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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน 
กับความผูกพันต่อองคก์ารของครู โรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 6 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม จ านวน 103 คน โดยใช้ตารางเครจซี่
และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) ด้วยการสุ่มแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามมาตรวัดประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ แบบสอบถามเกีย่วกับแรงจูงใจ 
ในการท างานของครู จ านวน 25 ข้อ แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์การของครู จ านวน 15 ข้อ
โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง .30 -.78 และค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ .97 และสถิติท่ีใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์
แบบ Pearson product moment correlation 
 ผลการวิจัย  พบว่า 
 1.  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดับมาก  
 2.  ความผูกพันต่อองค์การของครโูรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดับมาก 
 3.  แรงจูงใจในการท างานของครกูับความผูกพันต่อองค์การของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
โดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้น  
ด้านความรับผดิชอบกับความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายขององค์การ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
กับความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองค์การ ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื
กับความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองค์การ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติกับ
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองค์การ และด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ี 
การงานกับความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบัติเพ่ือองค์การของครูโรงเรยีนบางบ่อ
วิทยาคม ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศกึษา เขต 6 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับคอ่นข้างต่ า  
อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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 The objective of this research was to study the relationship of working motivation of 
teachers and commitment organization of teachers at Bangbowitthayakhom school under Secondary 
Educational Service Area Office 6. The samples consisted of 103 teachers by simple random sampling 
of Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan (1970). The research instrument was a five point rating 
scale questionnaire, 25 items for asking about working motivation of teachers and 15 item for asking 
about commitment in organization. The discrimination was .30-.78 and the confidence level of 
questionnaire was .97. Statistics for data analysis were Mean (X), Standard Deviation (SD) and Pearson 
product moment correlation.  
 The research found that;  
 1. The working motivation of teachers at Bangbowitthayakhom school were in high level  
both in overall and each aspect.  
 2. The commitment in organization of teachers at Bangbowitthayakhom school were in high 
level both in overall and each aspect.  
 3. Working motivation and commitment in organization of teachers at Bangbowitthayakhom 
by the overall and each aspect was in a moderate level as .05 level of statistical significance; excepted 
responsibilities aspect, accepting the goal of organization aspect, working success and dedicating to 
work for organization aspect, being accepted and trying to work for organization aspect, kinds of work 
and trying to work for organization aspect, and progress in working and trying to work for organization 
aspect of teachers at Bangbowitthayakhom school secondary educational service area office 6 has 
positive relation in low level as .05 level of statistical significance. 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การท างานของแต่ละองค์การย่อมอาศัยปัจจัยส าคัญหลาย ๆ ด้านที่จะน าพาให้องคก์าร 
เกิดความส าเร็จและขับเคล่ือนไปสู่เป้าหมายเดียวกันซ่ึงต้องอาศัยปัจจัยในหลาย ๆ ด้าน อาทิเช่น 
สถานที่ ส่ิงแวดล้อม งบประมาณ และที่ส าคัญที่สุดก็คือ บุคลากร ซ่ึงปัจจัยนี้ปฏิเสธไม่ได้เลย                
ว่ามีความส าคญักับทุก ๆ หน่วยงานอย่างแท้จริง เพราะการพัฒนาส่วนใหญ่ล้วนมาจากความคิด 
แรงงานจากมนุษย์ทัง้ส้ิน แต่ปัจจุบนันีก้ารเปล่ียนแปลงของสังคมโลก เศรษฐกิจและส่ิงแวดล้อม
ล้วนแต่มีผลท าให้มนษุย์ไม่มีความมั่นคงในการท างาน มีการเปล่ียนแปลงหน่วยงานอยู่เสมอ 
เพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองให้มากที่สุด โดยไม่ค านึงว่าหนว่ยงานจะได้รับผลกระทบ
หากเกิดการเปล่ียนแปลงบุคลากร เพราะนั่นหมายถึงหนว่ยงานนั้นต้องมีการรับสมัครและฝกึฝน
บุคลากรในต าแหน่งหน้าที่นั้นใหม่อีกครั้ง ท้ังท่ีเวลาดังกล่าวควรเป็นเวลาท่ีน าไปพัฒนาและ
ขับเคล่ือนองค์การให้สู่เป้าหมายโดยไม่เกิดการติดขัดหรือหยุดชะงัก นัน่ก็หมายถึงการลาออก 
หรือปรับเปล่ียนบุคลากรไม่ส่งผลดีกับหนว่ยงานเท่าทีค่วร ผู้บริหารจึงควรหันมาใส่ใจในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามรกัและซ่ือสัตย์ในองค์การ หากองคก์ารที่
สามารถท าให้บุคลากรเกดิความรักความผกูพันหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ย่อมท าให้บคุลากรปรารถนา
จะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ  
รวมท้ังส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครคูณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา 
ให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพขัน้สูง โดยการก ากับและประสานให้
สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมท้ังบุคลากรทางการศกึษาให้มคีวามพร้อมและ
มีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง 
(ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 23) 
 สถานศึกษาถือว่ามีบทบาทส าคัญในการจดัการศกึษาให้เกดิประสิทธิภาพ  
เพราะความส าเร็จของการบริหารสถานศกึษาขึ้นอยูก่ับผู้บริหารและครูเป็นส าคัญ จงึได้มี 
การบัญญตัิไวใ้นรัฐธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 ได้บัญญัติชัดเจนในมาตรา 
81 เรื่องการพัฒนาการศกึษาและพัฒนาวิชาชีพครูและพระราชบัญญัตกิารศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 52 ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมให้มีระบบ
กระบวนการผลิตการพฒันาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน 
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ที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความพร้อม (ส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2548, หน้า 1) เป้าหมายหลักของสถานศกึษาคือการพฒันานกัเรียนให้มีคณุภาพ
และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามจดุมุ่งหมายของหลักสูตร บุคคลที่มีผลโดยตรงต่อคณุภาพ
นักเรียน คือ ครูผู้สอน การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศกึษาให้สามารถ
จัดการเรียนการสอนได้สอดคล้องกับพระราชบัญญตัิการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้นั้น ครใูน
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องได้รับการดูแลเอาใจใส่ สร้างขวญั ก าลังใจ และแรงจูงใจ ในการท างานให้
พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและมีคุณภาพ เพราะครคูือผู้น านโยบายหลักสูตรไปปฏิบัติ  
(ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ, 2548, หน้า 2) สถานศึกษาจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายได้มากน้อย
เพียงใดขึน้อยู่กับความรว่มมือร่วมใจของบุคลากรในสถานศึกษา การรว่มมือในการท างานจะ
เกิดขึน้ไดก้็ต่อเมื่อผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานและเลือกใช้
วิธีจูงใจให้กับบุคลากรเกิดความรู้สึกที่จะอุทิศตนเพื่องานได้อย่างถูกต้อง (สายัณห์ ตากมัจฉา, 2546, 
หน้า 1) 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัที่ส าคัญยิ่ง พบวา่พฤติกรรมผู้น า 
มีความสัมพันธ์เกี่ยวกับการให้ขวญัและก าลังใจกับครูในทางบวกแรงจูงใจที่ท าให้บุคลากร 
ในองคก์ารหนึ่งเกิดความผูกพนัหากสามารถสร้างความรู้สึกดังกล่าวให้เกิดขึน้ได้แล้วนัน้จะท าให้
การท างานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพและสามารถท างานร่วมกันในองคก์ารได้อย่างมีความสุข 
โดยที่ผู้บริหารจะเพียงแค่ก าหนดโครงการและการท างานเท่านั้น โดยที่บุคลากรในองค์การ 
ของตนเองจะมีความตั้งใจท างานดังกล่าวด้วยเป้าหมายที่หวังให้งานเป็นผลส าเร็จไดโ้ดยไม่ต้อง
บังคับหรือสร้างข้อก าหนดที่มากมายเลย จากการศึกษาผลการวจิัย เรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบว่า องค์ประกอบ 
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความมุ่งมั่นต่อองคก์าร การปฏิสัมพันธ์องค์การ ความภาคภูมใิจและความสุขในงาน 
ตามล าดับ ซ่ึงจะเห็นว่า หากองค์การสร้างความมุ่งมัน่ต่อองค์การและการปฏิสัมพันธ์องค์การ  
แล้วจะท าให้เกดิความภาคภูมิใจ และความสุขในงาน ตามมาในที่สุด (ธีระดา ภิญโญ, 2556)                
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม (โรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม, 2558, หน้า 18-20) จัดว่าเป็น
โรงเรียนประจ าอ าเภอที่มีนักเรียนหลากหลายจากครอบครวัของผู้ปกครองท่ีมีฐานะต่างกันออกไป 
บางครอบครวัคาดหวังให้บุตรหลานมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่ดี โรงเรยีนจึงต้องจัดการเรียน 
การสอนให้ได้ผลที่ดีที่สุด โดยมุ่งความหวังท่ีตัวครูผู้สอนวา่ต้องสามารถเป็นส่วนหนึ่ง 
ของการพัฒนาการเรียนการสอนของนกัเรียนได้ แต่ดว้ยปญัหาของการโยกย้ายสับเปล่ียนครูที่ท าให้
การเรียนการสอนของนกัเรียนไม่ต่อเนื่อง เพราะในวิชาทีค่รูผู้สอนมีกาปรับเปล่ียนครูที่มาท าหน้าที่
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แทนก็จะยังไม่สามารถต่อยอดเนื้อหาได้ดีเท่าที่ควร เกดิความไม่ต่อเนื่องในเนื้อหาท่ีนกัเรียน
ต้องการศึกษา หรือในบางกรณีเกดิการขาดชว่งของการเรียน เพราะโรงเรียนยังไม่สามารถหาครู          
มาสอนแทนได้เร็วเท่าที่ควร เพราะครูที่มีอยู่ก็มีหน้าทีค่วามรับผิดชอบในชัน้เรียนของตัวเองมากพอ
อยู่แล้ว เมื่อต้องมาสอนแทนในอีกรายวิชาหนึ่งกจ็ะยังไม่เตม็ท่ีเท่าที่ควร ส่งผลให้นกัเรียน 
เกิดความไม่ชัดเจนในเนื้อหาและเมื่อต้องสอบก็ท าให้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนออกมาได้ไมด่ี
เท่าที่ควร และกจ็ะเป็นประเดน็ปัญหากับผู้ปกครองสะท้อนมาถึงตัวครูและโรงเรยีน หากนักเรยีนมี
ผลการเรียนที่แย่ลง ไม่ประสบความส าเร็จตามท่ีผู้ปกครองได้คาดหวังไวใ้นด้านของงานส่วนกลาง
ของโรงเรียน เช่น งานฝ่ายวิชาการ งานฝ่ายงบประมาณ งานฝ่ายบุคคลและงานฝ่ายอาคารสถานที่    
ที่ครูทุกคนต้องมีส่วนร่วมในฝ่ายต่าง ๆ ก็ต้องมีการมาสอนงานหรือชี้แจงงานที่ควรปฏิบัติกับครูที่
เข้ามาท าหน้าที่ใหม่ และกว่าจะสามารถปฏิบัติหน้าทีใ่ห้ไดผ้ลออกมาดีเท่าท่ีควรก็อาจต้องใช้เวลา
พอสมควรในการฝึกฝน ดังนั้น การบ ารุงรกัษาทรัพยากรบคุคลจึงเป็นกระบวนการที่ส าคัญ           
เพื่อที่จะรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การไปนาน ๆ เท่าที่จะเป็นไปได้ จากการศกึษาของ Cronk, 
Crocker and Pueschel (1994, p. 64) ได้กล่าวไว้ว่า การบ ารงุรักษาทรัพยากรมนษุย์เป็นกิจกรรมที่มี
วัตถุประสงค์เพื่อให้พนกังานได้มีโอกาสปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและบรรลุเป้าหมายในอาชีพ  
 จากสภาพและปัญหาดังกล่าว ผู้วจิัยมีความสนใจในที่จะศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันในองคก์ารของครูในโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม  
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 เพื่อจะได้ทราบถึงความต้องการของคร ู
อย่างแท้จริงและสามารถน าข้อมูลที่ได้ศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานให้มคีวามสอดคล้อง
กับความประสงค์ของครู อักทั้งยังเปน็การรักษาบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถให้คงอยู่ใน
องค์การไดย้าวนาน ลดการย้ายออกจากโรงเรียน เพิ่มความมั่นคงและเสถียรภาพในการท างาน 
ที่ยั่งยืน อุทิศเวลาให้กับองค์การส่งผลให้เกิดการพัฒนาทีก่า้วหน้าอย่างต่อเนื่อง 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 
 2.  เพื่อศึกษาระดับความผกูพันต่อองค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม  
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 แรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันในองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม  
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 มีความสัมพันธ์กัน 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาวจิัย “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันในองค์การของครู                            
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 6” ผูว้ิจัยไดน้ าแนวคิด
แรงจูงใจทฤษฎีของ Herzberg, Mausner and Synderman (1993) และแนวคิดความผกูพันต่อ
องค์การของ Steers and Porter (1991) มาก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย มีดังต่อไปนี ้
 

 ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 
    
     
     
5.    
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.  เพื่อให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการท างานและระดับความผูกพนัในองคก์ารของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 
 2.  ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและระดับความผกูพัน 
ในองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 

แรงจูงใจ  
1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การไดก้ารยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

