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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 และเพื่อ
เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานีเขต 2  จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน โดยประชากรที่ใช้ 
คือ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
จ านวนครูทั้งสิ้น  430 คนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ
เครซี่และมอร์แกน ได้จ านวน 209 คน ซึ่งได้มีการเก็บรวมรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยสรุปผลได้
ดังนี้ 
 ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารได้เสร็จทันเวลา 
เช่น การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน มีปัจจัยจูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานส าเร็จ
แล้วมีผลตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 และปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษา
ก าหนดส าเร็จตรงตามเวลา เช่น การส่งเอกสารเกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู ตามล าดับ  
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  พบว่า มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงานมี
ปัจจัยจูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการยอมรับจากหน่วยงานในด้านความรู้ความสามารถที่เท่าเทียม
กับคนอื่นๆ จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน 
ตามล าดับ  



 ข 

  ด้านความรับผิดชอบ  พบว่า มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า ความรับผิดชอบงานอื่นนอกจากงานสอนที่ตรงกับความ
สนใจและความสามารถ มีปัจจัยจูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่
ส าคัญของโรงเรียน เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ในสถานศึกษา  และเคยได้รับแต่งตั้งให้
เป็นคณะกรรมการท างานระดับโรงเรียนฯของเขตพื้นที่การศึกษา เช่น คณะกรรมการด าเนินการ
วัดประเมินผล ตามล าดับ  
  ด้านความก้าวหน้า พบว่า มีปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ในแต่ละปัจจัย พบว่า การได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบของทางราชการ ด้วยความ
เป็นธรรม มีปัจจัยจูงใจสูงสุด รองลงมา คือ ท่านเคยได้เข้ารับการอบรมทางวิชาการหรือที่
เกี่ยวข้องกับงานที่ได้ปรับเปลี่ยนใหม่  และการได้รับการสนับสนุนด้านพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในอาชีพ จากองค์กร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม, สัมมนาหรือศึกษาดูงาน ตามล าดับ  
  ด้านลักษณะของงาน พบว่า มีครูปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง   

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า  
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่มีวุฒิการศึกษา
แตกต่างกัน   มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกันเกือบทุกด้าน ส่วนด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ไม่แตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี  มีค่าเฉลี่ยของ
ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิปริญญาตรี   

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า  ครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่มีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกัน   มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกัน ในด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าและด้านลักษณะของงาน  ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือและ
ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉลี่ยของ
ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 10 ปี  
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Abstract 
 

 Study of the Motivation Factors Which Influence the Performance of Teachers in 
Primary Schools  Affiliated within the Pathumthani Educational Service Area  Number 2 had 
purpose to study level of the motivation factor in working of primary school teachers in 
Pathumthani Education Serviced Area 2 and for comparing factor in working of primary 
school teachers in  Pathumthani Education Service Area 2 which divided educational degree 
and working experience by using 430 teachers who worked in primary schools of Pathumthani 
Education Service Area 2. The sample group of the research used the schedules to determine 
Crazy and Morgan’s sample group covered 209 people. 
 This research combined information by using questionnaire and were analysed the 
information by mean average, percentage and so on which concluded as following sections:- 
 Succeed in working It was found that there was high level in working factor. Each 
factors were found that committed working from executive finished in time such as many 
activities in the school was the most motivation factor. The runner-up of factor succeeded to 
the goal at least 70 % and working according to determine by education place on time such as 
teachers” presentation of teaching plans. 
 Respectabilities It was found that there was high level of working factor when we 
considered each factors which found that consultant and advice of working for staffs was the 
most motivation factor. The runner-up was acceptable from the office in terms of knowledge 
and ability with others. According to their working evaluate, comment and advice, there were 
acceptability from staffs and co-ordination in working at their school respectively. 



 ง 

 Responsibility There was middle level of working factor. Each factors were found 
that the most motivation factor was other job which was interested and capable job not only 
teaching but the runner-up duty was the significant school job such as making adequate 
curriculum for school and getting position as a committee of educational area such as evaluate 
committee respectively.  
 Advanced section There was middle level in working factor. Each factors were found 
that the most motivation factor was getting high salary justly according to bureaucrat order. 
For other motivation factors, they were trained in academic knowledge and ability 
development in their occupation from organization. Such as sending them to train, seminar 
and so on. 
 Characteristic of work For this topic teachers worked in medium level.  
  The result of preparing in working of primary school found that the primary school 
teachers in Pathumthani Education Service Area 2 who had different degree had different each 
motivation factors almost every section. But acceptable section was not different. The teachers 
who ducted higher tan teachers degree had was higher motivation factor in working than the 
teacher who hold takers degree in all reaction. 
 The result of preparing in working of primary school was found that primary school 
teachers in Pathumthani Education Service Area 2 who had different working experience had 
different motivation factor in each working in terms of responsibility, advance, respectability 
and succeed in working, the group who worked more ten years working experience had more 
higher motivation factor average than lower ten years working experience group in all section.  
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ผู้อ านวยการ มังกร  แจ่มประเสริฐ  ที่ให้ความช่วยเหลือให้ข้อเสนอแนะปรับปรุงและตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

 ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2  และเจ้าหน้าที่ของ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ทุกท่าน  ที่ให้ความอนุเคราะห์อ านวยความสะดวก  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  และขอขอบพระคุณ ครูและผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดทุกท่าน  ที่ให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ประนอม   พันธ์ไสวและอาจารย์สุกัญญา  บุญศรี   
ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน าในด้านการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  ขอขอบคุณคุณปัทมา  ศรีเรืองไร  
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
   ในสถานการณ์ปัจจุบันหลายประเทศรวมทั้งประเทศไทยนั้นตกอยู่ในสภาพวิกฤติ
ในทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ระบบราชการนั้นต้องถือว่าเป็นกลไกส าคัญยิ่งที่จะช่วย
แก้ไขสภาวะวิกฤติเหล่านั้นได้ ภาครัฐซึ่งมีมาตรการเพื่อให้ฟื้นตัวจากสภาวะดังกล่าว เช่น ออก
มาตรการต่าง ๆ ได้แก่ มาตรการปรับภาคราชการในสภาวะทางเศรษฐกิจ มาตรการควบคุม
ค่าใช้จ่ายภาครัฐ ลดจ านวนคนในภาครัฐ เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งจัดกลุ่มภารกิจ
ของส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจ เป็นต้น (คณะกรรมการปฏิรูปราชการ,  2542: 34-3) 
นอกจากนี้คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบให้ทุกส่วนราชการปรับเปลี่ยนระบบบริหารไปสู่การ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ โดยเน้นขนาดองค์กรให้เล็กลงแต่มีบุคลากรที่มีคุณภาพ มี
ระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบสูง ใช้ความรู้ในการท างานอย่างเต็มที่  เป็นคนซื่อสัตย์ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งยึดผลงานเป็นหลักตลอดจนมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ และประชาชน
สามารถพึ่งพาได้ด้วยหลักของการยึดในประโยชน์ส่วนรวม (คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 
2542: 8-10)  
  จากการที่รัฐบาลมีโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาภายใต้
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 ที่ผ่านมา  เป็นการลดขนาดก าลังคนของรัฐ
ให้มีขนาดเล็กลงแต่มีประสิทธิภาพในการท างานที่สูง โดยโครงการนี้มีส่วนจูงใจให้ข้าราชการ
ออกจากราชการก่อนเกษียณอายุโดยความสมัครใจของตัวข้าราชการและส่วนราชการอันเป็น
สิทธิของทางราชการที่จะพิจารณาให้เข้าร่วมโครงการโดยมีสิทธิประโยชน์ให้ คือ การได้รับ
บ าเหน็จบ านาญและเงินจากกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ (เงินประเดิม เงินชดเชย 
เงินสมทบ และดอกผล) ส าหรับผู้ที่เป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ (กบข.)  
จากโครงการดังกล่าวปรากฏว่า มีครูหลายคนสมัครใจเข้าโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดซึ่ ง
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อหน่วยงานมากพอสมควร เพราะครูเป็นก าลังหลักในการปฏิรูป
การศึกษา การพัฒนาและเปลี่ยนแปลง   ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัญชิกา 
ปุนริบูรณ์ (2543) พบว่าการจัดการศึกษาจะบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นมิได้
ขึ้นอยู่กับสิ่งก่อสร้าง อาคาร สถานที่ ที่สวยหรู แต่ขึ้นอยู่กับบุคลากรที่ท างานทางการศึกษา 
(ชยานันต์  คงทรัพย์,2548:บทน า) ซึ่งมีหลายฝ่ายหลายหน้าที่ และที่ส าคัญคือครูผู้สอน 
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การด าเนินการตามโครงการเกษียณก่อนก าหนดนี้ส่งผลให้เกิดปัญหาตามมาหลายประการ เช่น 
ขาดแคลนครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถเพียงพอ  ต่ออัตราส่วนของ
ความต้องการของหน่วยงานนั้น ๆ ครูแต่ละคนต้องรับภาระงานเพิ่มมากขึ้นต้องท างานหลาย
หน้าที่ท าให้เกิดความกดดัน อึดอัด เกิดความท้อแท้ในการท างาน ไม่มีเวลาเตรียมการเรียน
การสอนหรือไม่เตรียมการสอน ท้ายที่สุดก็จะเกิดการกระทบกระเทือนต่อการเรียนการสอน
รวมทั้งคุณภาพชีวิตในการท างานของครู ซึ่งโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 ก็อยู่ในกลุ่มโรงเรียนที่ประสบปัญหาเช่นดังกล่าวนี้ 
              การศึกษาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนและการจัดการศึกษาให้บังเกิด
ผลดีมีคุณภาพเพียงพอที่จะผลักดันให้เกิดการพัฒนาประเทศในทิศทางที่พึงประสงค์ได้นั้น ต้อง
อาศัยครูเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนา เพราะปัจจัยส าคัญยิ่งส่วนหนึ่งของการศึกษาคือครู  
ครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญต่อการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและได้มาตรฐานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การปฏิรูปการเรียนรู้ ฉะนั้น ครูในศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นครูมืออาชีพที่รอบรู้ทั้งเนื้อหาวิชาการ
และวิธีการจัดการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี 
เพื่อให้ผู้เรียนมีคุณภาพ และสังคมไทยมีคุณภาพสามารถแข่งขันกับสังคมโลกได้  (สมหวัง 
พิธิยานุวัฒน์, 2543: 1)    
            จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ.2542 ซึ่งมีสาระส าคัญประกอบด้วยหมวด
ต่างๆ 9 หมวด อันมีผลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นหมวดบททั่วไป หมวด
สิทธิและหน้าที่ทางการศึกษา หมวดระบบทางการศึกษา หมวดการจัดการศึกษา หมวดการ
บริหารและการจัดการศึกษา หมวดมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา หมวดครู
อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา หมวดทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา และหมวด
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของครูในการจัดการ
เรียนการสอน จะปรับเปลี่ยนให้ครูมีบทบาทใหม่หลายประการ เช่น เปลี่ยนความคิดจาก
ครูผู้สอน(Teacher-Teaching)  มา เป็นให้ผู้ เ รี ยนได้ เ รี ยนรู้  (Learner-Learning) ครูต้องมี
ความสามารถในการออกแบบระบบการเรียนการสอนที่เป็นมาตรฐานผล การเรียนรู้ทั้ง
มาตรฐานสากลและเรื่องเกี่ยวกับความเป็นไทย สงบ ลักษณะ (2544) ในส่วนวิธีการท างานของ
ครูจะเห็นได้ว่าตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 นี้มุ่งที่จะเน้นวิธีการท างานให้
ปรับเปลี่ยน 4 ประการคือ ความเป็นมืออาชีพในการท างาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับความสามารถที่จะ
น าตนเองไปสู่การท างานที่ได้มาตรฐาน การส่งเสริมคนเก่งคนดี เป็นระบบใหม่ของการบริหาร
จัดการด้านบุคคล จ าเป็นต้องแสวงหาคนดีที่มีประสิทธิภาพในการท างาน และพิทักษ์ปกป้อง
ส่งเสริมให้คนเก่งคนดีอยู่ในระบบงานอย่างมีความสุข  การจัดเครื่องมือเครื่องใช้ให้เกิดความ
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สะดวกในการจัดกระบวนการเรียนการสอนและสนองความแตกต่างของผู้เรียนรวมทั้งการสรา้ง
วัฒนธรรมคุณภาพ  จะเห็นได้ว่าในสาระส าคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาชาติ ฉบับนี้มุ่งเน้น
ให้บุคลากรทางการศึกษาต้องเพิ่มความกระตือรือร้นมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดอย่างสม่ าเสมอ
และในส่วนที่ครูอาจมีความวิตกกังวลก็คือต้องปรับเปลี่ยนเพื่อเตรียมรอรับการประเมินจาก
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกิดขั้นอันมีผลมาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ.2542  ทั้งใน
ระดับสถานศึกษาและในส่วนของตัวครูเอง 
              คณะรัฐมนตรีมีมติในการประชุมเมื่อวันที่ 13 ตุลาคม 2552 ตามที่กระทรวงการคลัง
เสนอพิจารณาร่างพระราชกฤษฎีกาเงินช่วยเหลือผู้ที่ออกจากราชการตามมาตรการปรับปรุง
อัตราก าลังของส่วนราชการซึ่งเป็นการแก้ไขรายละเอียดเพิ่มเติมสาระส าคัญคือ ขอให้มีการ
ปรับปรุงอัตราก าลังของส่วนราชการ (โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด) ระยะเวลาไม่
เกิน 5 ปี งบประมาณ (2552-2556) และยังก าหนดให้ข้าราชการผู้เข้าร่วมโครงการที่ได้รับเงิน
ช่วยเหลือตามระเบียบแล้ว ยังสามารถจะบรรจุกลับเข้ารับราชการประจ าได้โดยมีเงื่อนไขคือ ผู้ที่
จะกลับเข้ารับราชการในฝ่ายบริหารอีกไม่ได้แต่หากจะเข้ารับราชการประจ าในส่วนที่อยู่ใน
บังคับบัญชาหรือในก ากับของฝ่ายบริหารอีกได้ และให้ผู้น้ันส่งคืนเงินช่วยเหลือท่ีได้รับท้ังหมด
พร้อมดอกเบี้ยตามอัตราฝากประจ า 12 เดือนของธนาคารออมสินตามมติคณะรัฐมนตรีข้างต้น
จะสามารถสร้างแรงผลักดันหรือสร้างทางเลือกให้กับข้าราชการที่ได้เข้าโครงการนี้อยู่แล้วมี
โอกาสปรับเปลี่ยนความคิดและขอกลับเข้ามารับราชการในหน่วยงานเดิมได้ทั้งในส่วนของ
ข้าราชการพลเรือนหรือข้าราชการครู (ไผ่ต่างกอ, 2552) 
              ส าหรับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2  จากภาพรวมของรายงานแบบ
สรุปความต้องการอัตราก าลังครูของสถานศึกษา จ าแนกรายประเภทโรงเรียนและวิชาเอก  
ปีงบประมาณ พ ศ.2553 -2562 (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2, 2552) พบว่ามี
สภาพจ านวนครูจริงตาม จ.18 มีจ านวนน้อยกว่าจ านวนของข้าราชการครูที่ก าหนดตามเกณฑ์
ของ กคศ. และในส่วนที่ปรากฏนี้จะพบว่า ความต้องการครูในโรงเรียนประถมศึกษาจ าแนก
ตามวิชาเอกก็ยังคงมีสภาพความขาดแคลนอยู่ค่อนข้างสูงและมีแนวโน้มที่จะปรากฏเช่นนี้ไปอีก
หลายปี   ซึ่งปัญหาดังกล่าวก็น่าจะเป็นผลสืบเนื่องมาจากการเข้าโครงการเกษียณอายุก่อน
ก าหนดของข้าราชการครุโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2  
ด้วยเช่นกัน 
              จากปรากฏการณ์ดังกล่าว  จะเห็นได้ว่าการปฏิรูปการศึกษาจะประสบผลส าเร็จหรือไม่
นั้น ขึ้นอยู่ที่ปัจจัยหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ รูปแบบ
กระบวนการท างาน และการสร้างปัจจัยจูงใจ  สิ่งที่ผู้วิจัยสนใจและตระหนักว่ามีความส าคัญ
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มากคือปัจจัย เพราะการท างานใด ๆ หากขาดสิ่งนี้ไป จะส่งผลต่อปัจจัยด้านอื่น ๆ ให้ลด
ความส าคัญลงไป เนื่องจากจะเกิดความเบื่อหน่าย ท้อแท้ และสิ้นหวัง  ซึ่งเป็นลักษณะหนึ่งที่
แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ด้วยเหตุที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมดนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2
โดยมุ่งเน้นศึกษาทั้งในปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจูงใจในด้านต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยด้าน
ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า
ควบคู่กันไปทั้งสองส่วน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้จะสามารถน าข้อมูลที่ได้มาใช้เป็นประโยชน์ในการ
พัฒนาหน่วยงานและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
  2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2  จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
  1.ประชำกรละกลุ่มตัวอย่ำง 
 -  ประชำกร   คือ  ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวนครูทั้งสิ้น  430 คน (ข้อมูลส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานีเขต 2  ปีการศึกษา  2552) 
 -  กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ปทุมธานีเขต 2 โดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซี่และ
มอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  209 คน  
  2. ตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย ครั้งนี้ คือ ความส าเร็จในงาน  การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ และ ความก้าวหน้า  
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ค ำนิยำมศัพท์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
  1.  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีลักษณะที่สัมพันธ์
กับเรื่องของงานโดยตรงมี 5 ประการ ดังนี้ 
      1.1  ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน หมายถึง การที่ครูหรือคณะครูท างานได้เสร็จสิ้นตรง
ตามก าหนดเวลาหรือทันเวลาที่สถานศึกษาหรือทางราชการเป็นผู้ก าหนด และรวมถึงงานที่ฝ่าย
บริหารเป็นผู้ก าหนด โดยผลของงานบรรลุตามเป้าหมายเป็นไปตามแผนการปฏิบัติงานได้ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 70 อันก่อให้เกิดความมั่นใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
      1.2  กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ  หมายถึง การที่ครูหรือคณะครูได้รับความเชื่อถือ
จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคลากรในหน่วยงาน ในด้านกรขอค าปรึกษาหรือ
ข้อเสนอแนะโดยตรง เช่น การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หรือด้านอื่น ๆ นอกจากนี้ยังเป็นผู้
ที่สามารถให้ค าปรึกษาในงานบางประเภทที่จะต้องร่วมกันท าเป็นหมู่คณะหรือร่วมกันหลายฝ่าย 
รวมถึงการไดร้ับมอบหมายให้รับต าแหน่งงานที่ส าคัญ ๆ 
      1.3  ลักษณะของงำน หมายถึง งานตามโครงสร้าง 4 ด ้านของหลักการบริหารงาน
สถานศึกษาเป็นนิติบุคคลตามพระราชบัญญัติการศึกษาชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 ประกอบด้วย 1) งานวิชาการ  2) งานงบประมาณและการเงิน  3) งานบุคคล  4) 
งานบริหารทั่วไป ซึ่งครูหรือคณะครูสามารถปฏิบัติตั้งแต่ต้นจนจบได้เองเพียงล าพัง และ
สามารถพัฒนาความรู้และทักษะจากงานดังกล่าว 
      1.4  ควำมรับผิดชอบ  หมายถึง การที่ครูหรือคณะครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ ๆ หรืองานที่ส าคัญของครูอาจารย์ในโรงเรียนหรือกลุ่มโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
      1.5  ควำมก้ำวหน้ำ หมายถึง การที่ครูหรือคณะครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
หรือได้เปลี่ยนสถานภาพการท างานตามความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน โดยจะเกิดผลเป็น
รูปธรรม 2 ด้าน คือ 1. ด้านการได้รับการพิจารณาความดีความชอบในการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือน หรือ 2. ด้านการได้เปลี่ยนจากต าแหน่งเดิมมาสู่การท างานเป็นหัวหน้างานหรืองาน
บริหาร 
  2.  ครูโรงเรียนประถมศึกษำหมายถึง ข้าราชการครูที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งตามมาตรา 
4  แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.2547 ท าหน้าที่หลักในการ
จัดการเรียนการสอนในโรงเรียนระดับก่อนประถมศึกษาและประถมศึกษาปีการศึกษา 2552 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
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    3.  ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำปทุมธำนีเขต 2   หมายถึง หน่วยงานบริหารราชการ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่เกิดขึ้น ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546  มีหน้าที่หลักในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้
เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  ดุแลการศึกษาขั้นพื้นฐานของจังหวัด
ปทุมธานี  โดยรับผิดชอบ 3 อ าเภอคือ  อ าเภอล าลูกกา  อ าเภอธัญบุรี และอ าเภอหนองเสือ  มี
โรงเรียนทั้งสิ้น  125 โรงเรียน 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวิจัย 
โดยจ าแนกเนื้อหาได้ ดังนี้ 
  1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.  ประเภทของแรงจูงใจ 
  4.  แนวคดิทฤษฎีแรงจูงใจ 
        4.1  ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 
        4.2  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค  เฮอร์ซเบอร์ก 
        4.3  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน 
        4.4  แนวคิดแรงจูงใจของแมคแคลนแลนด ์
        4.5  ทฤษฎีการเสริมแรงของ Burrhus. F. Skinner 
  5.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  6.  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรในโรงเรียน 
  7.  บทบาทและความส าคัญของอาชีพครูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 2542 
  8.  ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธานีเขต 2 
  9. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
          9.1 งานวิจัยในประเทศ 
          9.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 10. กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ความหมายของแรงจูงใจ 
  ค าว่าแรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์เดิมเป็นภาษาละตินว่า Movere แปลว่า
เงื่อนไข หรือภาวะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 3 ทิศทาง ซึ่งหมายถึง เงื่อนไขหรือสถานะที่ไม่ท า
ให้เกิดพฤติกรรมหรือที่ไปยับยั้งพฤติกรรมหรือไปก าหนดแนวทางพฤติกรรมที่แสดงออกมา 
 ประสาท  อิศรปรีดา  (2541) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังทางจิตซึ่งเป็นภาวะภายใน
ที่กระตุ้น ก าหนดทิศทางและคงสภาพพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุ จุดประสงค์หรือเป้าหมาย 
แรงจูงใจที่ปรากฏมักเป็นผลร่วมระหว่างคุณลักษณะ(Traits) และภาวะเหตุการณ์แวดล้อม 
(States) 
  พนัส หันนาคินทร์ (2542) กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่างๆ เพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท าให้บรรลุผลตามเป้าหมาย หรือจุดประสงค์ขององค์กร มาตรการต่างๆ 
เหล่านี้อาจจะเป็นการกระตุ้นเป็นรายบุคคลเป็นกลุ่มหรือจัดระบบขององค์การให้มีสภาพที่
ก่อให้เกิดความต้องการในส่วนของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้พลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่
เพื่อให้บังเกิดความส าเร็จในการท างานตามที่ไดรับมอบหมาย หรือด้วยความคิดริเริ่มของตนเอง
ที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ 
 เรืองวิชญ์  แก้วพรหม (2548 : 11) กล่าวไว้ว่า  การจูงใจ  หมายถึง  การกระตุ้นหรือเร้า
ให้เกิดอินทรีย์เพิ่มพูนความสามารถ  ความพยายามหรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการ
กระท าหรือทุ่มเทในงานที่ท าเพื่อให้บรรลุความปราถนา   
  บราวน์ (1980 : 112-113; อ้างถึงใน วรพจน์ สิงหราช, 2548) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง 
ความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซึ่งประกอบด้วยอารมณ์ ความปรารถนา จึงเป็นสาเหตุให้คน
แสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือน้อยไม่เท่ากัน 

