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บทคดัย่อภาษาไทย  

55252394 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคญั : วัฒนธรรมองค์การ, ขวัญในการปฏิบตัิงาน 

นางสาว วิรุฬจิต กลิ่นละออ: วัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู  โรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที ่1 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ : อาจารย์ ดร. ส าเริง อ่อนสัมพันธ์ุ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลใน กลุ่มการศึกษา

ท้องถิ่นที่ 1 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่  1 3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 76 โรงเรียน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (stratified random sampling) โดย
จ าแนกเป็นรายจังหวัด เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้ แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ ที่มีค่าความ
เชื่อมั่น .927 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม และรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง ด้านการให้ความส าคัญ กับ
ผลลัพธ์ของงาน ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการ
ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ด้านความมั่นคง และด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 

2. ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความกดดันด้านสังคม ด้าน
อาคารสถานที่และการบริการ ด้านเงินเดือน ด้านปริมาณการสอน ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างครูกับผู้บริหาร ด้านหลักสูตร ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา และ
ด้านสถานภาพของครู 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์
กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

55252394 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : ORGANIZATION CULTURE, MORALE OF TEACHER 

MISS WIRUNJIT KLINLAOR :  ORGANIZATION CULTURE AND MORALE OF 
TEACHERIN MUNICIPAL SCHOOL OF LOCAL EDUCATION GROUP 1  THESIS ADVISOR :  
SAMRERNG ONSAMPANT, PH.D. 

The objectives of this research were to study ( 1)  the corporate culture of the municipal 
schools in locally educational group 1 (2) the morale of the government teachers of the municipal schools 
in locally educational group 1 ( 3)  the relations between the corporate culture and the morale of the 
government teachers of the municipal schools in Locally Educational Group 1.  The information used for 
this research are as follows.  A sample group of 76 schools.  Stratified random sampling classified into 
provinces.  A questionnaire for collecting the information with reliability of .927.  The statistics used for 
analyzing this information are frequencies, percentages, standard deviations, the analysis of Pearson’ s 
correlation coefficient by a software package. 

The results of this research found that : 

1. The overview and each part of the corporate culture of the municipal schools in Locally 
Educational Group 1 were at a high level. The averages were in descending order as follows. 1) Innovations 
and risks 2) An attention to the results of the project 3) An attention to the details of performances 4) An 
attention to the personals 5) An attention to the teamwork 6) An attention to the stability and the proactive 
practices. 

2. The overview and each part of the morale of the municipal schools in Locally Educational 
Group 1 were at a high level. The averages are in descending order as follows. 1) Social pressure 2) Buildings 
and Working Places and Services 3)  Salaries 4)  The quantity of teaching hours 5)  The relationship among 
the teachers 6) The relationship between the teachers and the education directors 7) Curriculums 8) The 
satisfaction of job descriptions 9)  The communities and the educational supports 10)  The statuses of 
teachers. 

3. The relation between the corporate culture and the morale of the government teachers 
of the municipal schools in Locally Educational Group 1 implies statistical significance of level .01.  The 
value of the relation is positive and consent. 
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ดร.รสพร ทองธรรมจินดา ที่ได้สละเวลาอย่างมาก ในการให้ความรู้ ค าแนะน า ตลอดจนการตรวจสอบ
แก้ไขในทุกขั้นตอนอย่างใกล้ชิด ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร. ส า เริง อ่อนสัมพันธุ์ ผศ.ดร.มัทนา                       
วังถนอมศักดิ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษาในการสร้างและตรวจสอบ เครื่องมือวิจัย รวมทั้งการวิเคราะห์ข้อมูล 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
การศึกษามีบทบาทส าคัญอันเป็นรากฐานการพัฒนามนุษย์และสังคม เป็นกระบวนการ

ส่งเสริมความร่วมมือทางปัญญา1 โลกยุคเทคโนโลยีสารสนเทศที่ก าลังจะผ่านไป และเคลื่อนเข้าสู่ยุค
โลกาภิวัตน์ เป็นปัจจัยเร่งที่มาพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว รุนแรงในทุกด้าน ประเทศไทยใน
ฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมโลก และประสบปัญหาภาวะกระแสทุนนิยม พาณิชย์นิยม และวัตถุนิยม 
สภาพวิถีชีวิตไทย เอกลักษณ์ วัฒนธรรมที่ดีงามถูกเบี่ยงเบนและเปลี่ยนแปลงไป ทั้งที่ประเทศไทยได้
ชื่อว่าเป็นประเทศที่สามารถผสมผสานกลมกลืนทางวัฒนธรรมได้ดีท่ีสุดแห่งหนึ่งของโลก การศึกษาคือ
การสืบทอดวัฒนธรรมจากคนรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่งและด้วยสภาวะที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่ต้องรับมือกับ
ผลกระทบแห่งการเปลี่ยนแปลงรอบด้าน การศึกษาเพ่ือสืบทอดวัฒนธรรมจึงต้องมีการเรียนรู้และ
ปรับเปลี่ยนตลอดเวลา2 

สถานศึกษาเป็นองค์การที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศเพ่ือน าสู่ความเจริญก้าวหน้าของทุก
รัฐบาลในประชาคมโลกมีรากฐานมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการจัดการศึกษาให้แก่
ประชาชนทุกรูปแบบ ซึ่งรัฐบาลไทยในปัจจุบันได้มุ่งเน้นให้ประชาชนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง                                            
มีคุณภาพและเท่าเทียมกัน3 บุคคลที่เป็นตัวจักรส าคัญในการด าเนินการพัฒนาคนก็คือครู เนื่องจาก
เป็นผู้มีบทบาทส าคัญต่อการเรียนรู้และพัฒนาการทุก ๆ ด้านของนักเรียนซึ่งจะเติบโตเป็นก าลังส าคัญ
ของชาติในอนาคต ประเทศชาติใดก็ตามที่ได้ครูเป็นคนมีความรู้ เป็นคนเสียสละ ตั้งใจท างานเพ่ือ
ประโยชน์ของนักเรียน ประเทศชาติก็จะได้พลเมืองที่เก่งและฉลาด มีศักยภาพ ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญที่

                                                           
1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, ภาพความส าเร็จศักยภาพนักเรียนไทย 

การแข่งขันทางวิชาการระดับนานาชาติ ประจ าปี พ.ศ. 2552 (กรุงเทพฯ: บริษัท NTPS PRINTING, 
2553), 10. 

2 รายงานการประชุมทางวิชาการเรื่อง ทิศทางวัฒนธรรมกับการศึกษาในกระแสแห่งการ
เปลี่ยนแปลง (กรุงเทพฯ: ห้างหุ้นส่วนจ ากัด วี.ที.ซี.คอมมิวนิเคชั่น, 2545), 76. 

3 ส านักงานคณะกรรมการขั้นพ้ืนฐาน, 1 ปี สพฐ. ก้าวใหม่ที่ไกลกว่า (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์
องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุ, 2547), 1. 
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จะส่งผลต่อการประสิทธิผลในการพัฒนาประเทศให้ประสบกับความเจริญก้าวหน้าทัดเทียมกับ                                           
นานาอารยประเทศได้4 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

สังคมยุคใหม่เป็นสังคมที่มีความซับซ้อน หลากหลาย ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์สังคมไทย
ได้รับอิทธิพลจากภายนอกประเทศเกือบทุกด้าน ประเทศไทยมีการติดต่อสัมพันธ์กับต่างประเทศอย่าง
ไม่มีขีดจ ากัดในทุกด้าน ท าให้มีการถ่ายเทวัฒนธรรมการบริโภคตามแบบอย่างประเทศทุนนิยม                                                
การลอกเลียนแบบแนวคิดและวิธีการปฏิบัติอย่างไม่พิจารณาไตร่ตรองให้ลึกซึ้ง  ส่งผลกระทบต่อ
โครงสร้าง ระบบงาน บทบาทหน้าที่ คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการจึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) และใช้เป็นแผนหลักในการก าหนดทิศทางการปฏิรูป 
มีการออกพระราชกฤษฎีกาการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2545 ตลอดจนออกมาตรการต่าง ๆ 
อีกมากมายในการพัฒนาระบบราชการเพ่ือให้มีขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานในระดับสูง
เทียบเกณฑ์สากล และสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกได้ดียิ่งขึ้น 

การรวมกลุ่มของบุคคลอย่างมีระเบียบก่อให้เกิดองค์การขึ้นมา เมื่อปัจเจกบุคคลมา
รวมกันในองค์การมีจิตใจมากมายแตกต่างกันไป จ าเป็นต้องอาศัยศูนย์รวมของจิตใจเป็นที่ยึดเหนี่ยว
ผูกใจ (Cohesion) มีสายใยคือ วัฒนธรรมในการท างานเป็นศูนย์รวมของจิตใจจากองค์กรต่าง ๆ และ
เป็นรากฐานส าคัญขององค์การที่ก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละองค์การ                                                       
ซึ่งวัฒนธรรมเป็นหลักในการด าเนินชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมในการ
ท างานของสังคม5 ในปัจจุบันสถานศึกษามีการเปิดกว้างในการสรรหา (Recruitment) ก าลังคนที่มี
ความหลากหลาย แตกต่างกันทั้งพ้ืนฐานความรู้ ประสบการณ์ เชื้อชาติและองค์ประกอบอ่ืน ๆ เพ่ิม
มากขึ้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพภายนอกและภายในสถานศึกษาตลอดจนวัฒนธรรมของ
องค์การที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคตามสมัยอยู่ตลอดเวลา องค์การจะด าเนินไปได้ต้องอาศัยพลังความ
ร่วมมือกันอย่างเข้มแข็งและร่วมแรงร่วมใจกันของบุคลากร วัฒนธรรมองค์การที่ดีย่อมท าให้องค์กร
ด าเนินได้อย่างราบรื่น หรือประสบความส าเร็จก้าวหน้า บุคคลในองค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่
ชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากรในองค์การมีจิตส านึกตรงกัน มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่มีไปในทิศทางเดียวกัน ย่อมท าให้ปัญหาและกระบวนการตัดสินใจด าเนินไปในทิศทาง

                                                           
4 ณรงค์ รอดพันธ์, "ครูกับการพัฒนาตนเอง," วารสารข้าราชการครู  (กุมภาพันธ์-มีนาคม 

2551): 37-38. 
5 สมุทร ช านาญ, "การบริหารสถานศึกษาท่านกลางความหลากหลายทางวัฒนธรรม ," 

วารสารการบริหารการศึกษา  (ตุลาคม 2554-มีนาคม 2555): 1. 
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เดียวกัน ปัญหาความขัดแย้งย่อมมีน้อยหรือปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไขและจบลงด้วยดีใน
เวลาที่รวดเร็วและทันกับสถานการณ์6 การสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มีความเข้มแข็งและยั่งยืนนั้น 
องค์การจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือเป็นวิธีปฏิบัติที่บุคคลบุคลากรเห็น
คุณค่าร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกัน นั่นคือค่านิยมขององค์การนั่นเอง7   

ช่วงเวลาในการปฏิรูปการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องท าความเข้าใจและให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การหรือการสร้างวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับสถานศึกษาแต่ละแห่ง ผู้น าที่
ชาญฉลาดจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานแบบยอมอุทิศตัวเพ่ืองานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม เกิดความรู้สึก
และเจตคติที่ดีต่องาน ท าให้มีความกระตือรือร้น มีความสุขในการท างาน โดยส่งผลให้สถานศึกษามี
วัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ของสถานศึกษา การให้ความร่วมมือในการท างานอย่างสมานฉันท์นั้น
จะบังเกิดได้ก็ต่อเมื่อผู้บริหารองค์การเข้าใจถึงความต้องการของมนุษย์ และสามารถเลือกใช้วิธีการจูง
ใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเกิดความม่ันใจและเกิดความรู้สึกท่ีจะอุทิศตนเพ่ืองานได้อย่างถูกต้อง ขวัญในการ
ปฏิบัติงานเป็นปฏิกิริยาทางอารมณ์และจิตใจของคนอ่ืนของเขาและความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความ
มั่นคงและด าเนินชีวิตอย่างผาสุก มีความพึงพอใจในสภาพการท างานมีความรู้สึก เป็นเจ้าของ ได้รับ
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มีความรู้สึกในความส าเร็จและรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ ได้รับโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และความนับถือตนเอง8   
 
ปัญหาของการวิจัย 

กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะเป็นองค์การที่มีภารกิจบทบาทเกี่ยวข้องกับ
การส่งเสริมสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านการบริหารจัดการ เพ่ือให้มีความเข้มแข็งและ
มีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะด้านการศึกษา ซึ่งองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องด าเนินการพัฒนาคุณภาพตั้งแต่การจัดการศึกษาระดับปฐมวัยจนถึง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาทั้งทางด้านสติปัญญา ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ 

                                                           
6 เพ็ชรี รูปะวิเชตร์, การเรียนรู้ลักษณะการจัดการ:การจัดการข้ามวัฒนธรรม (กรุงเทพฯ: 

ดวงกมลพับลิชชิ่ง, 2554), 6. 
7 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน , แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 

(กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2555), 6. 
8 K.   Wiles, Supervision for Better School (New York:  Prentice Hall, 1967) , 

227-28. 
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สังคมและพฤติกรรม9 เพ่ือสนองต่อการด าเนินการตามนโยบายทางการศึกษาของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น ด้านการบริหารจัดการศึกษาโดยเฉพาะนโยบายด้านครู อาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา ที่เน้นการวางแผนงานบุคคล เพ่ือใช้ในการประสานข้อมูลและเป็นข้อมูลในการน าเสนอ
พิจารณาสรรหาบุคลากร พร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง ค่าตอบแทนเพียงพอและเหมาะสมกับคุณภาพและมาตรฐาน
วิชาชีพชั้นสูง10 แต่ยังคงมีปัญหาในด้านการบริหารจัดการศึกษาจึงท าให้ประสบความส าเร็จเป็นที่น่า
พึงพอใจเพียงระดับหนึ่งเท่านั้น เพราะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วก่อให้เกิดปัญหาต่อการบริการ
และพัฒนางานของสถานศึกษาอย่างมากมาย อีกทั้งสถานศึกษาเป็นองค์กรที่มีบุคลากรหลายระดับ
เข้ามาเกี่ยวข้อง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องใช้ความสามารถเชิงการบริหารในการด าเนินการ
พัฒนาครูให้ได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติภารกิจพัฒนาสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายที่สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมสังคมที่เปลี่ยนไป  

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้งานภายในองค์การ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ อุทัย หิรัญโต กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากร คือ การเสริมสร้างขวัญก าลังใจและบ ารุงรักษามิให้ต่ าลง 11 ซึ่งสอดคล้องกับเดวิสและ
นิวสตรอม (Davis and Newstrom) ให้ความเห็นว่าเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารทุกระดับที่ต้องให้
ความเอาใจใส่ต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรให้อยู่ในระดับดีและสูงอยู่เสมอ 12  สอดคล้องกับสมพงษ์  
เกษมสิน ที่กล่าวว่า การสร้างเสริมขวัญก าลังใจที่ดีจึงจะเพ่ิมพลังการท างานให้สูงขึ้น ผลที่ตามมาคือ
ผลผลิตสูง บุคลากรเกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างาน เกิดความซื่อสัตย์จงรักภักดีต่อองค์การ ท าให้
คนมีวินัย ปฏิบัติตามจ้อบังคับและแบบแผน มีความเจ้าใจองค์การ ท าให้องค์การแข็งแกร่งสามารถฟัน
ฝ่าอุปสรรคในยามคับขัน ขวัญจึงเป็นปัจจัยโดยตรงต่อความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์การ 13 

                                                           
9 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, สถิติข้อมูลการศึกษาท้องถิ่น โรงเรียนในสังกัด

องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น (กรุงเทพฯ: ส่วนแผนและงบประมาณการศึกษาส่วนท้องถิ่น ส านักงาน
ประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาส่วนท้องถิ่น, 2550), 1. 

10 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น , รายงานการวิเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพ
การศึกษา ประจ าปีการศึกษา 2556 (กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2557), 10. 

11 อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, 2531), 214. 
12 K. Devid and J.W. Newstrom, The Dynamics of Human Relation at Work : 

Organizational Behavior, 7 ed. (New York: McGraw-Hill, 1985), 59. 
13 สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนา

พานิช, 2526), 453-54. 
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ผู้บริหารต้องค านึงถึงขวัญในการท างานของบุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ  เพราะระดับของขวัญใน
ระดับสูงย่อมส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ดังนั้นการสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอ้ือต่อการเพ่ิมขีด ความสามารถในการตีความ
หรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้
ตลอดเวลา บุคลากรภายในองค์การจึงควรได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง โดยยึดค่านิยมในการ
สนองตอบต่อผู้รับบริการเป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับ
องค์การด้วยการกระตุ้นบุคลากรให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม่ และเน้นการให้รางวัล 
ผลตอบแทนแก่ผู้ ที่ริเริ่ม สร้างสรรค์เป็นพิเศษ จากปัญหาดังกล่าวท าให้ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ
กับการสร้างวัฒนธรรมการท างานในองค์การที่ดี เพ่ือส่งเสริมให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลแต่ถ้าผู้บริหารและพนักงานครูไม่ได้รับการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน หรื อสภาพ
บรรยากาศ ในการท างานไม่ได้รับการแก้ไขสิ่งเหล่านี้ก็จะบั่นทอนคุณภาพการศึกษา และคุณภาพใน
การจัด การเรียนการสอนให้ตกต่ าลง ดังนั้นผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้สนใจเกี่ยวกับเรื่องวัฒนธรรมองค์การ
กับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 เพ่ือหา
แนวทางใน การสร้างวัฒนธรรมขององค์การในการปฏิบัติงาน และขวัญในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
และพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังและเต็มความสามารถ เพ่ือร่วมกันในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของประเทศให้ได้มาตรฐาน และเป็นที่พึงพอใจของสังคมต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์
ของการวิจัยดังนี้  

1. เพ่ือทราบวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
2. เพ่ือทราบขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา 

ท้องถิ่นท่ี 1 
3. เพ่ือทราบความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
 
ข้อค าถามของการวิจัย 

เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ตั้งค าถามเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
1. วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 อยู่ในระดับใด 
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2. ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
อยู่ในระดับใด 

3. วัฒนธรรมองค์การกับขวัญการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 สัมพันธ์กันหรือไม ่
 
สมมติฐานของการวิจัย 

จากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งเพ่ือความสดคล้องกับข้อค าถามการวิจัย ผู้วิจัยได้
ตั้งสมมติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 อยู่ในระดับ                       
ปานกลาง 

2. ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
อยู่ในระดับปานกลาง 

3. วัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 มีความสัมพันธ์กัน 
 
ขอบข่ายทางทฤษฎีของการวิจัย 

ในการบริหารงานของโรงเรียน ด าเนินการในลักษณะขององค์กรเชิงระบบ ซึ่ ง
ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) ผลผลิต 
(Outputs) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และสภาพแวดล้อม (Environment) ซึ่งไม่ใช่องค์ประกอบ
ทางการศึกษาแต่สามารถส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคมและภูมิศาสตร์                                           
ตัวป้อนในระบบการศึกษาได้แก่ นโยบายทางการศึกษา ผู้บริหาร งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ์ และ
ถูกแปรเปลี่ยนโดยกระบวนการขององค์กร ซึ่งได้แก่ กระบวนการบริหารจัดการ การเรียนการสอน 
การนิเทศเพ่ือให้ได้ผลผลิต14 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กับขวัญการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ในแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ มี
นักวิชาการได้เสนอแนวคิดไว้ เช่น เฌอร์เมอร์ฮอร์น ฮันส์ และออสบอร์น (Schermerhorn Hunt 
and Osborn) ให้แนวคิดว่า วัฒนธรรมองค์การประกอบด้วย 1) ค่านิยม (values) 2) ความเชื่อ 

                                                           
14 Lunenburg and Ornstein, Educational Administration:  Concept and 

Practices, 3 ed. (California: Wadsworth/Thomson Learning, 2001), 17. 
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(beliefs) 3) บรรทัดฐาน (norms) ซึ่งก าหนดโดยสมาชิกขององค์การ15 ดังที่ เซอร์จิโอแวนนี่  
(Sergiovanni) ได้ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การได้ก่อตัวจากสิ่งต่อไปนี้ 1) ประวัติความเป็นมา
ขององค์การ (the organization’s history) 2) ความเชื่อ (beliefs) 3) ค่านิยม (values) 4) บรรทัด
ฐานและมาตรฐาน (norm and standard)16 ไรลลี่ย์ แชทแมน และคอลเวล (O'Reilly, Chatman, 
and Caldwell's) ที่น าเสนอคุณลักษณะ 7 ประการ ดังนี้ 1) นวัตกรรมและความเสี่ยง ( innovation 
and risk taking) 2) การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน (attention to detail) 3) การให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน (outcome orientation) 4) การให้ความส าคัญกับบุคลากร (people 
orientation) 5) การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม (team orientation) 6) การปฏิบัติงานใน
เชิงรุก (aggressiveness) และ 7) ความมั่นคง (stability)17 

ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจมีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดไว้ เช่น ล็อค (Locke) 
กล่าวว่า องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจ มีด้วยกัน 9 ประการคือ 1) ตัวงาน 2) เงินเดือน 3) การ
เลื่อนต าแหน่ง 4) การได้รับการยอมรับนับถือ 5) ผลประโยชน์เกื้อกูล 6) สภาพการท างาน 7) การ
นิเทศงาน 8) เพ่ือนร่วมงาน และ 9) หน่วยงานและการจัดการ18 ขวัญการท างานอีกทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับ  
การยอมรับอย่างกว้างขวาง คือทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก และคณะ ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความอยากหรือไม่อยากท างาน จ าแนกได้ดังนี้ ปัจจัยที่เป็นปัจจัยจูงใจ (motivator factors) คือ 
1) ความส าเร็จของงาน 2) การเป็นที่ยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ                  
5) ความก้าวหน้าและปัจจัยค้ าจุนในการท างาน (hygiene factors) คือ 1) เงินเดือนและค่าจ้าง               
2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 4) ฐานะของอาชีพ 
5) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 6) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 7) เทคนิคการนิเทศ 8) นโยบาย

                                                           
15 Jr.  and Others John R.  Schmethom, Managing Organizational Behavior 

(New York: John Willey & Sons Inc, 1982), 50. 
16 Thomas J.  Sergiovanni and Robert J.  Strarrat, Supervision Human 

Perspectives, 4 ed. (New York: McGraw-Hill Book Company, 1988), 103. 
17 Chatman O'Reilly and Caldwell's, "People and Organizational Culture :  A 

Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit,"  The Academy of 
Management, no. 11 (September 1991): 487-516. 

18 Edwin A. Locke, The Nature and Causes of Job Satisfaction. Handbook of 
Industrial and Organizational Psychology Ed.  Marvin D.  Dunnette ( Chicago:  Rand 
Mcnally, 1976), 1320. 
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และการบริหาร 9) สภาพการท างาน 10) ความเป็นอยู่ส่วนตัว 11) ความมั่นคงในงาน 19 ส่วน                         
เบนท์เลย์และเรมเพล (Bentley and Rempel) กล่าวว่าขวัญการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย                                            
10 องค์ประกอบคือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 2) ความพอใจในหน้าที่การงาน                                               
3) สัมพันธภาพระหว่างครู 4) เงินเดือน 5) ปริมาณการสอน 6) หลักสูตร 7) สถานภาพของครู                                       
8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 9) อาคารสถานที่และการบริการ และ 10) ภาวะกดดันทาง
สังคม20 ดังปรากฏในแผนภูมิที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
19 Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and Barbara B.  Snydermen, The 

Motivation to Work (New York: John Wiley & Sons, Inc, 1959), 101. 
20 Ralph R. Bentley and Avemo M. Rempel, Manual for the Purdue Teacher 

Opioionaire (West Lafayeytte: Indiana University Book Store, 1970), 4. 
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สภาพแวดล้อม (context) 
- ขนาดของโรงเรียน 
- สภาพภูมิศาสตร์ 
- สภาพสังคม  
- สภาพเศรษฐกจิ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : Lunenburg & Ornstein, Educational Administration: Concept and practices. 6th ed. 
(California: Wadsworth/Thomson Learning, 2012) 20-22. 
        :  C. A. O’Reilly III, J.  Chatman, and D. F. Caldwell, “People and Organizational 
Culture :  A Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit,”  The 
Academy of Management, 11(September 1991) : 487-516. 
        :  Ralph R.  Bentley and Avemo M.  Rempel, Manual for The Purdue Teacher 
Opioionaire. (West Lafayeytte : Indiana University Book Store, 1970), 4. 
 
 
 
 

ปัจจัยน าเข้า (input) 

- นโยบายและแผน 
- บุคลากร 
- งบประมาณ  
- วัสดุอุปกรณ์ 

กระบวนการแปรสภาพ 
(Transformation Process) 

การบริหาร 
 
 
 
 

การจัดการเรียนการสอน 
การนิเทศ 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

แรงจูงใจ 

ผลผลิต (outputs) 

- คุณภาพผู้เรียน 
- ผลสัมฤทธิ์การเรียน 
 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายของการวิจัย 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้เป็นกรอบการศึกษา 

กล่าวคือ มุ่งศึกษาเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองค์การกับแรงจูงใจของพนักงานครูโรงเรียน เทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ซึ่งวัฒนธรรมองค์การถือว่าเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลหรือมีความส าคัญต่อการ
บริหารงานโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายนั่นคือคุณภาพของนักเรียน และในการบริหารและจัดการศึกษา
ของโรงเรียนผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนหรือวิธีสร้างแรงจูงใจครู เพ่ือให้ครูพัฒนา
ตนเองและน าไปใช้ในการจัดการเรียนรู้แก่นักเรียน ซึ่งได้ใช้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
ของไรลลี่ย์  แชทแมน และคอลเวล (O'Reilly, Chatman, and Caldwell's) 7 ประการ ดังนี้                                                         
1) นวัตกรรมและความเสี่ยง (innovation and risk taking) 2) การให้ความส าคัญกับรายละเอียด
ของงาน (attention to detail) 3) การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน (outcome orientation) 
4) การให้ความส าคัญกับบุคลากร (people orientation) 5) การให้ความส าคัญกับการท างานเป็น
ทีม (team orientation) 6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก (aggressiveness) และ 7) ความมั่นคง 
(stability) และ ในด้านขวัญการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่น
ที่ 1 ใช้แนวทฤษฎีของ เบนเลย์และเรมเพล (Bentley and Rempel) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย                                
10 ประการ ดังนี้  1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 2) ความพอใจในหน้าที่การงาน                                                  
3) สัมพันธภาพระหว่างครู 4) เงินเดือน 5) ปริมาณการสอน 6) หลักสูตร 7) สถานภาพของครู                                           
8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 9) อาคารสถานที่และการบริการ และ 10) ภาวะกดดันทางสังคม 
ดังแผนภูมิที่ 2 
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วัฒนธรรมองค์การ 
 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
1. นวัตกรรมและความเสี่ยง  1. ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 
2. การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของ

งาน 
 2. ความพอใจในหน้าที่การงาน 

3. สัมพันธภาพระหว่างครู 
3. การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน  4. เงินเดือน 
4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร  5. ปริมาณการสอน 
5. การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม  6. หลักสูตร 
6. การปฏิบัติงานในเชิงรุก  7. สถานภาพของครู 
7. ความมั่นคง  8. ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 
  9. อาคารสถานที่และการบริการ 
  10. ภาวะกดดันทางสังคม 

 

แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : O'Reilly, Chatman, and Caldwell's, “People and Organizational Culture : A Profile 
Comparison Approach to Assessing Person- Organization Fit,”  The Academy of 
Management, 11(September 1991) : 487-516. 
       :  Ralph R.  Bentley and Avemo M.  Rempel, Manual for The Purdue Teacher 
Opioionaire (West Lafayeytte : Indiana University Book Store, 1970), 4. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจความหมายของศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จึงได้นิยาม

ความหมายของค าต่าง ๆ ดังนี้ 
วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์การยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งกลายเป็น   

นิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี  โดยมีคุณลักษณะ ประกอบด้วย   
นวัตกรรมและความเสี่ยง การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์
ของงาน การให้ความส าคัญกับบุคลากร การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การปฏิบัติงานใน
เชิงรุก และความม่ันคง 

ขวัญการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในการกระตุ้นครูให้เกิดความพึงพอใจใน        
การปฏิบัติงาน เพ่ือผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร มีองค์ประกอบดังนี้ ความสัมพันธ์
ระหว่างครูกับผู้บริหาร ความพอใจในหน้าที่การงาน สัมพันธภาพระหว่างครู เงินเดือน ปริมาณ การ
สอน หลักสูตร สถานภาพของครู ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา อาคารสถานที่และการบริการ 
ภาวะกดดันของสังคม 

โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 หมายถึง โรงเรียนเทศบาลที่อยู่ภายใต้
การก ากับดูแลของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ที่จัดการศึกษาระดับชั้นที่                                        
1-4 ที่ตั้งอยู่ในเจตเทศบาลของกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ซึ่งประกอบด้วยจังหวัดนครปฐม จังหวัด
ปทุมธานี จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร มีบทบาทภารกิจส าคัญในการ
ส่งเสริมสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เป็นองค์กรที่มีความเข้มแข็งมีศักยภาพในการ
ให้บริการสาธารณะตองสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย หลักการ แนวคิด 
และการศึกษาเอกสาร ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาประกอบการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ
และขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ซึ่งประกอบด้วย
สาระส าคัญ คือ วัฒนธรรมองค์การ ขวัญในการปฏิบัติงาน สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องที่มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

วัฒนธรรมองค์การ 
 

วัฒนธรรมเกิดจากการประพฤติปฏิบัติของบุคคลในกลุ่มหนึ่ง ๆ โดยอาศัยการสืบทอดกัน
มาจนเกิดความเคยชิน อันน าไปสู่แนวทางในการปฏิบัติที่มีทิศทางเดียวกัน ซึ่งสามารถใช้เป็นแบบแผน
ก าหนดระเบียบปฏิบัติของบุคคลได้ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีและอาจกล่าวได้
ว่า มีความส าคัญในการแก้ปัญหาความขัดแย้งและตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานขององค์การจัด
ระเบียบองค์การ ชี้แนวทางการท างานและการปฏิบัติตน สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันระหว่างสมาชิก                                         
ที่ส าคัญเป็นตัวการที่ในการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นระบบย่อย
อีกระบบในสังคม ที่สลับซับซ้อน มีโครงสร้างหน้าที่ระบบ ในขณะเดียวกันระบบวัฒนธรรมก็มีอิทธิพล
ต่อระบบอ่ืนในสังคมด้วย ทั้งนี้เพราะสังคมกับวัฒนธรรมมีความใกล้ชิดกันมาก โดยวัฒนธรรมจะปรุง
แต่งให้บุคคลมีพฤติกรรมตามแนวทางของสังคม ตลอดจนก าหนดทัศนคติ ความเชื่อ และค่านิยม                           
ต่าง ๆ ให้แก่บุคคลได้ 
 
ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

วัฒนธรรมเป็นวิธีการด าเนินชีวิตในสังคมที่เป็นแบบแผนของการประพฤติและการ
แสดงออก ซึ่งความรู้สึกนึกคิดต่าง ๆ ที่สมาชิกในสังคมเดียวกันสามารถเข้าใจร่วมกัน มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ ไว้ดังนี้ 



 14 

 

ไทเลอร์ (Tylor) ให้ค านิยามค าว่าวัฒนธรรม คือ สิ่งทั้งหมดที่มีลักษณะซับซ้อน ความรู้ 
ความเชื่อ ศิลปะ จริยธรรม ศีลธรรม กฎหมาย ประเพณีและความสามารถอ่ืน ๆ รวมทั้งอุปนิสัยที่
มนุษย์ได้มาจากการเรียนรู้จากการเป็นสมาชิกของสังคม21 

ไวท์ (White) ให้ความเห็นว่าวัฒนธรรม คือการจัดระเบียบของปรากฏการณ์ต่าง ๆ เป็น
การจัดระเบียบแบบแผนพฤติกรรม การจัดระเบียบความคิด เช่น ความเชื่อ ความรู้ต่าง ๆ ซึ่งเป็นการ
จัดระเบียบของความรู้ที่ผูกพันกับสิ่งต่าง ๆ เช่น ทัศนคติ และค านิยามต่าง ๆ ท าให้วัฒนธรรม
ถ่ายทอดจากคน ๆ หนึ่งไปยังคนอีกคนได้22  

เทพที้กริว (Pattigrew) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง ระบบ
ความหมายที่กลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหนึ่ง ซึ่งรวมถึงความเชื่อ ภาษา และประเพณี23  

บรูม และเซลส์นิค (Broom and Selznick) ได้ให้ทัศนะว่า วัฒนธรรม คือ มรดกของ
สังคมและความช านาญที่คนเราได้มาในฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมในเรื่องต่าง ๆ เช่น ความรู้                                  
ความเชื่อ ประเพณี และรูปแบบของการประพฤติปฏิบัติต่าง ๆ24  