4.  ความรับผิดชอบ 

5.  ความกา้วหน้าในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองคก์าร 
1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย  
     ขององค์การ 
2.  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ 
     พยายามอย่างมากที่จะปฏิบัต ิ
     เพื่อองค์การ 
3.  ความต้องการท่ีจะรกัษาการ 
     เป็นสมาชิก 
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 3.  เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง แกไ้ข การบริหารงานด้านแรงจูงใจและ               
ความผูกพนัในองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตของเนื้อหาการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือศกึษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานและ                     
ความผูกพนัในองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6  
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  2.1  ประชากร คือ ครูโรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 6 ในปีการศกึษา 2559 จ านวน 140  คน  
  2.2  กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 6 ไดก้ าหนดตวัอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610)  
ได้กลุ่มตัวอย่างในการวจิัยครั้งนี้ 103 คน 
 3.  ตัวแปรท่ีศึกษา 
  3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจที่เกิดจากความส าเรจ็ในการท างาน                     
การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน 
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัต่อองคก์าร ได้แก่ ความเชื่อถือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติ 
เพื่อองค์การและความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลังหรือแรงกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้
ความสามารถในการท างานไปสู่เป้าหมายอันจะน ามาซ่ึงความพอใจ ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจสูง
จะมีความตั้งใจในการท างาน มีความภาคภูมใิจในการท างานและเพลิดเพลินสนุกสนาน                 
กับการปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจและมุ่งมั่นที่จะท างานให้ดีที่สุดเพื่อบรรลุผลส าเร็จ                          
ในการศึกษาครั้งนี้ได้ท าการศกึษาตามแนวทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ในส่วนปัจจัยจูงใจ 
จ าแนก ดังต่อไปนี ้
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  1.1  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายไปสู่
เป้าหมายหรือความส าเร็จ ด้วยความสมคัรใจและเต็มใจปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ ตลอดจน
เกิดความพึงพอใจในความส าเร็จของงานนัน้ ๆ อันน าไปสู่ความภาคภูมใิจในความส าเร็จ 
  1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากการปฏิบัติงาน
และการปฏิบัติตนจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ในการมีส่วนร่วมในการท างานดว้ยความตั้งใจ             
เอาใจใส่ต่องานและผู้ร่วมงาน มีความรู้และพัฒนาตนเองท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง จนน าไปสู่             
การสร้างผลงานหรือความส าเร็จที่ได้รับการยอมรับ 
  1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ภาระหน้าที่ และงานที่ได้รับมอบหมายที่มี
ความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ มีความส าคัญและเป็นประโยชนต์่อการพฒันาตนเอง  
ต่อผู้ร่วมงาน และต่อสถานศึกษา เป็นงานที่ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนในปฏิบัติงานและภาระงาน 
ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ ให้ความส าคัญกับงาน ไม่ย่อท้อ แม้จะเจออุปสรรค 
ในการท างาน ก็จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ จนน าไปสู่ความส าเร็จของงาน  
  1.5  ความกา้วหน้าในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จของบุคคลในการปฏิบัติงาน  
ที่ช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าทางต าแหน่งหน้าที่และการปฏิบัติงาน ผ่านกระบวนการแก้ไข  
พัฒนาตนเอง ต่อยอดให้ดียิ่งขึ้น และก่อให้เกิดทกัษะ ความรู้ และประสบการณใ์หม่ ๆ  
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของครูที่มีต่อองค์การ 
ซ่ึงแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเต็มใจ
ที่จะใชค้วามพยายามในฐานะเป็นตัวแทนขององคก์ารและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรกัษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การและเมื่อความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลไดร้ับการตอบสนอง
จากองคก์ารแล้ว ครูก็มีแนวโน้มต่ าที่จะโยกย้ายออกจากโรงเรียน ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 3  ด้าน 
ดังต่อไปนี ้
  2.1  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ หมายถึง ทัศนคติที่สอดคล้อง 
และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกบัองค์การ ยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย
และเป็นไปในทางเดียวกนักับองคก์ารและความภาคภูมใิจที่มีต่อองค์การ 
  2.2  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ 
หมายถึง ความตั้งใจที่จะทุ่มเทท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่เพื่อให้งานขององค์การประสบ
ความส าเร็จแม้ว่างานนั้นจะมีอุปสรรคมากน้อยแค่ไหน ก็จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท าให้
งานนั้น ๆ บรรลุตามเป้าหมาย 
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  2.3  ความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความปรารถนา
ของครูที่จะปฏิบัติงานในองค์การ โดยไมค่ิดหรือมคีวามตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกของ
องค์การและตั้งใจท างานต่าง ๆ ด้วยความมุ่งหวังให้องคก์ารเกิดผลประโยชน์ในแง่บวกหรือชื่อเสียง
ในทางท่ีด ี
 3.  ครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม หมายถึง คณะครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม จ านวน  
140 คน ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 4.  ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 หมายถึง หน่วยงานการศกึษา 
ที่ท าหน้าที่ควบคุมดูแลและบริการให้ความสะดวกในการศกึษา ครอบคลุมท้ัง 2 จังหวดั                     
คือสมุทรปราการและฉะเชิงเทรา 
 5.  ครู หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพซ่ึงท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน 
และการส่งเสริมการเรียนรูข้องผู้เรียนดว้ยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาท้ังของรัฐและเอกชน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
 ในการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  
ผู้ศึกษาได้รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามประเด็นส าคัญดังนี้ 
 1.  สภาพท่ัวไปและการบริหารจัดการศกึษาของโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 2.  หลักการ แนวคิด ทฤษฎแีละความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน 
 3.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันต่อองคก์าร 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
สภาพทั่วไปและการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม (2558, หน้า 18-20) เป็นโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาขนาดใหญ่           
เปิดสอนเม่ือวันที่ 19  พฤษภาคม พ.ศ. 2512  จวบจนปัจจุบนัเป็นระยะเวลา 45  ปี โรงเรยีนตั้งอยูใ่น
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นย่านอุตสาหกรรมและสนามบินสุวรรณภูมิ อยู่ในสังคมชานเมืองท่ีขยายตัว 
เพื่อรองรับธุรกิจ ด้านอุตสาหกรรมและการต่างประเทศ ปจัจุบันทางโรงเรยีนได้พฒันาด้าน        
การเรียนการสอน สร้างเกียรติประวัติมากมาย สร้างนักเรยีนไปประกอบอาชีพ รับใช้สังคม พัฒนา
ประเทศชาติ ตามเป้าประสงค์เพื่อให้นักเรียนพัฒนาอย่างเตม็ศักยภาพ มกีารเรียนรู้ตลอดชีวิต 
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ได้รับการคัดเลือกให้เป็นโรงเรียนเครือข่ายเพื่อรองรับการศึกษาย่าน
สนามบินสุวรรณภูมิ  โรงเรียนในฝัน (Lab school) โรงเรียนเร่งสู่ฝัน (Fast track) โรงเรียนเข้า
โครงการ Intel teach to the future โรงเรียนจริยธรรมศกึษาดีเด่น และได้รับคัดเลือกให้เป็นโรงเรียน
ต้นแบบ 1  อ าเภอ 1  โรงเรียนในฝัน ปจัจุบันเป็นโรงเรียนรฐับาล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ระดับมัธยมศึกษาเป็นประเภทสหศึกษา จดัเป็นโรงเรียน
ขนาดใหญ่พิเศษ มจี านวนนกัเรียนประมาณ 2,800 คน ตั้งอยู่ในเขตอ าเภอบางบ่อ จังหวัด
สมุทรปราการ สภาพพ้ืนที่เปน็พื้นราบ พืน้ที่ใกล้เคียงเป็นแหล่งอุตสาหกรรม ผู้คนในละแวกนั้น
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ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมและค้าขาย จัดอยูใ่นฐานะยากจนถึงปานกลาง 
โรงเรียนอยู่ติดกับถนนเส้นใหญ่ บางนา-ตราด การคมนาคมไปยังท่ีต่าง ๆ จึงสะดวก 
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม (2558, หน้า 17-23) การบริหารจดัการศกึษาของโรงเรียน                      
มีโครงการพิเศษอยู่หลายโครงการ อาทิเช่น โครงการความเป็นเลิศทางวิชาการวิทย-์คณิต, โครงการ 
EP/ MEP, โครงการ EIS, โครงการภาษาจีน, และโครงการปกติ โรงเรียนจะมกีารจดัระบบการสอน
ที่เข้มข้นมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งนกัเรียนในโครงการพิเศษจะต้องเรียนทั้งหมด 9  คาบต่อหนึ่งวนั
และมีการเรียนเสริมพิเศษในวันเสาร์ ส่วนนกัเรียนในโครงการปกติกจ็ะเรียน 8 คาบต่อหนึ่งวนัและ
ไม่ต้องเรียนเสริมพิเศษในวันเสาร์ โรงเรียนมคีวามโดดเดน่ในด้านของกิจกรรมเป็นอย่างมาก     
เน้นให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติด้วยตนเองและสามารถน าไปประกวดหรือแข่งขนัได้ 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 มุ่งพัฒนาคณุภาพผู้เรียนโดยใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และกิจกรรมที่
หลากหลาย ภายใตก้ารบริหารงานแบบมีส่วนรว่ม การจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อ               
การเรียนรูต้ลอดชีวิต 
 พันธกิจ (Mission) 
 1.  เร่งรัด พัฒนากระบวนจดัการเรยีนรู้ โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ด้วยการใช้นวตักรรม
เทคโนโลยี ภูมิปัญญาท้องถ่ินและกิจกรรมที่หลากหลาย 
 2.  ส่งเสริมให้ผู้เรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่ดงีามตามวิถีไทย 
 3.  ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สามารถจัด
กิจกรรมการเรียนรูก้ิจกรรมเสริมศกัยภาพผู้เรียน และการใช้นวัตกรรมเทคโนโลยีให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 4.  สร้างแหล่งเรียนรู้ จัดบรรยากาศและส่ิงแวดล้อมภายในโรงเรียนให้เอ้ืออ านวย                 
ต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากรและผู้เรียน 
 5.  ปรับปรุงระบบการบริหารจดัการภายในโรงเรียน ให้บคุลากรและผู้มีส่วนเกีย่วข้อง                  
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน โดยยึดหลักการกระจายอ านาจใน 
การบริหาร 
 6.  ประสานความรว่มมือกับองคก์ร ชุมชน และผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อให้มีส่วนร่วม                    
ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรยีน โดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานในการพัฒนา 
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 เป้าประสงค์ (Goal) 
 ผู้เรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศกัยภาพ มคีุณภาพชีวิตทีด่ี เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพ
การศึกษา มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต มคีุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่ดีงาม ตามวิถีไทยและอยู่ใน
สังคมโลกได้อย่างมีความสุข 
 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนัน้ด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ                  
แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ า จะไม่แสดงพฤตกิรรม หรือไมก่็ล้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมปฏิบัติงานได้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพมากกว่า                    
ไม่ว่าจะเป็นการกระตุน้จากภายในหรือภายนอกย่อมท าให้เขาแสดงออกมาทุกครั้งอย่างมี
จุดมุ่งหมายเสมอ ส าหรับความหมายของแรงจูงใจ ได้มีผู้ให้ความหมายไวต้่าง ๆ กันดังนี ้
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548, หน้า 143) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการ
ท างาน หมายถึง ความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่
เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บคุคลเกดิ
ความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญก าลังใจ ส่ิงเหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการท างาน รวมท้ังส่งผลต่อความส าเรจ็และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
 ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 259) ไดก้ล่าวไวว้่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่อินทรีย์ถูก
กระตุน้ให้มกีารตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมายตามท่ีต้องการ แรงจูงใจนี้อาจจะ
เกิดส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติหรือเกิดขึ้นจาก
ส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ อันได้แก่ แรงกระตุ้น (Incentive) ความต้องการของกลุ่ม เป็นต้น  
เพื่อบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายได้ ก็จะท าให้ความเข้มแข็งของแรงจูงใจลดลง และ
เปล่ียนแปลงเป้าหมาย ในการแสดงพฤตกิรรมต่อไป 
 ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 113) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจก็คอื สภาพการณ์ทีก่ระตุน้ให้
มนุษย์แสดงพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตนต้องการ ทั้งนี้เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย
ปลายทาง ที่ก าหนด ถ้าพิจารณาในแง่ของการท างานแล้ว กล่าวได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการที่ท าให้มนษุยก์ระท ากิจการอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดหมาย มีทิศทางและช่วยให้
กิจการงานทีก่ระท านัน้คงสภาพ อยูต่่อไป โดยที่มนษุย์จะตอ้งมีเจตคติ ทักษะและความเข้าใจใน
กิจการนั้นอย่างแทจ้ริง 
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 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการหรือแรงขับท่ีท าให้มนุษย์มีความต้องการที่
จะท าบางอย่างให้บรรลุเป้าหมายเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเอง แรงจูงใจจะเป็นก าลัง
หรือพลังใจที่จะส่งผลท าให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าทีใ่ห้ส าเร็จตามท่ีองคก์ารก าหนดไว้ บุคคลที่มี
แรงจูงใจไมว่่าจะเป็นเพื่อการท างานหรือการหน้าทีภ่ารกจิต่าง ๆ จะแสดงพฤติกรรมออกมาด้วย
ความเต็มใจและจะมคีวามสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีแรงผลักดันเพื่อจะท าในส่ิงท่ี
ตั้งเป้าหมายไว้  และความต้องการนัน้กจ็ะเริ่มดว้ยความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย 
เป้าหมาย และความอยากเป็นเงื่อนไข หากเงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านี้ถูกกระตุน้หรือผลักดันแล้วก็จะ
ได้รับการตอบสนองจากบคุคลโดยอัตโนมัติ โดยที่ผลของความส าเร็จอาจท าให้เกิดการยอมรับจาก
บุคคลรอบข้างหรือรางวัลตอบแทนทีน่่าพอใจ 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปน็ปัจจัยหรือสาเหตุที่ท าให้บคุคลใช้พลังงานไปเพื่อจุดมุ่งหมายที่ตน
ปรารถนา  ซ่ึงจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมที่จะตอบสนองความต้องการของตน 
พฤติกรรมที่แสดงออกอาจเกดิขึน้จากปัจจัยเดียวหรือหลายปัจจัยก็ได้ แต่อย่างไรก็ดีแรงจูงใจของ
มนุษย์จะอยู่บนพื้นฐานของความต้องการของตนเองท้ังส้ิน (อรสา รุ้งปิตะรังสี, 2530 หน้า 11) 
 แรงจูงใจมีองค์ประกอบอยู่ 2  ประการ อันจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ 
ในการท างานได้ (จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก, 2546 หน้า 35) 
 1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกัน (Individual differences)               
มีความแตกต่างกันในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นสัิย อารมณ์ ความต้องการ ผิวพรรณ  
สีของนัยน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองค์ประกอบส าคญัของแรงจูงใจ คือ 
  1.1  แรงขับ (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกายท่ีท าให้เกิดกิจกรรมที่จะบรรเทา
หรือลดความตึงเครยีดนัน้ ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความต้องการที่เป็น
ความประสงค์อย่างรนุแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขับเหล่านี้จะต้องก่อพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งให้แรงขับหายไป ซ่ึงแรงขับเหลานี้มี 2 ประเภทด้วยกัน 
   1.1.1  แรงขับภายในร่างกาย (Primary drive) หรือว่าแรงขบัปฐมภูมิ ได้แก่ แรงขับ              
ที่เกิดอยู่ภายในร่างกาย การเกดิแรงขับขึ้นในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าให้เกิด
ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรืองว่งเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายนี ้
แต่ละคน จะมีไม่เท่ากัน 
   1.1.2  แรงขับภายนอกร่างกาย (Secondary drive) หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ คือ 
แรงขับท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขับท่ีเกิดจากความต้องการด้านสติปัญญา  
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ด้านอารมณ์ และสังคม ตวัอย่างเช่น อยากเป็นสมาชกิวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็น
กรรมการเลือกตั้ง ความต้องการเหล่านี้ล้วนมาจากภายนอกร่างกายทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมี
ความต้องการ ความสนใจและแรงกระตุ้นที่มากน้อยต่างกนั และแน่นอนว่าแรงขับประเภทนี้มีได้
ทั้งบวกและลบ 
  1.2  ความวติกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนษุย์เป็น            
เจตคตดิ้านอารมณ์และเป็นความรู้สึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไม่ถึง เรียกว่า 
Sentiment concerning the future พอเกิดความวิตกกังวลกจ็ะเกิดความกลัวต่าง ๆ  
 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดล้อม เป็นองค์ประกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เนื่องจาก
องค์ประกอบท่ี 2  เป็นเรื่องของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดล้อม เช่น บ้านที่ตั้งอยู่ริม 
ถนนใหญ่ มคีนขวักไขว่รถแล่นเสียงดัง นกัศกึษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดล้อมนี้กค็งจะไม่เกิดแรงจูงใจ
มากพอที่จะอ่านหรือท่องหนังสือได้นาน ๆ เป็นตน้ 
 แนวความคิดของนักวิชาการอีกหนึ่งท่านในเรื่องขององค์ประกอบแรงจูงใจ                              
(วรรณี ลินอักษร, 2541, หน้า 114-115) ให้แนวคดิว่า แรงจงูใจประกอบไปด้วย องค์ประกอบท่ี
ส าคัญ 5 ประการด้วยกัน คือ  
 1.  ผู้รับการจูงใจ เช่น ในชัน้เรียนผู้รับแรงจูงใจ คือ นกัเรียนซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมายที่
ครูผู้สอนจะใชก้ระบวนการจูงใจเข้าไปด าเนินการให้เขาปฏิบัติในส่ิงท่ีผู้สอนต้องการ 
 2.  วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการที่เป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ                      
การตัดสินใจของผู้ถูกจูงใจ ให้มีความคิดคล้อยตามและลงมือปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมายของการจูงใจ 
 3.  เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมที่ผู้จูงใจมุ่งหวังจะให้เกิดขึ้นในตวัผู้ท่ีถูกจูงใจ              
ในขัน้สุดท้ายภายหลังท่ีไดใ้ช้วิธีการจูงใจไปแล้ว 
 4.  องค์ประกอบภายนอกตวับุคคล หรือองค์ประกอบจากสภาพการณ์ทางสังคม 
ประกอบด้วย 
  4.1  ลักษณะของส่ิงแวดล้อมภายนอกทั้งที่เป็นบุคคล กลุ่มคน ส่ิงแวดล้อมท่ีเป็น
สภาพการณต์่าง ๆ  
  4.2  ความคาดหวังของสังคมท่ีมตี่อบุคคล 
  4.3  การเสริมแรงด้วยรางวัล ค าชม หรือส่ิงล่อใจต่าง ๆ  
 5.  องค์ประกอบภายในตัวบคุคล ประกอบไปด้วยลักษณะต่าง ๆ ที่มีอยู่ในตัวบคุคล 
ได้แก ่
  5.1  ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น 
  5.2  เป้าหมายที่บุคคลเป็นผู้ก าหนด 
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  5.3  ระดับความวิตกกังวล 
  5.4  ความคาดหวังของบุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงานที่ท า 
  5.5  ประสบการณใ์นอดตีของบุคคล 
 จากแนวคิดของนกัวิชาการสรุปว่า องค์ประกอบของแรงจงูใจนัน้มาจากภายในและ
ภายนอกร่างกายท่ีจะส่งผลกระทบต่อบุคคลนั้นให้มีแรงกระตุ้นในการท างานหรือท าส่ิงหนึ่งส่ิงใด
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎีในกลุ่มเหล่านี้จะเน้นศกึษาเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ที่จะท าให้เกดิ
แรงจูงใจต่าง ๆ ซ่ึงความต้องการเหล่านี้จะเป็นแรงผลักดันภายในที่จะน าไปสู่การแสดงออกของ
พฤติกรรม ในเรื่องต่าง ๆ ได้   ดังนั้นการที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องสร้าง
แรงจูงใจเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีต้องการหรือวตัถุประสงค์ที่ตัง้เอาไว้ เม่ือเป็นเช่นนี้หากผู้บริหารล่วงรู้
ถึงความต้องการ ของผู้ใต้บังคับบัญชาและสามารถสร้างระบบหรือสนับสนุนในเรื่องท่ีสอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ก็ย่อมสามารถจูงใจและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความทุ่มเทท้ังความสามารถและอุทิศเวลาในการท างานซ่ึงจะส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ได้ และในการศึกษาหรือสร้างแรงจูงใจให้ได้ผลนั้น จะต้องมีความรูใ้นทฤษฎตี่าง ๆ เกี่ยวกับ
แรงจูงใจเพื่อจะได้น าไปใชใ้นการเพ่ือจะไดน้ าไปใชใ้นการจูงใจให้บุคลากรในองคก์ารท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในที่นีข้อเสนอทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจและความต้องการของมนษุย์
ถึงแม้ว่าทฤษฎีต่าง ๆ จะมีการระบุความต้องการของมนษุยท์ี่แตกต่างกันไปบ้างแต่ทกุทฤษฎีล้วนมี
ความเห็นในประเดน็ดังกล่าวข้างต้นร่วมกันดังนี ้
 ทฤษฎแีรงจูงใจตามล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (Maslow’s theory) 
 Maslowได้ตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow’s general theory of human & 
Motivation) โดย Maslow ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซ่ึงมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ า
ไปหาสูง (Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐานดังกล่าวม ี
ความเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนษุย์ดังนี้ (Maslow, 1954, pp. 80-106) 
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ภาพท่ี 2  ล าดับขั้นความต้องการพื้นฐานของ Maslow (Maslow, 1954) 
 
