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บทคัดย่อภาษาไทย 

58252344 : การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจจูงใจในการท างาน 

นาง ลัดดาวัลย์ ทองดอนจุย: แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สงวน อินทร์รักษ์ 

 
การวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 2) 

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ซึ่ง
ใช้บุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ เป็นหน่วยวิเคราะห์ รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 108 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของครู ตามแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์กและคณะ( Herzberg and other) 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์เน้ือหา         

 ผลการวิจัยพบว่า 
1.แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ความรับผิดชอบ  การได้รับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ลักษณะของงาน และความส าเร็จในการท างาน ส่วนปัจจัย
ค้ าจุน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย ดังน้ี ความมั่นคงในงาน  ฐานะของอาชีพ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงินเดือน ความเป็นอยู่ส่วนตัว วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 

2.แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ พบว่า ปัจจัยจูงใจ พบว่า 
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยก าหนดระยะเวลาในการท างานชัดเจน ให้การสนับสนุน 
ช่วยเหลือและช้ีแนะเมื่องานประสบปัญหา เปิดโอกาสทางความคิดของบุคลากรอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง ทั้งด้านวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ ซึ่งจะส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ปัจจัยค้ าจุน พบว่า ส่งเสริมการท างานโดยมีการช้ีแจงข้อมูลด้านแผนงานและนโยบายที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับงานในหน้าท่ีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาทราบ การกระจายงานให้บุคลากรทุกคนท างานอย่างทั่วถึงแบ่งสายงาน
รับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว และมีแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่
ชัดเจน เพ่ือให้เกิดความเป็นหน่ึงเดียวในการท างานอย่างมีความสุข ส่งเสริมให้ครูใช้ชีวิตแบบพอเพียง เสริมสร้าง
รายได้ที่เหมาะสมกับการด ารงชีวิต จัดหาสวัสดิการที่จ าเป็นอื่นๆ ให้เหมาะสม เพ่ือลดค่าใช้จ่ายและภาระหน้ีสินของ
ข้าราชการครู 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

58252344 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : THE MOTIVATION TO WORK 

MRS. LADDAWAN THONGDONJUI : THE MOTIVATION TO WORK OF 
TEACHERSIN RACHINEEBRURANA SCHOOL THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR 
SANGAUN INRAK, Ph.D. 

The purposes of this research were to study: 1) motivation to work of teacher in 
Rachineebrurana School.  2) the guidelines for enhancing the motivation to work performance of 
teachers at  Rachineebrurana School. This research was a  descriptive research. The staff 
members of  Rachineebrurana School  were unit of analysis totally 108 respondents. 
The  research tool was a questionnaire about the motivation to work base for the concept of 
Herzberg, Mausner and to Snyderman. Statistics used in data analysis were frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation, and content analysis. 

 The findings of the study were as follows: 
 1. The motivation to work of teacher in Rachineebrurana School in overall was at a 

high level. When considered in each aspect, it was found that motivation factors every aspect 
were at a high level. The arithmetic mean was sorted by the descending order as followed; 
Responsibility, Recognition, Possibility of growth, Achievement, Work itself and Advancement, For 
the hygiene factors every aspect were at a high level. The arithmetic mean was sorted by the 
descending order as followed; Job security, Status, Working condition, Interpersonal relation with 
peers, Interpersonal relation with superior, Salary, Personal life, Supervision technical, 
Interpersonal relation with subordinate and Company policy and administration. 

 2. The guidelines for enhancing work motivation of teachers in Rachineebrurana 
School, it was found that motivation factors were supporting teachers by setting time, providing 
suggestion, giving opportunities for teachers to express their opinions, and supporting in the 
aspect of science and technology. In addition, the hygiene   factors were providing relevant plan 
and strategy to the teachers, distributing work systematically and fairly, having clear operational 
plan to create unity as well as promoting teachers to live sustainably, creating income that was 
suitable for living, proving necessary welfares to help reducing expenses and liabilities of the 
teachers. 
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บทที่ 1  
บทน า 

 สภาวะปัจจุบันของประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงด้านสังคมและเศรษฐกิจ
ของโลกอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีผลกระทบอย่างรุนแรงท าให้เกิดการแข่งขัน การปรับเปล่ียนสภาพสังคม
และเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อองค์กรต่างๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศ  การรู้เท่าทัน
และเตรียมความพร้อมในการพัฒนาประเทศและแก้ไขจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นจึงเป็นส่ิงส าคัญ 
โดยมีเครื่องมือท่ีส าคัญในการพัฒนาประเทศเพื่อให้ประชาชนคนไทยทุกคนมีความรู้ความสามารถเท่า
ทันต่อการเปล่ียนแปลงคือ การศึกษา การศึกษาเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญในการพัฒนาคนเพื่อให้คนมี
คุณภาพ การศึกษาท่ีดี มิใช่เฉพาะการท าให้คนเป็นทรัพยากรมนุษย์ของระบบเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยัง
เป็นการท าให้คนรู้เท่าทันความเจริญท่ีเปล่ียนไป สามารถด ารงชีวิตให้อยู่ในโลกได้อย่างมีความสุข ใน
สภาพสังคมปัจจุบันโลกแห่งการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 มีการเปล่ียนแปลงค่อนข้างมากในช่วงเวลาท่ี
ผ่านมา การศึกษาท่ียอมรับกันว่าเป็นการสร้างความรู้ ความสามารถและพัฒนาศักยภาพของคน 
ได้แก่ การศึกษาท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ หมายถึง การให้โอกาสแก่ผู้เรียนทุกคนได้มีโอกาสรับรู้ 
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของแต่ละคนให้ได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ 
โดยปราศจากข้อจ ากัด ท้ังระดับสติปัญญา ความสามารถในการรับรู้ และอื่นๆ อีกท้ัง ยังหวังว่าผู้เรียน
สามารถเรียนรู้ได้โดยไม่มีข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลา และสถานท่ี ท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งก็ คือ เปิดโอกาส
ให้ผู้เรียน ได้ใช้ความคิด ท้ังในการแก้ปัญหา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ความรู้ในทุกระดับ ในลักษณะท่ี
เรียกว่า Constructionism  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นปัจจัยท่ี
ส าคัญท่ีท าให้การศึกษาในอุดมคติเป็นจริงได้ เพราะสามารถแสดงอักษร ภาพ เสียง ภาพเคล่ือนไหว 
รวมถึงการสร้างสถานการณ์เสมือนจริง ได้เหมือนๆ กับท่ีหนังสือ หนังสือภาพ  เทปเสียง วีดีทัศน์ หรือ
ส่ืออื่น ๆ ท่ีมีท้ังหมด รวมท้ังเพิ่มการปฏิสัมพันธ์กับผู้ใช้ และสร้างเครือข่ายให้สามารถติดต่อส่ือสารได้
อย่างไร้ขอบเขต ในแง่ของสถานท่ีท่ีแตกต่างคนละแห่งกัน1  
  การจัดการศึกษาท่ีก่อให้เกิดการพัฒนาของประเทศท่ียั่งยืน โดยการปฏิรูปการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 รวมท้ังได้

                                         
1 สุทธิพร  จิตต์มิตรภาพ, " การเปล่ียนแปลงโลกของการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 และการ

พัฒนาสู่ครูมืออาชีพ,"  เข้าถึงเมื่อวันท่ี 19 ตุลาคม 2560, เข้าถึงจากhttps://www.pharmacy.cmu. 
ac.th/unit/unit_files/files_download/201327%E0%B8%A1%E0%B8%B5.%E0%B8%84.2
556.pdf. 
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ก าหนดกรอบท่ีด าเนินการปฏิรูปการศึกษารอบท่ี 2 ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2552-2561 น าไปสู่การจัด
การศึกษาของชาติให้มีคุณภาพ สามารถพัฒนาคนไทยให้เป็นคนท่ีมีคุณภาพ คือเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์
ท้ังร่างกายและจิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตและ
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข หรือเป็นคนเก่ง ดี มีความสุข และมีความเป็นไทย นั้นคือ 
ต้องจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพเพื่อท าให้คนหรือผู้ท่ีได้รับการศึกษามีคุณภาพ2 จึงเป็นหน้าท่ีหลักของ
กระทรวงศึกษาธิกา ท่ีจะต้องท าการปรับปรุงหลักสูตรให้สอดคล้องกับสภาพการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สังคม และความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการของโลก โดยสภาการศึกษาแห่งชาติซึ่งเป็น
หน่วยงานหลักในการจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาของประเทศ  และก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ในแผนการ
ศึกษาแห่งชาติโดยมีจุดหมายส าคัญ คือ เป็นการจัดการศึกษาท่ีมุ่งพัฒนาคนอย่างรอบด้านและสมดุล
เพื่อเป็นฐานส าคัญในการสร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมคุณธรรม ภูมิปัญญา และการเรียนรู้3 ซึ่งการน า
แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-พ.ศ.2564) นั้นสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ท้ัง 6 ของแผนพัฒนาการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ (Implement) จะเน้นให้ความส าคัญกับ
การถ่ายทอดสาระส าคัญของแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ไปสู่การจัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการของทุกองค์กรหลักและและหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ4 การพัฒนาคนจะด าเนิน
ไปได้อย่างถูกวิธีและถูกต้องนั้น ก็จะต้องมีระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ ซึ่งระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
นั้นก็ต้องมีครูที่มีคุณภาพด้วย การท าให้ครูมีคุณภาพจ าเป็นต้องมีการพัฒนาให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ี
ตามความรับผิดชอบ และมีแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน ซึ่งจะช่วยให้ครูมีแรงและก าลังใจในการท างาน 
เกิดความผูกพันต่อโรงเรียน ช่วยให้โรงเรียนมีความเจริญก้าวหน้าในการจัดการศึกษา เพื่อสร้าง
นักเรียนให้เป็นคนท่ีมีคุณภาพส าหรับสังคมและประเทศชาติต่อไป 
 

                                         
2สมศักด์ิ ดลประสิทธิ์ , “คนคุณภาพ คือ คุณภาพการศึกษา”, วรสารวิทยาจารย์ 1008:           

8-10. 
           3ส านักเลขาธิการสภาการศึกษาแห่งชาติ, ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพการศึกษา (พ.ศ.
2551 – 2555), (กรุงเทพฯ: บริษัทพริกหวานกราฟฟิก จ ากัด, 2553), 23 – 25.  
             4 สานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนพัฒนาการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 
12(พ.ศ.2560 - พ.ศ.2564) (กรุงเทพฯ: นักนโยบายและยุทธศาสตร์ สานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2559), บทสรุปสาหรับผู้บริหาร. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การศึกษามีความส าคัญในการพัฒนาประเทศ เพราะการศึกษาเป็นพื้นฐานท่ีจะน าไปสู่การ
พัฒนาคน พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 ก าหนด
ไว้ในมาตรา 6 ว่า การศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา ความรู้คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่าง
มีความสุข ครูจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการศึกษาของผู้เรียน 
การจัดการเรียนการสอนของครูในโรงเรียน จึงจ าเป็นต้องมีการดูแลเอาใจใส่ สร้างแรงจูงใจให้เกิด
ก าลังใจพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานเต็มศักยภาพและมีคุณภาพ5 ทรัพยากรบุคคลในองค์การถือเป็นส่วนหนึ่ง
ในทรัพยากรท่ีมีความส าคัญยิ่งท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นท่ีจะต้อง
ให้ความส าคัญกับครูเพราะครูจะปฏิบัติภาระหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับแรงจูงใจท่ี
ผู้บริหารให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอันจะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ 

 การให้แรงจูงใจในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีท าให้การบริหารประสบ
ความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการกระตุ้นให้เกิดขึ้นในตัวครู 
ซึ่งเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาและขับเคล่ือนโรงเรียนราชินีบูรณะ ให้ก้าวไปสู่เป้าหมาย
และนโยบายท่ีได้วางไว้ เมื่อครูมีแรงจูงใจในการท างาน ก็จะได้ทุ่มเทและอุทิตตนเพื่อถ่ายทอดความรู้ 
ค่านิยม คุณธรรม จริยธรรมอันดีให้กับนักเรียนต่อไป  อย่างไรก็ตามการด ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพมีความสามารถในการพัฒนาทักษะการสอนของตนเองได้ตามนโยบายของโรงเรียนนั้น 
โดยเฉพาะบุคลากร ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ปัจจัยหนึ่งท่ีนักวิชาการมองว่า จะช่วย
ให้บุคลากรท างานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มศักยภาพนั้นก็คือ การให้แรงจูงใจท่ีเหมาะสมกับบุคลากร 
แต่ละคน  ดังท่ีไมเนอร์ กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการต่างๆ ภายในเอกตถบุคคลท่ีกระตุ้น
พฤติกรรมให้ไปในทิศทางท่ีควรจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยตรง6 

                                         
5ส านักนายกรัฐมนตรี,ส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12, เข้าถึงเมื่อ 10 มกราคม  2561, เข้าถึงได้จาก 

http://www.nesdb.go.th 
6John B.Miner, Organization Behavior:Performance and Productivity      

(New York: Random House , 1988), 158. 
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ปัญหาของการวิจัย 

 โรงเรียนราชินีบูรณะเป็นโรงเรียนสตรีประจ าจังหวัดนครปฐม มีประวัติการก่อต้ังยาวนาน
มากว่า 99 ปี มีช่ือเสียงยาวนานเป็นท่ีรู้จักและยอมรับของชาวนครปฐมและจังหวัดใกล้เคียง ต้ังอยู่
ใกล้สถานีขนส่งจังหวัดนครปฐม ตลาด แหล่งธุรกิจการค้า ชุมชน วัด และหน่วยงานราชการหลักของ
จังหวัดนครปฐม นับว่าเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ใกล้แหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลาย จึงได้รับการส่งเสริมสนับสนุน
จากชุมชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรวมทั้งศิษย์เก่าในการพัฒนาการจัดการศึกษาของโรงเรียน
ตลอดเวลา แม้โรงเรียนราชินีบูรณะมีความพร้อมในหลายๆด้านแต่ก็ยังมีข้อจ ากัดให้กับบุคลากรใน
องค์กร 1)ความส าเร็จในการท างาน ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย เพราะยังขาดการพัฒนาตนเอง ไม่
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท้ังในด้านวิทยาการและส่ือเทคโนโลยี
ในทุกๆด้าน 2)นโยบายและการบริหารงานขององค์กร นโยบายการเขียนย้ายของภาครัฐ ผู้ประสงค์
ข้อย้ายได้จะต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งครูในสถานศึกษาปัจจุบันติดต่อกันมาแล้วไม่น้อยกว่า 24 
เดือน7 ในกรณีท่ีบรรจุและแต่งต้ังเป็นครูผู้ช่วย จะต้องผ่านการประเมินครูผู้ช่วยระยะเวลา 2 ปี รวม
กับการด ารงต าแหน่งครู คศ.1 ระยะเวลา 2 ปี รวมระยะเวลาท้ังหมด 4 ปี หรือ ในกรณีเป็นครูท่ีย้าย
มาจะต้องอยู่โรงเรียนแห่งใหม่ระยะเวลา 2 ปี บางคนอาจจะขยับเวลาจาก 4 ปี เป็น 5 ปี จึงจะมีสิทธิ์
เขียนค าร้องขอย้าย การเกิดความเหล่ือมล้ า ซึ่งปกติการส่งค าร้องขอย้ายตามหลักเกณฑ์นี้ ครูจะ
สามารถส่งค าร้องได้ 1 ครั้ง โดยให้เวลา 15 วันท าการ เช่น ระหว่างวันท่ี 1-20 มกราคม  โดยให้นับ
ระยะเวลาถึงวันสุดท้ายในการยื่นค าร้องขอย้าย กรณีตัวอย่าง ส านักงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ก าหนดให้ส่งค าร้องขอย้ายระหว่างวันท่ี 1-20 มกราคม 2563 นาย ก บรรจุและแต่งต้ังด ารงต าแหน่ง
ครูผู้ช่วย วันท่ี 20 มกราคม 2559 นาย ก จะสามารถส่งค าร้องขอย้ายได้ ในระหว่างวันท่ี 1-20 เดือน 
มกราคม พ.ศ. 2563  นาย ข บรรจุและแต่งต้ังด ารงต าแหน่งครูผู้ช่วย วันท่ี 21 มกราคม 2559 นาย 
ก จะไม่สามารถส่งค าร้องขอย้ายได้ และต้องยื่นค าร้องในปีถัดไป ในเดือน มกราคม พ.ศ. 2564 ท้ังๆท่ี
นาย ก และ นาย ข บรรจุและแต่งต้ังด ารงต าแหน่งครูผู้ช่วย ห่างกันเพียง 1 วัน แต่กลับเกิดความ
เหล่ือมล้ าด้านระยะเวลาในการเขียนค าร้องขอย้าย ท่ีห่างกันถึง 1 ปี ซึ่งเป็นระยะเวลาท่ียาวนาน
เกินไป  ก็ส่งผลให้ครูที่มีภูมล าเนาต่างถิ่นเกิดความเครียด เบ่ือหน่าย ไม่กระตือรือร้น ขาดแรงจูงใจใน
การท างาน เพราะต้องการย้ายเพื่อกลับไปภูมิล าเนาตนเอง เพื่อดูแลครอบครัว และ 3) ความเป็นอยู่

                                         
7 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, “หนังสือที่ ว.24 /2559 เร่ือง 

หลักเกณฑ์และวิธีการย้ายข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,”เข้าถึงเมื่อวันท่ี 11 มกราคม 2560 เข้าถึงจาก  
https://otepc.go.th/images/00_YEAR2561/04_PV2/281259.pdf 
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ส่วนตัว อาคารบ้านพักครูไม่เพียงพอส าหรับครูท่ีมีภูมิล าเนาต่างถิ่น ส่งผลให้ต้องเช่าหอพักหรือ
บ้านพักในบริเวณใกล้กับสถานท่ีท างาน ด้วยโรงเรียนมีข้อจ ากัดในด้านพื้นท่ีโดยรอบของโรงเรียนเป็น
ชุมชนและตลาด ท าให้โรงเรียนซึ่งมีพื้นท่ีค่อนข้างแคบ จึงค่อนข้างยากแก่การขยายพื้นท่ี8  

 จากเหตุผลดังกล่าว เป็นสาเหตุท่ีท าให้ครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ไม่มีปัจจัยเกื้อหนุนท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง ความส าเร็จในการท างาน นโยบาย
และการบริหารงานขององค์กร  และความเป็นอยู่ส่วนตัว ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส าคัญมาก เป็นตัวกระตุ้นให้
ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานต่อไป      

        จากการศึกษาสภาพปัญหา ผู้วิ จัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาและท าการวิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม เพื่อน าผลการวิจัยท่ี
ได้มาส่งเสริม ปรับปรุง แก้ไข พัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยต่อไปนี้ 
 1. เพื่อทราบแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 
            2. เพื่อทราบแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ  
 

ข้อค าถามของการวิจัย 
 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดข้อค าถามของการวิจัยต่อไปนี้ 
 1. แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ อยู่ในระดับใด 
 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี เป็นอย่างไร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับข้อค าถามการวิจัย ผู้วิจัยจึงสมมติฐานของการวิจัยต่อไปนี้ 
    1.แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ อยู่ในระดับปานกลาง 
    2.แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะเป็นพหุวธิี 
 
 
 

                                         
8 โรงเรียนราชินีบูรณะ, ข้อมูลสารสนเทศ “รายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา ปี

การศึกษา 2560.”  
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ขอบข่ายเชิงอ้างอิงของการวิจัย 

         ผู้วิจัยได้น าเสนอขอบข่ายทางทฤษฎีของการวิจัยในครั้งนี้ ตามแนวความคิดของลูนีเบิร์กและ 
อเลน (Lunenburg and Allan) ท่ีได้เสนอแนวความคิดว่า องค์กรเป็นระบบๆ หนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย
ระบบย่อยๆ ภายในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอก มีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลง
อย่างตลอดเวลา การด าเนินงานต่างๆ มีองค์ประกอบส าคัญคือ ปัจจัยน าเข้า (input) กระบวนการ
เปล่ียนแปลง (Transformation process) และผลผลิต (output) ซึ่งองค์ประกอบท้ัง 3  ขั้นตอนนี้ 
จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน จะขาดส่ิงใดส่ิงหนึ่งไม่ได้ และจะท างานร่วมกันเป็นวัฎจักร เมื่อส่วน
หนึ่งมีปัญหาส่วนอื่นก็จะหยุดชะงักไปด้วย    ในขณะเดียวกันธรรมชาติของระบบจะต้องมีการให้
ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้ระบบสามารถด าเนินอยู่ได้ อีกท้ังระบบยังมี
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม (Environment)  โดยระบบจะได้รับปัจจัยน าเข้าจากสภาพแวดล้อม 
และระบบจะสร้างผลผลิตให้กับสภาพแวดล้อม9 
 ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ มีนักวิชาการหลายคนเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ            
ในการท างานไว้ดังนี้ มาสโลว์ (Maslow) เช่ือว่าความต้องการของมนุษย์เป็นไปตามล าดับขั้น  จาก
ระดับต่ าสุดไปสูงสุด เมื่อความต้องการระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมี ความต้องการ
อื่นในระดับท่ีสูงต่อไป มาสโลว์แบ่งความต้องการของคนออกเป็น 5 ขั้น คือ 1) ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย 2)ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 3) ความต้องการทางสังคม  4) ความต้องการเกียรติยศ
ช่ือเสียง 5) ความต้องการความส าเร็จปรารถนา 10 ส่วนทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
(Alderfer’s ERG Theory)  ซึ่งเกี่ยวข้องกับความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ได้ค านึงถึงขั้น
ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหลัง หรืออาจเกิดขึ้นพร้อมๆ กันก็ได้ โดยแบ่งออกเป็น 3  ประการดังนี้  
1) ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต 2) ความต้องการมีสัมพันธภาพทางสังคม  3) ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า11 ส าหรับเฮอร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์และสไมเดอร์แมน (Herzberg,Mausner and 
Snyderman) ได้เสนอ ทฤษฎี 2 ปัจจัย เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุน องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจมี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การ
ได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความต้องการในต าแหน่งการงาน 
6) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ส่วนองค์ประกอบของปัจจัยค้ าจุน มี 10 องค์ประกอบ

                                         
9 Fred C. Lunen And Allan C. Ornstein, Educational Administration: Concepts 

and Practices, 6thed.(CA:Wadworth Publishing,2012)20-22. 
10รังสรรค์ ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองค์การ (กรุงเทพฯ: ธรรมสาร จ ากัด, 2548), 90-91. 
11เสนาะ ติเยาว์, หลักการบริหาร (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2544), 

213. 



  7 

ดังนี้ คือ 1) นโยบายการบริหารงานขององค์กร 2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 3) สภาพการท างาน 
4) ความสัมพันธ์กับผู้บัง คับบัญชา 5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 6) ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว 8 ) เงินเดือน 9) ฐานะของอาชีพ 10) ความมั่นคงในงาน12 
ส่วน แมคเกรเกอร์ (McGergor) ได้ศึกษาพฤติกรรมการท างานของมนุษย์และได้สร้างทฤษฎีแรงจูงใจ
ในการท างานเป็น 2 ทฤษฎีดังนี้ ทฤษฎี X ทฤษฎีนี้มอง ความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดี 3 ประการคือ  
1) มนุษย์ไม่ชอบท างานหากมีโอกาสหลีกเล่ียงก็จะหลีกเล่ียง 2) มนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตาม
มากกว่าเป็นผู้น า 3) ต้องการความมั่นคงปลอดภัย ส่วนทฤษฎี Y  ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี 
มีสาระส าคัญ คือ 1) มนุษย์ส่วนใหญ่มีความมานะพยายาม 2) ไม่ต้องการควบคุมและบังคับ 3) มนุษย์
ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมชอบมีสังคม 4) มีความรับผิดชอบต่องาน 5) สนใจเป้าหมายของ
องค์กร 6) ไม่ชอบการลงโทษ13 ส่วน เบนท์เลย์ และเรมเพล (Bentley and Rempel) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามีปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครู มี
อยู่ 10 องค์ประกอบ คือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 2) ความพอใจในหน้าท่ีการงาน         
3)สัมพันธภาพระหว่างครู 4) เงินเดือน 5)ปริมาณการสอน 6) หลักสูตร 7)สถานภาพของครู 8) ชุมชน
กับการสนับสนุนการศึกษา 9) อาคารสถานท่ีและการบริการ 10) ภาวะกดดันทางสังคม 14 ส าหรับ
ทฤษฎีความต้องการของ เดวิช ซี แมคเคอแลน  ( David  C. McClelland ) กล่าวว่า บุคคลมีความ
ต้องการแตกต่างกัน โดยได้แบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความต้องการความผูกพัน  
2) ความต้องการอ านาจ 3) ความต้องการความส าเร็จ15         
  จากแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิด ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก เมาส
เนอร์และสไมเดอร์แมน (Herzberg,Mausner and Snyderman) มาเป็นแนวทางในการวิจัย ดัง
ปรากฏในแผนภูมิท่ี 1 

                                         
12 Fredererick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B.Snyderman,The 

motivation to work, 2nded. (New York :John Wiley & Sons Inc.1959), 59-83. 
13 ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพย์ศิริ, พฤติกรรมองค์การ (ธนธัชการพิมพ์ จ ากัด, 2550), 141. 

            14 Ralph R. Bentley and Avemo M. Rempel, “Teacher Morale : Ralationship 
with  Selected Factors,” Journal of teacher Education 21,4 (December 1970) : 535. 

