่ยู่ 29/68  หมู่ท่ี 1  ต าบลลาดสวาย  อ าเภอล าลูกกา  จงัหวดัปทุมธานี 
 12150 
การศึกษา ปริญญาตรี วทิยาศาสตรบณัฑิต  คณะวทิยาศาสตร์การกีฬา  
 สาขาการออกก าลงักายและกีฬา มหาวทิยาลยับูรพา 
 ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์การท างาน   
     พ.ศ. 2559 ครูผูช่้วย โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ) เขตบางเขน  
 กรุงเทพมหานคร 
     พ.ศ. 2561 ครู โรงเรียนบา้นบวัมล (เจริญราษฎร์อุทิศ) เขตบางเขน  
 กรุงเทพมหานคร 
โทรศัพท์ 080-6371601 
อเีมล์ puriwit.pt@srinan.ac.th 
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