 1.  ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological needs) ความต้องการขัน้นี้เป็น 
ความต้องการทางกายของมนษุย์ที่จ าเป็นต้องสนองเป็นขั้นเริ่มต้น  ท้ังนี้เพ่ือการอยู่รอดของชีวิต 
ตัวอย่าง เช่น  ความต้องการอาหาร ความต้องการน้ า ความต้องการมีท่ีอยู่อาศัย ต้องการได้สนอง
ความรู้สึกทางเพศหรือการด ารงเผ่าพนัธ์ุ เป็นต้น 
 2.  ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety needs) เป็นความต้องการที่เหนือกว่า
ความต้องการอยู่รอด ซ่ึงมนษุย์ต้องการเพิ่มความต้องการในระดับที่สูงขึน้ เช่น ต้องการความมัน่คง          
ในการท างาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง ความต้องการความปลอดภัยจากอันตราย
ต่าง ๆ การไม่ถูกคุกคามจนท าให้เกดิอารมณก์ลัว วิตกกังวล เป็นต้น ความต้องการในขั้นนี้ คือ  
ความต้องการ ท่ีจะเป็นอิสระจากสภาพท่ีถูกขู่เข็ญ 
 3.  ความต้องการด้านสังคม (Love and belonging needs) หรือความต้องการความรักและ          
การยอมรับ ความต้องการทั้งในแง่ของการให้และการได้รบัซ่ึงความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่ง 
ของหมู่คณะ ความต้องการให้ได้การยอมรับเชื่อถือ และความต้องการความเอาใจใส่จากผู้อ่ืนและ
ต้องการให้ตนเองเป็นที่ประทับใจของผู้อ่ืน  
 4.  ความภาคภูมใิจ (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความต้องการการยกย่องส่วนตัว (Self-
esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามท่ีจะ

ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชวีิต 
(Self-actualization needs) 

ความภาคภูมใิจ (Esteem needs) 
 

การยกย่อง ความนับถือ สถานะ 
ความต้องการด้านสังคม (Social needs) 

 การยอมรับและความรัก 
ความปลอดภัยและม่ันคง (Safety needs) 

 ความมั่นคงและความคุ้มครอง 
ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological needs) 

อาหาร น้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศัยและความต้องการทางเพศ 
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ให้มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ไดก้ารเคารพนับถือ ความส าเร็จ 
ความรู้ ศกัดิ์ศรี ความสามารถ สถานะที่ดใีนสังคมและมีช่ือเสียงในสังคม 
 5.  ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชวีิต (Self-actualization needs) เป็น
กระบวนการที่พัฒนาศักยภาพท่ีแทจ้ริงของแต่ละบคุคลอยา่งเต็มที่ และอาจแสดงออกเป็นรูปแบบ
ของทักษะ ความสามารถ ความต้องการที่จะท าให้คนอยู่นิ่งเฉยไม่ได้ แม้ว่าจะได้รับความพึงพอใจ                      
จากความต้องการพื้นฐานทั้ง 4 ขั้นแล้ว บุคคลที่จะประจักษ์ถึงความจริงแห่งตนนี้ จะพบว่าชีวิตหรือ
งานที่ยุ่งยากซับซ้อนเป็นส่ิงท่ีท้าทายความสามารถและรู้สึกมีความสุข มีความกระตือรือร้น 
ในการท างาน  
 ความต้องการทั้ง 5 ประการของ Maslow นี้เรียงล าดับความส าคัญหรือความจ าเปน็จาก
มากที่สุดไปหาน้อยที่สุดเหมือนบันได โดยมคีวามต้องการทางกายซ่ึงเป็นความต้องการส่วนบุคคล
ของมนุษย์ทกุคนเป็นพื้นฐานขั้นแรกส าหรับความต้องการขั้นต่อไป ความต้องการทั้ง 5  นี้จะเปน็
อิสระต่อกันและมีความต่อเนื่องเหล่ือมล้ ากันอยู่เหมือนลูกคล่ืนเนื่องจากความต้องการระดับถัดมา
อาจเกิดขึน้ก่อนทีค่วามต้องการขั้นตน้จะไดร้ับการตอบสนองให้เสร็จส้ินสมบูรณ์ก่อนก็ได้ และ 
บางคนอาจให้ความส าคญักับความต้องการสลับขั้นตอน อย่างไรก็ดีปกติแล้วคนทั่วไปจะมี 
ความต้องการขัน้ต้น ก่อนเม่ือได้รับตอบสนองแล้วจะเกิดความต้องการขั้นถัดไปและไม่จ าเป็นว่า
ทุกคนจะมีความต้องการครบท้ังห้าขั้นแตค่วามต้องการทั้งหมดเหล่านี้จะมีอยู่ช่วงตลอดชีวิตของ
มนุษย์ดังท่ี Maslow ได้กล่าวว่า มนษุย์เป็นสัตว์สังคมท่ีมีความต้องการไม่ส้ินสุด มนุษยจ์ะม ี
ความต้องการตลอดเวลาและมากขึน้เรื่อย ๆ ซ่ึงมนุษย์แต่ละคนจะต้องการขึ้นอยูก่ับส่ิงท่ีเขาได้รับ
หรือมีอยู่แล้วเมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองความต้องการด้านอ่ืน ๆ  
จะเกิดขึ้นแทนทีก่ระบวนการอย่างนี้จะเกิดขึ้นต่อเนื่องกันไปไม่มีวันยุติ               
 การน าทฤษฎกีารจัดล าดับขัน้ของแรงจูงใจมาใชใ้นการบรหิารนั้น ชี้ให้เห็นว่า หัวหน้า
งานจะต้องเป็นผู้ท่ีสามารถกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศที่บุคลากรสามารถแสดงสมรรถภาพใน 
การท างานของตนได้อย่างเต็มที่ การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือให้บุคลากรได้สามารถใช้สมรรถภาพ
อย่างเต็มที ่รวมไปถึงการให้โอกาสบุคลากรที่จะได้เป็นตวัของตัวเอง สามารถยืดหยุ่นงานของตน
อย่างเต็มที่ ท าให้บุคลากรสามารถท างานเพื่อสนองความตอ้งการในขั้นที่สูงขึน้ ๆ ไปอีก  
หัวหน้างานจะต้องเห็นความส าคญัของการสนองความพึงพอใจขัน้ต่ าของพนกังานด้วย  
เพื่อการพัฒนาความต้องการในระดับสูงต่อไป 
 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow มีอิทธิพลในจิตวิทยาสาขาต่าง ๆ และเป็นแนวคดิหนึ่ง                
ที่ได้รับความนิยมในกลุ่มผู้บริหารองค์การ มีงานวจิัยมากมายท่ีพยายามทดสอบทฤษฎีและพยายาม
ค้นหาความส าคัญ ความต้องการด้านต่าง ๆ ในระดับองคก์าร อาทิ ของ Porter ได้ท าการศกึษาวิจัย             
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กับผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง สรุปว่า ผู้ที่อยูใ่นต าแหน่งบริหารสองระดับนี้ มีความต้องการ              
ที่แตกต่างกันมากในด้านความมัน่คงปลอดภัยความต้องการขั้นสูง ขณะที่ให้ผู้ท่ีอยูใ่นระดับกลาง
ได้รับการตอบสนองความต้องการขัน้พื้นฐานมากกว่า (Porter, 1961 อ้างถึงใน พิสมัย วิบูลย์สวัสดิ์, 
2539) 
 ในการจูงใจบคุลากร จ าเปน็ต้องทราบว่าบคุคลต้องการอะไรเป็นส่ิงส าคัญยิ่ง ผู้บริหาร 
อาจจะจัดโครงการจูงใจบคุลากร หากรู้ว่าความต้องการอะไรส าคัญส าหรับกลุ่มบุคลากรและ
จดัสร้างส่ิงแวดล้อมให้สนองความต้องการเหล่านี้ ค าถามที่มักเกิดขึ้นก็คือจะเกิดอะไรขึ้นถ้าบุคคล
ได้บรรลุ ถึงระดับสูงสุด คือ การประจกัษจ์ริงถึงศักยภาพของตนเอง (Self-actualization) ค าตอบก็
คือ เมื่อมาถึงขั้นนี้กระบวนการจะเปล่ียนไปพัฒนาความตอ้งการขั้นนี้แล้ว (Self-actualization 
Need) จะพัฒนาตนเอง 
 แนวคิดของ Maslow หลาย ๆ ประการน ามาประยกุตใ์ช้ในการท างาน อาทิ เรื่องการจ่าย
ค่าจ้างค่าตอบแทนที่เพียงพอเพื่อสนองความต้องการขั้นตน้ของบุคลากร การปรับปรุงความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ซ่ึงปัจจุบนัเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญมากขึ้น การตระหนักถึงศักยภาพแห่ง
ตน และการที่องคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาให้ถึงขดีสุดแห่งศักยภาพแห่งตน 
 ทฤษฎกีารจูงใจว่าด้วย ERG ของ Alderfer 
 Alderfer (1972 อ้างถึงใน มัลลิกา ต้นสอน, 2544, หน้า 36-37) ได้กล่าว พัฒนาแนวคดิ             
จากทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of needs) ของ Maslow (1970) เป็นทฤษฎี 
ERG พบว่ามนุษย์มีความต้องการหลักอยู่ 3 ประการ คือ 

 
 

ภาพท่ี 3  ล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎี ERG (อ้างถึงใน มัลลิกา ต้นสอน, 2544, หน้า 36-37) 

ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (G) 

ความต้องการความสัมพันธ์ 
(R) 