15 Ralph R. Bentley and Avemo M. Rempel, “Teacher Morale : Ralationship 
with  Selected Factors,” Journal of teacher Education 21,4 (December 1970) : 535, 
142. 
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายอ้างอิงเชิงการวิจัย  
ท่ีมา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6thed. (CA: Wadworth Publishing, 2012), 20-22.  
       : Fredererick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B.Snyderman,The 
motivation to work, 2nded. (New York : John Wiley & Sons Inc.1959), 59-83. 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

    ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนราชินี
บูรณะ จึงได้ก าหนดตัวแปรท่ีศึกษาดังนี้  แรงจูงใจในการท างานของครู ผู้วิจัยใช้แนวความคิดของ  
เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) ซึ่งประกอบด้วย
2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน แยกเป็น 16 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยจูงใจ  (Motivator 
factors)  ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน 
4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 6) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
และ ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน (Hygiene factors) ประกอบด้วย 1) นโยบายแลการบริหารงานของ
องค์กร 2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 3) สภาพการท างาน 4 ) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา                

 

สภาพแวดล้อม (Environment) 

 

องค์การ (Organization) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

  นโยบาย 

 บุคลากร 

 งบประมาณ 

 วัสดุอุปกรณ์ 

ผลผลิต 
(Outputs) 

  ผลสัมฤทธ์ิของ
ผู้เรียน 

 คุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ 

 ความพึงพอใจ 

กระบวนการ 
(Transformation Process) 

 การบริหารจัดการ 

แรงจูงใจในการท างานของครู   

 การจัดการเรียนการสอน 

 การนิเทศ 
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5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 6) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 7) ความเป็นส่วนตัว           
8) เงินเดือน 9) ฐานะของอาชีพ 10) ความมั่นคงในงาน  รวมท้ังหมด 16 ประการ  ดังแผนภูมิท่ี  2 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา : Fredererick Herzberg,Bernard Mausner and Barbara B.Snyderman,                 
The motivation to work, 2nd ed.(New York : John Wiley & Sons Inc.1959), 59-83. 

แรงจูงใจในการท างานของครู 

ปัจจัยจูงใจ 

 1. ความส าเร็จในการท างาน   

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

 3. ลักษณะของงาน   

 4. ความรับผิดชอบ   

 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

 6. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

 

ปัจจัยค้ าจุน 

1. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  

2. วิธีการปกครองบังคับบัญชา  

3. สภาพการท างาน  

4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

6. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  

7. ความเป็นอยูส่่วนตัว  

8. เงินเดือน   

9. ฐานะของอาชีพ  

10. ความมั่นคงในงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เข้าใจความหมายของค าศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ตรงกนั ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมาย
ของศัพท์เฉพาะไว้ดังนี ้
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวบุคคล ถูกกระตุ้นด้วยส่ิงเร้า ท าให้เกิดแรง
ขับ ความต้องการ และความเช่ือมันในการกระท า จนท าให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคล 
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได้ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ  (Motivator factors)  ประกอบด้วย  
1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ  
5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 6) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และ ปัจจัยค้ าจุน
ในการท างาน (Hygiene factors) ประกอบด้วย 1) นโยบายแลการบริหารงานขององค์กร 2) วิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา 3) สภาพการท างาน 4 ) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  5) ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 6) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว  8) เงินเดือน 9) ฐานะ
ของอาชีพ 10) ความมั่นคงในงาน 
  ครู หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษามีหน้าท่ีหลักด้านการเรียนการสอนและเป็น
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
2547แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 
  โรงเรียนราชินีบูรณะ หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 9 ต้ังอยู่เลขท่ี 9 ถนนหน้าพระ ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม 
เป็นโรงเรียนท่ีจัดการเรียนการสอนส าหรับนักเรียนหญิงเท่านั้นและเปิดสอนต้ังแต่ระดับช้ัน
มัธยมศึกษาปีท่ี 1- 6  
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บทที่ 2  
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนราชินีบูรณะ    โดยค้นคว้าข้อมูลและสถิติจากต ารา เอกสารทางวิชาการ วารสาร เว็บไซท์ 
ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยขอน าเสนอสาระส าคัญเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนราชินีบูรณะ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศ
และต่างประเทศ ดังต่อไปนี้ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ในการท างานนั้น  มนุษย์จัดเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดท่ีท าให้การบริหารประสบความส าเร็จ  
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแรงจูงใจเกิดจากการกระตุ้นภายในและ
ภายนอก ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมา   หากมีการบริหารบุคคลดี  สามารถหาคนดีมี
ความสามารถมีคุณธรรมและจูงใจให้บุคคลเหล่านี้ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ กระบวนการ
บริหารงานอื่นๆก็จะสามารถด าเนินส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจและ
ให้ความส าคัญกับเรื่องแรงจูงใจเป็นอย่างยิ่ง เพื่อท่ีจะได้สร้างโอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน เนื่องจากบุคคลจะมีความต้องการความส าเร็จ และ
การได้รับการยอมรับนับถือ อันจะน าไปสู่การร่วมมือร่วมใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
     “แรงจูงใจ”  (motivation) มาจากรากศัพท์ภาษาลาติน “movere” แปลว่า เคล่ือนท่ี มี
ความหมายหลากหลายแตกต่างกันตามกลุ่มแนวคิดและการน าไปประยุกต์ใช้กับองค์กรต่างๆ  ซึ่งในท่ี
จะกล่าวถึงเฉพาะท่ีเกี่ยวข้องกับการจูงใจในทางการบริหารเท่านั้น  เช่น เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และส
ไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ทัศนคติของ
บุคคลท่ีมีต่องานของเขา16เบเรลสัน  และสไตเนอร์ (Berrelson  and  Steiner)   ได้ให้ความหมาย

                                         
16 Frederick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman, The 

motivation to work, 2nded.(New York : John Wiley & Sons Inc. 1959),3. 



  12 

ว่า  แรงจูงใจ  คือสถานการณ์ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความกระตือรือร้นหรือการเคล่ือนไหว  
อันน าไปสู่พฤติกรรมท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย17 คู้นท์  และโอ  ดอนเนล (Koont  and  O’Donnel)   
กล่าวว่า  แรงจูงใจ  คือการชักน าให้บุคคลแต่ละคนหรือกลุ่มคนท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งตามท่ีผู้จูงใจ
ปรารถนา18  มิทเซล  และลาร์สัน (Michell  and Larson)  เสนอว่า  โดยท่ัวไปเมื่อกล่าวถึงแรงจูงใจ
จะหมายถึงระดับความต้องการและความพยายามท่ีจะกระท าภารกิจหรืองานนั้นๆของแต่ละคนแต่ใน
ความหมายโดยเฉพาะแล้วการจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึง  เหตุท่ีปลุกเร้าพฤติกรรมทิศทาง
ของพฤติกรรม และความคงอยู่ของพฤติกรรม  โดยกระท าด้วยความเต็มใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย19 ฮอย  
และมิสเกล  (Hoy  and  Miskel) ให้ค าจ ากัดความว่า  แรงจูงใจเป็น แรง  (forces)   แรงขับ  
(drives) ความต้องการ (needs) ความเครียด (tension  states) หรือกลวิธานอื่นใด  (mechanism)  
ท่ีท าให้เกิดการกระท าด้วยความเต็มใจ  และกระท ากิจกรรมนั้นต่อไปในทิศทางท่ีไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายของบุคคล20 ส่วนทางด้านนักวิชาการของไทยได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ สุราง โคว้ตระกูล 
กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง องค์ประกอบท่ีกระตุ้น ให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 21   ธงชัย             
สันติวงษ์ กล่าวว่า การจูงใจคนในการท างานว่าผู้บริหารจะต้องท าการจูงใจให้คนงานทุ่มเทก าลัง
ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีต้ังไว้ การจูงใจคนในการท างานท่ี
จะได้ผลงานท่ีดี จะมีความหมายในทางท่ีจะให้ได้ผลงานท่ีดีและสูงขึ้นท้ังนี้ก็เพื่อประโยชน์จะให้
องค์การสามารถมีข้อได้เปรียบในทางต่างๆ จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได้22ยงยุทธ เกษ
สาคร ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์ภายในร่างกายของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้า 
ก่อให้เกิดความต้องการน าไปสู่แรงขับภายในท่ีแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีค่าและมีความหมายใน

                                         
17 Berelson, Barnard and Steiner, Gray A, Human Behavior (New 

York:Harcourt,Brace & World Inc.1964),240. 
18 Koontz, Harold and O, Donnel, Cyril, Principles of Management: An 

Analysis of Management Function (New York: McGraw - Hill Boo, Co.1974),525. 
19 Mitchell, Terence R., and Larson, James R, People in Organization: An 

Introduction to Organizational Behavior ( Singapore: McGraw – Hill. 1987),154. 
20 Hoy, Wayne K. and Miskel, Cecil G, Educaction Administration (New York: 

Randon House. Inc.1982),137. 
21 สุราง โคว้ตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา,พิมพ์ครั้งท่ี 9 (กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2553),154. 
22 ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล (กรุงเทพมหานคร :ส านักพิมพ์ไทยวัฒนาพานิข

,2542),358. 
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ทิศทางท่ีถูกต้องตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นตัวกระตุ้นอินทรีย์ของพนักงานให้
เกิดความต้องการ (Desire) เกิดแรงขับภายใน (Drive) หากมี ส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลก็จะ
ตอบสนองด้วยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior) ให้ได้มาซึ่งความส าเร็จอันเป็น
เป้าหมาย (Goals)23 

 จากความหมายต่างๆสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวบุคคล ถูกกระตุ้น
ด้วยส่ิงเร้า ท าให้เกิดแรงขับ ความต้องการ และความเช่ือมันในการกระท า จนท าให้เกิดความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคล อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได้ 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 
               1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนท่ีส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ ใน
การท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้
ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลท่ีท างานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้ผ่านไปวันๆ   

    2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการ
น าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ท้อถอย
หรือละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดี ก็มักคิดหา
วิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ  

    3. การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง ก่อให้เกิด
การค้นพบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การ
เปล่ียนแปลงเป็นเครื่องหมายของ ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่า บุคคลก าลังแสวงหา
การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อด้ินรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์
ใดๆ หากไม่ส าเร็จ บุคคลก็มักพยายามค้นหาส่ิงผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่ง
ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง การท างานจนในท่ีสุดท าให้ค้นพบแนวทางท่ีเหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจาก
แนวเดิม  
               4.บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 
และการมุ่งมั่นท างานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมี จรรยาบรรณในการท างาน 
(work ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าท่ี มี
วินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ ดังกล่าวนี้ มักไม่มี
เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

                                         

          23จันทรานี  สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏบิัติในการบริหารสถานศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 3      
(กรุงเทพฯ: บุ๊ค พ้อย จ ากัด, 2553), 202.  
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              บุคคลแต่ละคนจะท างานเต็มท่ีตามความสามารถหรือศักยภาพของตนหรือไม่นั้น  มักจะ
ขึ้นอยู่ท่ีว่าบุคคลผู้นั้นมีความเต็มใจท่ีจะท างานแค่ไหน  ถ้าเขามีความพอใจในงานหรือมีส่ิงจูงใจที
ตรงกันกับความต้องการของเขา  ความพอใจหรือส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาท างานเต็มท่ีขึ้น  
การจูงใจท่ีถูกต้องเหมาะสมจึงเป็นส่ิงดึงดูดความรู้สึกและและจิตใจของผู้ท่ีท างานเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์กรท่ีตนท างานอยู่  เมื่อคนมีความพอใจในองค์กรของตนแล้ว  ก็จะทุ่มเทก าลังกาย  
ก าลังใจให้กับองค์กรของตน  ท าให้การปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า  การจูงใจมีความส าคัญต่อการบริหาร  ดังนี้ 

1. ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์กร 
2. ช่วยเสริมสร้างขวัญและท่าทีท่ีดีในการท างานแก่ผู้ท่ีท างาน 
3. ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
4. ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มในองค์กร 
5. ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น 
6. ช่วยให้เกิดความน่าเช่ือถือศรัทธาในองค์กรท่ีท างานอยู่บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง 

ปลอดภัย 
7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผู้ท่ีท างานท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท างาน 
8. ช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นเครื่องมือส าคัญยิ่งในการหล่อหลอมจิตใจของบุคคล

ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ก่อให้เกิดพลังสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีต้องการ  มีความ
พึงพอใจในงานท่ีท าและได้ท างานเต็มท่ีตามศักยภาพของตนในการบริหารองค์กรในปัจจุบัน  ไม่ว่าจะ
เป็นองค์กรธุรกิจ  อุตสาหกรรม  องค์กรเอกชนหรือองค์กรราชการต่างๆก็ให้ความสนใจและเห็น
ความส าคัญของการจงใจเพิ่มมากขึ้น  มีการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับการจูงใจอย่างกว้างขวาง  และ
แตกต่างกันออกไปตามพื้นฐานของแนวคิดและลักษณะขององค์กร   ซึ่งในท่ีนี้จะกล่าวถึงแนว
การศึกษาการจูงใจอย่างกว้างๆ 2 แนวในตอนต่อไป  คือ 

1. การศึกษาการจูงใจตามแนวคิดทางจิตวิทยา 
2. การศึกษาการจูงใจตามแนวคิดทางการบริหาร 
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การศึกษาแรงจูงใจตามแนวความคิดทางจิตวิทยา 
  ทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับการจูงใจท้ังในสมัยเริ่มแรกและในปัจจุบันมีพื้นฐานมาจาก
หลักความพอใจนิยม  (principle  of  hedonism)  ซึ่งกล่าวว่า  แต่ละบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะแสดงหา
ความสุขและหลีกเล่ียงความทุกข์  พฤติกรรมพฤติกรรมของผู้ท่ีรู้ตัวรู้ส านึกจะตัดสินใจหรือเลือก
กระท าในอนาคตของตนได้  ผู้ท่ีมีเหตุผลจะพิจารณาทางเลือกของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตน  เลือก
กระท าในส่ิงท่ีให้ผลทางบวกมากท่ีสุดและลดผลทางลบมากท่ีสุด 

 ในปลายคริสต์ศตวรรษท่ี 19  ทฤษฎีการจูงใจได้เริ่มเข้าสู่การศึกษาเชิงประจักษ์มากขึ้น
โดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์  และพยายามอธิบายเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ  ท่ีจะ
ช่วยท านายพฤติกรรมมนุษย์  ซึ่งในระยะแรกจะให้ความสนใจกับเรื่องสัญชาตญาณ 

ทฤษฎีสัญชาตญาณ  (Instinct  Theories)   

 นักจิตวิทยากลุ่มนี้  ได้แก่  เจมส์  (William  James)  แมคคูกัลป์  (William  McDougall)   

และ ฟรอยด์  (Sigmund  Freud)  โดย เจมส์  (James)  ให้ความหมายของสัญชาตญาณว่า  เป็น
ความสามารถที่จะกระตุ้นโดยปราศจากการรู้ล่วงหน้าว่าการกระท าจะมีผลอย่างไร  และเป็น
การกระท าที่ไม่มีการเรียนรู้มาก่อนว่าจะกระท าอย่างไร  สัญชาตญาณเป็นไปโดยธรรมชาติ
เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เกิดจากการเรียนรู้  เจมส์เช่ือว่า  ความแตกต่างที่ส าคัญระหว่างมนุษย์
และสัตว์อื่นๆ คือ  มนุษย์สัญชาตญาณมากกว่าสัตว์มาก  นอกจากนี้เจมส์ยังอธิบายว่า  ความ
อยากรู้อยากเห็น  ความสามารถทางสังคม  ความรัก  ความกลัว  ความอิจฉาริษยา  
ความเห็นอกเห็นใจ  และความสามารถในการเคลื่อนไหวทั้งหมดนี้รวมอยู่ในสัญชาตญาณ
ด้วย ส่วน แมคคูกัลป์  (McDougall)  ได้ให้ความหมายของสัญชาตญาณว่า  เป็นสภาวะทาง
กายและจิตที่มีมาแต่ก าเนิด  อันจะท าให้เกิดการรับรู้  เกิดความต้ังใจ  เกิดอารมณ์  เกิดการ
กระท า  หรือเป็นแรงกระตุ้น  (impulse)  การกระท า  แต่ฟรอยด์  (Freud)  นักจิตวิเคราะห์  ได้
แบ่งสัญชาตญาณออกเป็น 2 ชนิด  คือสัญชาตญาณการด ารงชีวิต  (Life  instinct)  และ
สัญชาตญาณความตาย  (death  instinct)  ซึ่งเป็นแรงขับให้แสดงพฤติกรรมก้าวร้าวที่อาจจะ
แสดงออกโดยการท าลายตนเองหรือก้าวร้าวต่อผู้อื่น  ฟรอยด์ยังกล่าวต่อไปอีกว่า  แรงขับนี้
มักจะถูกเก็บกดไว้ในจิตไร้ส านึก  (unconscious)  ไม่ให้แสดงออกมาตามที่ต้องการ  อันเป็นผล
มาจากการอบรมสั่งสอนและกระบวนการสังคมประกิต  (sociatization)  ฟรอยด์เช่ือว่า  



  16 

องค์ประกอบส าคัญของแรงจูงใจของมนุษย์คือผลจากพลังท่ีไม่สามารถรู้ได้แม้แต่บุคคลผู้นั้นเอง24  

แนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีสัญชาตญาณนี้ได้ใช้อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์ในช่วงต้นทศวรรษท่ี 
20  แต่ต่อมาในป ีค.ศ. 1920  ก็ได้ลดความน่าเช่ือถือลงด้วยเหตุผล 2 ประการ คือ   
    1. สัญชาตญาณมีหลากหลายเกินไปและไม่มีเหตุผลท่ีเหมาะสมเพียงพอ  คือมีประมาณ  
6,000  ลักษณะ  จนท าให้ไม่มีความหมายและไม่ได้ช่วยให้เข้าใจถึงพฤติกรรมอย่างแจ่มชัด 
   2. มีกลุ่มนักพฤติกรรมศาสตร์และนักมนุษยวิทยาทางวัฒนธรรมได้แสดงให้เห็นว่า  
พฤติกรรมเป็นการเรียนรู้มากกว่าการรับช่วงสืบทอดกันมาหรือเป็นโดยธรรมชาติ 
   ปัจจุบัน  สัญชาตญาณจะใช้อธิบายถึงพฤติกรรมของสัตว์  และพฤติกรรมการตอบสนองของทารก
แรกเกิด  หรือพฤติกรรมบางอย่างท่ีเรียกว่า  เป็นปฏิกิริยาสะท้อน  (reflex)  มากกว่า  อย่างไรก็ตาม 
แนวความคิดทางสัญชาตญาณก็เป็นพื้นฐานต่อมาให้นักทฤษฎีทางการจูงใจสนใจเรื่องแรงขับ  (drive) 
ทฤษฎีแรงขับและการเสริมแรง  (Drive  and  Reinforcement  Theories) 

 ค าว่า  แรงขับ  (drive)  น ามาใช้เป็นครั้งแรกโดยวู๊ดเวิธ  (Woodworth)  โดยอธิบายว่า  
เป็นแหล่งของพลังท่ีกระตุ้นให้อินทรีย์  (organism)  มีพฤติกรรมไปในแนวทางต่างๆท่ีแน่นอน  เช่น 
ความหิว  ความกระหาย  ความต้องการทางเพศ  จากแนวคิดนี้ท าให้มีการศึกษาค้นคว้าวิจัยทดสอบ
ทฤษฎีแรงขับขึ้น  แคนนอน  (Cannon)  ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมดุลภาวะ  (homeostasis)  โดย
อธิบายว่า  เมื่อเกิดความไม่สมดุลขึ้นในอินทรีย์  (เช่น หิว)  จะมีแรงขับภายใน  เพื่อมาลดความไม่
สมดุลนั้นให้อินทรีย์กลับมาอยู่ในสหภาพสมดุลนั่นคืออินทรีย์มีแรงขับจากแรงจูงใจ   ซึ่งจะมีการ
เปล่ียนแปลงไปตามสภาวะแวดล้อมด้วย 
 ในปี  ค.ศ. 1943   ฮัล  (Hull)  ได้เสนอรูปแบบสมการท่ีอธิบายถึงแรงกระตุ้นในการ
ตอบสนองของอินทรีย์ว่า   

ความพยายาม  (effort) = แรงขับ  (drive) x นิสัย  (habit) 
 โดยอธิบายว่า  แรงขับเป็นพลังท่ีมีอิทธิพลต่อความเข้มข้นของพฤติกรรมและนิสัยเป็นพลัง
เพิ่มความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงเร้าและการตอบสนอง  (S-R)  ในอดีต  ฮัล เช่ือว่าความเข้มข้นของนิสัย
จะไม่เพียงขึ้นอยู่กับการที่ส่ิงเร้าและการตอบสนองเกิดความใกล้ชิดกันเป็นเสมือนการเสริมแรงเท่านั้น  
แต่ยังขึ้นอยู่กับขนาดและจ านวนของการเสริมแรงด้วย  ต่อมาฮัลได้เพื่อเครื่องล่อหรือส่ิงตอบแทน  
(incentive)  เข้าไปในสมการของเขาเป็น 

ความพยายาม  =  แรงขับ  x นิสัย  x  เครื่องล่อหรือส่ิงตอบแทน 

                                         
24 Steers, Richard M. and Porter, Lyman W, Motivation and Behavior 

(Singapore: McGraw-Hill, Inc.,1991) 



  17 

 โดยเครื่องล่อหรือส่ิงตอบแทนอาจเป็นรางวัล  (reward)  ก็ได้  ส่วนทฤษฎีการเสริมแรง
ในปัจจุบันจะเน้นในเรื่องผลของพฤติกรรมท่ีกระท าท่ีเรียกว่า  “Operant  behavior”  ซึ่งแต่ละคน
กระท าในสภาพแวดล้อมต่างๆกัน 25

 

ทฤษฎีความรู้ความเข้าใจ  (Cognitive  Theories)   

 ทฤษฎีความรู้ความเข้าใจเห็นว่า  แรงจูงใจเป็นเรื่องของความสุขความพึงพอใจของ
อนาคต  และตัวที่ก าหนดพฤติกรรมมนุษย์คือ  ความเช่ือ  ความคาดหวัง  และการคาดการณ์ล่วงหน้า
ของบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ในอนาคต  พฤติกรรมจะเห็นได้จากวัตถุประสงค์ เป้าหมาย  และมี
พื้นฐานบนความสนใจท่ีรู้ส านึกในยุคแรกๆของการค้นคว้าตามแนวทฤษฎีนี้มีนักจิตวิทยา 2 คน  คือ  
เอ็ดเวิร์ด  ทอลแมน  (Edwerd  Tolman)  และเคิร์ท  เลวิน  (Kurt  Lewin)  โดยทอลแมนศึกษา
พฤติกรรมของสัตว์และเลวินศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์แล้วเสนอว่า  อินทรีย์จะรู้ตัวในการตัดสิน
พฤติกรรมในอนาคตโดยอาศัยการพิจารณาจากสภาพแวดล้อมของตนเองเป็นพื้นฐาน  ทอลแมนช้ีว่า  
การเรียนรู้เป็นผลมาจากการเปล่ียนความเช่ือเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมมากกว่ามาจากการเปล่ียนอดีต
นิสัย  แต่ทฤษฎีความรู้ความเข้าใจก็ไม่ได้ปฏิเสธแนวความคิดท่ีว่า   เหตุการณ์ในอดีตบางทีก็มี
ความส าคัญต่อพฤติกรรมในอนาคต  ส่ิงท่ีเป็นมาในอดีตอาจจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมในปัจจุบันใน
บางส่วนท่ีเกี่ยวกับการปรับเงื่อนไขบ้างอย่าง  อย่างไรก็ดี  นักทฤษฎีทางความรู้ความเข้าใจเสนอแนะ
ว่า  ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมคือเหตุการณ์ขณะนั้น  ส่วนเหตุการณ์ในอดีตอาจจะยังมีความส าคัญ
ต่อความรู้สึกในปัจจุบัน  และความเช่ือกับความคาดหวังในอนาคตเท่านั้น  ซึ่งแนวความคิดเหล่านี้ได้
พัฒนามาเป็นทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy  Theory)  ความคาดหวังในทรรศนะของเลวินและ
ทอลแมน  คือความเช่ือของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อการกระท าว่า  การกระท านั้นจะน าไปสู่ผลตอบแทนท่ี
แน่นอน  บุคคลจะเลือกกระท าและมีค่านิยมต่อผลตอบแทนนั้นแนวความคิดของทฤษฎีความรู้ความ
เข้าใจมีความแตกต่างกับทฤษฎีแรงขับหลายประการ  คือ 

 1.ทฤษฎีแรงขับเน้นในเรื่องความเช่ือมโยงระหว่างส่ิงเร้าและการตอบสนองในอดีตว่าเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมปัจจุบัน  แต่ทฤษฎีความคาดหวังเน้นในเรื่องการคาดการณ์ล่วงหน้าของความ
เช่ือมโยงระหว่างการตอบสนองกับผลตอบแทน 

                                         
25 Steers, Richard M. and Porter, Lyman W, Motivation and Behavior 

(Singapore: McGraw-Hill, Inc.,1991) 
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 2. ในทฤษฎีแรงขับ  ความส าคัญของเป้าหมายคือส่ิงกระตุ้นท่ัวๆไป  ซึ่งไม่มีการเลือกว่ามี
อิทธิพลต่อการกระท าหรือไม่แต่ในทฤษฎีความคาดหวัง  ค่านิยมทางบวกเห็นได้จากการกระท าท่ี
เลือกว่าจะท าพฤติกรรมใดจึงจะน าไปสู่ผลตอบแทน 