  ลูธานท์ (1992 ) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังท างานอย่างใด
อย่างยิ่งให้ประสบความส าเร็จ เป็นสิ่งส าคัญที่เป็นตัวเร่งหรือเสริมการท างานของมนุษย์ เพื่อไป
ให้ถึงวัตถุประสงค์ที่มีรางวังเป็นเป้าหมาย 
  สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง ปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์
ที่จะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้มีพลังในการกระท า พฤติกรรมมีทิศทางและต้องการที่จะบรรลุ
เป้าหมาย ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเป็นผู้ชักจูง มีความกระตือรือร้นที่จะสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรได้ท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 
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 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจมีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลทุกคน มนุษย์มี
แรงจูงใจที่จะประกอบกิจกรรมในชีวิตประจ าวันอยู่เสมอ แรงจูงใจเป็นแรงขับหรือผลักดันให้
มนุษย์เจริญเติบโตและได้รับการพัฒนาแรงจูงใจอันท าให้เกิดการเริ่มต้นของพฤติกรรม ควบคุม
ทิศทางของมนุษย์ตลอดจนหยุดย้ังพฤติกรรมนัน้ไว ้การท างานทุกชนิดไม่ว่าจะเป็นงานอะไรส่ิง
ที่ส าคัญที่สุดจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีนั่นคือความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน
ซึ่งเกิดขึ้นได้ก็เพราะ แรงจูงใจ และในทางตรงกันข้ามถ้าบุคลากรในองค์การไม่มีแรงจูงใจใน
การท างาน พฤติกรรมที่แสดงออกมาก็จะเป็นลักษณะเบื่อหน่ายเมื่อยล้าขาดความตั้งใจ และ
กระตือรือร้นที่จะท างานให้เสร็จได้ แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการเรียนการท างานของ
บุคคลเป็นอย่างมาก หากผู้เรียนหรือผู้ท างานได้รับแรงจูงใจในระดับสูงย่อมท าให้พวกเขาตั้งใจ
เรียนหรือตั้งใจท างานเต็มความสามารถโดยไม่ย่อท้อ  นภาภรณ์ แก้วกรณ์ (2533 อ้างถึงใน 

วรพจน์ สิงหราช, 2548 : 13 ) 
  ประชา อ่อนรักษา ( 2542 ) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่เป็นแรงจูงใจในการเข้าศึกษาต่อใน
มหาวิทยาลัยรามค าแหง  ได้สรุปถึงความส าคัญของแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพลังที่
จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ อันจะท าให้เกิดการที่จะกระท าหรือไม่ท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด และท าให้เกิด
ความพร้อมในการเรียนได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้แรงจูงใจท าให้บุคคลหรือผู้เรียนสามารถไปสู่
จุดหมายปลายทางตามที่พวกเขาคาดหวังไว้ 
  เจียระไน จิระโร ( 2544 ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้
ว่า ประการแรก แรงจูงใจเป็นตัวพลังเพิ่มขึ้น ความกลัว ความกระวนกระวายก็จะท าให้ร่างกายมี
พลังเพิ่มขึ้น เราพบบ่อยว่าคนจะแบกของหนักของหนีไฟได้โดยไม่รู้สึกเหนื่อย ประการที่สอง 
แรงจูงใจเป็นแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรม เป็นผลอันเนื่องมาจากการที่
บุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมนั้นเช่น เมื่อบุคคลช่วยเหลือคนอื่นแล้วได้รับค าชมเชยเขา
ก็จะแสดงพฤติกรรมเช่นนี้อีก เพราะได้แรงเสริมทางสังคมคือชมเชย 
  สรุปได้ว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึงองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยซึ่งเป็นที่บุคคล
คาดหวังและจะสร้างแรงขับในการกระตุ้นการกระท าพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมายให้ประสบ
ความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 
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ประเภทของแรงจูงใจ 
  การจูงใจโดยทั่วไปแบ่งได้หลายวิธี ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ใช้เป็นหลักเกณฑ์ในการแบ่ง
และเมื่อยึดตามลักษณะการแสดงออกทางพฤติกรรม และตามที่มาของแรงจูงใจ ซึ่งมี
บุคคลต่าง ๆ ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 
 1. การแบ่งประเภทของแรงจูงใจโดย Deci and Ryan 
  เดซิ และ ไรแอน แบ่งแรงจูงใจภายในออกเป็น 3 ชนิด Deci and Rya. (1980 อ้าง
ถึงใน สุรางค์   โค้วตระกูล , 2541 : 169) ได้แก่ 
    1.1 แรงจูงใจที่มาจากความต้องการทางจิตวิทยา (Psychological needs) 
ต้องการที่จะเป็นผู้มีสมรรถภาพต้องการที่จะมีประสบการณ์ว่าตนเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพ 
    1.2 แรงจูงใจภายในที่มาจากความต้องการที่จะเป็นอิสระ 
   1.3 แรงจูงใจที่มาจากความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์ คือ มีแรงจูงใจที่จะเอื้อ
อาทรผู้อื่น มีความรู้สึกว่าผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับตนอย่างบริสุทธ์ิ 
  2. การแบ่งประเภทของแรงจูงใจโดย Dollard and Miller 
  ฮัล ดอลลาร์ด และมิลเลอร์ (Dollard and Miller) แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท (Dollard 
and Miller, 1950, Hull, 1952 อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตะกูล, 2541 : 155) ดังนี้ 
   2.1 แรงจูงใจทางสรีระ(Physiological motives) แรงจูงใจประเภทนี้เกิดขึ้นเพื่อ
ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย เพื่อให้บุคคลมีชีวิตอยู่ได้ ประกอบด้วย ความหิว 
ความกระหาย ต้องการน้ า อาหาร และความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
   2.2 แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการ
เรียนรู้ ช่วยบุคลากรทางด้านจิตใจท าให้สุขภาพจิตดีมีความสดชื่น เช่น แรงจูงใจใฝ่สั มฤทธิ์
แรงจูงใจอยากที่จะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ ความต้องการความรัก เป็นต้น 
  3. การแบ่งประเภทแรงจูงใจโดย อเนกกุล กรีแสง (2522: 36; อ้างถึงใน วรพจน์ 
สิงหราช, 2548: 15) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  
   3.1 แรงจูงใจทางร่างกาย ( Physiological motives) เป็นแรงจูงใจทีเกิดจาก
ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย การขับถ่าย การพักผ่อน เป็นต้น 
   3.2 แรงจูงใจทางสังคม ( Social motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายหลังเป็น
สิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้นักจิตวิทยาบางคนแบ่งความต้องการทางสังคมออกเป็น 2 ประเภท
ใหญ่ๆ คือ ความต้องการเข้าร่วมพวก เช่น ต้องการความรักความเอาใจใส่จากพ่อแม่ ต้องการยก
ย่องนับถือจากคนอื่น อีกประการหนึ่งคือ ความต้องการเกี่ยวกับฐานะได้แก่ ความต้องการมี 
อ านาจ ความเด่น ความมีชื่อเสียง 
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   3.3 แรงจูงใจส่วนบุคคล ( Personal motives) เป็นแรงจูงใจที่พัฒนาขึ้นในตัว
คนซึ่งแตกต่างกันไปไมเหมือนกัน แรงจูงใจส่วนบุคคลมีรากฐานมาจากความต้องการทางสังคม
ประกอบกับแต่ความรุนแรงจะมากน้อยต่างกัน 
 4. การแบ่งประเภทของแรงจูงใจ โดย Morgan (1986: 281) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น2 
ประเภทดังนี้ 
   4.1 ความต้องการผูกพันกับผู้อื่น ( Affiliation need) มนุษย์จ าเป็นต้องอยู่กับ
ผู้อื่นนอกจากพ่อแม่ พี่น้อง ความผูกพันกันท าให้เกิดความพึงพอใจ 
   4.2 ความต้องการฐานะ ( Status needs) คนส่วนมากพยายามที่จะสร้างฐานะ
ของตนให้ทัดเทียมกับผู้อื่น อยากได้ต าแหน่ง อยากได้เกียรติยศ ความมีชื่อเสียง 
  5. การแบ่งประเภทของแรงจูงใจ โดย สงวน สุทธิเลิศอรุณ แรงจูงใจทางพื้นฐานสังคม
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ สงวน สุทธเิลิศอรุณ (2540, อ้างถึงใน ชนิตา เพชรทองค า, 2542: 12) 
   5.1 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative motives) เกิดขึ้นจากสัญชาติญาณของ
มนุษย์ในการช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ด้วยกันเพื่อความอยู่รอดในสังคม 
   5.2 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ( Power motives) เกิดสัญชาติญาณในการเป็นผู้น าของ
กลุ่มให้ได้มาซึ่งอ านาจอันเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม 
   5.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ( Achievement motives) คือความต้องการที่จะท าสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จรุร่วงไปด้วยดีให้ได้ผลเป็นเยี่ยมหรือดีกว่าบุคคลอื่น 
  6. สรุปประเภทของแรงจูงใจ จากแนวคิดของนักจิตวิทยาหลายท่านผู้วิจัยสรุปได้ว่า
แรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
   6.1 แรงจูงใจทางด้านสรีระวิทยา คือ ความต้องการทางด้านร่างกายทางด้าน
ชีวภาพของมนุษย์ 
   6.2 แรงจูงใจการทางด้านสังคม คือ ความต้องการความรักเอาใจใส่จากบุคคล
ในสังคมที่เกี่ยวข้องด้วยในการด าเนินชีวิตประจ าวัน 
   6.3 ความต้องการทางด้านจิตวิทยา คือ แรงจูงใจที่เกิดจาการเรียนรู้ท าให้จิตใจ
และสุขภาพจิตดีในการท างาน 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory of Growth Motivation) 
(พยอม  วงศ์สารศรี, 2542 : 214-215 ) มาสโลว์เป็นผู้ที่มีชื่อเสียงในการศึกษาค้นคว้าเรื่องความ
ต้องการของมนุษย์ (Human Needs)  ในทฤษฎีความต้องการหรือทฤษฎีจูงใจนี้  เขาได้เสนอ
ความต้องการด้านต่างๆ กันของมนุษย์เรียงล าดับจากความต้องการพื้นฐานเพื่อการอยู่รอด 
(Basic Physiological Needs) ไปจนถึงความต้องการทางสังคม (Social Needs) ซึ่งก็คือ ความ
ต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Love and Belonging Needs) ความต้องการการยอมรับ
นับถือจากกลุ่มว่าตนมีคุณค่า (Needs for Self-Esteem )   และการพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
(Personal Development or Self-Actualization ) มาสโลว์ถือว่าความต้องการที่จัดเรียงนี้มี
ความส าคัญโดยที่มนุษย์จะมีความต้องการในระดับสูงๆ เมื่อความต้องการขั้นต้นได้รับการ
ตอบสนอง แต่ทั้งนี้มิได้หมายความว่าความต้องการขั้นที่อยู่ถัดไปจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อ ความ
ต้องการขั้นต่ าเกิดขึ้นในลักษณะเสร็จสมบูรณ์ไป ถึงแม้ว่าความต้องการขั้นต่ ายังไม่สมบูรณ์ 
ความต้องการขัน้สูงถัดไปก็สามารถเกิดขึ้นได้  (พยอม  วงศ์สารศรี, 2542 : 212) 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 Hierarchy Needs ของอับราฮัม มาสโลว ์
  2. ทฤษฎีแรงจงูใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก 
  เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก เป็นผู้สร้างทฤษฎีจูงใจ – ค้ าจุน หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า
ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two – factors Theory )  เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
การที่เรียกว่าเป็นทฤษฎีองค์ประกอบคูเ่พราะในการท างานของบุคคลจะต้องมีบางสิ่งบางอย่างที่
ท าให้เกิดความพึงพอใจและสิ่งที่ท าให้ไม่พึงพอใจหรือส่วนประกอบเสริมที่ท าให้คนเกิดความ
พอใจมากขึ้นซึ่งเรียกว่า สิ่งค้ าจุน Hezberg, (1959 : 60 ;อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ,2542) 
  ทฤษฎีจูงใจ – ค้ าจุน สร้างขึ้นมาจากงานวิจัยของเฮอร์ซเบอร์ก และคณะในปี 
1959 เขาพิสูจน์ทฤษฎีของเขาที่ว่า คนมีความปรารถนา 2 ประการ ประการแรก คือ ความ
ปรารถนาที่จะขจัดความทุกข์ยากทางร่างกายทั้งหลายที่มีให้หมดไป เช่น ความหิว ความเจ็บป่วย 