ความต้องการด ารงชีวิต 
(E) 
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 1.  ความต้องการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs: E) เป็นความต้องการที่จ าเป็น                  
ในการอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เส้ือผ้า สภาพแวดล้อมใน 
การท างานทีด่ี ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ความต้องการเพื่อด ารงชีพนี้เทียบได้กับ
ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัยของ Maslow นั่นเอง 
 2.  ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการ               
ที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  
การได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้น า เปน็หัวหน้า เป็นผู้ตาม ความต้องด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคมนี้ถ้าเทียบกับความต้องการที ่Maslow ก าหนดไว้ กค็ือ ความต้องการสังคม
และความรัก 
 3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้องท่ีจะพัฒนาตนเอง  
ให้มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคดิริเริ่ม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองท่ีมีอยู่ 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความต้องการขั้นสูงสุด ความต้องการประเภทนี้เหมือนกับ 
ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิตของ Maslow 
 ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เปน็กลไกส าคัญ คือ 
 1.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Need satisfaction) นั่นคือ หากความต้องการ  
ระดับใดได้รับการตอบสนองน้อยความต้องการประเภทนัน้จะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคลากร
ได้รับการตอบสนองด้านเงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง 
 2.  รูปแบบของความต้องการ (Desire strength) ถ้าหากความต้องการประเภทท่ีอยูต่่ ากว่า 
(เช่น ความต้องการเพื่อด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งจะท าให้ความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงกว่า (เช่น ความต้องการความเจริญก้าวหนา้) มีมากยิ่งขึ้น ตวัอย่างเช่น ถ้าหัวหน้า
กลุ่มงานได้รับการตอบแทนด้านค่าจ้างแรงงานและอ่ืน ๆ (ความต้องการเพื่อด ารงชีพ) มากพอแล้ว 
หัวหน้ากลุ่มงานคนนัน้กจ็ะต้องได้รับการยอมรับและนับถือจากกลุ่มเพื่อนรว่มงาน (ความสัมพันธ์
ทางสังคม) 
 3.  ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need frustration) ถ้าหากความต้องการ
ประเภทท่ีอยู่สูงมากอุปสรรคตดิขัดได้รับการตอบสนองนอ้ยก็จะท าให้ความต้องการประเภทท่ีอยู่
ต่ าลงไป มีความส าคัญมากขึน้ ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสได้เปล่ียนไปท างานใหม่
ที่ท้าทาย หรือรับต าแหน่งใหม่ (ความเจริญก้าวหน้า) เมื่อเป็นเช่นนั้นหัวหน้ากลุ่มงานคนนีก้็จะหัน
มาสนใจ และต้องการที่จะไดร้ับความอบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ชดิกับเพื่อนรว่มงานและลูกน้อง 
(ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
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 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg 
 Herzberg, Mausner and Synderman (1959) ได้สรุปถึงความต้องการของคนในองคก์าร
หรือการจูงใจจากการท างานว่าความพอใจในงานที่ท าและความไม่พอใจในงานที่ท า ไม่ได้มาจาก
ปัจจัยกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) กับ ปัจจัย 
ค้ าจุน (Hygiene factors) มีรายละอียด ดังนี ้
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
 เป็นปัจจัยที่เกีย่วข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการ
กระตุน้ให้เกดิความพึงพอใจให้แก่บคุคลในองคก์าร  ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก ่
 1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปญัหาต่าง ๆ  
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า
จากผู้บังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูใ่นการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือ                 
การแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานทีน่่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่
ต้นจนจบ โดยล าพังแต่ผู้เดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกดิขึน้จากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 5.  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคล                
ในองคก์าร การมีโอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรู้เพ่ิมเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม 
 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
 หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่บ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน             
และเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ประกอบด้วย 
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 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมท้ังสวัสดกิาร ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและ 
ขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพ
ความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  ในสถานการณต์่าง ๆ การรว่มมือปฏิบัติงาน การชว่ยเหลือ การสนับสนุนและ 
การได้ปรกึษาหารือ 
 3.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Supervision 
technical) หมายถึง การตดิต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนัมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันอย่างด ี
 4.  สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ            
และศักดิ์ศร ี
 5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ                               
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
 6.  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมง             
การท างาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 
 7.  ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานใน
หน้าที่ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 
 8.  ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน 
การท างาน ความยั่งยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา                    
ในการด าเนนิงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎขีอง Herzberg หากความต้องการทางด้านปัจจยัค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene factors) ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่ มนุษย์จะเกิดความไม่พอใจ แต่ถึงแม้ว่าจะ
ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ ความพึงพอใจของมนษุยก์ย็ังไม่ถึงขีดสุดอยู่ดี กลับจะรู้สึกเฉย ๆ                      
ฉะนั้นการตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยของมนษุย์จะเป็นเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไม่
พึงพอใจในการท างานลงเท่านั้น แต่ไม่สามารถจะท าให้มนุษย์พอใจไดใ้นเวลาเดียวกนั  
หากความต้องการด้านความจูงใจ (Motivator factors) ได้รบัการตอบสนองอย่างเต็มที่ มนษุย์จะ 
รู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่ อุทิศตนเองอย่างหนัก รวมท้ังเสียสละทุ่มเท 
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ทั้งแรงกายและแรงใจให้กับองค์การอย่างไม่รู้จกัเหน็ดเหนือ่ย แต่หากไม่ได้รับการตอบสนอง 
มนุษย์จะรู้สึกเฉย ๆ ไม่ยนิดี ยนิร้าย อาจท างานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวัน ๆ เท่านั้น ไม่สนใจทีจ่ะ
อุทิศตนเองแต่อย่างใด (ตุลา มหาพสุธานนท์, 2547) 
 ปัจจัยจูงใจที่จะสร้างความพึงพอใจในงานและปัจจัยสุขอนามัยที่จะก่อให้เกิดความไม่ 
พึงพอใจในงาน ปัจจัยจูงใจ (ความต้องการขั้นสูง) จะช่วยจงูใจให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่สูง 
ปัจจัยจูงใจ คือ ส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวงานเอง ซ่ึงจะรวมถึงตัวงานหรือเนื้อหาของงาน และระดับ 
ความรับผิดชอบ ของบุคคล การประสบความส าเร็จ การเป็นที่ยอมรับ ความก้าวหน้าและการพัฒนา 
และเจริญเติบโต ในอาชีพ ปัจจัยจูงใจเหมือนกับทฤษฎีล าดบัขั้นของ Maslow ในเรื่องของ 
ความต้องการพัฒนาตนเอง และความต้องการความเจริญกา้วหน้าของ Alderfer (1972, อ้างถึงใน  
ศิริวรรณ เสรีรตัน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย์, ชวลิต ประภาวานนท์ และสมศักดิ์  
วานิชยาภรณ์, 2545) จะเกิดความพึงพอใจต่อเมื่อได้รับการกระตุน้ การท้าทายและการซึมซับงาน 
เมื่อได้รับเงื่อนไขนี้ จะได้ผลคือความพึงพอใจ อย่างไรก็ตาม เมื่อไม่ได้รับเงื่อนไขเหล่านี้ ผลที่ได้รับ
ไม่จ าเป็นจะต้องเป็นความไม่พึงพอใจเท่านัน้ 
 ความไม่พึงพอใจในงานสร้างขึน้โดยปจัจัยสุขอนามัย (ความต้องการขัน้ต่ า) มี
ความสัมพันธ์กับการได้รับการเล่ือนขั้นและสุขภาพจิตที่ดี ปัจจัยสุขอนามัยเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายนอก  
ที่ไม่เกี่ยวกับงาน แต่จะเป็นลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น นโยบายและระเบียบ  
การ การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน สภาพของการท างาน ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ เมื่อได้รับปัจจยัสุขอนามัย ผลไม่จ าเป็นต้องกอ่ให้เกิดความพึงพอใจ แต่กค็ือไม่เกิด
ความไม่พึงพอใจ ปัจจยัสุขอนามัยจะเหมือนกับแนวคิดล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ในเรื่อง
ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภยั และความต้องการเป็นเจ้าของ ท้ัง
Maslow และ Herzberg ยืนยันว่า ความต้องการที่ไม่สูงนีจ้ะได้รับความพึงพอใจก่อนที่บคุคลจะ
ได้รับแรงจูงใจโดยความต้องการขั้นสูง 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) จะมุ่งความสนใจไปท่ีความส าคัญของ
องค์ประกอบภายในของงานที่จะเป็นแรงจูงใจส าหรับบุคลากร ถ้าปัจจัยจูงใจช่วยกระตุน้บุคลากร
จนท าให้เกิดความพึงพอใจได้มาก ความพยายามนี้เรียกว่าการเพิ่มพูนงาน (Job enrichment)         
เป็นการขยายงานให้บุคลากรได้มีโอกาสในการวางแผนการปฏิบัติงานและประเมินผลการท างาน
ของตน นอกจากนี้ ยังช่วยให้เกดิความพึงพอใจกับงานอีกด้วย ปัจจัยจูงใจของ Herzberg พบว่า   
งานควรจะถูกออกแบบเพื่อที่จะชว่ยเพิ่มความท้าทายและความรับผิดชอบ โอกาส ความก้าวหน้า
เติบโตในงานและการเปน็ที่ยอมรับ (Robertson & Herzberg, 1969 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2545) 
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 ผลการศึกษาในปี ค.ศ. 1988 นกัวจิัยได้พบว่า ทฤษฎีท่ีพัฒนาโดย Herzberg นั้น              
ได้รับการสนับสนนุว่ามีความสมดุลกนัระหว่างการควบคมุและการให้อิสระกับผู้บริหารในการคิด
วิธีสร้างแรงจูงใจ โดยเนน้ที่ความคิดเห็นของการให้ความส าคัญต่อบุคลากร ผู้บริหารที่ส่งเสริม  
การพัฒนาความมุ่งมัน่ในตัวเองของบุคลากร พบว่า แรงขบัในงานเป็นส่วนหนึ่งของความใส่ใจของ
ผู้บริหาร ในการจดัสวัสดิการของบรษิัท (Arnold, 1988 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) 
นักจติวิทยาพบว่า แรงจูงใจที่ดีที่สุดส าหรับบุคลากรไมใ่ชก่ารให้ส่ิงตอบแทน เช่น การเอารางวัลมา
เป็นส่ิงล่อใจ แต่ต้องพิจารณาด้วยว่าท าไมงานที่ท าถึงเหมาะสมกับตัวบคุลากร (Dowless, 1992,  
อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) และนี่คือส่ิงท่ีสนับสนนุการทบทวนทฤษฎขีอง Herzberg ใน
เรื่องของ 4 วิธีในการออกแบบงาน (Cunningham, 1989; 1990 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) 
 การศึกษาโดย Midani (1991 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) ไม่สนับสนุนทฤษฎี
ของ Herzberg ที่ว่าปัจจัยสุขอนามัย คือ แหล่งท่ีมาของความไม่พึงพอใจในงาน แต่ได้ยืนยนัว่า
ส่ิงจูงใจเป็นส่ิงหนึ่งของแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจ อย่างไรก็ตามทฤษฎขีอง Herzberg ก็ได้รับ
ความสนับสนุนจากการศกึษาของ Silver (1987 อ้างถึงในศิริวรรณ เสรีรตัน์, 2541) และ Gaziel 
(1986 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) และการศึกษาอีกหลายฉบับ ถึงแม้ว่าผลงานของ 

Herzberg ได้มีส่วนสนับสนนุอย่างมากในการศึกษาแรงจูงใจ แตก่็ได้รับการวิพากษ์วจิารณ์  
จากผลการศกึษาโดย King (1970 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรตัน์, 2541) ที่พบว่ารูปแบบจ าลอง          
มีการตคีวามที่แตกต่างกันไปและหลักฐานการวจิัยก็ไมไ่ดส้อดคล้องกัน 
 สรุปได้ว่า ความต้องการของมนษุย์ล้วนมาจากในหลาย ๆ ปัจจัย ซ่ึงเป็นปัจจัยพื้นฐานที่
จ าเป็นต่อการด ารงชีวติทั้งส้ิน ผู้บริหารจะต้องสามารถน าปัจจัยพื้นฐานเหล่านี้มาสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้ท างาน ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยแรงจูงใจจากภายนอกหรอืปัจจัยแรงจูงใจจากภายใน เพราะจะท า
ให้บุคลากรสามารถที่จะท างานนัน้ ๆ ด้วยความเต็มใจและส่งผลอันมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ทฤษฎีความคาดหวงั หรือ ทฤษฎีวี (VIE) ของ Vroom 
 ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดย Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวัง
ในการท างานซ่ึงได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน
โดย Vroom มีความเห็นว่าการทีจ่ะจูงใจให้บุคลากรท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทาง
ความคดิและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิดว่า
เขาจะได้อะไรจากการกระท านัน้หรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึน้เม่ือเขาได้แสดงพฤติกรรม
บางอย่างในกรณขีองการท างาน บุคลากรจะเพิ่มความพยายามมากขึน้เม่ือเขาคิดว่า การกระท านั้น
น าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขา
อยู่ในเกณฑ์ท่ีดขีึ้นท าให้เขาได้รับการพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้าง
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กับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนกัและเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับ 
การยกย่องจากผู้อ่ืนมากขึน้ แต่ถ้าเขาคดิว่าแม้เขาจะท างานหนักขึน้เท่าไรกต็ามหัวหน้าของเขาก็   
ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขา จึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง        
เขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมทีจ่ะท างานขึ้นอยู่กับ 
การคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซ่ึงจะมี
เรื่องของการดึงดดูใจ การเช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความ
พยายามโดยทฤษฎนีี้จะเนน้เรื่องของการจ่ายและการให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมท่ี
คาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงานผลรางวัลและผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวก าหนด
ระดับของความพยายามของพนักงาน 
 Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรยีกว่า VIE Theory ซ่ึงได้รับ             
ความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
 V = Variance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวัล คือ คุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัล
ระดับท่ี 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของ
ผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 
 E = Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปไดข้องการได้ซ่ึงผลลัพธ์หรือรางวัล               
ที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 
 ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซง                          
ในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บคุคลเกดิความคาดหวังในการท างาน, คุณลักษณะที่ใช้เปน็
เครื่องมือ และคุณค่าจากผลลัพธ์ สูงสุด ซ่ึงจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององคก์ารดว้ยโดย 
 1.  สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดดู ซ่ึงผู้บริหารจะต้องคดัเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนนุพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จ าเป็น และระบุ
เป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 
 2.  ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรก าหนดความสัมพันธ์
ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการให้รางวัล
เมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 3.  ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลัพธ์ที่เขา
ได้รับ ผู้บริหารควรทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้รางวัลเพื่อให้
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สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรเพ่ือเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจาก 
ความพยายามของเขา 
 จากการศึกษาสรุปไดว้่า ผู้บริหารจ าเป็นต้องสามารถเข้าถึงความเป็นปัจเจกบคุคลและ
สามารถมอบหมายงานให้ตรงกับความถนดัของแต่ละคน สร้างเป้าหมายของงานให้ชัดเจนเพื่อให้
เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน พร้อมท้ังยังสร้างแรงจูงใจโดยการมอบของรางวัลเมื่อมีการท างานที่ส าเร็จ 
อีกทั้งยังตรงเล็งเห็นศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน ชื่นชม และเห็นคุณค่าในการท างานเมื่อทราบ
ว่าผลลัพท์ของความส าเร็จนัน้เกิดจากความพยายามของบุคลากรอย่างแท้จริง 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 
 ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพัฒนาขึ้นมาโดย อาดัมส์ (Adams, 1963) จะมุ่งท่ีการรับรู้ของ
บุคคลว่าพวกเขาได้ถูกปฏิบัติอย่างยุติธรรมมากน้อยแค่ไหน เม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ทฤษฎี               
ความเสมอภาคเสนอแนะว่าบุคคลจะถูกจูงใจให้แสวงหาความเสมอภาคทางรางวัลที่พวกเขา
คาดหวังจากผลการปฏิบัติงานตามทฤษฎคีวามเสมอภาคแล้ว ถ้าบุคคลรับรู้ว่าผลตอบแทนของพวก
เขาเสมอภาคกับผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืนได้รับจากการมีส่วนช่วยเหลืออย่างเดียวกันแล้วพวกเขาเชื่อ
ว่าการปฏิบัติ ต่อพวกเขาจะยุติธรรมและเสมอภาค บุคคลจะประเมินความเสมอภาค โดยอัตราส่วน
ระหว่างส่ิงท่ี ให้กับงาน (Inputs) และส่ิงท่ีได้รับจากงาน (Outcomes) ส่ิงท่ีให้กับงานจะหมายถึง 
การศึกษา ประสบการณ์ ความพยายามและความสามารถ และส่ิงท่ีได้รับจากงานจะหมายถึง
ผลตอบแทน การยกย่อง สวัสดิการและการเล่ือนต าแหน่ง อัตราส่วนของส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้รับของ
บุคคลหนึ่งเท่ากับอัตราส่วนของส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้รับของอีกบุคคลหนึ่ง 
 ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นจากสถานการณ์ที่แตกต่างกันหลายอย่างและความไม่เสมอภาค                 
จะเกิดขึ้นภายในการเล่ือนต าแหน่ง ผลประโยชน์ การมอบหมายงาน การประเมินผลงานยกย่อง
บุคลากรและการโยกย้าย เป็นต้น ภายในแต่ละวนั แม้แต่การตัดสินใจของผู้บริหารสามารถน าไปสู่
ถึงความรับรู้ที่ไม่เสมอภาคได้ แต่กระนั้น ข้อปัญหาของความเสมอภาคส่วนใหญจ่ะเกี่ยวพันกับเงิน 
ตัวอย่างเช่น การขึ้นเงินเดือนตามความสามารถมักจะสร้างความไม่เสมอภาค แม้ว่าการขึ้นเงินเดือน 
ตามความสามารถจะเป็นรางวัลของผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน่ ระบบการขึ้นเงินเดือนตาม
ความสามารถมักจะบิดเบือนความสัมพันธ์ระหว่างเงินเดือนและผลการปฏิบัติงานและสร้าง       
การเปรียบเทียบที่ขมขื่นระหว่างบุคคล ทฤษฎคีวามเสมอภาคจะอยู่บนพืน้ฐานของสมมติฐาน        
ที่ส าคัญสองข้อต่อแรงจูงใจ ประการแรก ทฤษฎีความเสมอภาคยืนยนัว่าการรับรูค้วามไม่เสมอภาค
จะสร้างความเครียดภายใน ประการที่สองความเครียดจะจงูใจเราให้ขจดัหรือลดความไม่เสมอภาค 
ความไม่เสมอภาคที่ถูกรับรู้ยิ่งมีมากเท่าไร ความเครียดยิ่งมีความรุนแรงมากขึ้นเท่านั้น และ
แรงจูงใจของเรายิ่งสูงขึ้นเท่านัน้ เพ่ือที่จะลดความเครียด 
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ภาพท่ี 4 ทฤษฎีความเสมอภาค อาดัมส์ (Adams, 1963) 
  