แบคเคอร์ (Backer) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบความเข้าใจร่วมกันของ
สมาชิกในองค์การ ซึ่งท าให้องค์การแต่ละองค์การมีความแตกต่างกัน25  

วินคินส์ และ แพดเดอร์สัน (Wilkins and Patterson) ได้ให้แนวคิดว่าวัฒนธรรมองค์การ 
หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์การมีความเชื่อว่า สิ่งใดควรท าและสิ่งใดไม่ควรท าในการปฏิบัติงาน26  

                                                           
21 E.B. Tylor, Primitive Culture (London: John Murray Publishers Ltd, 1871) , 

21. 
22 Leslie A. White, "Culturological V.S. Psychological Interpretation of Human 

Behavior," The American Sociological Review, no. 12 (December 1974): 693. 
23 P.M.  Pattigrew, "On Studying Organizational Culture,"  The Administrative 

Science Quartery, no. 24 (December 1985): 267. 
24 Leonard Broom and Phillip, Seiznick, Socialogical (New York:  Harper & 

Row, 1969), 53-55. 
25 H.S. Backer, "Culture : A Sociological View," Yale Review 27, no. 3 (Summer 

1982): 513-27. 
26 Alan L. Wilkins and Kerry J. Patterson, “You Can’t Get There from Here : 

What Will Make Culture Projects Fail,”  in Gaining Control of the Corporate Culture 
(San Francisco: Jossey-Bass, 1985), 25. 
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ไชน (Schein) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ช่วยให้
สมาชิกใหม่ขององค์การเข้าใจถึงลักษณะการท างาน และเลือกแนวทางถูกต้องส าหรับการแก้ปัญหา
การปฏิบัติงานในลักษณะงานกลุ่ม27  

เทินเนอร์ (Turner) ให้ค านิยามของวัฒนธรรมองค์การ คือ พฤติกรรมที่เหมาะสมพันธะ
และแรงจูงในของปัจเจกชน รวมทั้งวิธีการที่ท าให้สิ่งต่าง ๆ ในองค์การ28  

รอบบิ้นส์ (Robbins) ที่ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบความเข้าใจร่วมกันของ
สมาชิกว่าองค์การของเรามีลักษณะเด่นจากองค์การอ่ืนอย่างไร ซึ่งระบบความเข้าใจร่วมกันนี้จะ
ปรากฏออกมาในรูปของค่านิยมต่าง ๆ ขององค์การ29  

นิวสตอร์มและเดวิส (Newstrom and Davis) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า 
หมายถึง ระบบซึ่งมีความหมายร่วมกันภายในองค์การหนึ่ง ที่จะก าหนดวิธีการที่พนักงานปฏิบัติหรือ
หมายถึงระบบซึ่งก าหนดโดยสมาชิกขององค์การ ซึ่งจะท าให้องค์การแต่ละองค์การแตกต่างกัน30 

สุนทร วงษ์ไวศยวรรณ กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความคิด ความเชื่อ 
ข้อสมมติฐาน (Basic Assumption) และค่านิยมที่มีอยู่ร่วมกันภายในจิตใจของคนจ านวนหนึ่งหรือ
ส่วนใหญ่ภายในองค์การ คนกลุ่มดังกล่าวใช้ระบบความรู้ความคิดร่วมนี้เป็นแนวทางในการคิด 
ตัดสินใจ และท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมภายในองค์การ31  

สมยศ นาวีการ ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ ค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ 
และบรรทัดฐานร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ มีทั้งที่เป็นบรรทัดฐานที่ไม่เป็นทางการและ
เป็นลายลักษณ์อักษรที่ผูกมัดสมาชิกองค์การเข้าด้วยกัน32  

                                                           
27 Egard H. Schein, “How Culture from, Develops and Changes.” in Gaining 

Control of the Corporate Culture (San Francisco: Jossey-Bass, 1985), 19-20. 
28 Charles Hampden and Robert Edward Turner, Creating Corporate Culture 

: From Discord to Harmony (Wakefield: Addison Wesley, 1992), 256. 
29 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, 9 ed. (Englewood Cliffs N.J.: 

Prentice Hall International, 2001), 510. 
30 John W.  Newstrom and Keith Davis, Organizational Behavior :  Human 

Behavior at Work, 11 ed. (New York: McGraw-Hill Companies Inc, 2002), 486. 
31 สุนทร วงษ์ไวศยวรรณ , วัฒนธรรมองค์การ แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ์  

(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์โปร์เพช, 2540), 11. 
32 สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเป็นเลิศ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์บรรณกิจ, 2540), 

33. 
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สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์การยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา                
ซึ่งกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี  โดยมีคุณลักษณะ 
ประกอบด้วย นวัตกรรมและความเสี่ยง การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน การให้ความส าคัญ
กับผลลัพธ์ของงาน การให้ความส าคัญกับบุคลากร การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม                                        
การปฏิบัติงานในเชิงรุก และความม่ันคง 
 
หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การจะมีความแตกต่างกัน วัฒนธรรมองค์การอาจจะเข้มแข็งหรืออ่อนแอได้ 
วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งมักจะเป็นพลังที่ผลักดันเบื้องหลังความส าเร็จอย่างต่อเนื่องภายใน
องค์การอยู่เสมอ วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งจะมีหน้าที่ที่ส าคัญสี่อย่าง องค์กรที่มีวัฒนธรรมอ่อนแอไม่
สามารถมีข้อได้เปรียบจากหน้าที่สี่อย่างเหล่านี้ 

1. วัฒนธรรมให้ความรู้สึกท่ีเป็นเอกลักษณ์แก่สมาชิกองค์กร 
2. วัฒนธรรมถูกกระตุ้นความผูกพันร่วมกัน 
3. วัฒนธรรมส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม 
4. วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจเหตุผลสิ่งแวดล้อมของ                                                

พวกเขาได้33 
รอบบิ้นส์ (Robbins) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานจะประกอบด้วยหน้าที่

ต่าง ๆ ภายในองค์การมากมาย ได้แก่ 
1. วัฒนธรรมจะมีการก าหนดขอบเขตของบทบาทซึ่งท าให้เกิดความแตกต่างระหว่าง

องค์การหนึ่งกับองค์การหนึ่ง 
2. ท าให้เกิดความรู้สึกที่แสดงออกของสมาชิกองค์การ 
3. วัฒนธรรมจะท าให้เกิดความผูกพันมากกว่าการถือผลประโยชน์ส่วนตัว 
4. ส่งเสริมระบบสังคมอย่างมีเสถียรภาพ วัฒนธรรมทางสังคมจะช่วยให้องค์การมีการ

ก าหนดมาตรฐานอย่างเหมาะสมเกี่ยวกับสิ่งที่พนักงานควรพูดหรือกระท า 
5. วัฒนธรรมจะช่วยให้ เกิดความรู้สึกและมีกลไกคอยควบคุมเพ่ือปรับทัศนคติ                                                  

และพฤติกรรมของพนักงาน34 
 

                                                           
33 การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ 4 (กรุงเทพฯ: บรรณกิจ, 2550), 5. 
34 Robbins, 515. 
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ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 
เซอร์จิโอวานี่ (Sergiovanni) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การว่า                                              

ในทุกองค์การย่อมมีหลักประพฤติที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งก าหนดโดยกฎเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกันจน
กลายเป็นบรรทัดฐานที่บ่งชี้ว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ และยอมรับได้ สิ่งใดเป็นสิ่งที่                                           
พึงประสงค์และบรรทัดฐานของการแสดงออก ซึ่งค่านิยมความเชื่อของผู้ร่วมงาน35  

อัลเวสสัน (Alvesson) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่ามี
ลักษณะส าคัญ ดังนี้ 1) เป็นพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้อย่างสม่ าเสมอ (observed behavioral 
regularities) 2) มีบรรทัดฐาน (norm) 3) ค่านิยมท่ีมีลักษณะเด่น (dominant values) 4) มีปรัชญา
ขององค์การ (philosophy) 5) มีกฎระเบียบข้อบังคับ (rules) เป็นระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้ เพ่ือประสิทธิภาพของกลุ่ม 6) บรรยากาศในองค์การ (organizational 
climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์การก าหนดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การและนอก
องค์การ36 

ดังนั้น ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การจึงมีหน้าที่ส าคัญในการแก้ปัญหา และตอบสนองต่อ
ความต้องการขึ้นพื้นฐานขององค์การ จัดระเบียบองค์การ ชี้แนวทางในการท างาน และการปฏิบัติตน 
สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันระหว่างสมาชิก และลดความจ าเป็นในการตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติเสมอ 
ขณะเดียวกัน องค์การเป็นหน่วยในสังคมหน่วยหนึ่งย่อมประกอบด้วยหน่วยย่อยภายในองค์การ ได้แก่ 
หน่วยย่อยตามสายงานต่าง ๆ เช่น การผลิต การจัดจ าหน่าย ส่วนหน่วยย่อยตามระดับการบังคับ บัญชา 
เช่น ระดับผู้บริหารกับระดับพนักงาน หน่วยย่อยภายในองค์การนี้ จะมีวัฒนธรรมย่อยของตนเองซึ่ง
หากมีความแตกต่างกันมากก็จะสร้างความขัดแย้งและประสบปัญหาในการบริหารงานมาก 

สรุปว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่บุคคลในองค์การยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา         
ซึ่งกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีพฤติกรรมในการปฏิบัติ
ตนในแนวทางเดียวกัน ซึ่งก าหนดขึ้นตามความเชื่อและค่านิยมของบุคคลในองค์การ แล้วสะท้อน
ออกมาเป็นวัฒนธรรมองค์การ ฉะนั้นในการบริหารงานของบุคลากรในองค์การจะต้องพิจารณาให้
ลึกซึ้งว่า วัฒนธรรมใดท่ีเป็นอุปสรรคและวัฒนธรรมใดที่ช่วยส่งเสริมการบริหารงานที่จะเป็นประโยชน์
ต่อการวางแนวทางการแก้ปัญหาต่าง ๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน                                                    
ในองค์การ  

                                                           
35 Sergiovanni and Strarrat, 103. 
36 Mats Alvesson, “Organization, Culture and Idelogy,” International Studies 

of Management and Organization 17(1987) : 4-8, Quoted in Fred Luthans, Organization 
Behavior (New York: McGraw-Hill Book Company, 1989), 50-55. 
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การก่อตัวทางวัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ มีลักษณะเฉพาะแต่ละองค์การที่ให้ความส าคัญ และยอมรับว่าเป็น                              

ส่วนหนึ่งของระบบการบริหารงานในองค์การ โดยมีองค์ประกอบหลายประการที่ก่อตัวขึ้นเป็น
วัฒนธรรมองค์การ ซึ่ง เซอร์จิโอวานี่ (Sergiovanni) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การก่อตัวมาจาก                    
1) ประวัติของสถานศึกษา (school history) หมายถึง พฤติกรรมที่บ่งชี้ถึงประวัติสถานศึกษา คือ                              
สิ่งที่ยังความเป็นอดีตของสถานศึกษาที่ด ารงอยู่ อาจจะอยู่ในรูปแบบของพฤติกรรมปฏิบัติ ถูกสร้างมา 
อาจเป็นประเพณีอันดีงามของสถานศึกษาที่ยังคงรักษาไว้ หรือเรื่องราวต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาที่
เล่าสืบต่อกันมา ตลอดจนพฤติกรรมของผู้ที่เป็นขวัญใจหรือวีรบุรุษของครูและนักเรียนที่ยังคงมี                                
การกล่าวถึง 2) ความเชื่อ (beliefs) คือ สมมติฐานและความเข้าใจที่ครูและบุคลากรได้กระท าร่วมกัน 
แม้ว่าการกระท าเช่นนั้นไม่มีข้อก าหนดชัดแจ้ง แต่มีความเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษา                          
วิธีสอน บทบาทของครู และนักเรียน ซึ่งสมมติฐานของความเข้าใจอาจอยู่ในรูปของปรัชญา ความ
ประพฤติ หรือข้อก าหนดอ่ืน ๆ 3) ค่านิยม (values) หมายถึงสิ่งที่สถานศึกษาให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การประพฤติปฏิบัติ 4) ปทัสถานและมาตรฐาน (norm and standard) คือสิ่งที่ควรประพฤติและ                      
ข้อห้ามส าหรับควบคุมพฤติกรรมของผู้บริหาร ครู ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ควรยกย่องชมเชย และ
พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ควรได้รับการลงโทษ 5) รูปแบบพฤติกรรม (patterns of behavior) คือ                              
สิ่งที่ยอมรับและเป็นแนวทางของการท างานที่ปฏิบัติกันเสมอ พฤติกรรมที่แสดงออกมา อุปนิสัย และ
พิธีการที่แพร่หลายในสถานศึกษา37 

แพตเตอร์สัน เพอร์คีย์ และพาร์คเกอร์ (Patterson, Purkey and Parker) กล่าวถึง 
วัฒนธรรมองค์การที่เป็นสถานศึกษาไว้ว่ามีประเด็นต่าง ๆ ที่เป็นตัวบ่งชี้ได้ 10 ประการ ได้แก่                                               
(1) ความมุ่งประสงค์ของสถานศึกษา (school purpose) (2) การมอบอ านาจ (empowerment)                                                        
(3) การตัดสินใจ (decision Making) (4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา (sense of 
Community) (5) ความไว้วางใจ (trust) (6) ความมีคุณภาพ (quality) (7) การยอมรับ (recognition) 
(8) ความเอ้ืออาทร (caring) (9) ความซื่อสัตย์ ( integrity) (10) ความหลากหลายของบุคลากร 
(diversity) 

ไรล์ลี่ย์ แชทแมนและคอลเวล (Reilly, Chatman and Caldwell) ได้น าเสนอคุณลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์การที่ครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การไว้ 7 ประการ ดังนี้ 1) นวัตกรรม
และความเสี่ยง ( Innovation and risk taking) 2) การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน 
(Attention to detail) 3) การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน (Outcome orientation) 4) การ
ให้ความส าคัญกับบุคลากร (People orientation) 5) การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 

                                                           
37 Sergiovanni and Strarrat, 106-08. 



 19 

 

(Team orientation) 6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก (Aggressiveness) และ 7) ความมั่นคง (Stability) 
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1) นวัตกรรมและความเสี่ยง (Innovation and risk taking) 
 นวัตกรรมและความเสี่ยง หมายถึง ระดับที่พนักงานหรือบุคลากรถูกกระตุ้นให้สร้าง

นวัตกรรมใหม่ ๆ และจัดการกับความเสี่ยง 
2) การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน (Attention to detail) 
 การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน หมายถึง การเห็นความส าคัญในการท างาน  

ที่พิถีพิถันรอบคอบของพนักงาน (บุคลากร) เกิดการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะห์งานเป็น 
รวมถึงความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงานของพนักงาน (บุคลากร) 

3) การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน (Outcome orientation) 
 การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน หมายถึง ระดับของการบริหารจัดการมุ่งที่ผล

หรือผลลัพธ์มากกว่าการด าเนินการทางเทคนิคหรือกระบวนการที่ใช้เพื่อบรรลุผลลัพธ์ 
4) การให้ความส าคัญกับบุคลากร (People orientation) 
 การให้ความส าคัญกับบุคลากร หมายถึง ระดับการตัดสินใจในการบริหารจัดการ โดย

ค านึงถึงผลกระทบของคนในองค์การคือ พนักงาน (บุคลากร) 
5) การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม (Team orientation) 
 การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม หมายถึง การมอบหมายงานที่มุ่งเน้นการ

ท างานเป็นทีมมากกว่าการมอบหมายงานให้ปฏิบัติเป็นรายบุคคล  
6) การปฏิบัติงานในเชิงรุก (Aggressiveness) 
 การปฏิบัติงานในเชิงรุก หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (บุคลากร) ที่ท างานในเชิงรุกและมีการแข่งขันกันในการปฏิบัติงานหรือท างานแบบสบาย 
7) ความม่ันคง (Stability) 
 ความมั่นคง หมายถึง ระดับของการด าเนินงานขององค์การเพ่ือที่จะรักษาสถานภาพ

ไว้คงเดิมหรือพัฒนาให้เจริญเติบโต 
สรุปว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อลักษณะโครงสร้าง หน้าที่พฤติกรรมของมนุษย์ ดัง

พิจารณาได้จากรูปแบบของการด าเนินการต่าง ๆ ของสมาชิกในสังคม วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล
แทรกซึมอยู่ในทุกสังคมและมีองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหารงาน คือ ระเบียบแบบแผน 
พฤติกรรม ค่านิยม และความเชื่อร่วมกันของบุคคลที่เกี่ยวข้องกันในการปฏิบัติงาน ดังนั้นเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานและเกิดความก้าวหน้าในองค์การผู้บริหารจึงควรตระหนักและให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมขององค์การ 
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ขวัญการปฏิบัติงาน 
 

เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า คนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้การบริหารประสบ
ความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ หากมีการบริหารบุคคลดีสามารถหาคนดีมี
ความสามารถมีคุณธรรมและจูงใจให้บุคคลเหล่านั้นได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถแล้ว 
กระบวนการอ่ืน ๆ ก็จะด าเนินส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ดังนั้นผู้บริหารจึงควรสนใจและให้ความส าคัญ
กับเรื่องขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ ง เพ่ือที่จะได้สามารถคาดคะเนและก าหนดแนวทางของ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรได้อย่างถูกต้องเหมาะสม38 การควบคุมพฤติกรรมต้อง
กระท าโดยสนองปัจจัยจูงใจ ให้ถูกประเภทตามที่ผู้ปฏิบัติงานก าลังต้องการ ครูแต่ละคนมีความ
แตกต่างกันในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายภายใต้
สถานการณ์เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ที่
แตกต่างกันเท่านั้น แต่มีปัจจัยที่ส าคัญยิ่งอีกประการหนึ่งคือ การที่มาได้รับการจู งใจในการท างานที่
แตกต่างกัน เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจที่จะใช้พลังงานความสามารถในการท างานมากน้อยแตกต่าง
กันไปด้วย39 ดังนั้นขวัญและก าลังใจจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง 
 
ความหมายขวัญ 

ขวัญและก าลังใจ เป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมตามความรู้สึกตามลักษณะของ
ผลลัพธ์ที่จะตามมา ขวัญและก าลังใจก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่ ได้
รับขวัญและก าลังใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายด้วยความ
พยายาม ต่างจากคนทีไ่ด้รับแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ล้มเลิกการกระท าก่อนที่จะบรรลุ
เป้าหมาย40 ซึ่งขวัญในภาษาอังกฤษคือค าว่า Morale มีความหมายหลากหลายแตกต่างกันตาม
แนวคิดและการน าไปประยุกต์ใช้กับองค์กรดังต่อไปนี้ 

                                                           
38 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 

(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544), 118. 
39 Burton G.  Andreas, Experimental Psychology, 2 ed.  (New York:  John & 

Sons, 1970), 608. 
40 ธัญญาภัทร์ เลิศจันทรางกูร, จิตวิทยาทั่วไป (ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี, 2555), 3. 
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ขวัญ เป็นแรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน ช่วยกระตุ้นการด าเนินกิจกรรม ก าหนด
ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความ
เต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล41 

ขวัญ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้
บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียง            
การตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ คือ การขานรับ
เมื่อได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเช่น พนักงานตั้งใจ
ท างานเพ่ือหวังความดีความชองเป็นกรณีพิเศษ42  

ขวัญ คือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลังของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใด
อย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวัง ความต้องการ 
(Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้น
แรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษา
พฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวัง หรือต้องการ43 อีกทั้งแรงจูงใจเป็นภาวะของความ
เต็มใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานได้ด้วย การสร้างแรงจูงใจนี้ เป็นหน้าที่ประการหนึ่งของผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจนั้นต้องมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือหน้าที่ดังกล่าวได้ด้วย แรงจูงใจในการท า งานของสมาชิกใน
องค์การ44 และแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น หรือสิ่งเร้า ที่ท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้ ความสามารถที่มี
อยู่และแสวงหาความรู้ใหม่ในการท างานด้วยความเต็มใจและ มีความสุขกับการท างานเพ่ือจะบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงคข์ององคก์าร45 

นอกจากนี้ยังมีนักการศึกษาต่างประเทศท่ีให้ความหมายของขวัญไว้ดังนี้ ขวัญและก าลังใจ 
คือการที่บุคคลเต็มใจที่จะใช้พลังเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในเป้าประสงค์ ( goal) หรือรางวัล 

                                                           
41 สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ , จิตวิทยาเพ่ือการฝึกอบรมผู้ใหญ่  (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย., 2558), 11. 
42 สมิหรา จิตตลดากร, แรงจูงใจในการท างาน ทฤษฎีองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ: 

แสงเทียนการพิมพ์, 2549), 5. 
43 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์, "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวิศวกรรมแหลมฉบัง 

จังหวัดชลบุรี" (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2553), 35. 
44 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, พฤติกรรมองค์การ (กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ์, 2550), 14. 
45 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, พฤติกรรมองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ 4 (กรุงเทพฯ: 

คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2550), 7. 



 22 

 

(reward) การจูงใจเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งช่วยให้คนไปถึงซึ่ง
จุดประสงค์ที่มีข้อตกลงเก่ียวกับรางวัลที่จะได้รับ46 การจูงใจเป็นความพยายามท่ีจะเข้าใจถึงสิ่งที่ชักน า
ให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย์ออกมา47 ดังนั้นงานชิ้นแรกของผู้บริหารคือ ต้องใช้ความสามารถทุก
วิถีทางที่จะท าให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ วิธีหนึ่งที่ผู้บริหาร
สามารถน าไปใช้ได้อย่างดี  ก็คือ การจูงใจบุคลากรในองค์การให้ท างาน48 ส่วนการชักน าให้บุคคล       
แต่ละคนหรือกลุ่มคนท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ผู้จูงใจปรารถนาเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ง 49 จากค าจ ากัด
ความที่ว่า ขวัญ (Morale) การจูงใจ (forces) เป็นแรงขับ (drives) ความต้องการ (needs) ความเครียด 
(tension status) หรือกลวิธานอ่ืนใด (mechanism) ที่ท าให้เกิดการกระท าด้วย ความเต็มใจและ
กระท ากิจกรรมนั้นต่อไปในทิศทางที่ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายบุคคล50 และโดยทั่วไปถ้ากล่าวถึง
แรงจูงใจจะหมายถึงระดับความต้องการและความพยายามที่จะกระท าภารกิจหรืองานนั้น ๆ ของแต่
ละคน แต่ความหมายโดยเฉพาะการจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึง  เหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรม 
ทิศทางของพฤติกรรม และความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระท าด้วย ความเต็มใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย51 

โดยสรุป ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน ซึ่งช่วย
กระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความ
เต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 
 

                                                           
46 Dales S.  Beach, Personal Management People at Work ( New York: 

McGraw-Hill Book Company, 1967), 234. 
47 Herbert J. Chraden and Arthur W. Sherman, Personal Management (Ohio: 

South Western Publishing Co, 1968), 297. 
48 Herbert G.  Hicks, The Management of Organization (New York:  McGraw-

Hill Book Co, 1967), 234. 
49 Harold Koontz and Donnel O.  Cyril, Principles of Management :  An 

Analysis of Management Function (New York: McGraw-Hill Book Co, 1974), 525. 
50 Cecil K. Hoy and Wayne G. Miskel, Educational Administration (New York: 

Randon House, Inc, 1982), 137. 
51 Terrence R.  Mitchell and Jan R.  Larson, People in Organization :  An 

Introduction to Organizational Behavior, 3 ed.  (Singapore:  McGraw- Hill International 
Editions, 1987), 154. 
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ความส าคัญของขวัญ 
สุโท เจริญสุข52 ได้กล่าวถึงความส าคัญขวัญในการปฏิบัติงานไว้ว่า 1) เป็นตัวการให้เกิด

พลังงานในการแสดงพฤติกรรม 2) เป็นสิ่งเร้าสิ่งกระตุ้นให้อินทรีย์ไม่อยู่นิ่ง 3) เป็นสิ่งซึ่งต้องได้รับ   
การเสริมแรง เช่น เมื่อคนเกิดขวัญในการปฏิบัติงานคนต้องได้รับการตอบสนองอาจเป็นรางวัลหรือ
สิ่งของเป็นการเสริมแรงเสมอ และเจมส์ ได้ศึกษาและชี้ให้เห็นว่า ขวัญในการปฏิบัติงานนั้นเป็น       
สิ่งส าคัญในการบริหารงานโดยเขาได้พบว่าตามปกติ พนักงานจะท างานได้โดยใช้ความสามารถ   
20%-30% แต่ถ้าหากพนักงานได้รับขวัญในการปฏิบัติงานพวกเขาจะใช้ความสามารถประมาณ 
80%-90%53  

ในการพิจารณาความส าคัญขวัญในการปฏิบัติงานอาจแยกเป็นประเด็นส าคัญได้                                                       
3 ประการคือ 1) ความส าคัญขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากรคือช่วยให้
องค์กรได้คนดีมีความสามารถมาร่วมท างานด้วยและรักษาคนดี ๆ เหล่านั้นให้อยู่ในองค์กรนาน ๆ                
2) ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยในการมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน ขวัญในการปฏิบัติงานจะช่วยให้อ านาจหน้าที่ของ
ผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 3) ความส าคัญต่อบุคลากร 
คือสนองต่อความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมต่อทุกคนด้วย ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจ 
ไม่เบื่อหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างานเต็มที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์54 

จากความส าคัญขวัญในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อคนงานในฐานะผู้ร่วมงานที่
ต้องคอยดูแลสวัสดิการ เพ่ิมสิ่งจูงใจ ปรับสภาพแวดล้อมในการท างานและเสริมขวัญก าลังใจให้ดีอยู่
เสมอ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะสร้างความพอใจให้กับพนักงาน และสร้างความส าเร็จทั้งในความ
ต้องการของพนักงานเองและบรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย55 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญและแรงจูงใจ 
 นักการศึกษาหลายท่านได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งขวัญ
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นเกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์ และทฤษฎีขวัญและแรงจูงใจ

                                                           
52 สุโท เจริญสุข, จิตวิทยาส าหรับอุดมศึกษาปัญญาชน (กรุงเทพฯ: สุณีย์การพิมพ์, 

ม.ป.ป.), 37. 
53 Paul Hersey and Kenneth H.  Blanchard, Management of Organizational 

Behavior, 2 ed. (Utilizing Human Resources: n.p., 1972), 5. 
54 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 383-85. 
55 สมยศ นาวีการ, การพัฒนาองค์การและการจูงใจ (กรุงเทพฯ: บรรณกิจ, 2548), 75. 
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มีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพัฒนาจากวิธีการใหญ่สองวิธีด้วยกัน คือ ทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหา และ
ทฤษฎีว่าด้วยกระบวนการ ซึ่งทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหานั้นเน้นความต้องการภายในว่า เป็นตัวกระตุ้นและ
เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมนั้นคงอยู่ ทฤษฎีกระบวนการว่าด้วยขบวนการของความคิดและกลวิธีต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้มนุษย์เลือกพฤติกรรมเฉพาะอย่างขึ้น ทฤษฎีต่าง ๆ เหล่านี้ไม่มีทฤษฎีใดได้รับการ
สนับสนุนอย่างเต็มที่ ทุกทฤษฎีต่างมีความคล้ายกันและมีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน ทฤษฎีที่รู้จัก
กันแพร่หลายมีดังนี้ 
 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy) 

มาสโลว์เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยา โดยเขาได้น าประสบการณ์ที่ได้จากการเป็น
นักจิตวิทยาและเป็นผู้ให้ค าปรึกษามาเป็นพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎี ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์
ว่าจะมีความต้องการเป็นไปตามล าดับขั้น 5 ขั้น โดยมาสโลว์มีฐานแนวคิดหรือสมมติฐานแนวคิดหรือ
สมมติฐานของทฤษฎี 3 ประการ คือ 1) มนุษย์เป็นสัตว์สังคมท่ีมีความต้องการไม่มีที่สิ้นสุด มนุษย์จะมี
ความต้องการตลอดเวลาและมากขึ้นเรื่อย ๆ สิ่งซึ่งมนุษย์แต่ละคนจะต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับ
หรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนอง ความต้องการด้านอ่ืน ๆ จะเกิดขึ้น
แทนที่กระบวนการอย่างนี้จะเกิดขึ้นต่อเนื่องกันไปไม่มีวันยุติ 2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง
แล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์อีก แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็น
สิ่งจูงใจต่อไป 3) ความต้องการของมนุษย์สามารถจัดได้เป็นล าดับขั้น เมื่อความต้องการในล าดับต่ า
ได้รับการตอบสนองจนเต็มที่แล้ว ความต้องการในล าดับสูงขึ้นถัดไปจะเกิดขึ้น และมนุษย์ก็จะแสวงหา
สิ่งที่จะตอบสนองความต้องการเรื่อย ๆ ไป 

มาสโลว์ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดับของความต้องการ
อย่างมีระบบ ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์มี 5 ระดับ คือ ความต้องการ
ทางด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม และด้าน
ความส าเร็จในชีวิต โดยมีลักษณะเรียงล าดับจากต่ าไปหาสูง 

1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการขั้นมูลฐาน ของ
มนุษย์ และเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิต ความต้องการเหล่านี้ ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ า
ดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการพักผ่อน และความต้องการทางเพศ ฯ 

2. ความต้องการความปลอดภัย (security needs) เมื่อความต้องการทางร่างกาย ได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยก็เข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ มีความ
ปรารถนาที่จะได้รับการคุ้มครองจากภยันตรายต่าง ๆ ที่มีต่อร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม 
ความปรารถนาที่จะอยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบ และสามารถคาดหมายได้ ความต้องการความปลอดภัย 
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หมายรวมถึงความรู้ถึงข้อจ ากัด หรือขอบเขตของพฤติกรรมของแต่ละคนซึ่งเป็นที่ยอมรับในสังคม 
และความปลอดภัย หรือความมั่นคงในการงาน 

3. ความต้องการทางสังคม (social or belonging needs) เมื่อความต้องการสอง
ประการแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าก็จะเข้าครอบง าพฤติกรรม
ของคนนั้น ความต้องการทางสังคม หมายถึงความต้องการที่จะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับ ความ
เป็นมิตรภาพ และความรักจากเพ่ือนร่วมงาน ความต้องการในขั้นนี้ของบุคคลเป็นความต้องการที่จะ
ให้บุคคลหรือเพ่ือนร่วมงานยอมรับในความส าคัญของตน องค์การย่อมตอบสนองความต้องการของ
ลูกจ้าง โดยการให้ลูกจ้างสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นที่ได้รับการยอมรับควรจะ      
มีการยกย่องชมเชย และให้ลูกจ้างมีส่วนในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ ง 
ขององค์การ 

4. ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (esteem or egoistic needs) ความ
ต้องการอยากเด่นในสังคม รวมทั้งความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ การนับถือ
ตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความต้องการที่จะมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับของคน
ทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์การ หรือการที่สามารถเข้าใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ล้วนแล้วแต่ท าให้
ฐานะของตนเด่นขึ้น 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงสุดที่อยากให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ซึ่งถือว่าเป็น
ความสามารถในระดับที่มนุษย์พึงกระท าได้56 

ในการน าทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ไปใช้ในการจูงใจในการบริหารมี
ข้อควรพิจารณา ดังนี้ 1) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจอีกและจะเกิด
ความต้องการที่สูงขึ้นจะเป็นตัวจูงใจต่อไป 2) ความต้องการของแต่ละคนมีความซับซ้อนมาก กล่าวคือ 
ความต้องการของแต่ละคนอาจไม่เป็นไปตามล าดับขั้นก็ได้ 3) ทฤษฎีของมาสโลว์ ไม่ได้พัฒนามาจาก
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (empirical) จึงมีลักษณะคล้ายทฤษฎีบนเก้าอ้ี (armchair theory) ท าให้ขาด
ความน่าเชื่อถือในเชิงวิทยาศาสตร์บางครั้งไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมความต้องการได้อย่างชัดเจน57 

แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ก็ยังได้รับความนิยมในการน ามาปรับใช้ในองค์กร                                                             
ต่าง ๆ อย่างกว้างขวางและแตกต่างกันไปตามลักษณะขององค์กร ทั้งนี้เพ่ือสร้างความพึงพอใจหรือ

                                                           
56 Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, 2 ed. (New York: Harper 

and Rows Publisher, 1970), 121. 
57 Robert G.  Owens, Organizational Behavior in Education ( New Jersey: 

Prentice-Hall Inc, 1981), 210. 
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ตอบสนองความต้องการของคนในองค์กร อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ในการศึกษา    
เพ่ือต้องการทราบถึงความต้องการของคนนั้นมีอะไรบ้าง ในความต้องการแต่ละล าดับขั้น ซึ่งผล
การศึกษาพบว่า 