ความต้องการประจักษ์แจ้งในตนเอง 

ความต้องการมีชื่อเสียงและการยกย่อง 

ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ 

ความต้องการทางด้านความมั่นคงและปลอดภัย 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 
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และความทารุณของสภาพดินฟ้าอากาศ ประการที่สอง คือ ความปรารถนาความสุขทางใจ เช่น 
ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานเป็นที่ยอมรับนับถือของคนโดยทั่วไป การมีชีวิตที่
เจริญก้าวหน้า เขาท าวิจัยโดยใช้แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามความคิดเห็นของประชากร
พบว่า องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงานแตกต่างกัน และไม่มีความสัมพันธ์กันเลยองค์ประกอบที่ช่วยให้เกิด ความพึงพอใจ
ในงานมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรงเรียกว่าปัจจัยจูงใจส่วนองค์ประกอบที่ท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในงานและมีหน้าที่ป้องกันหรือค้ าจุนไม่ให้คนเกิดความท้อถอยไม่อยาก
ท างานนั้นเรียกว่าปัจจัยค้ าจุน 
   2.1 ความหมายของปัจจัยจูงใจ 
   ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีลักษณะ
สัมพันธ์กับเร่ืองของงานโดยตรงมี 5 ประการ ดังนี้ 
    2.1.1 ความส าเร็จในงาน(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจใน
ผลงานนั้นเป็นอย่างยิ่ง 
    2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับ
การยอมรับนับถือไม่ว่าจะเป็นจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อนจากผู้ที่มาขอค าปรึกษาจากบุคคล
อื่นๆ ในหน่วยงาน การยอมรับนับถือที่อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การ
ให้ก าลังใจ หรือ การแสดงออกอื่นๆ ที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
    2.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(The work itself) หมายถึง งานที่
น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มี
ลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังคนเดียว 
    2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ไม่
มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
    2.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในหน่วยงาน มีโอกาสได้ศึกษาหรือได้รับการฝึกอบรม 
   2.2 ความหมายของปัจจัยค้ าจุน 
   ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในหน่วยงานจะท าให้เกิดความไม่ชอบ
งานขึ้น มี 9 ประการ ดังนี้ 
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    2.2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 
    2.2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility growth) 
หมายถึงการที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และรวมไปถึงสถานการณ์
ท่ีบุคคลสามารถได้รับความกา้วหน้าในทักษะวชิาชีพดว้ย 
    2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relation superior, subordinate, peer) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน
เป็นอย่างดี 
    2.2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับ
ถือของสังคม มีเกียรติ และมีศักดิ์ศรี 
    2.2.5 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของหน่วยงาน การติดต่อสื่อสารภายในหน่วยงาน 
การติดต่อสื่อสารภายในหน่วยงาน 
    2.2.6 สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อม อ่ืนๆ เช่น 
อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ 
    2.2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว(Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดี
หรือไม่ดีอันเป็นผลได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่   
ท่ีห่างไกลจากครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 
    2.2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มี
ต่อความมั่นคงในการท างาน และความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงของหน่วยงาน 
    2 . 2 . 9  เ ทคนิ คของผู้ นิ เ ทศก์ (Supervision-technical)  หม ายถึ ง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู้นิเทศ ในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
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ภาพที่ 2 ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-factor Theory) 
                           ที่มา :   Herzberg,    ( 1959:  60   อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ,2542 ) 
  3. กรอบคิดแนวเชิงทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน 
   เฮอร์เบอร์ท เฮอร์แมน. ( 1970: 354   อ้างถึงใน วรพจน์ สิงหราช, 2548 : 20 ) กล่าวว่า
แรงจูงใจในการกระท าของมนุษย์นั้นประกอบด้วยคุณลักษณะที่สามารถพิจารณาได้จากกรอบ
แนวคิดที่มีพฤติกรรมที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

ปัจจัยจูงใจ 
 1. ความส าเร็จในงาน(Achievement) 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 5. ความก้าวหน้า (Advancement) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยค  าจุน 

1. เงินเดือน (Salary) 
2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility 
growth) 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน (Interpersonal relation superior, subordinate, peer) 
4. สถานะทางอาชีพ (Status) 
5. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 
6. สภาพการท างาน (Working conditions) 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว(Personal life) 
8. ความมั่นคงในงาน (Security) 
9. เทคนิคของผู้นิเทศก์(Supervision - technical) 
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   3.1 มีความทะเยอทะยาน (Aspiration level) หมายถึง ความมุ่งมั่นในความเป็น
เลิศของงานที่ท าต้องการให้งานมีประสิทธิภาพ 
   3.2 มีความหวังที่จะประสบผลส าเร็จ (Risk-taking behavior) หมายถึง การท างาน
ทุกครั้งจะค านึงถึงความส าเร็จและมีการสรุปผลงานอยู่เสมอ 
   3.3 มีความพยายามไปสู่สถานะที่สูงขึ้น (Upward mobility) หมายถึง การมี
ความมุ่งมั่นในความก้าวหน้าด้วยความพยายามทั้งด้านการเรียนการงาน 
   3.4 มีความอดทนท างานหนักได้ (Persistence) หมายถึงมีความตั้งใจในการ
ท างานหนักอย่างไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย มีความอดทนต่อการท างานหนักและเห็นว่าการมีความ
อดทนเป็นสิ่งส าคัญ 
   3.5 กล้าเผชิญอุปสรรค (Task tension) หมายถึง การมีความพยายามให้ส าเร็จ
แม้ถูกรบกวน ถ้าท างานไม่บรรลุเป้าหมายก็จะท าต่อไปจนส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ 
   3.6 เห็นคุณค่าของเวลา (Time perception) หมายถึง มีความรู้สึกว่าเวลามีค่า
ควรท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จโดยรวดเร็ว การท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามก าหนดทุกครั้ง 
   3.7 มีความคิดค านึงถึงอนาคต (Time perception) หมายถึง การวางแผนการ 
ก าหนดเป้าหมายในอนาคตมาก เช่น การวางแผนการศึกษา การวางแผนการท างาน การวางแผน
ครอบครัว 
   3.8 การเลือกเพื่อนร่วมงานที่มีความสามารถ (Partner choice) หมายถึง ในการ
เลือกเพื่อนร่วมงานจะค านึงถึงความสามารถเป็นหลักมีความชื่นชมยินดีกับเพื่อนร่วมงานที่ขยัน 
   3.9 ความพยายามผลิตผลงานอย่างมีคุณภาพเพื่อให้ผู้อื่นยอมรับ (Recognition 
behavior) หมายถึง การพยายามท างานของตนเองให้ดีอยู่เสมอ 
   3.10 มีความอยากรู้ในความเด่นหรือด้อยของผลงาน (Achievement behavior) 
หมายถึง การผลิตงานให้มีคุณภาพ ยินยอมให้ผู้อื่นประเมินผลงานของตนเองว่าเด่นหรือด้อย
และยอมรับการปรับปรุงแก้ไข 
  4. ทฤษฏีแรงจูงใจของ แมคแคลนแลนด์  
   กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
      1) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) 
      2) ความต้องการอ านาจ (Need for Power) 
      3) ความต้องการความสัมพันธ ์(Need for Affiliation) 
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  5. ทฤษฎีการเสริมแรงของเบอร์รัช เอฟ.สกินเนอร์ (Burrhus F. Skinner) 
    ทฤษฎีการเสริมแรงพัฒนาขึ้นโดยสกินเนอร์เป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางจิตวิทยา
ด้านพฤติกรรมนิยม (Behavioral Learning Theory) ที่เน้นในเรื่อง สิ่งเร้าและการตอบสนอง และ
เป็นทฤษฎีที่น ามาใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจซึ่งเรียกว่า “ทฤษฎีการเสริมแรงทางบวก” (Positive 
Reinforcement) เมื่อกล่าวถึงการเสริมแรงสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน บรรยากาศการท างาน การ
บริหารงานของผู้บริหารเป็นสิ่งเร้าที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดการเสริมแรงในการท างานแก่บุคลากร
ในโรงเรียนสิ่งแวดล้อมดี บรรยากาศการท างานมีความเป็นมิตร ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง
เข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา คอยเป็นก าลังใจและเอาใจใส่และมีการเสริมแรงทางบวกก็จะท าให้
บุคลากรในโรงเรียนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   5.1 รูปแบบของทฤษฎีการเสริมแรง (Form of reinforcement) เน้นย้ าแรงจูงใจ
ซึ่งเป็นพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม และเป็นเทคนิคในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
มนุษย์ 
    5.1.1 การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) การบริหาร
รางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เป็นการสร้างให้เกิด
พฤติกรรมมากขึ้น ด้วยการให้รางวัลพิเศษส าหรับการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง 
    5.1.2 การเรียนรู้การหลีกเลี่ยงปัญหา (Avoidance learning) เป็นการ
เสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การจัดล าดับเหตุการณ์หรือปัญหาที่
ไม่น่าพึงพอใจต่อพฤติกรรมที่พึงพอใจ การเรียนรู้เกิดขึ้นเพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติตาม
หน้าที่ได้ท าอย่างอื่นเนื่องจากกลัวผลร้ายที่จะได้รับ 
    5.1.3 การยับยั้งพฤติกรรม (Extinction) หมายถึง การเลิกให้รางวัลเพื่อ
จุดมุ่งหมายในการยับยั้งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งในอนาคตเป็นการลดพฤติกรรมซึ่งมีผล
ด้านบวกซึ่งเกี่ยวกับพฤติกรรมเป็นการรับพฤติกรรมบางอย่างโดยการลดการเสริมแรงเกี่ยวกับ
การแสดงออก 
    5.1.4 การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวข้อง
กับเงื่อนไขที่ว่าผลที่ตามด้านลบจะช่วยลดหรือยั้งพฤติกรรมเป็นการลดพฤติกรรมเนื่องจาก
ผลลัพธ์ที่ไม่พึงพอใจแม้ว่ารางวัลจะเป็นวิธีการที่มีอ านาจในการก าหนดพฤติกรรมบุคลากร 
ผู้บริหารจะให้สัญญาณที่ผิดพลาดจากพฤติกรรมส่วนตัว เครื่องมือต่างๆที่ใช้ เช่น การว่ากล่าว
ตักเตือน การลดอ านาจหน้าที่ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2542: 422-423) 
  แนวโน้มท าให้พฤติกรรมนั้นๆเกิดขึ้นอีก และถ้าพฤติกรรมใดๆท่ีไม่ได้รับการเสริมแรง
ย่อมมีแนวโน้มท าให้ความถี่ของพฤติกรรมนั้นๆค่อยๆหายไปในที่สุด  ดั งนั้นพฤติ
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กรรมการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนจึงมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรใน
โรงเรียน การเสริมแรงอาศัยหลักของการวางเงื่อนไขแบบการกระท า ความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมกับสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม โดยจะเน้นถึงผลกรรมที่ได้รับหลังจาก
การแสดงพฤติกรรม Kardin .(1975 : 25  อ้างถึงใน วรพจน์   สิงหราช, 2548 : 23) ซึ่งสามารถ
เสนอแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมกับสิ่งแวดล้อม 
ท่ีมา : Kardin, 1975 : 25 

 

    A คือ สภาพแวดล้อม 

    S คือ ส่ิงเร้า 

    R คือ พฤติกรรมอันเป็นผลเนื่องมาจากสิ่งเร้า 

    C คือ ผลกรรมที่มีต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยที่ 

   C + หมายถึง ผลกรรมที่ผู้แสดงพฤติกรรมเกิดความพึงพอใจ 

   C - หมายถึง ผลกรรมที่ผู้แสดงพฤติกรรมไม่พึงพอใจ 

  จากแผนภาพสามารถอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมของอินทรีย์ได้แก่ สภาพแวดล้อม
จะมีสิ่งเร้าที่อินทรีย์แสดงพฤติกรรมตอบสนอง และหลังจากแสดงพฤติกรรมแล้วอินทรีย์จะ
ได้รับผลกรรมตามมา ถ้าผลกรรมนั้นเป็นสิ่งที่อินทรีย์พึงพอใจจะมีแนวโน้มให้การแสดง
พฤติกรรมนั้นเพิ่มขึ้นหรือคงที่ แต่ถ้าเป็นผลกรรมที่อินทรีย์ไม่พึงพอใจจะท าให้การแสดง
พฤติกรรมลดลงหรือไม่เกิดขึ้นอีกเลย 
   5.2 การเสริมแรงแบ่งออกได้เป็น 2 ชนิด (Bower and Hilgard, 1981 : 172   
อ้างถึงใน วรพจน์ สิงหราช, 2548)  ดังนี้ 
    5.2.1 การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การที่
อินทรีย์แสดงพฤติกรรมแล้วได้รับผลกรรมที่พึงพอใจ และผลกรรมนั้นท าให้โอกาสการแสดง