 ทฤษฎีความเสมอภาคให้ข้อเสนอแนะว่าบุคคลจะมองส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้ของพวกเขา
เป็นอัตราส่วนและเปรียบเทียบอัตราส่วนของพวกเขากับอัตราส่วนของบุคคลบางคน กระบวนการ
เปรียบเทียบจะเป็นไปตามนี ้
 ส่ิงท่ีได้ (ตัวเอง) = ส่ิงท่ีได้ (บุคคลอ่ืน) 
 ส่ิงท่ีให้ (ตัวเอง) = ส่ิงท่ีให้ (บุคคลอ่ืน) 
 บุคคลจะเปรียบเทียบอัตราส่วนส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้ของพวกเขากบัอัตราส่วนของส่ิงท่ีให้
และส่ิงท่ีได้ของบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะถูกแสดงให้เห็นภายในตารางท่ี 1 ถ้าเรารับรู้ว่าอัตราส่วนของ       
ส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้ของเราเท่ากับอัตราส่วนส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้ของบุคคลอ่ืนแล้ว สภาวะของ  
ความเสมอภาคจะเกิดขึ้น เราจะรับรู้สถานการณ์ของเราว่ายตุิธรรม เมื่อเรามองเห็นอัตราส่วนส่ิงท่ี
ได้ของเราไม่เสมอภาคกับบุคลลอ่ืน และสภาวะของความไม่เสมอภาคก็จะเกิดขึน้ ตามทฤษฎขีอง 
ความเสมอภาคแล้ว การคดัเลือกบุคคลที่จะเปรียบเทียบตัวเองขึ้นอยู่กับมุมมองการเปรียบเทียบที่
เหมาะสมของเราเอง ตัวอย่างเช่น ภายในการพจิารณาความเป็นธรรมของการขึ้นเงินเดือน            
เราอาจจะเปรียบเทียบเงินเดือนของเรากับเพื่อนร่วมงานบางคนภายในองค์การหรือองคก์ารอ่ืน  
 
 
 
 
  

ความไม่เสมอภาค แรงจูงใจให้เปล่ียนแปลง 
บางส่ิงบางอย่าง 

การเปรียบเทียบตวัเองกับบุคคล 

ความเสมอภาค แรงจูงใจให้รกัษาทุกส่ิง    
ทุกอย่างไว้เหมือนเดิม 
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ตารางท่ี 1  ทฤษฎีความเสมอภาค (JS Adams, 1965) 
 

การเปรียบเทยีบอัตราส่วน การรับรู้ 
O < O 
IA IB 
O = O 
IA IB 
O > O 
IA IB 

ความไม่เสมอภาคเนื่องจากไดร้างวัลต่ าไป 
 

ความเสมอภาค 
 

ความไม่เสมอภาคเนื่องจากไดร้างวัลสูงไป 

 
 O/ IA คือ อัตราส่วนที่ได้และส่ิงท่ีให้ของนาย A และ O/ IB คือ อัตราส่วนที่ให้และส่ิงท่ี
ได้ของบุคคลอ่ืน 
 การสร้างความเสมอภาคขึ้นมาใหม ่
 ตามท่ีเคยกล่าวมาแล้ว ความไม่เสมอภาคจะสร้างความเครยีดที่จูงใจบุคคลให้กระท า 
เพื่อที่จะขจัดหรืออย่างน้อยที่สุดลดความเครียดลง การกระท านี้อาจจะถูกมองว่าเป็นความพยายาม                     
ทีจ่ะสร้างความเสมอภาคขึ้นมาใหม่ รูปจะสรุปถึงผลลัพธ์ของการเปรียบเทียบความเสมอภาค               
การรับรูค้วามเสมอภาคจะจูงใจให้บุคคลรกัษาฐานะเดิมไว ้ส่ิงท่ีให้กับองคก์ารกจ็ะคงอยู่เหมือนเดิม
ต่อไป อย่างน้อยที่สุดตราบเท่าที่ส่ิงท่ีได้ของเขาไม่เปล่ียนแปลง แต่กระนั้น บคุคลที่รับรู้ความไม่
เสมอภาคจะถูกจูงใจให้ลดความไม่เสมอภาคลง ความไม่เสมอภาคยิ่งสูงเท่าไร แรงจูงใจยิ่งเข้มแข็ง
เท่านั้น 
 การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีให้ บุคคลอาจจะเลือกเพิ่มหรือลดส่ิงท่ีให้ของพวกเขาแก่องค์การ 
ตัวอย่างเช่น พวกเขาอาจท างานมากขึ้นหรือน้อยลง 
 การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีได้ บุคคลอาจจะพยายามเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีได้ของพวกเขาด้วย                          
การขอเงินเดือนเพิ่มขึ้น หรือส านกังานที่กว้างขึน้ 
 การบิดเบือนการรับรูก้ารวจิัยได้เสนอแนะว่าบุคคลอาจจะบิดเบือนการรับรู้ 
ความเสมอภาค ถ้าพวกเขาไม่สามารถเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีให้หรือส่ิงท่ีได้ พวกเขาอาจจะเพิ่ม
สถานภาพขึ้นมาเองกับงานของพวกเขาหรือบิดเบือนรางวลัที่รับรู้ของบุคคลอ่ืนเพื่อที่ท าให้เกิด
ความเสมอภาค 
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 การเปล่ียนแปลงบุคคลที่ถูกเปรียบเทียบ ตัวอย่างเช่น บคุคลอาจจะสรุปว่าบุคคลอ่ืนที่ถูก
เปรียบเทียบในขณะนีค้ือ บุคคลที่นายโปรดปราน โชคดี หรือมีความสามารถพิเศษ ดังนั้นบุคคลอ่ืน
จะเป็นพื้นฐานที่มีเหตุผลมากขึ้นเพื่อการเปรียบเทียบ 
 การลาออกจากงาน บุคคลที่รู้สึกว่าถูกปฏิบัติอย่างไม่เสมอภาคอาจจะตัดสินใจลาออก
จากงานไปเลย แทนทีจ่ะเจ็บปวดอยู่กับความไม่เสมอภาคจากการมรีายได้ต่ าไป หรือรายได้สูงไป
ภายในงานใหม่ พวกเขาคาดหวังที่จะพบความเสมอภาคของรางวัลมากขึน้ 
 ทฤษฎีความเสมอภาคให้แนวทางอย่างน้อยที่สุด 3 ข้อ แก่ผูบ้ริหารที่จะพิจารณาประการ
แรกทฤษฎีความเสมอภาคจะเน้นการให้รางวัลที่เสมอภาคแก่บุคคล เมื่อบุคคลเชื่อว่าพวกเขาไม่ได้
ถูกให้รางวัล (หรือไม่เสมอภาค) ไม่ใชจ่ะอยู่บนพืน้ฐานของความล าเอียงส่วนบุคคลเท่านั้น แต่จะ
เกี่ยวพันกับการเปรียบเทียบบุคคลว่าไดร้ับรายได้มากน้อยแค่ไหน แต่พวกเขาได้รับรายได้มากน้อย
แค่ไหนเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่มีงานอย่างเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกันด้วยประการสุดท้าย 
ปฏิกิริยาของบุคคลอาจจะมีหลายแบบ พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจให้ลดความไม่เสมอภาคจะมีท้ัง        
การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีให้และการเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีได้ ทิศทางจะขึ้นอยูก่ับว่าความไม่เสมอภาคได้ถูก
รับรู้ว่าเป็นรายได้ที่สูงไปหรือต่ าไป 
 ในทางสรุปอาจกล่าวได้ว่า ทฤษฎกีารจูงใจต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีใดก็ตาม ต่างก็มี
ส่วนเหมือนกันอยู่อย่างหนึ่ง คือ การจูงใจใด ๆ ก็ตาม ทุกกรณีของพฤติกรรมต่างก็จะมีเป้าหมาย
ก ากับ (Goal directed) อยู่เสมอ หรือนั่นก็คือความเข้าใจจากรูปแบบของกระบวนการ การจูงใจได้ชี้
ให้เราเห็นว่าพฤตกิรรมของทุกกรณีต่างก็มีเป้าหมายซ่ึงแสดงว่า เราจะสามารถก ากับหรือชักน า
พฤติกรรมได้อย่างแน่นอน ทั้งนี้ ก็ดว้ยการใช้ทฤษฎจีูงใจตา่ง ๆ นั่นเอง แต่อย่างไรก็ตามต้องระลึก
เสมอว่าการจูงใจไม่ใช่ส่ิงท่ีจะท าได้ง่าย ๆ หากแตต่้องจะตอ้งใช้วิธีการหลาย ๆ อย่างท่ีต่างกนั ที่จะ
ให้เกิดผลขึน้มาและจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องท่ีจะหาช่องวิธีที่จะจูงใจ
ให้เกิดผลขึน้มาได้ ทั้งนี้สุดแต่จะเริ่มตน้จากทางไหน และแง่มุมใด โดยมีส่ิงท่ีแน่ชัดรออยู่แล้ว   
อย่างหนึ่งคือ การจูงใจเปน็ส่ิงท่ีท าได้เพราะพฤตกิรรมทกุกรณีล้วนมีเป้าหมายก ากับอยู่เสมอ 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 สุพัตรา เพชรมุนี (2529, หน้า 29) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจ ดังนี้ 
 1.  ความส าคัญต่อองค์การ การจูงใจมีประโยชนต์่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้าน
การบริหารงานบคุคลในอันที่จะสนองความต้องการด้านพฤติกรรมมนษุยใ์ห้แก่องคก์ารในเรื่อง
ส าคัญ ๆ ต่อไปนี้ 
  1.1  ช่วยให้องคก์ารไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ยเป็นปรากฏว่าการที่
องค์การจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตามต้องการได้ เนื่องจาก
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องค์การเหล่านั้น ไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์ที่เหมาะสม
กับงานเข้ามาท างานให้กับองคก์าร การจูงใจเป็นอีกวิธีหนึง่ท่ีจะช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคล
เหล่านั้นให้เข้ามาท างานรว่มกับองค์การและอยูก่ับองค์การเป็นเวลานานหรือตลอดไป 
  1.2  ท าให้องค์การมั่นใจว่าบุคลากรขององค์การจะท างานเต็มความสามารถ แม้ว่า   
จะมีการคัดเลือกอย่างละเอียดถ่ีถ้วนว่ามีความรูค้วามสามารถให้กับองคก์ารอย่างเต็มที่ อีกทั้ง
องค์การยังมีข้อจ ากดัอยู่หลายประการ ในอันทีจ่ะใช้งานบคุลากรอย่างเต็มที่ ข้อจ ากัดดังกล่าว    
ล้วนมาจากปจัจัยภายนอกองค์การ ซ่ึงอยู่นอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน 
กฎหมาย หน่วยราชการ ท่ีเกี่ยวข้อง เป็นต้น ดังนั้นองค์การจึงต้องพยายามหาวิธีใหม่ ๆ ที่จะน าเอา
ความสามารถและก าลังของบุคลากรที่มีอยู่ให้ได้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ การจูงใจเป็นวิธีการที่จะ
ช่วยองค์การ โดยท าให้บุคลากรทุ่มเทก าลัง ความสามารถที่มีอยู่ให้กับองคก์ารอย่างเต็มที่และ 
ด้วยความเต็มใจ 
  1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร้างสรรค์ เพิ่มประโยชน์ขององคก์าร 
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในเรื่องของเทคโนโลยี ท าให้องค์การต้องประสบปัญหาท่ีแปลกใหม ่ 
อยู่เสมอ ความสามารถในการสร้างเสริมบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้น วิธีการจูงใจ
ย่อมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการท างานในลักษณะที่ใชค้วามคดิริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงแปลก ๆ  
ใหม ่ๆ ได้อย่างด ี
 2.  ความส าคัญต่อผู้บริหาร งานเบ้ืองต้นของผู้บริหารกค็ือ การด าเนนิการให้องคก์าร
สามารถท าหน้าที่ได้อย่างได้ผล วิธีที่ผู้บริหารจะใช้ในการชักจูงเพื่อนร่วมงานท างานได้อย่าง
กระตือรือร้นมากขึ้น ทุ่มเทความคิดและจติใจให้แก่องค์การนั้น การจูงใจดังกล่าวเกดิจากสมมติฐาน
ที่ว่า โดยทัว่ไป มนษุย์ไม่ได้ท างานเต็มความสามารถที่มีอยู่ โดยการที่พวกเขาจะท างานได้เต็ม
ความสามารถหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจแค่ไหน ถ้ามีส่ิงจูงใจที่ดี ตรงกับความพอใจของเขา 
ส่ิงจูงใจนัน้จะเป็นแรงกระตุ้นที่จะผลักดันให้เค้าสนใจ เอาใจใส่งานที่ท ามากขึ้น กล่าวอีกนยัหนึ่ง 
การจูงใจที่ถูกต้องจะเป็นเครื่องดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของมนุษย์ให้เป็นอันเดียวกับองคก์าร   
มากขึ้นนั่นเอง 
 3. ความส าคัญต่อบุคลากร 
  3.1  ช่วยให้บุคลากรสนองวัตถุประสงค์ขององคก์ารและสนองความต้องการของ
ตนเองได้พร้อม ๆ กัน 
  3.2  ได้รับความยุติธรรมจากฝ่ายองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเรื่อง
ค่าตอบแทน 
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  3.3  มีขวัญในการท างาน ได้รับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะที่เป็นส่ิงมีชวีิต 
ไม่ใช่วัตถุ ท าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
 

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผกูพันต่อองค์กร 
 ในการให้ความหมายของความผกูพันต่อองคก์าร ได้มีนกัวชิาการหลายท่านได้สรุปไว้ 
ดังนี ้
 ภัทริกา ศิริเพชร (2541, หน้า 17) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร ไวว้่า
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ ทัศนคติ ค่านยิม ตลอดจนพฤติกรรมอันแสดงถึง 
ความพยายามอย่างมุ่งมัน่ของบุคคลที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ  
ด้วยตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อหนว่ยงานและมีความมุ่งมั่น 
ที่จะธ ารงสถานะของการเป็นสมาชกิองคก์ารไว ้
 ศรีสมร พิมพ์โพธ์ิ (2546, หน้า 17)ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ 
ความรู้สึกของเจ้าหน้าที่ท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีทัศนคติ ค่านยิม และพฤติกรรมที่ตั้งใจจะปฏิบัติงาน 
เพื่อให้องค์การ ความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างานเพื่อองค์การเพราะตระหนกัว่าตนเองเป็น 
ส่วนแบ่งท่ีส าคัญขององคก์ารและมีความต้องการทีจ่ะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป 
 ธนนันท์ ทะสุใจ (2547, หน้า 9) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันธ์ต่อองคก์าร คือ 
ความรู้สึกทีด่ีต่อองคก์าร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์าร รู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่ง มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจและเสียสละความสุข
ส่วนตัว เพื่อเป้าหมายและต้องการที่จะด ารงไว้ ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป 
 อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม (2537, หน้า 10) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ คือ การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจและมุ่งมั่นที่จะ
ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การและมีความจงรกัภกัดตี่อองค์การ โดยไมค่ิด
ที่จะทิ้งองค์การไป 
 Steers and Porter (1991, p. 46) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองคก์าร ว่าความ
ผูกพันต่อองคก์ารเป็นความสัมพันธ์ที่จะแสดงออกถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็น
ความเข้มข้นที่เป็นคุณลักษณะของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ  
โดยความผูกพนันี้จะมคีุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี ้
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 1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ 
 3.  ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542, หน้า 16-17) ให้นิยาม 
ความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผูกพันที่มตี่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 
 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองคก์าร เป็นการแสดงออกถึงเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การของผู้ปฏิบัติงาน 
 2. ความเกี่ยวโยงต่อองคก์าร โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทตามหน้าที่ของตนเองอย่าง
เต็มที ่
 3. ความจงรกัภกัดี ความรู้สึกรกัและผูกพันต่อองคก์าร 
 สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลหนึ่งมีความมุ่งมั่นตั้งใจ
และรู้สึกดีต่อองค์การ โดยหวังจะให้องค์การประสบผลส าเร็จตามจดุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซ่ึงผู้บริหาร
ต้องท าให้บุคลากรมคีวามรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เพื่อที่จะให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทและ
พยายามปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จออกมาได้ดีเยี่ยมและมคีวามต้องการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิ
ขององค์การตลอดไป 
 องค์ประกอบของความผูกพันองค์การ 
 The Gallup Organization (2006) ได้ศึกษาความผกูพันของของบุคลากรและได้แบ่ง
ประเภทของบุคลากรไว้ 3 ประเภท ดังนี ้
 1.  บุคลากรที่มีความผูกพนัในงาน (Engaged) คือ บุคลากรที่ท างานด้วยความเต็มใจ 
ตั้งใจ และค านึงถึงองค์การ 
 2.  บุคลากรที่ไม่ยดึติดกับความผูกพนัในงาน (Non- engaged) คือ บุคลากรที่ไม่มี     
ความกระตือรือร้นในการท างานหรือท างานโดยไมต่ั้งใจ 
 3.  บุคลากรที่ไม่มคีวามผูกพันในงาน (Actively disengaged) คือ บุคลากรที่ไม่มีความสุข 
ในการท างาน 
 โดยองค์ประกอบของความผูกพนัในงานของบุคลากรนัน้ประกอบไปดว้ย ค่านยิมของ
บุคคล (Individual value) เป้าหมายของงาน (Focused work) และการสนับสนุนระหว่างบุคคล 
(Interpersonal support) ซ่ึงในแต่ละองค์ประกอบมีส่วนประกอบย่อยที่แตกต่างกนัออกไป ดังรูป 
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         *ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ 
 