 3. มีความแตกต่างกันในเรื่องของผลตอบแทน  (outcome)  นั่นคือทฤษฎีแรงขับจะมองถึง
ความสามารถในการลดความตึงเครียด  (tension)  ท่ีมาจากการไม่ได้รับสนองทางกายภาพว่าเป็น
พื้นฐานของแรงขับ  และกล่าวว่าผลตอบแทนบางอย่าง  เช่น รางวัลหรือทรัพย์ส่ิงของจะมี
ความสัมพันธ์กับตัวเสริมแรงขั้นต้นส่วนผลตอบแทนท่ีเป็นค่านิยมจะเป็นเสริมแรงขั้นที่สอง  ซึ่งในจุดนี้
ทฤษฎีความดาดหวังยังมีความแน่ชัดน้อยมาก  อย่างไรก็ดี นักทฤษฎีความคาดหวังดูเหมือนจะเห็น
ด้วยมากในเรื่องท่ีว่าปัจจัยทางกายภาพคือ ตัวก าหนดค่านิยมหรือคุณค่า  (value)  ทฤษฎีความ
คาดหวังจะพูดถึงความต้องการเกียรติยศยศช่ือเสียง  การยอมรับนับถือและความส าเร็จสูงสุดแห่งตน
ในการอธิบายเรื่องพฤติกรรมการกระท า  แต่ทฤษฎีแรงขับมุ่งสนใจกับการเรียนรู้มากกว่าพฤติกรรม
การกระท าและไม่พบว่ามีความจ าเป็นท่ีจะกล่าวถึงความส าเร็จสูงสุดแห่งตนในการอธิบายถึงการ
เรียนรู้ 

ถึงแม้จะมีความแตกต่างกันหลายประการระหว่างทฤษฎีแรงขับและทฤษฎีความรู้ความเข้าใจ  
แต่แอทคินสัน  (Atkinson)  ก็เน้นว่าท้ัง 2 ทฤษฎีในทางปฏิบัติก็มีแนวคิดเหมือนกันร่วมกันอยู่มาก 
ท้ัง 2 ทฤษฎีเน้นในความส าคัญของลักษณะของเป้าหมายความคงอยู่ของรางวัลหรือผลตอบแทนท่ี
ปรารถนาและแสวงหายิ่งกว่านั้นท้ัง 2 ทฤษฎีเห็นว่าการเรียนรู้มีความเช่ือมโยงระหว่างตัวแปร  โดย
ทฤษฎีแรงขับเสนอว่า  การเรียนรู้ความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงเร้าและการตอบสนอง  ส่วนทฤษฎีความรู้
ความเข้าใจเห็นว่า  การเรียนรู้เป็นความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมและผลตอบแทนจากแนวความคิด
ของทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจดังกล่าวนี้ได้พัฒนามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานใน
องค์กรโดยการสร้างแรงจูงใจในการท างานขึ้น 

 

การศึกษาแรงจูงใจตามแนวคิดทางการบริหาร 
 ในความเป็นจริงองค์กรต่างๆ  มีขั้นมานานหลายร้อยปีแล้วแต่เพิ่งจะมาให้ความสนใจกับ
บทบาทของการจูงใจเมื่อไม่นานมานี้  ก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรมรูปแบบของการจูงใจมักจะใช้วิธีท า
ให้เกิดความก าลังต่อการถูกลงโทษท้ังทางกาย สังคม  และการเงิน  ต่อมาเมื่อกระบวนผลิตมีลักษณะ
ซับซ้อนขึ้น   โรงงานมีขนาดใหญ่ขึ้น  ท าให้ความสัมพันธ์ทางสังคมแบบมีการแลกเปล่ียนกันหรือมี
ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับบริษัทเปล่ียนแปลงไป  จนอาจกล่าวได้ว่า  การปฏิวัติความรู้สึกทาง
สังคมด้วย  โดยเฉพาะการปฏิวัติความรู้สึกทางสังคมนั้นมาจากปัจจัยหลายประการ 
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 ประการแรก  ต้นทุนในการลงทุนเพิ่มขึ้น  จึงจ าเป็นท่ีโรงงานต้องการให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อให้ได้ผลตอบแทนคุ้มค่ากับการลงทุน  นั่นคือองค์กรต้องการแรงงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 ประการที่สอง  จะมีความสัมพันธ์กับประการแรกคือ  ในการปฏิบัติงานแบบใหม่ในองค์กร  
จะท าให้ความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องลดลงไปมาก  จ าเป็นต้องจัดรูปแบบการนิเทศ
ใหม่ 
 ประการที่สาม  เนื่องมาจากการจัดระบบโรงงานแบบใหม่ดังกล่าว  ท าให้คนในองค์กรมี
ลักษณะเป็นเอกเทศ  ขาดการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในสังคม 
 การเปล่ียนแปลงทางสังคมแบบใหม่นี้ท าให้เกิดความจ าเป็นต้องมีการพิจารณาแนวคิดการ
บริหารเสียใหม่  จากระบบอุตสาหกรรมในครัวเรือนท่ีท างานโดยแรงจูงใจภายในมาเป็นการใช้
แรงจูงใจภายนอก  ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของแนวทางการใช้รูปแบบการจูงใจแบบด้ังเดิม  (Traditional  
Model  of Motivation)  ในการบริหาร 
 

แรงจูงใจในการท างานแบบด้ังเดิม  (Traditional  Model)   
 รูปแบบของการจูงใจแบบด้ังเดิมปรากฏในกระบวนการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของเฟรเดริค  
ดับบลิวเทเลอร์  (Frederick W. Taylor)  โดยเทเลอร์เห็นว่า  ปัญหาของการผลิตท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
ปัญหาแรกคือ  ปัญหาในการบริหารไม่ใช่ปัญหาเกี่ยวกับคนงาน  ความรับผิดชอบในการบริหารคือ
การหาคนท่ีเหมาะสมกับงานมาฝึกฝนวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดให้กับเขา  ถ้าคนงานได้รับ
การฝึกฝนดีแล้วและมีการให้ค่าจ้างเป็นเครื่องจูงใจในการบริหาร  คนงานมีรายได้สูงก็จะท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด  เกิดผลประโยชน์ร่วมกันท้ังฝ่ายบริหารและคนงาน  แต่ถ้าเกิดปัญหาในการผลิต
ขึ้นก็จะมีการร่วมแก้ปัญหาอาจโดยการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยหรือปรับแผนการให้ค่าจ้างแรงงาน
ใหม่26 

  วิธีการจูงใจแบบนี้อยู่บนพื้นฐานท่ีว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์หรือคนงานจะเกียจคร้านไม่มี
เป้าหมาย  ไม่ซื่อสัตย์  เฉ่ือยชาไม่สนใจ  และส่วนใหญ่จะสนใจเฉพาะแต่เรื่องเงิน  ดังนั้น  ในการให้
ท างานหรือการรักษาให้เขาอยู่กับองค์กร  จ าเป็นต้องจ่ายค่าจ้างให้เหมาะสมและมากเพียงพอ  ภาระ
งานเป็นงานง่ายๆและซ้ าๆมีการควบคุมการผลิตโดยนับจ านวนและคนงานได้รับเงินพิเศษตามปริมาณ
การผลิตงานหลักของผู้บริหารคือการนิเทศคนงานอย่างใกล้ชิดเพื่อให้คนงานผลิตได้ตามปริมาณท่ี
ก าหนดและยึดมั่นกับกฏของบริษัท  อาจกล่าวได้ว่าสมมติฐานของการจูงใจแบบด้ังเดิมคือราคาค่าจ้าง

                                         
26 Frederick W. Taylor, The Principles of Scientific Management, (New York: 

Harper, 2002), 43. 
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แรงงาน  เมื่อมีการน าแนวคิดนี้มาประยุกต์ใช้มากขึ้นก็พบว่ามีปัญหาหลายประการเกิดขึ้นตามมา 
เริ่มต้นจากฝ่ายบริหารท่ีต้องการผลก าไรมีการปรับระบบต่างๆเพื่อประสิทธิภาพของการผลิตใน
ปริมาณมากๆ แต่การบริหารมีข้อจ ากัดมากในเรื่องส่ิงจูงใจซึ่งเป็นรายได้ของคนงาน  คนงานพบว่า
ขณะท่ีงานเพิ่มขึ้นแต่ค่าจ้างไม่ได้เพิ่มขึ้นตามสัดส่วนท่ีน่าจะเป็น  ท าให้เกิดสหภาพแรงงานเพื่อ
คุ้มครองขึ้น จึงเห็นได้ว่าความเจริญขององค์กรกับประสิทธิภาพไม่ไ ด้คู่ขนานไปได้ด้วยกัน  
แนวความคิดทางการจัดการแบบวิทยาศาสตร์จึงเริ่มต้นตกต่ าลง 

 ในการเอาชนะปัญหาหรืออุปสรรคเหล่านี้  บางองค์กรจึงเริ่มต้นตรวจสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ
การจูงใจเสียใหม่  และหาวิธีการใหม่ท่ีจะเพิ่มผลผลิตและบ ารุงรักษาคงงานของตน  แต่ถึงอย่างไร
สมมติฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับเศรษฐกิจหรือเงินค่าจ้างของแนวความคิดแบบด้ังเดิมก็ยังคงอยู่ใน
สมมติฐานของแนวคิดใหม่เกี่ยวกับการจูงใจในปัจจุบัน  จากการศึกษาเกี่ยวกับผู้บริหารและคนงาน
เมื่อไม่นานมานี้ช้ีให้เห็นว่า เงินเป็นพลังจูงใจขั้นต้นและคนงานปรารถนาท่ีจะเลือกงานโดยพิจารณา
จากเงินเดือนมากกว่าเนื้อหาของงาน อย่างไรก็ตาม จากแนวคิดใหม่มองเห็นว่าบทบาทของเงินจะมี
ลักษณะซับซ้อนขึ้นมีผลกระทบต่อพลังแรงจูงใจ  นอกจากนี้แนวคิดใหม่ยังเสนอว่ามีปัจจัยอื่นอีกท่ีมี
ความส าคัญต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการผลิตและการบริหาร  ซึ่งได้ปรับปรุงมาเป็นแนวคิดเกี่ยวกับ
การจูงใจในการท างานในรูปแบบมนุษย์สัมพันธ์ 

แรงจูงใจในการท างานแบบมนุษย์สัมพนัธ์  (Human  Relation  Model) 
 แนวคิดการจูงใจแบบมนุษย์สัมพันธ์เริ่มต้นประมาณปี ค.ศ. 1920  จากความพยายามท่ีจะ
ศึกษาว่าเพราะเหตุใดการใช้การจูงใจแบบด้ังเดิมยังไม่เพียงพอกับการจูงใจคนให้ท างานจากผลงาน
ของมาโย  (Mayo)  โรธริสเบอร์เกอร์  (Roethlisberger)  และด๊ิกสัน  (Dickson)  ให้แนวทางว่า
มนุษย์สัมพันธ์เป็นส่ิงจ าเป็นในการจัดการโดยต้องมอง  “ส่วนรวมของคน”  (Whole  Person)  ใน
การท างานการศึกษาวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาระงานประจ าท่ีเพิ่มขึ้นอันเป็นผลมาจากการปฏิวัติ
อุตสาหกรรมจะท าให้ความพึงพอในภาระงานลดลงและคนงานเริ่มแสวงหาความพึงพอใจจากส่ิงอื่น   
เช่น  จากเพื่อนร่วมงาน  จากผลการศึกษานี้ท าให้ผู้บริหารบางคนเริ่มตระหนักและให้ความส าคัญกับ
การมองธรรมชาติของคนงานในฐานะเป็นบุคคลมากขึ้น  แทนท่ีจะมองเพียงการใช้การจูงใจทาง
เศรษฐกิจอย่างเดียว27  

                                         
27 Elton Mayo, The Human Problem of an Industrial Civilization, (NewYork: 

Macmilial, 1933),57.  
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 แนวความคิดใหม่ในการจูงใจคนงานคือ  การให้ความส าคัญทางสังคม  โดยผู้บริหารต้องมี
ความรับผิดชอบท่ีจะต้องท าให้คนงานเกิดความรู้สึกว่าเขาเป็นคนท่ีมีประโยชน์และมีความส าคัญต่อ
งาน ได้รับการยอมรับนับถือและมีความพึงพอใจกับความต้องการทางสังคม  จากวิธีการแบบเก่าคือ 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับเครื่องจักรกลายมาเป็นการท าความเข้าใจความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและความสัมพันธ์ในกลุ่มการท างาน  การศึกษาวิจัยพฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับการจูงใจเริ่มมี
มากขึ้น  การส ารวจด้านความรู้สึกกลับมาเป็นท่ีนิยมกันมากขึ้น   และพยายามท่ีจะศึกษาความพึง
พอใจในงานและท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

 กลยุทธ์การจูงใจแนวนี้  มีฐานคติหลายประการ คือ 
ประการที่หนึ่ง  ในการบริหารมีความรับผิดชอบใหม่ข้ึน  คือการท าให้คนงานเกิดความรู้สึก

ว่าเขามีความส าคัญ 
ประการที่สอง องค์กรต้องพยายามในการเปิดช่องทางการส่ือสารแนวตั้งให้คนงานรู้เรื่องของ

องค์กรมากขึ้นและให้โอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นในการบริหาร มีการให้ข่าวสารแบบบนล่างและ
แบบล่างขึ้นบน 
    ประการที่สาม  คนงานควรได้รับอนุญาตให้ตัดสินใจได้ในงานประจ าท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีท า
อยู่ 
    ประการที่สี่  ผู้บริหารควรต้องมีความเข้าใจในเรื่องของกลุ่มแบบไม่เป็นทางการท่ีเกิดขึ้นใน
องค์กรกลุ่มแบบนี้จะมีผลต่อการจูงใจของกลุ่มด้วยไม่ว่าจะเป็นเรื่องของปทัสถาน  บทบาท  หรือ
ความสนใจ 
 จากทรรศนะเกี่ยวกับการจูงใจท้ัง 4 ประการนี้  จะเห็นว่าเป็นกระบวนการทางสังคมนั่นเอง  
อย่างไรก็ดี  ไมล์ ช้ีให้เห็นว่า  เป้าหมายพื้นฐานในการบริหารของแนวคิดต่างๆก็เหมือนกันคือไม่ว่าจะ
ใช้วิธีใดในการจูงใจก็ตามจะมีเป้าหมายอยู่ท่ีความมั่นคงของผู้ท างานตามอ านาจหน้าท่ีในการบริหาร28 

แรงจูงใจในการท างานแบบทรัพยากรมนุษย์  (Human  Resources  Models) 
 จากฐานคติของแนวความคิดแบบมนุษย์สัมพันธ์และแบบด้ังเดิมก่อให้เกิดการศึกษาค้นคว้า
ถึงพฤติกรรมของมนุษย์ในการท างานอย่างกว้างขวางในระยะต่อมาดังจะเห็นได้จากงานของ  แมคเกร
เกอร์  (McGregor)  ลิเคอร์ท  (Likert)  ไซน์  (Schein)  และ  ไมล์  (Miles)  ท่ีอาจกล่าวได้ว่าเป็น
แนวคิดทางด้านทรัพยากรมนุษย์  (Human  Resources)   

                                         
28 Mile, R.E, “Human relations or human resources?,” Harvard Business 

Review,43(1991) : 4. 
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 แนวคิดแบบทรัพยากรมนุษย์มีทรรศนะว่า   มนุษย์ถูกจูงใจโดยปัจจัยท่ีซับซ้อนและมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน  เช่น  เงิน  ความต้องการสัมพันธ์  ความต้องการสัมฤทธิผล  
ความปรารถนาในงานท่ีมีความหมายส าหรับตน  เป็นต้น  คนท างานมีความแตกต่างกัน  มอง
เป้าหมายของงานต่างกันและมีความสามารถต่างกัน   ดังนั้น  ในการบริหารต้องมองคนงานเป็น
เสมือนแหล่งรวมของความสามารถท่ีมีศักยภาพหน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารคือ  ต้องเรียนรู้
วิธีการท่ีดีท่ีสุดในการน าทรัพยากรเหล่านี้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามท่ีต้องการ 

 แนวคิดแบบทรัพยากรมนุษย์  มีฐานคติเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ว่า 

 ประการที่หนึ่ง  มนุษย์มีความต้องการมีส่วนช่วยในการท างานจากฐานคตินี้คนท างานจะถูก
มองว่าเป็นผู้ท่ีจะมีแรงจูงใจการกระท า  อยากมีส่วนร่วมในงานและเห็นว่างานเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย 
 ประการที่สอง  งานไม่ใช่ส่ิงท่ีสร้างความขมข่ืนหรือน่ารังเกียจ  การปรับปรุงงานเป็นการเพิ่ม
ศักยภาพในการท างานโดยอาจเพิ่มภารกิจหลากหลายข้ึน  หรือเพิ่มความรับผิดชอบมากขึ้นหรืออื่นๆ 
 ประการที่สาม   คนงานมีความสามารถและมีเหตุผลในการตัดสินใจในงานของเขา  การให้
เขาได้ตัดสินใจจะท าให้เกิดความสนใจต่อองค์กรดีท่ีสุด 
 ประการที่สี่  การท่ีคนมีการควบคุมตนเอง  (self-control)  มีทิศทางในตนเอง  (self-
direction)   ในการท างาน  และมองว่าภาระงานมีความหมาย  จะเป็นเครื่องวัดและบ่งช้ีถึงระดับ
ความพึงพอใจในงานของเขา 
 จากฐานคติดังกล่าว  สามารถน าไปใช้เป็นกลยุทธ์ในการบริหารได้ คือ 
 1.เป็นความรับผิดชอบของการบริหารที่จะต้องเข้าใจถึงความซับซ้อนโดยธรรมชาติของ
รูปแบบการจูงใจ การอาศัยพื้นฐานของความรู้และการจัดการจะช่วยให้สามารถก าหนดวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ี
จะใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพได้เหมาะสมเกิดพลังในการท างาน 
 2.ต้องช่วยเหลือคนงานให้มีเป้าหมายของตนเองในการท างานในองค์กร 
 3.ต้องให้คนงานได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจและช่วยให้เขาประสบ
ความส าเร็จในงานภาระหน้าท่ีเพิ่มข้ึน 
 อย่างไรก็ตาม  การน าแนวคิดการจูงใจในการบริหารท้ัง 3 รูปแบบไปใช้ในปัจจุบัน  มิได้
เน้นหนักไปในแนวใดแนวหนึ่งโดยเฉพาะ  การจะใช้แนวทางใดนั้นขึ้นอยู่กับธรรมชาติขององค์กร  
เทคโนโลยีในองค์กรบุคลากรในองค์กร  และเป้าหมายขององค์กรและการจัดล าดับความส าคัญ  ซึ่ง
อาจจะเรียกได้ว่า  เป็นแนวทางตามสถานการณ์  (contingency  approach)  ในการบริหาร  โดย
การวินิจฉัยสถานการณ์เพื่อหาวิธีการท่ีจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดและเหมาะสมภายใต้สถานการณ์
นั้นๆซึ่งในตอนต่อๆไปจะกล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจโดยแบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ตาม
พื้นฐานของแนวคิด  ดังนี้ 
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 1. ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา  (Content  Theories)  โดยกล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจของ
มาสโลว์  (Maslow)  ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์  (Alderfer)  ทฤษฎีการจูงใจของแมคคลีล
แลนด์  (McClelland)  และทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  (Heraberg)   

 2. ทฤษฎีการจูงใจด้านกระบวนการ  (Process  Theories)  โดยจะกล่าวถึงทฤษฎีความ
คาดหวัง (Expectancy  Thoery)  ทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity  Thoery)  และทฤษฎีการ
ต้ังเป้าหมาย  (Goal  Theory 

ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา 
ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา  (Content)  จะกล่าวถึงโครงสร้างทางจิตภาพของบุคคลท่ีเป็น

พลังกระตุ้นพฤติกรรมและท าให้มีพฤติกรรมอยู่ต่อไปหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีว่าด้วย
เนื้อหามุ่งท่ีจะทราบถึงปัจจัยภายในของบุคคลท่ีมาจูงใจบุคคลนั้นๆ   แนวคิดของทฤษฎีกลุ่มนี้มี
พื้นฐานมาจากนักปรัชญาท่ีส าคัญๆหลายคน เช่น อริสโตเติล (Aristotle)  พลาโต  (Plato)  อะควิ
นาส  (Aquinas)  เดสคาร์ทส์  (Descartes )  ฮอบส์  (Hobbes) และสปิโนชา  (Spinoza)  แรกเริ่ม
ของแนวคิดกลุ่มนี้มีทรรศนะเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ว่า  มนุษย์เป็นผู้มีเหตุผล  มีความปรารถนา  
(desires)  และแนวความสามารท าให้ความปรารถนานั้นบรรลุความส าเร็จโดยความต้ังใจ  (will)  
ของบุคคลจะมีบทบาทส าคัญต่อพฤติกรรม  ความต้ังใจนี้เป็นส่วนหนึ่งของจิต (mind)  เหมือนกับ
ความคิดและความรู้สึก  พลังความต้ังใจจะเป็นตัวก าหนดแนวทางพฤติกรรม  ดังนั้น การเปล่ียน
พฤติกรรมของคนจะต้องท าให้เขาเปล่ียนความต้ังใจด้วย  และเมื่อมีคนมีความสามารถท่ีจะควบคุม
ความต้ังใจของตน  จึงต้องมีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน29  

 ถึงแม้แนวคิดเกี่ยวกับความต้ังจะไม่สามารถจะอธิบายพฤติกรรมมนุษย์ได้เพียงพอ  
แต่ก็เป็นแนวในการท านายและอธิบายพฤติกรรมมนุษย์  อันเป็นแนวทางท าให้เกิดแนวความคิด
เกี่ยวกับการจูงใจในระยะหลังซึ่งได้มุ่งความสนใจมายังเรื่องความต้องการของมนุษย์  (needs) 

ความต้องการ 

 ความต้องการ  (needs)  เป็นสภาวะภายในท่ีไม่สมดุลหรือขาดท่ีมีความสามารถเป็นพลัง
กระตุ้นพฤติกรรมตอบสนอง  ความไม่สมดุลหรือขาดทางกายมาจากสาเหตุหลายประการ  เช่น ความ
หิว ความกระหาย  เป็นต้น  ส่วนความไม่สมดุลหรือขาดทางจิต  เช่น ความต้องการอ านาจ  ความ

                                         
29 James William,The Principles of Psychology, (New York : Dover 

Publication, Inc, 1952),83. 
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ต้องการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม  เป็นต้น  สมมติฐานเบื้องต้นของทฤษฎีความต้องการเช่ือว่า  เมื่อ
ความต้องการขาดหรอไม่สมดุลคนเราจะมีแรงจูงใจท่ีกระท าเพื่อให้ตนเองพึงพอใจเป็นการรักษา
สภาวะสมดุล 

 เมอร์เรย์  (Henry A. Murray)  นักจิตวิทยาท่ีสนใจทางด้านความต้องการจองมนุษย์ได้เสนอ
แนวคิดทฤษฎีความต้องการว่า  ความต้องการเป็นการเรียนรู้มากกว่าเป็นไปโดยธรรมชาติและจะถูก
กระตุ้นจากสภาวะแวดล้อมภายนอก  เช่น  คนท่ีมีความต้องการสัมพันธภาพ  (Need  for  
affiliation) สูง  ก็จะด าเนินตามความต้องการด้วยการสัมพันธ์กับคนอื่นๆเมื่อมีสภาวะแวดล้อม
เหมาะสม  ลักษณะนี้เป็นความต้องการท่ีปรากฏอย่างชัดเจน  ถ้าความต้องการไม่มีสัญญาณกระตุ้น  
ก็จะเป็นความต้องการแฝงอยู่ภายในหรือไม่มีการกระท า  เมอร์เรย์เช่ือว่า  ความต้องการเป็นพื้นฐาน
ท่ีจะท าให้เกิดแรงขับหรือแรงจูงใจท่ีส่งผลให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีจะน าไปสู้เป้าหมาย  30 

แผนภูมิท่ี 3 ความเกี่ยวข้องระหว่างความต้องการแรงจูงใจและพฤติกรรม 
ที่มา :  Robert G. Owens, Organizational  Behavior  in  Education (Englewoof  Cliffs,  
New Jersey:  Prentice-Hall,Inc., 1981) 

เมอร์เรย์ได้ระบุความต้องการของมนุษย์ไว้อย่างกว้างขวาง  ท้ังในส่วนท่ีเกี่ยวกับตัวมนุษย์เอง
และส่วนท่ีเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์กับสภาวะแวดล้อมของมนุษย์  โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

 1.กลุ่มความต้องการขั้นต้นหรือความต้องการทางกาย  เช่น  ความต้องการอาหาร  น้ า  
เพศ  ขับถ่าย  เป็นต้น 

 2.กลุ่มความต้องการขั้นที่สองหรือความต้องการทางจิต  เช่น  ความต้องการสัมฤทธิผล  
ก้าวร้าวสัมพันธภาพ  อ านาจ  อิทธิพล  คล้อยตาม  เป็นตัวของตัวเอง  เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม  เนื่องจากการระบุความต้องการของเมอร์เรย์มิได้มาจากการวิจัยเชิงประจักษ์  แต่มา
จากการศึกษาสังเกตและจากประสบการณ์ในการท างาน  ดังนั้น  จึงมีการเสนอกช่ือความต้องการ
เพิ่มข้ึนตามท่ีได้จากประสบการณ์ของตน 

                                         
30 Mitchell, Terence R., and Larson, James R, People in Organization: An 

Introduction to Organizational Behavior ( Singapore: McGraw-Hill,1987) 