A S R C+ 
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พฤติกรรมนั้นเพิ่มขึ้นหรือคงที่ สิ่งเร้าที่เป็นผลกรรมนี้เราเรียกว่าตัวเสริมแรงทางบวก ได้แก่ 
อาหาร น้ า เงิน ค าชมเชย เป็นต้น 
    5.2.2 การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การที่
อินทรีย์แสดงพฤติกรรมเพื่อถอดถอนหรือหลีก (Avoidance) หนี (Escape) จากสิ่งเร้าที่ไม่พึง
พอใจ ซึ่งสิ่งเร้าที่ไม่พึงพอใจนี้จะเพิ่มความถี่ของพฤติกรรมการตอบสนองสิ่งเร้าชนิดนี้ เรา
เรียกว่า ตัวเสริมแรงทางลบ 
   จะเห็นได้ว่า ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการแสดงพฤติกรรม คือ ตัวเสริมแรงซึ่ง
จ าแนกเป็นตัวเสริมแรงทางบวกและทางลบ เนื่องจากตัวเสริมแรงทางลบอาจก่อให้เกิด
ผลกระทบข้างเคียง เช่นความเครียดทางอารมณ์ การมีพฤติกรรมการตอบสนองอย่างก้าวร้าวต่อ
สิ่งเร้าที่ไม่พึงพอใจ ควรใช้ตัวเสริมแรงทางบวกในการเพิ่มพฤติกรรมที่พึงประสงค์ต่างๆ 
   5.3 ตัวเสริมแรงทางบวกสามารถแบ่งได้เป็น 5 ชนิด (Kardin, 1975: 114-130)  ดังนี้ 
    5.3.1 อาหาร เป็นตัวเสริมแรงท่ีไมต่้องวางเงื่อนไข เช่น ขนม น้ าหวาน 
ท็อฟฟี่ เปน็ต้น 
    5.3.2 ตัวเสริมแรงทางสังคม การใช้ตัวเสริมแรงทางสังคมอาจท าได้
ทั้งทางวาจาและท่าทางซึ่งสามารถใช้ได้ทันทีในสภาพการณ์ทั่วๆไป เช่น การพูด ชมเชย
นักเรียนว่าดี ดีมาก เก่งมาก น่าสนใจ ขอบคุณมาก หรือใช้ท่าทาง เช่น การยิ้มด้วยความพอใจ 
การแตะตัว หรือแม้แต่การยืนใกล้ด้วยความพอใจ เป็นต้น ตัวเสริมแรงทางสังคมเป็นตัว
เสริมแรงชนิดท่ีต้องวางเงื่อนไข ดังนั้นจึงมีข้อจ ากัดว่า อาจใช้ไม่ได้ผลกับทุกคน เช่น การแตะตัว 
บางคนอาจไม่ชอบให้ใครมาแตะตัว การแตะตัวจึงไม่ถือว่าเป็นตัวเสริมแรงทางสังคมส าหรับ
กรณีนี้ สิ่งที่ส าคัญที่ผู้ใช้การเสริมแรงทางสังคมต้องตระหนักอยู่เสมอว่า ต้องใช้ความจริงใจและ
การกระท าอย่างสม่ าเสมอ 
    5.3.3 หลักพรีเมด (Premack’s Principle) คือ การใช้กิจกรรมที่บุคคล
ชอบกระท ามากที่สุดหรือโอกาสที่จะกระท ามีสูง เป็นตัวเสริมแรงให้กระท ากิจกรรมที่ชอบน้อย
ที่สุด โดยให้ท ากิจกรรมท่ีชอบมากที่สุดภายหลัง 
    5.3.4 การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Information feedback) หมายถึง การได้
รู้ถึงผลการกระท าของตนเองรวมทั้งความก้าวหน้าที่เกิดขึ้น ซึ่งการให้ข้อมูลย้อนกลับเพียงอย่าง
เดียวอาจไม่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม จึงควรน าไปสัมพันธ์กับตัวเสริมแรงอื่นๆ 
โดยอาจจะชี้ให้เห็นว่าพฤติกรรมใดจึงได้รับการเสริมแรง เช่น ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับไฟฟ้า
ที่ใช้ในแต่ละวันพร้อมทั้งบอกว่าถ้าใช้ไฟฟ้าขนาดนี้ตลอดไปจะต้องจ่ายเงินเท่าใดภายใน
หนึ่งเดือน 
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    5.3.5 เบี้ยอรรถกร (Token economy) เป็นสัญลักษณ์อย่างหนึ่งอาจอยู่
ในรูปคะแนน ดาว เบี้ย แต้ม คูปอง ตั๋ว หรือเงิน เป็นต้น ซึ่งสัญลักษณ์เหล่านี้สามารถเป็นตัว
เสริมแรงได้ เพราะผู้รับจะเกิดการเรียนรู้ว่าเบี้ยอรรถกรสามารถน าไปแลกสิ่งต่างๆ ได้ตามความ
ต้องการของแต่ละบุคคล ภายใต้อ านาจในการแลกของแต่ละชนิดจึงท าให้เบี้ยอรรถกรเป็นตัว
เสริมแรงแบบแผ่ขยาย (Generalized rein forcers) ประกอบกับการใช้เบี้ยอรรถกรสามารถให้ได้
ทันทีที่เกิดพฤติกรรมเป้าหมาย เบี้ยอรรถกร จึงมีประสิทธิภาพในการเสริมแรงมากที่สุด (สมโภชน์ 
เอี่ยมสุภาษิต, 2524: 133) 
 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ส าหรับ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2539 : 557-558) ได้แบ่งสิ่งจูงใจออกเป็น 2 
ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
   1. สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน (Financial Incentive) คือสิ่งจูงใจทั้งหมด ที่ได้รับเป็น
ตัวเงินอาจเป็นตัวเงินโดยตรง (Direct Incentive) หรือจะเป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Incentive) 
ก็ได้ สิ่งจูงใจเป็นตัวเงินอาจมีได้ดังนี้ 
    1.1 รายได้จากการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษหรือการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานตามที่ก าหนดไว้ รายได้ประเภทนี้รวมเป็นเงินเดือนเพิ่ม
โบนัสการเลื่อนขั้นเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงต่าง ๆ 
    1.2 รายได้ที่บุคคลได้รับโดยไม่ได้ปฏิบัติงาน คือ การที่ได้รับเงิน 
ในระหว่างการลาพักผ่อน หรือการลาโดยมีกิจจ าเป็นบางประการ 
    1.3 รายได้ที่บุคคลได้รับในขณะที่ไม่อาจปฏิบัติงานได้ คือ การที่ 
ได้รับเงินในระหว่างประสบอุบัติเหตุหรือเจ็บป่วย 
    1.4 การได้การประกันสุขภาพ การประกันอุบัติเหตุหรือการประกันชีวิต 
    1.5 รายได้เมื่อถูกออกจากงาน ซึ่งอาจเนื่องจากอุบัติเหตุ การเจ็บป่วย
หรือเนื่องจากคนล้นงาน 
    1.6 รายได้เมื่อลาออกจากงาน หรือเกษียณอายุ เช่น บ าเหน็จบ านาญ 
    1.7 รายได้ส าหรับคู่สมรสหรือครอบครัวเมื่อเสียชีวิต เช่น เงินทดแทน
เงินช่วยเหลือค่าท าศพ หรือบ าเหน็จตกทอด เป็นต้น 
    1.8 สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 
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   2. สิ่งจูงใจไม่เป็นตัวเงิน (Non Financeial Incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้เป็น
สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการท างาน อารมณ์ และจิตใจของบุคคล ซ่ึงอาจแยกได้ดังนี้ คือ  
    2.1 การได้รับการยอมรับนับถือ การมีศักดิ์ศรีในการท างาน ท าให้เกิด
ความพอใจและเกิดความภาคภูมิใจในการท างาน 
    2.2 การมีสุขลักษณะที่ดี รวมทั้งการมีสุขภาพจิตดี หมายถึง การที่มี
สถานที่ท างานสะอาดสวยงาม มีความปลอดภัย และมีอุณหภูมิที่พอเหมาะ รวมทั้งการมีสภาพ
จิตใจที่ดีผ่องใสไม่ถูกกดดันทางจิตใจ ทั้งนี้เนื่องจากการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ยุ่งยาก
ซับซ้อนเกินความรู้ความสามารถที่มีอยู่ หรือการไม่อาจปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีใหม่ๆได้ 
    2.3 การมีเพื่อนและการได้รับความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
รวมทั้งการมีการประสานงานที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
    2.4  การที่ ได้มีโอกาสท างานตรงกับความถนัด ได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 
    2.5 การมีโอกาสก้าวหน้าในการงานทางด้านต าแหน่งหน้าที่ รวมทั้ง
การมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆอย่างเพียงพอ 
    2.6 การมีเครื ่องมือใช้หรือเครื่องช่วยในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง  
การได้รับเวลาในการปฏิบัติงานชิ้นหนึ่งๆอย่างเพียงพอ 
    2.7 การได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการบริหารงานรวมทั้งการมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
    2.8 การได้รับความเสมอภาคหรือความยุติธรรม 
    2.9 การที่มีผู้บังคับบัญชาที่ดีมีความสามารถ มีความรู้ความเข้าใจ และ
มีความเป็นนักประชาธิปไตย 
   ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2545 : 4) ได้วางแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของครูไว้ในแผนงานหลักที่ 4 สภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้   
   1. การส่งเสริมการแสวงหาความรู้และความสามารถของครูและบุคลากร  
   2. การเสริมคุณค่าและสร้างเกียรติศักดิ์ครู 
   3. การจัดสวัสดิการคร ู
   4. การสร้างความก้าวหน้า 
   5. การให้โอกาสในการท างานที่เท่าเทียมกัน 
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การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรในโรงเรียน 
   การบริหารงานให้ประสบความส าเร็จโดยเฉพาะในยุคของการปฏิรูปการศึกษามุ่งให้
เกิดการพัฒนาทั้งในด้านผลผลิต กระบวนการจัดการ และปัจจัยต่างๆมากมาย โดยมุ่งหวังให้
การจัดการศึกษาได้พัฒนาทั้งระบบ บุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในองค์การคือผู้น าซึ่งเป็นผู้ประสานความร่วมมือจากทุกฝ่าย ประสานสัมพันธ์ ในการสร้าง
ระบบการบริหารจัดการที่มีการจูงใจให้บุคลากรร่วมกันท างานอย่างมีความสุขในการเตรียม
ความพร้อมของครู และผู้บริหาร เพื่อพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางปฏิรูปการศึกษานั้น 
ผู้น าองค์การต้องเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในโรงเรียน ระดม
ทรัพยากรในชุมชนมาร่วมจัดการศึกษาท าให้ผู้ปกครองและชุมชนมีความเชื่อมั่นต่อโรงเรียน
หรือสถานศึกษา ผู้บริหารและครูในโรงเรียนก็จะมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในงาน 
(จันทรา พรหมานนท์,2542 : 37) 
  กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจจะเริ่มจากการที่บุคคลมีความต้องการเกิดขึ้น และ
การรับรู้ของบุคคลไม่สมหวัง บุคลากรจะรู้สึกถึงความต้องการที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 
การยอมรับจากกลุ่มงาน ความต้องการเหล่านี้น าไปสู่กระบวนการตัดสินใจของบุคลากร 
สามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามด้วยการกระท า ซึ่งอาจกระตุ้นโดยการให้รางวัล 
(Bovee and others, 1993 : 438,อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ,2542 : 407) 
 

บทบาทและความส าคัญของอาชีพครูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 2542 
   พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542  (คณะกรรมการการศึกษา
แห่งชาติ, 2542)  มาตราที่ 4 ได้กล่าวถึงค าว่า ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา เอาไว้
ดังนี้ 
   มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ 
และ บุคลากรทางการศึกษา ให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูงโดย
การก ากับและประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนา
บุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง  รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอ 
  มาตรา 53 ให้มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหาร การศึกษามีฐานะ
เป็นองค์กรอิสระภายใต้การบริหารของสภาวิชาชีพในก ากับของกระทรวง มีอ านาจหน้าที่
ก าหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพก ากับดูแลการปฏิบัติตาม
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มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และ
ผู้บริหารการศึกษา 
  ให้ครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ทั้งของ
รัฐและเอกชนต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามที่กฎหมายก าหนด 
  การจัดให้มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากร
ทางการศึกษาอื่น คุณสมบัติ หลักเกณฑ์และวิธีการในการออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพให้เป็นไปตามที่ก าหนด 
  ความในวรรคสองไม่ใช้บังคับแก่บุคลากรทางการศึกษาที่จัดการศึกษาตามอัธยาศัย 
สถานศึกษาตามมาตรา 18(3) ผู้บริหารการศึกษาระดับเหนือเขตพื้นที่การศึกษาและวิทยากร
พิเศษทางการศึกษา 
  ความในมาตรานี้ไม่ใช้บังคับแก่คณาจารย์ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษาระดับปริญญา 
  มาตรา 54 ให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทั้งของหน่วยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐและระดับเขตพื้นที่
การศึกษา เป็นข้าราชการในสังกัดองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยยืด
หลักการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคลสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาทั้งนี้ให้
เป็นไปตามกฎหมายก าหนด 
  มาตรา 55 ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์
เกื้อกูลอื่น ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้มีรายได้ที่เพียงพอและ
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 
  ให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจัดสรรเป็น เงิน
อุดหนุนงานริเริ่มสร้างสรรค์ ผลงานดีเด่นและเป็นรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา ทั้งนี้ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
  มาตรา 56 การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนา
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการหรืพนักงาน
ของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วย การจัดตั้ง
สถานศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
  มาตรา 57 ให้หน่วยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชน ให้มีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษาโดยน าประสบการณ์ความรอบรู้ ความช านาญ และภูมิปัญญาท้องถิ่นของ
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บุคคลดังกล่าวมาใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและยกย่องเชิดชูผู้ที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศึกษา 
 

ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานเขตพื นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
  ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต  2 เป็นหน่วยงานบริหาร
ราชการ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่เกิดขึ้นจากการปฏิรูปการศึกษา
ครั้งส าคัญของกระทรวงศึกษาธิการ ด้วยการปรับโครงสร้างกระทรวงใหม่  ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546  มีหน้าที่หลักในการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมีอ านาจตามมาตรา 38 
แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2546 
  อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามมาตรา 32 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2546  ดังต่อไปนี้ 
   1.  จัดท านโยบาย  แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา
ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา  แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และความต้องการของท้องถ่ิน 
   2.  วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา  และ
หน่วยงานในเขตพื้นที่การศึกษา  และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้น
รับทราบ  รวมทั้งก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณและประเมินผลสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  และในเขตพื้นที่การศึกษา 
   3.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
   4.  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
   5.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  และประเมินผลสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
   6.  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมทั้งบุคคล  องค์กรชุมชน  องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 
สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
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   7.  ด าเนินการประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
   8.  ประสาน ส่งเสริม การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างาน
ด้านการศึกษา 
   9.  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการ 
ในเขตพื้นที่การศึกษา 
   10. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิระบุให้เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้มอบหมาย 
   ประวัติส านักงานเขตพื นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
               ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 (สพท.ปท. 2)  ได้ก่อตั้งเมื่อวันที่  7 
กรกฎาคม  2546 ดุแลการศึกษาขั้นพื้นฐานของจังหวัดปทุมธานี  โดยรับผิดชอบ 3 อ าเภอคือ  
อ าเภอล าลูกกา  อ าเภอธัญบุรี และอ าเภอหนองเสือ  มีโรงเรียนทั้งสิ้น  125 โรงเรียน จ าแนกเป็น
โรงเรียนรัฐบาล จ านวน 77 โรงเรียนโรงเรียนเอกชนตามมาตรา 15 (1 )  จ านวน 48 โรงเรียน 
ปัจจุบันส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 ตั้งอยู่เลขที่ 99 หมู่  16  ถนนวิภาวดีรังสิต                 
ต าบลล าลูกกา  อ าเภอล าลูกกา  จังหวัดปทุมธานี รหัสไปรษณีย์  12130  ภายในโรงเรียนมัธยม
สังคีตวิทยากรุงเทพมหานคร 
  กลยุทธ์สู่การปฏิบตั ิ
   1.  กลยุทธ์คุณธรรมน าความรู้น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบัต ิ
   2.  กลยุทธ์ขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพืน้ฐานอย่างกวา้งขวางและทัว่ถึง 
   3.  กลยุทธ์พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบั 
   4.  กลยุทธ์กระจายอ านาจและส่งเสริมความเข้มแข็งให้ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  
  วิสัยทัศน ์
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 เป็นองค์กรหลัก  ในการจัดและส่งเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ประชากรวัยเรียนอย่างทั่วถึง มีคุณธรรมน าความรู้  
ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง และมีคุณภาพ 
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  พันธกิจ 
   ขยายโอกาสทางการศึกษาให้แก่ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการพัฒนา  ให้เป็น
บุคคลที่มีคุณธรรมน าความรู้ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง  ยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
  เป้าประสงค์ 
   1.  ประชาชนวัยเรียนทุกคนทั้งปกติ  พิการ และด้อยโอกาส ได้รับโอกาสใน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี  ตามสิทธิอย่างเท่าเทียมและท่ัวถึง 
   2.  ผู้เรียนทุกคนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ  ตามมาตรฐานการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
   3.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา มีความเข้มแข็งในการบริหาร
และจัดการศึกษา 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ทิพมาศ  แก้วซิม (2542) ได้ท าการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ ด้วยการส ารวจความคิดเห็นของอาจารย์โรงเรียน
สาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง อาจารย์ที่มีสถานภาพ การปฏิบัติงานมีระดับการศึกษา 
มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่ส่วนด้าน
อาจารย์ที่ปฏิบัติงานในสถานที่แตกต่างกัน คืออาจารย์โรงเรียนสาธิต   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่ปฏิบัติงานที่ประสานมิตร และอาจารย์โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนคริ นทรวิโรฒ 
ที่ปฏิบัติงานที่ปทุมวัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  ทองฮะ พรภูมินทร์( 2542 )  ได้ท าการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
จูงใจกับสภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
หนองคาย ด้วยการส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนส านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดหนองคายโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยจูงใจกับสภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับความส าเร็จ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน 
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ด้านการปกครอง บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านเงินเดือนและประโยชน์เกื้อกูล 
   ชลิยา  ด่านทิพารักษ์ (2543 : 65-69) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลใน
ศูนย์ป้องกันและควบคุมโรคมะเร็งส่วนภูมิภาค สถาบันมะเร็งแห่งชาติ กรมการแพทย์ โดย
ท าการศึกษา 3 ตัวแปร คือ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความผูกพันและความ
ต้องการอ านาจ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง โดยพยาบาลวิชาชีพ
ที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมีแรงจูงใจในด้านความต้องการความผูกพันสูงกว่าพยาบาล
วิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และพยาบาลที่มีภูมิล าเนาอยู่ในสถาน
ปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจในด้านความผูกพันและด้านความต้องการอ านาจสูงกว่าพยาบาลที่มี
ภูมิล าเนาอยู่นอกสถานทีป่ฏิบัติงาน 
   วิลาวรรณ  เพ็ชรรื่น (2547)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
กับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของครูปฎิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษาสระแก้ว  กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียน ในปีการศึกษา 2545  จ านวน  162  
คน   พบว่า พลังอ านาจการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษาสระแก้ว โดยรวมและรายด้านมีการใช้พลังอ านาจอยู่ในระดับมากยกเว้นด้านพลัง
อ านาจการบังคับตามกฎหมายมีการชัพลังอ านาจอยู่ในระดับปานกลาง  และด้านที่มีการใช้พลัง
อ านาจมากที่สุด คือ พลังอ านาจการให้รางวัล พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ปฏิบัติการสอนในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ความต้องการสัมพันธ์ พบว่า  ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาที่มีบุคลิกภาพต่างกัน  มีการใช้พลังอ านาจการบริหารงานไม่แตกต่างกันและพบว่า
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีบุคลิกภาพแตกต่างกันสามารถสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนไม่แตกต่างกันและพบว่าพลังอ านาจการบริหารงานของ
ผู้บริหารและแรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
  มาลา ทัตมาลี (2547)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติการสอนในโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี 7 ด้าน คือ  อ านาจการให้
รางวัล  อ านาจบังคับ  อ านาจอ้างอิง  อ านาจความเชี่ยวชาญ  อ านาจข่าวสารและอ านาจการ
ติดต่อเชื่อมโยง  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย  
จังหวัดจันทบุรี 3  ด้านคือ  ความต้องการด ารงชีวิต     ความต้องการความสัมพันธ์และความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้ารวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติการงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย  จังหวัดจันทบุรี 
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ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัยจังหวัดจันทบุรี 
จ านวน  50  คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้คะแนน
เฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย  ผลการศึกษา
พบว่า 
   1.   การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่
ในระดับมาก และแตกต่างกันอย่างมีนัยสถิติ 
   2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัด
จันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก และแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
   3. การใช้อ านาจของผู้บริหารทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับ
ค่อนข้างสูง 
  ชลิล  ปาลเดชพงษ์ (2548 : บทคัดย่อ) ซึ่งได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
ในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้า พบว่า บุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้ามีระดับแรงจูงใจในการท างาน 
โดยการเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ แรงจูงใจอยู่ในระดับมากจ านวน 10 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับหน่วยงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน
สถานภาพหน่วยงาน ด้านภาวะเงื่อนไขในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 4 ด้าน ซึ่งได้แก่ 
ด้านนโยบาย และการบริหาร ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้าน
เงินเดือนหรือรายได้ 
  ไวยวุฒิ  สุกิจพิริยพันธ์ (2548 : บทคัดย่อ) ซึ่งได้ท าการศึกษาความคิดเห็นของ
ข้าราชการในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ต่อมาตรการพัฒนาและบริหารก าลังคน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพระบบราชการ และมาตรฐานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพระบบราชการ และ
มาตรการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ ผลการศึกษาพบว่า 
ข้าราชการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   มีความคิดเห็นต่อมาตรการพัฒนาและบริหารก าลังคนเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการ และมาตรการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
คิดเห็นของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คือ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรการ
พัฒนาและบริหารก าลังคน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ และมาตรการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการในด้านผลกระทบต่อประชาชน 
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  สุวรรณา  จุ้ยทอง (2548 : บทคัดย่อ) ซึ่งได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการท างานกับคุณลักษณะของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดอ่างทอง ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ครูในโรงเรียนประถมศึกษาซึ่งมีคุณลักษณะส่วนบุคคลใน
ด้านคุณลักษณะเฉพาะตัว นั่นก็คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบ 
ความสุภาพเรียบร้อย และความเมตตากรุณา อยู่ในระดับมาก ส่วนคุณลักษณะด้านวิชาชีพ คือ 
ความสามารถในการสอน การปกครอง ความใฝ่รู้ ความเสียสละเพื่อส่วนรวม และการมีวินัย อยู่
ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจในการท างานของครูได้แก่ แรงจูงใจในการท างานด้านการด ารงชีวิต 
แรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์ แรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้า ครูต้องการ
อยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการท างานท างานด้านอ านาจ ครูต้องการอยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งแรงจูงใจในการท างาน 4 ด้าน สัมพันธ์กับคุณลักษณะส่วนบุคคลของครู ด้านคุณลักษณะ
เฉพาะตัว นั่นคือ ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบ ความสุภาพ
เรียบร้อย ความเมตตากรุณา และสัมพันธ์กับคุณลักษณะด้านวิชาชีพของครู คือ ความสามารถ
ในการสอน การปกครอง ความใฝ่รู้ ความเสียสละเพื่อส่วนรวม การมีวินัย มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนี้ ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวด้านความ
เชื่อมั่นในตนเอง ต้องการแรงจูงใจด้านอ านาจ ครูที่มีคุณลั กษณะเฉพาะตัวด้านความ
ขยันหมั่นเพียร ด้านความก้าวหน้า ครูที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวด้านความรับผิดชอบ ต้องการ
แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ และแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้า ครูที่มีลักษณะเฉพาะตัวด้าน
ความสุภาพเรียบร้อย มีความต้องการแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ ครูที่มีลักษณะเฉพาะตัว
ด้านความเมตตากรุณามีความต้องการแรงจูงใจด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์ ด้านการ
ด ารงชีวิต และในด้านอ านาจ ครูที่มีคุณลักษณะในด้านวิชาชีพด้านความใฝ่รู้มีความต้องการ
แรงจูงใจด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์ ด้านอ านาจ และด้านการด ารงชีวิต ครูที่
คุณลักษณะในด้านวิชาชีพและด้านความเสียสละเพื่อส่วนรวมนั้นมีความต้องการแรงจูงใจด้าน
ความสัมพันธ์ ด้านความก้าวหน้าและด้านอ านาจ ครูที่มีคุณลักษณะในด้านวิชาชีพ ด้านการมี
วินัยนั้นมีความต้องการแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ ด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านการด ารงชีวิต 
และด้านอ านาจ 
   2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
  เซอร์จิโอแวนนี ( Sergivanni , 1973 : 119 อ้างถึงใน ชยานันต์  คงทรัพย์,2548) ศึกษา
เรื่ององค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานของครูในเขตมล
รัฐนิวยอร์ก  โดยการสัมภาษณ์ครูในโรงเรียนทั้งในโรงเรียนและชนบทจ านวน 3,382 คน พบว่า
ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดที่ท าให้ครูมีความพึงพอใจในการท างานและไม่พึงพอใจใน
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การท างานมีความเป็นอิสระแก่กัน  และพบว่าปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดที่ท าให้ครูมี
ความพึงพอใจในการท างานได้แก่ ลักษณะงาน  ส่วนปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดที่ท า
ให้ครูมีความไม่พึงพอใจในการท างานได้แก่ สภาพการท างาน ส าหรับเรื่องเพศ ต าแหน่งและ
ประเภทของโรงเรียน ไม่มีผลท าให้เกิด ความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 
  สมิท  วอลลาด  (Wallard,1975 อ้างถึงในสุภาณี  ฝนทองมงคล, 2546 : 32) ได้ใช้ทฤษฎี
ของเฮอร์เบอร์ก  ท าการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการท างานของผู ้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาเมืองชิคาโก้ รัฐอิลลินอยส์ ประเทศสหรัฐอเมริกา ประชากรเป็นผู้บริหารโรงเรียน 
132 คน สุ่มเป็นตัวอย่าง 24 คน ผลการวิจัยพบว่า 
   1. องค์ประกอบของปัจจัยกระตุ้น ส่วนมากท าให้ผู้บริหารเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานมีความรับผิดชอบเท่านั้นที่ไม่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
   2. ผู ้บริหารมีความพึงพอใจอย่างสูงในองค์ประกอบความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือและความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน ไม่มีความพึงพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน นโยบายและการบริหาร 
 ฮอปเด็น ( Hobden, 1997 : 521 อ้างถึงใน วรพจน์  สิงหราช,2548) ได้ศึกษาพฤติกรรม
กับบรรยากาศที่เป็นอุปสรรคต่อตนเอง:การศึกษาแรงจูงใจและคุณลักษณะที่ล้มเหลวโดยศึกษา
แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมที่เป็นอุปสรรคของตนเอง หาความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของแต่
ละขั้นตอนในการป้องกันการรับรู้ความล้มเหลว พบว่า พฤติกรรมที่มีเป้าหมายในการป้องกัน
ตนเองโดยใช้แรงจูงใจ ปรากฏว่าเพศชายมีพฤติกรรมในการป้องกันอุปสรรคที่ต่ ากว่าเพศหญิง 
และผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าเพศชายมีพฤติกรรมในการป้องกันอุปสรรคหลังจากการมีเหตุการณ์
มากกว่าไม่มีเหตุการณ์ ส่วนพฤติกรรมที่มีเป้าหมายในการป้องกันตนเองโดยใช้บรรยากาศที่
แตกต่างกัน พบว่าบรรยากาศที่เป็นสาธารณะจะเป็นอุปสรรคมากกว่าบรรยากาศที่เป็นส่วนตัว 
  โอสุเกะ ( Osueke,1991 : 4167-A)  ท าการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจและความไม่พึง
พอใจในการท างานของอาจารย์ที่ท างานเต็มเวลา ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในดาโกด้าตอน
ใต้ ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ  ในการท างานของอาจารย์ที่
ท างานของอาจารย์ที่ท างานเต็มเวลาในทั้งสองด้าน คือ งานที่ท าความส าเร็จในงาน ความไม่พึง
พอใจในการท างานเกิดจากนโยบายของผู้บริหาร เงินเดือนต่ า ผลประโยชน์และค่าตอบแทนไม่
เพียงพอ องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ที่ท างานเต็มเวลา ซึ่ง
ได้แก่ งานส่วนตัว การสอนส่วนตัว ความรับผิดชอบในอาชีพ ความก้าวหน้าในอาชีพ การนิเทศ
ของผู้บริหาร สถานภาพของอาชีพ ความมั่นคงในงานที่ท า สถานภาพการท างาน ความสัมพันธ์
ส่วนตัว สิทธิการตัดสินใจและสมรรถภาพในด้านเทคนิค 
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  โมค ( Moak, 1992: 4173) ได้ศึกษาความพึงพอใจในอาชีพของผู้บริหารการศึกษา
ผู้ใหญ่ในรัฐเวอร์จิเนีย โดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นและแบบวิจัยของมินิโซด้า สอบถาม
ผู้บริหารการศึกษาผู้ใหญ่ จ านวน 168 คน ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารการศึกษาผู้ใหญ่มีความพึง
พอใจในหน้าที่การงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีความพอใจในการบริหารการศึกษาผู้ใหญ่
แตกต่างกันระหว่างการให้ผู้บริหารประเมินตนเองจากแบบรายงานการปฏิบัติงาน กับการใช้
เครื่องมือวัดของมินิโซด้า  ผู้บริหารส่วนใหญ่เห็นว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด  คือ การบริการสังคม คุณค่าทางจริยธรรม ผลส าเร็จในการท างานและความ
สร้างสรรค์ในการท างาน แต่ไม่พึงพอใจในการท างานด้านต่างๆ คล้ายคลึงกับอาชีพอื่นๆ เช่น 
ผู้จัดการ ครู และผู้บริหารงานเกี่ยวกับเด็กด้อยโอกาส ตัวแปรส่วนตัว ไม่สามารถพยากรณ์ความ
พึงพอใจในอาชีพได้ 
  อีแกน ( Egan, 2001: 08-A) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูที่
สอนในโรงเรียนในชิคาโก โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คน พบว่า ลักษณะของงาน ความส าเร็จและ
ความรับผิดชอบ มีระดับของความพึงพอใจในระดับสูงและยังพบว่าขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน 
เพศ ระดับการศึกษา เชื้อชาติและอายุของการสอนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 
  จากการศึกษางานวิจัยและแนวคิดทฤษฎีต่างๆที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่ามีปัจจัยต่างๆมากมายที่เป็นองค์ประกอบที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจก็เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ช่วยให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง จะเห็นว่าปัจจัยจูงใจยังมีความส าคัญใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรในโรงเรียน ในยุคของการการปฏิรูป
การศึกษาในปัจจุบัน ภาระงานในหน้าที่ครูค่อนข้างจะเพิ่มมากขึ้นไปตามกระแสการปฏิรูป
การศึกษา ซึ่งครูผู้ท าหน้าที่ปฏิบัติงานสอนก็ย่อมต้องรับภาระหนักนอกเหนือไปจากงานสอน  
ดังนั้น ความส าคัญในการที่จะศึกษาเปรียบเทียบระดับผลที่เกิดจากสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในโรงเรียน โดยเฉพาะในยุคของการปฏิรูปการศึกษา ทุกอย่าง
เปลี่ยนแปลงไปมากตามกระแสสังคมโลก ซึ่งเป็นสิ่งที่น่าศึกษาค้นคว้าและน ามาประยุกต์ใช้กับ
หน่วยงานของตนเองในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้กับบุคลากรในโรงเรียน 
โดยเฉพาะโรงเรียนประถมศึกษาที่อยู่ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 ที่ได้
กล่าวมาแล้วว่า  มีปัญหาด้านการขาดแคลนครูผู้สอนอันท าให้ปัจจุบันครูผู้สอนต้องได้รับ
ผลกระทบในด้านภาระงานมากยิ่งขึ้น  อันเป็นเหตุจูงใจให้เกิดความรู้สึกถดถอยในการ
ปฏิบัติงาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
  กรอบแนวคิด  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ทั้งในส่วนปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยศึกษาจากแนวคิดทฤษฏีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก 
(1959: 60 อ้างถึงในเสงี่ยม จันทร์พลี, 2548) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน แต่ใน
การศึกษาครั้งจะได้น าเฉพาะส่วนที่เป็นปัจจัยจูงใจมาท าการศึกษาวิจัยซึ่งมีอยู่ 5 ประการ คือ 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าสามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยจูงใจ ใน
การปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จในการท างาน 

การได้รับการยอมรับ 

นับถือ 

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้า 



บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นวิจัยเชิงส ารวจ(Survey 
Research) โดยใช้ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
เป็นหน่วยวิเคราะห์และผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
    2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  ประชากร คือ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานีเขต 2 ปีการศึกษา 2552  จ านวน  47  โรงเรียน มีครูทั้งสิ้น  430  คน (ข้อมูล
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2)  กลุ่มตัวอย่าง  ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยครั้งนี้ คือ  ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ปทุมธานีเขต 2 โดยใช้
ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  209 คน    
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ตำรำงที่ 1  แสดงจ านวนโรงเรียนประถมศกึษาและประชากร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาปทมุธาน ีเขต2 
 

อ ำเภอ โรงเรียน 
ประชำกร(คน) 

ข้ำรำชกำรครสูำยผู้สอน 
ธัญบุรี ทองพูลอุทิศ 19 

 วัดนาบุญ 18 
 ธัญญสิทธิศิลป์ 43 
 วัดสระบวั 7 
 วัดขุมแก้ว 8 

รวมธัญบุรี  95 
ล าลูกกา วัดโพสพผลเจริญ 25 

 วัดประยูรธรรมาราม 15 
 วัดคลองชัน 12 
 วัดกลางคลองสี ่ 18 
 วัดแจ้งล าหิน 7 
 วัดประชุมราษฎร ์ 9 
 วัดเกตุประภา 9 
 สหราษฎร์บ ารุง 6 
 วัดธัญญผล 10 
 วัดดอนใหญ ่ 10 
 วัดลานนา 3 
 วัดสุวรรณ 9 
 กลางคลองสิบ 6 
 วัดอดิศร 3 
 วัดมงคลรัตน ์ 8 
 วัดพืชอุดม 6 
 วัดนเิทศน ์ 4 
 วัดโสภณาราม 5 
 รวมราษฎร์สามัคค ี 7 
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ตำรำงที่ 1  (ตอ่) 
 

อ ำเภอ โรงเรียน 
ประชำกร(คน) 

ข้ำรำชกำรครสูำยผู้สอน 
 ร่วมจิตประสาท 7 
 ร่วมใจประสิทธิ ์ 8 
 เจริญดีวิทยา 15 

รวมล ำลูกกำ  202 
หนองเสือ ชุมชนบึงบา 21 

 แสนจ าหน่ายวิทยา 1 
 วัดปทุมนายก 8 
 วัดนพรัตนาราม 6 
 แสนชื่นปานนกุูล 7 
 คลอง 11 ศาลาคร ุ 6 
 วัดธรรมราษฏร์เจริญผล 3 
 คลองสิบสาม 9 
 นิกรราษฎรบ์ูรณะ 7 
 ราษฎร์สงเคราะหว์ิทยา 7 
 วัดโปรยฝน 7 
 วัดเจริญบุญ 7 
 หิรัญพงษ์อนสุรณ ์ 2 
 วัดแสงมณ ี 4 
 ศาลาลอย 3 
 วัดศรีคัคณางค ์ 10 
 วัดสุขบุญฑริการาม 6 
 วัดสอนดีศรีเจริญ 9 
 วัดพวงแก้ว 7 
 นิกรราษฎร์บ ารุงวิทย ์ 3 

รวมหนองเสือ  133 

รวมทั้งสิน้  430 
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ตำรำงที่ 2  แสดงประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

อ ำเภอที่มีโรงเรียนสังกัด 
สพท.ปท 2 

ประชำกร( คน ) กลุ่มตัวอย่ำง ( คน ) 

ข้ำรำชกำรครู สำยผู้สอน ข้ำรำชกำรครู สำยผู้สอน 
ธัญบุรี 95 48 
ล าลูกกา 202 97 
หนองเสือ 133 64 

รวม 430 209 

 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  เครื่องมือในการวิจัยครั้งนีเ้ปน็แบบสอบถาม 3 ตอน ดังนี ้
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ  ประสบการณ์การท างาน วุฒิการศึกษา  ค าถามที่ใช้เป็นแบบ
เลือกตอบ  (Check Lists) 
  ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นแบบสอบถาม แบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ  ซึ่งแต่ละระดับให้คะแนนดังนี้ 
   5  หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับมากที่สุด 
   4 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับมาก  
   3 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับน้อย 
   1 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 แนวทางและข้อเสนอแนะส าหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
แบบสอบถามแบบปลายเปิดส าหรับข้าราชการครูสายผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
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  ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง
โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1.  ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยงข้องกับวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดของการวิจัย  
  2.  ก าหนดรูปแบบ โครงสร้างและเนื้อหาแบบสอบถามให้ครอบคลุมปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
  3.ศึกษาวิธีการสร้างประยุกต์จากแบบสอบถามตัวแปรอิสระวุฒิการศึกษา , 
ประสบการณ์การท างานและตัวแปรตาม ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959:  60) 
  4.  ประมวลข้อมูลและความรู้ที่ได้มาสร้างเป็นแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
  5.  น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจ
แก้ไขเนื้อหา และส านวนภาษาที่ใช้ ตลอดจนความถูกต้องเหมาะสมของแบบสอบถาม แล้ว
น ามาปรับปรุงและแก้ไข 
  6.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แก้ไขแล้วให้
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ที่ระดับความเชื่อมั่น 95   
  7.  น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะแล้วไป
ทดลองใช้ (Try out ) กับโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2  ซึ่งมีลักษณะ
เช่นเดียวกับกลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
  8. น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า  (Alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach โดยด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นราย
ด้านและโดยรวมทั้งฉบับ (ยุทธพงษ์  กัยวรรณ์, 2543) ได้ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.92 
 

  สูตร     ka   =            
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    a     =     ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
     k      =     จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