ขั้นที ่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการล าดับ
ต่ าสุดและเป็นพ้ืนฐานของชีวิต เป็นแรงผลักดันทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ                                      
ที่อยู่อาศัย ตลอดทั้งมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสว่าง การระบาย
อากาศที่ดี การบริการสุขภาพ เป็นต้น 

ขั้นที ่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (need for safety) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้น
หลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความ
ต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและ
สุขภาพ การสนองในลักษณะนี้ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ 
ข้อบังคับท่ียุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ฯลฯ 

ขัน้ที ่ 3 ความต้องการความรักและการยอมรับ (need for love and acceptance) 
เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและมั่นคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความ
ใกล้ชิด ผูกพัน ความต้องการเพ่ือน การมีโอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็น
สมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 

ขั้นที ่ 4 ความต้องการนับถือตนเองและได้รับการเคารพจากผู้ อ่ืน (need for self-
esteem) เมื่อความต้องการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้าง
สถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้างความนับถือตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงาน
ที่ท า ความรู้สึกมั่นใจในตนเองและมีเกียรติ ความต้องการเหล่านี้เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง 
งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าใน
งานอาชีพ ฯลฯ 

ขั้นที ่ 5 ความต้องการรู้และเข้าใจตนเอง (knowledge and understanding needs) 
ในด้านความสามารถ ความสนใจ สิ่งที่ชอบ สิ่งที่ท าแล้วเกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคมอย่าง
แท้จริง โดยไม่ยึดติดกับต าแหน่งหน้าที่ในการท างาน แต่ท าทุกอย่างที่เป็นความสบายใจของตนเอง
และเกิดประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและผู้อ่ืน 

ขั้นที ่ 6 ความต้องเข้าถึงสุนทรียะความดีงามของชีวิต (need for aesthetics/beauty) 
มีความสามารถในการมองเห็นสิ่งสวยงามที่อยู่รอบตัวที่คนอ่ืนมองไม่เห็น เข้าใจอย่างแจ่มแจ้งว่า
ตนเองและสิ่งแวดล้อมเป็นสิ่งที่แยกกันไม่ออก ทุกสิ่งในโลกนี้ล้วนสวยงามและมีคุณค่าในตนเอง 

ขั้นที ่ 7 ความต้องเข้าถึงศักยภาพแห่งตน (self-actualization needs) คือต้องการจะ
เติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาของตนเอง ความเจริญก้าวหน้าใน
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การพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจและคิดสร้างสรรค์สิ่ง
ต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน 

ขั้นที ่ 8 ความต้องเป็นบุคคลที่ ยอดเยี่ ยมในการ อุทิศตนเ พ่ือมวลมนุษยชาติ  
(transcendence) เป็นอัจฉริยะบุคคลที่สามารถสร้างประโยชน์ให้กับมนุษยชาติอย่างถึงที่สุดเท่าที่จะ
สามารถท าได้ มีชีวิตอยู่เพื่อผู้อื่น 
 
 

 
 

แผนภูมิที่ 3 แสดงล าดับความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าถึงระดับสูง ตามทฤษฎีจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของมาสโลว์58 

 
 

                                                           
58 Maslow, 65. 

ความต้องการได้รับ 
การยกย่องในสังคม 

(esteem or egoistic needs) 

 

 

ความต้องการทางสังคม 
(social needs) 

 
 

ความต้องการความปลอดภัย 
(security needs) 

 
 

ความต้องการทางร่างกาย 
(physiological needs) 

 
ความ 

ต้องการ 
ความส าเร็จ 
ในชีวิต (self 

-actualization needs) 
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ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก (The Motivation-Hygiene Theory) 
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่ได้รับการยอมรับ

อย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเขาเรียกหลายชื่อ เช่น Motivation-maintenance 
theory, Dual factor theory, Motivation-hygiene theory หรืออีกแบบหนึ่งว่า ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 
(two-factor theory) 

จากการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กและคณะเพ่ือนร่วมงานของเขา ในปี ค.ศ.1959 ที่เมือง     
พิทส์เบอร์ก รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  
ประกอบด้วย นักวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทต่าง ๆ จ านวน 200 คน วิธีด าเนินการใช้การสัมภาษณ์ 
เพ่ือจะหาค าตอบว่า สถานการณ์อย่างไรที่ท าให้นักวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการท างานมาก
ขึ้นหรือน้อยลง และถามความเห็นของตัวอย่างเกี่ยวกับสภาพการณ์ที่ท าให้เขามีความรู้สึกที่ดีและไม่ดี
ต่องานของเขา และผู้สัมภาษณ์ยังให้นักวิศวกรและนักบัญชีตอบด้วยว่า ความรู้สึกพึงพอใจและ                                                          
ไม่พึงพอใจงานนั้นมีผลถึงการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความเป็นอยู่ ของตนหรือไม่ 

จากการวิเคราะห์ผลที่ได้จากการสัมภาษณ์พบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกที่ดีและ
ไม่ดีของผู้ถูกสัมภาษณ์ ซึ่งแบ่งออกได้ 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) และปัจจัย
กระตุ้น (hygiene factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง นั่นคือความต้องการที่จะ
ได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดของตนเองคือเป้าหมายสูงสุดของมนุษย์ ส่วนปัจจัยค าจุนเป็นปัจจัย
ที่ป้องกันไม่ให้ เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อมหรือ
ส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจจะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได ้

ผลการศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการท างาน สามารถสรุปได้โดยภาพ (ดังแผนภูมิ                                      
ที่ 4) 
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ลักษณะองค์ประกอบที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจ 
ในการท างาน 1,844 กรณี 

ลักษณะองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างาน 1,735 กรณี 

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          
          

 40% 30% 20% 10% 0 10% 20% 30% 40%  

แผนภูมิที่  4 ผลการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานของ           
เฮอร์ซเบอร์ก59 

 
                                                           

59 John R. Schmethom, 45. 

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

การไดร้ับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ

ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้า 

การเจรญิเติบโตต่อไปในอนาคต 

นโยบายและการบริหารขององค์กร 

การบังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

สภาพการท างาน 

เงินเดือน 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ความเป็นอยูส่่วนตัว 

ความสัมพันธ์กับ 

สถานะของอาชีพ 

ความมั่นคงในงาน 

50% 50% 
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จากแผนภูมิสรุปได้ว่า ผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กสามารถแยกปัจจัยที่มีผลดีต่อความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้เป็น 2 ประเภท คือ 

1. องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ มีอยู่ 5 ประการ 
 1.1 ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่คนท างานได้เสร็จสิ้นและ

ประสบผลส าเร็จอย่างดี เมื่องานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จ
ของงานนั้น 

 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้จะ
อยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 

 1.3 ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือเป็นงานที่สามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง 

 1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจในงานที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

 1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

2. องค์ประกอบด้านสุขอนามัย (hygiene factor) มีทั้งหมด 11 ประการ 
 2.1 เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นที่น่าพอใจ

ของบุคคลในหน่วยงาน 
 2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง

โอกาสที่จะได้รับการแต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (interpersonal relation with subordinate) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดี และมีความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 2.4 ฐานะของาชีพ (status) หมายถึง อาชีพที่เป็นที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศักดิ์ศร ี

 2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ( interpersonal relation with superior) 
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ความสามารถ
ท างานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

 2.6 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (interpersonal relation with peers) หมายถึง 
การติดต่อระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ความสามารถท างาน
ร่วมกันและความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
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 2.7 เทคนิคการนิ เทศ (supervision technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 2.8 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (company policy and administration) 
หมายถึง การจัดการ (management) การบริหารงานขององค์การและการติดต่อสื่อสารในองค์กร 

 2.9 สภาพการท างาน (working condition) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง โอกาส ชั่วโมงการท างานและสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์การท างานหรือเครื่องมือ                                    
ต่าง ๆ 

 2.10 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่
ได้รับจากงานของเขา 

 2.11 ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค์การ60 
 
ทฤษฎีการจูงใจของวรูม (Expectancy theory) 

วรูม (Vroom) ได้เสนอแนวคิดเรื่องการจูงใจว่า เป็นผลของความมากน้อยของบุคคลที่มี
ความต้องการต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และการคาดคะเนของบุคคลนั้นต่อความน่าจะเป็นของการกระท าที่จะ
น าไปสู่สิ่งนั้น ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีจึงประกอบด้วยความพอใจ (valence) และ
ความคาดหมาย (expectancy) ซึ่งจะเป็นตัวที่ท าให้เกิดการจูงใจและผลลัพธ์ (out come) 

ความพอใจ (valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่มีต่อผลลัพธ์อย่างหนึ่งซึ่ง
เกี่ยวกับผลลัพธ์อีกอย่างหนึ่ง เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลแต่ละคน ซึ่งถูกก าหนดด้วยประสบการณ์ 

ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเชื่อว่าการกระท าที่แสดงออกมานั้นจะท า
ให้ได้ผลลัพธ์เป็นพิเศษ 

ผลลัพธ์ (out come) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระท าที่ได้รับการกระตุ้นและแรงจูงใจ
การใช้ทฤษฎีนี้ในการจูงใจบุคลากรในหน่วยงาน ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน61 

สูตร ทฤษฎีการจูงใจของวรูม M = VEI 

แรงจูงใจ (M) = คุณค่าของผลลัพธ์ (V)  ความคาดหวัง (E)  การเชื่อมโยง (I) 
จากทฤษฎีของวรูม สามารถเขียนเป็นสมการพีชคณิตและแสดงเป็นกระบวนการใน

แผนภูมิที่ 5 

                                                           
60 Herzberg, Bernard Mausner, and Snydermen, 3-139. 
61 Victor H.  Vroom, Work and Motivation (New York:  John Wiley & Sons, 

1964), 17. 
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แผนภูมิที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณค่า ความคาดหวังและการเชื่อมโยงกับแรงจูงใจ62 
 
ทฤษฎีการจูงใจของพอร์เตอร์และลอว์เลอร์ (Porter and Lawler) 

ทฤษฎีนี้ชื่อว่า An Integrated of Motivation ทฤษฎีนี้ได้ปรับปรุงจากแนวคิดของบรูม 
ในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน โดยเขาเห็นว่า การปฏิบัติงานนั้นย่อม
ก่อให้เกิดรางวัลหรือผลตอบแทน ในขณะเดียวกันรางวัลหรือผลตอบแทนก่อให้เกิดความพึงพอใจของ
ลูกจ้าง จึงเป็นที่มาของสมมติฐานของทฤษฎี คือความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานและความพึง
พอใจจะถูกเชื่อมโยงด้วยรางวัลหรือผลตอบแทน นั่นคือระดับความพึงพอใจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบัติงาน และจ านวนรางวัลที่ได้รับจริงกับการรับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรมของรางวัลนั้น ซึ่งใน
ขณะเดียวกันระดับความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจะมีผลย้อนกลับต่อการปฏิบัติงานด้วย63 จากแนวคิดนี้
สามารถแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานได้ดังนี้ 
 
 
 
 

                                                           
62 Davis and Newstrom, Human Behavior at Work : Organizational Behavior 

(Singapore: McGraw-Hill, 1985), 95. 
63 Edward E.  Lawler and Lyman W.  Porter, "The Effect of Performance on 

Job Satisfaction," Industrial Relations, no. 7 (1967): 22. 

ความพอใจ ความคาดหมาย 

การจูงใจ 

การกระท า 

ผลลัพธ์ ระดับท่ี 1 

ผลลัพธ์ ระดับท่ี 2 
 

ความพึงพอใจ 
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แผนภูมิที่ 6 แสดงถึงการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน64 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation 

Theory) 
แมคเคลแลนด์เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ของมนุษย์ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า 
มนุษย์มีความต้องการอยู่ 3 ประการ คือ 1) ความต้องการสัมฤทธิผล (need for achievement : 
nAch) เป็นแรงขับเพ่ือจะท าให้งานที่กระท าประสบผลส าเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน                                    
2) ความต้องการความรักและความผูกพัน (need for afflition : nAff) เป็นความปรารถนาที่จะ
ส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน คล้ายกับความต้องการทางสังคม
ของมาสโลว์ 3) ความต้องการมีอ านาจ (need for power : nPow) เป็นความต้องการที่จะท าให้คน
อ่ืนมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ต้องการ หรือต้องการที่มีอ านาจในการบังคับบัญชาและมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น 

จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จโดยตัวของเขา
เองจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญสามประการ คือ 1) พวกเขาต้องการก าหนดเป้าหมายของเขาเอง                                                 

                                                           
64 Richard J. Kackman, Edward E. Lawler, and Lyman W. Porter, Perspective 

on Behavior in Organization (New York: McGraw-Hill Book Co, 1977), 47. 

การปฏิบัติงาน 

ที่ประสบผลส าเร็จ 

 

รางวัลภายใน 

 

รางวัลภายนอก 

 

ความพึงพอใจ 

ได้รับรางวัล 

ที่เหมาะสม 
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ไม่ต้องการความเลื่อนลอย ไร้เป้าหมาย 2) พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายที่ยากหรือง่ายต่อ
ความส าเร็จมากจนเกินไป และ 3) พวกเขาต้องการสิ่งย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา 
ซึ่งเขาต้องการรู้ว่าเขาท างานได้ดีแค่ไหน ส าหรับผู้บริหารแล้วความต้องการอ านาจบารมีเป็นความ
ต้องการที่สูงกว่าความต้องการความสัมฤทธิ์ผลและความต้องการผูกพัน65 

แมคเคลแลนด์ได้เน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจไว้ว่า ผู้ที่จะท างานได้ประสบความส าเร็จ
ต้องมีแรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิผลอยู่ในระดับสูง ความส าเร็จของงานจะท าได้โดยการ
กระตุ้นความต้องการด้าน nAch เป็นส าคัญ บุคคลแต่ละคนเมื่อมี nAch สูงก็จะสามารถท างานได้
ส าเร็จและช่วยให้งานของหน่วยงานส าเร็จไปด้วย 
 
ทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence-Relatedness-

Growth Theory : E.R.G. Theory) 
ทฤษฎี E.R.G. หรือที่เรียกว่า Alderfer’s Modification คิดค้นโดยเคลย์ตัน แอลเดอร์

เฟอร์ (Clayton Alderfer) โดยปรับปรุงแนวคิดจากทฤษฎีของมาสโลว์จากความต้องการ 5 ระดับ มา
เป็นความต้องการ 3 ระดับ เขาได้ท าการศึกษาวิจัยโดยการทดสอบเพ่ือหาทฤษฎีเกี่ยวกับความ
ต้องการของมนุษย์และเสนอผลการทดสอบที่เรียกว่า “An Empirical Test of a New Theory of 
Human Needs” ในปี 1969 ผลการศึกษาของเขาพบว่า คนเรามีความต้องการหลัก 3 ประการ คือ 
1) ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Need : E) เป็นความต้องการของมนุษย์ทุกรูปแบบที่
เกี่ยวกับด้านร่างกายและด้านวัตถุ ในทางท่ีจะท าให้เกิดความเป็นอยู่ที่สุขสบายและปลอดภัย 2) ความ
ต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความต้องการเกี่ยวกับความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน ๆ ที่อยู่ร่วมกันทางสังคม 3) ความต้องการทางด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth 
Needs : G) เป็นความต้องการเกี่ยวกับการที่บุคคลได้สร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเอง 
และสิ่งแวดล้อมรอบตัวให้ก้าวหน้าเติบโตขึ้นไป66 

นอกจากนี้ ทฤษฎี E.R.G. ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับขั้นของความต้องการมากนัก ในข้อที่ว่า
ต้องได้รับความพึงพอใจในการต้องการขั้นต้นก่อน จึงจะมีความต้องการขั้นต่อ ๆ ไป แต่ทฤษฎีเห็นว่า
คนอาจท างานเพ่ือต้องการความเจริญก้าวหน้า ถึงแม้จะไม่ได้รับความพึงพอใจในความต้องการ

                                                           
65 David C. McCleeland, "Business David and Nation Achievement," Harvard 

Business Review 22, no. 4 (July-August 1962): 99-122. 
66 Alderfer Clayton P. , Existence Relatedness and Growth (New York:  Free 

Press, 1972), 507-32. 
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ด ารงชีวิตและความต้องการความสัมพันธ์ก็ตาม หรือความต้องการทั้งสามนี้อาจด าเนินไปพร้อมกันใน
ขณะเดียวกันก็ได้67 
 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

กิเซอิและบราว (Ghiselli and Brown )68 กล่าวถึง องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานที่ส าคัญมี 5 ประการ คือ 1) ระดับอาชีพ (occupational Level) ถ้าอาชีพนั้นอยู่
ในสถานะสูงเป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั่วไป ก็จะเป็นที่พึงพอใจของผู้ประกอบอาชีพนั้น 2) สภาพ
การท างานต้องมีลักษณะสะดวกสบายเหมาะแก่สภาพการปฏิบัติงาน 3) อายุของผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุ 
25-34 ปี และระหว่าง 45-58 ปี มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน กล่าวคือ กลุ่มอายุมากจะพอใจใน
งานน้อยกว่ากลุ่มอายุน้อย 4) รายได้ ได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษจะต้องเป็นธรรม                                                 
5) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ การมีความสัมพันธ์อันดี ระหว่างหัวหน้างานและ
คนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน 

ซีคอร์ดและแบคแมน (Secord and Backman )69 ความพอใจของบุคลากรนั้นเกิดจาก
ความต้องการของเขาในองค์การ ความต้องการของบุคลากรในองค์การนั้นมีหลายอย่าง คือ 1) การ
ท างานที่เขาสนใจ 2) มีอุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 3) ค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม 4) โอกาสก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน 5) สภาพการท างานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมและสถานที่ท างานที่ดี 
6) ท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการควบคุมปกครองและโดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นคนที่เขายก
ย่องนับถือ และเฟรนช์ (French )70 ได้ให้ความเห็นว่า การที่คนท างานเป็นลูกจ้างในหน่วยงานหรือ
องค์การใด จะบังเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของเขาเองว่างาน
ที่เขาท านั้น โดยส่วนรวมแล้วได้สนองความต้องการในด้านต่าง ๆ เพียงไร และได้จ าแนกปัจจัยต่าง ๆ 
ที่จะสนองความต้องการในด้านต่าง ๆ ของคนงานและลูกจ้างที่จะพึงก่อให้เกิดความพึงพอใจไว้ดังนี้                                  
1) มีความมั่นคงในอาชีพ 2) เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลักงานมากเงินมาก 

                                                           
67 Stephen P.  Robbins, Organizational Behavior :  Concepts Controversics 

and Applications, 3 ed. (New Jersey: Prentice-Hall Inc, 1979), 155. 
68 Edwin E.  Ghiselli and Clarence W.  Brown, Personal and Industrial 

Psychology (New York: McGraw-Hill Book Co, 1955), 430. 
69 Paul F.  Secord and Carl W.  Backman, Social Psychology ( New York: 

McGraw-Hill Book Co, 1964), 391. 
70 Weddell French, The Personnel Management Process : Human Resource 

Administration (Boston: Houghton Miffin Company, 1964), 28-31. 



 36 

 

(equal pay for equal work) 3) การควบคุมบังคับบัญชา (supervision) ดี คือผู้บริหารมีใจเป็น
ธรรม และยึดหลักมนุษยสัมพันธ์ (human relations) 4) มีสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล (fringe 
benefits) ดี 5) สถานภาพการท างาน (working conditions) ดี 6) มีโอกาสก้าวหน้า (opportunity 
for advancement) คือมีโอกาสได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ขึ้นค่าจ้าง เงินเดือน และเพ่ิมพูนคุณวุฒิ 
7) เป็นงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม (social respect of the job) 

ไมเออร์ (Myers )71 ได้เสนอความคิดในเรื่องแรงจูงใจให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยเน้นหนักในเรื่องเป้าหมายของงานที่จะได้ผลเชิงปฏิบัติ ควรมีลักษณะดังนี้ 1) งานนั้นควรจะมีส่วน
สัมพันธ์กับความปรารถนาส่วนตัว งานนั้นจึงจะมีความหมายส าหรับผู้ท า 2) งานนั้นจะต้องมีการ
วางแผนและวัดความส าเร็จได้โดยใช้ระบบการท างาน และการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ 3) เพ่ือให้
ได้ผลในการสร้างสิ่งจูงใจภายในเป้าหมายของงานจะต้องมีลักษณะดังนี้ 3.1) คนที่ท างานมีส่วนในการ
ตั้งเป้าหมาย 3.2) ผู้ปฏิบัติจะต้องรับทราบผลส าเร็จในการท างานโดยตรง 3.3) งานที่ปฏิบัติจะต้อง
ตรงกับความรู้ความสามารถและความพอใจ 3.4) งานจะต้องมีลักษณะท้าทาย 3.5) งานนั้นจะต้อง
สามารถท าส าเร็จได้ เป้าหมายของงานตามลักษณะนี้จะสนองความต้องการในด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ความต้องการเป็นเจ้าของ และความมั่นคงในการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางไปสู่ความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน 

เบนท์เลย์และเรมเพล (Bentley and Rempel)72 แห่งมหาวิทยาลัยเปอร์ ดูร์ ได้ศึกษา
เกี่ยวกับขวัญในการท างานและกล่าวว่า ขวัญเป็นการแสดงออกทางด้านอารมณ์และจิตใจของบุคคลที่
มีต่องานที่ท า ซึ่งต้องยอมรับว่าเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องกัน ระดับขวัญก าลังใจของบุคคล อาจ
พิจารณาได้จากบุคคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการ และสภาพความพอใจของบุคคลที่ได้รับจาก
การท างาน ระดับขวัญก าลังใจที่ดีเห็นได้จากความสนใจและความกระตือรือร้นในการท างาน 
ความรู้สึกและความเชื่อมั่นของบุคคลมีความส าคัญและเกิดก าลังใจมากกว่าเงื่อนไขอ่ืน ๆ ภายนอก 
โดยทั้งสองพบว่า ปัจจัยของขวัญในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 10 ประการคือ                                               
1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร (teacher rapport with principal) องค์ประกอบนี้กล่าวถึง 
ความรู้สึกของครูที่มีต่อผู้บริหารในด้านต่าง ๆ คือ ความสามารถในด้านอาชีพ ความสนใจที่มีต่อครู

                                                           
71 Nancy L.  Myers, " Job Satisfaction in Adult and Higher Education as 

Perceived by Art Library Directors," Dissertion Abstracts International 54, no. 4 (October 
1993): 1183. 

72 Ralph R. Bentley and Averno M. Rempel, Manual for the Purdue Teacher 
Opinionnaire (Wast Lafayette: Indiana University Book store, 1970), 4. 
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และหน้าที่การงานของครู ความสามารถในการติดต่อสื่อสารและทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์ 2) ความ
พอใจในหน้าที่การงาน (satisfaction with teaching) องค์ประกอบนี้กล่าวถึงความสัมพันธ์กับ
นักเรียนและความพึงพอใจในหน้าที่การสอน ครูที่มีขวัญก าลังใจสูงจะรักการสอน รู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถในงานที่ท าสนุกสนานกับการท างานร่วมกับนักเรียนและปรารถนาจะยึดอาชีพครู
ตลอดไป 3) สัมพันธภาพระหว่างครู (rapport among teachers) องค์ประกอบนี้เป็นความสัมพันธ์
ระหว่างครูด้วยกันทั้งนี้พิจารณาถึงความร่วมมือในการท างานต่าง ๆ การเตรียมการสอนร่วมกัน การ
ยอมรับในด้านการมีศีลธรรม อิทธิพล ความสนใจ ตลอดจนความสามารถของเพ่ือนครู 4) เงินเดือน 
(teacher salary) องค์ประกอบนี้กล่าวครอบคลุมความรู้สึกของครูที่มีต่อเงินเดือนที่ตนได้รับ และ
นโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือนครู ครูที่มีความรู้สึกว่า ได้รับเงินเดือนคุ้มกับการท างานของตนหรือไม่ และ
เมื่อเปรียบเทียบกับครูในสังกัดอ่ืน ๆ แล้ว ตนเองมีความพอใจมากน้อยเพียงใด 5) ปริมาณการสอน 
(teacher load) องค์ประกอบนี้กล่าวถึงงานที่เกี่ยวกับงานธุรการ งานทะเบียนต่าง ๆ ความล่าช้าของ
ระบบงานด้านสังคม งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรและการพัฒนาตนเอง 6) หลักสูตร (curriculum 
issues) องค์ประกอบนี้กล่าวถึงปฏิกิริยาของครูที่มีต่อหลักสูตรของโรงเรียนในด้านที่เกี่ยวกับการ
สนองตอบความต้องการของผู้เรียน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเตรียมให้
นักเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ 7) สถานภาพของครู (teacher status) เป็นองค์ประกอบที่
กล่าวถึงการเสาะแสวงหาเกียรติยศ ชื่อเสียง ความมั่นคง และผลประโยชน์ที่ได้จากการสอนตลอดจน
การเป็นที่ยอมรับของสังคม 8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา (community support of 
education) องค์ประกอบนี้กล่าวถึงความเข้าใจและความเต็มใจที่ชุมชนจะเข้ามามีบทบาทช่วยเหลือ
กิจการต่าง ๆ ของโรงเรียน 9) อาคารสถานที่และการบริการ (school facilities and services) 
องค์ประกอบนี้จะกล่าวถึงความเพียงพอ ความเหมาะสมของอาคารสถานที่ เครื่องใช้และวัสดุอุปกรณ์
ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของการให้บริการและความสะดวกในการใช้อุปกรณ์ 10) ภาวะกดดันทางสังคม 
(community pressures) องค์ประกอบนี้รวมถึงความสนใจและความคาดหวังของสังคมในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับตัวครูในด้านความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม ความมีเสรีภาพที่ครูจะ
อภิปรายปัญหาต่าง ๆ ในชั้นเรียน 

อีแวนส์ (Evans) 73 ได้กล่าวถึง แรงจูงใจที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยเน้น
ถึงความส าคัญของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานเช่นเดียวกับไมเออร์ ซึ่งอีแวนส์ได้ตั้งทฤษฎี
เกี่ยวกับการกระตุ้นให้บุคคลแสดงความสามารถออกมาว่า “กิจกรรมของแต่ละบุคคล ที่กระท านั้น
ย่อมน าไปสู่วัตถุประสงค์อันส าคัญที่ผู้กระท าคาดหวังไว้” จากนั้น อีแวนส์ ได้สร้างแบบจ าลองที่

                                                           
73 Martin T. Evans, "Managing the New Managers," Personnel Administration, 

no. 34 (May-June 1971): 31-38. 
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เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน (path model) ซึ่งสรุปได้ว่า 1) แรงจูงใจในการท างานใด ๆ นั้นขึ้นอยู่
กับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และแนวทางในการด าเนินงาน แนวทางในการด าเนินงานจะต้อง
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ จึงจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 2) แม้ว่าจะมี
แรงจูงใจในการท างาน แต่ถ้ามีตัวถ่วงในการท างาน เช่น ขาดความรู้ ความสามารถในการท างาน ขาด
อิสรภาพ ก็จะท าให้กิจกรรมนั้นขาดตอน หรือถ้าไม่มีตัวถ่วงแต่ไม่มีแรงจูงใจกิจกรรมนั้นก็จะด าเนินไป
ด้วยดีไม่ได้ อาจจะกระท าขาดตอนเป็นช่วง ๆ ไม่มีความสม่ าเสมอ กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพจะต้อง
เป็นกิจกรรมที่มีความสม่ าเสมอ และความสม่ าเสมอในการท างานจะต้องขึ้นอยู่กับความรู้
ความสามารถ สิ่งแวดล้อมท่ีดีในการท างาน ตลอดจนแรงจูงใจที่จะด าเนินการด้วย 3) ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้นั้น จะเกิดขึ้นได้เพราะมีความสม่ าเสมอในการท างาน ประกอบกับแนวทางใน
การด าเนินตามวัตถุประสงค์ องค์ประกอบทั้งสองประกานี้ หากขาดประการใดประการหนึ่ง
ความส าเร็จจะลดน้อยลง 

กิลเมอร์ (Gilmer) 74 กล่าวว่า องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานมี 10 ประการ 
ดังนี้ คือ 1) ความมั่นคงในการท างาน (security) ได้แก่ ความรู้สึกว่า ได้ท างานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคง และได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 2) โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน (opportunity for advancement) ได้แก่ การมีโอกาสเลื่อนไปสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้น 3) หน่วยงานและการจัดการ (company and management) ได้แก่ ความพอใจในหน่วยงาน 
ความมีชื่อเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงาน 4) ค่าจ้าง (wages) ได้แก่ จ านวนรายได้ประจ าและ
รายได้ที่จ่ายเป็นพิเศษซึ่งหน่วยงานให้แก่ผู้ท างาน 5) ลักษณะของงานที่ท า ( intrinsic aspects of 
the job) ได้แก่ การได้ท างานซึ่งมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรู้ความสามารถ 6) การ
นิเทศงาน (supervision) ได้แก่ เทคนิควิธีการ และความสามารถในการนิเทศงานของผู้บังคับบัญชา 
และความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา 7) ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ได้แก่ 
การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 8) การติดต่อสื่อสาร (communication) 
ได้แก่ สภาพและลักษณะการติดต่อสื่อสาร ทั้งระหว่างภายในและภายนอกหน่วยงาน 9) สภาพการ
ท างาน (working condition) ได้แก่ ภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างาน เช่น ชั่วโมงการท างาน แสง 
เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ า 10) ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ (benefits) ได้แก่ เงินเดือน บ าเหน็จ
ตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล ที่อยู่อาศัย สวัสดิการ 

จะเห็นได้ว่า ปัจจัยจูงใจที่เป็นแรงจูงใจของมนุษย์ที่กระตุ้นให้อยากท างาน ที่ส่งผลมาก
ที่สุดคือ ความต้องการด ารงอยู่ ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานด้านร่างกายและความปลอดภัยอยู่ร่วมกับ

                                                           
74 Van Haller B. Gilmer, Industrial and Organizational Psychology (New York: 

McGraw-Hill Book Co, 1971), 279-83. 
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ผู้อ่ืนในสังคม ต้องการความเป็นมิตรและมีสัมพันธภาพที่ดีปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับนับถือและ
ความต้องการก้าวหน้า ซึ่งถือเป็นความต้องการสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา เป็นความต้องการที่
อยากจะได้รับความยกย่องจากสังคม ต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น การได้รับความส าเร็จในชีวิต 
 

โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
 
การจัดการศึกษาท้องถิ่น 

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2478 ก าหนดให้เทศบาลมีหน้าที่จัดการศึกษาเพ่ือให้ราษฎร
ได้รับการฝึกอบรมเข้าไว้ด้วย ดังนั้นหน้าที่ในการจัดการศึกษาของท้องถิ่นจึงได้ตกอยู่ในความ
รับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ และให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา                                                            
พ.ศ.2478 ก าหนดให้มีการโอนโรงเรียนและทรัพย์สินของโรงเรียนมาเป็นของเทศบาลทั้งหมดหาก
ท้องถิ่นใดมีปริมาณโรงเรียนไม่พียงพอ ก็ให้เทศบาลจัดตั้งเพ่ิมขึ้นและด ารงโรงเรียนประถมศึกษา
เหล่านั้นด้วยเงินรายได้ของเทศบาลเอง จากผลของพระราชบัญญัติสองฉบับดังกล่าวรัฐบาลในสมัยนั้น
จึงได้ตราพระราชกฤษฎีกามอบอ านาจการจัดการประถมศึกษาในเขตเทศบาลให้เทศบาลรับไป
ด าเนินการเมื่อ พ.ศ.2479 และเทศบาลได้รับโอนโรงเรียนเทศบาลมาด าเนินการครั้งแรกเมื่อ                              
พ.ศ.2480 การโอนโรงเรียนเทศบาลมาด าเนินการครั้งนี้เทศบาลได้รับโอนมาทั้งหมด คือ โรงเรียน 
กิจการของโรงเรียน ทรัพย์สิน และครู โดยให้ครูโอนมาเป็นพนักงานเทศบาลการโอนของ
ประถมศึกษามาอยู่กับเทศบาลในระยะนั้นประสบปัญหาต่าง ๆ มากงบประมาณของเทศบาลมีจ านวน
น้อย ท าให้การศึกษาของเทศบาลไม่ก้าวหน้าเท่าที่ควรจึงได้มีการโอนการศึกษาของเทศบาลไปอยู่กับ
กระทรวงศึกษาอีกครั้งหนึ่ง 

พ.ศ.2504 รัฐบาลจึงได้โอนการประถมศึกษาในเขตเทศบาลไปให้เทศบาลรับผิดชอบอีก
ครั้งหนึ่งโดยมีแนวทางปฏิบัติ คือ  

1. ให้กระทรวงมหาดไทย ควบคุมดูแลการจัดการศึกษาในเขตเทศบาล 
2. ส่งเสริมให้เทศบาลพยายามรับโอนโรงเรียนประชาบาลไปด าเนินการให้มากที่สุดเว้น