 
              เป้าหมาย 
               ของงาน 

              *การท างานเป็นทีม             **การมอบอ านาจ 
           การสนับสนุน   ค่านิยม            *แผนการพัฒนา 
    **การร่วมมือกัน          ร่วมมือกัน      ส่วนบุคคล **การสนับสนุนและการยอมรับ 
             ระหว่างบุคคล 

 
 

 
ภาพท่ี 5  องค์ประกอบของความผูกพันในงาน (Model for engagement) (The Gallup Organization,      
               2006) 
 
 จากภาพท่ี 4 แสดงถึงองค์ประกอบของความผกูพันในงาน (Model for Engagement)                   
ซ่ึงประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนประกอบไปดว้ยปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผกูพัน            
ในงานของบุคลากรทีม่ีผลให้ความผกูพันมรีะดับท่ีสูงขึน้ โดยแนวทางในการสร้างความผูกพนั              
ในงานของบุคลากรมดีังนี ้
 1.  เป้าหมายของงาน (Focus work) ประกอบด้วย 
  1.1  ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ (Align effort with strategy) คือในการมอบหมายงาน 
ควรมคีวามสอดคล้องกนัระหว่างความสามารถความถนัดของบุคลากรกับกลยุทธ์ ท้ังนี้บคุลากร  
แต่ละคนต้องมีความเข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์การคาดหวังและไดร้ับรู้ข้อมูลที่มีผลกระทบกับงาน 
 2.  ค่านิยมส่วนบคุคล (Individual value) ค่านยิมส่วนบุคคลเป็นการตัดสินใจเลือกในส่ิง
หรือสถานการณ์ที่ตนต้องการหรือพอใจนั้นถือว่าเป็นค่านยิม (Value) ของบุคคลนั้น 
  2.1  การมอบอ านาจ (Empowerment) คือ บุคลากรมีอ านาจที่เหมาะสมท่ีสามารถใช้                
ในการตัดสินใจและจดัการงานของตนเอง 
  2.2  แผนการพัฒนา (Development plans) คือ บุคลากรต้องมีโอกาสและได้รับ                       
การสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน  
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  2.3  การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and recognition) คือการที่บุคลากรได้รับ
ปัจจัยที่ใชใ้นการสนับสนนุการปฏิบัติงาน ตลอดจนองค์การต้องยอมรับถึงความแตกต่าง                            
ในด้านความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละคน 
 3. การสนับสนุนรว่มมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal support) ประกอบด้วย 
  3.1 การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การมีความร่วมมือกันในการท างานและ                          
มีสภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรสามารถไวใ้จได ้
  3.2 ความร่วมมือกัน (Collaboration) คือ การมีความร่วมมือกันในการท างานระหว่าง
กลุ่ม การรว่มมือกันในการแก้ไขปัญหา และการมีเป้าหมายร่วมกนั 
 ปัจจัยที่มีผลตอ่ความผกูพันตอ่องค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศกึษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การและพบว่ายังไม่มีแบบจ าลองใดที่ชี้ชัดว่าอะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิด
ความรู้สึกผกูพันต่อองค์การ โดยมองว่าปจัจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารต่างกันไป ดังนี้ 
 Steers (1997, p. 96) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า  
มีองค์ประกอบ ที่เป็นปัจจัยทีก่่อให้เกิดความผกูพันต่อองคก์ารดังนี้ 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับลักษณะ 
ส่วนบุคคลที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร เช่น เพศ อายุ การศกึษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 
 2.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละคน
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานที่มี
คุณค่าความประจกัษใ์นงาน (Task identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานที่มีโอกาส
พบปะผู้อ่ืน (Social interactions) 
 3.  ประสบการณใ์นการท างาน (Work experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน
แต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์การที่ผ่านมาอย่างไร เช่น ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ 
(Group attitude) การพึ่งพาได้จากองค์การ (Organization dependability) ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์การ (Personal importance) 
 Mowday (1982, อ้างถึงใน นงเยาว์ แกว้มรกต, 2542, หน้า 21) ได้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัย                       
ที่ก่อให้เกดิความผกูพันทางด้านจติใจ (Affective commitment) ประกอบด้วย 4 ปจัจัย คือ 
 1.  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) 
 2.  คุณลักษณะงาน (Job characteristics) 
 3.  ประสบการณก์ารท างาน (Work experience) 
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 4.  คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural characteristics) 
 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยทีก่่อให้เกิดความผูกพนัมากที่สุด คือ ประสบการณก์ารท างาน
ที่ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับ                  
ความสะดวกสบายภายในองค์การ 
 ทฤษฎทีี่เกีย่วขอ้งกบัความผูกพันต่อองค์การ 
 ทฤษฎี Side-bet theory 
 Becker (1956 อ้างถึงใน โสภา ทรัพย์อุดมมาก, 2533, หน้า 18) ได้สร้าง Side-bet theory 
โดยพัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวความคิดเชิงแลกเปล่ียนหรือที่เรียกว่า Reward-cost 
notation ซ่ึงอ้างสาระส าคัญที่เสนอไว้ก็คือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพนัต่อส่ิง
นั้นต่อไปกจ็ะท าให้สูญเสียมากกว่า การผูกพันไว้จึงเป็นการที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอ่ืน 
ระดับความส าคัญในการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็นส าคัญ กล่าวคือ 
คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงขึน้ตามระยะเวลาของบุคคลได้เสียไปในเรื่องนั้น ๆ เช่น  
ตัวแปรอายุการท างานในองคก์าร บุคคลที่ท างานมาในองคก์ารนานเท่าใดก็จะเกิดการสะสม
ทรัพยากรทีจ่ะได้รับจากระบบการจ้างงานมากขึน้เท่านั้นในรูปของเงินเดือน สวัสดกิาร และ   
อ านาจหน้าที่ หรือส่ิงใดที่ได้อุทิศในรูปของก าลังกายและก าลังใจ ดังนัน้ บุคคลที่อยู่กับองคก์าร    
มานานย่อมจะตดัสินใจออกจากองคก์ารได้ล าบากกว่าคนที่ยังท างานมาไม่นาน เพราะเขาจะ
พิจารณาว่า หากออกจากองคก์ารก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาท่ีได้สะสมไว้ย่อมสูญเสียตามไปด้วย 
ซ่ึงอาจจะไม่คุ้มกับผลประโยชน์ที่ไดร้ับจากหน่วยงาน 
 ทฤษฎีความผูกพนัของ Allen and Meyer 
 Allen and Meyer (1991 อ้างถึงใน อนันต์ชัย คงจนัทร์, 2529, หน้า 35-36) ได้สรุป
แนวความคิดในเรื่องความผูกพันต่อองคก์ารเป็น 3 แนว ดังนี้ 
 1.  แนวความคิดทางด้านทัศนคติแนวความคิดนี้เป็นแนวความคิดที่ได้รับความสนใจใน
การศึกษามากกว่าแบบอ่ืน ๆ กลุ่มผู้สนับสนุนแนวความคิดนี้มองความผกูพันต่อองคก์ารว่าเปน็
ความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ผู้น าในการศกึษาความผกูพันต่อ
องค์การ ในแนวคิดนี้คือพอตเตอร์ Porter 
 2.  แนวความคิดด้านพฤตกิรรมแนวความคิดนี้ มองความผกูพันต่อองคก์ารในรูปของ               
ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมคีวามผกูพันต่อองค์การก็จะมกีารแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาในการท างานและความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่
โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจากได้เปรยีบเทียบผลได้และผลเสียที่เกิดขึน้ หากละทิ้งสภาพของสมาชิก
หรือลาออกไปอย่างถ่ีถ้วนแล้ว ซ่ึงผลเสียนั้นจะพิจารณาในลักษณะของต้นทนุที่เกิดขึ้นหรือ
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ผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวความคิดนี้คือทฤษฎี Side-bet ของ
เบคเกอร ์
 3.  แนวความคิดทางด้านที่เกีย่วกับความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสังคมแนวความคิด
นี้มองความผกูพันต่อองคก์ารว่าเปน็ความจงรกัภกัดีและเตม็ใจที่จะอุทิศตนให้กับองคก์ารซ่ึงเป็นผล
มาจากบรรทดัฐานขององคก์ารเพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมท่ีจะให้ความผกูพันที่
สมาชิกจะต้องมี ต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองคก์าร 
 สรุปแนวความคิดทั้งสามแนวกล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองคก์าร ถ้าคนยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้ม                  
ที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็ลดน้อยลงเท่านั้น 
 แนวทางการสร้างความผกูพันองคก์าร 
 ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การมีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งโดยในแต่ละปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพนัมักเป็นผลมาจากการศึกษาของแตล่ะคนซ่ึงจะแตกต่างกนัไปตาม
สภาพแวดล้อมของธุรกิจนั้น ๆ เช่น ลักษณะขององค์การสภาพแวดล้อมภายในองคก์าร ลักษณะ
งาน ภาวะผูน้ า วัฒนธรรมองคก์าร ค่านิยม  เชื้อชาติ เป็นตน้ โดยตวัอย่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
ความผูกพนัของบุคลากรมีดังนี ้
 Steers (1977 อ้างถึงใน ลัดดา ธาราศักดิ์, 2552, หน้า 22) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความผูกพนัองคก์าร แล้วน ามาสร้างกรอบความคิดเพื่อศกึษาแหล่งท่ีมาหรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร (Outcome of commitment) และได้เสนอแบบจ าลองเกี่ยวกับความผกูพันต่อ
องค์การ โดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วนส าคัญ คือ ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ปัจจัยด้านลักษณะ ส่วนบคุคล ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติลักษณะของความผูกพนัต่อ
องค์การ  3  ลักษณะ ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การและความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชกิภาพขององค์การ ผลของความผูกพันต่อองค์การได้แก่ ความ
ปรารถนาและความมุ่งมั่นต่อองค์การ การมีส่วนร่วมกับองค์การ การธ ารงรกัษาบุคลากรของ
องค์การและศักยภาพในการท างาน 
 Steers and Porter (1991, pp. 441-451) ได้สรุปว่า ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
บุคลากร ในองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
 1.  โครงสร้างขององคก์าร (Structural characteristic) จะตอ้งมีลักษณะเป็นระบบท่ีมี 
แบบแผน มีหน้าที่ท่ีเด่นชัด มกีารรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผู้รว่มงานมกีารตัดสินใจ                         
การมีส่วนรว่มเป็นเจ้าของความเป็นทางการ 
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 2.  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาใน              
การปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นต้น 
 3.  ลักษณะของบทบาท (Role-related characteristic) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่ เช่น งานที่มคีวามท้าทาย ความกา้วหน้าในการท างาน การป้อน
ข้อมูลกลับ การมีความพยายามของงานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชัด ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
 4.  ประสบการณ์ ในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลได้รับทราบและเรียนรู้เม่ือเข้าไป
ท างานในองค์การ เช่น ทัศนคติของกลุ่มท างานทีม่ีผลต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ  
การรู้สึกว่าตนเองเป็นบคุคลส าคัญ ความสามารถในการพึ่งพาได้และการปฏิบัติตวัของ
ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 จากรายงานผลการวจิัยของ ธีระดา ภิญโญ (2556) ได้ท าวิจยั เรื่อง การวิเคราะห์
องค์ประกอบความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบว่า 
องค์ประกอบความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบด้วย   
4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมุ่งมั่นต่อองคก์าร การปฏิสัมพันธ์องค์การ ความภาคภูมใิจ               
และความสุขในงาน ตามล าดับ ซ่ึงจะเห็นว่า หากองค์การสร้างความมุ่งมั่นต่อองค์การและ 
การปฏิสัมพันธ์องค์การแล้ว จะท าให้เกิดความภาคภูมใิจ และความสุขในงานตามมาในที่สุด กุญแจ
ส าคัญที่จะรกัษาบุคลากรไว้คือ การสนับสนุนและการสร้างความผูกพันต่อองคก์าร  กล่าวถึง  
6 ขั้นตอนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองคก์าร โดยส่ิงท่ีองค์การพึงกระท า
ในการสร้างความผูกพันและสร้างแรงจูงใจของบุคลากร ได้แก่ 
 1.  ส่ือสารอย่างชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนของ
พนักงาน 
 2.  สร้างความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มีผล            
การปฏิบัติงานดไีด ้
 3.  ขจัดอุปสรรคในการท างานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุน
พนักงาน เชน่ งานที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อน 
 4.  เลือกคนให้เหมาะสมกับงานโดยค านึงถึงคณุสมบัติของต าแหน่งงานและ
ความสามารถของผู้ที่จะด ารงต าแหน่งงานนั้น 
 5.  ติดตามและพัฒนาบรรยากาศในการท างานโดยผูน้ าต้องมีความสามารถและมีรูปแบบ
การบริหารงานที่เหมาะสมเพื่อจูงใจพนกังาน 
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 6.  มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านัน้ เช่น โอกาสการเติบโตใน
หน้าที่การงาน การพฒันาในด้านต่าง ๆ และการยกย่องชมเชยพนักงาน 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ
องค์การเป็นตวัท านายการลาออกและวัดระดับแรงจูงใจในการท างานได้ดี หากพนักงานมี              
ความผูกพนัต่อองคก์ารแล้ว จะส่งผลให้เกดิความร่วมมือรว่มใจในการท างานกับองคก์าร ท าให้
องค์การมคีวามเจริญก้าวหน้าต่อไปได ้
 วรัญญา วงค์ประสิทธ์ิ (2540, หน้า 29-30) กล่าวว่า ความผกูพันต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การ โดยหนว่ยงานจะต้องมี
ความสามารถในการสรรหาทรัพยากรด้านบคุคลที่มีคณุภาพเข้าไปในหน่วยงาน อีกทั้งยังต้องรกัษา
บุคคลไวใ้ห้ได้ดว้ยการพยายามสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของ
สมาชิกในองคก์าร ดังนั้นความยดึมั่นผกูพันต่อองคก์ารจึงเป็นทัศนคติที่มคีวามส าคัญยิ่งต่อ
หน่วยงานทกุประเภท โดยสรุปดังต่อไปนี ้
 1.  ความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การเป็นแรงผลักดนัให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถท างานได้ดกีว่า
ผู้ท่ีไม่มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร เนื่องจากการที่สมาชกิรู้สึกว่ามีส่วนรว่มเป็นเจ้าของกิจการ
ด้วย 
 2.  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล
ในองคก์ารกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้หน่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้
 3.  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการที่
สมาชิกมีความรกัและผูกพนัต่อองค์การของตนมาก 
 4.  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ เป็นตวัชี้วดัถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เช่นเดียวกัน 
 ศิริวรรณ เสรีรตัน,์ สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิร ิ(2550, หน้า 140) 
กล่าวไวว้่า การจูงใจก่อให้เกิดประโยชนต์่อองค์การหลายประการ คือ 
 1.  บุคลากรมีความภาคภูมใิจในหน้าทีก่ารงานที่มีอยู่ 
 2.  เกิดความร่วมมือรว่มใจในองค์การขึ้น คนจะได้รว่มมือท างานอย่างเต็มที่ 
 3.  รู้จักหน้าที่และช่วยเหลือกัน 
 4.  มีความสนใจในการสร้างสรรค์ มุ่งท างานของตนอย่างเต็มที่ 
 5.  สนใจและพอใจทีจ่ะท างานนั้น 
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 และยังได้สรุปถึงความส าคัญเป็นข้อเสนอแนะอย่างง่าย ๆ เกี่ยวกับการจูงใจบุคลากร 
ในองคก์ารไวว้่าการระลึกถึงความแตกต่างเฉพาะบุคคล (Recognize individual differences) 
บุคลากรในองคก์ารมีความต้องการแตกต่างกนั จึงไม่ควรมองว่าทุกคนเหมือนกัน ยิ่งไปกว่านั้น
จ าเป็นต้องใช้เวลาเพื่อศึกษา เพื่อให้เกดิความเข้าใจว่ามีส่ิงที่ส าคัญส าหรับพนักงานแต่ละคน ซ่ึงจะ
ช่วยให้บรรลุเป้าหมายรายบคุคลได้ โดยมีระดับของการมส่ีวนร่วมและรางวัลส าหรับความต้องการ
ของบุคลากรแต่ละคน 
 การใช้เป้าหมายและการป้อนกลับ (Use goals and feedback) บุคลากรในองคก์ารควรจะ
มีเป้าหมายเฉพาะอย่าง ตลอดจนมกีารป้อนกลับว่ามีการท างานเหมาะสมหรือไม่ มีการท างานดว้ยดี
ตรงกับเป้าหมายทีก่ าหนดหรือไม ่
 ให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Allow employees to participate in 
decision that affect them) บุคลากรจะได้รับการจูงใจซ่ึงมีผลกระทบต่อพวกเขา การก าหนด
เป้าหมายในการท างาน การเลือกกลุ่มผลประโยชน์ การแกป้ัญหาผลผลิตและคุณภาพและอ่ืน ๆ  
โดยสามารถเพิ่มผลผลิตส าหรับบุคลากร เป้าหมายการท างาน การจูงใจ และพึงพอใจในการท างาน 
 การเชื่อมโยงรางวัลเพื่อการท างาน (Link rewards to performance) รางวัลควรจะขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ การท างานเป็นส่ิงส าคัญที่คนท างานจะต้องรับรู้ส่ิงนี้ให้ชัดเจน รางวัลมี            
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับเกณฑก์ารท างาน ถ้าบุคคลรบัรู้ความสัมพันธ์เหล่านี้ต่ า กจ็ะท าให้      
มีการท างานในระดับต่ าเช่นเดยีวกัน และจะท าให้ระดับความพึงพอใจในการท างานลดลง เพิม่อัตรา
ของการออกจากงานให้สูงขึ้นและสถิติการขาดงาน 
 จากการศึกษาข้อมูลแนวคิดและทฤษฎีความสัมพันธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกับ              
ความผูกพนัต่อองคก์าร ผู้วจิัยสรุปได้ว่า การที่บุคลากรแตล่ะองค์การจะแสดงความสามารถของ
พวกเขาออกมาอย่างเต็มทีน่ั้น หนว่ยงานต้องสร้างความเชือ่มั่นและความพึงพอใจ ให้กับบุคลากร
ในองคก์ารอย่างชัดเจน เม่ือองค์การได้ให้ส่ิงเหล่านั้นกับบคุลากรแล้ว ความผูกพนัในองคก์ารกจ็ะมี
มากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด แต่หากองคก์ารไม่ให้ความสนใจในเรื่องนี้ ละเลย หรือไม่สร้างแรงจูงใจ 
ใด ๆ ในการท างานเลย ก็อาจเกดิการต่อต้านรวมถึงการไมย่อมรับในตวัองคก์าร ท าให้ประสิทธิผล
ของการท างานออกมาได้อย่างไม่เต็มที่ ดังนั้นองคก์ารควรที่จะมีการพฒันาความรู้ ความสามารถ
ควบคู่ไปกับการพัฒนาความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เพื่อความมั่นคงและ 
ก้าวสู่ความส าเร็จขององคก์ารต่อไป 
 สรุปตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ได้น าเอาแนวคิดจากทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) 
ในส่วนปจัจัยจูงใจมาก าหนดเป็นตวัแปรต้นและก าหนดองค์ประกอบ 6  ประการของแรงจูงใจ 
ได้แก ่
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 1.  ความส าเร็จในการท างาน   
 2.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ   
 4.  ความรับผิดชอบ 
 5.  ความกา้วหน้าในการท างาน 
 และแนวคิดความผกูพันต่อองคก์ารของ Steers and Porter (1991) มาก าหนดเป็น 
ตัวแปรตามและก าหนดองค์ประกอบ 3 ประการ ของความผูกพันต่อองคก์าร ได้แก ่
 1.  ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายของค่านยิมองค์การ 
 2.  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ 
 3.  ความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า             
ความพึงพอใจในหน้าที่การงานและการมีความสัมพันธ์ระหว่างครกูับผู้บริหาร รวมท้ังปัจจัย
เงินเดือน สถานภาพของครู การได้รับการสนับสนุนการศกึษาและการมีอาคารสถานที่การบริการ
และการใช้หลักสูตรในการสอน ส่ิงเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ปิยะ ทองเจริญ (2549) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของเจ้าหน้าที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อศึกษาระดับความผกูพันและปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผกูพัน จากการศึกษาวิจัยพบว่า ในดา้นข้อมูลส่วนบุคคล อายุ เพศ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันองคก์าร ส่วนใน          
ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติและประสบการณใ์นงานที่ปฏิบัต ิพบว่า มีความสัมพันธ์กับ                       
ความผูกพนัองคก์าร 
 ปรียานุช ทองสุก (2549) ได้ท าการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยการเปรียบเทียบว่า เพศชายมีแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าเพศหญิง ประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจมากกว่าอายกุารท างานที่ต่ ากว่า 
10 ปี และการศึกษาท่ีสูงกว่าปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน สูงกว่าและ
แตกต่างมากกว่ากลุ่มอ่ืน 
 วิไล ล่าสิงห์ (2550) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูปฏิบัตกิารสอนใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เมื่อจ าแนกตามประสบการณใ์นการบริหารโดยรวมและด้านความต้องการ
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ความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านความต้องการด ารงชวีิตและ
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนโดยรวมและด้านความต้องการความเจริญกา้วหน้าแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