ความต้องการ แรงจูงใจ พฤติกรรม 
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 สุรางค์  เสนอว่า  ความต้องการของเมอร์เรย์ท่ียังคงใช้อยู่ในปัจจุบันมี 
1. ความต้องการสัมฤทธิผล  (achievement) 
2. ความต้องการสัมพันธภาพ  (affilition) 
3. ความต้องการก้าวร้าว  (aggression) 
4. ความต้องการเป็นตัวของตัวเอง  (autonomy) 
5. ความต้องการมีอิทธิพลหรือบังคับผู้อื่น  (dominance) 
6. ความต้องการแสดงออก  (exhibition) 
7. ความต้องการปกป้องดูแลผู้อื่น   (nurturance)31 
ในทางการบริหารได้มีการท าแนวคิดและทฤษฎีความต้องการไปประยุกต์ใช้ในองค์กร  เพื่อ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคคลในองค์กร  ดังจะกล่าวต่อไปตามล าดับ  ดังนี ้
1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ 
2. ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ 
3. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีลแลนด์ 
4. ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s  Need  Hierarchy  Theory) 

 มาสโลว์เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษย์นิยมท่ีสนใจเป็นอย่างมาเกี่ยวกับเกียรติยศและ
คุณค่าของบุคคล  เขาเช่ือว่าบุคคลมีความสามารถในทางบวกท่ีจะปรับปรุงคุณภาพชีวิตจองตน  และ
มีความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีสมบูรณ์  (healthy)  กับบุคคลท่ีไม่สมบูรณ์  (unhealthy)  ทฤษฎี
เกี่ยวกับกับพฤติกรรมมนุษย์ของมาสโลว์ได้มาจากประสบการณ์ของเขา  โดยมาสโลว์พยายามท่ีจะ
ตรวจสอบ วิจารณ ์ และบูรณาการแนวความคิดของผู้น าทางจิตวิทยาอื่นๆ และน ามาเสนอเป็นทฤษฎี
ความต้องการตามล าดับข้ัน 

 มาสโลว์น าประสบการณ์ท่ีได้จากการเป็นนักจิตวิทยาและผู้ให้ค าปรึกษา มาเป็นพื้นฐานใน
การเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่า จะมีความต้องการเป็นล าดับขั้น 5 ขั้น จากขั้น
ต่ าสุดไปสู่ขั้นสูงสุดคือ 

                                         
31 สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา (กรุงเทพมหานคร:ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย,2533) 
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   1. ความต้องการทางร่างกาย  (physiological  Needs)  ความต้องการขั้นนี้เป็นความ
ต้องการพื้นฐานท่ีส าคัญท่ีสุดเพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้  เช่นความต้องการปัจจัยส่ี  ความต้องการทางเพศ 

   2. ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง  (Safety  and  Security  Needs)  
เมื่อได้รับตอบสนองความต้องการทางร่างกายจนเป็นท่ีพอใจแล้ว  ก็จะเกิดความต้องการความ
ปลอดภัยและความมั่งคงตามมา  ซึ่งจะต้องการควบคุมความปลอดภัยและความมั่นคงทางร่างกาย 
เช่น ต้องการได้รับความคุ้มครองปกป้อง  ต้องการกฎระเบียบ และกฎหมาย  ต้องการเป็นอิสระส่วน
ตน  ต้องการการดูแลรักษาเมื่อเจ็บไข้ได้ป่วย เป็นต้น  และความปลอดภัยและมั่นคงทางเศรษฐกิจ  
เช่น ต้องการซื้อขายแลกเปล่ียน  ต้องการท างานท่ีมีความมั่นคงและปลอดภัย  ต้องการมีเสถียรภาพ  
เป็นต้น 

   3. ความต้องการสังคม  (Social  Needs)  เริ่มแรกมาสโลว์เสนอว่า  เป็นความต้องการ
ความรักและการมีส่วนร่วมในสังคม  (love  and  belonging  needs)  ต่อมาได้รวมเอาความรู้สึก
ต้องการมิตรภาพ  ต้องการมีสัมพันธภาพกับเพื่อน  กับสามีภรรยาและบุตรหลานเข้ามาด้วย  ความ
ต้องการท่ีจะเป็นท้ังผู้ให้และผู้รับจากสังคม  ถ้าไม่ได้รับความพึงพอใจจากความต้องการขั้นนี้   จะเกิด
ความรู้สึกโดดเด่ียว อ้างว้าง ถูกตัดออกหรือถูกปฏิเสธจากสังคม  ซึ่งมาสโลว์เห็นว่าสามารถท าให้
เกิดผลต่อเนื่องไปถึงการปรับตัวท่ีไม่ดีในสังคมได้ 

   4. ความต้องการยอมรับนับถือ  (Esteem  Needs)  เป็นความต้องการเกียรติยศ  
ช่ือเสียง  การยอมรับนับถือจากคนอื่น  และความต้องการการยอมรับนับถือตนเอง  เคารพตนเอง   
เครสชีและมัวร์  อธิบายว่า ความต้องการยอมรับนับถืออาจแบ่งได้เป็น 2 ประเภท  คือความต้องการ
ยอมรับนับถือภายในตน  เช่น ความต้องการสัมฤทธิผล  ความต้องการมีความสามารถ  
(competence)  ความภาคภูมิใจในคุณภาพของงานท่ีท าจะช่วยให้เกิดการยอมรับนับถือในตนเอง
มากขึ้น  อีกประเภทหนึ่ง เป็นการยอมรับนับถือตนเองภายนอก เช่น การมีช่ือเสียง  การมีสถานภาพ  
การมีเกียรติยศ  การได้รับความสนใจการมีผู้อื่นยอมตาม  การได้รับจากผู้อื่น  ในประเภทนี้อาจท าให้
ผู้ท่ีมีความต้องการยอมรับนับถือสูง  มีลักษณะต้องขึ้นหรือพึงพา  (dependent)  ผู้อื่นท าให้ไม่เป็น
ตัวของตัวเอง  ในบางสถานการณ์อาจน าไปสู่ความขัดแย้งระหว่างการกระท าตามความคิดของตนกับ
การท่ีได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 

 5. ความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน  (Self-Actualization  Needs)  เป็นความ
ต้องการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุดได้แสดงออกซึ่งทักษะ  และความเป็นเลิศในบางสิ่งบางอย่างที่
ตนมี  และมีอารมณ์ซึ่งแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ์ ความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนเป็น
กระบวนการที่ไม่มีการสิ้นสุด นั่นคือเมื่อมีความรู้สึก  (sense)  ว่าตนถึงจุดปลายทางสุดท้าย  (ultimate  
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goal)  แล้วก็จะมีเป้าหมายต่อไปๆเรื่อยๆตามศักยภาพของตน  งานของมาสโลว์ในระยะต่อมาได้อธิบาย
ว่า  ความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน  ไม่อาจอธิบายได้อย่างสมบูรณ์เพียงพอเหมือนกับความ
ต้องการข้ันอื่นๆ เพราะความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนมีแนวโน้มว่าบุคคลจะมีศักยภาพที่
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความส าเร็จแห่งตนเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ 

อย่างไรก็ดี  มาสโลว์ก็ได้เสนอลักษณะของคนที่มีความส าเร็จสูงสุดแห่งตนไว้  ดังนี้   
1. มีความเป็นเลศิในการรับรูค้วามจริง 
2. มีการยอมรับตนเอง  ยอมรับผู้อื่น  และยอมรับในธรรมชาติ 
3. มีความสมัครใจในการกระท าโดยไม่ต้องมีใครกระตุ้น 
4. มีความสนใจในปัญหาอย่างแท้จริง 
5. มีความปรารถนาความเป็นส่วนตัวและมีการปลีกตัวมากข้ึน 
6. มีความเป็นตัวของตัวเองและต่อต้านข้อจ ากัดของปทัสถานทางวัฒนธรรม 
7. มีความซาบซึ้งและมีปฏิกิริยาโต้ตอบทางอารมณ์ 
8. มีประสบการณ์สูงสุดบ่อยๆ 
9. มีการยอมรับในเชื้อชาติเผา่พนัธุ์ของมนุษย์ 
10. มีการปรับปรุงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
11. มีค่านิยมและมลีักษณะทางประชาธิปไตยมาก 
12. มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์มาก 
13. มีความระมัดระวังในระบบคา่นิยม32  

 โอเวนศ ์ (Ovens) สรุปว่า บุคคลที่มีความต้องการความส าเรจ็สูงสุดแห่งตนจะมทีศิทางใน
ตนเอง (self-direction)  แสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเอง  มีแรงจูงใจสงู  และเป็นแรงจูงใจที่เกิด
จากค่านิยม  จริยธรรม  และความเชื่อ33                          

                                         
32 Steers, Richard M. and Porter, Lyman W, Motivation and Behavior (Singapore: 

McGraw-Hill, Inc,1991) 
33 Ovens, Robert G, Organizational Behavior in Education (New Jersey: Prentice 

– Hill, Inc,1981) 
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 แผนภูมิที่ 4 ล าดับข้ันความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 มาสโลว์คาดประมาณว่าโดยเฉลี่ยจะมีผู้พึงพอใจเกี่ยวกับความต้องการทางร่างกายจ านวนร้อย
ละ 85  ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงร้อยละ 70  ความต้องการสังคมร้อยละ 50  ความ
ต้องการยอรับนับถือร้อยละ 40  และความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนร้อยละ 10  ถึงแม้มาสโลว์
จะคาดประมาณโดยไม่มีการเก็บรวมรวมข้อมูลมาสนับสนุน  แต่จากการศึกษาต่อมาจ านวนมากพบว่า  
ความพึงพอใจในความต้องการระดับต่ า   มีมากกว่าความพึงพอใจในความต้องการระดับสูง  นอกจากนี้ 
มาสโลว์ได้เสนอว่า  ความต้องการระดับสูงจะไม่มีความส าคัญ  หรือไม่ปรากฎให้เห็นจนกว่าความ
ต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองจนเป็นทีพ่ึงพอใจแล้ว  นั่นคือ  เมื่อมีความพึงพอใจในความต้องการ
ระดับต่ าแล้ว   จึงจะมีความต้องการในระดับสูง  แต่อย่างไรก็ตาม  ล าดับข้ันของความต้องการไม่
สามารถที่จะแบ่งแยกได้อย่างเด็ดขาด  แต่มีความซ้ าซ้อนกันอยู่ในบางอย่าง  ดังนั้น  จึงอาจเป็นไปได้ว่า  
บางครั้งจะมีความต้องการระดับสูงเกิดข้ึนในขณะทีค่วามต้องการข้ันต่ ายังไม่ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่
พึงพอใจก็ได้ 

 จากความจริงที่ว่าไม่มีบุคคลสองคนใดที่เหมือนกันไปหมดทุกอย่าง  ความต้องการจึงแปรไปทั้ง
ในแง่ชนิดและความมากน้อยที่มีอยู่ในแต่ละบุคคล  ส าหรับคนๆหนึ่ง ความต้องการในแง่เศรษฐกิจและ
ความต้องการทางด้านสังคมอาจจะได้รับการตอบสนองอยู่ในข้ันที่พอใจในขณะที่ความต้องการที่จะได้รับ
การยกย่องนับถือ  การมีบารมี มีสถานภาพทางด้านสังคมจะเป็นสิง่ทีส่ าคัญทีสุ่ดต่อเขา  แต่ส าหรับอีกคน
หนึ่งแรงขับที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมทีต้่องการในปัจจบัุน  อาจจะเป็นความต้องการทางเศรษฐกิจ ซึ่งผลที่

ความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน 
(การพัฒนาตนตามศักยภาพ) 

ความต้องการยอมรับนับถือ 

(เกียรติยศ  ช่ือเสียง  การยอมรับจากผู้อื่น) 

ความต้องการสังคม 
(ความรัก  การมีส่วนร่วม  สัมพันธภาพกับผู้อื่น) 

ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 
(ความปลอดภัยทางร่างกาย  ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ) 

ความต้องการทางร่างกาย 
(อากาศ  อาหาร  น้ า  นอนหลับ  เพศ  ที่อยู่อาศัย ฯลฯ) 
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ตามมาก็คือความปรารถนาที่จะได้มาเพื่อด ารงชีพนั่นเอง  หรือในคนที่สาม ความต้องการที่จะได้รับการ
ยอมรับในสังคมความเป็นพวกพ้องและการได้รับการยอมรับจากกลุ่มอาจเป็นสิ่งจูงใจ  ดังนั้น งานยาก
ที่สุดที่นักบริหารก าลังเผชิญอยู่ในการกระตุ้นหรือจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาก็คือ   การประยุกต์ความรู้
เกี่ยวกับความต้องการเพื่อให้ทราบถึงความต้องการเฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีอยู่นั่นเอง34 

 ในการน าทฤษฎีความต้องการตามล าดับข้ันของมาสโลว์ไปใช้ในการจูงใจในการบริหารมีข้อควร
พิจารณา  ดังนี้ 

 1.ความต้องการที่ได้รับความพึงพอใจแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจและจะเกิดความต้องการในข้ันที่
สูงข้ึนความต้องการที่สงูข้ึนจะเป็นตัวจงูใจนั่นคือความต้องการทียั่งไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นแรงจูงใจ 
 2.ความต้องการของแต่ละคนมีความซับซ้อนมากถึงแม้ทฤษฎีความต้องการตามล าดับข้ันของ
มาสโลว์มีประโยชน์ช่วยให้เกิดความเข้าใจในพลังจูงใจได้ก็ตามแต่ในความเป็นทฤษฎีนี้ไม่ได้ง่ายอย่างที่
กล่าว  ในคราวเดียวกันคนหนึ่งมีความต้องการหลายอย่าง  เช่น  การสอนเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ต้องการความมั่นคงในอาชีพในขณะเดียวกันก็ท าให้มีสถานภาพและได้รับการยอมรับจากผู้อื่นซึ่งเป็น
แรงจูงใจทางสังคม 
 3.ทฤษฎีของมาสโลว์มิได้พัฒนามาจากข้อมูลเชิงประจักษ์  (Empircal)  จึงมีลัษณะคล้ายเป็น
ทฤษฎีบนเก้าอี้  (Armchair Theory)ท าให้ขาดความเชือ่ถือในความเป็นวิทยาศาสตร์ บางครั้งไม่สามารถ
อธิบายพฤติกรรมความต้องการได้อย่างชัดเจน35และจากผลการศึกษาวิจัยในระยะต่อมาก็ไม่พบข้อสนับ 
สนุนอย่างมีความเชื่อม่ันได้ 36 

อย่างไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ได้ถูกน ามาปรับใช้ในองค์กรต่างๆ อย่างกว้างขวางและแตกต่าง
กันไปตามลักษณะหรือองค์กรทั้งนี้เพื่อสร้างสร้างความพึงพอใจหรือตอบสนองความต้องการของคนใน
องค์กรอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  ดังตัวอย่างตามตารางต่อไปนี้ 

 

  

                                         
34 เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ,พฤติกรรมองค์กร (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช

,2529) 
35 Ovens, Robert G, Organizational Behavior in Education (New Jersey: 

Prentice – Hill, Inc.,1981). 
36 Robbins, Stephen, Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and 

 Applications (New Jersey: Prentice-Hall, Inc.,1989). 



  30 

ตารางท่ี 1 ระดับความต้องการและการตอบสนอง 

ท่ีมา: Steers  and  Porter, Motivation  and  Work  Behavior (Singapore: McGraw-Hill, 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ 

 แอลเดอร์เฟอร์  ได้เสนอทฤษฎี  ERG  โดยอาศัยพื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว์  และจาก
การศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์  แอลเดอร์เฟอร์ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ 

 1.ความต้องการด ารงชีวิต  (Existence  Needs)  หรือ E  ความต้องการในกลุ่มนี้จะ
เกี่ยวข้องกับความต้องการทางร่างกายและปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต  ซึ่งเทียบได้กับ
ความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

ระดับความต้องการ รางวัลท่ัวๆไป ปัจจัยตอบสนองในองค์กร 

ความต้องการทางร่างกาย อาหาร  น้ า  อากาศ  เพศ   
การพักผ่อนนอนหลับ 

- การจ่ายเงิน 
- เง่ือนไขการท างานท่ีพึงพอใจ 
- ท่ีรับประทานอาหาร 

ความต้องการความปลอดภัยและ
ความมั่นคง 

ความคุ้มครองป้องกันการดูแลรักษา - สภาพงานท่ีปลอดภัย 
- ผลประโยชน์จากบริษัท 
- งานท่ีมั่นคง 

ความต้องการสังคม ความรัก 
การมีส่วนร่วม 

- การรวมกลุ่มท างาน 
- การนิเทศอย่างเป็นกันเอง 
- สมาคมอาชีพ 

ความต้องการยอมรับนับถือ เกียรติยศ  ชื่อเสียง  สถานภาพ - การยอมรับจากสังคม 
- ชนิดของงาน 
- สถานภาพในงาน 

ความต้องการความส าเร็จสูงสุด
แห่งตน 

ความก้าวหน้า 
การสร้างสรรค์  
การพัฒนา 

- งานท่ีท้าทาย 
- โอกาสในการสร้างสรรค์ 
- สัมฤทธิผลในงาน 
- ความก้าวหน้าในองค์กร 
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 2. ความต้องการสัมพันธ์  (Relatedness  Needs)   หรือ  R  เป็นความต้องการทาง
สังคมท่ีจะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆ  เช่น สมาชิกในครอบครัว  เพื่อนฝูง  เพื่อนร่วมงาน  และคน
ท่ีต้องการจะมีความสัมพันธ์ด้วย  ความต้องการกลุ่มนี้เทียบได้กับความต้องการสังคมและความ
ต้องการยอมรับนับถือในตามทฤษฎีมาสโลว์ 

 3.ความต้องการเจริญก้าวหน้า  (Growth  Needs)  หรือ G  เป้นความต้องการท่ีจะ
พัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุด เทียบได้กับความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนและความต้องการ
ยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว์37แต่ทฤษฎี  ERG  ของแอลเดอร์เฟอร์มีความเห็นไม่
สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์อย่างเด่นชัด 2 ประการคือ   

 1.ทฤษฎ ี ERG  เช่ือว่า  ในขณะเดียวกันคนมีความต้องการมากกว่า 1 อย่างได้ 
 2.ทฤษฎ ี ERG  เช่ือว่า  ถ้าความพึงพอใจในความต้องการระดับสูงสุดถูกอดกล้ันยังไม่ได้รับ
การตอบสนอง  ความปรารถนาท่ีจะมีความพึงพอใจในความต้องการระดับล่างจะเพิ่มข้ึน38 
นอกจากนี้ทฤษฎี  ERG  ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับขั้นของความต้องการมากนักในข้อท่ีว่าต้องได้รับ
ความพึงพอใจในความต้องการขั้นต้นก่อนจึงจะมีความต้องการขั้นๆไป  แต่ทฤษฎี  ERG  เห็นว่า คน
อาจท างานเพื่อความต้องการเจริญก้าวหน้า  (Growth  needs)  ก็ได้ถึงแม้จะยังไม่ได้รับความพึง
พอใจในความต้องการด ารงชีวิตและความต้องการสัมพันธ์ก็ตาม  หรือความต้องการท้ัง 3 นี้ อาจ
ด าเนินไปในขณะเดียวกันก็ได้ 
 ทฤษฎี  ERG  เห็นด้วยกับเรื่องความแตกต่างระหว่างบุคคล  และเห็นว่าการศึกษาภูมิหลัง
ของครอบครัว  และสภาพแวดล้อมวัฒนธรรมเป็นปัจจัยส าคัญหรือเป็นพลังผลักดันให้บุคคลมีความ
ต้องการต่างกัน  แฮร์และคณะ รายงานว่าคนต่างวัฒนธรรมจัดล าดับความต้องการแตกต่างกัน  เช่น 
คนพื้นเมืองในประเทศสเปนและประเทศญี่ปุ่นจัดล าดับความต้องการสังคมก่อนความต้องการทาง
ร่างกาย39   

 ฮอยและมิสเกล  ให้ข้อสรุปเกี่ยวกับทฤษฎี  ERG  ว่ามีข้อได้เปรียบว่าทฤษฎีของมาสโลว์อย่าง
น้อย 3 ประการ คือ 

                                         
37 Alderfer, Clayton P, “An Experical Test of a New Theory of Human Needs,” 

Organizational Behavior and Human Performance, Vol. 4 (1969). 
38 Robbins and Stephen, Organizational Behavior: Concepts, Controversies, 

and  Applications (New Jersey: Prentice-Hall, Inc.,1989). 
39 Haire, Mason: Ghiselli, Edwin E.; and Torter, Lyman W, “Cultural Patterns in 

the  Role of the Manager,” Industrial Relations, 2,2 (February 1963):67. 
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 1.จากการลดการจ าแนกล าดับข้ันความต้องการ 5 ข้ันมาเป็น 3 ข้ัน  ท าให้มีความละเอียดถ่ีถ้วน
ในการอธิบายมากกวา่ทฤษฎีของมาสโลว ์
 2.ในการจ าแนกมีการอธิบายชัดเจนกว่าโดยเฉพาะการจ าแนกความต้องการความเจริญก้าวหนา้ 
 3.มีการวัดหรือการประเมินที่แสดงใหเ้ห็นถึงความเชื่อม่ันและความเที่ยงตรงของทฤษฎี40 
อย่างไรก็ตาม  การศึกษาเรื่องการจูงใจตามแนวทฤษฎี  ERG  ก็ยังเป็นเรื่องที่องคก์รต่างๆ  น ามาศึกษา
ตารางที ่2 ค้นคว้าวจิัยเพื่อหาข้อสรุปต่อไป 
ตารางที่ 2 เปรียบเทียบทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์  มาสโลว์  และแอลเดอร์เฟอร์ 

ทฤษฎีของเมอร์เรย์ 

 

ทฤษฎีของมาสโลว์ 

 

ทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ 

ความต้องการทางจิต 
-  ความเคารพนับถือ 
ความสัมฤทธิผล 
ความสัมพันธ์ 
ความก้าวหน้า 
-  ความเป็นตัวของตัวเอง 
-  ความมีอิทธิเหนือ 
ฯลฯ 
ความต้องการทางกาย 
-  อาหาร 
-  น้ า 
-  เพศ 
-  การขับถ่าย 

ความต้องการความส าเร็จ
สูงสุดแห่งตน ความต้องการเจริญก้าวหน้า 

ความต้องการยอมรับนับถือ 

ความต้องการสังคม ความต้องการสัมพันธ์ 

ความต้องการความปลอดภัย
และความมั่นคง 

ความต้องการด ารงชีวิต   

ความต้องการทางร่างกาย 

 
ที่มา:  David  J.Cherington, Personnel  Mangement  Dubuque (lowa: Wm. C. Brown 
Company  Publishers, 1983),255. 