     2

itemss   =     ผลรวมความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

                2

totals                 =     ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
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  9.  ปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์ 
  10. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อรวบรวมข้อมูลต่อไป  
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล                                                                                                                    
  1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยส่งถึงผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง  เพื่อขอความ
ร่วมมือในการเก็บตัวอย่าง 
  2. ขอความอนุเคราะห์และขอหนังสือจากส านักงานเขตพืน้ที่ของโรงเรยีนที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง 
  3. ส าหรบัโรงเรียนใดที่ไม่ห่างไกลการคมนาคมสะดวก ผู้วิจัยเดินทางเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 
  4. ส าหรับโรงเรียนประถมศึกษาที่อยู่ห่างไกลขอความอนุเคราะห์ส่งแบบสอบถามคืน
ทางไปรษณีย์ โดยใช้ซองที่ผู้วิจัยได้จัดส่งไปให้พร้อมกับแบบสอบถาม 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
    การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผลข้อมูล ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่อง
คอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  มีขั้นตอนดังต่อไปนี ้    
   1. ตรวจสอบความสมบูรณ์แบบของแบบสอบถามเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน 
ถูกต้องที่ก าหนดไว้ 
   2. จัดท าคู่มือลงรหัสตามแบบสอบถาม 
   3. น าข้อมูลทั้งหมดจากแบบสอบถามมาลงรหัสในแบบฟอร์มลงรหัส 
   4. น าข้อมูลที่ได้ไปประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้ทั้งหมดมาวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีสถิติเชิงส ารวจโดย
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้มีดังนี้ 
   1.  ข้อมูลทั่วไปหาความถี่และค่าร้อยละ  
   2.  ค านวณหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สามารถแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ยดังนี้    

4.50 – 5.00  หมายถึง  มีสภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.50 – 4.49  หมายถึง  มีสภาพที่ปรากฏในระดับมาก 
2.50 – 3.49  หมายถึง  มีสภาพที่ปรากฏในระดับปานกลาง 
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1.50 – 2.49  หมายถึง  มีสภาพที่ปรากฏในระดับน้อย 
1.00 – 1.49  หมายถึง  มีสภาพที่ปรากฏในระดับน้อยที่สุด  

 3.  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยทดสอบค่าที (t-test) จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์การท างาน 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู  
 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยได้น าเสนอ ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป 
 

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 45 21.53 
 หญิง 164 78.47 
2. อายุ   
 ต่ ากว่า 30 ปี 29 13.88 
 30-40 ปี 36 17.22 
 41-50 ปี 55 26.32 
 51 ปีขึ้นไป 89 42.58 
3. สถานภาพการสมรส   
 โสด 59 28.23 
 สมรส 135 64.59 
 หม้าย 14 6.70 
 อื่น ๆ  1 0.48 
4. วุฒิการศึกษา   
 ปริญญาตรี 192 91.87 
 สูงกว่าปริญญาตร ี 17 8.13 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ในการท างาน   
 ต่ ากว่า 10 ปี 57 27.27 
 10 ปีขึ้นไป 152 72.73 
 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนมากเป็นเพศหญิง (ร้อยละ 
78.47) มีอายุ 51 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 42.58) มีสถานการสมรส (ร้อยละ 64.59) โดยส่วนมาก
ประชากรจบการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 91.87) และมีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป 
(ร้อยละ 72.73)  

 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ตารางที่  4  ผลการสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการคร ู
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 

 ด้านความส าเร็จในการท างาน    
1 ท่านปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตาม

เวลา เช่น การสง่เอกสารเกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู 
4.00 0.72 มาก 

2 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารได้เสร็จ
ทันเวลา เช่น การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน 

4.20 0.62 มาก 

3 ท่านปฏิบัติงานส าเร็จแล้วมีผลตรงตามเป้าหมายทีว่างไว้
ได้ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 

4.15 0.62 มาก 

4 ท่านมีผลงานที่ได้รับการเผยแพร่จากการปฏิบัติงาน เช่น  
ตรงตามมาตรฐานของ สมศ. 

3.41 0.93 ปานกลาง 

5 ท่านได้สร้างประโยชน์ต่อสว่นรวม จากหน้าที่ ๆ ท่าน
ปฏิบัติ เช่น การได้มีส่วนเผยแพร่ความรูแ้กชุ่มชน 

3.71 0.82 มาก 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 
6 งานที่ท่านปฏิบัติสามารถสร้างชื่อเสียง,เกียรติยศและ

ค่าตอบแทนทา่นได้อย่างรวดเร็ว 
3.24 0.95 ปานกลาง 

7 ท่านได้รับใบประกาศนยีบัตรหรือประกาศเกียรติคณุอื่น
จากการปฏิบัตงิาน เช่นงานในหน้าทีห่รืองานพิเศษอืน่ 

3.44 0.97 ปานกลาง 

8 ท่านมีความมัน่ใจในการปฏบิัติงานและสามารถแก้ไข
ปัญหาที่อาจเกดิขึ้นได ้

3.94 0.66 มาก 

 รวม 3.74 0.58 มาก 

 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ    
9 ท่านให้ค าปรกึษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อน

ร่วมงาน 
3.82 0.79 มาก 

10 ผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่ท่าน
เสนอในที่ประชมุ 

3.63 0.76 มาก 

11 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รบัการยอมรับ
จากเพื่อนรว่มงาน 

3.69 0.66 มาก 

12 ท่านได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรใน
โรงเรียนทุกฝ่าย 

3.72 0.75 มาก 

13 ท่านได้รับการยอมรับจากหน่วยงานในด้านความรู้
ความสามารถท่ีเท่าเทียมกับคนอื่นๆ จากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

3.69 0.70 มาก 

14 ท่านได้รับการแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการระดับ
โรงเรียนหรือระดับเครือข่ายกลุ่มโรงเรียนของท่าน 

3.37 1.03 ปานกลาง 

 
15 

ท่านได้รับความไว้วางใจใหป้ฏิบัติหน้าที่อืน่
นอกเหนือจากงานสอน เช่นด ารงต าแหน่งหัวหน้า
หมวดวิชาหรืองานบริหารอ่ืน ๆ 

3.60 1.02 มาก 

 รวม 3.69 0.60 มาก 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 
 ด้านความรับผิดชอบ    

16 ท่านรับผิดชอบงานอื่นนอกจากงานสอนที่ตรงกับความ
สนใจและความสามารถ 

3.86 0.81 มาก 

 
17 

ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏบิัติงานที่ส าคัญของโรงเรียน 
เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ในสถานศึกษา 

3.84 0.90 มาก 

 
18 

ท่านเคยได้รับแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดับ
โรงเรียนฯของเขตพื้นที่การศกึษา เช่น คณะกรรมการ
ด าเนินการวัดประเมินผล 

3.14 1.16 ปานกลาง 

19 ท่านเคยได้รับแต่งตั้งเป็นวิทยากรของโรงเรียนหรือกลุ่ม
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2 

2.50 1.33 ปานกลาง 

20 ท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านโดยใช้
กระบวนการ เช่น PDCA หรือใช้กระบวนการอื่น ๆ 

2.89 1.01 ปานกลาง 

 รวม 3.25 0.82 ปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้า    

21 ท่านได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบของทาง
ราชการ ด้วยความเป็นธรรม       

3.56 1.08 มาก 

22 ท่านเคยได้รับการปรับเปล่ียนต าแหน่งจากงานสอน
ปกติ  มาเป็นต าแหน่งหัวหนา้งาน 

2.73 1.25 ปานกลาง 

23 ท่านเคยได้เข้ารับการอบรมทางวิชาการหรือที่เกี่ยวข้อง
กับงานที่ได้ปรับเปล่ียนใหม ่

3.35 1.17 ปานกลาง 

24 ท่านได้รับการสนับสนุนด้านพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในอาชีพ จากองค์กร เช่น ส่งไปศึกษา
อบรม,สัมมนาหรือศึกษาดูงาน 

2.75 1.23 ปานกลาง 

 รวม 3.10 0.90 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 
 ด้านลักษณะของงาน    

25 ท่านเคยปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ 
เช่น การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินผลและเทียบโอน
ผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การ
พัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การ
พัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา  การแนะแนว
การศึกษา การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
การประสานความร่วมมือในการ พัฒนาวิชาการกับ
สถานศึกษาอื่น การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการ
แก่ บุคคลครอบครัว องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่น
ที่จัดการศึกษา 

3.50 1.11 มาก 

26 ท่านเคยปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ 
เช่น การจัดท าและเสนอของบประมาณ การจัดสรร
งบประมาณ การตรวจสอบ 2ติดตาม ประเมินผล และ
รายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน การระดม
ทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การบริหาร
การเงิน การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 

2.74 1.35 ปานกลาง 

27 ท่านเคยปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ 
เช่น การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การ
สร รห าและก า รบรรจุ แ ต่ ง ตั้ ง  ก า ร เ ส ริ มสร้ า ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษา
วินัย การออกจากราชการ 

2.32 1.28 น้อย 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 
28 ท่านเคยปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ 

เช่น การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน งานพัฒนาระบบและเครือข่าย
ข้อมูลสารสนเทศ การประสานและพัฒนาเครือข่าย
การศึกษา การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริมสนับสนุนด้าน
วิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป การ
ดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะ
โนผู้ เ รี ย น  ก า ร รั บนั ก เ รี ยน   ก า รส่ ง เ ส ริ ม และ
ประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตาม
อัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา งานส่งเสริม
งานกิจการนักเรียนการประชาสัมพันธ์งานการศึกษา การ
ส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล 
ชุมชน องค์กร หน่วยงาน สถาบัน สังคมอื่นที่จัด
การศึกษา งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษา
และหน่วยงานอื่ น  การจัดระบบการควบคุมใน
หน่วยงาน งานบริการสาธารณะ 

3.18 1.30 ปานกลาง 

 รวม 2.93 1.03 ปานกลาง 
 รวมทั้งหมด 3.43 0.60 ปานกลาง 

 
 ผลการสอบถามเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต  2 โดยรวมมีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง (X =3.43, S.D. =0.60) ผู้วิจัยได้สรุปผลออกเป็น แต่ละด้าน ดังนี้  
 ด้านความส าเร็จในการท างาน  
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านความส าเร็จในการท างาน มีสภาพที่ปรากฏในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( X =3.74, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารได้ เสร็จทันเวลา เช่น การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ใน
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โรงเรียน มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด (X =4.20, S.D.=0.62) รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานส าเร็จแล้วมี
ผลตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 ( X =4.15, S.D.=0.62) และปฏิบัติงาน
ตามที่สถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตามเวลา เช่น การส่งเอกสารเกี่ยวกับการเรียนการสอนของ
ครู (X =4.00, S.D.=0.72) ตามล าดับ  
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีสภาพที่ปรากฏใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (X =3.69, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การให้
ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงานมีสภาพที่ปรากฏสูงสุด (X = 3.82, S.D.= 
0.79) รองลงมา เป็นการยอมรับจากหน่วยงานในด้านความรู้ความสามารถที่เท่าเทียมกับคนอื่นๆ 
จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน  ( X = 3.69, S.D.= 0.70; X = 3.69, S.D.=0.66) และการได้ร่วมวางแผนการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน (X = 3.72, S.D.=0.75) ตามล าดับ  
  ด้านความรับผิดชอบ 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านความรับผิดชอบ มีสภาพที่ปรากฏในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.25, S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การ
รับผิดชอบงานอื่นนอกจากงานสอนที่ตรงกับความสนใจและความสามารถ มีสภาพที่ปรากฏ
สูงสุด (X = 3.86, S.D.= 0.81) รองลงมา เป็นการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญของ
โรงเรียน เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ในสถานศึกษา (X = 3.84, S.D.=0.92) และเคยได้รับ
แต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดับโรงเรียนฯของเขตพื้นที่การศึกษา เช่น คณะกรรมการ
ด าเนินการวัดประเมินผล (X = 3.14, S.D.= 1.16) ตามล าดับ  
  ด้านความก้าวหน้า 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านความก้าวหน้า มีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง (X =3.10, S.D.= 0.90) เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การได้รับการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรม  มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด 
(X = 3.56, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ท่านเคยได้เข้ารับการอบรมทางวิชาการหรือที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่ได้ปรับเปลี่ยนใหม่ (X = 3.35, S.D.= 1.17) และการได้รับการสนับสนุนด้านพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในอาชีพ จากองค์กร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม ,สัมมนาหรือศึกษาดูงาน (X =2.75, 
S.D.=1.23) ตามล าดับ  
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 ด้านลักษณะของงาน 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านลักษณะของงาน ส่วนมากของผู้ตอบแบบสอบถาม
มีสภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับปานกลาง  (X =2.93, S.D.= 1.03) เมื่อพิจารณาในแต่ละลักษณะงาน 
พบว่า ด้านการบริหารงานวิชาการ เช่น เช่น การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การ
นิเทศการศึกษา  การแนะแนวการศึกษา การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  
การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมือในการ พัฒนาวิชาการกับ
สถานศึกษาอื่น การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ บุคคลครอบครัว องค์กร หน่วยงาน 
และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษามีครูปฏิบัติงานในโรงเรียน มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด ( X =3.50, 
S.D.=1.11) รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานบริหารทั่วไป เช่น การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การ
ประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร งาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหาร
ทั่วไป การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับนักเรียน การ
ส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากร
เพื่อการศึกษา งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียนการประชาสัมพันธ์งานการศึกษา การส่งเสริม
สนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน สถาบัน สังคมอื่นที่
จัดการศึกษา งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น การจัดระบบการ
ควบคุมในหน่วยงาน งานบริการสาธารณะ  (X = 3.18, S.D.=1.30) การบริหารงบประมาณ เช่น 
การจัดท าและเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ 2ติดตาม ประเมินผล 
และรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อ
การศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุและสินทรัพย์  (X = 2.74, S.D.= 
1.35) และการบริหารงานบุคคล เช่น การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหา
และการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย 
การออกจากราชการ(X = 2.32, S.D.= 1.28) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 5 ผลการสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการคร ูโดยรวม 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 
1 ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.74 0.58 มาก 
2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.69 0.60 มาก 
3 ด้านความรับผิดชอบ 3.25 0.82 ปานกลาง 
4 ด้านความก้าวหน้า 3.10 0.90 ปานกลาง 
5 ด้านลักษณะของงาน 2.93 1.03 ปานกลาง 
 รวม 3.43 0.60 ปานกลาง 

 
 ผลการสอบถามเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต  2 โดยรวมมีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.43, S.D. =0.60) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ในด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงานสูงสุด (X = 3.74, S.D. = 0.58) 
รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X = 3.69, S.D.= 0.60) ด้านความรับผิดชอบ  (X =

3.25, S.D.= 0.82) ด้านความก้าวหน้า (X =3.10, S.D.= 0.90) และด้านลักษณะของงาน(X = 2.93, 
S.D. = 1.03) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน วุฒิการศึกษา จ านวน X  S.D. t Sig. 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ป.ตร ี 192 3.7106 0.58408 2.149 0.033 

สูงกว่า ป.ตร ี 17 4.0252 0.50819   
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ป.ตร ี 192 3.6727 0.61264 1.698 0.091* 

สูงกว่า ป.ตร ี 17 3.9314 0.45666   
ด้านความรับผิดชอบ ป.ตร ี 192 3.1969 0.79960 2.910 0.004 

สูงกว่า ป.ตร ี 17 3.7882 0.84401   
ด้านความก้าวหน้า ป.ตร ี 192 3.0547 0.90026 2.490 0.014 

สูงกว่า ป.ตร ี 17 3.6176 0.80583   
ด้านลักษณะของงาน ป.ตร ี 192 2.8919 1.04090 2.000 0.047 

สูงกว่า ป.ตร ี 17 3.4118 0.84290   
* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา 
พบว่า  ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่มีวุฒิ
การศึกษาแตกต่างกัน   มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกันเกือบทุกด้าน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี  มีค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิปริญญาตรี   
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ตารางที่ 7 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์
การท างาน 

จ านวน X  S.D. t Sig. 