แต่โรงเรียนที่กระทรวงศึกษาธิการสงวนไว้ปรับปรุงในทางวิชาการ และเป็นตัวอย่างเท่านั้น 
3. กระทรวงศึกษาธิการ ควรจ่ายเงินอุดหนุนเป็นการช่วยเหลือการศึกษาในเขตเทศบาล

อาจจะค านวณเป็นรายหัวนักเรียน ซึ่งอาจจะพิจารณาต่อไป 
ดังนั้นการจัดการประถมศึกษาในเขตเทศบาลจึงอยู่ในการก ากับดูแลควบคุมของเทศบาล

ตลอดมาจนทุกวันนี้ และประกอบดับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 11 ได้
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ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใด ระดับหนึ่งหรือทุกระดับตาม
ความพร้อมความเหมาะสมและความต้องการของท้องถิ่น75 
 
วิสัยทัศน์การจัดการศึกษาท้องถิ่น 

จัดการศึกษาท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาคุณภาพคนในท้องถิ่นให้มีคุณลักษณะที่สามารถบูรณาการ
วิถีชีวิตให้สอดคล้องกับสภาพความต้องการของสังคมและประเทศชาติ ตามหลักแห่งการปกครอง
ตนเองเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น 
 
ภารกิจการจัดการศึกษาท้องถิ่น 

จากเหตุผลความเป็นมาและหลักการจัดการศึกษาท้องถิ่น ดังกล่าวในการส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาท้องถิ่น จึงมีภารกิจดังนี้ 

1. จัดการศึกษาปฐมวัย เป็นการจัดการศึกษาท่ีมุ่งพัฒนาความพร้อมแก่เด็กตั้งแต่แรกเกิด
ถึงก่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้เด็กปฐมวัยได้รับการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม 
และสติปัญญาเต็มตามศักยภาพ และมีความพร้อมในการเข้ารับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งพัฒนาและวางรากฐานชีวิตการ
เตรียมความพร้อมของเด็ก ทั้งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ และสังคมให้ผู้เรียน
ได้พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ความสามารถขั้นพ้ืนฐาน รวมทั้ง
ให้สามารถค้นพบความต้องการ ความสนใจ ความถนัดของตนเองด้านวิชาการวิชาชีพ ความสามารถ
ในการประกอบงานอาชีพ และทักษะทางสังคมโดยให้ผู้เรียนมีความรู้คู่คุณธรรมและมีความส านึกใน
ความเป็นไทย  

3. จัดบริการให้ความรู้ด้านอาชีพ เป็นการจัดบริการหรือส่งเสริม สนับสนุนพัฒนาความรู้
ทักษะในการประกอบอาชีพให้แก่ประชาชน รวมทั้งการรวมกลุ่มผู้ประกอบอาชีพเพ่ือเสริมสร้างความ
เข้มแข็งของชุมชน 

4. จัดส่งเสริมกีฬานันทนาการกิจกรรมเยาวชน เป็นการจัดการส่งเสริมสนับสนุนการ
ด าเนินงานด้านกีฬา นันทนาการ กิจกรรมเด็กและเยาวชนแก่เด็กทั่วไปอย่างหลากหลาย 

                                                           
75 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น,ส่วน

การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาท้องถิ่น , การบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานครูเทศบาล 
(กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2549), 1-2. 
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5. การด าเนินงานด้านศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็น
การด าเนินงานด้านกิจกรรมส่งเสริมสนับสนุน อนุรักษ์ ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีภูมิ
ปัญญาท้องถิ่นโดยเฉพาะกิจกรรมที่เน้นเอกลักษณ์ความเป็นไทยและท้องถิ่น 
วัตถุประสงค์การจัดการศึกษาท้องถิ่น 

1. เพ่ือให้เด็กปฐมวัยได้รับการส่งเสริมพัฒนาการและเตรียมความพร้อมทางร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา ให้มีความพร้อมที่จะเข้ารับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. เพ่ือให้เด็กที่มีอายุในเกณฑ์การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคนในเขตความรับผิดชอบของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการบริการศึกษาขั้นพื้นฐานครบตามหลักสูตรอย่างเสมอภาคและเท่า
เทียมกัน 

3. เพ่ือพัฒนาการด าเนินการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์เป็นไปตามมาตรฐานที่รัฐก าหนด และตรงตาม
ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น โดยมุ่งเน้นพัฒนาให้เกิดความสมดุลทั้งทางด้านปัญญา จิตใจ 
ร่างกาย สังคม ระดับความคิดค่านิยม ซึ่งเน้นวิธีการจัดกระบวนการเรียนที่มีความหลากหลายและเน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

4. เพ่ือให้การจัดการศึกษาของท้องถิ่นด าเนินการตามความต้องการและค านึ งถึงการมี
ส่วนร่วมการสนับสนุนของบุคคล ครอบครัว ชุมชน เอกชน องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และประชาชนในท้องถิ่น ในการจัดการศึกษาทุกระดับ
ตามศักยภาพและความสามารถของท้องถิ่น 

5. เพ่ือส่งเสริมให้เด็กเยาวชน และประชาชนในท้องถิ่นได้ออกก าลังกายและฝึกฝนกีฬา
ร่วมกิจกรรมนันทนาการ และกิจกรรมพัฒนาเยาวชน เพ่ือพัฒนาให้เป็นคนที่มีคุณภาพ ทั้งด้าน
สติปัญญา จิตใจ และสังคม โดยมีความตระหนักในคุณค่าของการกีฬา นันทนาการ และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมเด็ก เยาวชนไปในแนวทางท่ีถูกต้องใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ 

6. เพ่ือให้ความรู้ความเข้าใจแก่ประชาชนในการสร้างและพัฒนาอาชีพเพ่ือคุณภาพชีวิต
โดยเฉพาะในกลุ่มผู้ขาดโอกาสผู้พิการทุพพลภาพ ซึ่งเป็นการส่งเสริม สนับสนุนการประกอบอาชีพให้
มีงานท าไม่เป็นภาระแก่สังคม 

7. เพ่ือบ ารุงศาสนาและอนุรักษ์ บ ารุงรักษาศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี  และ                                              
ภูมิปัญญาท้องถิ่น มีความภาคภูมิใจในเอกลักษณ์ความเป็นไทย 
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นโยบายการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
1. นโยบายด้านความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เร่งรัดจัดการศึกษา

ให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการเข้ารับบริการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไม่น้อยกว่า 12 ปีให้ได้
อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย 

2. นโยบายด้านการจัดการศึกษาปฐมวัย จัดการศึกษาให้เด็กปฐมวัยได้เข้ารับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรเอกชน 
องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนในท้องถิ่นมีสิทธิและมีส่วน
ร่วมในการจัดการศึกษาปฐมวัย 

3. นโยบายด้านคุณภาพมาตรฐานการศึกษาพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน จัดระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา 

4. นโยบายด้านระบบการบริหารและการจัดการศึกษา จัดระบบบริหารและการจัด
การศึกษาให้สอดคล้องกับระบบการจัดการศึกษาของชาติอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดย
มีเอกภาพในเชิงนโยบายมีความหลากหลายในการปฏิบัติ อีกทั้ งมีความพร้อมในการด าเนินการจัด
การศึกษา และส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาท้องถิ่น การก าหนดนโยบายและ
แผนการจัดการศึกษา ให้ค านึงถึงผลกระทบต่อการศึกษาของเอกชนหรือรับฟังความคิดเห็นของ
เอกชนและประชาชนประกอบการพิจารณาด้วย 

5. นโยบายด้านครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา วางแผนบุคคลเพ่ือใช้ในการ
ประสานข้อมูล และเป็นข้อมูลในการน าเสนอพิจารณาสรรหาบุคคล พร้อมทั้งมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีคุณภาพ
มาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยมีสิทธิประโยชน์สวัสดิการค่าตอบแทนเพียงพอและ
เหมาะสมกับคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพชั้นสูง 

6. นโยบายหลักสูตร ให้สถานศึกษาจัดท ารายละเอียดสาระหลักสูตรแกนกลางและสาระ
หลักสูตรท้องถิ่นท่ีเน้นความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และบูรณาการตามความเหมาะสมของแต่
ละระดับการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยโดยให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหาและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ความเป็นไทย ความเป็นพลเมืองของสังคม
และชาติ โดยค านึงถึงความเป็นมาทางประวัติศาสตร์ 

7. นโยบายด้านกระบวนการเรียนรู้ จัดกระบวนการเรียนรู้ให้ผู้เรียนทุกคนมีจิตส านึกใน
ความเป็นไทยและสามารถเรียนรู้พัฒนาตนเองได้ โดยถือว่าผู้เรียนส าคัญที่สุด การจัดการศึกษาต้อง
ส่งเสริมให้ผู้เรียนพัฒนาตามธรรมชาติเต็มตามศักยภาพ ให้เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

8. นโยบายด้านทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา ระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งด้านงบประมาณการเงิน ทรัพย์สินในประเทศจากรัฐ องค์กรเอกชน องค์กร
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วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการสถาบันสังคมอ่ืน ๆ และต่างประเทศมาใช้จัดการศึกษาและ
จัดสรรงบประมาณให้กับการศึกษาในฐานะท่ีมีความส าคัญสูงสุดต่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

9. นโยบายด้านเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการผลิตและพัฒนา
แบบเรียน เอกสารทางวิชาการ สื่อสิ่งพิมพ์อ่ืน ๆ วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาอ่ืน โดย
เร่งรัดพัฒนาขีดความสามารถในการผลิต จัดให้มีเงินสนับสนุนการผลิตและมีแรงจูงใจในการผลิต
รวมถึงการพัฒนาและการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ตลอดจนการสื่อสารทุกรูปแบบสื่อ
ตัวน าและโครงสร้างพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการส่งวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน์ วิทยุโทรคมนาคม และ
การสื่อสารในรูปอื่น ๆ  

10. นโยบายด้านการส่งเสริมกีฬา นันทนาการและกิจกรรมเด็กเยาวชน ส่งเสริมสนับสนุน
การด าเนินงานด้านการกีฬานันทนาการกิจกรรมเด็กเยาวชน รวมทั้งแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิต 

11. นโยบายด้านส่งเสริมอาชีพ สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลืออาชีพ ให้มีการประกอบ
อาชีพอิสระที่ถูกต้องตามกฎหมายจัดให้มีการรวมกลุ่มอาชีพภูมิปัญญาท้องถิ่น สนับสนุนระดมทุนและ
การจัดการน าวิทยาการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงการประกอบอาชีพการจัดการด้าน
การตลาดให้ได้มาตรฐานและความเหมาะสมตามสภาพท้องถิ่น 

12. นโยบายด้านการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมจารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น
บ ารุงรักษา ส่งเสริมและอนุรักษ์ สถาบันศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมจารีตประเพณีและภูมิปัญญา
ท้องถิ่นเพ่ือให้เกิดสังคมภูมิปัญญาแห่งการเรียนรู้และสังคมที่เอ้ืออาทรต่อกันสืบทอดวัฒนธรรมความ
ภูมิใจในเอกลักษณ์ความเป็นไทยและท้องถิ่น76 
 
วิธีการจัดการศึกษาท้องถิ่น 

เพ่ือให้การบริหารการศึกษาของท้องถิ่นเป็นไปโดยเหมาะสม ทางราชการจึงได้ก าหนด
แนวทางเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาท้องถิ่น โดยก าหนดให้ส่วนกลางมีหน้าที่ในการส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาของท้องถิ่นและให้ท้องถิ่นเป็นผู้รับผิดชอบจัดการศึกษาโดยตรงหน่วยงาน
ส่วนกลางที่เก่ียวข้องกับการศึกษา มีดังนี้ 

1. กระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่และความรับผิดชอบควบคุมส่งเสริมในด้านธุรการ
เกี่ยวกับนโยบายและการจัดการศึกษาท้องถิ่นให้เป็นไปตามเป้าหมาย จัดสรรเงินอุดหนุนจากรัฐบาล

                                                           
76 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย , รายงานการวิเคราะห์ผลการ

ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปีการศึกษา 
2556 (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 9-11. 
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กลางเป็นหน่วยงานประสานกับหน่วยราชการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ให้ค าแนะน าส่งเสริมและช่วยเหลือหน่วย
การปกครองส่วนท้องถิ่นในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคและข้อขัดข้องต่าง ๆ  

2. กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการ
จัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และมีหน้าที่ในการส่งเสริมองค์กรปกครองท้องถิ่นให้
สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษารวมทั้งการเสนอแนะการ
จัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3. คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล มีหน้าที่ส่งเสริมการบริหารงานบุคคลโดย
ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุ  แต่งตั้ง การย้ายการ
โอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการรักษา
วินัยการด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และการให้ออกจากราชการ 
 
การบริหารการศึกษาของเทศบาล 

เนื่องจากรัฐบาลและพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ได้ก าหนดให้หน่วย
ปกครองท้องถิ่นเป็นผู้ด าเนินการดังกล่าว เทศบาลจึงต้องมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการจัด
การศึกษาในเขตของตนเองอย่างเต็มที่ โดยถือปฏิบัติให้เป็นตามหลักการและนโยบายที่กล่าวมา
รับผิดชอบของเทศบาลสรุปได้ ดังนี้ 

1. มีหน้าที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
2. จัดให้เด็กที่มีอายุถึงเกณฑ์ในเขตเทศบาลได้เข้าเรียนโดยทั่วถึง 
3. เป็นผู้จัดตั้งและด ารงโรงเรียนเทศบาล 
4. ควบคุมและบริหารโรงเรียนเทศบาลของตนเอง77 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                           
77 เรื่องเดียวกัน, 2-3 
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แผนภูมิที่ 7 โครงสร้างการบริหารการศึกษา กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ที่มา : กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น,  ส่วนการ
บริหารงานบุคคลทางการศึกษาท้องถิ่น, การบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานครูเทศบาล. 
(กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2549), 29. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

 

ส านักประสานและพัฒนา   
จัดการศึกษาท้องถ่ิน 

 

ส านักพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลท้องถ่ิน 

ส่วนวิชาการและ
มาตรฐาน

การศึกษาท้องถิ่น 

ส่วนแผน
งบประมาณทาง
การศึกษาท้องถิ่น 

ส่วนส่งเสริม
การศึกษานอก
ระบบและการ
พัฒนากิจกรรม

เยาวชน 

ส่วนบริหารงาน
บุคคลทาง

การศึกษาท้องถิ่น 
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แผนภูมิที่ 8 โครงสร้างการบริหารการศึกษา กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ที่มา : กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น,ส่วนการ
บริหารงานบุคคลทางการศึกษาท้องถิ่น, การบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานครูเทศบาล. 
(กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2549), 29. 

 

คณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารบุคคล 
ส่วนท้องถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย กระทรวงศึกษาธิการ 

คณะกรรมการบริหารบุคคล
ส่วนท้องถิ่น (เทศบาล) 

ระดับจังหวัด 

กรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

เขตพ้ืนที่การศึกษา 

จังหวัด 

อ าเภอ 

เทศบาลต าบล 
เทศบาลเมือง/นคร 

ส านัก/กองการศึกษา 

ศูนย์พัฒนาเด็ก สถานศึกษาในสังกัด 



 47 

 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ประกอบด้วย 5 จังหวัด คือ นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี 

สมุทรปราการ และสมุทรสงคราม จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5 ระดับ คือ ระดับก่อนประถมศึกษา 
ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย และระดับอาชีวศึกษา 
โดยในปีการศึกษา 2557 มีสถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับต่าง ๆ จ าแนกตามระดับของการจัด
การศึกษาได้ดังนี้ 78 
 
ตารางที่ 1 จ านวนสถานศึกษาสังกัดเทศบาลกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ปีการศึกษา 2557 

(หน่วย=แห่ง) 
ระดับ 

 
จังหวัด 

 
ระดับก่อน

ประถมศึกษา 

 
ระดับ

ประถมศึกษา 

ระดับ
มัธยมศึกษา

ตอนต้น 

ระดับ
มัธยมศึกษา
ตอนปลาย 

 
ระดับ

อาชีวศึกษา 

 
รวม 

นครปฐม 6 5 4 1 1 17 

นนทบุรี 6 6 3 2 - 17 
ปทุมธานี 11 6 3 1 - 21 

สมุทรปราการ 10 8 3 2 - 23 
สมุทรสาคร 6 4 3 2 1 16 

รวม 39 29 16 8 2  

 
อัตราก าลังของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในการจัดการศึกษาของกลุ่มการศึกษา

ท้องถิ่นท่ี 1 ปีการศึกษา 2557 จ าแนกได้ดังนี้79 
 
 
 
 
 

                                                           
78 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, สถิติข้อมูลการศึกษาท้องถิ่น โรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ปีการศึกษา 2557 (กรุงเทพฯ: ศูนย์เอกสารกรมส่งเสริมฯ, 2557), 29-308. 
79 เรื่องเดียวกัน. 
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ตารางที่ 2 จ านวนของพนักงานครู กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ปีการศึกษา 2557 
(หน่วย=คน) 

จังหวัด 
สายบริหาร สายการสอน รวม 

ผู้อ านวยการ รอง
ผู้อ านวยการ 

คร ู ครูผู้ช่วย 

นครปฐม 17 27 419 78 541 
นนทบุรี 17 15 283 76 391 

ปทุมธานี 8 7 182 59 256 

สมุทรปราการ 11 14 306 38 369 
สมุทรสาคร 12 21 329 113 475 

รวม 65 84 1,519 364 2,032 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

งานวิจัยในประเทศ 
สุทธนา ฮ่ันเกียรติพงษ์ ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อพฤติ

กรรมการบริหารจัดการของผู้บริหารในอุตสาหกรรมเซรามิค จังหวัดล าปาง พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับพฤติกรรมการบริหารจัดการของผู้บริหาร พบว่า มีเพียงวัฒนธรรม
องค์การด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ วัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นชาย วัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นหญิง วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาว และวัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้น
ผลระยะสั้น ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการบริหารจัดการของผู้บริหาร80 

กรรณิกา อัครปทุม ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา กลุ่มย่อยที่ 4 พบว่า ระดับ
วัฒนธรรมองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
นครราชสีมา กลุ่มย่อยที่ 4 อยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและองค์การ แห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดองค์การบริหาร ส่วนจังหวัดนครราชสีมา กลุ่มย่อยที่ 4 พบว่า
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ใน ระดับมาก 7 ด้าน และมี

                                                           
80 สุทธนา ฮ่ันเกียรติพงษ์, "วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ พฤติกรรมการบริหารจัดการ

ของผู้บริหาร ในอุตสาหกรรรมเซรามิค จังหวัดล าปาง" (หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะ
บริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเนชั่น, 2555), 49. 
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ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 วัฒนธรรมองค์การที่สามารถพยากรณ์การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกัดองค์การบริหาร ส่วนจังหวัดนครราชสีมากลุ่ มย่อย                   
ที่ 4 ได้แก่ ความมีคุณภาพ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับ เป้าหมาย หน่วยงาน และ 
ความไว้วางใจ81 

อนุพงษ์ อินฟ้าแสง ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การ : ปัจจัยสู่ความส าเร็จ  พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การเป็นกลไกส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการท างานของสมาชิก ด้วยพฤติกรรมของ
แต่ละบุคคลที่เป็นสื่อกลางน าไปสู่การปฏิบัติงานของสมาชิกทั้งองค์การ ความส าคัญอยู่ที่ผู้บริหาร
จะต้องเสริมสร้างวัฒนธรรมให้เกิดขึ้นในองค์การด้วยเป็นวัฒนธรรมที่มีความแข็งแกร่ง ก่อให้เ กิด
ค่านิยมร่วมของสมาชิกส่วนใหญ่มีการยอมรับยึดเป็นค่านิยม พร้อมทั้งสร้างความเชื่อที่ว่าการปฏิบัติ
ดังกล่าวเป็นแนวทางที่ถูกต้อง วัฒนธรรมองค์การเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทาง
ธุรกิจ ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การได้ การสร้างและพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การจึงเป็นสิ่งจ าเป็น โดยการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์การให้เกิดค่านิยมร่วม 
ด้วยการเรียนรู้บทบาทหน้าที่ขององค์การเพ่ือเสริมสร้างให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การ ผู้บริหารควรใช้
เครื่องมือทางการบริหารที่มีอยู่หลากหลายภายในองค์การปลูกฝังพฤติกรรมให้เกิดกับสมาชิกตามที่
องค์การต้องการ ด้วยการเลือกรูปแบบวัฒนธรรมให้สอดคล้องกับพันธกิจ เป้าหมายของแต่ละองค์การ
พร้อมทั้งเสริมสร้างแนวทางในการรักษาวัฒนธรรมองค์การที่ดีมีคุณค่าให้คงอยู่ เพ่ือเป็นปัจจัยในการ
เสริมสร้างความส าเร็จ แข็งแกร่งขององค์การอย่างยั่งยืน82 

บุญช่วย ศิริเกษ ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง พบว่า มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง มีวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมากและ
มากทุกมิติ มีค่าเฉลี่ยล าดับสูงไปต่ าคือ มุ่งบุคคล มุ่งไมตรีสัมพันธ์ มุ่งความส าเร็จ มุ่งสัจการแห่งตน 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากและมากทุกด้าน ล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปต่ า คือ การมี
แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม วิธีคิดอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้เป็นทีม และการเป็นบุคคลที่
รอบรู้ วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ภาพรวม มิติมุ่งความส าเร็จ และมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์                                        
มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ระดับสูง ส่วนความ สัมพันธ์ปัจจัยและตัวแปรอ่ืนใน

                                                           
81 กรรณิกา อัครปทุม, "วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา กลุ่มย่อยที่ 4" (สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2554), 75. 

82 อนุพงษ์ อินฟ้าแสง, "วัฒนธรรมองค์การ : ปัจจัยสู่ความส าเร็จ" (คณะบริหารธุรกิจ 
สาขาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธนบุรี, 2558), 68. 
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ระดับปานกลาง ความสัมพันธ์ทุกกรณีเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ เฉพาะมิติมุ่งความส าเร็จ มุ่งสัจการแห่งตน และมุ่งไมตรีสัมพันธ์ 
ส่งผลต่อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 63.9083 

สุกัญญา พูลกสิ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและวัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็น ของครู ผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานพ้ืนทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก อีกทั้งวัฒนธรรมองค์การ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษา 
สังกดัส านักงาน เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) การเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ่ ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 4) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 5) การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 6) การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การ ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอน ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามขนาด
ของ สถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที5ระดับ .05 7) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาและวัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของครูผู้สอนใน
สถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .0184 

                                                           
83 บุญช่วย ศิริเกษ, "การศึกษาวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์กับการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง" (หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง, 
2557), 71. 

84 สุกัญญา พูลกสิ, "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถาน
ศึกษาและวัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18" (วิทยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพ
พรรณี, 2557), 82. 
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กาญจนา ประทุมศาลา ชยากานต์ เรืองสุวรรณและธีระวัฒน์ เยี่ยมแสง ได้ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก อีกทั้ง
ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง85 

นิตยา ภัสสรศิริ ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
พบว่าวัฒนธรรมเด่นของ มสธ. เป็นแบบครอบครัว และแบบราชการซึ่งมีค่าคะแนนเท่ากัน ทั้งนี้
วัฒนธรรมที่พึงประสงค์เป็นแบบครอบครัว วัฒนธรรมเด่นในปัจจุบันของสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ และ
ศิลปศาสตร์เป็นแบบราชการ วัฒนธรรมที่ พึงประสงค์ คือแบบครอบครัว ส าหรับสาขาวิชา
วิทยาศาสตร์สุขภาพ พยาบาลศาสตร์ และส่งเสริมการเกษตรและสหกรณ์ มีวัฒนธรรมเด่นในปัจจุบัน 
และที่พึงประสงค์ เป็นแบบครอบครัว เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
ปัจจุบันและวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ พบว่า มสธ. และสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มีคะแนน
วัฒนธรรมที่พึงประสงค์เพ่ิมขึ้นส าหรับแบบครอบครัว และแบบเฉพาะกิจ ส่วนแบบราชการมีคะแนน
ลดลง ทั้งนี้สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มีคะแนนแบบการตลาดลดลงด้วย สาขาวิชาศิลปศาสตร์ และ
ส่งเสริมการเกษตรและสหกรณ์ มีคะแนนวัฒนธรรมที่พึงประสงค์เพ่ิมในแบบเฉพาะกิจ และลดลงที่
แบบราชการ ส าหรับสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ และพยาบาลศาสตร์ มีคะแนนวัฒนธรรมปัจจุบัน
และท่ีพึงประสงค์ไม่แตกต่างกัน ด้านความสอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมเด่นในปัจจุบัน กับมิติย่อยของ
วัฒนธรรมองค์การ 6 มิติพบว่า ที่สอดคล้องกันได้แก่ ของมสธ. สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ และส่งเสริม
การเกษตรและสหกรณ์ ที่ไม่สอดคล้องกันได้แก่ ของสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ ศิลปะศาสตร์และ
วิทยาศาสตร์สุขภาพ 86 

                                                           
85 ชยากานต์ เรืองสุวรรณ และธีระวัฒน์ เยี่ยมแสง กาญจนา ประทุมศาลา, "ความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ" (สาขาวิชาการบริหารการศึกษาคณะครุศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2556), 72. 

86 นิตยา ภัสสรศิริ, "วัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช" (แขนงวิชา
บริหารการศึกษา สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2556), 78. 
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ธวัชชัย จันดี ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมคุณภาพองค์การของโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา ด้วยกระบวนการเทียบเคียงสมรรถนะ (BENCHMARKING) พบว่า ผู้บริหารมี ความ
คิดเห็นว่าปฏิบัติในระดับมากที่สุด ในเกือบทุกรายการ ในขณะที่ครูมีความคิดเห็นว่าปฏิบัติ ในระดับ
มากเกือบทุกรายการ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึง ความแตกต่างของมุมมองระหว่างผู้บริหารและครู 
ที่น่าจะ เป็นประเด็นส าคัญที่ต้องค านึงถึง หากต้องการจะพัฒนา วัฒนธรรมคุณภาพองค์การของ
โรงเรียนระดับประถมศึกษา โดยข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ สามารถน าไป ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน
ในการพัฒนาวัฒนธรรมคุณภาพ องค์การของโรงเรียนระดับประถมศึกษา ซึ่งการด า เนินการ สามารถ
กระท าได้หลากหลายวิธี ซึ่งกระบวนการเทียบเคียง สมรรถนะ (Benchmarking) ก็เป็นอีกวิธีการหนึ่ง
ในการ เสาะหา และน าแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด มาประยุกต์ใช้ เป็นเครื่องมือหนึ่งเพ่ือปรับปรุงและเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์กร87 

อิทธิพัทธ์ คัมพรรัตน ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษา
ดุสิตพณิชยการ พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กร ระหว่างระดับการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ระดับการศึกษา
ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกันซึ่งสรุปว่า กลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมน้อยกว่ากลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนกลุ่มระดับการศึกษาอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน และ
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นระหว่างระดับงานต าแหน่งงานข้อ
ค้นพบ สรุปได้ว่า ผลต่างของระดับความคิดเห็น ระหว่างระดับงานต าแหน่งที่ต่างกัน โดยท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีของ Least Significance Different 
(LSD) ที่ได้จากการทดสอบ กลุ่มผู้บริหารฝ่าย มีระดับความคิดเห็น มากกว่ากลุ่มหัวหน้าแผนก และ
มากกว่ากลุ่มบุคลากรกลุ่มครู มีระดับความคิดเห็น มากกว่ากลุ่มบุคลากร ส่วนกลุ่มระดับงานต าแหน่ง
อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน  

จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ความแตกต่าง ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
ลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กร ระหว่างระดับงานต าแหน่ง ในการทดสอบแสดงให้เห็นว่าระดับงาน
ต าแหน่งที่ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กรแตกต่างกัน88 
 

                                                           
87 ธวัชชัย จันดี, "การศึกษาวัฒนธรรมคุณภาพองค์การของโรงเรียนระดับประถมศึกษา 

ด้วยกระบวนการเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking)" (โรงเรียน ม่วงสามสิบ (อ านวยปัญญา) 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1, 2552), 65. 

88 อิทธิพัทธ์ คัมพรรัตน, "วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาดุสิตพณิชย
การ" (หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต, 2556), 73. 
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งานวิจัยต่างประเทศ 
สตรีเฟน วาร์ด คิง (Stephen Ward King) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล

ส าหรับความส าเร็จที่มีคุณภาพ และการเรียนรู้ขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างานเป็นทีม การเน้นที่ลูกค้าเป็นส าคัญ และพันธะ
สัญญาที่ จะปรับปรุ งอย่ างต่อเนื่ อง  และหลักการฝึกปฏิบัติขององค์การแห่ งการเรี ยนรู้                                                     
ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกับรูปแบบการจัดการแบบแผนทางความคิด ส่วนภาวะผู้น าแบบตามสบายมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการเน้นที่ลูกค้าเป็นส าคัญ และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความเกี่ยวข้อง
เชิงบวกกับวิธีการควบคุมกระบวนการ การใช้วิธีการควบคุมกระบวนการได้สะท้อนกลับมาเพ่ิม
กระบวนการย้อนกลับต่อสมาชิกของทีม ซึ่งได้ส่งเสริมหรือให้ก าลังใจแก่หลักการฝึกปฏิบัติของการ
เรียนรู้ขององค์การเป็นการเรียนรู้ทั้ง ด้านคือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Tem learning) และด้าน
ความรู้สึกส่วนบุคคลของความเชี่ยวชาญของบุคคล (Individual’s sense of personal mastery) 
หลักการฝึกปฏิบัติของการคิดเชิงระบบ หลักการฝึกปฏิบัติของการเรียนรู้ของทีม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับระดับซึ่งผู้น ากลุ่มท างาน89 

ทีเนท (Tineh) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าที่สังเกตได้ของ
ครูใหญ่และการปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของครูใหญ่สามารถท านายการฝึกปฏิบัติของครูในเรื่ องหลักการ
ฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ 34 เมื่อพิจารณาที่รูปแบบภาวะ
ผู้น า พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฝึกปฏิบัติของครูในเรื่องหลัก
ปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างนัยส าคัญในระดับค้อนข้างสูงภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์กับการฝึกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของ
สถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญ แต่ภาวะผู้น าแบบตามสบายกลับมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับการฝึกปฏิบัติของครู ในเรื่องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้                     
อย่างมีนัยส าคัญในระดับปานกลาง90 

เชฟเฟ่ย์ และเทียเน่ (Chaffe and Tieney) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การโดยเน้นที่ภาวะ 
ของผู้น าของสถาบันในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยประเภทต่าง  ๆ ในสหรัฐอเมริกาโดยมีกรอบ 

                                                           
89 Stephen Ward King, " Effective Leadership for Quality Achievement and 

Organizational Learning" (Ph.D. Dissertation Portland State University, 2001), 214. 
90 Tineh, "Exploring the Relationship between the Perceived Leadership Style 

of Principles and Their Teachers, Practice of the Five Disciplines of Learning Schools" 
(Ph.D. Dissertation Portland State University, 2003), A. 
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ความคิดทางด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมโครงสร้างและสิ่งแวดล้อมที่
ก าหนดภายใต้บริบทของเวลา สถานที ่และสื่อสารท าความเข้าใจ เขาท้ังสองได้อธิบายลักษณะการน า
และการใช้กุศโลบายของอธิการบดีในสถาบันแต่ละประเภทและสรุปเสนอแนะสิ่งที่ผู้น า  ทางการ
บริหารควรจะท า91 

แมคอนาลลี (McAnally) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรซึ่งสนับสนุนหรือไม่สนับสนุน                                       
ในการสร้างสรรค์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาใน องค์กรแห่งหนึ่ง
ตามแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990) เรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้และแนวคิด
ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การของ  Schein (1992) พบว่าพ้ืนฐานที่สนับสนุน การเป็นองค์กรแห่ง                          
การเรียนรู้ ได้แก่ โปรแกรมการประสานความร่วมมือ (Corporate) การเป็นพ่ีเลี้ยง(Mentoring)                               
การปฏิบัติการที่ได้รับการเลือกสรร (Selection Practices) โปรแกรมการ ฝึกอบรมและการพัฒนา
(Training and Development Programs) กระบวนการของแต่ละบุคคล (individual Department 
Processes) และความล่าช้าในระยะก้าวของธุรกิจ (Slowing the pace of the business) ส่วน
พ้ืนฐานที่ไม่สนับสนุนให้เกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบไป ด้วยความแตกแยกในงานและ
ในแผนก การก าจัดของแหล่งข้อมูลระบบการติดต่อสื่อสารที่มี จุดอ่อนความเข้มงวดของเวลารวมทั้ง
การประสานงานและระยะก้าวทางธุรกิจ (the pace of the business) 92 

เมนเดล (Mendel ) ก็ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญของครู และความพึงพอใจ
ต่อสภาพการท างานโดยสุ่มตัวอย่างจากครูที่ท างานบนเกาะกวม และได้สรุปผลการวิจัยไว้ว่า ขวัญของ
ครูที่ท างานอยู่ในระดับปานกลาง ครูที่มีเชื้อชาติต่างกันนั้น ครูชาวพิลิปปินส์ (Philippinoas) และครู
ชาวคอเคเซียน (Caucasians) ครูหญิงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าครูชาย ขวัญของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษามีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความพึงพอใจและระเบียบ ขวัญของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความสัมพันธ์กับปัจจัยในการท างานด้านการสอนในชั้นเรียน และ
สถานภาพของครู และไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในด้านความพึงพอใจในการ

                                                           
91 Ellen Earle Chaffe and William G. Tieney, Collegiate Culture and 

Leadership Strategies (New York: American Council on Education, 1995), 11. 
92 McAnally, "A Study of the Facets of Organizational Culture Which 

Support or Discourage the Creation of Learning Organization" (Ph.D. dissertation, 
California University, 1997). 
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ท างาน ขวัญของครูที่มีอายุประสบการณ์ในการท างาน วุฒิการศึกษา และระดับการสอน                                                
แตกต่างกัน93 

ไมโลเชฟ (Milosheff ) ได้ท าการวิจัยองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ
ท างานของอาจารย์ที่มหาวิทยาลัยชุมชนตัวอย่าง เป็นอาจารย์ที่ท างานแบบเต็มเวลาจาก 35 วิทยาลัย 
จ านวน 703 คน และศึกษาเกี่ยวกับด้านพ้ืนฐานเรื่องทั่วไปของอาจารย์ความสนใจงานที่ต้องท าตาม
ลักษณะอาชีพและการรับรู้  ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการท างานได้รับอิทธิพลจาก
มหาวิทยาลัยการรับรู้ของนักศึกษาความไม่ชอบด้านการเงินของหน่วยงานคุณภาพทางวิชาการของ
วิทยาลัยและการรับรู้ถึงงานที่ตนท างานและเพ่ือนร่วมงาน94 

มายเออร์ (Myers ) ท าการศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานด้านการศึกษาผู้ใหญ่และ
อุดมศึกษาเพ่ือทราบองค์ประกอบที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ เก็บข้อมูลจากผู้อ านวยการ
ห้องสมุดเพ่ือการวิจัย 120 คน ระหว่างปีการศึกษา 1992-1993 ในสหรัฐอเมริกาและแคนาดาโดยใช้
แบบสอบถาม MSQ หรือ The Minnesota Satisfaction QuestionShort-Form เป็นเกณฑ์มาตรฐาน 
ผลการวิจัยพบว่าผู้อ านวยการห้องสมุดเพ่ือการวิจัยมีความพึงพอใจในการท างานต่ ากว่าเกณฑ์
มาตรฐาน การเปรียบเทียบระหว่างเพศนั้น ผู้อ านวยการห้องสมุดเพศหญิง มีความพึงพอใจในการ
ท างานสูงกว่าเพศชาย องค์ประกอบที่มีความพึงพอใจในการท างาน คือโอกาสในการท างานที่มีความ
หลากหลาย การที่ท างานอยู่เสมอความสามารถในการอ านวยประโยชน์องค์ประกอบที่มีความพอใจใน
การท างานน้อยที่สุด คือ นโยบายการปฏิบัติงาน โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับการยก
ย่องนับถือด้านความสัมพันธ์ความพึงพอใจ ปรากฏว่าการด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน อายุเพ่ือนร่วมงาน 
งบประมาณและเงินเดือนมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน ส่วนจ านวนปีใน
การท างานมีความสัมพันธ์ตรงกันข้ามกับความพึงพอใจ95 

เวิร์ส (Werst) ได้ท าการศึกษาขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยได้สรุปผลการวิจัย
ว่า 1) ครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น มีขวัญสูงกว่าครูที่สอนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกันและปริมาณการสอน 2) ครูชายมีขวัญสูงกว่าครู
หญิง ในด้านสิ่งอ านวยความสะดวกและการบริการต่าง ๆ 3) ครูที่มีประสบการณ์สอนมากกว่า 10 ปี 

                                                           
93 Phillip Charles Mendel, "An Investigation of Factors That Influence Teacher 

Morale and Satisfaction with Work Condition," Dissertation Abstracts International, no. 
48 (May 1988): 2779-A. 