 

 

                                         
40 Hoy, Wayne K. and Miskel, Cecil G, Educaction Administration ( New York: 

Randon House. Inc.,1982). 
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ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีลแลนด์  (Achievement  Motivation) 

 แมคคลีลแลนด์  (David  McClelland)  และคณะ  ได้เสนอทฤษฎีความต้องการท่ีมี
ความสัมพันธ์กับทฤษฎีการเรียนรู้  โดยมีพื้นฐานความเช่ือว่า  ความต้องการเป็นการเรียนรู้หรือได้
รับมาจากการมีประสบการณ์ในวัฒนธรรมนั้นๆ ความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้เหล่านี้   จะเป็น
พฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้สถานการณ์และจูงใจให้ไปสู่เป้าหมาย  คนท่ีมีความต้องการจะมี
พฤติกรรมแตกต่างไปจากคนท่ีไม่มีความต้องการ 

 แมคคลีลแลนด์และแอทคินสัน  (McClelland and Atkinson)  ได้ศึกษาค้นคว้างานของ
เมอร์เรย์ท่ีกล่าวถึงความต้องการไว้หลากหลายลักษณะและน ามาจัดใหม่โดยแบ่งความต้องการ
ออกเป็น 3 ประเภท  ดังนี้ 

 1. ความต้องการสัมฤทธิผล  (Need  for  Achievement)  ความต้องการสัมฤทธิผลเป็น
พฤติกรรมท่ีจะกระท าการใดๆให้เป็นผลส าเร็จดีเลิศตามมาตรฐาน  เป็นแรงขับท่ีน าไปสู่ความเป็นเลิศ  
แมคคลีลแลนด์ให้ความสนใจกับความต้องการประเภทนี้มากท่ีสุด  มีการพัฒนาเครื่องมือเพื่อศึกษา
ความต้องการสัมฤทธิผลของคนในสังคมวัฒนธรรมต่างๆ  พบว่าในประเทศท่ีมีความก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็วทางเศรษฐกิจนั้น  ประชาชนมีความต้องการสัมฤทธิผลสูงกว่า  (ท้ังในปริมาณและคุณภาพ)  
ในประเทศท่ีมีความก้าวหน้าช้าทางเศรษฐกิจ  ในประเทศท่ีก้าวหน้ารวดเร็วทางเศรษฐกิจ  ความ
ต้องการสัมฤทธิผลส่วนใหญ่มีลักษณะแสดงความขวนขวายหาทองฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆเพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมาย  ส่วนในประเทศท่ีก้าวหน้าช้าทางเศรษฐกิจ  ส่วนใหญ่มีลักษณะแสดงแต่เพียงความ
ปรารถนาท่ีจะบรรลุถึงเป้าหมายเท่านั้น  และไม่ค่อยรู้สึกยินดียินร้ายในความส าเร็จ  ไม่ได้แสดงถึง
ความบากบั่นหาวิธีท่ีจะไปสู่เป้าหมาย 

จากการศึกษาวิจัยความต้องการสัมฤทธิผล  แมคคลีลแลนด์ได้ระบุถึงลักษณะเด่น             
3 ประการของผู้ท่ีมีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลว่า 
 1. เป็นผู้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรับผิดชอบต่อการท างานหรือการหาทาง
แก้ปัญหาและมีแนวโน้มท่ีจะท างานคนเดียวมากกว่าท างานกับคนอื่นๆแต่ถ้างานนั้นต้องการคนช่วยก็
มีแนวโน้มท่ีจะเลือกคนมาช่วยโดยพิจารณาจากความสามารถมากกว่าการมีความสัมพันธ์ส่วนตัว 
 2. เป็นผู้ท่ีมีแนวโน้มท่ีจะต้ังเป้าหมายในระดับค่อนข้างยากและกล้าเส่ียงพอสมควร ในกรณีท่ี
ต้องใช้ความสามารถแต่ไม่อาศัยโชค 
 3. เป็นผู้ท่ีมีความปรารถนาแรงกล้าในการย้อนกลับมาดูการกระท าของตนเองว่าการกระท า
นั้นดีหรือไม่  อย่างไร  และมีความกังวลกับการรับรู้ในผลการกระท าของตนว่าประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลว 
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 4. เป็นผู้ท่ีมีความสันทัดในการจัดระบบงาน  มีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
 5. เป็นผู้ท่ีแข็งขันหรือกระท าการแปลกๆใหม่ๆอันจะท าให้ตนรู้สึกว่าได้ประสบผลส าเร็จชอบ
งานท่ีท้าทายความสามารถ 

ในการวิจัยเกี่ยวกับความต้องการสัมฤทธิผล  แมคคลีลแลนด์  พบว่า  เงินไม่เป็นส่ิงจูงใจท่ีมี
ผลต่อคนท่ีมีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผล  เพราะคนเหล่านี้จะมีแรงจูงใจสูงอยู่แล้ว  จากการศึกษา
ทดลองพบว่า  ผู้ท่ีมีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลจะปฏิบัติงานดีถึงแม้จะมีหรือไม่มีส่ิงจูงใจท่ีเป็น
เงินก็ตาม  ส่วนผู้ท่ีมีความต้องการต่ าด้านสัมฤทธิผลจะปฏิบัติงานไม่ดีถ้าปราศจากส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน  
และจะท างานดีขึ้น เมื่อเสนอเงินให้ในการท างาน  ท้ังนี้มิได้หมายความว่าเงินไม่ใช่ส่ิงส าคัญส าหรับคน
ท่ีมีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผล  แต่คนพวกนี้เห็นว่า  เงินเป็นผลตอบแทนและเป็นการยอมรับตน
ในการท างาน  เมื่อคนพวกนี้ประสบความส าเร็จเขาจะมองรางวัลท่ีเป็นเสมือนเป็นส่ิงแสดงถึง
ความส าเร็จของคนเท่านั้น 

แมคคลีลแลนด์เช่ือว่า  ความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลเป็นหัวใจของความส าเร็จของ
ผู้บริหารจากการศึกษาความต้องการสัมฤทธิผลของผู้บริหารท่ัวๆไปในสังคมปัจจุบัน  แสดงให้เห็นว่า
ความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการบริหารและกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจ  และจากการศึกษากิจกรรมทางเศรษฐกิจจากบันทึกทางประวัติศาสตร์เกี่ยวกับปริมาณ
ส่งออกถ่านหินจากประเทศอังกฤษ  แสดงให้เห็นว่า  กิจกรรมทางเศรษฐกิจจะดีขึ้นหรือลดลงตามการ
ขึ้นหรือลงของความต้องการสัมฤทธิผลโดยประมาณ 50 ปี41 

จากการศึกษาวิจัย  แมคคลีลแลนด์สรุปว่า  ความต้องการสัมฤทธิผลก็เหมือนกับลักษณะทาง
บุคลิกภาพด้านอื่นๆ  ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในวัยต้นของชีวิตและส่วนใหญ่ได้รับอิทธิพลจากการอบรม
เล้ียงดูในวัยเด็กและจากอิทธิพลของพ่อแม่เด็กมีแนวโน้มท่ีจะมีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผล  ถ้าพ่อ
แม่แสดงพฤติกรรมต่อเขา  ดังนี ้

1. มีความสอดคล้องและเข้มงวดพอสมควรกับพฤติกรรมถูกหรือผิดของลูก 
2. ให้การตอบสนองท่ีเหมาะสมเม่ือลูกมีความประพฤติปฏิบัติดี 
3. ช่วยให้ลูกมีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน 
แมคคลีลแลนด์ให้ข้อเสนอว่า  การพัฒนาเศรษฐกิจและความเจริญรุ่งเรืองของประเทศมี

ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความต้องการสัมฤทธิผล  และเสนอแนะว่าโครงการช่วยเหลือแก่
ต่างประเทศของสหรัฐอเมริกาท่ีให้แก่ประเทศท่ียากจน  ควรมุ่งไปท่ีการช่วยให้เกิดความต้องการ

                                         
41 McClelland, David C, The Achieving  Societ, (New York: The 

Press.,1961),68. 
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สัมฤทธิผลมากกว่าการช่วยเหลือทางการเงิน  แมคคลีลแลนด์ยังได้ให้ข้อคิดว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิผล  
สามารถสอนและฝึกอบรมได้เทคนิคหลักๆ 4 ประการท่ีช่วยให้เกิดความต้องการสัมฤทธิผลคือ 

 1. สนับสนุนให้มีการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล(Goal setting)และบันทึกการกระท าของตนไว้ 
 2. ท าให้เกิดการเรียนรู้ในการคิด  พูด  กระท า  การรับรู้ท่ีเกี่ยวกับความสัมฤทธิผลโดยใช้
วิธีการต่างๆ  เช่น การสอน การเล่นเกม การเส่ียง การใช้ภาษา ฯลฯ 
 3. ให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่ ามีความส าคัญต่อการประสบ
ความส าเร็จอย่างไร 
 4. ให้มีการสนับสนุนจากกลุ่ม  เช่น  ให้กลุ่มได้เล่าเรื่องท่ีประสบความส าเร็จแลกเปล่ียนกัน 
 กล่าวโดยสรุปคือ สอนวิธีการคิดและท าพฤติกรรมเหมือนกับผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง  
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความส าเร็จจะเป็นส่ิงเสริมแรงและมีอิทธิพลต่อกลุ่มด้วย 
 2. ความต้องการสัมพันธ์  (Needs  for  Affpliation)  ความต้องการสัมพันธ์ เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะสร้างมิตรภาพและมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น   ซึ่งคล้ายกับความต้องการสังคมใน
ทฤษฎีของมาสโลว์  บุคคลท่ีมีความต้องการสูงด้านความสัมพันธ์จะมีลักษณะ  ดังนี้ 
 1.มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะได้รับความอบอุ่นใจและการรับรองจากผู้อื่น 
 2.มีแนวโน้มท่ีจะคล้อยตามความประสงค์หรือปทัสถานของผู้อื่นเมื่อได้รับความกดดัน 
 3.มีความสนใจเอาใจใส่กับความรู้สึกของคนอื่นอย่างจริงใจ 
จุง (Jung) เสนอว่า  คนท่ีมีความต้องการสูงด้านความสัมพันธ์จะชอบท างานกับผู้อื่นมากกว่าการ
ท างานคนเดียว  และมีแนวโน้มจะเอาใจใส่ในงานดีและพยายามท างานให้ดีขึ้นเมื่อได้รับการรับรอง
และการสนับสนุนจากผู้อื่น 
 ในองค์กรถ้าผู้บริหารสร้างบรรยากาศของความร่วมมือ จัดสภาพแวดล้อมสนับสนุนในการ
ท างานให้ดีแล้ว  ผู้ท่ีมีความต้องการสูงด้านความสัมพันธ์จะท างานได้ผลงานดียิ่งขึ้น ท างานเข้มแข็งขึ้น  
และมีความพึงพอใจกับความต้องการด้านความสัมพันธ์ของตน42 
 3.ความต้องการอ านาจ  (Need  for  Power)  เป็นความต้องการในการควบคุมผู้อื่น  มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นและมีความรับผิดชอบผู้อื่น  มีนักจิตวิทยาบางท่านให้เหตุผลว่า  ความ
ต้องการอ านาจเป็นเป้าหมายหลักของกิจกรรมของมนุษย์  ดังนั้น  ความพึงพอใจของมนุษย์จึงมาจาก
การได้ควบคุมผู้อื่น  รวมถึงสภาวะแวดล้อมด้วย  ผู้ท่ีมีความต้องการสูงด้านอ านาจ  จะมีลักษณะดังนี้ 

 

                                         
42 Jung Kae H, Motivational Theories and Practices,(Ohio: Columbus Grid, 

Inc., 1977),93. 
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 1. อยากมีอิทธิพลและน าผู้อื่น 
           2. อยากท าการควบคุมผู้อื่น 
           3. ผูกติดอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
  4. ชอบแนะน า ให้ความคิดเห็น ประเมิน และพยามยามท่ีจะให้ผู้อื่นเป็นไปตามท่ีตนคิด 

  5. ชอบแสวงหาต าแหน่งผู้น าเมื่อมีกิจกรรมกลุ่มไม่ว่าจะอยู่ในฐานะหัวหน้าหรือสมาชิกใน
กลุ่มก็มักจะมีพฤติกรรมพูดมาก  ชอบโต้เถียงอ้างเหตุอ้างผลนานา 

แมคคลีลแลนด์ (McClellan)  อธิบายว่า ความต้องการอ านาจสามารถมองได้ 2 แบบ  คือ
อ านาจส่วนบุคคล  (Personal  Power)  ซึ่งแต่ละคนมีความพยายามจะให้ตนเองเด่น  มีอ านาจ
ครอบง าผู้อื่น  และอ านาจทางสังคม  (Social  Power)  ท่ีแต่ละคนอยากมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัญหา
ขององค์กรและอยากจะท าอะไรท่ีจะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  คนท่ีมีความต้องการสูงด้าน
อ านาจทางสังคมจะมีความพึงพอใจในการท างานกับกลุ่มและช่วยให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย  ซึ่งส่ิงนี้จะ
น าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์กรมากกว่าความพึงพอใจกับความต้องการอ านาจส่วนบุคคล   

นอกจากนี้  แมคคลีลแลนด์ได้แสนอว่าความต้องการอ านาจทางสังคมเป็นตัวตัดสิน
ความส าเร็จในการบริการท่ีส าคัญท่ีสุด  ถึงแม้ว่าความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลจ าเป็นต่อผู้บริหาร  
แต่ผู้บริหารในปัจจุบันควรต้องมีความต้องการสูงด้านอ านาจทางสังคมด้วย  มีข้อน่าสังเกตและ
น่าสนใจประเด็นหนึ่งคือ  แมคคลีลแลนด์ได้วัดความต้องการอ านาจของนักศึกษามหาวิทยาลัยฮาร์
วาร์ด  (Harvard)  กลุ่มต่างๆ ในระยะ 20 ปี  พบว่า ร้อยละ 58 ของผู้มีความต้องการสูงด้านอ านาจมี
ความดันโลหิตสูงหรือไม่ก็ตายด้วยโรคหัวใจล้มเหลว43 
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s Two  facter  theory) 

 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กมีช่ือเสียงต่างกันตามความนิยม  เช่น ทฤษฎีสองปัจจัย  
(Two-facter)   ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยเกื้อหนุน  (motivator-hygienes)  เป็นต้น  โดยเฮอร์ซ
เบอร์ก และคณะ ได้ศึกษาโดยวิธีการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร  203 คน  ใน 9 บริษัท  เกี่ยวกับ
ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีเกี่ยวกับงานของตน  จากผลการวิเคราะห์เฮอร์ซเบอร์ก พบว่า  ปัจจัยท่ีจะท าให้
เกิดความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน  สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม44  ดังตารางท่ี 3 
และแผนภูมิท่ี 5 

                                         
43McClelland David C, “The Two Faces of Power,” Journal of International 

Affairs,24 (1970):54. 
44 Herzberg, F., Mananer, B. and Synyderman, B, The  Motivation  to  Work  

(New  York : John Wiley, 1959). 
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เฮอร์ซเบอร์กอธิบายทฤษฎี 2 ปัจจัย ดังนี้  

ตารางท่ี 3 ปัจจัยท่ีสร้างความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน 

ท่ีมา:  Frederick Herzberg, “One More Time: How do you motivate employees?,” 
Harvard  Business  Review ,46 (January-February, 1968), 57. 

แผนภูมิท่ี 5 แสดงปัจจัยท่ีสร้างความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 

 

 

 

 

 ท่ีมา:  Herzberg, F., Mananer, B. and Synyderman, B, The  Motivation  to  
Work (New  York : John Wiley, 1959),67. 

ปัจจัยท่ีสร้างความพึงพอใจ 

(Satisfiers  or  Motivator  Factors) 

ปัจจัยท่ีสร้างความไมพ่ึงพอใจ 

(Dissatisfiers  or  Motivator  Factors) 

ความส าเรจ็ในการท างาน 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

โอกาสที่ได้รับความกา้วหนา้ในอนาคต 

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 

วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

สภาพการท างาน 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความเปน็อยู่ส่วนตัว 

เงินเดือน 

ฐานะของอาชีพ 

ความมัน่คงในงาน 
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 1.ปัจจัยจูงใจ  (Motivator  Factors)  เป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล  (intrisic)  เป็นส่ิงท่ีอยู่ใน
ความรู้สึกนึกคิดหรือในจิตใจของแต่ละบุคคลท่ีจะกระตุ้นให้ผู้ท่ีท างานมีความรู้สึกในด้านดี  มีความพึง
พอใจในการท างาน  การขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ท่ีท างานแต่
อย่างใด  แต่การมีปัจจัยเหล่านี้จะช่วยเป็นส่ิงจูงใจให้เข้าท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานท่ีท า 

 2.ปัจจัยเกื้อหนุน  (Hygiene  Factors)  เป็นปัจจัยภายนอก  (extrisic)  เช่น  นโยบายของ
องค์กรและการบริหาร  การนิเทศ  เงินรายได้  สภาพการท างาน  เป็นต้น  ปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็น
ส่ิงจูงใจในการท างานแต่ถ้าขาดหรือไม่มีปัจจัยเหล่านี้จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ท่ีท างาน  และ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานได้  เป็นต้น  การให้ความสนใจต่อปัจจัยเกื้อหนุนจึงเป็นส่ิงจ าเป็น  
ถึงแม้จะมิได้เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะจูงใจในการท างานก็ตาม 

นอกจากนี้  เฮอร์เบอร์กยังให้ความเห็นว่า  ผู้บริหารส่วนมากจะให้ความส าคัญด้านปัจจัย
เกื้อหนุน  เช่น  เมื่อเกิดปัญหาว่าผู้ปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการท างานก็มักจะแก้ไขโดยการ
ปรับปรุงสภาพในการท างานหรือปรับเงินเดือนให้สูงขึ้น  การปฏิบัติดังนี้เป็นการแก้ไขไม่ให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างานเท่านั้น  แต่มิได้เป็นการจูงใจให้ผู้ท างานปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  ผู้บริหารจึงควร
เน้นถึงปัจจัยจูงใจท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  เช่น  การมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบ
มากขึ้น  หรือส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ท างาน  ส่ิงเหล่านี้จะกระตุ้นให้คนท างานได้ดีกว่าการให้
ท างานในต าแหน่งเดิมแต่เพิ่มเงินเดือนให้สูงขึ้น  แต่ผู้บริหารก็จะต้องพยายามรักษาปัจจัยเกื้อหนุนให้
อยู่ในระดับท่ีน่าพอใจของผู้ท่ีท างาน ท้ังนี้เพื่อป้องกันมิให้ผู้ท่ีท างานเกิดความไม่พอใจในการท างานได้  
จึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าในการท าทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์จะต้องค านึงถึงท้ัง
ปัจจัยเกื้อหนุนและปัจจัยจูงใจควบคู่กันไปด้วยจึงจะเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน 

 อย่างไรก็ตาม  ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กก็ยังมีข้อท่ีได้รับการวิพากษ์วิจารณ์อยู่หลาย
ประการ  เช่น 

 1.แนวทางการศึกษาท่ีเฮอร์ซเบอร์กใช้ยังมีข้อจ ากัดในเรื่องระเบียบวิธีวิจัย  (methodolgy)  
จึงอาจเป็นไปได้ว่า  คนมีแนวโน้มท่ีจะยกย่องตนเองเมื่อส่ิงท่ีท าด าเนินไปด้วยดี  ในทางกลับกันเมื่อ
เกิดความล้มเหลวก็จะต าหนิสภาวะแวดล้อมภายนอก  เป็นต้น 

 2.มีข้อน่าสังเกตเกี่ยวกับค่าความเช่ือมั่น  (reliability)  ของระเบียบวิธีวิจัยท่ีเฮอร์ซเบอร์กใช้ 
เช่นในการแปลผลมีความเป็นไปได้ว่าข้อค้นพบบางประการยังไม่สามารถสรุปได้แน่นอนแท้จริง
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โดยเฉพาะการแปลความจากค าตอบเพียงค าตอบเดียวมาสรุปเป็นประเด็น ในขณะท่ีประเด็นอื่นก็ใช้
วิธีการท่ีแตกต่างกันอีก 

 3.มีข้อน่าสังเกตเกี่ยวกับการวัดความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวม  เพราะคนอาจจะ
ไม่ชอบบางส่วนในการท างาน  แต่เขาก็ยังรู้สึกยอมรับในงานนั้นๆได้ 

 4.ทฤษฎีนี้ยังไม่มีความสอดคล้องต้องกันในผลการวิจัย  อันอาจเนื่องมาจากการท่ีทฤษฎีนี้ไม่
สนใจกับตัวแปรทางด้านสถานการณ์  (situational  variables)  ก็เป็นไปได้ 

 5.เฮอร์ซเบอร์กคาดว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับผลงาน  แต่ในระเบียบวิธีวิจัย
ท่ีเขาใช้มองเพียงด้านความพึงพอใจเท่านั้นไม่มองถึงด้านผลงาน 

 

ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนราชินีบูรณะ 

  โรงเรียนราชินีบูรณะ (อังกฤษ: Rachineeburana School) ท่ีต้ัง เลขท่ี 9 ถนน หน้าพระ 
ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ก่อต้ังครั้งแรกใน พ.ศ. 2457 โดยใช้ช่ือ
โรงเรียนว่า “สตรีวิทย์” หรือ โรงเรียนประจ ามณฑลนครไชยศรี จากนั้นในปี พ.ศ. 2460 โรงเรียนได้
ถูกเพลิงไหม้ จึงได้ย้ายสถานศึกษามาอยู่ท่ีเรือนพักกองเสือป่า ในภายหลัง เจ้าพระยาศรีวิไชยชนินทร 
(ชม สุนทราชุน) ผู้เป็นข้าหลวงเทศาภิบาลผู้ส าเร็จราชการมณฑลนครชัยศรี ได้ให้คุณหญิงทองอยู่         
สุนทราชุน ผู้เป็นภรรยา เข้ารับพระราชทานทรัพย์ พร้อมท่ีดิน จากสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินี
นาถพระพันปีหลวง มาสร้างโรงเรียนรวมถึงอาคารเรียนตามแปลนของกระทรวงธรรมการในสมัยนั้น 
และจัดพิธีเปิดอย่างเป็นทางการในวันท่ี 10 มิถุนายน พ.ศ. 2462 โดยสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรม
ราชินีนาถพระพันปีหลวง โปรดเกล้าฯ ให้พระเจ้าวรวงศ์เธอกรมหมื่นพิทยลาภพฤฒิยากร เสด็จแทน
พระองค์ และพระราชทานนามโรงเรียนแห่งนี้ว่า “โรงเรียนราชินีบูรณะ” นับแต่นั้นเป็นต้นมา 

  โรงเรียนราชินีบูรณะ เป็นโรงเรียนสตรีประจาจังหวัดนครปฐม เปิดสอนต้ังแต่ระดับช้ัน
มัธยมศึกษาป่ีท่ี1 ถึงมัธยมศึกษาปีท่ี 6  มีเนื้อที่ 11 ไร่ 1 งาน 27 ตารางวา จัดสรรเป็นพื้นท่ีปลูกสร้าง
อาคาร 16,907 ตารางวา พื้นท่ีสนาม/นันทนาการ 301 ตารางวา เขตพื้นท่ีบริการ อ าเภอเมือง
นครปฐม สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดนครปฐม 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
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ประวัติโรงเรียนโดยย่อ 

  พ.ศ. 2457 เจ้าพระยาศรีวิไชยชนินทร สมุหเทศาภิบาล มณฑลนครชัยศรี ได้ขอครูสตรีจาก
กระทรวงธรรมการ เพื่อจัดต้ังโรงเรียนสตรีประจาจังหวัดขึ้น ครูคนแรกของโรงเรียน คือ ครูไปล่ 
สายันตนะโดยเช่าห้องแถวริมถนนซ้ายพระของพระคลังข้างท่ี 2 ห้อง เป็นโรงเรียน เปิดสอนครั้งแรก
เมื่อวันท่ี 15 พฤศจิกายน พ.ศ. 2457 มีนักเรียน 7 คน ต่อมาโรงเรียนถูกไฟไหม้ จึงย้ายมาต้ังใหม่ท่ี
เรือนข้างท่ีพักของกองเสือป่า (ใกล้ห้องสมุดประชาชนในปัจจุบัน) มีนักเรียน 36 คน ต่อมาพระยาม
หาอามาตย์อุปราชภาคตะวันตกและสมุหเทศาภิบาลนครชัยศรี  เห็นความจาเป็นจะต้องต้ังโรงเรียน
ถาวรขึ้น จึงมอบให้คุณหญิงทองอยู่ข้าหลวงคนสนิทของสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนาถเข้าเฝ้า
ขอพระราชทานเงิน เพื่อสร้างโรงเรียนสตรีประจ ามณฑลนครไชยศรี โดยโปรดเกล้าฯพระราชทานเงิน 
25,000 บาท สร้างโรงเรียนบริเวณถนนราชมรรคา(ถนนหน้าพระในปัจจุบัน) ต าบลพระปฐมเจดีย์ 
อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม โดยมีพระพุธเกษตรานุรักษ์ พัศดีเรือนจ านครปฐม เป็นผู้
ควบคุมการก่อสร้าง การก่อสร้างเสร็จเรียบร้อย และเปิดให้นักเรียนเข้าเรียน เมื่อวันท่ี 30 พฤษภาคม 
พ.ศ. 2461  

  สมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนาถ(พระพันปีหลวง) ได้พระราชทานพระบรมฉายา
ลักษณ์ขนาดใหญ่ให้แก่คณะครูและนักเรียน พร้อมโปรดเกล้าฯ ให้กรมหมื่นพิทยาลาภพฤฒิยากร เป็น
ผู้แทนพระองค์มาเปิดโรงเรียน พร้อมกับพระราชทานนามโรงเรียนว่า “ ราชินีบูรณะ ” เมื่อวันท่ี 10 
มิถุนายน พ.ศ. 2462 สภาพโรงเรียนเป็นตึก 2 ช้ัน มีห้องเรียน 6 ห้อง 

  เนื่องจากนักเรียนมีจานวนเพิ่มมากขึ้นทุกปี ใน พ.ศ. 2477 พระยาพิพิธอาพลวิมลภักดี ผู้ว่า
ราชการจังหวัดนครปฐมในสมัยนั้น จึงได้ริเริ่มสร้างอาคารเรียนเป็นเรือนไม้สองช้ันใต้ถุนสูง เปิดใช้เมื่อ
วันท่ี 18 ตุลาคม พ.ศ.2478 ช่ือว่า “ เรือนพิพิธอาพลบูรณะ ” 

  พ.ศ. 2497 ได้ใช้เงินบารุงการศึกษาต่อเติมช้ันล่างขึ้นอีก 5 ห้อง รวมเป็น 10 ห้องเรียนและ
ได้ซื้อท่ีดินเพิ่มด้านตะวันออกอีก 1 ไร่ 25 ตารางวา เป็นเงิน 45,000 บาท และได้รับพระราชทานเงิน
จากสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิต์ิ พระบรมราชินีนาถ เป็นเงิน 3,500 บาท สมทบกับเงินบริจาคของศิษย์
ทุกรุ่นโรงเรียนจึงได้สร้างอาคารเรียนเพิ่มข้ึน 