ภคัทิพภา ศรีสว่าง (2551) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวติในการท างานของข้าราชการครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่            
ข้าราชการครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 จ านวน     
196 คน พบว่า ปจัจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวติในการท างานของข้าราชการครู           
ในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้าน       
อยู่ในระดับมาก 
 กนกพร ทวิพฒัน์ (2550) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ: องคก์ารส่ือสารโทรคมนาคม มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อ
องค์การของพนักงาน โดยใชก้รณีศกึษาจากพนักงานของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานปฏิบัติการภูมภิาคภาคเหนือ และส านักงานบรกิารลูกค้า สาขาเชียงใหม่ รวม
จ านวนทั้งส้ิน 149 คน จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า มีเพียง 3 กลุ่มปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผกูพัน
ของพนักงาน ต่อองค์การ ซ่ึงได้แก่ ปัจจัยด้านกระบวนการท างานในองค์การ ปัจจัยด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนษุย์ขององคก์ารและปัจจยัด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา โดยพบว่า ปัจจัยที่มี
อ านาจท านายระดับความผูกพันต่อองค์การสูงสุด คือ ปัจจยัด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
รองลงมาคือ ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าของผู้บังคับบัญชาและปัจจัยด้านกระบวนการท างานในองคก์าร 
ซ่ึงมีอ านาจการท านายทีใ่กล้เคียงกนั แต่มีอ านาจท านายแตกต่างจากปัจจัยด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก ส่วนปจัจัยด้านการส่ือสารภายในองค์การและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในองคก์ารพบว่าไม่มีผลต่อระดับความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 
 ชาลิสา ชิมโพธ์ิคลัง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ      
แก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาจันทบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 ปีการศกึษา 2556 
จ านวน 162 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานของครใูนอ าเภอแก่งหางแมว     
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก 
 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประภัสสรวิทยา อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียน
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ประภัสสรวิทยา อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จ านวน 56 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจยัจูงใจใน           
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนประภัสสรวิทยา อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้าน    
อยู่ในระดับมาก 
 สิริวรรณ สังขต์ระกูล (2554) ได้ศกึษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูปฏิบัติงานในโรงเรียน ปีการศกึษา 2553 จ านวน 51 คน 
ผลการวิจัยพบว่าระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครโูรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 ชูชาติ โชติเสน (2551) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอ าเภอคลองหาด สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในอ าเภอคลองหาด สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอคลองหาด สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาสระแก้ว เขต 1 ตามเพศ  ภูมิล าเนาและขนาดโรงเรียน โดยรวมรายด้านแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