94 E.  Milosheff, " Factors Contributing to Job Satisfaction at the Community 
College," Community College Review no. 18 (12-22 National 1990). 

95 Myers,  54. 
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มีขวัญสูงกว่าครูที่มีประสบการณ์สอนน้อยกว่า 10 ปี ในด้านสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ การบริการ
ต่าง ๆ และแรงกดดันจากชุมชน 4) ครูที่มีอายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป มีขวัญสูงกว่าครูที่มีอายุน้อยกว่า                                         
46 ปี ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างครู ปริมาณการสอน สถานภาพของครู สิ่งอ านวยความสะดวก 
และแรงกดดันจากชุมชน96 
 

                                                           
96 Nancy G.  Werst, "Teacher Morale among Selected Secondary Teachers," 

Dissertation Abstracts International, no. 48 ( April 1988): 2595-A. 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะศึกษา สามประการ คือ ประการ
แรก เพ่ือทราบวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ประการที่สอง 
เพ่ือทราบขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ประการที่สาม เพ่ือทราบความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) โดยใช้โรงเรียนสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 เป็นหน่วยวิเคราะห์ 
(unit of analysis) โดยให้พนักงานครูเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 เป็นผู้ให้ข้อมูลการ
ด าเนินการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ มีระบบ และสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรายละเอียดและ
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 จัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการจัดเตรียมโครงการวิจัย เพ่ือเสนอขออนุมัติ
โครงการซึ่งเป็นขั้นตอนซึ่งเริ่มจากการศึกษาเอกสาร ต ารา ข้อมูล สถิติ ปัญหาและวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องและเสนอความเห็นชอบโครงการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนการด าเนินการ ตั้งแต่ใช้แบบสอบถามซึ่ง
เป็นเครื่องมือที่สร้างขึ้นตามขอบข่ายทางทฤษฎีของการวิจัยที่ได้มีการนิยามศัพท์ตัวแปรเพ่ือให้ได้
แนวทางในการตอบแบบสอบถามที่ถูกต้องและครอบคลุมตามขอบข่ายทางทฤษฎีที่ก าหนดไว้โดย
ได้รับความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา และน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ เมื่อได้รับการแก้ไขและ
ตรวจสอบแล้วจึงน าไปทดลองใช้ (try out) แล้วน าไปเก็บข้อมูลโดยส่งทางไปรษณีย์ถึงกลุ่มตัวอย่างที่
ได้รับการสุ่ม ตามช่วงระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนการด าเนินงานตามโครงการ 

ขั้นตอนที่ 3 รายงานผลการวิจัย เมื่อได้จัดท าร่างรายงานผลการวิจัยเรียบร้อยเสร็จ
เรียบร้อยขอเข้ารับการตรวจสอบจากบัณฑิตวิทยาลัยผ่านภาควิชาการบริหารการศึกษา และน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องตามหลักวิชาการ และปรับปรุง
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แก้ไขตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ แล้วจัดท าเป็นรายงานฉบับสมบูรณ์
เสนอบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติให้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

เพ่ือให้การวิจัยในเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่ม
ตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างเครื่องมือ การเก็บ
รวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 
แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา(descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัยใน
ลักษณะกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (the one short non- experimental 
case  study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 

 
 

R     หมายถึง     ตัวอย่างที่ได้จากการสุ่ม 
X     หมายถึง     ตัวแปรที่ศึกษา 
O     หมายถึง     ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 

 
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ สถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1                                  
ซึ่งเป็นสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ใน 5 จังหวัด คือ จังหวัดนครปฐม จังหวัดปทุมธานี จังหวัดนนทบุรี จังหวัด
สมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร รวมทั้งสิ้น 92 โรงเรียน   
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กลุ่มตัวอย่างและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยเปิดตารางของเคซี่และมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan)97 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 76 โรงเรียน แล้วจากนั้นผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(stratified random sampling) โดยจ าแนกเป็นรายจังหวัดและสุ่มตัวอย่างรายจังหวัดด้วยวิธีการสุ่ม
อย่างง่ายได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 76 โรงเรียน  

2. ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลแต่ละสถานศึกษาจ านวน 3 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษา 1 คน พนักงานครูระดับอนุบาล 1 คน พนักงานครูระดับประถมศึกษา 1 คน รวมผู้ให้
ข้อมูลทั้งสิ้น 228 คน ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 แสดงจ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล   

ล าดับ
ที ่

จังหวัด ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

ผู้ให้ข้อมูล 
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ครูระดับ
อนุบาล 

ครูระดับ 
ประถม 

รวม 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

นนทบุรี 
นครปฐม 
ปทุมธานี 
สมุทรสาคร 
สมุทรปราการ 

19 
18 
21 
15 
19 

16 
15 
17 
12 
16 

16 
15 
17 
12 
16 

16 
15 
17 
12 
16 

16 
15 
17 
12 
16 

48 
45 
51 
36 
48 

 รวม 92 76 76 76 76 228 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปร
ที่ศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่   

 1.1 เพศ  หมายถึง เพศชาย หรือ เพศหญิง 

                                                           
97 Robert V.  Krejcie and Daryle W. Morgan, " Determining Sample Size for 

Research  Activties,"  Journal  for  Education  and  Psychological  Measurement  
(November 1970): 608. 
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 1.2 อายุ หมายถึง อายุผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็นอายุ ต่ ากว่า 31 ปี 31-40 ปี                                  
41-50 ปี และ 50 ปีขึ้นไป 

 1.3 วุฒิการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น ระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ระดับปริญญาโท ระดับปริญญาเอก 

 1.4 ต าแหน่งปัจจุบัน หมายถึง ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น ผู้บริหาร
สถานศึกษา ครูระดับอนุบาล ครูระดับประถมศึกษา 

 1.5 ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามสถานภาพ 
แบ่งเป็น 6 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี และ 20 ปีขึ้นไป 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
 2.1 ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ตามแนวคิดของ                                                     

ไรลลี่ย์ แชทแมน และคอลเวล (Reilly,Chatman and Caldwell) มีทั้งหมด 7 ตัวแปร ดังนี้ 
  2.1.1 นวัตกรรมและความเสี่ยง (X1) หมายถึง ระดับที่พนักงานหรือบุคลากรถูก

กระตุ้นให้สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และจัดการกับความเสี่ยง 
  2.1.2 การเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน (X2) หมายถึง การเห็น

ความส าคัญในการท างานที่พิถีพิถันรอบคอบของพนักงาน(บุคลากร) เกิดการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน 
สามารถวิเคราะห์งานเป็น รวมถึงความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  2.1.3 การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน (X3) หมายถึง ระดับของการบริหาร
จัดการมุ่งท่ีผลหรือผลลัพธ์มากกว่าการด าเนินการทางเทคนิคหรือกระบวนการที่ใช้เพื่อบรรลุผลลัพธ์ 

  2.1.4 การให้ความส าคัญกับบุคลากร (X4) หมายถึง ระดับการตัดสินใจในการ
บริหารจัดการ โดยค านึงถึงผลกระทบของคนในองค์การคือพนักงาน (บุคลากร) 

  2.1.5 การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม (X5) หมายถึง การมอบหมายงาน
ที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมมากกว่าการมอบหมายงานให้ปฏิบัติเป็นรายบุคคล 

  2.1.6 การปฏิบัติงานในเชิงรุก (X6) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (บุคลากร) ที่จะท างานในเชิงรุกและมีการแข่งขันกันในการปฏิบัติงานหรือ
ท างานแบบตามสบาย 

  2.1.7 ความมั่นคง (X7) หมายถึง ระดับของการด าเนินงานขององค์การเพ่ือที่จะ
รักษาสถานภาพไว้คงเดิมหรือพัฒนาให้เจริญเติบโต 

 2.2 ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน ของ เบนเลย์ 
และเรมเพล (Bentley and Rempel) มีทั้งหมด 10 ตัวแปร ดังนี้ 
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  2.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร (Y1) หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มี
ต่อผู้บริหารในด้านต่าง ๆ คือ ความสามารถในด้านอาชีพ ความสนใจที่มีต่อครูและหน้าที่การงานของ
ครูความสามารถในการติดต่อสื่อสาร และทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์ 

  2.2.2 ความพอใจในหน้าที่การงาน (Y2) หมายถึง ความสัมพันธ์กับนักเรียนและ
ความพึงพอใจในหน้าที่การสอน ครูที่มีขวัญก าลังใจสูงจะรักการสอน รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถใน
งานที่ท าสนุกสนานกับการท างานร่วมกับนักเรียน และปรารถนาจะยึดอาชีพครูตลอดไป 

  2.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างครู (Y3) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกัน 
ทั้งนี้พิจารณาถึงความร่วมมือในการท างานต่าง ๆ การเตรียมการสอนร่วมกัน การยอมรับในด้านการมี
ศีลธรรม อิทธิพล ความสนใจ ตลอดจนความสามารถของเพ่ือนครู 

  2.2.4 เงินเดือน (Y4) หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อเงินเดือนที่ตนได้รับและ
นโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือนครู ครูที่มีความรู้สึกว่าได้รับเงินเดือนคุ้มกับการท างานของตนหรือไม่ และ
เมื่อเปรียบเทียบกับครูในสังกัดอ่ืน ๆ แล้ว ตนเองมีความพอใจมากน้อยเพียงใด   

  2.2.5 ปริมาณการสอน (Y5) หมายถึง งานที่เกี่ยวกับงานธุรการ งานทะเบียน                                          
ต่าง ๆ ความล่าช้าของระบบ งานด้านสังคม งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรและการพัฒนาตนเอง 

  2.2.6 หลักสูตร (Y6) หมายถึง ปฏิกิริยาของครูที่มีต่อหลักสูตรของโรงเรียนใน
ด้านที่เกี่ยวกับการสนองตอบความต้องการของผู้เรียน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
การเตรียมให้นักเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ 

  2.2.7 สถานภาพของครู (Y7) หมายถึง การเสาะแสวงหาเกียรติยศ ชื่อเสียง 
ความมั่นคง และผลประโยชน์ที่ได้จากการสอน ตลอดจนการเป็นที่ยอมรับของสังคม 

  2.2.8 ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา (Y8) หมายถึง ความเข้าใจ และความ
เต็มใจที่ชุมชนจะเข้ามามีบทบาทช่วยเหลือกิจการต่าง ๆ ของโรงเรียน 

  2.2.9 อาคารสถานที่และการบริการ (Y9) หมายถึง ความเพียงพอเหมาะสมของ
อาคารสถานที่ เครื่องใช้ และวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของการให้บริการและความสะดวกใน
การใช้อุปกรณ ์

  2.2.10 ภาวะกดดันทางสังคม (Y10) หมายถึง ความสนใจและความคาดหวังของ
สังคมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตัวครู ในด้านความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม ความมี
เสรีภาพที่ครูจะอภิปรายปัญหาต่าง ๆ ในชั้นเรียน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ โดยใช้

ถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ในตอนที่ 1 มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ ส่วนตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมรีายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1 ถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตาม
กรอบเนื้อหาของการวิจัย จ าแนกเป็น เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์ใน
การท างาน ซึ่งสร้างเป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ วัฒนธรรมองค์การ ตามแนวคิดของ ไรลลี่ย์                                   
แชทแมน และคอลเวล (Reilly,Chatman and Caldwell) มีทั้งหมด 7 ตัวแปร ได้แก่ 1) นวัตกรรม
และ ความเสี่ยง 2) การเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน 3) การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์     
ของงาน 4) การให้ความส าคัญกับบุคลากร 5) การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 6) การ
ปฏิบัติงานในเชิงรุก 7) ความมั่นคง ซึ่งสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  

ตอนที ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับทฤษฎีขวัญ ของเบนเลย์และเรมเพล (Bentley 
and Rempel) มีทั้งหมด 10 ตัวแปร ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 2) ความพอใจ             
ในหน้าที่การงาน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างครู 4) เงินเดือน  5) ปริมาณการสอน 6) หลักสูตร                                                
7) สถานภาพของครู 8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 9) อาคารสถานที่และการบริการ                                                    
10) ภาวะกดดันทางสังคม ซึ่งสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 

แบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นค าถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ                                      
5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคริ์ท (Likert’s five rating scale)98 โดยมีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับมากท่ีสุด ให้มี
น้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

4 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับมาก ให้มี
น้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

3 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับปานกลาง ให้
มีน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

2 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับน้อย ให้มี
น้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

                                                           
98 Rensis Likert, New Pattern of Management (New York: McGraw-Hill, 1961), 

74. 
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1 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับน้อยที่สุด ให้มี
น้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องวัฒนธรรมองค์การกับขวัญ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานครู จากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม น าข้อมูลที่ได้ศึกษามาก าหนดโครงสร้างในการสร้างแบบสอบถาม และขอบเขต
เนื้อหาโดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสร้างแบบสอบถามตามขอบเขตเนื้อหาที่ก าหนด น า
แบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือขอค าแนะน า แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้
ถูกต้องเหมาะสม 

ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม
โดยน าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาและ
เนื้อหาพิจารณาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) ซึ่งค่า IOC ของแบบสอบถามมี
ค่ามากกว่า 0.6 ทุกข้อ ผู้วิจัยใช้ค าถามทุกข้อค าถาม 

ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับสถานศึกษา
ในสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ที่มีลักษณะเดียวกับกลุ่มตัวอย่าง แต่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 10 โรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลจ านวน 30 คน  

ขั้นตอนที่ 4 น าคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามกลับมาหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) 

ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)99 โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิแอลฟา (α-coefficient) ได้ค่าความ
เชื่อมั่น .927 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้ด าเนินไปอย่างถูกต้องตามระเบียบ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอความร่วมมือ
ไปยังโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ช่วยอนุเคราะห์ให้ผู้บริหารสถานศึกษา และพนักงานครูในโรงเรียน

                                                           
99 Lee  J. Cronbach, Essentials of Psychology Testing, 3 ed. (New York Harper 

& Row Publishers, 1974), 161. 
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เป็นผู้ให้ข้อมูลถึงผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองสมุทรสงคราม เพ่ือขอความอนุเคราะห์
เก็บข้อมูล โดยตอบแบบสอบถามในการวิจัย ครั้งนี้ 

2. ผู้วิจัยด าเนินการและเก็บรวบรวมข้อมูลจัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง ส าหรับ
โรงเรียนที่สามารถด าเนินการได้ ส่วนโรงเรียนที่ติดขัดด้วยข้อจ ากัดด้านความพร้อม ด้านเวลาของ
ผู้วิจัยหรือเป็นที่โรงเรียนที่การเดินทางไม่สะดวก ผู้วิจัยใช้วิธีการส่ งแบบสอบถามทางไปรษณีย์โดย
วิธีการลงทะเบียน พร้อมแนบซองเปล่าและติดแสตมป์ เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งแบบสอบถาม
กลับคืนผู้วิจัยโดยตรงทางไปรษณีย์ 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนมาทั้งหมด ผู้วิจัยได้พิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมด
เพ่ือคัดเลือกและรวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ครบถ้วน มาจัดระเบียบข้อมูลลงรหัสจากนั้น
น าข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

เพ่ือให้การวิเคราะห์ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงได้วิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ
ขั้นตอนโดยใช้ค่าสถิติ ดังนี้ 

1. วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามสถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (frequency) 
และค่าร้อยละ (percentage) 

2. วิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียน
เทศบาล ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ผู้วิจัยใช้ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยน า
ค่าเฉลี่ยไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) 100 มีรายละเอียดดังนี้  

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 แสดงว่า วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูเทศบาล อยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 แสดงว่า วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูเทศบาล อยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 แสดงว่า วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูเทศบาล อยู่ในระดับปานกลาง 

                                                           
100 John. W. Best, Research in Education, 4 ed. (New Jersey: Prentice – Hall, 

Inc, 1981), 182. 
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ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 แสดงว่า วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูเทศบาล อยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 แสดงว่า วัฒนธรรมองค์การ/ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูเทศบาล อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูโรงเรียนเทศบาล ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยใช้สถิติ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)   
 

สรุป 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ตามแนวคิดของ ไรลลี่ย์ แชทแมน และคอลเวล (Reilly,Chatman and 
Caldwell) ตัวแปรตามที่ศึกษา คือ ขวัญในการปฏิบัติงาน ของเบนเลย์และเรมเพล (Bentley and 
Rempel) ผู้ให้ข้อมูลใช้สถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษา 1 คน และพนักงานครูในสถานศึกษาละ 2 คน รวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 228 คน สถิติที่ใช้ใน
การวิจัย คือ ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล                                            
ในการวิจัย  เรื่อง “วัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลใน                                    
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1” ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังหน่วยวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ โรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1จ านวน 76 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษา 1 คน ครูระดับอนุบาล 1 คน และครูระดับประถม 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 228 คน
ได้รับการตอบกลับคืนมาครบทุกฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามน ามา
วิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใส่ตารางประกอบการบรรยาย จ าแนกออกเป็น  4 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ตอนที่ 3 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 
ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
 
ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา พนักงานครูระดับ
อนุบาล และพนักงานครูระดับประถมศึกษารวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 228 คน จ าแนก ตาม เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และประสบการณ์การท างาน โดยหาค่าความถี่ ( frequency) และ ร้อย
ละ (percentage) ดังรายละเอียดใน ตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละของสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
(n = 228) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
70 
158 

 
30.70 
69.30 

รวม 228 100.00 
2. อายุ 

ต่ ากวา31 ป ี
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

 
37 
54 
62 
75 

 
16.24 
23.68 
27.19 
32.89 

รวม 228 100.00 
3. วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
181 
31 
16 

 
79.39 
13.60 
7.02 

รวม 228 100.00 
4. ต าแหน่งปัจจบุัน 

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ครูระดับอนุบาล 
ครูระดับประถมศึกษา 

 
76 
76 
76 

 
33.33 
33.33 
33.33 

รวม 228 100.00 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 

ไม่เกิน 6 ป ี
6 – 10   ปี 
11 – 15  ปี 
16 – 20  ปี 
21  ปีขึ้นไป 

 
29 
29 
78 
54 
38 

 
12.72 
12.72 
34.21 
23.68 
16.67 

รวม 228 100.00 

 



 68 

 

จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 158 คน คิดเป็น
ร้อยละ 69.30 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 30.70 มีอายุ  51 ปีขึ้นไป มาก
ที่สุด จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 32.89 รองลงมา อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 62 คน                                                
คิดเป็นร้อยละ 27.19 และอายุต่ ากว่า 31 ปี น้อยที่สุด จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.24 วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 79.39 รองลงมา ปริญญาโท 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 และระดับปริญญาเอก น้อยที่สุด จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.02 ต าแหน่งทุกต าแหน่งมีจ านวนเท่ากัน จ านวน ต าแหน่งละ 76 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
ประสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี มากที่สุด จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 34.21 รองลงมาคือ 
มีประสบการณ์ในการท างาน 16 – 20 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 23.68 และมีประสบการณ์
ในการท างาน 6 – 10 ปี และไม่เกิน 6 ปี มีจ านวนน้อยที่สุดเท่า ๆ กัน จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.72 
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ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ในการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1

ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) จากตัวอย่าง 76 โรงเรียน แล้ว
น าค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบสท์ ดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 โดยภาพรวม 
      (n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 

1. ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง  
2. ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน 
3. ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน 
4. ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร 
5. ด้านการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 
6. ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 
7. ด้านความม่ันคง 

4.36 
4.28 
4.31 
4.24 
4.20 
4.00 
4.18 

0.28 
0.29 
0.27 
0.39 
0.38 
0.48 
0.39 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.24 0.26 มาก 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 

1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.24, S.D.= 0.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมาก ทั้ง 7 ด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง                                    
(  = 4.36, S.D.= 0.30) ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน (  = 4.31, S.D.= 0.27) 
ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน (  = 4.28, S.D.= 0.29) ด้านการให้
ความส าคัญกับบุคลากร (  = 4.24, S.D.= 0.29) ด้านการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม                            
(  = 4.20, S.D.= 0.38) ด้านความมั่นคง (  = 4.18, S.D.= 0.39) และด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 
(  = 4.00, S.D.= 0.48) ตามล าดับ 

เมื่อวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1                                   
ในแต่ละด้านเป็นรายข้อย่อยได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 6–12 
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ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง 

 (n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง    

1. โรงเรียนมีการส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้ครูสร้าง
นวัตกรรม 

2. โรงเรียนประชาสัมพันธ์หรือชี้แจงให้ครูทุกคนทราบถึงวิธีการ
ในการใช้นวัตกรรม 

3. โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูน าเสนอความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

4. ในโรงเรียนครูทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการน านวัตกรรมไป
ใช้ในการปฏิบัติงาน 

5. ครูที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้รับการยกย่อง
จากทางโรงเรียน 

4.45 
 

4.34 
 

4.35 
 

4.31 
 

4.33 

0.32 
 

0.38 
 

0.52 
 

0.35 
 

0.43 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

6.  ผู้บังคับบัญชาของท่านเคยมอบหมายงานที่มีความเสี่ยงให้
ท่านท า 

7.  ท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงเป็นโอกาสที่จะได้
พัฒนาตนเอง 

8.  ท่านกล้าตัดสินใจแม้ว่าจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ไม่เคย
ประสบมาก่อน 

4.42 
 

4.37 
 

4.44 
 

0.37 
 

0.47 
 

0.38 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

9.  ท่านจะยอมรับผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยง 
10.  ท่านจะพอใจมากกว่าถ้าให้ปฏิบัติงานตามความรู้ ความ

ถนัดความสามารถ และเคยท างานนั้นมาก่อน 
11.  ท่านจะปฏิบัติงานที่เสี่ยงเพราะว่าเป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถของตนเอง 

4.46 
4.29 

 
4.19 

0.30 
0.42 

 
0.30 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 

โดยภาพรวม 4.36 0.28 มาก 
 

จากตารางที่ 6 พบว่าวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.36, S.D.  = 0.30) เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่มีความ
เสี่ยง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.46, S.D.= 0.30) รองลงมาคือ โรงเรียนมีการส่งเสริมสนับสนุนและ
กระตุ้นให้ครูสร้างนวัตกรรม (  = 4.45, S.D.  = 0.32) และท่านจะปฏิบัติงานที่เสี่ยงเพราะว่าเป็น
งานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.19, S.D.  = 0.30) 
 
ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน 
(n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 

ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน    
1. ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างพิถีพิถันทุกครั้งที่

ได้รับมอบหมายงาน 
2. ท่านทราบวิธีการ/แนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของ

ท่าน 
3. ท่านสามารถวิเคราะห์ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมาย 
4. ท่านส่งงานตามที่ได้รับมอบหมายตรงตามก าหนดเวลา 
5. ผู้บริหารของท่านเอาใจใส่ติดตามงานและให้ค าแนะน าเมื่อพบ

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
6. ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานและก าหนดระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเสมอ 

4.23 
 

4.22 
 

4.37 
4.29 
4.31 

 
4.29 

0.61 
 

0.35 
 

0.39 
0.18 
0.33 

 
0.40 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 

โดยภาพรวม 4.28 0.29 มาก 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 

1 ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.28, 
S.D.  = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านสามารถวิเคราะห์
ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมายมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.37, S.D.= 0.39) รองลงมาคือ
ผู้บริหารของท่านเอาใจใส่ติดตามงานและให้ค าแนะน าเมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน (  = 4.31, 
S.D.  = 0.33) และท่านทราบวิธีการ/แนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของท่านมีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด (  = 4.22, S.D.  = 0.35) 
 



 72 

 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน 

(n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน    

1.  ผู้บริหารของท่านสนใจและติดตามผลส าเร็จของงานโดยไม่
ค านึงถึงวิธีการในการปฏิบัติงาน 

2.  ท่านได้รับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

3.  ท่านเห็นว่าไม่ควรเจาะจงเลือกเทคนิควิธีหรือกระบวนการ 
ใด ๆ ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

4.  ผลงานที่บรรลุเป้าหมายมักจะได้รับการยกย่องจากผู้บริหาร
ของท่านเสมอ 

4.14 
 

4.30 
 

4.47 
 

4.33 

0.48 
 

0.36 
 

0.28 
 

0.44 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

โดยภาพรวม 4.31 0.27 มาก 
 

จากตารางที่ 8 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 
1 ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน โดยภาพรวม อยู่ ในระดับมาก (  = 4.31,                                             
S.D.  = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านเห็นว่าไม่ควรเจาะจง
เลือกเทคนิควิธีหรือกระบวนการใด ๆ ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด                                       
(  = 4.47, S.D.= 0.28) รองลงมาคือ ผลงานที่บรรลุเป้าหมายมักจะได้รับการยกย่องจากผู้บริหาร
ของท่านเสมอ(  = 4.33, S.D.  = 0.44) และผู้บริหารของท่านสนใจและติดตามผลส าเร็จของงาน
โดยไม่ค านึงถึงวิธีการในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.14, S.D.  = 0.48) 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร 

(n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร    

1.  ท่านเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและความต้องการ
ของบุคคลในองค์การ 

2.  ท่านยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการในองค์การ ของ
ผู้บริหารเสมอแม้ว่าจะส่งผลกระทบต่อตัวท่าน 

3.  ท่านได้รับมอบหมายตามความถนัดความสามารถและความ
ต้องการของท่าน 

4.  ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานในโรงเรียนที่ท่าน
ปฏิบัติงาน 

5.  ผู้บริหารของท่านทราบถึงความต้องการของท่านและเพ่ือน
ร่วมงาน 

6.  ท่านและครอบครัวได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่องสุขภาพ 

4.34 
 

4.33 
 

4.31 
 

4.21 
 

4.11 
 

4.12 

0.49 
 

0.43 
 

0.44 
 

0.49 
 

0.39 
 

0.75 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

โดยภาพรวม 4.24 0.39 มาก 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 

1 ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.24, S.D.= 0.39) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและ
ความต้องการของบุคคลในองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.34, S.D.= 0.49) รองลงมาคือ ท่าน
ยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการในองค์การ ของผู้บริหารเสมอแม้ว่าจะส่งผลกระทบต่อตัวท่าน      
(  = 4.33, S.D.  = 0.43) และผู้บริหารของท่านทราบถึงความต้องการของท่านและเพ่ือนร่วมงาน   
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.11, S.D.  = 0.39) 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 

(n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม    

1.  ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานให้ท างานเป็นทีม 
2.  ผู้บริหารของท่านเน้นการมอบหมายงานเป็นรายบุคคล 
3.  ท่านชอบท างานเป็นรายบุคคลเพราะเป็นการแสดงออกถึง

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

4.25 
4.11 
4.12 

 

0.56 
0.47 
0.56 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 
4.  ท่านชอบท างานเป็นทีมเพราะได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและ

มีผลสัมฤทธิ์มากกว่าการท างานเป็นรายบุคคล 
5.  ผู้บริหารของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูเป็น

รายบุคคล 
6.  ผู้บริหารของท่านจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้น

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นทีม 
7.  ผู้บริหารของท่านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมแต่ประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 
8.  ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมเป็นผลงานร่วมกัน

ของทีม 
9.  ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมถือว่าเป็นผลงาน

ส่วนตัว 

4.20 
 

4.09 
 

4.34 
 

4.10 
 

4.47 
 

4.10 
 

0.38 
 

0.51 
 

0.46 
 

0.61 
 

0.35 
 

0.61 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

โดยภาพรวม 4.20 0.38 มาก 

 
จากตารางที่ 10 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่น

ที่ 1 ด้านการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.20,                                                       
S.D.= 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการ
ท างานเป็นทีมเป็นผลงานร่วมกันของทีม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.47, S.D.= 0.53) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารของท่านจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นทีม       
(  = 4.34, S.D.  = 0.46) และผู้บริหารของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูเป็น
รายบุคคล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.09, S.D.  = 0.51) 
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 

(n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก    

1.  โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบตามสบาย 
2.  โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบแข่งขัน 
3.  ท่านชอบการท างานแบบแข่งขันกัน 
4.  ในโรงเรียนของท่านครูท างานด้วยความกระตือรือร้น 
5.  ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานในเชิงรุกช่วยพัฒนาตนเองและ

องค์การให้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 

4.06 
3.91 
4.04 
3.88 
4.14 

0.53 
0.63 
0.49 
0.58 
0.49 

 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 

โดยภาพรวม 4.00 0.48 มาก 
 

จากตารางที่ 11 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่น
ที่ 1 ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.00, S.D.= 0.48) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านคิดว่าการปฏิบัติงานในเชิงรุกช่วยพัฒนาตนเองและ
องค์การให้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.14, S.D.= 0.49) รองลงมาคือ 
โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบตามสบาย (  = 4.06, S.D.  = 0.53) และในโรงเรียนของท่านครู
ท างานด้วยความกระตือรือร้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 3.88, S.D.  = 0.58)  
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ด้านความม่ันคง 