ด้านความส าเร็จในการท างาน ต่ ากว่า 10 ปี 57 3.6241 0.59002 -1.708 0.089* 
10 ปี ขึ้นไป 152 3.7782 0.57750   

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ต่ ากว่า 10 ปี 57 3.5702 0.62832 -1.819 0.070* 
10 ปี ขึ้นไป 152 3.7401 0.59112   

ด้านความรับผิดชอบ ต่ ากว่า 10 ปี 57 2.9825 0.83946 -2.893 0.004 
10 ปี ขึ้นไป 152 3.3434 0.78947   

ด้านความก้าวหน้า ต่ ากว่า 10 ปี 57 2.8860 0.93071 -2.117 0.035 
10 ปี ขึ้นไป 152 3.1809 0.88409   

ด้านลักษณะของงาน ต่ ากว่า 10 ปี 57 2.6667 1.00704 -2.314 0.022 
10 ปี ขึ้นไป 152 3.0345 1.02979   

 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า  ครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่มีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกัน   มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกัน ในด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าและด้านลักษณะของงาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความส าเร็จในการท างาน ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับ
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 10 ปี  
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีผู้
แสดงข้อคิดเห็น จ านวน 103 คน โดยจัดรายละเอียดเป็นจ านวนความถี่และค่าร้อยละตามตาราง
ต่อไปนี้ 
ตารางที่ 8 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับครูสายปฏิบัติงานสอนมีความต้องการให้
ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
 

ล าดับ
ที ่

รายการ 
จ านวนความถี ่

(คน) 
ร้อยละ 

1 ด้านการลดภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากงานการ
สอนของคร ู

25 24.27 

2 ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีและสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่คร ู

23 22.33 

3 ด้านการพิจารณาขั้นเงินเดือนด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

17 16.50 

4 ด้านการส่งเสริมความรู้และการพัฒนาครู 15 14.56 
5 ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 13 12.62 
6 ด้านจัดสวัสดิการต่าง ๆให้แก่ครูและบุคลากร 10 9.71 

รวม 103 100.00 

 
 จากตาราง พบว่า ในข้อคิดเห็นเกี่ยวกับครูสายปฏิบัติงานสอนมีความต้องการให้
ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในด้านการลดภาระงานอื่นที่
นอกเหนือจากงานการสอนของครู มีความถี่มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 24.27 รองลงมาในด้านการ
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ครู คิดเป็นร้อยละ 22.33 ด้านการพิจารณาขั้น
เงินเดือนด้วยความบริสุทธ์ิยุติธรรม คิดเป็นร้อยละ 16.50 ด้านการส่งเสริมความรู้และการพัฒนา
ครู คิดเป็นร้อยละ 14.56  ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 12.62 และด้านจัด
สวัสดิการต่าง ๆให้แก่ครูและบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 9.71   
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ตารางที่ 9 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับครูสายปฏิบัติงานสอนต้องการให้ผู้บริหาร
ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสร้างปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา 
 

ล าดับ
ที ่

รายการ 
จ านวนความถี ่

(คน) 
ร้อยละ 

1 ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่คร ู

30 29.13 

2 ด้านการลดภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากงานการ
สอนของคร ู

20 19.42 

3 ด้านการพิจารณาขั้นเงินเดือนด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

15 14.56 

4 ด้านจัดสวัสดิการต่าง ๆให้แก่ครูและบุคลากร 14 13.59 
5 ด้านการให้การบริการและอ านวยความสะดวก

ในการติดต่องานที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
12 11.65 

6 ด้านการส่งเสริมความรู้และการพัฒนาครู 12 11.65 
รวม 103 100.00 

 
 จากตาราง พบว่า ในข้อคิดเห็นเกี่ยวกับครูสายปฏิบัติงานสอนต้องการให้ผู้บริหารใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสร้างปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ในด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและสร้างขวัญก าลังในให้แก่ครู มีความถี่มากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 29.13 รองลงมาในด้านการลดภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากงานการสอนของครู 
คิดเป็นร้อยละ 19.42 ด้านการพิจารณาขั้นเงินเดือนด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม คิดเป็นร้อยละ 
14.56 ด้านจัดสวัสดิการต่าง ๆให้แก่ครูและบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 13.59 ด้านการให้บริการและ
อ านวยความสะดวกในการติดต่องานที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและด้านการส่งเสริมความรู้ 
คิดเป็นร้อยละ 11.65  



บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
 
 การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 และเพื่อ
เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานีเขต 2  จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน โดยประชากรที่ใช้ 
คือ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
จ านวนครูทั้งสิ้น  430 คนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ
เครซี่และมอร์แกน ได้จ านวน 209 คน การวิจัยครั้งนี้ได้มีการเก็บรวมรวมข้อมูลโดย
แบบสอบถาม  
 

สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต  2 ซึ่งพบว่าเมื่อพิจารณาในภาพรวมระดับปัจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และผู้วิจัยได้สรุปผลออกเป็น แต่ละด้าน ดังนี้  
 ด้านความส าเร็จในการท างาน  
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านความส าเร็จในการท างาน มีสภาพที่ปรากฏในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
จากผู้บริหารได้เสร็จทันเวลา เช่น การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน  มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด 
รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานส าเร็จแล้วมีผลตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 
และปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตามเวลา เช่น การส่งเอกสารเกี่ยวกับการ
เรียนการสอนของคร ูตามล าดับ  
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  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีสภาพที่ปรากฏใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การให้ค าปรึกษาแนะน าใน
การปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงานมีสภาพที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา เป็นการยอมรับจากหน่วยงาน
ในด้านความรู้ความสามารถที่เท่าเทียมกับคนอื่นๆ จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการได้ร่วมวางแผนการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน ตามล าดับ  
  ด้านความรับผิดชอบ 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านความรับผิดชอบ มีสภาพที่ปรากฏในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การรับผิดชอบงานอื่น
นอกจากงานสอนที่ตรงกับความสนใจและความสามารถ มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา เป็น
การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญของโรงเรียน เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ใน
สถานศึกษา  และเคยได้รับแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดับโรงเรียนฯของเขตพื้นที่
การศึกษา เช่น คณะกรรมการด าเนินการวัดประเมินผล ตามล าดับ  
  ด้านความก้าวหน้า 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านความก้าวหน้า มีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนตาม
ระเบียบของทางราชการ ด้วยความเป็นธรรม มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา คือ ท่านเคยได้
เข้ารับการอบรมทางวิชาการหรือที่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้ปรับเปลี่ยนใหม่  และการได้รับการ
สนับสนุนด้านพัฒนาความรู้ ความสามารถในอาชีพ จากองค์กร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม, สัมมนา
หรือศึกษาดูงาน ตามล าดับ  
  ด้านลักษณะของงาน 
 ผลการสอบถาม พบว่า โดยรวมด้านลักษณะของงาน มีสภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับปาน
กลาง  เมื่อพิจารณาในแต่ละลักษณะงาน พบว่า ด้านการบริหารงานวิชาการ เช่น การพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการ
เรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการ
ศึกษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา  การแนะแนวการศึกษา การพัฒนาระบบการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความ
ร่วมมือในการ พัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ 
บุคคลครอบครัว องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษามีสภาพที่ปรากฏสูงสุด 
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รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานบริหารทั่วไป เช่น การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การ
ประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร งาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหาร
ทั่วไป การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับนักเรียน การ
ส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากร
เพื่อการศึกษา งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียนการประชาสัมพันธ์งานการศึกษา การส่งเสริม
สนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน สถาบัน สังคมอื่นที่
จัดการศึกษา งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น การจัดระบบการ
ควบคุมในหน่วยงาน งานบริการสาธารณะ  การบริหารงบประมาณ เช่น การจัดท าและเสนอขอ
งบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้
เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การบริหารการเงิน 
การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ และการบริหารงานบุคคล เช่น การวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการตามล าดับ  

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า  ครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่มีวุฒิการศึกษา
แตกต่างกัน   มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกันเกือบทุกด้าน ส่วนด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ไม่แตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี  มีค่าเฉลี่ยของ
ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิปริญญาตร ี

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า  ครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่มีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกัน   มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน แตกต่างกัน ในด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าและด้านลักษณะของงาน  ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ
และด้านความส าเร็จในการท างาน โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉลี่ย
ของระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 10 ปี  
  ผลการวิเคราะห์ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  1. ข้าราชการครูสายปฏิบัติงานสอนมีความต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างปัจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงาน  การสร้างแรงจูงใจ พร้อมทั้งให้ขวัญ ก าลังใจ เพื่อช่วยการแก้ไขปัญหา
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ในด้านการปฏิบัติงานผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครู บุคลากรภายในสถานศึกษา 
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรม พร้อมทั้งมีการด าเนินการในด้านสวัสดิการ
ส่งเสริมการเรียนรู้เพิ่มเติมของครู บุคลากรอยู่เสมอ เช่น การจัดอบรม การศึกษาดูงาน การ
สนับสนุนการจัดกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ในการส่งเสริมให้นักเรียนมีพัฒนาการ พร้อมทั้งมี
การพัฒนาด้านสื่อ นวัตกรรม ในการจัดการเรียนการสอน ส่วนในหน้าที่รับผิดชอบอื่น ๆ ของ
ครู ให้มีการจัดคนให้เหมาะสมกับงานและมีบุคลากรในแต่ละฝ่ายอย่างเพียงพอกับภาระงาน  
เพื่อให้ครูมีความพร้อมในการจัดการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ 
 2. ข้าราชการครูสายปฏิบัติงานสอนต้องการให้ผู้บริหารในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สร้างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  ควรให้ครูได้ปฏิบัติการสอน
อย่างเต็มที ลดภาระงานเอกสาร พร้อมทั้งลดภาระงานซ้ าซ้อน เพิ่มอัตราครูให้เพียงพอกับ
อัตราส่วนของนักเรียน  พร้อมทั้งดูแลเรื่องขั้นเงินเดือนของครูอย่างยุติธรรม โปร่งใส มีการ
สนับสนุนงบประมาณในการจัดสรรอัตราครูในสาขาที่ขาดแคลนและต้องการความดูแล
เหมือนกับบุคลากรภายในส านักงานเขต มีการประเมิน นิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานและรับ
ฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร   มีการพัฒนาสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพ เช่น การ
ท าผลงานวิชาการ การสร้างนวัตกรรมใหม่ในการจัดการเรียนการสอน  
 3. ในการปฏิบัติงานของครู คือ ต้องการความรัก ความเมตตา ความเที่ยงตรง ของ
สถานศึกษา หน่วยงาน เขตพื้นที่การศึกษา ในการช่วยเหลือกับครูที่มีการบรรจุใหม่ และ
สนับสนุนให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถของครู เช่น การจัดอบรม สัมมนา ชี้แจงการ
จัดการเรียนการสอนในแต่ละรูปแบบ และท าความเข้าใจให้ตรงตามกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็ก อีกทั้งต้องการให้มีการตรวจสอบผู้บริหารในการปฏิบัติงาน  
 

อภิปรายผลการวิจัย  
ผลการสอบถามเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต  2 พบว่า 
 ด้านความส าเร็จในการท างาน จาการวิเคราะห์ พบว่าโดยรวมด้านความส าเร็จในการ
ท างาน มีสภาพทีป่รากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า การปฏิบัติงานของครู
มีส่วนให้เกิดความส าเร็จในสถานศึกษา เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารได้เสร็จทันเวลา เช่น การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน  มีสภาพที่
ปรากฏสูงสุด รองลงมา เป็นการปฏิบัติงานส าเร็จแล้วมีผลตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 70 และปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตามเวลา เช่น การส่งเอกสาร
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เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู  ซึ่งสอดคล้องกับ พนัส หันนาคินทร์ (2542) ที่กล่าวไว้ว่า 
กระบวนการที่ผู้บังคับบญัชาใช้มาตรการต่างๆ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท าให้บรรลุผลตาม
เป้าหมาย หรือจุดประสงค์ขององค์กร มาตรการต่างๆ เหล่านี้อาจจะเป็นการกระตุ้นเป็น
รายบุคคลเป็นกลุ่มหรือจัดระบบขององค์การให้มีสภาพที่ก่อให้เกิดความต้องการในส่วนของ
ผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้พลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้บังเกิดความส าเร็จในการท างาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย หรือด้วยความคิดริเริ่มของตนเองที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ 
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ จากการวิเคราะห์ พบว่า โดยรวมครูได้รับการยอมรับ
นับถือเนื่องจากมีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เนื่องจากครูเป็นผู้ให้แก่
นักเรียน และเป็นผู้สั่งสอนให้เกิดความรู้ เพื่อพัฒนาบุคคลอื่น ซึ่งมีการยอมรับทั้งผู้ปกครอง 
ชุมชน และหน่วยงานอื่น พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542  (คณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ, 2542) มาตรา 57 ได้ระบุไว้ว่าให้หน่วยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากร
บุคคลในชุมชน ให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาโดยน าประสบการณ์ความรอบรู้ ความช านาญ 
และภูมิปัญญาท้องถิ่นของบุคคลดังกล่าวมาใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและยกย่อง
เชิดชูผู้ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การให้
ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงานมีสภาพที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา เป็นการ
ยอมรับจากหน่วยงานในด้านความรู้ความสามารถท่ีเท่าเทียมกับคนอื่นๆ จากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการ
ได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดการพัฒนา 
จ าเป็นต้องมีสิ่งกระตุ้นเพื่อให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ นภาภรณ์ แก้วกรณ์ 
(2533;อ้างถึงใน วรพจน์ สิงหราช,2548 : 13 )  กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญและมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบัติงานของบุคคลทุกคน มนุษย์มีแรงจูงใจที่จะประกอบกิจกรรมในชีวิตประจ าวันอยู่
เสมอ แรงจูงใจเป็นแรงขับหรือผลักดันให้มนุษย์เจริญเติบโตและได้รับการพัฒนาแรงจูงใจอัน
ท าให้เกิดการเริ่มต้นของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางของมนุษย์ตลอดจนหยุดยั้งพฤติกรรมนั้นไว้ 
การท างานทุกชนิดไม่ว่าจะเป็นงานอะไรสิ่งที่ส าคัญที่สุดจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีนั่น
คือความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างานซึ่งเกิดขึ้นได้ก็เพราะ แรงจูงใจ และในทางตรงกัน
ข้ามถ้าบุคลากรในองค์การไม่มีแรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมที่แสดงออกมาก็จะเป็น
ลักษณะเบื่อหน่ายเมื่อยล้าขาดความตั้งใจ และกระตือรือร้นที่จะท างานให้เสร็จได้ แรงจูงใจจึง
เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการเรียนการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก หากผู้เรียนหรือผู้ท างานได้รับ
แรงจูงใจในระดับสูงย่อมท าให้พวกเขาตั้งใจเรียนหรือตั้งใจท างานเต็มความสามารถโดยไม่ย่อ
ท้อ  เพื่อท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังที่ ประสาท  อิศรปรีดา  (2541) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
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หมายถึง พลังทางจิตซึ่งเป็นภาวะภายในที่กระตุ้น ก าหนดทิศทางและคงสภาพพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุ จุดประสงค์หรือเป้าหมาย แรงจูงใจที่ปรากฏมักเป็นผลร่วมระหว่างคุณลักษณะ(Traits) 
และภาวะเหตุการณ์แวดล้อม (States) 
 ด้านความรับผิดชอบ จากการวิเคราะห์ พบว่า โดยรวมด้านความรับผิดชอบ มีสภาพที่
ปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง จากการปฏิบัติงานของสถานศึกษา ที่มีครูน้อยที่
ต้องรับผิดชอบงานมากเกิดก าลัง แต่กระทรวงศึกษาธิการได้มีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ
พุทธศักราช 2542  (คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2542)  มาตรา 52 ไว้ว่าให้กระทรวง
ส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และ บุคลากรทางการศึกษา ให้มี
คุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูงโดยการก ากับและประสานให้
สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม
และมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง   
รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
เพียงพอเมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การรับผิดชอบงานอื่นนอกจากงานสอนที่ตรงกับ
ความสนใจและความสามารถ มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา เป็นการได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่ส าคัญของโรงเรียน เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ในสถานศึกษา   และเคย
ได้รับแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดับโรงเรี ยนฯของเขตพื้นที่การศึกษา เช่น 
คณะกรรมการด าเนินการวัดประเมินผล ซึ่งในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงใจ
เพื่อให้เกิดผลงานที่ตรงตามวัตถุประสงค์ ดังที่ ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2545 : 4) ได้
วางแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูไว้ในแผนงานหลักที่  4 สภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ด้านการส่งเสริมการแสวงหาความรู้และความสามารถของครูและ
บุคลากร ด้านการเสริมคุณค่าและสร้างเกียรติศักดิ์ครู ด้านการจัดสวัสดิการครู ด้านการสร้าง
ความก้าวหน้าและด้านการให้โอกาสในการท างานที่เท่าเทียมกัน 
  ด้านความก้าวหน้า จากการวิเคราะห์ พบว่า โดยรวมด้านความก้าวหน้า มีสภาพที่
ปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 
2542  (คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2542) มาตรา 56 ระบุไว้ว่าการผลิตและพัฒนา
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการหรืพนักงานของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาท่ีเป็นนิติบุคคล
ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วย การจัดตั้งสถานศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เมื่อ
พิจารณาในแต่ละปัจจัย พบว่า การได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบของทางราชการ 
ด้วยความเป็นธรรม มีสภาพที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา คือ ท่านเคยได้เข้ารับการอบรมทาง
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วิชาการหรือที่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้ปรับเปลี่ยนใหม่  และการได้รับการสนับสนุนด้านพัฒนา
ความรู้ ความสามารถในอาชีพ จากองค์กร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม , สัมมนาหรือศึกษาดูงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับ ประชา อ่อนรักษา (2542) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่เป็นแรงจูงใจในการเข้าศึกษา
ต่อในมหาวิทยาลัยรามค าแหง ได้สรุปถึงความส าคัญของแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิด
พลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ อันจะท าให้เกิดการที่จะกระท าหรือไม่ท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด และท า
ให้เกิดความพร้อมในการเรียนได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้แรงจูงใจท าให้บุคคลหรือผู้เรียนสามารถ
ไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่พวกเขาคาดหวังไว้ 
 ด้านลักษณะของงาน จากการวิเคราะห์ พบว่า โดยรวมด้านลักษณะของงาน ส่วนมาก
ของผู้ตอบแบบสอบถามมีสภาพที่ปรากฏ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นงานที่น่าสนใจ งานที่
ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้น
จนจบได้โดยล าพังคนเดียว ซึ่งสอดคล้องกับ บราวน์ (1980 : 112-113; อ้างถึงใน วรพจน์ 
สิงหราช, 2548) ได้กล่าวถึง ความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซึ่งประกอบด้วยอารมณ์ ความ
ปรารถนา จึงเป็นสาเหตุให้คนแสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือน้อยไม่เท่ากัน ในการพิจารณา
ของลักษณะงานเป็นการปฏิบัติงานหลาย ๆ อย่างจากบุคคลเพียงบุคคลเดียว เมื่อพิจารณาในแต่
ละลักษณะงาน พบว่า ด้านการบริหารงานวิชาการ เช่น การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การพัฒนาแหล่ง
เรียนรู้ การนิเทศการศึกษา  การแนะแนวการศึกษา การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความร่วมมือในการ พัฒนา
วิชาการกับสถานศึกษาอื่น การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่ บุคคลครอบครัว องค์กร 
หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษามีครูปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ปรากฏสูงสุด รองลงมา 
เป็นการปฏิบัติงานบริหารทั่วไป เช่น การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานและ
พัฒนาเครือข่ายการศึกษา การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป การดูแลอาคาร
สถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับนักเรียน การส่งเสริมและ
ประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียนการประชาสัมพันธ์งานการศึกษา การส่งเสริมสนับสนุนและ
ประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน สถาบัน สังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น การจัดระบบการควบคุมใน
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หน่วยงาน งานบริการสาธารณะ  การบริหารงบประมาณ เช่น การจัดท าและเสนอขอ
งบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ 2ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้
เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การบริหารการเงิน 
การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุและสินทรัพย์  และการบริหารงานบุคคล เช่น การวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ ดังนั้นในการปฏิบัติงานใน
ด้านลักษณะงาน จ าเป็นต้องมีการบริหารงานในส่วนต่าง ๆ เอื้อต่อกันเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในแต่ละงานดังที่ จันทรา พรหมานนท์ (2542 : 37) ได้ให้
ข้อคิดเห็นในบริหารงานไว้ว่า การบริหารงานให้ประสบความส าเร็จต้องมีความร่วมมือในทุก
ฝ่าย ประสานสัมพันธ์ ในการสร้างระบบการบริหารจัดการที่ ผู้บริหารมีการจูงใจให้ปฏิบัติงาน
ร่วมกัน อย่างมีความสุข 
 