  พ.ศ. 2499 ผู้ปกครองนักเรียนพร้อมใจกันบริจาคเงินต่อเติมโรงอาหาร ต่อมาได้สร้างอาคาร 
2 ช้ัน มีห้องเรียน 6 ห้อง ขึ้นใหม่ โดยได้รับบริจาคจาก นางทิม ประพันธสิริ และน.ส.ละออง              
ประพันธสิริ เป็นเงิน 140,000 บาท สร้างอาคาร มีช่ือว่า “เรือน ทิม-ละออง ประพันธสิริ” ปัจจุบัน 
“เรือน ทิม-ละออง ประพันธสิริ”ท าการรื้อถอนเพื่อก่อสร้างอาคาร 4 ช้ัน นอกจากนี้  นางทิม                
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ประพันธสิริ ยังได้กรุณามอบพันธบัตร เป็นเงิน 100,000 บาท เพื่อจัดเป็นมูลนิธิเก็บดอกผลเป็น
ทุนการศึกษาแก่เด็กยากจน ให้ช่ือว่า “มูลนิธิทิม-ละอองประพันธสิริ อนุสรณ์” 
  พ.ศ. 2502 ได้ก่อตั้งสมาคมผู้ปกครอง ครูและศิษย์เก่าราชินีบูรณะ โดยมี นายวิจิตร นิลพันธ์ 
เป็นนายกสมาคมฯ คนแรก 
  พ.ศ. 2515 ได้ซื้อท่ีดินด้านติดถนนคตกฤช อีก 97 ตารางวา 
  พ.ศ. 2526 สร้างอาคารเรียนแบบพิเศษ 4 ช้ัน โดยรื้อถอนอาคารเดิมท้ังหมดอนุรักษ์ไว้แต่
อ าคารศรี พั ช ริ นทร์  และ ใน ปี ง บประมาณ  2528  ไ ด้ ต่ อ เ ติ มอ าคาร เ รี ยนแบบพิ เ ศษ 
  พ.ศ. 2528 การพัฒนาโรงเรียนเป็นไปตามล าดับ แต่เนื่องจากโรงเรียนราชินีบูรณะ คณะศรี
พัชรินทร์มีบริเวณคับแคบยากแก่การบริหารและพัฒนา ด้วยความสนับสนุนของสมาคมผู้ปกครอง ครู
และศิษย์เก่าราชินีบูรณะและผู้ว่าราชการจังหวัดนครปฐม จึงตัดสินใจซื้อท่ีดินเพิ่มอีก 4 ไร่ มูลค่ารวม
ค่าชดเชยบ้าน 22 หลัง เป็นเงิน 8,200,000 บาท ด้วยปณิธานอันแน่วแน่ของผู้อานวยการยุพิน ดุษิยา
มีโครงการซื้อท่ีดินก็ส าเร็จสมความมุ่งหวังของทุกคน และได้สร้างอาคารอเนกประสงค์ในท่ีดินนั้น 1 
หลัง 
  พ.ศ. 2538 ได้ประกอบพิธีวางศิลาฤกษ์พระราชานุสาวรีย์สมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินี
นาถ เมื่อวันท่ี 9 มกราคม พ.ศ. 2538 ในวันท่ี 30 ตุลาคม พ.ศ. 2538 เวลา 10.00 น. สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จมาทรงเปิดพระราชานุสาวรีย์ สมเด็จพระศรีพัชรินทราบรม
ราชินีนาถ ณ โรงเรียนราชินีบูรณะ 

  พ.ศ. 2539 สมเด็จพระเจ้าภคินีเธอเจ้าฟ้าเพชรรัตน์ราชสุดาเสด็จมาพระราชทานทุนสมเด็จ
พระศรีพัชรินทราบรมราชินีนาถแก่นักเรียนในพระอุปถัมภ์ ณ โรงเรียนราชินีบูรณะ เมื่อวันท่ี 27 
มิถุนายน พ.ศ. 2539 และในปีนี้มีการก่อสร้างอาคารเรียนแบบพิเศษ 5 ช้ัน และบ้านพักผู้บริหาร โดย
ก า ร ริ เ ริ่ ม แ ล ะ ก า ร ห า ทุ น จั ด ส ร้ า ง  โ ด ย  ผู้ อ า น ว ย ก า ร วิ ม ล  สุ ว ร ร ณ เ ว ล า 
  พ.ศ. 2543 สร้างอาคารเรียน 2 หลัง คือ อาคารสุนทร-ทัศนีย์ เทียนทอง และ อาคารเรียน
แบบพิเศษ 5 ช้ัน โดยการริเริ่มและการหาทุนจัดสร้าง โดย ผู้อานวยการสิริยุพา ศกุนตะเสถียร  
  พ.ศ. 2555 สร้างอาคาร 7 (Smart Class) แบบพิเศษ 3 ช้ัน ภายใต้การริเริ่มและการหาทุน
จัดสร้างโดย ผู้อ านวยการจิรพร สมบูรณ์วงศ์ 

  พ.ศ. 2556 สร้างโดม 1 และ โดม 2 จานวน 2 หลัง งบประมาณ 7 ,875,000 บาท และ
จัดสร้างพื้นลานอเนกประสงค์ใต้ โดม 1 งบประมาณ 938 ,000 บาท โดยการริเริ่มและการหาทุน
จัดสร้างโดย ผู้อ านวยการจิรพร สมบูรณ์วงศ์ 
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  พ.ศ. 2559 สร้างอาคารพรหมเวที 1 หลัง งบประมาณ 7 ,195,900 บาท โดยใช้รายได้
สถานศึกษาภายใต้การริเริ่มจัดสร้างโดยท่านผู้อานวยการจิรพร สมบูรณ์วงศ์ ระยะเวลาต้ังแต่ 1 
ธันวาคม 2558 – 30 พฤษภาคม 2559 

  ปัจจุบันโรงเรียนราชินีบูรณะได้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนสู่มาตรฐานสากล โดยจัด ตาม
ความสนใจ ตามความถนัด ตามความต้องการของท้องถิ่น เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นพลโลก 
(WorldCitizen) ยกระดับการจัดการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล (World class 
Standard) และยกระดับการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ (Quality System Managemen)45

ตราสัญลักษณ์ประจ าโรงเรียน 

  เป็นรูปมงกุฎหน้านาง ด้านในเป็นตัวย่อ ร.ณ. ด้านล่างประกอบด้วยค าขวัญโรงเรียน 

เข็มโรงเรียนราชินีบูรณะ 

  เป็นรูปตราโรงเรียนราชินีบูรณะ ลักษณะเข็มเป็นรูปมงกุฎหน้านาง ด้านในเป็นตัวอักษรย่อ 
ร.ณ. มัธยมฯต้นเป็นเข็มสีเงิน ส่วนมัธยมฯปลายเป็นเข็มสีทอง 

ค าขวัญ  

  เรียนดี มีวินัย น้ าใจงาม พร้อมความเป็นไทย 

คติธรรม  
  ปญฺญา หิ เสฏฐา กุสลา วทนฺติ 

วิสัยทัศน์  
  โรงเรียนราชินีบูรณะเป็นโรงเรียนมาตรฐานสากลภายในปี 2555 

เป้าประสงค์  
  นักเรียนเป็นกุลสตรีไทย มีศักยภาพเป็นพลโลกท่ีมีความเป็นเลิศทางวิชาการ และร่วม
รับผิดชอบต่อสังคมโลก 

สีประจ าโรงเรียน    

  สีน้ าเงิน หมายถึง พระมหากษัตริย์ ซึ่งเป็นผู้พระราชทานก าเนิดโรงเรียน เป็นสีท่ีบ่งบอก
ถึงความหนักแน่น ความมั่นคง  สีขาว หมายถึง การมีจิตใจท่ีพิสุทธิ์สะอาด รักความยุติธรรม 

                                         
45 โรงเรียนราชินีบูรณะ,รายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา ปีการศึกษา 2561.  
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ดอกไม้ประจ าโรงเรียน 
  ดอกราชาวดี 

ต้นไม้ประจ าโรงเรียน 
  ต้นราชาวดี แต่จะมีต้นไม้ท่ีนักเรียนทุกคนรักคือ ต้นจามจุรี ต้นไม้สูงใหญ่ร่มเงาหน้าอาคาร 2 
หลังตึกศรีพัชรินทร์ 
พันธกิจ  
       1.ส่งเสริมความเป็นกุลสตรีไทย 
              2.พัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพตามมาตรฐานสากล 
  3.พัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล 
  4.พัฒนาครูให้มีความรู้ความสามารถเทียบเคียงมาตรฐานสากล 
           5.เพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพที่เทียบเคียงมาตรฐานสากล 
ข้อมูลด้านการจัดการศึกษา 
  จ านวนนักเรียนตามระดับช้ันเรียน ปีการศึกษา 2561 

 ชั้น ชาย หญิง รวม 

ม. 1 0 457 457 

ม.2 0 505 505 

ม.3 0 491 491 

รวมมัธยมต้น 0 1,453 1,453 

ม.4 0 502 502 

ม.5 0 418 418 

ม.6 0 453 453 

รวมมัธยมปลาย 0 1,373 1,373 

รวมทั้งหมด 0 2,826 2,826 

 
ท่ีมา :    โรงเรียนราชินีบูรณะ ,ข้อมูลสารสนเทศ “แผนปฏบิัติการประจ าปี 2561.” อัดส าเนา 

ข้อมูล 10 มิถุนายน 2561  
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 ข้อมูลครูและบุคลากรของสถานศึกษา 

ต าแหน่ง จ านวน 

ผู้อ านวยการโรงเรียน 1 

ข้าราชการครู 146 

พนักงานราชการ - 

ครูอัตราจ้าง 10 

เจ้าหน้าท่ีอื่นๆ 48 

รวม 205 

   

ท่ีมา :    โรงเรียนราชินีบูรณะ ,ข้อมูลสารสนเทศ “แผนปฏบิัติการประจ าปี 2561.” อัดส าเนา 
ข้อมูล 10 มิถุนายน 256146 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 ชูเกียรติ  ยิ้มพวง ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัท
บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยในส่วนของปัจจัยจูงใจเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อย่อยพบว่า ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในหน้าท่ี ด้านการ
ยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับต่ าสุด ส่วนปัจจัยค้ าจุนเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อย่อยพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการนิเทศงาน ด้านสภาพส่วนตัว ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยในด้าน
ค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับต่ าสุด47 

                                         
46 โรงเรียนราชินีบูรณะ ,ข้อมูลสารสนเทศ “แผนปฏิบัติการประจ าปี 2561.” อัดส าเนา 
47ชูเกียรติ  ยิ้มพวง, “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส 

จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี” (ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการวิศวกรรม
ธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2554), ค. 
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     นริศ สังสนา,สุชาติ บางวิเศษ,กาญจน์ เรืองมนตรี ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมมาก 2) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 สรุปได้ว่า ควรมีการจัดอบรมให้ความรู้ ฝ่ายบริหารและครู
เกี่ยวกับการต้ังเป้าหมายท่ีดี กระตุ้นให้ครูรู้จักต้ังเป้าหมายให้กับตนเอง ด้วยการน าโรงเรียนเข้า
แข่งขันหรือรับการประเมินพระราชทานรางวัลแห่งชาติ การให้อ านาจครูเพื่อให้ครูเกิดความรู้สึกมีพลัง 
มีความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น จัดหาวิทยาการภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน
มาให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาหรือเป็นครูพี่เล้ียง พัฒนาครูด้วยวิธีเสริมพลัง ท่ีประกอบด้วย 3 มิติ คือ 
พลังใจ พลังสมอง พลังปฏิบัติและส่งเสริมให้ครูทุกคนมีแผนพัฒนาวิชาชีพเป็นของตนเอง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบ two –Way คือ บุคลากรประเมินตนเองและผู้บริหารประเมิน 
สร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วม และการสร้างวัฒนธรรมในการยกย่องช่ืนชมและการยอมรับ48 

เถลิงศักด์ิ  อินทรสร  ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจของพนักงาน
รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาตัวแปรย่อยแต่ละปัจจัย พบว่า ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ความส าเร็จของงาน 
สถานะของอาชีพ ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงานและสภาพการท างาน 
อยู่ในระดับมาก ส่วนการได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ความมั่นคงใน
งานและเงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง 2) การปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
งานวิทยุส่ือสารและกล้องวงจรปิด งานอุบัติภัยและอัคคีภัยและงานจราจรและท่ีจอดรถอยู่ในระดับ
มาก ส่วนงานรักษาความปลอดภัยอยู่ในระดับปานกลาง 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

                                         
48 นริศ สังสนา,สุชาติ บางวิเศษ, กาญจน์ เรืองมนตรี, “การเสริมสร้างแรงจูงใจใน การ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2” (วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, 2558), บทคัดย่อ 
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รักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.0149 

         เย็นตะวัน  แสงวิเศษ  ได้ศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผลการวิจัย พบว่า 1) การศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุ
ราษฎร์ธานี พบว่าในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านท้ัง 10 ด้าน 
พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากโดยเรียงตามล าดับดังนี้  คือ ด้านความรับผิดชอบ            
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายของ
หน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านเงินเดือนสวัสดิการและเงินรางวัลตามล าดับ 
2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎร์ธานีจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  เพศ และภูมิล าเนาเดิมท่ีแตกต่าง
กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา อายุราชการ และ
เงินเดือนท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.0550 

 โชติกา ระโส ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย       
ราชภัฎนครสวรรค์ ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีแรงจูงใจ        
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใน
เกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือท่ีมีแรงจูงในอยู่ในระดับปานกลาง          
2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 
3) บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบความ
แตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่

                                         

    49เถลิงศักด์ิ  อินทรสร, “แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย    
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2554), ง. 

     50เย็นตะวัน แสงวิเศษ,“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎร์ธานี” (ภาคนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาราชภัฏสุราษฎร์ธานี, 2554), ข. 
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แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับ
ถือและด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบ
ความแตกต่าง 5) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
และในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน51 
  บุษบา เชิดชู ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตอาเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอาเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
อันดับแรกคือด้านความส าเร็จในการทางานของบุคคล รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพการท างานและ
ความมั่นคง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและ
การบริหารและด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
อาเภอขลุงจังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการท่ีมีเพศ อายุ ระดับ
ต าแหน่งและรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ส่วน
ข้าราชการท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการ
วิจัย52 
  คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าระดับในด้านความส าเร็จของงาน มีค่าระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและลักษณะของงาน ส่วนด้านท่ีมีค่าระดับน้อยท่ีสุด คือ เงินเดือน ซึ่งมีค่าอยู่ในระดับปาน
กลาง  2) ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทย 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าอยู่ใน
ระดับมากท้ัง 3 ด้าน โดยเรียงตามค่าระดับดังนี้ คือความผูกพันทางด้านความรู้สึก ความผูกพันท่ีเป็น

                                         

          51โชติกา ระโส, “แรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์” 
(ป ริ ญ ญ านิ พ น ธ์ ก า ร ศึ ก ษ าม ห าบั ณฑิ ต  ส า ข า วิ ช า ก า ร อุ ด ม ศึ ก ษ า  บั ณฑิ ต วิ ท ย า ลั ย                          
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2555), บทคัดย่อ 
  52 บุษบา เชิดชู, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
เขตอาเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี” (ปัญหาพิเศษการศึกษารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการ
จัดการภาครัฐและภาคเอกชนวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา,2556), บทคัดย่อ 
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ปทัสถาน และด้านท่ีมีค่าระดับน้อยท่ีสุดคือ ความผูกพันแบบต่อเนื่อง 3) แรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0153 
  ดรรชนี  จิตค ารพ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ผลการวิจัยพบว่า 1)แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต
ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความกระตือรือร้น ด้านการวางแผนงาน ด้าน
ความกล้าเส่ียง ด้านความมีเอกลักษณ์ และด้านความทะเยอทะยาน รองลงมาตามล าดับ 2) การ
เปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ท่ีมีเพศ และประสบการณ์ในการท างานต่างกันโดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน ส่วนผู้บริหารท่ีมีวุฒิการศึกษา และสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้บริหารควรต้องมีความทะเยอทะยาน มุ่งการ
แข่งขันเพื่อการพัฒนาและต้องพยายามปรับปรุงตนเองให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงมีความกระตือรือร้น ความ
รับผิดชอบในการท างาน เมื่อมีการตัดสินใจส่ังการส่ิงใดต้องมีข้อมูลท่ีถูกต้องและเพียงพอ ในขณะท่ี
ความกล้าได้กล้าเสียบางครั้งท าให้เกิดความเสียหายกับองค์กร เพราะฉะนั้นควรจะเป็นมติขององค์กร
ไม่ใช่ของผู้บริหารเพียงคนเดียว และการปฏิบัติงาน ท่ีเกี่ยวกับกฎหมายหรือระเบียบทางราชการ
ผู้บริหารต้องปฏิบัติตาม ไม่ควรประมาทหรือหลีกเล่ียงเนื่องจากจะท าให้เกิดความเสียหายได้54 
 

งานวิจัยต่างประเทศ  
    ลินด์เนอร์ (Lindner)ได้ศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยประชากรท่ี
ศึกษาได้แก่พนักงานของ Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers 
จ านวน 25 คนโดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจใน

                                         

         53คฑาวุธ สิทธิโชคสุกล, “แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนใน
เครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), ง. 
  54 ดรรชนี  จิตค ารพ, “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 16”(วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหาดใหญ่,2561),บทคัดย่อ 
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การท างานของพนังงานเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ งานท่ีน่าสนใน ค่าตอบแทนท่ีดี การได้รับการ
ยอมรับในงานท่ีท า ความมั่นคงในงาน สภาพการท างานท่ีดี โอกาสในการก้าวหน้าและเล่ือนต าแหน่ง
ในองค์กร ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมก าหนดนโยบายมีส่วนร่วมกับงาน ความจงรักภักดีของแต่ละบุคคล 
กฎระเบียบท่ีเหมาะสม และการได้รับความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาส่วนบุคคล 

 วากเนอร์ (Wagner) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครู
บรรจุใหม่ โดยเขาได้ส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูบรรจุใหม่ ในด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพกับความเปล่ียนแปลงในการฝึกสอน ผลการวิเคราะห์โดยใช้ multivariate regression 
analysis พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครู กับความ
เปล่ียนแปลงในการฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการในด้านแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนของ
ผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรท านายความสนใจในการ
พัฒนาอาชีพ ส าหรับผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพ พบว่า วิธี การซึ่งจะมีปฏิกิริยา ส่งผลกระทบ
ระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนาอาชีพกับบรรยากาศการท างาน ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังใน
ทางบวกและลบ55 

วอร์ล่ีย์ (Worlry) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจของผู้บริหารระดับสูงท่ีมีเพศต่างกัน โดยใช้
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก ผลการวิจัยพบว่า  ผู้บริหารระดับสูงมีแรงจูงใจในระดับสูงต่องานท่ีท า
ในปัจจุบัน ผู้ร่วมงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชาและงานท้ังหมดในภาพรวม นอกจากนี้ยังพบว่า 
ผู้บริหารระดับสูง มีแรงจูงในระดับต่ าในเรื่องโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า และมีแรงจูงใจในระดับ
ปานกลางในเรื่องค่าตอบแทนท่ีได้รับในปัจจุบัน ผลการวิจัยยังพบความแตกต่างระหว่างผู้บริหาร
ระดับสูง เพศชายกับเพศหญิงในเรื่องโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ผู้ร่วมงานและงานท้ังหมดใน
ภาพรวม ผู้บริหารระดับสูงเพศชายมีแรงจูงใจในระดับสูง 3 เรื่องนี้ ขณะท่ีผู้บริหารระดับสูงเพศหญิง
จะมีแรงจูงใจในระดับต่ า นอกจากนี้ยังพบว่า ไม่มีความแตกต่างของแรงจูงใจในเรื่องงานท่ีท าใน
ปัจจุบัน ค่าตอบแทนท่ีได้รับในปัจจุบัน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา56  

เว็บสเตอร์ (Webster) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจของครูที่จะน าใช้นวัตกรรมทางการศึกษา 
ประสิทธิภาพของครู คุณค่าของงาน และการรับรู้การสนับสนุนทางการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า 

                                         
55 Brigid Daly Wagner, “Motivation and professional growth in early 

childhood teachers” (Ph.D.dissertation, University of Rochester , 2006), Abstract. 
56 Jewell Bevins Worley, “An Investigation of Gender Differences in Motivation 

of Senior Administrators in Virginnia Community Colleges Using Herzberg’s Two-Factor 
Theory” (Ed.D. dissertation, East Tennessee State University, 2006), Abstract. 
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สหสัมพันธ์ระหว่างคุณค่าของนวัตกรรมทางการศึกษากับการน าไปใช้ ในท านองเดียวกันของการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่า การน าใช้นวัตกรรมทางการศึกษาในระดับสูงมีความเกี่ยวข้องกันระดับท่ีสูง
เกี่ยวกับสนับสนุนทางการบริหาร ในทางกลับกันพบว่า การน านวัตกรรมทางการศึกษาในระดับต่ า มี
ความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าของนวัตกรรมในระดับต่ าและการรับรู้ถึงการขาดการสนับสนุน
ทางการบริหารของโรงเรียน57 

 

สรุป 

 จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน
รวมท้ังข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนราชินีบูรณะ อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม  จะเห็นได้ว่า การส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูท างานได้อย่างเต็มท่ี มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ
กับการจัดการให้ครูได้รับแรงจูงใจในการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นพลังกระตุ้นให้ครูสามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ส าเร็จ ดังท่ี เฮอร์ซเบิร์กและคณะ (Herzberg and other)  ได้เสนอ
แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจ จัยค้ าจุน 
องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจมี องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจมี 6 ด้าน ดังนี้ 1) ความส าเร็จของงาน 2) 
การได้รับการยอมรับนับถือ   3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความต้องการในต าแหน่ง
การงาน 6) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ส่วนองค์ประกอบของปัจจัยค้ าจุน มี 10 ด้าน 
ดังนี้ 1) นโยบายแลการบริหารงานขององค์กร 2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 3) สภาพการท างาน 4 
) ความสัมพันธ์กับผู้บั ง คับบัญชา 5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 6) ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 7) ความเป็นส่วนตัว 8) เงินเดือน 9) ฐานะของอาชีพ 10) ความมั่นคงในงาน เมื่อครู
ได้รับแรงจูงใจท่ีดีและเหมาะสมกับงานแล้วก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อไป 
 

 
 
 
 

                                         
57 Laura Elizabeth Webster, “Teacher motivation to implement an 

educational innovation:Teacher efficacy,task value,and percepyion of administrative 
support” (Ed.D.dissertation, University of Southern California , 2006), Abstract. 



  51 

บทที่ 3  
การด าเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ        
2) ความคิดเห็นแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
พรรณนา (descriptive research) โดยใช้บุคลากรโรงเรียนราชินีบูรณะ จังหวัดนครปฐม ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   เป็นหน่วย
วิเคราะห์ (Unit of analysis)   มีผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูผู้สอนท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังเป็น
ข้าราชการครู เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู ตาม
แนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) ซึ่ง
การด าเนินการวิจัยครั้งนี้มีข้ันตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 

 เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการวิจัยให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีก าหนดไว้ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ขั้นตอนนี้เป็นการจัดเตรียมโครงการเพื่อให้เกิด
เป็นกระบวนการของการด าเนินการตามโครงร่างการวิจัย โดยการศึกษาจากเอกสาร ต ารา ข้อมูลสถิติ 
รวมท้ังงานวิจัยตลอดจนรายงานหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง แล้วน ามาจัดท าโครงร่างการวิจัยตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ เพื่อเสนอโครงร่างการวิจัยต่อภาควิชาเพื่อขอความ
เห็นชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย 
 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยประยุกต์ใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะของ คฑาวุธ  สิทธิโชคสกุล เพื่อใช้วัดระดับ
แรงจูงใจ หลังจากนั้นน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง แล้วน าข้อมูลท่ีเก็บได้มา
วิเคราะห์ 
     ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นการจัดท าร่างรายงานผลการวิจัยเสนอต่อ
คณะกรรมการผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ปรับ ปรุงแก้ไขพัฒนา
ข้อบกพร่องตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระ จัดท ารายงานผลการวิจัย
ฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
เพื่อให้งานวิจัยนี้เกิดประสิทธิผล ผู้วิจัยจึงก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย โดย

ประกอบด้วยแผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูล ตัวแปรท่ี
ศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีแผนแบบการวิจัยเป็น
กลุ่มตัวอย่างเดียวมีการวัดครั้งเดียวในลักษณะศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (the-one-shot, 
non-experimental case study) เขียนเป็นแผนภูมิ (diagram) ได้ดังนี้ 
 

   O 

    

R 
 

 X 

   
 เมื่อ  R   หมายถึง ตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 

         X   หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษา 
         O   หมายถึง ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 
 

ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย บุคลากรโรงเรียน จ านวน 
147 คน (ไม่รวมผู้วิจัย) 
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กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง  
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ซึ่งก าหนดขนาดตัวอย่างจาก
การเปิดตาราง  การก าหนดขนาดตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)58  ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน  108 คน และสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling) ตามประเภท การ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนประกอบด้วย ข้าราชการครู 147 คน  
 
ตารางท่ี 4 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

ประเภทการปฏิบัติงานในโรงเรียน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ข้าราชการครู 147 108 

รวม 147 108 

 

ตัวแปรที่ศึกษา  
 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมี 
รายละเอียด ดังนี้ 
           1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
ภูมิล าเนา อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในโรงเรียน และประสบการณ์ในการท างาน 
 2. ตัวแปรท่ีศึกษา  เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูตามแนวคิดของ             
เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) ประกอบด้วย             
2 ปัจจัย คือ 1.ปัจจัยจูงใจ และ 2.ปัจจัยค้ าจุน ดังนี้ 

 2.1 ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) มีท้ังหมด 6 ข้อ ดังนี้ 
                  2.1.1. ความส าเร็จในการท างาน (achievernent) หมายถึง การท่ีคนท างาน
ได้เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี เมื่องานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบ
ปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
                  2.1.2. การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับนี้จะอยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 

                                         
58 พวงรัตน์ ทวีรัตน,์ วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์, (ฉบับปรับปรุง

ใหม่ล่าสุด) (กรุงเทพฯ: ส านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร, 2543), 303. 
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                 2.1.3. ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถท าต้ังแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง 
                 2.1.4. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจาก
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจในงานท่ีได้รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 
                 2.1.5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง ได้รับ
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
                2.1.6. โอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth)   
หมายถึง โอกาสท่ีจะได้รับการแต่งต้ัง เล่ือนต าแหน่ง และได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
                 2.2 ปัจจัยค้ าจุน (hygiene factors) มีท้ังหมด 10 ข้อ ดังนี้ 
                         2.2.1. นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (company policy and 
administration) หมายถึง การจัดการ (management) การบริหารงานขององค์กรและการ
ติดต่อส่ือสารในองค์กร 

               2.2.2. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision teachnical) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

               2.2.3. สภาพการท างาน (working condition) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียงอากาศ ช่ัวโมงการท างานและส่ิงแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์การท างาน หรือ
เครื่องมือต่างๆ 