(n = 76) 

วัฒนธรรมองค์การ ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านความมั่นคง     

1. โรงเรียนของท่านมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
2. โรงเรียนของท่านมีการสนับสนุนส่งเสริมครูให้พัฒนาวิชาชีพ

อาชีพและต าแหน่ง 
3. โรงเรียนของท่านมีความพร้อมในการพัฒนาให้เจริญก้าวหน้า

มากขึ้นได้ในทุกด้าน 
4. โรงเรียนของท่านมีสถานภาพที่ไม่ม่ันคงต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสถานการณ์โลกปัจจุบัน 
5. ท่านมั่นใจว่าโรงเรียนของท่านให้ความมั่นคงกับชีวิตและ

อนาคตของท่านได้ 
6. ท่านคิดว่าจะปฏิบัติงานในโรงเรียนของท่านตลอดไป 

4.02 
3.98 

 
4.13 

 
4.33 

 
4.34 

 
4.30 

0.55 
0.56 

 
0.46 

 
0.46 

 
0.48 

 
0.47 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

โดยภาพรวม 4.18 0.39 มาก 
 

จากตารางที่ 12 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ด้านความมั่นคง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.18, S.D.= 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านมั่นใจว่าโรงเรียนของท่านให้ความม่ันคงกับชีวิตและอนาคตของ
ท่านได้ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (  = 4.34, S.D.= 0.48) รองลงมาคือ โรงเรียนของท่านมีสถานภาพที่ไม่
มั่นคงต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลกปัจจุบัน (  = 4.33, S.D.  = 0.46) และโรงเรียนของ
ท่านมีการสนับสนุนส่งเสริมครูให้พัฒนาวิชาชีพอาชีพและต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  (  =3.98, 
S.D.  = 0.46) 
 
ตอนที่ 3 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา  

ท้องถิ่นที่ 1 
ในการวิเคราะห์ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

แล้วน าค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ ดังตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ( ) (S.D.)  ระดับ 
1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 
2. ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน 
3. ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู 
4. ด้านเงินเดือน 
5. ด้านปริมาณการสอน 
6. ด้านหลักสูตร 
7. ด้านสถานภาพของครู 
8. ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 
9. ด้านอาคารสถานที่และการบริการ 
10. ด้านความกดดันด้านสังคม 

4.03 
3.98 
4.05 
4.07 
4.05 
3.98 
3.83 
3.92 
4.21 
4.26 

0.27 
0.27 
0.36 
0.36 
0.35 
0.27 
0.52 
0.43 
0.45 
0.41 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยภาพรวม 4.04 0.23 มาก 

 
จากตารางที่ 13 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.04, S.D.  = 0.23) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 10 ด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความ
กดดันด้านสังคม (  = 4.26, S.D.  = 0.41) ด้านอาคารสถานที่และการบริการ (  = 4.21,                                   
S.D.  = 0.45) ด้านเงินเดือน (  = 4.07, S.D.  = 0.36) ด้านปริมาณการสอน (  = 4.05,                            
S.D.  = 0.35)ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู (  = 4.05, S.D.  = 0.36) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครู
กับผู้บริหาร (  = 4.03, S.D.  = 0.27) ด้านหลักสูตร (  = 3.98, S.D.  = 0.27) ด้านความพอใจใน
หน้าที่การงาน (  = 3.98, S.D.= 0.27) ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา ( = 3.92,                               
S.D.= 0.43) และด้านสถานภาพของครู (  = 3.83, S.D.  = 0.52) ตามล าดับ 

เมื่อวิเคราะห์ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ในแต่ละด้านเป็นรายข้อย่อยได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 14–23 
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับ
ผู้บริหาร 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร    
1.  ผู้บริหารให้ค าแนะน าและยกย่องการปฏิบัติงานของครู 
2.  ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครู 
3. ผู้บริหารมีลักษณะความเป็นผู้น าที่สามารถจูงใจและกระตุ้นให้ครู

หาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
4.  ผู้บริหารช่วยให้งานของครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ 
5.  ผู้บริหารมีความเข้าใจและยอมรับกระบวนการสอนที่ดี 
6.  ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานของครู 
7.  ผู้บริหารรับฟังช่วยกระตุ้นให้ครูมีความรับผิดชอบและรักโรงเรียน 
8.  ผู้บริหารรับฟังให้ความสนใจและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ ของครู

ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
9. ผู้บริหารเป็นผู้คอยให้ค าแนะน าปรึกษาต่อครูแทนที่จะคอยจับผิด 
10. ผู้บริหารมีความเข้าใจปัญหาการสอนที่ครูได้รับมอบหมาย 
11. ผู้บริหารพิจารณาผลงานของครูอย่างเป็นธรรม 
12. ผู้บริหารมีความสามารถในการมอบหมายงานให้เหมาะสมและ

ตรงตามความสามารถของครู 
13. ผู้บริหารควรแสดงให้ครูมีความรู้สึกเป็นกันเองเมื่อเข้าไปเยี่ยมชั้น

เรียนของครู 
14. ผู้บริหารสามารถจูงใจให้ครูท างานเป็นทีมและสามัคคีกัน 

4.19 
4.10 
3.97 

 
3.86 
3.95 
3.91 
3.92 
3.97 

 
4.06 
4.09 
4.11 

 
4.06 
4.17 
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0.61 
0.47 
0.45 

 
0.39 
0.34 
0.46 
0.35 
0.34 

 
0.44 
0.37 
0.33 

 
0.47 
0.40 

 
0.36 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

โดยภาพรวม 4.03 0.27 มาก 
  

จากตารางที่ 14 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก       
(  = 4.03, S.D.  = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารให้
ค าแนะน าและยกย่องการปฏิบัติงานของครูมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( = 4.19, S.D.= 0.61)รองลงมาคือ 
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ผู้บริหารควรแสดงให้ครูมีความรู้สึกเป็นกันเองเมื่อเข้าไปเยี่ยมชั้นเรียนของครู (  = 4.17,                               
S.D.  = 0.40) และผู้บริหารช่วยให้งานของครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด                          
(  = 3.86, S.D.  = 0.39) 
 
ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน 
(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 

ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน    

1.  ท่านรักการสอนพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
2.  ปริมาณทั้งในหน้าที่ประจ าและท่ีได้รับมอบหมายไม่มากหรือน้อย

เกินไป 
3.  งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 
4.  ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ 
5.  ท่านมีส่วนร่วมรับผิดขอบในการด าเนินงานของโรงเรียนทุกครั้ง 
6.  ท่านมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนครูและนักเรียนเป็นไปด้วยดี 
7.  ต าแหน่งท่านปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพราชการ 
8.  ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันและประสบผลส าเร็จใน

การปฏิบัติหน้าที่ 
9.  ท่านรักอาชีพครูเพราะท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิต 

4.10 
4.09 

 
3.97 
3.84 
3.86 
3.86 
4.00 
3.93 

 
4.15 

0.49 
0.31 

 
0.46 
0.37 
0.35 
0.42 
0.45 
0.46 

 
0.37 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

โดยภาพรวม 3.98 0.27 มาก 

 
จากตารางที ่15 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่  1 ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน โดยภาพรวม อยู่ ในระดับมาก                                                
(  = 3.98, S.D.= 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านรักอาชีพครู
เพราะท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิต มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.15, S.D.  = 0.37) รองลงมา
คือ ท่านรักการสอนพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี (  = 4.10, S.D.= 0.49) และท่านมี
อิสระในการแก้ปัญหาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 3.84, S.D.  = 0.37) 
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ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู    

1.  ครูให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัว
และการท างาน 

2. ครูในโรงเรียนมีความยอมรตับในอาวุโสในฐานะเพ่ือนร่วมงาน 
3.  ครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือในการท างานกันทุกคนเพ่ือให้งาน

ส าเร็จได้ด้วยดี 
4.  เพ่ือนครูมีการพบปะสังสรรค์ตามโอกาสอันควร 

4.07 
 

4.03 
4.15 

 
3.95 

0.43 
 

0.50 
0.46 

 
0.47 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

5. การท างานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงานที่ท า 
6. เพื่อนร่วมงานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงาน

ที่ท า 

4.08 
4.02 

 

0.50 
0.40 

 

มาก 
มาก 

 
โดยภาพรวม 4.05 0.36 มาก 

 
จากตารางที่ 16 พบว่าขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.05, 
S.D.= 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือ
ในการท างานกันทุกคนเพ่ือให้งานส าเร็จได้ด้วยดี  มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (  = 4.15, S.D.  = 0.46) 
รองลงมาคือ การท างานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงานที่ท า  (  = 4.08,                                              
S.D.  = 0.50) และเพ่ือนครูมีการพบปะสังสรรค์ตามโอกาสอันควร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 3.95, 
S.D.  = 0.47) 
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ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านเงินเดือน 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านเงินเดือน    

1. ครูมีความเข้าใจนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาความดี
ความชอบ 

2.การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3. ครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอื่น ๆ จากราชการ
นอกเหนือจากเงินเดือน 

4. ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับ
เงินเดือนที่ได้รับ 

5. อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบันเหมาะสมและยุติธรรมดีแล้ว 

4.05 
 

4.07 
 

4.09 
 

4.06 
 

4.08 

0.48 
 

0.48 
 

0.40 
 

0.38 
 

0.36 

มาก 
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มาก 
 

มาก 
 

มาก 
โดยภาพรวม 4.07 0.36 มาก 

 
จากตารางที ่17 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.07, S.D.= 0.36)                                    
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ 
จากราชการนอกเหนือจากเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.09, S.D.  = 0.40) รองลงมาคือ อัตรา
เงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบันเหมาะสมและยุติธรรมดีแล้ว (  = 4.08, S.D.  = 0.36) และครูมี                    
ความเข้าใจนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.05,                                       
S.D.= 0.48) 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านปริมาณการสอน 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านปริมาณการสอน    

1. ท่านไม่สามารถปฏิบัติกิจกรรมอื่นได้ เพราะงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีมาก 

2. ห้องเรียนที่ท่านได้รับมอบหมายให้สอน เป็นห้องเรียนซึ่งครู
คน อื่น ๆ ไม่ต้องการสอน 

3. ครูแต่ละคนมีชั่วโมงยังไม่เหมาะสม 
4. โรงเรียนจัดตารางสอนให้ท่านอย่างไม่เป็นธรรม 

4.08 
 

3.99 
 

4.00 
4.11 

0.45 
 

0.41 
 

0.41 
0.36 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

โดยภาพรวม 4.05 0.35 มาก 
 

จากตารางที่ 18 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านปริมาณการสอน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  (  = 4.05,                                        
S.D.  = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยโรงเรียนจัดตารางสอนให้
ท่านอย่างไม่เป็นธรรม (  = 4.11, S.D.  = 0.36) รองลงมาคือ ท่านไม่สามารถปฏิบัติกิจกรรมอ่ืนได้ 
เพราะงานที่ได้รับมอบหมาย มีมาก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.08, S.D.= 0.45) และห้องเรียนที่ท่าน
ได้รับมอบหมายให้สอน เป็นห้องเรียนซึ่งครูคนอ่ืน ๆ ไม่ต้องการสอน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 3.99, 
S.D.  = 0.41) 
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ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านหลักสูตร 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านหลักสูตร    

1. หลักสูตรของโรงเรียนเกิดจากการร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชน 

2. หลักสูตรของโรงเรียนสอดคล้องกับความต้องการของชุมชน 
3. การด าเนินการจัดการเรียนการสอนหรือการใช้หลักสูตร 
4. หลักสูตรของโรงเรียนที่ใช้อยู่ในปัจจุบันช่วยให้นักเรียนบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
5. หลักสูตรที่ใช้อยู่ในปัจจุบันโรงเรียนจ าเป็นต้องปรับปรุงอีก

มาก 

4.05 
 

4.07 
4.01 
3.91 

 
3.84 

0.42 
 

0.41 
0.44 
0.42 

 
0.42 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 

โดยภาพรวม 3.98 0.27 มาก 
 

จากตารางที่ 19 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านหลักสูตร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 3.98, S.D.  = 0.27) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยหลักสูตรของโรงเรียนสอดคล้องกับความ
ต้องการของชุมชนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.07, S.D.  = 0.41) รองลงมาคือ หลักสูตรของโรงเรียน
เกิดจากการร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน (  = 4.05, S.D.  = 0.425) และหลักสูตรที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบันโรงเรียนจ าเป็นต้องปรับปรุงอีกมาก มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.84, S.D.  = 0.42) 
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ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านสถานภาพของครู 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านสถานภาพของครู    

1. สังคมยกย่องให้เกียรติในอาชีพครูเสมอ 
2. ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้ฐานะการครองชีพในครอบครัวอยู่

ในระดับท่ีน่าใจ 
3. อาชีพครูมีความส าคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้

ไม่น้อยกว่าอาชีพอ่ืน 
4. ท่านมีความภูมิใจต่องานในหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 

3.81 
3.90 

 
3.70 

 
3.91 

0.50 
0.63 

 
0.61 

 
0.54 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

โดยภาพรวม 3.83 0.52 มาก 
 

จากตารางที่ 20 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านสถานภาพของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  ( = 3.83,                                        
S.D.  = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านมีความภูมิใจต่องานใน
หน้าที่ที่ปฏิบัติอยู ่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.91, S.D.  = 0.54) รองลงมาคือ ผู้ประกอบอาชีพครูช่วย
ให้ฐานะการครองชีพในครอบครัวอยู่ในระดับที่น่าใจ (  = 3.90, S.D.  = 0.63) และอาชีพครูมี
ความส าคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอ่ืน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด                                      
(  = 3.70, S.D.  = 0.61) 
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ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านชุมชนกับการสนับสนุน
การศึกษา 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 

ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา    
1. ชุมชนให้การสนับสนุนและมีส่วนร่วมต่อการด าเนินงานใน

กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 
2. โรงเรียนมีการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนมาเป็นวิทยากรที่

โรงเรียนเสมอ 
3. คณะครูและนักเรียนเข้าร่วมในกิจกรรมหรือประเพณีของ

ชุมชนเสมอ 
4. ผู้ปกครองนิยมส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนแห่งนี้ 

3.87 
 

3.94 
 

3.92 
 

3.95 

0.51 
 

0.49 
 

0.47 
 

0.47 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

โดยภาพรวม 3.92 0.43 มาก 
 

จากตารางที่ 21 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก                                            
(  = 3.92, S.D.  = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้ปกครองนิยม
ส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนแห่งนี้  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.95, S.D.  = 0.47) รองลงมาคือ 
โรงเรียนมีการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนมาเป็นวิทยากรที่โรงเรียนเสมอ (  = 3.94, S.D.  = 0.49) 
และชุมชนให้การสนับสนุนและมีส่วนร่วมต่อการด าเนินงานในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด (  = 3.87, S.D.  = 0.51) 
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ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1ด้านอาคารสถานที่และการบริการ 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D)  ระดับ 
อาคารสถานที่และการบริการ    

1. โรงเรียนมีอาคารสถานที่ร่มรื่นสวยงามเหมาะสมกับเป็น
สถานที่ท างาน 

2. โรงเรียนได้รับการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
ในการท างาน 

3. โรงเรียนมีแนวปฏิบัติในการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการต่าง ๆ 
ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

4. โรงเรียนได้จัดบริการด้านธุรการให้กับครูอย่างเพียงพอ 

4.23 
 

4.24 
 

4.12 
 

4.26 

0.45 
 

0.49 
 

0.49 
 

0.50 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
โดยภาพรวม 4.21 0.45 มาก 

 
จากตารางที่ 22 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านอาคารสถานที่และการบริการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก                                                 
(  = 4.21, S.D.= 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยโรงเรียนได้
จัดบริการด้านธุรการให้กับครูอย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.26, S.D.= 0.50) รองลงมา
คือ โรงเรียนได้รับการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่ เหมาะสมและเพียงพอในการท างาน (  = 4.24,                                          
S.D.= 0.49) และโรงเรียนมีแนวปฏิบัติในการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการต่าง ๆ ได้ก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.12, S.D.= 0.49) 
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ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความกดดันด้านสังคม 

(n = 76) 

ขวัญในการปฏิบัติงาน ( ) (S.D.)  ระดับ 
ด้านความกดดันด้านสังคม    

1. สังคมคาดหวังให้ครูเป็นตัวอย่างที่ดีของนักเรียน 
2. สังคมต้องการให้ครูปฏิบัติตนให้เหมาะสมในทุกโอกาส 
3. ครูมีเสรีภาพในการอภิปรายปัญหาต่าง ๆ เช่น การเมือง 

เศรษฐกิจในชั้นเรียน 
4. สังคมมีความประสงค์ที่จะให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

ของสังคม 
5. อิทธิพลของสังคมเป็นเหตุผลให้ครูท าหน้าที่ของตนเองไม่เต็มที่ 

4.32 
4.29 
4.25 

 
4.27 

 
4.16 

0.43 
0.50 
0.46 

 
0.43 

 
0.49 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

โดยภาพรวม 4.26 0.41 มาก 

 
จากตารางที่ 23 พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความกดดันด้านสังคม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.26, 
S.D.  = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยสังคมคาดหวังให้ครูเป็น
ตัวอย่างที่ดีของนักเรียน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.32, S.D.  = 0.43) รองลงมาคือ สังคมต้องการ
ให้ครูปฏิบัติตนให้เหมาะสมในทุกโอกาส (  = 4.29, S.D.  = 0.50) และอิทธิพลของสังคมเป็น
เหตุผลให้ครูท าหน้าที่ของตนเองไม่เต็มที่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (  = 4.16, S.D.  = 0.49) 
 
ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัม พันธ์ ของ เพยร์ สั น  (Pearson’s  product correlation coefficient)  ดั งรายละเ อียดใน                                      
ตารางที่ 24 
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ตารางที่ 24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Ytot 
X1 .843** .875** .874** .843** .875** .874** .896** .896** .896** .896** .824** 

X2 .849** .800** .811** .849** .800** .811** .860** .860** .860** .860** .878** 

X3 .896** .817** .843** .896** .817** .843** .874** .874** .874** .874** .802** 
X4 .843** .875** .874** .843** .875** .874** .896** .896** .896** .896** .824** 

X5 .849** .800** .811** .849** .800** .811** .860** .860** .860** .860** .878** 
X6 .896** .817** .843** .896** .817** .843** .874** .874** .874** .874** .802** 

X7 .843** .875** .874** .843** .875** .874** .896** .896** .896** .896** .824** 

Xtot .898** .849** .862** .898** .849** .862** .848** .848** .848** .848** .845** 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 24 พบว่า ความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1ทุกคูม่ีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน
ทุกคู ่

วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 tot(X ) กับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 tot(Y ) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน                          
( xyr  0.845) 



 
 

89 

 
บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1)วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเทศบาล
ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) ใช้สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม 
เขต 1 จ านวน 76 โรง เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู
ระดับอนุบาล และครูระดับประถม 2 คน โรงเรียนละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 228 คน เครื่องมือที่ใช้                                     
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือค่าความถี่ (f) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย                  
( ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product – moment correlation coefficient) วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป   

 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
1. วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม                                         

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ง 7 ด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน ด้าน
ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการ ให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ด้านความมั่นคง และด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก ตามล าดับเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 1.1 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้าน
นวัตกรรมและความเสี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยท่านจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
คือ โรงเรียนมีการส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้ครูสร้างนวัตกรรม และท่านจะปฏิบัติงานที่เสี่ยง
เพราะว่าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
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 1.2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความ
เอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านสามารถวิเคราะห์ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมาย                                             
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารของท่านเอาใจใส่ติดตามงานและให้ค าแนะน าเมื่อพบ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน และท่านทราบวิธีการ/แนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของท่ าน                                      
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 1.3 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านการให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยท่านเห็นว่าไม่ควรเจาะจงเลือกเทคนิควิธีหรือกระบวนการใด ๆ ในการท างาน
เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผลงานที่บรรลุเป้าหมายมักจะได้รับการ
ยกย่องจากผู้บริหารของท่านเสมอ และผู้บริหารของท่านสนใจและติดตามผลส าเร็จของงานโดยไม่
ค านึงถึงวิธีการในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 1.4 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านการให้
ความส าคัญกับบุคลากร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยท่านเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและความต้องการของบุคคลในองค์การ                                       
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการในองค์การ ของผู้บริหาร
เสมอแม้ว่าจะส่งผลกระทบต่อตัวท่าน และผู้บริหารของท่านทราบถึงความต้องการของท่านและเพ่ือน
ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 1.5 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านการให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า                                   
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมเป็นผลงานร่วมกันของทีม                                  
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารของท่านจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นทีม และผู้บริหารของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูเป็น
รายบุคคล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 1.6 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก                                                            
ทุกข้อ โดยท่านคิดว่าการปฏิบัติงานในเชิงรุกช่วยพัฒนาตนเองและองค์การให้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบตามสบายและในโรงเรียนของท่าน
ครูท างานด้วยความกระตือรือร้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
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 1.7 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความ
มั่นคง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่าน
มั่นใจว่าโรงเรียนของท่านให้ความมั่นคงกับชีวิตและอนาคตของท่านได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
คือ โรงเรียนของท่านมีสถานภาพที่ไม่มั่นคงต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลกปัจจุบัน และ
โรงเรียนของท่านมีการสนับสนุนส่งเสริมครูให้พัฒนาวิชาชีพอาชีพและต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2. ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง                                               
10 ด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความกดดันด้านสังคม ด้านอาคารสถานที่และ
การบริการ ด้านเงินเดือน ด้านปริมาณการสอน ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างครูกับผู้บริหาร ด้านหลักสูตรด้านความพอใจในหน้าที่การงานด้านชุมชนกับการสนับสนุน
การศึกษาและด้านสถานภาพของครู ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 2.1 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นท่ี 1 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารให้ค าแนะน าและยกย่องการปฏิบัติงานของครู                                     
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารควรแสดงให้ครูมีความรู้สึกเป็นกันเองเมื่อเข้าไปเยี่ยมชั้นเรียน
ของครู และผู้บริหารช่วยให้งานของครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 2.2 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยท่านรักอาชีพครูเพราะท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิต มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ท่านรักการสอนพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี และท่านมีอิสระใน
การแก้ปัญหาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

 2.3 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นท่ี 1 ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือในการท างานกันทุกคนเพ่ือให้งานส าเร็จได้
ด้วยดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดรองลงมาคือ การท างานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงานที่
ท า และเพ่ือนครูมีการพบปะสังสรรค์ตามโอกาสอันควร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 2.4 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ จากราชการนอกเหนือจากเงินเดือน                                                  
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มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบันเหมาะสมและยุติธรรมดีแล้ว และ
ครูมีความเข้าใจนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 2.5 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นท่ี 1 ด้านปริมาณการสอน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยโรงเรียนจัดตารางสอนให้ท่านอย่างไม่เป็นธรรม รองลงมาคือ ท่านไม่สามารถ
ปฏิบัติกิจกรรมอ่ืนได้ เพราะงานที่ได้รับมอบหมาย มีมาก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และห้องเรียนที่ท่าน
ไดร้ับมอบหมายให้สอน เป็นห้องเรียนซึ่งครูคนอ่ืน ๆ ไม่ต้องการสอน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

 2.6 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 ด้านหลักสูตร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยหลักสูตรของโรงเรียนสอดคล้องกับความต้องการของชุมชนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาคือ หลักสูตรของโรงเรียนเกิดจากการร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน และหลักสูตรที่ใช้อยู่
ในปัจจุบันโรงเรียนจ าเป็นต้องปรับปรุงอีกมาก มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

 2.7 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นท่ี 1 ด้านสถานภาพของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยท่านมีความภูมิใจต่องานในหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ                                                  
ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้ฐานะการครองชีพในครอบครัวอยู่ ในระดับที่ น่าใจและอาชีพครูมี
ความส าคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอ่ืน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

 2.8 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นท่ี 1 ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยผู้ปกครองนิยมส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนแห่งนี้                                  
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ โรงเรียนมีการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนมาเป็นวิทยากรที่โรงเรียน
เสมอ และชุมชนให้การสนับสนุนและมีส่วนร่วมต่อการด าเนินงานในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน                                  
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

 2.9 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นท่ี 1 ด้านอาคารสถานที่และการบริการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยโรงเรียนได้จัดบริการด้านธุรการให้กับครูอย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ โรงเรียนได้รับการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและเพียงพอในการท างาน 
และโรงเรียนมีแนวปฏิบัติในการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการต่าง ๆ ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   
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 2.10 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ด้านความกดดันด้านสังคม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยสังคมคาดหวังให้ครูเป็นตัวอย่างที่ดีของนักเรียน มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดรองลงมาคือ สังคมต้องการให้ครูปฏิบัติตนให้เหมาะสมในทุกโอกาส และอิทธิพลของสังคมเป็น
เหตุผลให้ครูท าหน้าที่ของตนเองไม่เต็มที่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

3. ความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ทุกคู ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน  
ทุกคู ่
  

การอภิปรายผล 
 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยได้น าไปสู่การอภิปรายผลดังนี้ 
1. จากผลการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา

ท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก                                                         
ทั้ง 7 ด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง ด้านการให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน ด้านการให้
ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ด้านความมั่นคง และด้านการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก ตามล าดับอาจเนื่องมาจากภายในโรงเรียนมีการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่าง
ดี มีผู้บริหารที่มีวัฒนธรรมในการท างานและการบริหารงานที่มีคุณภาพ จึงท าให้วัฒนธรรมองค์การ
ของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของชูชาติ งามจริต ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนในอ าเภอสอยดาว สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนในอ าเภอสอยดาว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก วัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียนในอ าเภอสอยดาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 เมื่อจ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน                                      
มีด้านความมุ่งหมายของโรงเรียน ด้านเสริมพลังและด้านความเอ้ืออาทร มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ วัฒนธรรมองค์การของ
โรงเรียนในอ าเภอสอยดาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามระดับชั้น                                                   
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ที่เปิดสอน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีด้านความ
มุ่งหมายของโรงเรียน ด้านเสริมพลัง ด้านความไว้วางใจ ด้านการยอมรับ ด้านความเอ้ืออาทร                                                   
ด้านความซื่อสัตย์สุจริต และด้านความหลากหลายของบุคลากร มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของมัลลิกา 
มโนชมพู ได้ศึกษาเรื่อง การธ ารงวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนปรินส์รอแยลส์วิทยาลัย พบว่า 
บุคลากรในโรงเรียนให้ความส าคัญในเรื่องการบริการแก่นักเรียนและการท างานเป็นทีม โดยค่านิยม
ของโรงเรียนเป็นไปตามปรัชญา ค าขวัญ และ P.R.C. Spirit คือ ท างานด้วยความรัก เอ้ืออาทร 
แบ่งปัน ช่วยเหลือและเสียสละ ปฏิบัติงานตามนโยบายของสถานศึกษา มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน อีกท้ังมีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการอบรม ดูงานและศึกษาต่อ โดยผู้บริหาร
มีความเป็นผู้น า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สนับสนุนให้ทุกคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพ่ือสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้ทั้งนักเรียนและบุคลากร และบุคลากรยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนตระหนัก
และเห็นคุณค่าของการสื่อสาร และให้ความสนใจในการแสวงหาความรู้ข่าวสารจากหลาย ๆ แหล่ง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของธวัชชัย สัตยสมบูรณ์ ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ของ
วิทยาลัยการสาธารณสุข สิรินธร สถาบันพระบรมราชชนก พบว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่พึง
ประสงค์ของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการเน้นความรู้ ความรับผิดชอบและความกระตือรือร้นในงาน 
ความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความ
เติบโตก้าวหน้าของแต่ละบุคคล การมีคุณธรรมเป็นการยึดถือหลักการและเหตุผล ความซื่อสัตย์                                                           
สุจริตต่อตนเอง หน้าที่และสังคมความเป็นหน่วยงานให้บริการที่มีคุณภาพ มีหลักประกันคุณภาพของ
มาตรฐานการบริการ ความเป็นประชาธิปไตย เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยมีหลักการท างาน
เป็นทีม ความภูมิใจในอาชีพเป็นความรู้สึกถึงความส าเร็จในคุณค่าของวิชาชีพ การค านึงถึงผู้รับบริการ
เป็นการให้บริการที่มีคุณภาพและค านึงถึงสิทธิของผู้รับบริการ ลักษณะเน้นอนาคตเป็นการวางแผน
กลยุทธ์ ก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน การมุ่งพัฒนาบุคลากรเป็นการวางแผน
บุคลากร เพ่ือพัฒนาระบบการจัดการความรู้มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสุนาถ โกไศยกานนท์ ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมแบบป้องกัน                                               
เชิงรับอยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมแบบป้องกันเชิงรุกอยู่ในระดับกลาง ความคิดเห็นของข้าราชการ                                         
แต่ละสังกัดเดิม ที่มีต่อวัฒนธรรมส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร มีความแตกต่างกันเฉพาะ
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รายด้าน คือ ด้านความมุ่งพัฒนาบุคลากร ด้านการหลีกเลี่ยงและด้านการมุ่งความถูกต้องสมบูรณ์                                        
แต่ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

2. จากผลการวิจัย พบว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมากทั้ง 10 ด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความกดดันด้านสังคม                         
ด้านอาคารสถานที่และการบริการ ด้านเงินเดือน ด้านปริมาณการสอน ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร ด้านหลักสูตรด้านความพอใจในหน้าที่การงานด้านชุมชนกับ
การสนับสนุนการศึกษาและด้านสถานภาพของครู ตามล าดับ อาจเนื่องจากผู้บริหารที่ถูกคัดเลือก                                                
มาบริหารโรงเรียนมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานอย่างมีคุณภาพมีกลยุทธ์ในการบริหารงาน
ที่หลากหลายหยิบยกแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ได้อย่างมีคุณภาพจึงท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของเวิร์ส (Werst) ได้ท าการศึกษาขวัญของครูในโรงเรียนมัธยม                                     
ศึกษา โดยได้สรุปผลการวิจัยว่า 1) ครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น มีขวัญสูงกว่าครูที่สอน                                       
ในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกันและปริมาณการสอน 
2) ครูชายมีขวัญสูงกว่าครูหญิง ในด้านสิ่งอ านวยความสะดวกและการบริการต่าง ๆ 3) ครูที่มี
ประสบการณ์สอนมากกว่า 10 ปี มีขวัญสูงกว่าครูที่มีประสบการณ์สอนน้อยกว่า 10 ปี ในด้านสิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ การบริการต่าง ๆ และแรงกดดันจากชุมชน 4) ครูที่มีอายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้น
ไป มีขวัญสูงกว่าครูที่มีอายุน้อยกว่า 46 ปี ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างครู ปริมาณการสอน 
สถานภาพของครู สิ่งอ านวยความสะดวก และแรงกดดันจากชุมชน สอดคล้องกับงานวิจัยของเมนเดล 
(Mendel) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญของครู และความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน
โดยสุ่มตัวอย่างจากครูที่ท างานบนเกาะกวม และได้สรุปผลการวิจัยไว้ว่า ขวัญของครูที่ท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ครูที่มีเชื้อชาติต่างกันนั้น ครูชาวพิลิปปินส์ (Philippinoas) และครูชาวคอเคเซียน 
(Caucasians) ครูหญิงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าครูชาย ขวัญของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษามีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความพึงพอใจและระเบียบ ขวัญของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนปลาย มีความสัมพันธ์กับปัจจัยในการท างานด้านการสอนในชั้นเรียน และสถานภาพ
ของครู และไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในด้านความพึงพอใจในการท างาน ขวัญของ
ครูที่มีอายุประสบการณ์ในการท างาน วุฒิการศึกษา และระดับการสอนแตกต่างกัน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของไมโลเชฟ (Milosheff) ได้ท าการวิจัยองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ
ท างานของอาจารย์ที่มหาวิทยาลัยชุมชนตัวอย่าง เป็นอาจารย์ที่ท างานแบบเต็มเวลาจาก 35 วิทยาลัย 
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จ านวน 703 คน และศึกษาเกี่ยวกับด้านพ้ืนฐานเรื่องทั่วไปของอาจารย์ความสนใจงานที่ต้องท าตาม
ลักษณะอาชีพและการรับรู้  ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการท างานได้รับอิทธิพล จาก
มหาวิทยาลัยการรับรู้ของนักศึกษาความไม่ชอบด้านการเงินของหน่วยงานคุณภาพทางวิชาการของ
วิทยาลัยและการรับรู้ถึงงานที่ตนท างานและเพ่ือนร่วมงาน 

3. จากการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญ      
ในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ทุกคู่ มีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่อาจเนื่องมาจากถ้าผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนมีความสามารถ
ในการบริหารงานมีวัฒนธรรมที่ดีในการบริหารงานและการปฏิบัติงานร่วมกัน ตลอดจนมีการสร้าง
ขวัญในการท างานเป็นอย่างดีในการบริหารงานภายในโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1
จึงท าให้การศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาล
ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มายเออร์ (Myers) ท าการศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานด้าน
การศึกษาผู้ใหญ่และอุดมศึกษาเพ่ือทราบองค์ประกอบที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
ผลการวิจัยพบว่าผู้อ านวยการห้องสมุดเพ่ือการวิจัยมีความพึงพอใจในการท างานต่ ากว่าเกณฑ์
มาตรฐาน การเปรียบเทียบระหว่างเพศนั้น ผู้อ านวยการห้องสมุดเพศหญิง มีความพึงพอใจใน       
การท างานสูงกว่าเพศชาย องค์ประกอบที่มีความพึงพอใจในการท างาน คือโอกาสในการท างานที่มี
ความหลากหลาย การที่ท างานอยู่เสมอความสามารถในการอ านวยประโยชน์องค์ประกอบที่มีความ
พอใจในการท างานน้อยที่สุด คือ นโยบายการปฏิบัติงาน โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับ
การยกย่องนับถือด้านความสัมพันธ์ความพึงพอใจ ปรากฏว่าการด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน อายุเพ่ือน
ร่วมงาน งบประมาณและเงินเดือนมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน ส่วน
จ านวนปีในการท างานมีความสัมพันธ์ตรงกันข้ามกับความพึงพอใจ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กาญจนา ประทุมศาลา ชยากานต์ เรืองสุวรรณและธีระวัฒน์ เยี่ยมแสง ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก อีกทั้งผลการ
วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิภาพงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึง
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กาฬ พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทีเนท (Tineh) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าที่สังเกตได้ของครูใหญ่และการปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง                                   
5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของครูใหญ่สามารถ
ท านายการฝึกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ได้
ร้อยละ 34 เมื่อพิจารณาที่รูปแบบภาวะผู้น า พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการฝึกปฏิบัติของครูในเรื่องหลักปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้
อย่างนัยส าคัญในระดับค้อนข้างสูงภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์กับการฝึกปฏิบัติของครู
ในเรื่องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง 5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญ แต่ภาวะผู้น า
แบบตามสบายกลับมีความสัมพันธ์ทางลบกับการฝึกปฏิบัติของครู ในเรื่ องหลักการฝึกปฏิบัติทั้ง                                       
5 ประการ ของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญในระดับปานกลาง 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
จากการค้นพบการวิจัย การอภิปรายผล ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะทั่วไปและข้อเสนอแนะเพ่ือ

การวิจัยครั้งต่อไป  
 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
1. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ควรส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถ

ของผู้บริหารด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การเปิดอบรม การสนับสนุนทุนการศึกษา ตลอดจนการ
เปิดโอกาสให้ครูผู้สอนมีโอกาสในการพัฒนาตัวเองในด้านวัฒนธรรมองค์การที่ดี 

2. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 ควรมีนโยบายในการสร้างขวัญในการท างานของครูผู้สอน 
3. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ควรให้รางวัลครูที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานที่

ได้รับการยกย่องจากทางโรงเรียน 
4. ผู้บริหารควรเอาใจใส่ติดตามงานและให้ค าแนะน าเมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน 
5. ผู้บริหารควรสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานครูผู้สอน เพ่ือให้งานบรรลุ

เป้าหมาย 
6. ผู้บริหารควรมอบหมายตามความถนัดความสามารถและความต้องการของครู 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 
2. ควรมีการวิจัยปัจจัยของผู้บริหารที่มีผลต่อวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถิ่นที่ 1 เช่น ระดับการศึกษาของผู้บริหารประสบการณ์ในการท างาน ทักษะในการ
บริหารงาน เป็นต้น 

3. ศึกษาแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่น
ที่ 1 โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ  
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัย 

และ 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้เรียนเชิญผู้เชี่ยวชาญประเมินค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
ที่เป็นผู้ที่จบการศึกษาระดับมหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิต จ านวน 5 ท่าน ดังนี้ 

 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.ธีรศักดิ์  อุ่นอารมย์  
 ต าแหน่ง : อาจารย์ภาควิชาพ้ืนฐานการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
2. ดร.พรรณมาศ พรมพิลา  
 ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล 2 วัดปราสาททอง  
 
3. นายธวัชชัย กรรณิการ์   
 ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนวัดบ่อ (นันทวิทยา) นครปากเกร็ด  
 
4. นางสาวกาญจนา กลิ่นละออ 
 ต าแหน่ง : รองผู้อ านวยการ โรงเรียนผาสุกมณีจักรมิตรภาพที่ 116 นครปากเกร็ด 2 
 
5. นางอรสา ทองแสง  
 ต าแหน่ง : ครูช านาญการพิเศษ สาขาภาษาไทย โรงเรียนผาสุกมณีจักรมิตรภาพที่ 116   

นครปากเกร็ด 2 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ค่า IOC 
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ตารางที่ 25 ตารางผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของ
โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 

ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

นวัตกรรมและความเสี่ยง  

1 โรงเรียนมีการส่งเสริม
สนับสนุนและกระตุ้นให้ครู
สร้างนวัตกรรม 

0 0 1 1 1 3 0.60 ใช้ได้ 

2 โรงเรียนประชาสัมพันธ์
หรือชี้แจงให้ครูทุกคน
ทราบถึงวิธีการในการใช้
นวัตกรรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครู
น าเสนอความคิด
สร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 ในโรงเรียนครูทุกคนมีสิทธิ
เท่าเทียมกันในการน า
นวัตกรรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ครูที่มีความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานได้รับการ
ยกย่องจากทางโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

6 ผู้บังคับบัญชาของท่านเคย
มอบหมายงานที่มีความ
เสี่ยงให้ท่านท า 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

7 ท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงาน
ที่มีความเสี่ยงเป็นโอกาสที่
จะได้พัฒนาตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 ท่านกล้าตัดสินใจแม้ว่า
จะต้องเผชิญกับสถานการณ์
ไม่เคยประสบมาก่อน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ท่านจะยอมรับผลที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานที่มีความ
เสี่ยง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ท่านจะพอใจมากกว่าถ้าให้
ปฏิบัติงานตามความรู้ ความ
ถนัดความสามารถ และเคย
ท างานนั้นมาก่อน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

11 ท่านจะปฏิบัติงานที่เสี่ยง
เพราะว่าเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถของตนเอง 

-1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได้ 

ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน 
12 ท่านมีความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานอย่างพิถีพิถันทุก
ครั้งที่ได้รับมอบหมายงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 ท่านทราบวิธีการ/แนวทาง
ในการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนของท่าน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 ท่านสามารถวิเคราะห์
ความส าคัญของงานที่
ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

15 ท่านส่งงานตามที่ได้รับ
มอบหมายตรงตาม
ก าหนดเวลา 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารของท่านเอาใจใส่
ติดตามงานและให้
ค าแนะน าเมื่อพบอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารของท่าน
มอบหมายงานและก าหนด
ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน
เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน 

18 ผู้บริหารของท่านสนใจ
และติดตามผลส าเร็จของ
งานโดยไม่ค านึงถึงวิธีการ
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 ท่านได้รับการสนับสนุน
วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 ท่านเห็นว่าไม่ควรเจาะจง
เลือกเทคนิควิธีหรือ
กระบวนการใด ๆ ในการ
ท างานเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

21 ผลงานที่บรรลุเป้าหมาย
มักจะได้รับการยกย่องจาก
ผู้บริหารของท่านเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

การให้ความส าคัญกับบุคลากร 

22 ท่านเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลและความ
ต้องการของบุคคลใน
องค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 ท่านยอมรับการตัดสินใจ
เรื่องการจัดการในองค์การ 
ของผู้บริหารเสมอแม้ว่าจะ
ส่งผลกระทบต่อตัวท่าน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 ท่านได้รับมอบหมายตาม
ความถนัดความสามารถ
และความต้องการของท่าน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับ
เพ่ือนร่วมงานในโรงเรียนที่
ท่านปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารของท่านทราบถึง
ความต้องการของท่านและ
เพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 ท่านและครอบครัวได้รับ
การดูแลเอาใจใส่ในเรื่อง
สุขภาพ 
 
 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 

28 ผู้บริหารของท่าน
มอบหมายงานให้ท างาน
เป็นทีม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารของท่านเน้นการ
มอบหมายงานเป็น
รายบุคคล 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

30 ท่านชอบท างานเป็น
รายบุคคลเพราะเป็นการ
แสดงออกถึงความสามารถ
ของแต่ละบุคคล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

31 ท่านชอบท างานเป็นทีม
เพราะได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและมี
ผลสัมฤทธิ์มากกว่าการ
ท างานเป็นรายบุคคล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารของท่านมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครูเป็นรายบุคคล 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 ผู้บริหารของท่านจัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยเน้นการประเมินผล
การปฏิบัติงานเป็นทีม 
 
 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

34 ผู้บริหารของท่านเน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมแต่
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นรายบุคคล 

1 0 0 1 1 3 0.60 ใช้ได้ 

35 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจาก
การท างานเป็นทีมเป็น
ผลงานร่วมกันของทีม 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

36 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการ
ท างานเป็นทีมถือว่าเป็น
ผลงานส่วนตัว 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

การปฏิบัติงานเชิงรุก 
37 โรงเรียนของท่านมีการ

ท างานแบบตามสบาย 
1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 โรงเรียนของท่านมีการ
ท างานแบบแข่งขัน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

39 ท่านชอบการท างานแบบ
แข่งขันกัน 

1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

40 ในโรงเรียนของท่านครู
ท างานด้วยความ
กระตือรือร้น 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

41 ท่านคิดว่าการปฏิบัติงาน
ในเชิงรุกช่วยพัฒนาตนเอง
และองค์การให้ก้าวหน้า
อย่างต่อเนื่อง 
 
 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์การ 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

ความมั่นคง 

42 โรงเรียนของท่านมีการ
พัฒนาอยู่ตลอดเวลา 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

43 โรงเรียนของท่านมีการ
สนับสนุนส่งเสริมครูให้
พัฒนาวิชาชีพอาชีพและ
ต าแหน่ง 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

44 โรงเรียนของท่านมีความ
พร้อมในการพัฒนาให้เจริญ 
ก้าวหน้ามากขึ้นได้ในทุก
ด้าน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

45 โรงเรียนของท่านมี
สถานภาพที่ไม่ม่ันคงต่อการ
เปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์โลกปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

46 ท่านมั่นใจว่าโรงเรียนของ
ท่านให้ความมั่นคงกับชีวิต
และอนาคตของท่านได้ 

1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

47 ท่านคิดว่าจะปฏิบัติงานใน
โรงเรียนของท่านตลอดไป 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 26 ตารางผลการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 

1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและ
ยกย่องการปฏิบัติงานของ
คร ู

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารให้ความเป็น
กันเองกับครู 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารมีลักษณะความ
เป็นผู้น าที่สามารถจูงใจ
และกระตุ้นให้ครูหา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารช่วยให้งานของครู
ด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ 

1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารมีความเข้าใจและ
ยอมรับกระบวนการสอนที่
ดี 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารให้ความสนใจและ
ชื่นชมต่อผลงานของครู 

1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารรับฟังช่วยกระตุ้น
ให้ครูมีความรับผิดชอบและ
รักโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารรับฟังให้ความ
สนใจและเข้าใจปัญหาต่าง 
ๆ ของครูตลอดจนสามารถ

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็น
อย่างดี 

9 ผู้บริหารเป็นผู้คอยให้
ค าแนะน าปรึกษาต่อครู
แทนที่จะคอยจับผิด 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารมีความเข้าใจ
ปัญหาที่เกี่ยวกับการสอนที่
ครูได้รับมอบหมาย 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารพิจารณาผลงาน
ของครูอย่างเป็นธรรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารมีความสามารถใน
การมอบหมายงานให้
เหมาะสมและตรงตาม
ความสามารถของครู 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารควรแสดงให้ครูมี
ความรู้สึกเป็นกันเองเมื่อเข้า
ไปเยี่ยมชั้นเรียนของครู 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสามารถจูงใจให้
ครูท างานเป็นทีมและ
สามัคคีกัน 

1 0 1 0 1 3 0.60 ใช้ได้ 

ความพอใจในหน้าที่การงาน 
15 ท่านรักการสอนพร้อมที่จะ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง
ด้วยดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

16 ปริมาณทั้งในหน้าที่ประจ า
และท่ีได้รับมอบหมายไม่
มากหรือน้อยเกินไป 

1 0 1 1 0 3 0.60 ใช้ได้ 

17 งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

18 ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหา
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 ท่านมีส่วนร่วมรับผิดขอบ
ในการด าเนินงานของ
โรงเรียนทุกครั้ง 

1 1 0 1 0 3 0.60 ใช้ได้ 

20 ท่านมีความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนครูและ
นักเรียนเป็นไปด้วยดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 ต าแหน่งท่านปฏิบัติมีโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพราชการ 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

22 ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่ง
หน้าที่ปัจจุบันและประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

23 ท่านรักอาชีพครูเพราะท า
ให้ท่านประสบความส าเร็จ
ในชีวิต 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

สัมพันธภาพระหว่างครู 

24 ครูให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้ง

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

ในด้านส่วนตัวและการ
ท างาน 

25 ครูในโรงเรียนมีความยอมร
ตับในอาวุโสในฐานะเพ่ือน
ร่วมงาน 

-1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได้ 

26 ครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือ
ในการท างานกันทุกคน
เพ่ือให้งานส าเร็จได้ด้วยดี 

1 1 -1 1 1 3 0.60 ใช้ได้ 

27 เพ่ือนครูมีการพบปะ
สังสรรค์ตามโอกาสอันควร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 การท างานที่เกิดจากความ
ร่วมมือท าให้สนุกและ
พอใจในงานที่ท า 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

29 เพ่ือนร่วมงานที่เกิดจาก
ความร่วมมือท าให้สนุก
และพอใจในงานที่ท า 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

เงินเดือน 
30 ครูมีความเข้าใจนโยบาย

เกี่ยวกับการพิจารณาความ
ดีความชอบ 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

31 การพิจารณาความดี
ความชอบท าให้ครูเกิด
ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

32 ครูได้รับความช่วยเหลือหรือ
สวัสดิการอื่นๆ จากราชการ
นอกเหนือจากเงินเดือน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 ท่านมีความพอใจเมื่อ
เปรียบเทียบปริมาณงานท่ี
ปฏิบัติกับเงินเดือนที่ได้รับ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 อัตราเงินเดือนที่ก าหนดใน
ปัจจุบันเหมาะสมและ
ยุติธรรมดีแล้ว 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

ปริมาณการสอน 

35 ท่านไม่สามารถปฏิบัติ
กิจกรรมอ่ืนได้ เพราะงานที่
ได้รับมอบหมาย มีมาก 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

36 ห้องเรียนที่ท่านได้รับ
มอบหมายให้สอน เป็น
ห้องเรียนซึ่งครูคน อ่ืน ๆ 
ไม่ต้องการสอน 

1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

37 ครูแต่ละคนมีชั่วโมงยังไม่
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 โรงเรียนจัดตารางสอนให้
ท่านอย่างไม่เป็นธรรม 

1 0 1 1 0 3 0.60 ใช้ได้ 

หลักสูตร 

39 หลักสูตรของโรงเรียนเกิด
จากการร่วมมือระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน 
 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

40 หลักสูตรของโรงเรียน
สอดคล้องกับความ
ต้องการของชุมชน 

1 1 1 1 -1 3 0.60 ใช้ได้ 

41 การด าเนินการจัดการเรียน
การสอนหรือการใช้
หลักสูตร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

42 หลักสูตรของโรงเรียนที่ใช้
อยู่ในปัจจุบันช่วยให้
นักเรียนบรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่วางไว้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

43 หลักสูตรที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน
โรงเรียนจ าเป็นต้อง
ปรับปรุงอีกมาก 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

สถานภาพของครู 

44 สังคมยกย่องให้เกียรติใน
อาชีพครูเสมอ 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

45 ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้
ฐานะการครองชีพใน
ครอบครัวอยู่ในระดับที่น่า
ใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

46 อาชีพครูมีความส าคัญและ
ช่วยสร้างประโยชน์ให้กับ
สังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพ
อ่ืน 

1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

47 ท่านมีความภูมิใจต่องานใน
หน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 

48 ชุมชนให้การสนับสนุนและมี
ส่วนร่วมต่อการด าเนินงาน
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
โรงเรียน 

1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

49 โรงเรียนมีการเชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนมา
เป็นวิทยากรที่โรงเรียน
เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

50 คณะครูและนักเรียนเข้า
ร่วมในกิจกรรมหรือ
ประเพณีของชุมชนเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

51 ผู้ปกครองนิยมส่งบุตร
หลานเข้าเรียนในโรงเรียน
แห่งนี้ 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

อาคารสถานที่และการบริการ 

52 โรงเรียนมีอาคารสถานที่ร่ม
รื่นสวยงามเหมาะสมกับเป็น
สถานที่ท างาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

53 โรงเรียนได้รับการจัดหา
วัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสม
และเพียงพอในการท างาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

54 โรงเรียนมีแนวปฏิบัติใน
การใช้วัสดุอุปกรณ์และ
บริการต่าง ๆ ได้ก าหนดไว้

1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม IOC ผล 
คน
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

อย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 

55 โรงเรียนได้จัดบริการด้าน
ธุรการให้กับครูอย่าง
เพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

ความกดดันด้านสังคม 

56 สังคมคาดหวังให้ครูเป็น
ตัวอย่างที่ดีของนักเรียน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

57 สังคมต้องการให้ครูปฏิบัติ
ตนให้เหมาะสมในทุก
โอกาส 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

58 ครูมีเสรีภาพในการอภิปราย
ปัญหาต่าง ๆ เช่น การเมือง 
เศรษฐกิจในชั้นเรียน 

1 1 1 0 1 4 0.80 ใช้ได้ 

59 สังคมมีความประสงค์ท่ีจะ
ให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ของสังคม 

1 0 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

60 อิทธิพลของสังคมเป็น
เหตุผลให้ครูท าหน้าที่ของ
ตนเองไม่เต็มที่ 

0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอทดลองเครื่องมือวิจัย 

และ 
รายช่ือสถานศึกษา (ทดลองเครื่องมือวิจัย) 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ขอทดลองเครื่องมือ 
จ านวน  15  โรงเรียน 

 
1. โรงเรียนเทศบาล 1 วัดใหญ่ (ราชพงษ์) 
2. โรงเรียนเทศบาล 2 แสงวณิชอุปถัมป์ 
3. โรงเรียนเทศบาล 3 วัดธรรมนิมิต (พ่อค้าอุทิศ) 
4. โรงเรียนเทศบาล 4 วัดประทุมคณาวาส (นิพัทธ์หริณสูตร์) 
5. โรงเรียนเทศบาล 5 วัดป้อมแก้ว อัครพงศ์ชนูปถัมภ์ 
6. โรงเรียนเทศบาล 1 ทรงพลวิทยา 
7. โรงเรียนเทศบาล 2 วัดบ้านโป่ง 
8. โรงเรียนเทศบาล 3 ประชายินดี  
9. โรงเรียนนครรังสิต รัตนโกสินทร์ 
10. โรงเรียนเทศบาลคลองพระอุดม 
11. โรงเรียนเทศบาลท่าโขลง 
12. โรงเรียนเทศบาลเมืองปทุมธานี 
13. โรงเรียนวัดกู้ (นันทาภิวัฒน์) นครปากเกร็ด 3 
14. โรงเรียนผาสุกมณีจักรมิตรภาพที่ 116 นครปากเกร็ด 2 
15. โรงเรียนวัดบ่อ (นันทวิทยา) นครปากเกร็ด 1 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 28 93.3 

Excludeda 2 6.7 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.927 107 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b1 441.54 630.184 .171 .927 
b2 441.64 620.608 .437 .926 

b3 441.64 619.646 .520 .926 

b4 441.86 625.164 .267 .926 
b5 441.68 621.930 .509 .926 

b6 441.61 619.655 .465 .926 

b7 441.64 623.423 .347 .926 
b8 441.61 619.581 .519 .926 

b9 441.57 626.476 .277 .926 
b10 441.75 624.639 .360 .926 

b11 441.86 623.534 .443 .926 

b12 441.79 611.063 .517 .925 
b13 441.86 617.386 .497 .925 

b14 441.64 623.349 .445 .926 

b15 441.79 622.545 .449 .926 
b16 441.82 622.448 .371 .926 

b17 441.71 623.397 .398 .926 
b18 441.93 617.550 .338 .926 

b19 441.71 630.508 .081 .928 

b20 441.64 630.238 .171 .927 
b21 441.82 627.411 .216 .927 

b22 441.61 623.803 .304 .926 

b23 441.61 629.358 .177 .927 
b24 441.71 627.841 .176 .927 

b25 441.71 617.841 .537 .925 

b26 441.61 620.988 .386 .926 
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b27 441.79 618.175 .423 .926 

b28 441.71 621.693 .345 .926 
b29 441.79 616.545 .502 .925 

b30 441.89 622.766 .347 .926 

b31 442.11 614.173 .381 .926 
b32 441.96 617.665 .453 .926 

b33 442.11 616.840 .471 .926 

b34 441.93 617.995 .432 .926 
b35 441.93 622.661 .287 .926 

b36 441.54 622.258 .425 .926 
b37 441.57 620.254 .377 .926 

b38 441.71 622.656 .318 .926 

b39 441.93 622.735 .268 .927 
b40 441.75 633.824 .016 .928 

b41 441.82 624.448 .216 .927 

b42 441.54 619.073 .537 .925 
b43 441.82 626.671 .239 .927 

b44 441.79 613.063 .560 .925 

b45 441.93 625.550 .190 .927 
b46 441.79 620.619 .385 .926 

b47 441.89 634.914 -.017 .928 
c1 441.96 624.480 .207 .927 

c2 441.93 622.365 .465 .926 

c3 442.11 616.618 .562 .925 
c4 442.11 624.470 .348 .926 

c5 442.00 618.296 .449 .926 

c6 442.18 618.745 .457 .926 
c7 442.11 619.803 .583 .925 

c8 442.00 619.333 .502 .926 
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c9 441.89 623.433 .301 .926 

c10 442.00 622.222 .532 .926 
c11 442.04 626.258 .326 .926 

c12 442.14 617.164 .448 .926 

c13 441.96 617.369 .498 .925 
c14 441.93 629.476 .168 .927 

c15 442.25 631.528 .069 .928 

c16 442.11 626.470 .227 .927 
c17 442.14 625.683 .175 .927 

c18 442.29 615.026 .381 .926 
c19 442.25 616.194 .417 .926 

c20 442.14 621.090 .274 .927 

c21 442.00 629.852 .098 .928 
c22 442.00 628.741 .188 .927 

c23 441.93 630.661 .147 .927 

c24 441.93 618.661 .608 .925 
c25 441.82 626.522 .367 .926 

c26 441.79 633.804 .034 .927 

c27 441.96 616.851 .626 .925 
c28 441.82 620.152 .491 .926 

c29 441.86 623.016 .362 .926 
c30 441.96 620.406 .447 .926 

c31 442.04 621.739 .443 .926 

c32 442.07 628.661 .311 .926 
c33 442.04 615.443 .600 .925 

c34 441.93 621.921 .482 .926 

c35 442.11 612.396 .698 .925 
c36 442.00 611.556 .642 .925 

c37 442.00 615.556 .572 .925 
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c38 441.93 617.847 .566 .925 

c39 442.04 623.962 .365 .926 
c40 442.14 618.497 .531 .925 

c41 442.21 634.767 -.016 .928 

c42 442.11 642.099 -.197 .929 
c43 442.14 635.683 -.038 .928 

c44 442.39 632.914 .027 .928 

c45 442.21 631.878 .069 .927 
c46 442.14 625.238 .206 .927 

c47 442.29 630.063 .097 .927 
c48 442.25 627.306 .167 .927 

c49 442.14 635.386 -.031 .928 

c50 442.04 636.184 -.051 .928 
c51 442.00 635.556 -.038 .928 

c52 441.71 630.063 .140 .927 

c53 441.82 620.893 .356 .926 
c54 441.75 623.454 .279 .926 

c55 441.89 623.803 .253 .927 

c56 441.75 618.046 .421 .926 
c57 441.89 619.729 .405 .926 

c58 441.79 628.249 .186 .927 
c59 441.79 629.878 .136 .927 

c60 441.71 618.286 .522 .925 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และ 
รายช่ือสถานศึกษา (กลุ่มตัวอย่าง) 
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รายช่ือสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 
จังหวัดสมุทรปราการ  
1. รร.เทศบาล 1 เยี่ยมเกษสุวรรณ 
2. รร.เทศบาล 2 วัดใน 
3. รร.เทศบาล 3 คลองตาเค็ด 
4. รร.เทศบาล 4 สิทธิไชยอุปถัมภ์ 
5. รร.เทศบาล 5 วัดกลางวรวิหาร 
6. รร.เทศบาล 1 (ในระบบสาธิต ม.ราม) 
7. รร.เทศบาลปากน้ าศิริวิทยานุสรณ์ 
8. รร.อนุบาลเทศบาลด่านส าโรง 
9. รร.เทศบาล ๑ (บางปูใหม)่ 
10. รร.เทศบาล ๒ (บางปู) 
11. รร.เทศบาล ๓ (ท้ายบ้านใหม่) 
12. รร.อนุบาลเทศบาลบางเมือง 
13. รร.แพรกษาวิเทศศึกษา 
14. รร.อนุบาลองค์การบริหารส่วนต าบลเทพารักษ์ 
15. รร.แพรกษาวิทยา 
16. รร.อนุบาลเทศบาลต าบลบางพลี 
17. รร.สาธิตบางแก้ว 
18. รร.อนุบาลสาธิตบางแก้ว ๑ (วัดหนามแดง) 
19. รร.อนุบาลสาธิตบางแก้ว ๒ (สมุทรสิริวัฒน์) 
20. รร.อนุบาลสาธิตบางแก้ว ๓ (ไทยสมุทร) 
21. รร.อนุบาลสาธิตบางแก้ว ๔ (เปรมฤทัย) 
22. รร.สิริเบญญาลัย 
23. รร.เทศบาลป้อมแผลงไฟฟ้า 
24. รร.เทศบาลวัดแค (ธรรมวิธานราษฎร์บ ารุง) 
25. รร.เทศบาลวัดทรงธรรม 
26. รร.เทศบาล 1 บางครุอุปการราษฎร์ 
27. รร.เทศบาล 2 เทศบาลเมืองลัดหลวง 
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จังหวัดนนทบุรี  
1. รร.วัดบางบัวทอง 
2. รร.วัดบางรักน้อย 
3. รร.วัดบางอ้อยช้าง 
4. รร.วัดประชารังสรรค์ 
5. รร.วัดปลายคลองขุนศรี 
6. รร.วัดพิกุลเงิน 
7. รร.วัดมะเดื่อ 
8. รร.วัดรวก 
9. รร.วัดลุ่ม 
10. รร.วัดสนามนอก 
11. รร.วัดสโมสร 
12. รร.วัดสลักเหนือ 
13. รร.วัดสัก 
14. รร.วัดสิงห์ทอง 
15. รร.วัดเสาธงหิน 
16. รร.วัดใหญ่สว่างอารมณ์ 
17. รร.วัดสามแยกบางคูลัด 
18. รร.สุเหล่าลากค้อน 
19. รร.นครนนท์วิทยา 1 วัดท้ายเมือง 
20. รร.นครนนท์วิทยา 2 วัดทินกรนิมิต 
21. รร.นครนนท์วิทยา 3 วัดนครอินทร์ 
22. รร.นครนนท์วิทยา 4 วัดบางแพรกเหนือ 
23. รร.นครนนท์วิทยา 5 ทานสัมฤทธิ์ 
24. รร.เทศบาลปลายบางวัดโคนอน 
25. รร.เทศบาลปลายบางวัดโบสถ์ 
26. รร.เทศบาลปลายบางวัดส้มเกลี้ยง 
27. รร.เทศบาลปลายบางวัดสิงห์ (แจ่มชื่นวิทยาคม) 
28. รร.เทศบาลปลายบางวัดสุนทรธรรมิการาม 
29. รร.เทศบาลปลายบางวัดอุบลวนาราม 
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จังหวัดนครปฐม  
1. รร.เทศบาล 1 วัดพระงาม 
2. รร.เทศบาล 2 วัดเสน่หา 
3. รร.เทศบาล 3 สระกระเทียม 
4. รร.เทศบาล 4 เชาวนปรีชาอุทิศ 
5. รร.เทศบาล 5 วัดพระปฐมเจดีย์ 
6. รร.วิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครนครปฐม 
7. รร.กีฬาเทศบาลนครนครปฐม 
8. รร.ทวารวด ี
9. รร.อนุบาลสระแก้ว 
10. อนุบาลประปานคร 
11. รร.อนุบาลสุขสวัสดิ์ 
12. รร.เทศบาล 1 (วัดลูกบัว) 
13. รร.เทศบาลห้วยพลู (วัดห้วยพลู) 
14. รร.อนุบาลเทศบาลต าบลบางเลน 
15. รร.เทศบาล 1 สามพราน 
16. รร.เทศบาล 1 วัดเทียนดัด (นครผลพิทยาคาร) 
17. รร.เทศบาล 2 วัดอ้อมใหญ่ (นครราษฎร์วิทยาคาร) 
 
จังหวัดปทุมธานี  
1. รร.วัดป่างิ้ว 
2. รร.สามโคก 
3. รร.เทศบาลเมืองปทุมธานี 
4. รร.อนุบาลเทสบาลต าบลบางกะดี 
5. รร.ท่าโขลง 1 
6. รร.เทศบาลองค์การบริหารต าบลคลองสาม 
7. รร.อนุบาลองค์การบริหารต าบลคลองสี่ 
8. รร.ดวงกมล 
9. รร.อนุบาลเทศบาลเมืองรังสิต (รัตนโกสินทร์) 
10. รร.อนุบาลเทศบาลนครรังสิต (สิริเวชชะพันธ์) 
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11. รร.อนุบาลเทศบาลต าบลบางยี่โถ 1 
12. รร.อนุบาลเทศบาลต าบลบางยี่โถ 2 
13. รร.อนุบาลเทศบาลต าบลบางยี่โถ 3 
14. รร.อนุบาลเทศบาลเมืองสนั่นรักษ์ 1 
15. รร.อนุบาลเทศบาลเมืองสนั่นรักษ์ 2 
16. รร.เทสบาลคลองพระอุดม 
17. รร.อนุบาลลาดสวาย 
18. รร.เทศบาล 1 ขจรเนติยุทธ 
19. รร.อนุบาล 1 เทศบาลเมืองล าสามแก้ว 
20. รร.อนุบาล 2 เทศบาลเมืองล าสามแก้ว 
21. รร.อนุบาล 3 เทศบาลเมืองล าสามแก้ว 
22. รร.วัดราษฎร์ศรัทธาราม 
23. รร.อนุบาลองค์การบริหารส่วนต าบลล าลูกกา 
 
จังหวัดสมุทรสาคร 
1. รร.บ้านปล่องเหลี่ยม 
2. รร.วัดหลักสี่ราษฎร์สโมสร 
3. รร.เทศบาลวัดเจษฎาราม 
4. รร.เทศบาลลวัดช่องลง 
5. รร.เทศบาลวัดโกรกกราก 
6. รร.เทศบาลวัดตึกมหาชยาราม 
7. รร.เทศบาลวัดแหลมสุวรรณาราม 
8. รร.เทศบาลบ้านมหาชัย 
9. รร.อนุบาลเทศบาลต าบลนาดี 
10. รร.เทศบาลอ้อมน้อย 
11. รร.อนุบาลเทศบาลอ้อมน้อย 
12. รร.วิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลอ้อมน้อย 
13. รร.เทศบาลวัดดอนไก่ดี 
14. รร.เทศบาลศรีบุณยานุสสรณ์ 
15. รร.อนุบาลองค์การบริหารส่วนต าบลคลองมะเดื่อ 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

วัฒนธรรมองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู  
โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

....................................... 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม  

1. แบบสอบถามส าหรับ ผู้บริหารสถานศึกษา พนักงานครูระดับอนุบาล และพนักงานครู
ระดับประถมศึกษา ก าหนดผู้ตอบแบสอบถามสถานศึกษา จ านวน 228 คน 

2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบวัฒนธรรมองค์การของ
โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 เพ่ือทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 และความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ข้อมูลที่
ได้จากแบบสอบถามฉบับนี้จะน าไปใช้เพ่ือการวิจัยเท่านั้นและจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่
อย่างใด จึงขอความกรุณาจากท่านได้โปรดให้ข้อมูลตามสภาพจริง 

3. แบบสอบถามฉบับนี้มี 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 
 ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ข้อมูลที่

ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 
 
 
 นางสาววิรุฬจิต  กลิ่นละออ 
 นักศึกษาปริญญาโท 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

วัฒนธรรมองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู 
โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน (   ) หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน    