 ข้อเสนอแนะ 
  การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาปทุมธานี เขต  2 ครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
  1. จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล การปฏิบัติงานของครู ด้านความรับผิดชอบ มี
สภาพท่ีปรากฏในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากมีภาระงานมากเกินก าลัง ดังนั้น 
ควรมีการลดภาระงาน และจัดให้ครูที่มีความสามารถให้ตรงกับงานที่รับมอบหมาย อีกทั้งให้มี
การเพิ่มบุคลากรเพื่อจัดท างานให้เพียงพอกับงานในสถานศึกษา  
  2. จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล การปฏิบัติงานของครู ด้านความก้าวหน้า มีสภาพ
ท่ีปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางดังนั้น ผู้บริหารจะต้องมีการกระตุ้นให้เกิดการ
พัฒนา และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น อีกทั้งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ เช่น การอบรม 
สัมมนา การประชุมวิชาการ และการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นต้น 
  3.  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์
การท างาน มีความแตกต่างกัน เนื่องจากในลักษณะของงานพร้อมทั้ง อายุราชการของแต่ละ
บุคคล ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้มีการอบรมในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากร 
ครูได้มีความรู้ความเข้าใจตรงกันและสามารถปฏิบัติงานได้เท่าเทียมกัน 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. ควรมีการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ระดับมัธยมศึกษา 
 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยในการท างานของครูในแต่ละฝ่าย เช่น ฝ่ายวิชาการ 

ฝ่ายงบประมาณ ฝ่ายบุคลากร เป็นต้น เพื่อน ามาเปรียบเทียบในการปฏิบัติงานสอนของครู 
 3. ควรศึกษาทัศนคติของผู้ปกครอง และชุมชน ที่มีต่อการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
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2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นนทลี   พรธาดาวิทย ์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ดร.สุภาพร   แพรวพนิต คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
4. อาจารย์ชัยวฒัน์   ประสงค์สร้าง   คณะศิลปศาสตร ์
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
5. นายมังกร   แจ่มประเสริฐ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษโรงเรียนวัด

กลางคลองสี่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 

 



 
 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ข 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ค าชี้แจง      
1.  แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี้ มีวัตถปุระสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาปทุมธานี เขต 2   
2.  ผู้ตอบแบบสอบถามคือ ครูผูส้อน ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปทมุธานี เขต 2  
3.  แบบสอบถามมี 3 ตอน ดงันี้    
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน   5   ข้อ 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยจูงใจ 
   ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา จ านวน   28  ข้อ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเหน็และข้อเสนอแนะ 
4.  ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะน าไปใช้เพื่อการศึกษาวิจยัเท่านั้น โดยจะไม่
น าไปใช้   ในทางที่ผิดหรือก่อให้เกิดผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งด้านส่วนตัวและด้าน
การงานแต่ประการใด 
5.  กรณุาตอบแบบสอบถามให้ครบทกุข้อ ตามความเป็นจริง เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ของการวิจัย
ผู้วิจัยหวังเปน็อย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนเุคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคณุมา ณ โอกาสนี้       
 
 
 
 
            พรศิลป์  ศรีเรืองไร 
     นักศึกษาปริญญาโท  สาขาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา 
       มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   
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ตอนที่ 2  เปน็ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นแบบสอบถาม
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของครเูกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 โปรดอ่านและพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด และท าเครื่องหมาย    ลงใน
ช่องว่างทางขวามือที่ตรงกับสภาพความเปน็จริงของระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของท่าน 
เพียงช่องเดียว ซ่ึงมีค่าระดับความคิดเห็น  ดงันี้ 
 5  หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับมากที่สุด 
             4 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับมาก  
             3 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับปานกลาง 
             2 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดับน้อย 
             1 หมายถึง               สภาพที่ปรากฏอยู่ในระดบัน้อยที่สุด 

ตัวอย่าง 

ล าดับ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

 
0 

ด้านความก้าวหน้า 
ระบบบัญชีเงินเดือนปัจจุบนั 

     

 
00 การเล่ือนขั้นเงินเดือนปีละ 2 ครั้ง      

 
จากตัวอย่าง 
 ข้อ 0  ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ 5 ”  แสดงว่า ระบบบัญชีเงินเดือนปัจจุบนั
เป็นปัจจัยที่ท าให้ผู้ตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
 ข้อ 00 ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ 4 ” แสดงว่า การเลื่อนขั้นเงนิเดือนปีละ 2 
ครั้ง เป็นปัจจัยที่ท าให้ผู้ตอบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่องการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง (  )  ที่ก าหนดให้ตามความเป็นจริง 
 

1.  เพศ     (    )  ชาย  (    )  หญิง 
 

2.  ปัจจุบันอายุ    (    )  ต่ ากว่า 30 ป ี (    )  30 -40 ป ี

                                                                    (    )  41-50 ปี                   (    )  51 ปีขึ้นไป 

 

3.  สถานภาพการสมรส   (    )  โสด  (    )  สมรส 
                                              (    )  หม้าย         (    )  อื่น ๆ (โปรดระบุ)........ 
 

4.  วุฒิการศึกษา                    (    )  ปริญญาตรี  (    )  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน    (    )  ต่ ากว่า  10 ปี    (    )  10 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านความส าเร็จในการท างาน      

 
1 

ท่านปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตาม
เวลา เช่น การส่งเอกสารเกี่ยวกับการเรยีนการสอนของครู 

     

 
2 

ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารได้เสร็จ
ทันเวลา เช่น การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน 

     

 
3 

ท่านปฏิบัติงานส าเร็จแล้วมีผลตรงตามเป้าหมายทีว่างไว้ได้ 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 

     

 
4 

ท่านมีผลงานที่ได้รับการเผยแพร่จากการปฏิบัติงาน เช่น 
ตรงตามมาตรฐานของ สมศ. 

     

 
5 

ท่านได้สร้างประโยชน์ต่อสว่นรวม จากหน้าที่ ๆ ท่าน
ปฏิบัติ เช่น การได้มีส่วนเผยแพร่ความรู้แก่ชุมชน 

     

 
6 

งานที่ท่านปฏิบัติสามารถสร้างชื่อเสียง,เกียรติยศและ
ค่าตอบแทนทา่นได้อย่างรวดเร็ว 

     

 
7 

ท่านได้รับใบประกาศนยีบัตรหรือประกาศเกียรติคณุอื่น
จากการปฏิบัตงิาน เช่นงานในหน้าทีห่รืองานพิเศษอืน่ 

     

 
8 

ท่านมีความมัน่ใจในการปฏบิัติงานและสามารถแก้ไข
ปัญหาที่อาจเกดิขึ้นได ้

     

 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ      

9 ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน      

10 ผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่ท่านเสนอ
ในทีป่ระชุม 

     

11 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รบัการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 
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ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

12 ท่านได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน
ทุกฝ่าย 

     

13 ท่านได้รับการยอมรับจากหน่วยงานในด้านความรู้
ความสามารถท่ีเท่าเทียมกับคนอื่นๆ จากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

     

14 ท่านได้รับการแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการระดับโรงเรียน
หรือระดับเครอืข่ายกลุ่มโรงเรียนของท่าน 

     

 
15 

ท่านได้รับความไว้วางใจใหป้ฏิบัติหน้าที่อืน่นอกเหนือจาก
งานสอน เช่นด ารงต าแหน่งหัวหน้าหมวดวิชาหรืองาน
บริหารอื่น ๆ 

     

 ด้านความรับผิดชอบ      

16 ท่านรับผิดชอบงานอื่นนอกจากงานสอนที่ตรงกับความ
สนใจและความสามารถ 

     

 
17 

ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏบิัติงานที่ส าคัญของโรงเรียน 
เช่น จัดท าหลักสูตรที่เหมาะสมใช้ในสถานศึกษา 

     

 
18 

ท่านเคยได้รับแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดับ
โรงเรียนฯของเขตพื้นที่การศกึษา เช่น คณะกรรมการ
ด าเนินการวัดประเมินผล 

     

19 ท่านเคยได้รับแต่งตั้งเป็นวิทยากรของโรงเรียนหรือกลุ่ม
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2 

     

20 ท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านโดยใช้
กระบวนการ เช่น PDCA หรือใช้กระบวนการอื่น ๆ 
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ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านความก้าวหนา้      

21 ท่านได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนตามระเบียบของทาง
ราชการ ด้วยความเป็นธรรม       

     

22 ท่านเคยได้รับการปรับเปล่ียนต าแหน่งจากงานสอนปกติ  
มาเป็นต าแหน่งหัวหน้างาน 

     

23 ท่านเคยได้เข้ารับการอบรมทางวิชาการหรือที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่ได้ปรับเปลี่ยนใหม ่

     

24 ท่านได้รับการสนับสนุนด้านพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ในอาชีพ จากองค์กร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม,สัมมนาหรือ
ศึกษาดูงาน 

     

 ด้านลักษณะของงาน      

25 ท่านเคยปฏิบัตงิานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ เชน่ 
การพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้ การวดัผลประเมินผลและเทียบโอน 
ผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การ
พัฒนาสื่อ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การ
พัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา  การแนะแนว
การศึกษา การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน การ
ประสานความร่วมมือในการ พัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา
อื่น การส่งเสริมและสนับสนนุงานวิชาการแก่ บุคคล
ครอบครัว องค์กร หนว่ยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
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ที ่ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

26 ท่านเคยปฏิบัตงิานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ เชน่ 
การจัดท าและเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ 
การตรวจสอบ 2ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใช้
เงินและผลการด าเนินงาน การระดมทรัพยากรและการ
ลงทุนเพื่อการศึกษา การบรหิารการเงิน การบริหารบัญชี 
การบริหารพัสดุและสินทรัพย ์

     

27 ท่านเคยปฏิบัตงิานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ เชน่ 
การวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหา
และการบรรจแุต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ 

     

28 ท่านเคยปฏิบัตงิานอย่างใดอย่างหนึ่งจากงานต่อไปนี้ เชน่ 
การด าเนินงานธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการ
สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน งานพัฒนาระบบและเครือข่าย
ข้อมูลสารสนเทศ การประสานและพัฒนาเครือข่าย
การศึกษา การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร งาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ 
งบประมาณ บคุลากร และบริหารทั่วไป การดูแลอาคาร
สถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การ
รับนักเรียน  การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาใน
ระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศัย การระดมทรัพยากร
เพื่อการศึกษา งานส่งเสริมงานกิจการนักเรยีนการ
ประชาสัมพันธ์งานการศึกษา การส่งเสริมสนับสนุนและ
ประสานงานการศกึษาของบคุคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน 
สถาบัน สังคมอื่นที่จัดการศกึษา งานประสานราชการกบั
เขตพื้นที่การศกึษาและหน่วยงานอื่น การจัดระบบการ
ควบคุมในหน่วยงาน งานบรกิารสาธารณะ 
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ตอนที่ 3  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของค รู
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2         
ค าชี้แจง โปรดแสดงข้อคิดเห็น  ข้อเสนอแนะ หรืออื่น ๆ  อันจะเป็นประโยชน์ ต่อปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายปฏิบัติงานการสอน  
1. ข้าราชการครูสายปฏิบัติงานสอนต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 2 
ในด้านใดบ้าง
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
  
2. ข้าราชการครูสายปฏิบัติงานสอนต้องการให้ผู้บริหารในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสร้าง
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 ในด้านใดบ้าง 
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
 
 
  ขอขอบพระคุณที่ท่านกรอกแบบสอบถามครบถ้วน ตรงตามสภาพจริง เพื่อให้ข้อมูล
ในการวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์ ตรงตามวัตถุประสงค์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งทางด้านวิชาการ
และการน าไปประยุกต์ใช้ในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่อไป 

ผู้วิจัย 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือเอกสารต่าง ๆ     
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ที่ ศธ 0578.02-0645           คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
             มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ธัญบุรี 
             คลองหก อ.ธัญบุรี จ.ปทุมธานี 12110 
 
       29 มีนาคม 2553 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาปริญญาโทเข้าเก็บข้อมูล 
 
เรียน 
 
  ด้วย นายพรศิลป์  ศรีเรืองไร นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ได้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยมี ว่าที่ร้อยตรี ดร. สุทธิพร  บุญส่ง เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 
 

  ในการนี้ คณะฯ จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านด าเนินการให้แก่ นายพรศิลป์ ศรีเรื องไร 
นักศึกษาปริญญาโทเข้าท าการเก็บข้อมูล โดยรายละเอียดในเรื่องของวันและเวลา นักศึกษาจะเป็นผู้ติดต่อ
ประสานงานไปยังสถานศึกษาด้วยตนเอง 
 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จะเป็นพระคุณยิ่ง 
 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริลักษณ์  หาญวัฒนานุกุล) 
คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

งานบัณฑิตศกึษา 
โทร. 0 2549 3207 
โทรสาร. 0 2577 5020 
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ที่ ศธ 0578.02-0649           คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
             มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ธัญบุรี 
             คลองหก อ.ธัญบุรี จ.ปทุมธานี 12110 
 
       31 มีนาคม 2553 
 
เรื่อง  ขอเชิญเป็นผ ู เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองม  อวัย 
 
เรียน 
 

  ด้วย นายพรศิลป์  ศรีเรืองไร นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ได้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2” โดยมี ว่าที่ร้อยตรี ดร. สุทธิพร  บุญส่ง เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 
 

  ในการนี้ คณะได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถอย่างดียิ่ง  
จึงขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ให้แก่ นายพรศิลป์  ศรีเรืองไร เพื่อเป็นประโยชน์
ทางวิชาการต่อไป 

  

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จะเป็นพระคุณยิ่ง 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริลักษณ์  หาญวัฒนานุกุล) 
คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

งานบัณฑิตศกึษา 
โทร. 0 2549 3207 
โทรสาร. 0 2577 5020 
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บันทึกข้อความ 

 

ส่วนราชการ งานบัณฑิตศกึษา    คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  โทร. 025493207 
ที่ บศ. 055/2553     วันที่ 29 มีนาคม 2553 
เรื่อง ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน 
 

  ด้วย นายพรศิลป์  ศร ีเร ืองไร นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2” โดยมี ว่าที่ร้อยตรี ดร. สุทธิพร  
บุญส่ง เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 

  ในการนี้ คณะกรรมการบริหารหลักสูตรฯ พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
ด้านนี้อย่างดียิ่ง  จึงขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยให้แก่ นายพรศิลป์   ศรีเรืองไร  
เพื่อเป็นประโยชน์ทางวิชาการต่อไป 

  

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จะเป็นพระคุณยิ่ง 
 

 
 

 
      (รองศาสตราจารย์ ดร.เกียรตศิักดิ์   พันธ์ล าเจียก) 

                        ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา 
 
 

 



ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อผู้วิจัย         นายพรศิลป ์   ศรีเรืองไร 
วันเกิด              20  กันยายน    2501 
สถานที่เกิด   อ าเภอปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน        บ้านเลขท่ี 31/161  หมู่ 1  ต าบลคลองส่ี  อ าเภอคลองหลวง   
    จังหวดัปทุมธานี  12120 
ต าแหนง่หน้าท่ีปัจจุบัน ครู  วิทยฐานะช านาญการ 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนวัดกลางคลองส่ี  ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 
    ปทุมธานีเขต 2 
ประวัติการศึกษา 
  พ.ศ. 2518      มัธยมศึกษาปทีี่ 3 โรงเรียนปทุมคงคา กรุงเทพมหานคร 
  พ.ศ. 2520      ประกาศนยีบัตรวิชาการศึกษา(ปกศ.) วิทยาลัยครูจันทรเกษม 

  พ.ศ. 2524      ประกาศนยีบัตรพิเศษมัธยม (พ.ม.) ศึกษาด้วยตนเอง 
  พ.ศ. 2527      ครุศาสตร์บัณฑิต (ค.บ.) วิทยาลัยครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ ์

    ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
  พ.ศ. 2553      ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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