               2.2.4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( interpersonal relation with 
superior) หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาท่ีแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน
ความสามารถในการท างานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

               2.2.5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (interpersonal relation with peers)   
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ความสามารถ
ในการท างานร่วมกันและความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

               2.2.6. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ( interpersonal relation with 
subordinate) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดี และมีความสัมพันธ์อัน
ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

               2.2.7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอัน
เป็นผลท่ีได้รับจากงานของเขา 

               2.2.8. เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นท่ีน่า
พอใจของบุคคลในหน่วยงาน 
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               2.2.9. ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับของสังคมมี
เกียรติและศักดิ์ศรี 

               2.2.10 ความมั่นคงในงาน (Job security)   หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมั่นคงในงานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  แบบสอบถามของการวิจัย 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เพื่อสอบถามข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
เพศ ภูมิล าเนา อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในโรงเรียน และประสบการณ์ในการท างาน              
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี
บูรณะ  โดยผู้วิจัยสร้างตามแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, 
Mausner and Snyderman)  โดยเป็นแบบสอบถามชนิดจัดล าดับคุณภาพได้ 5 ระดับของ ลิเคิร์ท 
(Likert’s Five Rating Scale)59 ซึ่งสามารถจัดคุณภาพตามล าดับคุณภาพได้ 5 ระดับ โดยมี
ความหมายดังนี้ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
       มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

 ระดับ 4 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก  
       มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

 ระดับ 3 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  
       มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

 ระดับ 2 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับน้อย  
       มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

 ระดับ 1 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
       มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

 

                                         
59 Rensis Likert, อ้างถึงใน พวงรัตน์ ทวีรัตน,์ วิธีการวิจัยพฤติกรรมศาสตร์และ

สังคมศาสตร์,114-115. 
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       ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะ 
 

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 
    ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาเครื่องมือซึ่งเป็นแบบสอบถามขึ้นตามวัตถุประสงค์ของ     

การวิจัยและกรอบแนวคิดท่ีก าหนดไว้ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
          ขั้นท่ี 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใน     
การปฏิบัติงานของครูทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
                  ขั้นที่ 2 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของนายคฑาวุธ  สิทธิโชคสกุล เรื่องแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย 

 
 ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 – 1.00  และค่าความเช่ือมั่น (reliability) 

ของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 0.97060  
   ขั้นที่ 3 น าแบบสอบถาม ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

การเก็บรวมรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยท าหนังสือถึงหัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ เพื่อ 
ด าเนินการถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อออกหนังสือถึงผู้อ านวยการโรงเรียน
ราชินีบูรณะ อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม เพื่อขอความร่วมมือให้ผู้บริหารและครูตอบแบบสอบถาม 
 2. ผู้วิจัยน าหนังสือท่ีบัณฑิตวิทยาลัยออกให้ส่งไปยังโรงเรียนราชินีบูรณะ เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บคืนด้วยตนเอง 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 เมื่อได้รับแบบสอบถามท้ังหมดกลับคืนมาแล้วผู้วิจัยพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถาม
ท้ังหมด เพื่อด าเนินการดังนี้ 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา 

                                         
60 คฑาวุธ สิทธิโชคสุกล, “แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน

ในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 85. 
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 2. น าแบบสอบถามมาตรวจรวบรวมคะแนน 
 3. ลงรหัสข้อมูลน าไปค านวณค่าสถิติ เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป 
 4. เสนอผลการวิเคราะห์เป็นตารางประกอบการบรรยาย 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วจิัยได้ใชส้ถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูลดังนี ้
 1.การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูลใช้ความถ่ี (frequency) และร้อยละ 
(percentage) 
 2. การวิเคราะห์แรงจงูใจในการท างานของครูโรงเรยีนราชนิีบูรณะ ใช้สถิติคา่มัชฌิมเลขคณิต 
( ) และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่าเฉลี่ย ( )ที่ได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิด
ของเบสท ์(Best)61 ดังนี้ 
 ค่ามชัฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
 ค่ามชัฌิมเลขคณิต 3.50  ถึง  4.49  แสดงวา่  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก 
              คา่มัชฌิมเลขคณิต 2.50   ถึง  3.49  แสดงว่า  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับปาน
กลาง 
 ค่ามชัฌิมเลขคณิต 1.50  ถึง  2.49   แสดงว่า  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับ
น้อย 
 ค่ามชัฌิมเลขคณิต 1.00   ถึง 1.49   แสดงว่า  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับ
น้อยทีสุ่ด 
 
  

 
 
 
 
 

                                         
61 John W. Best and James V. Kahn, Research in Education, 10th ed. (Boston, 

Mass : Allyn and Bacon, 2006), 310. 
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 สรุป 

 

การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะ  2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ในการวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา(descriptive research) โดยใช้บุคลากรโรงเรียนราชินีบูรณะ  เป็น
หน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ผู้ให้ข้อมูลครูโรงเรียนราชินีบูรณะ จ านวน 108 คน เครื่องมือท่ีใช้
ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์กและ
คณะ (Herzberg and other)  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อย
ละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) และการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) 
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บทที่  4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
    เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการ

ท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ” ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนราชินีบูรณะ เลขท่ี9 
ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม ซึ่งเป็นหน่วยวิเคราะห์ ประชากร 
ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน ครูปฏิบัติการสอน ประกอบด้วย ข้าราชการครู 
จ านวน 146 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 108 คน  ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ครบท้ัง 108 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 น ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบการบรรยาย 
จ าแนกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
    ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 
    ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ให้ข้อมูลวิจัยครั้งนี้ เป็นครูโรงเรียนราชินี

บูรณะ จ านวน 108 คน การวิเคราะห์พิจารณาตาม เพศ ภูมิล าเนา อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งในโรงเรียน และประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้ค่าความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ 
(percentage) ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 5 
 

ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพส่วนตัว จ านวน ร้อยละ 
1 เพศ ชาย 

หญิง 
41 
67 

37.38 
62.62 

รวม 108 100.00 
2.ภูมิล าเนา นครปฐม 

ต่างจังหวัด 
73 
35 

67.59 
32.41 

รวม 108 100.00 
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  ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
สถานภาพส่วนตัว จ านวน ร้อยละ 

3. อายุ 20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

21 
41 
27 
19 

19.44 
37.97 
25.00 
17.59 

รวม 108 100.00 
4. สถานภาพ โสด 

สมรส 
หย่าร้าง/หม้าย 

37 
71 
- 

34.26 
65.74 

- 
รวม 108 100.00 

5. ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

46 
60 
2 

42.60 
55.55 
1.85 

รวม 108 100.00 
6. ต าแหน่งในโรงเรียน ผู้บริหาร 

สถานศึกษา 
ข้าราชการครู 

1 
107 

0.93 
99.07 

รวม 108 100.00 
7. ประสบการณ์ในการ
ท างาน 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปี ขึ้นไป 

11 
27 
25 
22 
23 

10.19 
25.00 
23.14 
20.37 
21.30 

รวม 108 100.00 
 

 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 67 คน 

คิดเป็นร้อยละ 62.62 เพศชาย จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 37.38 ภูมิล าเนาอยู่จังหวัดนครปฐม 
73 คน คิดเป็นร้อยละ 67.59 อยู่ต่างจังหวัด 35 คน คิดเป็นร้อยละ 32.41 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี  
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จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 19.44  รองลงมา อายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.97 อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และอายุระหว่าง 51-60 ปี  
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 17.59 มีสถานภาพโสด จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 34.26 และ
สถานภาพสมรส จ านวน 71 คน  คิดเป็นร้อยละ 65.74 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 46 
คน คิดเป็นร้อยละ 42.60 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท 60 คน คิดเป็นร้อยละ 55.55 
และ จบการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.85  มีต าแหน่งเป็นข้าราชการครูมาก 
จ านวน  107 คน คิดเป็นร้อยละ 99.07  และ ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา มีจ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.93 และมีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.19 
ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 ประสบการณ์ใน
การท างานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 23.14 ประสบการณ์ในการท างาน
ระหว่าง 16-20 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.37 และ 21 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.30 

    

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ  
    การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ เพื่อตอบ

ค าถามของการวิจัยข้อท่ี 1 แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ อยู่ในระดับใด ผู้วิจัย
วิเคราะห์จากค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 
ท้ังในภาพรวมและจ าแนกตามองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน  แล้วน าไปเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ขอบเขตของค่าเฉล่ียตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ท่ีได้ก าหนดไว้ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 6 

 

ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าระดับและล าดับของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ                                                                      
                                        (n=108) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ( ) (S.D.) ค่าระดับ 

ปัจจัยจูงใจ 3.75 0.44 มาก 
   1. ความส าเร็จในการท างาน 3.62 0.41 มาก 

   2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3.84 0.54 มาก 

   3. ลักษณะของงาน 3.63 0.46 มาก 
   4. ความรับผิดชอบ 4.03 0.31 มาก 

   5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 3.68 0.46 มาก 

   6. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.71 0.45 มาก 
ปัจจัยค้ าจุน 3.86 0.45 มาก 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ( ) (S.D.) ค่าระดับ 

   7. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 3.61 0.40 มาก 

   8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 3.73 0.40 มาก 

   9. สภาพการท างาน 3.94 0.29 มาก 
   10. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.77 0.40 มาก 

   11. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.94 0.59 มาก 

   12. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.62 0.51 มาก 

   13. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.76 0.49 มาก 
   14. เงินเดือน 3.76 0.47 มาก 

   15. ฐานะของอาชีพ 4.25 0.45 มาก 

   16. ความมั่นคงในงาน 4.28 0.46 มาก 
ภาพรวม 3.81 0.30 มาก 

 

        จากตารางท่ี 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.81, S.D.= 0.30) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ( =3.75, S.D.=0.44) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความรับผิดชอบ (   =4.03, S.D.=0.31) การได้รับการ
ยอมรับนับถือ (  =3.84, S.D.=0.54) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ( =3.71, 
S.D.=0.45) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (  =3.68, S.D.=0.46)ลักษณะของงาน ( =3.63, 
S.D.=0.46)   และ ความส าเร็จในการท างาน ( =3.62, S.D.=0.41)   

        ส่วนปัจจัยค้ าจุน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (   =3.86, S.D.=0.45) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความมั่นคงใน
งาน ( =4.28, S.D.=0.46) ฐานะของอาชีพ ( =4.25, S.D.= 0.45) สภาพการท างาน ( =3.94, 
S.D.=0.29) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( =3.94, S.D.=0.59) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา            
( =3.77, S.D.=0.40) เงินเ ดือน (   =3.76, S.D.=0.47) ความเป็นอยู่ ส่วน ตัว ( =3.76, 
S.D.=0.49) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (   =3.73, S.D.=0.40) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา            
( =3.62, S.D.=0.51) และนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (   =3.61, S.D.=0.40) 

        ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ค่ามัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ด้านปัจจัยจูงใจจ านวน 6 ด้าน ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 7-12 
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ตารางที่ 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงาน 
                                                                                                         (n=108) 

ข้อ ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ( ) (S.D.) ค่าระดับ 

1 
 

ท่ านส ามารถท า ง าน ท่ี ไ ด้ รั บมอบหมายจ น              
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

3.46 
 

0.50 ปานกลาง 

2 ท่านสามารถให้ค าชี้แจงท่ีถูกต้องและสามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

3.53 0.50 มาก 

3 ท่านรู้สึกพอใจในผลการท างานและภูมิใจผลส าเร็จ
ของงาน 

3.87 0.44 มาก 

รวม   3.61 0.41 มาก 

    จากตารางที่ 7 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (    =3.61, S.D.=0.41) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านรู้สึกพอใจในผล
การท างานและภูมิใจผลส าเร็จของงาน ( =3.87, S.D.=0.44) ท่านสามารถให้ค าชี้แจงที่ถูกต้องและ
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี            
( =3.53, S.D.=0.50) และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ คือ ท่านสามารถท างานที่ได้รับหมอบหมายจน
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ (   =3.46, S.D.=0.50) 
ตารางที่ 8  ค่ามัชฌิมเลขคณิต (  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างานของ
ครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
                                                                                                        (n=108) 

ข้อ ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ ( ) (S.D.) ค่าระดับ 

1 
 

ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นยอมรับ
นับถือในความรู้ความสามารถและการท างานของ
ท่าน 

3.83 0.62 มาก 

2 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ
ความคิดเห็นของท่าน 

3.82 
 

0.58 มาก 

3 ในการท างานท่านได้รับการยกย่องชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่น ๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง 

3.85 0.58 มาก 

รวม   3.84 0.54 มาก 
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จากตารางท่ี 8 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.84, S.D.=0.54) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ในการท างานท่านได้รับการ
ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ( =3.85, S.D.=0.58) 
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นยอมรับนับถือในความรู้ความสามารถและการท างานของ
ท่าน ( =3.83, S.D.=0.62) และผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับความคิดเห็นของ
ท่าน ( =3.82, S.D.=0.58) 

 
ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( )และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างานของ
ครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน 
                                                                                                            (n=108) 

ข้อ ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ง านที่ ท่ า นท า เ ป็น ง านที่ ท้ าท า ยความรู้ 
ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ าซาก
จ าเจ 

3.58 
 

0.51 มาก 

2 งานที่ท าเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ของตนเองได้อย่างเต็มที่ 

3.59 
 

0.51 มาก 

3 งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท่านสามารถ
ปฏิบัติได้ด้วยตนเองต้ังแต่ต้นจนจบ 

3.72 0.65 มาก 

รวม   3.63 0.46 มาก 

                                                              
   จากตารางท่ี 9 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้าน

ลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( =3.63, S.D.=0.46) งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงาน
ท่ีท่านสามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองต้ังแต่ต้นจนจบ ( =3.72, S.D.=0.65) งานท่ีท าเปิดโอกาสให้ท่าน
ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของตนเองได้อย่างเต็มท่ี ( =3.59, S.D.=0.51) และงานท่ีท่านท าเป็นงาน
ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ าซากจ าเจ ( =3.58, S.D.=0.51) 
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ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
                                                                                                          (n=108) 

ข้อ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่
ที่ส าคัญ ท้าทายความสามารถของท่าน 

4.35 
 

0.48 มาก 

2 ท่านได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
มากกว่าเดิมอันสืบเนื่องมาจากความสามารถของ
ท่าน 

3.97 
 

0.44 มาก 

3 ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

3.78 0.45 มาก 

รวม   4.03 0.31 มาก 

                                                               
   จากตารางท่ี 10 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี ปัจจัยจูงใจด้านความ

รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (    =4.03, S.D.=0.31) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญ ท้าทายความสามารถของท่าน (    =4.35, S.D.=0.48) ท่านได้รับ
มอบหมายงานและความรับผิดชอบมากกว่าเดิม อันสืบเนื่องมาจากความสามารถของท่าน ( =3.97, 
S.D.=0.44) และท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ( =3.78, S.D.=0.45) 

 
ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
                                                                                                       (n=108) 

ข้อ ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับสถานะ
ให้สูงข้ึนอย่างน่าพอใจ 

3.51 
 

0.54 มาก 

2 ท่านได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทักษะการท างานจากการอบรมสัมมนา ดูงาน
หรือศึกษาต่อ 

3.84 0.52 มาก 

รวม   3.68 0.46 มาก 
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    จากตารางท่ี 11 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจ
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.68, S.D.=0.46) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ท่านได้รับ
การส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะการท างานจากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษา
ต่อ ( =3.84, S.D.=0.52) และท่านได้รับการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้นอย่างน่า
พอใจ ( =3.51, S.D.=0.54)  

   
ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต  ( )และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจด้าน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
                                                                                                          (n=108) 
ข้อ ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสที่จะไดร้ับ 

ความก้าวหน้าในอนาคต 
( ) (S.D.) ค่าระดบั 

1 
 

ท่านมีโอกาสที่จะไ ด้รับความก้าวหน้าจาก
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ 

3.73 0.47 มาก 

2 ท่านมีโอกาสได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อ   ดู
งานหรือเข้าอบรมสัมมนา เพิ่มพูนความรู้และ
ทักษะชีวิต 

3.69 
 

0.56 มาก 

รวม   3.71 0.45 มาก 

                                                     
    จากตารางท่ี 12 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจ

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.71, S.D.=0.45) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ท่านมี
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่  (    =3.73, S.D.=0.47)  และ
ท่านมีโอกาสได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อ ดูงานหรือเข้าอบรมสัมมนา เพิ่มพูนความรู้และทักษะ
ชีวิต ( =3.69, S.D.=0.56) 

 
    ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ค่ามัชฌิมเลขคณิต (  ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ

แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ด้านปัจจัยค้ าจุนจ าแนกเป็นรายข้อและรายด้าน 
จ านวน 10 ด้าน ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 13-22 
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ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (  )และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างานของ
ครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 
                                                                                                             (n=108) 
ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารงานองค์การ ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

โรงเรียนของท่านมีการบริหารจัดการที่ ดีและจัด
ระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.73 
 

0.64 มาก 

2 โรงเรียนของท่านมีนโยบายในการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ให้แก่บุคลากรอย่างชัดเจน 

3.45 0.50 ปานกลาง 

3 ท่านเห็นด้วยกับนโยบายและเป้าหมายการด าเนินงาน
ของโรงเรียนที่ต้ังไว้ 

3.66 0.35 มาก 

รวม   3.61 0.40 มาก 

                                                             
    จากตารางท่ี 13 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ า

จุนด้านนโยบายและการบริหารองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.61, S.D.=0.40) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้   
โรงเรียนของท่านมีการบริหารจัดการท่ีดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ ( =3.73, 
S.D.=0.64) ท่านเห็นด้วยกับนโยบายและเป้าหมายการด าเนินงานของโรงเรียนท่ีต้ังไว้  ( =3.66, 
S.D.=0.35) และพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ คือ โรงเรียนของท่านมีนโยบายในการจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากรอย่างชัดเจน ( =3.45, S.D.=0.50) 

  
ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต  ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
                                                                                                          (n=108) 

ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการบริหารงานให้
ด าเนินไปได้ด้วยดี 

3.90 
 

0.53 มาก 

2 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตรงกับความสามารถ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม 

3.74 
 

0.54 มาก 

3 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อใต้บังคับบัญชา
โดยเท่าเทียมกัน 

3.55 0.50 มาก 

รวม   3.73 0.40 มาก 
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   จากตารางท่ี 14 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี ปัจจัยค้ าจุนด้าน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.73, S.D.=0.40) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ผู้บังคับบัญชามี
ความสามารถในการบริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี ( =3.90, S.D.=0.53) ผู้บังคับบัญชา
มอบหมายงานตรงกับความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม ( =3.74, 
S.D.=0.54) และผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน ( =3.55, 
S.D.=0.50) 
 
ตารางท่ี 15 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 
                                                                                                             (n=108) 

ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

โร ง เรี ยน ไ ด้จั ดสภาพทางกายภาพของงานและ
สิ่งแวดล้อมที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.07 0.26 มาก 

2 โรงเรียนได้จัดหาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

4.13 
 

0.34 มาก 

3 ลักษณะงานและการปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายมี
ความเหมาะสม 

3.62 0.54 มาก 

รวม   3.94 0.29 มาก 

                                                             
   จากตารางท่ี 15 พบว่า แรงจูงใจในการท างานงานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัย

ค้ าจุนด้านสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.94, S.D.=0.29) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  โรงเรียนได้จัดหา
เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ( =4.13, S.D.=0.34) โรงเรียนได้
จัดสภาพทางกายภาพของงานและส่ิงแวดล้อมท่ีเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ( =4.07, 
S.D.=0.26) และลักษณะงานและการปฏิบัติงานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม ( =3.62, 
S.D.=0.54)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
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ตารางท่ี 16 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
                                                                                                           (n=108) 
ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ท่านมีความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาของทา่น 

3.92 
 

0.50 มาก 

2 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านปรึกษาหารือหรือ
เสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม 

3.88 
 

0.58 มาก 

3 ผู้ บังคับบัญชามีความเป็นกันเองกับท่านและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

3.53 0.50 มาก 

รวม   3.77 0.40 มาก 

                                                               
   จากตารางท่ี 16 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี ปัจจัยค้ าจุนด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (    =3.77, S.D.=0.40) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียง ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านมี
ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาของท่าน (  =3.92, S.D.=0.50) ผู้บังคับบัญชา
เปิดโอกาสให้ท่านปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม  (   =3.88, S.D.=0.58) 
และผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองกับท่านและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน (   =3.53, S.D.=0.50) 
 
ตารางท่ี 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
                                                                                                           (n=108) 
ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.92 
 

0.61 มาก 

2 ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์และมีความเข้าใจอันดีจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.96 
 

0.64 มาก 

รวม   3.94 0.59 มาก 

 
จากตารางท่ี 17 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุน

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (   =3.94, S.D.=0.59) เมื่อ
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พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์และมีความเข้าใจอันดีจากเพื่อนร่วมงาน ( =3.96, S.D.=0.64) และท่าน
ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน (    =3.92, S.D.=0.61) 
 
ตารางท่ี 18 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
             (n=108) 
ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ( ) (S.D.) ค่าระดับ 

1 
 

ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับท่านอย่างเต็มความสามารถ 

3.65 
 

0.55 มาก 

2 ท่านมีความ สัมพันธ์ อั น ดี ในระ ดับ ส่วน ตัวกั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน 

3.59 
 

0.58 มาก 

รวม   3.62 0.51 มาก 
                                                               

   จากตารางท่ี 18 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ า
จุนด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  =3.62, S.D.=0.51) 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกับท่านอย่างเต็มความสามารถ                
( =3.65, S.D.=0.55) และท่านมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน            
( =3.59, S.D.=0.58) 
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ตารางท่ี 19 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านความเป็นส่วนตัว 
                                                                                                           (n=108) 
ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านความเป็นสว่นตัว ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

สมาชิกในครอบครัวมคีวามพอใจในหน้าที่การงาน
ของท่าน 

3.99 
 

0.62 มาก 

2 การท างานตามหน้าที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหาใดๆ ที่ส่งผล
กระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัวของท่าน 

3.48 
 

0.56 ปานกลาง 

3 สมาชิกในครอบครัวเห็นว่าเงินเดือนที่ท่านได้รับมี
ความเหมาะสมเพียงพอต่อการเลี้ยงครอบครัว 

3.82 0.55 มาก 

รวม   3.76 0.49 มาก 

                                                               
   จากตารางท่ี 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชินี ปัจจัยค้ าจุน

ด้านความเป็นส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (   =3.76, S.D.=0.49)  เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ สมาชิกใน
ครอบครัวมีความพอใจในหน้าท่ีการงานของท่าน  ( =3.99, S.D.=0.62) สมาชิกในครอบครัวเห็นว่า
เงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอต่อการเล้ียงครอบครัว (   =3.82, S.D.=0.55) และ
ระดับปานกลาง 1 ข้อ คือ การท างานตามหน้าท่ีไม่ก่อให้เกิดปัญหาใดๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัว
และเรื่องส่วนตัวของท่าน ( =3.48, S.D.=0.56) 
 
ตารางท่ี 20 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือน 
                                                                                                           (n=108) 

ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านเงนิเดอืน ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ค่าตอบแทนหรือผลประโยชนท์ี่ได้รับมีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระของงาน
ที่ทา่นได้รับ 

3.76 
 

0.53 มาก 

2 การเลื่อนข้ันเงนิเดือนเป็นที่นา่พึ่งพอใจส าหรับท่าน 3.76 0.63 มาก 

รวม   3.76 0.47 มาก 
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   จากตารางท่ี 20 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ า
จุนด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (   =3.76, S.D.=0.47) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระของงานท่ีท่านได้รับ             
( =3.76, S.D.=0.53) และการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นท่ีน่าพึ่งพอใจส าหรับท่าน  ( =3.76, 
S.D.=0.63) 
 
ตารางท่ี 21 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านฐานะของอาชีพ 
                                                                                                            (n=108) 
ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านฐานะของอาชีพ ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

อาชีพและต าแหนง่ทีท่่านรับผิดชอบมีเกียรติศักด์ิศรแีละ
เป็นที่ยอมรับของสงัคม 

4.69 0.46 มาก 

2 ท่านได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและต าแหน่งที่
ท่านรับผิดชอบ 

3.81 
 

0.63 มาก 

รวม   4.25 0.45 มาก 

                        
   จากตารางท่ี 21 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ า

จุนด้านฐานะของอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (   =4.25, S.D.=0.45)  เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ อาชีพและต าแหน่ง
ท่ีท่านรับผิดชอบมีเกียรติศักด์ิศรีและเป็นท่ียอมรับของสังคม ( =4.69, S.D.=0.46) และท่านได้รับ
สิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและต าแหน่งท่ีท่านรับผิดชอบ (   =3.81, S.D.=0.63) 
 

ตารางท่ี 22 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในงาน 
                                                                                                           (n=108) 

ข้อ ปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงในงาน ( ) (S.D.) ค่าระดบั 
1 
 

ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งหน้าที่และอาชีพของท่านมี
ความมัน่คงยั่งยืน 

4.40 
 

0.49 มาก 

2 ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านเป็นองค์กรที่มั่นคง
เป็นทีพ่ึ่งพาให้ทา่นได้ตลอดชีวิต 

4.16 0.52 มาก 

รวม   4.28 0.46 มาก 
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    จากตารางท่ี 22 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ า
จุนด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   ( =4.28, S.D.=0.46) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ท่านรู้สึกว่า
ต าแหน่งหน้าท่ีและอาชีพของท่านมีความมั่นคงยั่งยืน ( =4.40, S.D.=0.49) และท่านคิดว่าโรงเรียน
ของท่านเป็นองค์กรท่ีมั่นคงเป็นท่ีพึ่งพาให้ท่านได้ตลอดชีวิต ( =4.16, S.D.=0.52) 
 

ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี
บูรณะ  

จากค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนราชินีบูรณะ ดังนี้ 
ปัจจัยจูงใจ 

ส่งเสริมให้ครูท างานท่ีได้รับมอบหมาย โดยก าหนดระยะเวลาในการท างานชัดเจน ให้การ
สนับสนุน ช่วยเหลือและช้ีแนะเมื่องานประสบปัญหา เปิดโอกาสทางความคิดของบุคลากรอย่างเต็มท่ี 
ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ท้ังด้านวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ ซึ่งจะส่งผลให้การ
ท างานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
  
ปัจจัยค้ าจุน  
  ส่งเสริมการท างานโดยมีการช้ีแจงข้อมูลด้านแผนงานและนโยบายท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานใน
หน้าท่ีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาทราบ มีการกระจายงานให้บุคลากรทุกคนท างานอย่างท่ัวถึงแบ่ง
สายงานรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว และมีแผนปฏิบัติ
งานของสถานศึกษาท่ีชัดเจน เพื่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวในการท างานอย่างมีความสุข 
  ส่งเสริมให้ครูใช้ชีวิตแบบพอเพียง เสริมสร้างรายได้ท่ีเหมาะสมกับการด ารงชีวิต จัดหา
สวัสดิการท่ีจ าเป็นอื่นๆ ให้เหมาะสม เพื่อลดค่าใช้จ่ายและภาระหนี้สินของข้าราชการครู 
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บทที่  5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
    การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน

ราชินีบูรณะ 2) แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ โดยการ
วิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ซึ่งใช้บุคลากรในโรงเรียนราชินีบูรณะ 
เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 108 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู ตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์กและคณะ (Herzberg 
and other) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ( frequency: f) และค่าร้อยละ 
(percentage:%) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean:    ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation: S.D.) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
 

สรุปผลการวิจัย 

    จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง  แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี
บูรณะ สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
   1.แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความรับผิดชอบ  การได้รับการ
ยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ลักษณะของ
งาน และความส าเร็จในการท างาน 

               ส่วนปัจจัยค้ าจุน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความมั่นคงในงาน  ฐานะของ
อาชีพ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงินเดือน 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และนโยบายและ
การบริหารงานขององค์กร 

             2.แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 
สรุปได้ดังนี้ 

     ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนราชินีบูรณะ ดังนี้ 
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  ส่งเสริมให้ครูท างานท่ีได้รับมอบหมาย โดยก าหนดระยะเวลาในการท างาน
ชัดเจน ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและช้ีแนะเมื่องานประสบปัญหา เปิดโอกาสทางความคิดของ
บุคลากรอย่างเต็มท่ี ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ท้ังด้านวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ 
ซึ่งจะส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

               ปัจจัยค้ าจุน พบว่า มีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนราชินีบูรณะ ดังนี้ 
       ส่งเสริมการท างานโดยมีการช้ีแจงข้อมูลด้านแผนงานและนโยบายท่ีมีส่วน
เกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาทราบ มีการกระจายงานให้บุคลากรทุก
คนท างานอย่างท่ัวถึงแบ่งสายงานรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
คล่องตัว และมีแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาท่ีชัดเจน เพื่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวในการท างาน
อย่างมีความสุข 
   ส่งเสริมให้ครูใช้ชีวิตแบบพอเพียง เสริมสร้างรายได้ท่ีเหมาะสมกับการด ารงชีวิต 
จัดหาสวัสดิการท่ีจ าเป็นอื่นๆ ให้เหมาะสม เพื่อลดค่าใช้จ่ายและภาระหนี้สินของข้าราชการครู 
 

อภิปรายผล 

         จากผลการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี ผู้วิจัยสามารถ
น ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

         1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ในระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจาก  การบริหารงานของโรงเรียนราชินี
บูรณะ มีการวางแผนงานท่ีชัดเจน มอบหมายงานตามความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล 
และเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานของตนเองได้อย่างเต็มท่ี ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ทุกฝ่ายมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน สมานสามัคคี ร่วมมือกันท างาน เมื่อท างาน
ประสบความส าเร็จ มีการยกย่องชมเชยภายในองค์กร และยกย่องเชิดชูเกียรติให้ทุกคนได้รับรู้ เป็น
การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะเป็นอย่างมาก ส่งผลให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก และคณะ ได้ศึกษาโดยวิธีการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร 203 คน ใน 9 
บริษัท เกี่ยวกับความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีเกี่ยวกับงานของตน จากผลการวิเคราะห์เฮอร์ซเบอร์ก พบว่า 
ปัจจัยท่ีจะท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการทางาน สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม 
คือ1.ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล (intrisic) เป็นส่ิงท่ีอยู่ในความรู้สึก
นึกคิดหรือในจิตใจของแต่ละบุคคลท่ีจะกระตุ้นให้ผู้ท่ีท างานมีความรู้สึกในด้านดี มีความพึงพอใจใน
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การท างาน การขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ท่ีท างานแต่อย่างใด แต่
การมีปัจจัยเหล่านี้จะช่วยเป็นส่ิงจูงใจให้เข้าทางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานท่ีท า 2.ปัจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายนอก (extrisic) เช่น นโยบายของ
องค์กรและการบริหาร การนิเทศ เงินรายได้ สภาพการทางาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นส่ิงจูงใจ
ในการท างานแต่ถ้าขาดหรือไม่มีปัจจัยเหล่านี้จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ท่ีท างาน และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานได้ เป็นต้น การให้ความสนใจต่อปัจจัยเกื้อหนุนจึงเป็นส่ิงจ าเป็นถึงแม้จะ
มิได้เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะจูงใจในการท างานก็ตาม แมคเกรเกอร์ (McGregor) ลิเคอร์ท (Likert) ไซน์ 
(Schein) และ ไมล์ (Miles) ได้เสนอแนวคิดแบบทรัพยากรมนุษย์มีทรรศนะว่า มนุษย์ถูกจูงใจโดย
ปัจจัยท่ีซับซ้อนและมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน เช่น เงิน ความต้องการสัมพันธ์ ความ
ต้องการสัมฤทธิผลความปรารถนาในงานท่ีมีความหมายส าหรับตน เป็นต้น คนท างานมีความแตกต่าง
กัน มองเป้าหมายของงานต่างกันและมีความสามารถต่างกัน ดังนั้น ในการบริหารต้องมองคนงานเป็น
เสมือนแหล่งรวมของความสามารถท่ีมีศักยภาพหน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารคือ ต้องเรียนรู้
วิธีการท่ีดีท่ีสุดในการน าทรัพยากรเหล่านี้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามท่ีต้องการ  สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ชูเกียรติ  ยิ้มพวง ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท
บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับ เถลิงศักดิ์  อินทรสร  ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
ธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เย็นตะวัน  แสงวิเศษ  ได้ศึกษาเรื่อง   แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  
ผลการวิจัย พบว่า  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรทางการ
ศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่าในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โชติกา ระโส 
ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ ผลการวิจัย 
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
บุษบา เชิดชู ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก คฑาวุธ สิทธิโชค
สกุล ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะ
เซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนในเครือ
มูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดรรชนี  จิตค ารพ ได้ศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา



  77 

มัธยมศึกษาเขต 16 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบั ติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขตในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เช่นกัน  
ลินด์เนอร์ (Lindner)ได้ศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการทางานของพนักงาน โดยประชากรท่ีศึกษาได้แก่
พนักงานของ Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centersจ านวน 25 
คนโดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานของ
พนังงานเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ งานท่ีน่าสนใน ค่าตอบแทนท่ีดี การได้รับการยอมรับในงานท่ี
ท า ความมั่นคงในงาน สภาพการท างานท่ีดี โอกาสในการก้าวหน้าและเล่ือนต าแหน่งในองค์กร 
ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกาหนดนโยบายมีส่วนร่วมกับงาน ความจงรักภักดีของแต่ละบุคคลกฎระเบียบ
ท่ีเหมาะสม และการได้รับความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาส่วนบุคคล และวากเนอร์ (Wagner) ได้
ท าการวิ จัยเรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครู บรรจุใหม่ โดยเขาได้ส ารวจ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูบรรจุใหม่ ในด้านความก้าวหน้าในอาชีพกับความเปล่ียนแปลง
ในการฝึกสอน ผลการวิเคราะห์โดยใช้ multivariate regressionanalysis พบว่า มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครูกับความเปล่ียนแปลงในการฝึกสอน ตัว
แปร 3 ประการในด้านแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน 
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรท านายความสนใจในการพัฒนาอาชีพ สาหรับผลการ
วิเคราะห์ในด้านคุณภาพ พบว่า วิธีการซึ่งจะมีปฏิกิริยา ส่งผลกระทบระหว่างแรงจู งใจ กิจกรรม
พัฒนาอาชีพกับบรรยากาศการทางาน ทาให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังในทางบวกและลบ 
         เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความรับผิดชอบ  
การได้รับการยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ลักษณะของงาน และความส าเร็จในการท างาน ท้ังนี้เนื่องจาก ผู้บริหารมีการวางแผนด าเนินงาน โดย
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน  ครูได้ท างานท่ีได้รับมอบหมายตามความ
ถนัดของตนเอง และสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างอิสระ ทางโรงเรียนได้จัดหา
อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้ารับการ
อบรมสัมมนาเพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพของตนเอง ส่งเสริมให้ครูได้ท าวิทยฐานะ สอบเล่ือนต าแหน่ง
และสอบย้ายได้อย่างอิสระ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ ซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ท่ีได้สรุปลักษณะของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจจะเป็นไป
ตามล าดับข้ันความต้องการอย่างมีระบบ  และล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์มี 5 ระดับ คือ ความ
ต้องการทางด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความส าเร็จในชีวิต โดยมีลักษณะเรียงล าดับจากต่ าไปหาสูง  สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชูเกียรติ  ยิ้ม
พวง ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงาน
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จังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อย่อย พบว่า 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในหน้าท่ี ด้านการยอมรับนับถือ 
และด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับต่ าสุด 
เช่นเดียวกับ ดรรชนี  จิตค ารพ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต
ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความกระตือรือร้น ด้านการวางแผนงาน ด้าน
ความกล้าเส่ียง ด้านความมีเอกลักษณ์ และด้านความทะเยอทะยาน รองลงมาตามล าดับ   

        ส่วนปัจจัยค้ าจุน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความมั่นคงในงาน  ฐานะของ
อาชีพ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงินเดือน 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และนโยบายและ
การบริหารงานขององค์กร ท้ังนี้เนื่องจาก ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการ
วางแผน ผู้บริหารให้ความเสมอภาคแก่ครูทุกคนในโรงเรียน มีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน สนับสนุน
ช่วยเหลือช้ีแนะต่อบุคลากรทุกคนในโรงเรียน จัดสรรเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ ของ
ครูได้อย่างเหมาะสม ยกย่องเชิดชูเกียรติครู ทุกคนเมื่อได้รับความดีความชอบ ส่งผลให้ครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะเกิดแรงจูงใจในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับ เถลิงศักดิ์  อินทรสร  ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
ผลการวิจัยพบว่า  แรงจูงใจของพนักงานรักษาความปลอดภัยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าธนบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยแต่ละปัจจัย พบว่า ความรับผิดชอบ 
ลักษณะของงาน ความส าเร็จของงาน สถานะของอาชีพ ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา นโยบายและ
การบริหารงานและสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก ส่วนการได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งการงาน ความมั่นคงในงานและเงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง 

        2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ อภิปราย
ผลได้ดังนี้ 
                   ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะ ดังนี้ 
  ส่งเสริมให้ครูท างานท่ีได้รับมอบหมาย โดยก าหนดระยะเวลาในการท างานชัดเจน 
ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและช้ีแนะเมื่องานประสบปัญหา เปิดโอกาสทางความคิดของบุคลากร
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อย่างเต็มท่ี ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ท้ังด้านวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ ซึ่งจะ
ส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

        ปัจจัยค้ าจุน พบว่า มีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
ราชินีบูรณะ ดังนี้ 
  ส่งเสริมการท างานโดยมีการช้ีแจงข้อมูลด้านแผนงานและนโยบายท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง
กับงานในหน้าท่ีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาทราบ มีการกระจายงานให้บุคลากรทุกคนท างานอย่าง
ท่ัวถึงแบ่งสายงานรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ยุติธรรม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว และมี
แผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาท่ีชัดเจน เพื่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวในการท างานอย่างมีความสุข 
          ส่งเสริมให้ครูใช้ชีวิตแบบพอเพียง เสริมสร้างรายได้ท่ีเหมาะสมกับการด ารงชีวิต จัดหา
สวัสดิการท่ีจ าเป็นอื่นๆ ให้เหมาะสม เพื่อลดค่าใช้จ่ายและภาระหนี้สินของข้าราชการครู 
   ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นริศ สังสนา, สุชาติ บางวิเศษ, กาญจน์ เรืองมนตรี ท่ีได้
ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า ควรมีการจัดอบรมให้ความรู้ ฝ่ายบริหารและครูเกี่ยวกับการ
ต้ังเป้าหมายท่ีดี กระตุ้นให้ครูรู้จักตั้งเป้าหมายให้กับตนเอง ด้วยการน าโรงเรียนเข้าแข่งขันหรือรับการ
ประเมินพระราชทานรางวัลแห่งชาติ การให้อ านาจครูเพื่อให้ครูเกิดความรู้สึกมีพลัง  มีความเช่ือมั่นใน
การปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น จัดหาวิทยาการภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้านมาให้ค าแนะน า 
ให้ค าปรึกษาหรือเป็นครูพี่เล้ียง พัฒนาครูด้วยวิธีเสริมพลัง ท่ีประกอบด้วย 3 มิติ คือ พลังใจ  พลัง
สมอง พลังปฏิบัติและส่งเสริมให้ครูทุกคนมีแผนพัฒนาวิชาชีพเป็นของตนเอง มีการประเมินผล  การ
ปฏิบัติงานเป็นระบบ two–Way คือ บุคลากรประเมินตนเองและผู้บริหารประเมินสร้างบรรยากาศ
การมีส่วนร่วม และการสร้างวัฒนธรรมในการยกย่องช่ืนชมและการยอมรับ 

 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและเพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

      1. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตล าดับสุดท้าย ดังนั้นส่งเสริมให้ครูท างานท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยก าหนดระยะเวลาในการท างานชัดเจน ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและช้ีแนะเมื่องาน
ประสบปัญหา เปิดโอกาสทางความคิดของบุคลากรอย่างเต็มท่ี ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่าง
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ต่อเนื่อง ท้ังด้านวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ ซึ่งจะส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 
      2. จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ ปัจจัยค้ า
จุนด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีค่ามัชฌิมเลขคณิตล าดับสุดท้าย ดังนั้นส่งเสริมการ
ท างานโดยมีการช้ีแจงข้อมูลด้านแผนงานและนโยบายท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ีให้แก่บุคลากร
ในสถานศึกษาทราบ มีการกระจายงานให้บุคลากรทุกคนท างานอย่างท่ัวถึงแบ่งสายงานรับผิดชอบ
อย่างเป็นระบบ ยุติธรรม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว และมีแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาท่ี
ชัดเจน เพื่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวในการท างานอย่างมีความสุข 

ข้อเสนอแนะในการท าการท าวิจัยคร้ังต่อไป  

       1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครู โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ 
วิทยฐานะ  

       2. ควรมีการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยอื่นๆท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู 
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ภาคผนวก ก  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 

*************************************** 
 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการ
วิจัย เรื่อง “แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ” ซึ่งข้อมูลท่ีได้จากความคิดเห็นของ
ท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัยนี้ ข้อมูลท่ีท่านตอบถือเป็นความลับ และขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบ
ต่อการปฏิบัติงานหรือโรงเรียนของท่านแต่ประการใด โดยผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม จึงขอ
ความกรุณาโปรดตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ส าหรับ ผู้บริหาร และข้าราชการครูในโรงเรียนราชินีบูรณะ เป็นผู้ให้
ข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 3 ตอน จ านวน 64 ข้อ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน    7    ข้อ 
 ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู  จ านวน    41   ข้อ 
 ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ จ านวน    16   ข้อ 
   ในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือและความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ
แบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

(นางลัดดาวัลย์   ทองดอนจุย) 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                                 ภาควิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 

_________________________________________________________________________ 
ตอนท่ี 1 : สถานะภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง        หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อ สถานะภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 

1. เพศ                  ชาย                      หญิง (      ) 01 

2. ภูมิล าเนา            นครปฐม               ต่างจังหวัด (      ) 02 

3. อายุ                  20 – 30 ปี             31 – 40 ปี 

                       41 - 50 ปี              50 – 60 ปี 

 

(      ) 03 

4. สถานะภาพ 

                      โสด                 สมรส               หย่าร้าง/หม้าย 

 

(     ) 04 

5. ระดับการศึกษา 

                        ปริญญาตร ี

                        ปริญญาโท 

                        ปริญญาเอก    

 

(     ) 05 

6. ต าแหน่งในโรงเรียน 

                       ผู้บริหารสถานศึกษา            ข้าราชการครู 

  

 

(    ) 06 

7. ประสบการณ์ในการท างาน 

                        ต่ ากว่า 5 ปี 

                        6 – 10 ปี 

                       11 – 15 ปี    

                       16 – 20 ปี 

                       21 ปีข้ึนไป           

 

 

 

 

(    ) 07 
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ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้แล้วเขียนเครื่องหมาย    ลงในช่องระดับความคิดเห็น
หรือระดับการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นกับท่านตามสภาพที่เป็นจริง โดยมีความหมายแต่ละระดับดังนี้ 

ระดับ 5  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ 4  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส าหรับผู้วิจัย 

5 4 3 2 1 

 

1. 

ความส าเร็จในการท างาน 

ท่านสามารถท างาน ท่ีไ ด้รับมอบหมายจน

ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

      

(    )08 

2. ท่านสามารถให้ค าช้ีแจงท่ีถูกต้องและสามารถ 

แก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานใน

หน้าท่ีด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

      

(    )09 

 

3. 

ท่านรู้ สึกพอใจในผลการท างานและภูมิ ใจ

ผลส าเร็จของงาน 

      

(    )10 

4. 

 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่น

ยอมรับนับถือในความสามารถและการท างาน

ของท่าน 

     (    )11 

5. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ

ความคิดเห็นของท่าน 

     (    )12 

6. ในการท างานท่านได้รับกายกย่องชมเชยจาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นๆ ท่ี

เกี่ยวข้อง 

     (    )13 
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ข้อ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

 

7. 

ลักษณะของงาน 

งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีท้าทายความรู้

ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่

ซ้ าซากจ าเจ 

     (    )14 

8. งานท่ีท าเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ของตนเองได้อย่างเต็มท่ี 

     (    )15 

9. งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีท่านสามารถ

ปฏิบัติได้ด้วยตนเองต้ังแต่ต้นจนจบ 

      

(    )16 

 

10. 

ความรับผิดชอบ 

ท่ าน ไ ด้ รั บมอบหม าย ให้ รั บ ผิดชอบ ใน

ภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญ ท้าทายความสามารถ

ของท่าน 

      

(    )17 

11. ท่านได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบ

มากกว่าเดิม อันสืบเนืองมาจากความสารถ

ของท่าน 

      

(    )18 

12. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจ

อย่าง เพียงพอในการปฏิบั ติงาน ท่ีไ ด้รั บ

มอบหมาย 

      

(    )19 

 

13. 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

ท่านได้รับการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดับ

สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ 

      

(    )20 

14. ท่ า น ไ ด้ รั บ ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม พั ฒ น าคว าม รู้ 

ความสามารถ และทักษะการท างานจากการ

อบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ 

      

(    )21 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

 

15. 

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจาก

ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

      

(    )22 

16 ท่านมีโอกาสได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อดู

งานหรือเข้าอบรมสัมมนา เพิ่มพูนความรู้และ

ทักษะชีวิต 

      

(    ) 23 

 

17 

นโยบายและการบริหารงานในองค์กร

โรงเรียนของท่านมีการบริหารจัดการท่ีดีและ

จัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

      

(    ) 24 

18 โ ร ง เรี ยนของ ท่านมีน โยบายในการ จัด

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากร

อย่างชัดเจน 

     (    ) 25 

19 ท่านเห็นด้วยกับนโยบายและเป้าหมายการ

ด าเนินงานของโรงเรียนท่ีต้ังไว้ 

     (    ) 26 

 

20 

วิธีการปกครองบังคับบัญชา     

ผู้ บั ง คับ บัญ ชามี ค ว าม สามา รถ ใน กา ร

บริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี 

      

(    ) 27 

21 ผู้บั ง คั บ บั ญ ช าม อ บ ห ม าย ง าน ต ร ง กั บ

ความสามารถผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่าง

เหมาะสม 

      

(    ) 28 

22 ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ใ ห้ ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม ต่ อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

     (    ) 29 

 

23 

สภาพการท างาน 

โรงเรียนได้จัดสภาพทางกายภาพของงานและ 

      

(    ) 30 



  94 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

 ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม ท่ี เ อื้ อ อ า น ว ย ต่ อก า ร

ปฏิบัติงานบุคลากร 

      

24 โรงเรียนได้จัดหาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์

ท่ี เ หม าะ สมแ ละ เพี ย งพ อ ต่ อก า ร

ปฏิบัติงาน 

      (    ) 31 

25 ลักษณะงานและการปฏิบัติงานท่ีท่าน

ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 

      

 (    ) 32 

 

26 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ท่านมีความสัมพันธ์อันดีในการท างาน

ร่วมกับผู้บังคับบัญชาของท่าน 

      

(    )33 

27 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน

ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็น

ตามความเหมาะสม 

     (    )34 

28 ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองกับท่าน

และผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

     (    )35 

 

29 

ความสั มพั น ธ์ กั บ เพื่ อ น ร่ วมงาน            

ท่ า น ไ ด้ รั บ ค ว า ม ร่ ว ม มื อ ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน 

      

(    )36 

30 ท่านมีการติดต่อสัมพันธ์และมีความ

เข้าใจอันดีจากเพื่อนร่วมงาน 

     (    )37 

 

31 

ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา

ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านให้ความ

ร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกับท่าน

อย่างเต็มความสามารถ 

      

(    )38 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

32 ท่านมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัว

กับผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน 

     (    )39 

 

33 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว                         

สมาชิกในครอบครัวมีความพอใจใน

หน้าท่ีการงานของท่าน 

      

(    )40 

34 การท างานตามหน้า ท่ี ไม่ก่อให้ เกิด

ปัญหาใดๆท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัว

และเรื่องส่วนตัวของท่าน 

      

(    )41 

35 สมาชิกในครอบครัวเห็นว่าเงินเดือนท่ี

ท่านได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอต่อ

การเล้ียงครอบครัว 

      

(    )42 

 

36 

เงินเดือน                                   

ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับมี

ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

และภาระของงานท่ีท่านได้รับ 

      

(    )43 

37 การเลือนขั้นเงินเดือนเป็นท่ีน่าพึงพอใจ

ส าหรับท่าน 

     (    )44 

 

38 

ฐานะของอาชีพ                                  

อาชีพและต าแหน่งท่ีท่านรับผิดชอบมี

เกียรติศักดิ์ศรีและเป็นท่ียอมรับของ

สังคม 

      

(    )45 
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ข้อ 

 

ข้อค าถาม 

ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

39 ท่านรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าท่ีและอาชีพ

ของท่านมีความมั่นคงยั่งยืน 

     (    )46 

 

40 

ความม่ันคงในงาน                           

ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านเป็นองค์กร

ท่ีมั่นคงเป็นท่ีพึ่งพิงให้ท่านได้ตลอดชีวิต 

      

(    )47 

41 ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านเป็นองค์กร

ท่ีมั่นคงเป็นท่ีพึ่งพิงให้ท่านได้ตลอดชีวิต 

     (    )48 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  97 

ตอนที่ 3 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนราชินีบูรณะ 
ค าช้ีแจง ให้ผู้ตอบกรอกแบบสอบถามแสดงความเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามประเด็นต่อไปนี้ 
3.1 ท่านคิดว่าในหน่วยงานของท่านจะเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.2 การได้รับการยอมรับนับถือในการท างานในความคิดเห็นของท่านควรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.3 ท่านคิดว่าลักษณะของงานท่ีท่านท าควรจะมีลักษณะเป็นอย่างไรถึงจะท าให้ท่านเกิดแรงจูงใจใน
การท างาน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.4 หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในการท างานในความคิดของท่านควรมีลักษณะเป็นอย่างไร จึงจะ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.5 ท่านคิดว่าในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีท่าน
ท าได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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3.6 หน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในอนาคตได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.7 นโยบายและการบริหารงานขององค์กรของท่านควรเป็นอย่างไรถึงจะเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชาของผู้บริหารในหน่วยงานของท่านควรเป็นอย่างไรถึงจะเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.9 ในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจด้านสภาพการท างานได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.10 ในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
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3.11 ในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.12 ในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.13 ในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานด้านความเป็นส่วนตัวได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.14 เงินเดือนท่ีท่านได้รับจากการท างานเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
3.15 ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจในฐานะทางอาชีพของท่านได้อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.16 ในหน่วยงานของท่านควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานด้านความมั่นคงในงานท่ีท่านท าได้
อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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ประว ัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางลัดดาวัลย์  ทองดอนจุย 
วัน เดือน ปี เกิด 26 สิงหาคม 2533 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2552  ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  

               จากโรงเรียนบ้านคาวิทยา  
พ.ศ.2557   ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)  
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