 
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  
 (     )   ชาย   (     )   หญิง 
 
2. อายุ (เศษปีที่เกิน 6 เดือน นับเพิ่มอีกหนึ่งปี) 
 (     )   ต่ ากว่า 31 ปี    (     )   31-40 ปี  
 (     )   41-50 ปี   (     )   50 ปีขึ้นไป 
 
3. วุฒิการศึกษา 
 (     )   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
 (     )   ปริญญาโท  
 (     )   ปริญญาเอก 
 
4. ต าแหน่งปัจจุบัน   
 (     )   ผู้บริหารสถานศึกษา  
 (     )   ครูปฐมวัย   
 (     )   ครูประถมศึกษา/มัธยมศึกษา 
 
5. ประสบการณ์ในการท างาน   
 (     )   ไม่เกิน 6 ปี  
 (     )   6-10 ปี  
 (     )   11-15 ปี  
 (     )    20 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความจริงที่สุด 
 ความหมายของค่าตัวเลขท่ีใช้ในแบบสอบถาม 
5 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด  
4 หมายถึง วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับมาก  
3 หมายถึง  วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง  
2 หมายถึง  วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับน้อย  
1 หมายถึง  วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ข้อที่ วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
นวัตกรรมและความเสี่ยง 

1 โรงเรียนมีการส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้ครูสร้างนวัตกรรม      

2 โรงเรียนประชาสัมพันธ์หรือชี้แจงให้ครูทุกคนทราบถึงวิธีการใน
การใช้นวัตกรรม 

     

3 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูน าเสนอความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

4 ในโรงเรียนครูทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการน านวัตกรรมไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

     

5 ครูที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้รับการยกย่องจาก
ทางโรงเรียน 

     

6 ผู้บังคับบัญชาของท่านเคยมอบหมายงานที่มีความเสี่ยงให้ท่านท า      

7 ท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงเป็นโอกาสที่จะได้พัฒนา
ตนเอง 

     

8 ท่านกล้าตัดสินใจแม้ว่าจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ไม่เคยประสบ
มาก่อน 

     

9 ท่านจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยง      

10 ท่านจะพอใจมากกว่าถ้าให้ปฏิบัติงานตามความรู้ ความถนัด
ความสามารถ และเคยท างานนั้นมาก่อน 

     

11 ท่านจะปฏิบัติงานที่เสี่ยงเพราะว่าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ
ของตนเอง 
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ข้อที่ วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน 

12 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างพิถีพิถันทุกครั้งที่ได้รับ
มอบหมายงาน 

     

13 ท่านทราบวิธีการ/แนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของท่าน      

14 ท่านสามารถวิเคราะห์ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมาย      
15 ท่านส่งงานตามที่ได้รับมอบหมายตรงตามก าหนดเวลา      

16 ผู้บริหารของท่านเอาใจใส่ติดตามงานและให้ค าแนะน าเมื่อพบ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

     

17 ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานและก าหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเสมอ 

     

การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน 

18 ผู้บริหารของท่านสนใจและติดตามผลส าเร็จของงานโดยไม่
ค านึงถึงวิธีการในการปฏิบัติงาน 

     

19 ท่านได้รับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

     

20 ท่านเห็นว่าไม่ควรเจาะจงเลือกเทคนิควิธีหรือกระบวนการใด ๆ ใน
การท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

     

21 ผลงานที่บรรลุเป้าหมายมักจะได้รับการยกย่องจากผู้บริหารของ
ท่านเสมอ 

     

การให้ความส าคัญกับบุคลากร 

22 ท่านเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและความต้องการของ
บุคคลในองค์การ 

     

23 ท่านยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการในองค์การ ของผู้บริหาร
เสมอแม้ว่าจะส่งผลกระทบต่อตัวท่าน 

     

24 ท่านได้รับมอบหมายตามความถนัดความสามารถและความ
ต้องการของท่าน 

     

25 ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานในโรงเรียนที่ท่าน
ปฏิบัติงาน 
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ข้อที่ วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
26 ผู้บริหารของท่านทราบถึงความต้องการของท่านและเพ่ือน

ร่วมงาน 
     

27 ท่านและครอบครัวได้รับการดูแลเอาใจใส่ในเรื่องสุขภาพ      
การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 

28 ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานให้ท างานเป็นทีม      
29 ผู้บริหารของท่านเน้นการมอบหมายงานเป็นรายบุคคล      

30 ท่านชอบท างานเป็นรายบุคคลเพราะเป็นการแสดงออกถึง
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

31 ท่านชอบท างานเป็นทีมเพราะได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและมี
ผลสัมฤทธิ์มากกว่าการท างานเป็นรายบุคคล 

     

32 ผู้บริหารของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูเป็น
รายบุคคล 

     

33 ผู้บริหารของท่านจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นทีม 

     

34 ผู้บริหารของท่านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมแต่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 

     

35 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมเป็นผลงานร่วมกันของ
ทีม 

     

36 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมถือว่าเป็นผลงานส่วนตัว      
การปฏิบัติงานเชิงรุก 

37 โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบตามสบาย      

38 โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบแข่งขัน      
39 ท่านชอบการท างานแบบแข่งขันกัน      

40 ในโรงเรียนของท่านครูท างานด้วยความกระตือรือร้น      
41 ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานในเชิงรุกช่วยพัฒนาตนเองและองค์การ

ให้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 
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ข้อที่ วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความมั่นคง 

42 โรงเรียนของท่านมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา      

43 โรงเรียนของท่านมีการสนับสนุนส่งเสริมครูให้พัฒนาวิชาชีพ
อาชีพและต าแหน่ง 

     

44 โรงเรียนของท่านมีความพร้อมในการพัฒนาให้เจริญก้าวหน้ามาก
ขึ้นได้ในทุกด้าน 

     

45 โรงเรียนของท่านมีสถานภาพที่ไม่มั่นคงต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์โลกปัจจุบัน 

     

46 ท่านมั่นใจว่าโรงเรียนของท่านให้ความมั่นคงกับชีวิตและอนาคต
ของท่านได้ 

     

47 ท่านคิดว่าจะปฏิบัติงานในโรงเรียนของท่านตลอดไป      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

 

148 

ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา
ท้องถิ่นที่ 1 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความจริงที่สุด 
 ความหมายของค่าตัวเลขท่ีใช้ในแบบสอบถาม 
5 หมายถึง  แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับมากที่สุด  
4 หมายถึง  แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับมาก  
3 หมายถึง   แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับปานกลาง  
2 หมายถึง   แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับน้อย  
1 หมายถึง   แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 

1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและยกย่องการปฏิบัติงานของครู      

2 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครู      
3 ผู้บริหารมีลักษณะความเป็นผู้น าที่สามารถจูงใจและกระตุ้นให้ครู

หาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
     

4 ผู้บริหารช่วยให้งานของครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ      

5 ผู้บริหารมีความเข้าใจและยอมรับกระบวนการสอนที่ดี      

6 ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานของครู      
7 ผู้บริหารรับฟังช่วยกระตุ้นให้ครูมีความรับผิดชอบและรักโรงเรียน      

8 ผู้บริหารรับฟังให้ความสนใจและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ ของครู
ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 

     

9 ผู้บริหารเป็นผู้คอยให้ค าแนะน าปรึกษาต่อครูแทนที่จะคอยจับผิด      

10 ผู้บริหารมีความเข้าใจปัญหาที่เกี่ยวกับการสอนที่ครูได้รับ
มอบหมาย 

     

11 ผู้บริหารพิจารณาผลงานของครูอย่างเป็นธรรม      
12 ผู้บริหารมีความสามารถในการมอบหมายงานให้เหมาะสมและตรง

ตามความสามารถของครู 
     



  

 

 

149 

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13 ผู้บริหารควรแสดงให้ครูมีความรู้สึกเป็นกันเองเมื่อเข้าไปเยี่ยมชั้น

เรียนของครู 
     

14 ผู้บริหารสามารถจูงใจให้ครูท างานเป็นทีมและสามัคคีกัน      
ความพอใจในหน้าที่การงาน 

15 ท่านรักการสอนพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี      
16 ปริมาณทั้งในหน้าที่ประจ าและที่ได้รับมอบหมายไม่มากหรือน้อย

เกินไป 
     

17 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน      
18 ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ      

19 ท่านมีส่วนร่วมรับผิดขอบในการด าเนินงานของโรงเรียนทุกครั้ง      
20 ท่านมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนครูและนักเรียนเป็นไปด้วยดี      

21 ต าแหน่งท่านปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพราชการ      

22 ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันและประสบผลส าเร็จใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

     

23 ท่านรักอาชีพครูเพราะท าให้ท่านประสบความส าเร็จในชีวิต      
สัมพันธภาพระหว่างครู 

24 ครูให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัว
และการท างาน 

     

25 ครูในโรงเรียนมีความยอมรตับในอาวุโสในฐานะเพ่ือนร่วมงาน      

26 ครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือในการท างานกันทุกคนเพ่ือให้งาน
ส าเร็จได้ด้วยดี 

     

27 เพ่ือนครูมีการพบปะสังสรรค์ตามโอกาสอันควร      

28 การท างานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงานที่ท า      
29 เพ่ือนร่วมงานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงานที่

ท า 
     

เงินเดือน 

30 ครูมีความเข้าใจนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ      
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
31 การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 
     

32 ครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอื่น ๆ จากราชการ
นอกเหนือจากเงินเดือน 

     

33 ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือน
ที่ได้รับ 

     

34 อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบันเหมาะสมและยุติธรรมดีแล้ว      
ปริมาณการสอน 

35 ท่านไม่สามารถปฏิบัติกิจกรรมอ่ืนได้ เพราะงานที่ได้รับมอบหมาย   
มีมาก 

     

36 ห้องเรียนที่ท่านได้รับมอบหมายให้สอน เป็นห้องเรียนซึ่งครูคน    
อ่ืน ๆ ไม่ต้องการสอน 

     

37 ครูแต่ละคนมีชั่วโมงยังไม่เหมาะสม      

38 โรงเรียนจัดตารางสอนให้ท่านอย่างไม่เป็นธรรม      
หลักสูตร 

39 หลักสูตรของโรงเรียนเกิดจากการร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับ
ชุมชน 

     

40 หลักสูตรของโรงเรียนสอดคล้องกับความต้องการของชุมชน      

41 การด าเนินการจัดการเรียนการสอนหรือการใช้หลักสูตร      
42 หลักสูตรของโรงเรียนที่ใช้อยู่ในปัจจุบันช่วยให้นักเรียนบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
     

43 หลักสูตรที่ใช้อยู่ในปัจจุบันโรงเรียนจ าเป็นต้องปรับปรุงอีกมาก      
สถานภาพของครู 

44 สังคมยกย่องให้เกียรติในอาชีพครูเสมอ      
45 ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้ฐานะการครองชีพในครอบครัวอยู่ใน

ระดับท่ีน่าใจ 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
46 อาชีพครูมีความส าคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่

น้อยกว่าอาชีพอ่ืน 
     

47 ท่านมีความภูมิใจต่องานในหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่      
ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา 

48 ชุมชนให้การสนับสนุนและมีส่วนร่วมต่อการด าเนินงานในกิจกรรม
ต่าง ๆ ของโรงเรียน 

     

49 โรงเรียนมีการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนมาเป็นวิทยากรที่
โรงเรียนเสมอ 

     

50 คณะครูและนักเรียนเข้าร่วมในกิจกรรมหรือประเพณีของชุมชน
เสมอ 

     

51 ผู้ปกครองนิยมส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนแห่งนี้      

อาคารสถานที่และการบริการ 
52 โรงเรียนมีอาคารสถานที่ร่มรื่นสวยงามเหมาะสมกับเป็นสถานที่

ท างาน 
     

53 โรงเรียนได้รับการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอใน
การท างาน 

     

54 โรงเรียนมีแนวปฏิบัติในการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการต่าง ๆ ได้
ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

     

55 โรงเรียนได้จัดบริการด้านธุรการให้กับครูอย่างเพียงพอ      
ความกดดันด้านสังคม 

56 สังคมคาดหวังให้ครูเป็นตัวอย่างที่ดีของนักเรียน      

57 สังคมต้องการให้ครูปฏิบัติตนให้เหมาะสมในทุกโอกาส      
58 ครูมีเสรีภาพในการอภิปรายปัญหาต่าง ๆ เช่น การเมือง เศรษฐกิจ

ในชั้นเรียน 
     

59 สังคมมีความประสงค์ท่ีจะให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
สังคม 

     

60 อิทธิพลของสังคมเป็นเหตุผลให้ครูท าหน้าที่ของตนเองไม่เต็มที่      
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แบบการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

นางสาววิรุฬจิต กลิ่นลออ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
นวัตกรรมและความเสี่ยง หมายถึง  
ระดับที่พนักงานหรือบุคลากรถูก
กระตุ้นให้สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และ
จัดการกับความเสี่ยง (X1) 
 

 
1 

นวัตกรรม 
โรงเรียนมีการส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้ครูสร้างนวัตกรรม 

    

2 โรงเรียนประชาสัมพันธ์หรือช้ีแจงให้ครูทุกคนทราบถึงวิธีการในการใช้
นวัตกรรม 

    

3 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูน าเสนอความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน     

4 ในโรงเรียนครูทุกคนมสีิทธิเท่าเทียมกันในการน านวัตกรรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

    

5 ครูที่มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้รับการยกย่องจากทาง
โรงเรียน 

    

 
6 

ความเสี่ยง 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานท่ีมีความเสีย่งตาท่านเตม็ใจปฏิบัติ
เพราะถือว่าเป็นงานท่ีท้าทาย 

    

7 ท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงเป็นโอกาสที่จะได้พัฒนาตนเอง     
8 ท่านจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยง     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
 9 ท่านจะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยง     

10 ท่านจะพอใจมากกว่าถ้าให้ปฏิบัตงิานตามความรู้ ความถนัดความสามารถ 
และเคยท างานนั้นมาก่อน 

    

11 ท่านจะปฏิบัติงานท่ีเสี่ยงเพราะว่าเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง     
ความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของ
การปฏิบัติงาน หมายถึง การเห็น
ความส าคัญในการท างานที่พิถีพิถัน
รอบคอบของพนักงาน(บุคลากร) เกิด
การเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน สามารถ
วิเคราะห์งานเป็น  รวมถึงความเอาใจ
ใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (X2) 

12 ผู้บริหารของท่านเอาใจใส่ตดิตามงานและให้ค าแนะน าเมื่อพบอุปสรรคใน
การปฏิบัติงาน 

    

13 ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานและก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน
อย่างชัดเจนเสมอ 

    

14 ผู้บริหารของท่านสนใจและติดตามผลส าเร็จของงานด้วยวิธีการ 
ต่าง ๆ อย่างหลากหลายวิธีการในการปฏิบัติงาน 

    

15 ท่านได้รับการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหง้าน
บรรลเุป้าหมาย 

    

16 ท่านมีเทคนิควิธีการทีหลากหลายในการปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จเพือ่ให้บรรลุ
เป้าหมาย 

    

17 ผลงานท่ีบรรลเุป้าหมายมักจะไดร้บัการยกย่องจากผู้บริหารของท่านเสมอ     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของ
งาน หมายถึง ระดับของการบริหาร
จัดการมุ่งที่ผลหรือผลลัพธ์มากกว่า
การด า เนินการทาง เทคนิคหรือ
กระบวนการที่ใช้เพื่อบรรลุผลลัพธ์ 
(X3) 

 

18 ท่านเข้าใจความแตกต่างระหว่างบคุคลและความต้องการของบุคคลใน
องค์การ 

    

19 ท่านยอมรับการตัดสินใจเรื่องการจัดการในองค์การ ของผู้บรหิารเสมอ
แม้ว่าจะส่งผลกระทบต่อตัวท่าน 

    

20 ท่านได้รับมอบหมายงานตามความถนัดความสามารถและความต้องการ
ของท่าน 

    

21 ท่านมีความสมัพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานในโรงเรยีนที่ท่านปฏิบัติงาน     
การให้ความส าคัญกับบุคลากร 
หมายถึง ระดบัการตดัสินใจในการ
บริหารจดัการ โดยค านึงถึง
ผลกระทบของคนในองค์การคือ
พนักงาน(บุคลากร) (X4) 

22 ผู้บริหารของท่านทราบถึงความต้องการของท่านและเพื่อนร่วมงาน     
23 ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานให้ท างานเป็นทีม     
24 ท่านชอบท างานเป็นทีมเพราะได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและมผีลสัมฤทธิ์

มากกว่าการท างานเป็นรายบุคคล 
    

25 ผู้บริหารของท่านจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้นการประเมินผล
การปฏิบัติงานเป็นทีม 

    

26 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมเป็นผลงานร่วมกันของทีม     

27 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมถือว่าเป็นผลงานส่วนตัว     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
การให้ความส าคัญกับการท างาน
เป็นทีม หมายถึง การมอบหมายงาน
ที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมมากกว่า
การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ เป็น
รายบุคคล (X5) 
 
 
 

28 ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานให้ท างานเป็นทีม     

29 ผู้บริหารของท่านเน้นการมอบหมายงานเป็นรายบคุคล     
30 ท่านชอบท างานเป็นรายบุคคลเพราะเป็นการแสดงออกถึงความสามารถของ

แต่ละบคุคล 
    

31 ท่านชอบท างานเป็นทีมเพราะได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและมผีลสัมฤทธิ์
มากกว่าการท างานเป็นรายบุคคล 

    

32 ผู้บริหารของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครเูป็นรายบุคคล     
33 ผู้บริหารของท่านจัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเน้นการประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นทีม 
    

34 ผู้บริหารของท่านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมแต่ประเมินผลการปฏิบัตงิานเป็น
รายบุคคล 

    

35 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมเป็นผลงานร่วมกันของทีม     
36 ท่านคิดว่าผลส าเร็จจากการท างานเป็นทีมถือว่าเป็นผลงานส่วนตัว     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
การปฏิบัติงานเชิงรุก หมายถึง การ
แสด งออกถึ งพฤติ ก ร รม ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (บุคลากร) ที่
จะท างานในเชิงรุกและมีการแข่งขัน
กันในการปฏิบัติงาน (X6) 

37 โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบตามสบาย     

38 โรงเรียนของท่านมีการท างานแบบแข่งขัน     
39 ท่านชอบการท างานแบบแข่งขันกัน     

40 ในโรงเรียนของท่านครูท างานด้วยความกระตือรือร้น     
41 ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานในเชิงรุกช่วยพัฒนาตนเองและองค์การให้กา้วหน้า

อย่างต่อเนื่อง 
    

ความมั่นคง หมายถึง ระดับของการ
ด าเนินงานขององค์การเพื่อที่จะ
รักษาสถานภาพไว้คงเดิมหรือพัฒนา
ให้เจริญเติบโต (X7) 
 

42 โรงเรียนของท่านมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา     
43 โรงเรียนของท่านมีการสนับสนุนสง่เสริมครูให้พัฒนาวิชาชีพอาชีพและ

ต าแหน่ง 
    

44 โรงเรียนของท่านมีความพร้อมในการพัฒนาให้เจรญิก้าวหน้ามากข้ึนได้ในทุก
ด้าน 

    

45 โรงเรียนของท่านมสีถานภาพท่ีไมม่ั่นคงต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์
โลกปัจจุบัน 

    

46 ท่านมั่นใจว่าโรงเรียนของท่านให้ความมั่นคงกับชีวิตและอนาคตของท่านได ้     
47 ท่านคิดว่าจะปฏิบัติงานในโรงเรียนของท่านตลอดไป     
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แบบการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

นางสาววิรุฬจิต กลิ่นลออ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ค รู กั บ
ผู้บริหาร หมายถึง ความรู้สึกของครู
ที่มีต่อผู้บริหาร ในด้านต่าง ๆ คือ 
ความสามารถในด้านอาชีพ ความ
สนใจที่มีต่อครูและหน้าที่การงานของ
ครูความ 
สามารถในการติดต่อสื่อสาร 
และทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์ (Y1) 
 

1 ผู้บริหารให้ความสนใจ ให้ค าแนะน า ยกย่องการปฏิบัติงานของครูและชื่น
ชมผลงานของคร ู

    

2 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครเูมื่อเข้าไปเยี่ยมชั้นเรียนของคร ู     

3 ผู้บริหารมลีักษณะความเป็นผู้น าท่ีสามารถจูงใจและกระตุ้นให้ครูหา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

    

4 ผู้บริหารช่วยให้งานของครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ     
5 ผู้บริหารรับฟังช่วยกระตุ้นให้ครมูคีวามรับผิดชอบและรักโรงเรียน     
6 ผู้บริหารเข้าใจปญัหาที่เกี่ยวกับการสอนที่ครไูดร้ับมอบหมาย รับฟังให้

ความสนใจตลอดจนสามารถแก้ปญัหาต่าง ๆ ได้เป็นอยา่งด ี
    

7 ผู้บริหารเป็นผู้คอยให้ค าแนะน าปรึกษาต่อครูแทนท่ีจะคอยจับผดิ     

8 ผู้บริหารพิจารณาผลการปฏิบตัิงานของครูอย่างเป็นธรรม     
9 ผู้บริหารมีความสามารถในการมอบหมายงานให้เหมาะสมและตรงตาม

ความสามารถของคร ู
    

10 ผู้บริหารสามารถจูงใจให้ครูท างานเป็นทีมและสามคัคีกัน     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 

 11 ท่านรักการสอนและงานท่ีได้รับมอหมาย พร้อมที่จะปฏิบัติงานใหส้ าเร็จ
ลุล่วงตามความรู้ความสามารถ 

    

12 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิขอบมีอิสระในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบตัิของ
โรงเรียน 

    

13 ท่านมีความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนครูและนักเรียนเป็นไปด้วยด ี     
14 ท่านรู้สึกพอใจในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันและประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติ

หน้าท่ี และมโีอกาสห้าวหนา้ในราชการ 
    

ความพอใจ ในหน้ า ที่ ก า ร ง าน 
หมายถึง ความสัมพันธ์กับนักเรียน
และความพึงพอใจในหน้าที่การสอน 
ครูที่มีขวัญก าลังใจสูงจะรักการสอน 
รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในงานที่
ท าสนุกสนานกับการท างานร่วมกับ
นักเรียน และปรารถนาจะยึดอาชีพ
ครูตลอดไป(Y2) 

15 ท่านรักอาชีพครูเพราะท าให้ท่านประสบความส าเรจ็ในชีวิต     

16 ครูให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้งในด้านส่วนตัวและการ
ท างาน 

    

17 ครูในโรงเรียนมีความยอมรับในอาวุโสในฐานะเพื่อนร่วมงาน     

18 ครูทุกคนเตม็ใจท่ีจะร่วมมือในการท างานกันทุกคนเพื่อให้งานส าเร็จได้
ด้วยด ี

    

19 เพื่อนครูมีการพบปะสังสรรค์ตามโอกาสอันควร     
20 เพื่อนร่วมงานให้ความความร่วมมอืในการท างาน ท าให้สนุกและพอใจใน

งานท่ีท า 
    

21 ท่านมีความเข้าใจนโยบายเกีย่วกบัการพิจารณาความดีความชอบ     
22 การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจในการปฏบิตัิงาน     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 

 23 ท่านได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอื่นๆ จากราชการนอกเหนือจาก
เงินเดือน 

    

สัมพันธภาพระหว่างครู หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกัน ทั้งนี้
พิจารณาถึ งความร่ วมมือในการ
ท างานต่าง ๆ การเตรียมการสอน
ร่วมกัน การยอมรับในด้านการมี
ศี ล ธ ร ร ม  อิ ท ธิ พ ล  ค ว า ม สน ใจ 
ตลอดจนความสามารถของเพื่อนครู 
(Y3) 

24 ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบัติกับเงินเดือนท่ีได้รับ     

25 อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบนัเหมาะสมและยตุิธรรมดีแล้ว     

26 ท่านมภีาระการสอนเปน็ไปตามภาระงานของโรงเรียนอย่างเหมาะสม     

27 ท่านมีภารกิจพิเศษที่ต้องปฏิบัติงานธุรการด้วย     

28 ท่านภารกิจท่ีต้องปฏิบตัิงานทะเบยีน     

29 ท่านจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรอยู่เสมอ     

เ งิน เ ดือน หมายถึ ง  รายได้และ
ความรู้สึกของครูที่มีต่อเงินเดือนที่ตน
ได้รับและนโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือน
ครู ครูที่มีความรู้สึกว่าได้รับเงินเดือน
คุ้มกับการท างานของตนหรือไม่ และ
เมื่อเปรียบเทียบกับครูในสังกัดอื่น ๆ 
แล้ว ตนเองมีความพอใจมากน้อย
เพียงใด (Y4)  

30 ครูมีความเข้าใจนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ     
31 การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจในการปฏบิตัิงาน     

32 ครูไดร้ับความช่วยเหลือหรือสวสัดกิารอื่นๆ จากราชการนอกเหนือจาก
เงินเดือน 

    

33 ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบัติกับเงินเดือนท่ีได้รับ     

34 อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบนัเหมาะสมและยตุิธรรมดีแล้ว     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
ปริมาณการสอน หมายถึง งานที่เกี่ยวกับ
การสอน งานธุรการ งานทะเบียนต่าง ๆ  
ความล่าช้าของระบบ งานด้านสังคม งาน
กิจกรรมเสริมหลักสูตรและการพัฒนา
ตนเอง (Y5) 

35 ท่านไม่สามารถปฏิบัติกิจกรรมอ่ืนได้ เพราะงานท่ีไดร้ับมอบหมาย   มีมาก     

36 ห้องเรียนที่ท่านไดร้ับมอบหมายให้สอน เป็นห้องเรียนซึ่งครูคน    อ่ืน ๆ ไม่
ต้องการสอน 

    

37 ครูแตล่ะคนมีชั่วโมงยังไม่เหมาะสม     

38 โรงเรียนจัดตารางสอนให้ท่านอย่างไม่เป็นธรรม     
หลักสูตร หมายถึง ปฏิกิริยาของครูที่
มีต่อหลักสูตรของโรงเรียนในด้านที่
เกี่ยวกับการสนองตอบความต้องการ
ของผู้ เ รี ยน  การค านึ งถึ งค ว าม
แตกต่างระหว่างบุคคล และการ
เตรียมให้นักเรียนเป็นพลเมืองดีของ
ประเทศ (Y6) 

39 หลักสตูรของโรงเรียนเกดิจากการร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน     
40 หลักสตูรของโรงเรียนสอดคล้องกบัความต้องการของชุมชน     
41 การด าเนินการจัดการเรียนการสอนหรือการใช้หลักสูตร     

42 หลักสตูรของโรงเรียนท่ีใช้อยู่ในปัจจุบันช่วยให้นักเรียนบรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่วางไว ้

    

43 หลักสตูรที่ใช้อยู่ในปัจจุบันโรงเรียนจ าเป็นต้องปรับปรุงอีกมาก     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
สถานภาพของครู หมายถึง การเสาะ
แสวงหาเกียรติยศ ช่ือเสียง ความ
มั่นคง และผลประโยชน์ที่ได้จากการ
สอน ตลอดจนการเป็นที่ยอมรับของ
สังคม (Y7) 
 

44 สังคมยกย่องให้เกียรติในอาชีพครูเสมอ     

45 ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้ฐานะการครองชีพในครอบครัวอยู่ในระดบัท่ีน่า
ใจ 

    

46 อาชีพครูมีความส าคัญและช่วยสรา้งประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่า
อาชีพอ่ืน 

    

47 ท่านมีความภมูิใจต่องานในหน้าท่ีที่ปฏิบัติอยู ่     
ชุมชนกับการสนับสนนุการศึกษา 
หมายถึง ความเข้าใจ และความเตม็
ใจท่ีชุมชนจะเข้ามามีบทบาท
ช่วยเหลือกิจการต่าง ๆ ของโรงเรยีน 
(Y8) 

48 ชุมชนให้การสนับสนุนและมีส่วนรว่มต่อการด าเนินงานในกิจกรรมตา่ง ๆ 
ของโรงเรียน 

    

49 โรงเรียนมีการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนมาเป็นวิทยากรที่โรงเรียนเสมอ     

50 คณะครูและนักเรยีนเข้าร่วมในกิจกรรมหรือประเพณีของชุมชนเสมอ     

51 ผู้ปกครองนิยมส่งบุตรหลานเข้าเรยีนในโรงเรียนแห่งนี้     
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ตัวแปรที่ศึกษา ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
 

+1 0 -1 
อาคารสถานที่ และการบ ริการ 
หมายถึง ความเพียงพอเหมาะสมของ
อาคารสถานที่ เครื่องใช้ และวัสดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของการ
ให้บริการและความสะดวกในการใช้
อุปกรณ์ (Y9) 

52 โรงเรียนมีอาคารสถานท่ีรม่รื่นสวยงามเหมาะสมกับเป็นสถานท่ีท างาน     

53 โรงเรียนไดร้ับการจัดหาวสัดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและเพียงพอในการท างาน     

54 โรงเรียนมีแนวปฏิบตัิในการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการต่าง ๆ ได้ก าหนดไว้
อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

    

55 โรงเรียนไดจ้ัดบริการด้านธรุการให้กับครูอย่างเพียงพอ     
ความกดดันด้านสังคม หมายถึง 
ความสนใจและความคาดหวังของ
สังคมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตัวครู ใน
ด้านความประพฤติ การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมของสังคม ความมีเสรีภาพที่
ครูจะอภิปรายปัญหาต่าง ๆ ในช้ัน
เรียน (Y10) 

56 สังคมคาดหวังให้ครูเป็นตัวอยา่งที่ดีของนักเรียน     
57 สังคมต้องการให้ครูปฏิบตัิตนให้เหมาะสมในทุกโอกาส     

58 ครูมีเสรภีาพในการอภิปรายปญัหาต่าง ๆ เช่น การเมือง เศรษฐกิจในช้ัน
เรียน 

    

59 สังคมมีความประสงค์ที่จะให้ครูมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของสังคม     

60 อิทธิพลของสังคมเป็นเหตผุลใหค้รทู าหน้าที่ของตนเองไม่เตม็ที ่     

 

 
 



  

 

 

ประวติัผูเ้ขียน  

ประวัติผู้เขียน 
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วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2553  ส าเร็จการศึกษาปริญญานิเทศศาสตรบัณฑิต  

      เกียรตินิยมอันดับ 2  

พ.ศ. 2555  ศึกษาต่อปริญญามหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา  

      บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 250/2 ถนนสมุทรสงคราม-บางแพ ต าบลแม่กลอง อ าเภอเมืองสมุทรสงคราม 

จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 
 

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญแผนภูมิ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	ปัญหาของการวิจัย
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	ข้อคำถามของการวิจัย
	สมมติฐานของการวิจัย
	ขอบข่ายทางทฤษฎีของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	นิยามศัพท์เฉพาะ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	วัฒนธรรมองค์การ
	ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ
	หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ
	ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
	การก่อตัวทางวัฒนธรรมองค์การ

	ขวัญการปฏิบัติงาน
	ความหมายขวัญ
	ความสำคัญของขวัญ
	ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญและแรงจูงใจ
	ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy)
	ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ำจุนของเฮอร์ซเบอร์ก (The Motivation-Hygiene Theory)
	ทฤษฎีการจูงใจของวรูม (Expectancy theory)
	ทฤษฎีการจูงใจของพอร์เตอร์และลอว์เลอร์ (Porter and Lawler)
	ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation Theory)
	ทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence-Relatedness-Growth Theory : E.R.G. Theory)
	ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

	โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1
	การจัดการศึกษาท้องถิ่น
	วิสัยทัศน์การจัดการศึกษาท้องถิ่น
	ภารกิจการจัดการศึกษาท้องถิ่น
	วัตถุประสงค์การจัดการศึกษาท้องถิ่น
	นโยบายการจัดการศึกษาท้องถิ่น
	วิธีการจัดการศึกษาท้องถิ่น
	การบริหารการศึกษาของเทศบาล
	ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1

	งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	งานวิจัยในประเทศ
	งานวิจัยต่างประเทศ


	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย
	ระเบียบวิธีวิจัย
	แผนแบบการวิจัย
	ประชากร
	ตัวแปรที่ศึกษา
	เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	การวิเคราะห์ข้อมูล
	สถิติที่ใช้ในการวิจัย


	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	ตอนที่ 2 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1
	ตอนที่ 3 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษา  ท้องถิ่นที่ 1
	ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	การอภิปรายผล
	ข้อเสนอแนะ
	ข้อเสนอแนะทั่วไป
	ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป


	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัย และ รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย
	ภาคผนวก ข ผลการวิเคราะห์ค่า IOC
	ภาคผนวก ค หนังสือขอทดลองเครื่องมือวิจัย และ รายชื่อสถานศึกษา (ทดลองเครื่องมือวิจัย)
	ภาคผนวก ง ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ
	ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ รายชื่อสถานศึกษา (กลุ่มตัวอย่าง)
	ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

	ประวัติผู้เขียน