วันเพ็ญ ศรประสิทธ์ิ (2547) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู ส านกังานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 
 ทิพย์สุคนธ์ หรี่จินดา (2552, หน้า 64-65) ศึกษาวจิัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในอ าเภอคลองใหญ่ สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาตราด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครใูนอ าเภอคลองใหญ่ สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาตราด โดยรวมอยูใ่นระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ 
ความสัมพันธภาพ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก ่ด้านความต้องการด ารงชีวติและด้าน
ความต้องการความก้าวหน้า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอ     
คลองใหญ่ สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาตราด พบว่า ตามประสบการณ์การท างานและ   
ขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 พบว่า ครูที่มีประสบการณ์
ท างานและขนาดโรงเรียนต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัตามภูมิล าเนานั้น
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ยุทธภูมิ ช่างเหล็ก (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน  ในเครือข่าย
ทุ่งตะโก 2 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 อ าเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร การ
วิจัยครั้งนี้มีวตัถุเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2     
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 อ าเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร จ านวน 6 ด้าน 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 อ าเภอทุ่งตะโก จังหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดับ
มาก โดยเรียงล าดับดังนี้ ด้านความมั่นคงในการท างานสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจใน
หน้าที่การงาน ด้านปริมาณการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านค่าตอบแทนและด้านอาคาร
สถานที ่
 จรรยา นิลทรัพย์ (2553) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า จ าแนกตาม
ประสบการณใ์นการท างาน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ p < .05 โดยข้าราชการที่มี
ความต้องการในการด ารงชีวติและด้านความต้องการความก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติ ส่วนด้านความต้องการความสัมพันธภาพ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553, หน้า 110-116) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษาพนกังานแผนกทรัพยากรบคุคล ศูนย์บริการ
ธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ
แรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันต่อองคก์ารของพนักงาน ผลการวจิัยพบว่า เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า มีระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับดังนี้ ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ปัจจัยด้าน
ความรับผิดชอบ  ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า และปัจจัยด้านลักษณะ  
ของงาน พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านที่ระดับแรงจูงใจมากที่สุด ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ตามล าดับ โดยปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มากที่สุด และด้านที่มีระดบัแรงจูงใจมาก ได้แก่ ด้านโอกาส
ก้าวหน้าและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านโอกาสก้าวหน้ามีมากที่สุด พนักงานมี
ระดับความผูกพนัต่อองค์การในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า ให้ความส าคญัในระดับ
มากจ านวน 2 ด้าน คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท และความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การและด้านความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ ให้ระดับมีความส าคัญ 
ปานกลาง จ านวน 1 ด้าน คือ ปัจจัยด้านความต้องการที่รกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพนัองคก์าร โดยความผกูพันต่อองค์การของ
พนักงานมคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจที่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
และมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานด้านปจัจัยค้ าจุนที่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
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 ประยุทธ อิศดุลย์ (2552) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอเซียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั การเก็บ
ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานของบริษัทเอเซียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั จ านวน  
269 คน ใชว้ิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามระดับช้ันอย่างเป็นสัดส่วน (Stratified random sampling) สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที สถิติทดสอบ
เอฟ สถิติเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่และคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน
ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบรษิัท เอเซียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่พนักงานมี
ระดับแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมา คอื ด้านความส าเร็จใน
งานส่วนด้านที่มีระดับแรงจูงใจในการท างานน้อยที่สุด คือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งาน จากผลการวิจยัดังกล่าวอภิปรายได้ว่า อาจเป็นเพราะบริษัทมีการวางระบบงานที่เป็นไปตาม
มาตรฐานสากล มีการจัดสวัสดกิารที่พอเหมาะที่เป็นไปตามปัจจัยการด ารงชีวิตพื้นฐานของ
พนักงานและมีส่ิงอ านวยความสะดวกที่อาจเพียงพอและตอบสนองต่อการท างานให้กับพนกังานได้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าตอบแทนและสวัสดิการและความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอเซียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด พบว่า ในภาพรวมด้านความผกูพันต่อองค์กรอยูใ่นระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่พนักงานมีระดับความผกูพันต่อองคก์รมากทีสุ่ด คือ ด้านความภูมใิจที่รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจทุ่มเทให้องค์กรและด้านที่มีความผูกพนัต่อองค์กร
น้อยที่สุด คือ ด้านความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกขององคก์ร จากผลการวิจัยดังกล่าวอภิปรายได้ว่า 
อาจเป็นนโยบายในการบริหารบางด้านของบรษิัท เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดี
ความชอบและการลงโทษ ยังไม่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าเกิดความเป็นธรรมและเท่าเทียมกนั 
 3.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอเซียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั พบว่า แรงจูงใจ 
ในการท างานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานบรษิัทเอเซียน    
สแตนเลย์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั จากผลการวจิัยแปรผลได้ว่า พนกังานที่มีแรงจูงใจมากจะมี 
ความผูกพนัในองคก์รมาก ในทางกลับกนั พนกังานที่มีแรงจูงใจน้อยจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร
น้อยไปในทิศทางเดยีวกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ถ้าบรษิัทมีนโยบายในการบริหารที่ดี มขีั้นตอน 
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การท างานและระบุหน้าทีค่วามรับผิดชอบท่ีชัดเจน ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานได้เป็น
อย่างดี ตลอดจนพนกังานเกิดประสิทธิภาพในการท างานและมีความผูกพนัต่อองค์กรมาก 
 มนต์สิงห์ ไกรสมสุข (2552, หน้า 108) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครูโรงเรยีนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ พบว่า
แรงจูงใจใน การท างานของครโูรงเรียนคาทอลิก สังกัดอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มีค่าอยูใ่นระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครู มคี่าอยู่ในระดับมากเกือบ 
ทุกด้าน ยกเวน้ ด้านเงินเดือน มีค่าอยูใ่นระดับปานกลาง โดยเรียงค่าจากมากไปหาน้อยไดด้ังนี้      
คือ ความส าเร็จของงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน วิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารขององค์การ ความมั่นคงในงาน ลักษณะของงาน 
สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ฐานะของอาชีพ และด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ เงินเดือน ส่วนระดับความผกูพันต่อองคก์าร  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า ความผกูพันต่ององค์การมคี่าอยู่ใน
ระดับมาก 2  ด้าน คือ ความผกูพันต่อองคก์ารด้านจิตใจและความผกูพันต่อองคก์ารด้านบรรทัดฐาน
และความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ส่วนแรงจูงใจในการท างานของครู
ส่งผลต่อความผูกพันต่ององคก์ารของครูโรงเรยีนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ       
โดยแรงจูงใจในการท างานของครูด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชาความส าเร็จของงานและ
ความมั่นคงในงานส่งผลต่อความผกูพันต่อองคก์ารของครใูนโรงเรียนคาทอลิก สังกัด 
อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 ทิพย์สุคนธ์ หรี่จินดา (2552, หน้า 64-65) ศึกษาวจิัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู ในอ าเภอคลองใหญ่ สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาตราด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครใูนอ าเภอคลองใหญ่ สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาตราด โดยรวมอยูใ่นระดับปานกลาง                         
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ 
ความสัมพันธภาพ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก ่ด้านความต้องการด ารงชีวติและด้าน 
ความต้องการความก้าวหน้า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอ     
คลองใหญ่ สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาตราด พบว่า ตามประสบการณ์การท างานและ   
ขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 พบว่า ครูที่มีประสบการณ์
ท างานและขนาดโรงเรียนต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัตามภูมิล าเนานั้น
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 วิไล ล่าสิงห์ (2550) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูปฏิบัตกิารสอน                  
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เมื่อจ าแนกตามประสบการณใ์นการบริหารโดยรวมและด้านความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านความต้องการด ารงชวีิตและ                   
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนโดยรวมและด้านความต้องการความเจริญกา้วหน้า แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
 กนกพร ทวิพฒัน์ (2550) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ: องคก์ารส่ือสารโทรคมนาคม มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อ
องค์การของพนักงาน โดยใชก้รณีศกึษาจากพนักงานของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานปฏิบัติการภูมภิาคภาคเหนือ และส านักงานบรกิารลูกค้า สาขาเชียงใหม่ รวม
จ านวนทั้งส้ิน 149 คน จากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า มีเพียง 3 กลุ่ม ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผกูพัน
ของพนักงานต่อองค์การ ซ่ึงได้แก่ ปัจจัยด้านกระบวนการท างานในองค์การ ปัจจัยด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนษุย์ขององคก์าร และปัจจยัด้านภาวะผูน้ าของผู้บังคับบัญชา โดยพบว่า ปจัจัยที่มี
อ านาจท านายระดับความผูกพันต่อองค์การสูงสุด คือ ปัจจยัด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
รองลงมา คือ ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าของผู้บังคับบัญชาและปจัจัยด้านกระบวนการท างานในองค์การ 
ซ่ึงมีอ านาจการท านายทีใ่กล้เคียงกนั แต่มีอ านาจท านายแตกต่างจากปัจจัยด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก ส่วนปจัจัยด้านการส่ือสารภายในองค์การและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในองคก์ารพบว่าไม่มีผลต่อระดับความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 
 ปิยะ ทองเจริญ (2549) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของเจ้าหน้าที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อศึกษาระดับความผกูพันและปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผกูพัน จากการศึกษาวิจัย พบว่า ในด้านข้อมูลส่วนบุคคล อายุ เพศ        
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัองค์การ               
ส่วนในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์กับ                 
ความผูกพนัองคก์าร 
 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) ได้ท าการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า               
ความพึงพอใจในหน้าที่การงานและการมีความสัมพันธ์ระหว่างครกูับผู้บริหาร รวมท้ังปัจจัย
เงินเดือน สถานภาพของครู การได้รับการสนับสนุนการศกึษาและการมีอาคารสถานที่การบริการ
และการใช้หลักสูตรในการสอน ส่ิงเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ชลิล ปาลเดชพงศ์ (2547) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในกลุ่มโรงเรียน
เลิศหล้า พบว่า บุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้ามีระดับแรงจูงใจในการท างาน โดยเรียงล าดับจาก
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มากไปหาน้อย ดังนี้ แรงจูงใจในระดบัมากจ านวน 10 ด้าน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับหนว่ยงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 
ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ด้านการไดร้ับการยอมรับรับ ด้านสถานภาพหน่วยงาน ด้านภาวะเงื่อนไข
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและ
แรงจูงใจในระดับปานกลาง จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรู้สึกมั่นคง
ในหน้าทีก่ารงาน ด้านชีวติส่วนตวั และด้านเงินเดือนหรือรายได ้
 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 Buchanan (1994, pp. 533-546) ได้ท าการศกึษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองคก์ารของ
ผู้บริหารในภาคเอกชนและภาครัฐบาล ชี้ให้เห็นว่า ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นตัวท านายที่ดี
ที่สุดถึงระดับความผกูพันต่อองค์การ คือ ความอาวุโส หรือระยะเวลาในการท างานให้กับองค์การ
นั่นเอง กล่าวคือ ยิ่งสมาชกิในองค์การมีอายุมาก ก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองคก์ารมากเป็นล าดับ 
 Welsh and Lavan (1981, pp. 1079-1089) ได้ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความผูกพนัต่อองคก์าร ลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมทางวิชาชีพของ           
นักเทคนิค นกับริหาร และเจ้าหน้าทีก่ารแพทย์ พบว่า อายุ ต าแหน่งและระยะเวลาท่ีท างานใน
โรงพยาบาลมีความสัมพันธ์กับความผกูพันองค์การ 
 Angle and Perry (1981, pp. 1-14) ได้ท าการศกึษาระดับความผูกพันต่อองคก์ารกับ
ประสิทธิผลขององค์การ โดยเนน้ความส าคัญของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร ส าหรับกลุ่มประชากร                 
ที่ศึกษา เป็นพนักงานให้บรกิารของบริษัทรถประจ าทางจ านวน 24 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า 
คุณลักษณะส่วนตัวด้านระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ในทางลบกับความผกูพันต่อองคก์าร  
ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองคก์ารสูงกว่าผู้ชาย แต่ไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความ
ผูกพันต่อองคก์ารกับประสิทธิผลขององค์การ โดยรวม คือ ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพันธ์
ในทางลบกับการเปล่ียนแปลงงาน 
 Mataheru (1985, p. 2716-A) ได้ท าการวจิัยเกี่ยวกับการศกึษาแรงจูงใจในการท างานของ
อาจารย์ในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจทีก่่อให้เกิดความไม่พอใจมากที่สุด ได้แก่ สถานะ
ของอาชีพ โอกาสก้าวหน้าและเงินเดือน ตัวแปรต้นด้านชีวสังคม ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลา        
การท างานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 Binnie (1985, p. 1450-A) ได้ท าการศกึษาความสัมพันธ์ เรือ่ง ความสัมพันธ์ของการจูงใจ
ในการท างาน องค์ประกอบคัดสรรทางสถานการณ์และต าแหน่งของการควบคุม กับความพึงพอใจ
ในการท างานของครู วตัถุประสงค์ของการศกึษา ได้ก าหนดตัวแปรอิสระ คือ การจูงใจใน          
การท างาน ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ทางการสอน ต าแหน่งของการควบคุมและการขาดงาน  
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ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการท างานของครู กลุ่มตวัอย่าง คือ ครจู านวน 405 คน ในเมือง 
Hillsborough รัฐฟลอริดา ผลการวิจัยพบว่า 1) จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า การจูงใจ 
ในการท างานสามารถอธิบายได้ประมาณ 11% ของตวัแปร 2) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียวพบว่า ความพึงพอใจในการท างานของครูที่อยู่โรงเรียนขนาดใหญ่หรือเล็กไม่แตกต่างกัน 
ความพึงพอใจในการท างานของครูที่มีประสบการณ์ทางการสอนมากหรือน้อย ไม่แตกต่างกนั  
3) ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ ในการท างานกับการขาดงาน และไม่มีความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับต าแหน่งของการควบคุมภายในงาน 
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
ในการท างานเป็นทัศนคติทางบวก แรงขับหรือแรงกระตุ้นที่เกิดขึน้ภายในตวับุคคลที่จะผลักดนัให้
มนุษย์แสดงพฤตกิรรมที่พึงประสงค์ออกมาเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง ความรู้สึก     
พึงพอใจ ในการท างานที่มีปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเกีย่วข้องเป็นตัวกระตุ้นส่งเสริมการแสดงพฤตกิรรม
ออกมาในทางสร้างสรรค์ การที่บุคคลจะมคีวามสุขในการท างานและท างานได้ดีที่สุด ปจัจัยที่
ส าคัญ คือ การรับรู้ การปฏิบัติงาน รับรูก้ระบวนการของการท างานที่ชัดเจน รู้ถึงขั้นตอน               
การปฏิบัติงานที่ส าคญัไดใ้ช้ความวิริยะ อุตสาหะ หลักการ เทคนิคและทักษะต่าง ๆ ในการท างาน  
ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่างมีความสุข เกิดความภาคภูมิใจและมี 
ความผูกพนัต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ และก าลังสติปัญญาในการท างานต่อไป 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวจิัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพัน 
ในองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6         
โดยการด าเนินการวิจัยตามรายละเอียดดังต่อไป 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร ประชากรทีใ่ชใ้นการวิจยัครั้งนี้ ได้แก่ ครู โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ในปีการศกึษา 2559 จ านวน 140 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครู โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม               
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ไดก้ าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and 
Morgan (1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจิัยครั้งนีจ้ านวน  
103 คน โดยใชว้ิธีสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากครู โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต  6                        
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จ านวน 25 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต  6  จ านวน 15 ข้อ 
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 ซ่ึงแบบสอบถามส่วนที่ 1 และ 2 เป็นแบบมาตรส่วนแบบวดัประมาณค่า (Rating scale) 
ของ Likert 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑก์ารให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
 5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 
 3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนต่อไปนี ้
 1.  ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีและความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานและงานวิจัย                     
ที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร ต าราและงานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 2.  ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีและความส าคัญของความผกูพันตอ่องค์การและงานวจิัย                        
ที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร ต าราและงานวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 3.  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร ต าราและงานวจิัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 4.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจงูใจในการท างานกับ               
ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา
เขต 6 
 5.  น าแบบสอบถามที่ร่างเสนอประธานที่ปรึกษาท่ีควบคุมงานนิพนธ์เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องพร้อมข้อเสนอแนะ 
 6.  น าแบบสอบถามทีป่รับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวฒุิตรวจสอบ พิจารณา               
ความเที่ยงตรง ความครอบคลุมของเนื้อหา (Content validity) ความเหมาะสมและความสอดคล้อง
กับข้อค าถาม ตลอดจนความชัดเจนและความเหมาะสมในการใชภ้าษา ซ่ึงผู้คุณวฒุิประกอบด้วย 

  6.1  ดร.สมุทร ช านาญ    อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร 
          การศึกษา คณะศกึษาศาสตร์  
          มหาวิทยาลัยบูรพา 
  6.2  รองศาสตราจารย์ ดร.สมศรี ทองนุช  รองศาสตราจารย์ประจ าภาควิชาการ

          บริหารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์  
          มหาวิทยาลัยบูรพา 
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  6.3  ผู้อ านวยการวิไลลักษณ์ พูลมา   ผู้อ านวยการโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
 7. น าแบบสอบถามที่ได้จากผู้ทรงคณุวุฒิมาพิจารณาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม                 
ให้ถูกต้องเหมาะสม 
 8. ตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับบุคลากร 
ในโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในต าแหน่งพนกังาน
ราชการ ครูอัตราจ้างและลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 30 คน แล้วหาความเที่ยงของแบบสอบถาม                 
โดยวิธีการวัดความสอดคล้องภายใน (Internal consistency method) ของ Cronbach วิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิความเที่ยงหรือค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา               
ถึงผู้อ านวยการโรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6               
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการจดัเก็บข้อมูล จากนัน้ได้เข้าเก็บข้อมูลด้วยตนเอง ช้ีแจงวิธีการตอบ
แบบสอบถามและรับแบบสอบถามกลับมาในเวลาท่ีก าหนด เม่ือได้รับแบบสอบถามกลับมา
ตรวจสอบความสมบูรณ์แต่ละฉบับ จากนั้นได้ลงรหัสและบันทึกข้อมูลดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์             
ทางสถิติเพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์จากแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาแต่ละฉบับ แล้วน ามาให้
คะแนนตามน้ าหนกัคะแนนแต่ละข้อและบันทกึข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล               
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐาน ดังนี้ 
  2.1  อธิบายระดับปัจจัยแรงจงูใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
  2.2  อธิบายระดับความผกูพันต่อองคก์ารของครูโรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม                
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
  2.3  อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพันต่อองคก์าร
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                                     
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โดยใชก้ารวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบ Pearson product moment correlation coefficient 
 เกณฑ์การแปลผลแรงจูงใจและความผูกพนัของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ดังนี้ (อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 22-25) 
 4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจและความผกูพันในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจและความผกูพันในระดับมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจและความผกูพันในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจและความผกูพันในระดับน้อย 
 1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจและความผกูพันในระดับน้อยที่สุด 
 กรณวีิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน
กับความผูกพันในองค์การของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 ได้ก าหนดการแปลความ ดังนี้ (พิสนุ ฟองศรี, 2549, หน้า 159) 
 1.00   หมายถึง มีความสัมพันธ์สูงสุด 
 0.71-0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์สูง 
 0.41-0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
 0.21-0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า 
 0.00-0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์ต่ า 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ผู้วิจัยได้
เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเริ่มจากการก าหนดสัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและล าดับ
ขั้นตอนการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี ้

 
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้มีความเข้าใจตรงกนัในการเสนอผลการวิเคราะห์และแปลความหมาย                       
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้

 ̅  แทน ค่าเฉล่ีย 

 SD  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

 r  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  

 p  แทน ค่าความน่าจะเป็นในการยอมรับนัยส าคัญ  
 *  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อ
วิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความผกูพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพัน       
ต่อองค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อ
วิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต  6  ดังปรากฏผลในตารางท่ี  2-7 
 
ตารางท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู  
    โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
n = 103 

ระดับ อันดบั 
 ̅ SD 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 4.32 0.31 มาก 1 
2.  การได้รับการยอมรับนับถือ  4.20 0.38 มาก 5 
3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  4.22 0.38 มาก 3 
4.  ความรับผิดชอบ  4.28 0.35 มาก 2 
5.  ความกา้วหน้าในการท างาน 4.20 0.37 มาก 4 

รวม 4.24 0.30 มาก  
 
 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต  6  โดยรวมและรายด้าน              
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง ล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย  3  อันดับแรก ดังนี้ 
ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
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ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู  
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคมส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต  6  ในด้าน  
 ความส าเร็จในการท างาน โดยรวมและรายข้อ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1.  ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 4.43 0.54 มาก 2 
2.  ท่านแก้ปัญหาท่ีเกดิขึ้นกับงานของท่านไดด้้วยตนเอง 4.19 0.47 มาก 5 
3.  ท่านปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
     และเป้าหมาย 

4.48 0.52 มาก 1 

4.  ท่านรับผิดชอบงานและสามารถท าให้ทันเสร็จ 
     ตรงเวลา 

4.29 0.50 มาก 3 

5.  ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน 4.21 0.46 มาก 4 
รวม 4.32 0.31 มาก  

 
 จากตารางท่ี  3  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน                     
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านความส าเร็จ
ในการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย               
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์                      
และเป้าหมาย ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และท่านรับผิดชอบงาน                
และสามารถท าให้ทันเสร็จตรงเวลา 
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ตารางท่ี  4  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู  
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต  6                                   
   ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้อ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1.  ท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงาน 
     จากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ี

4.20 0.49 มาก 3 

2.  เมื่อท่านท างานและมีผลงานออกมาดี ท่านมักจะได้รับ 
     การยอมรับและค าชมเชยจากผู้รว่มงาน 

4.29 0.59 มาก 1 

3.  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับ 
     การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

4.16 0.50 มาก 4 

4.  ท่านได้รับการเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชาและ 
     ผู้ร่วมงานในเรื่องการท างาน 

4.14 0.54 มาก 5 

5.  ท่านได้รับการพัฒนาความรู้เพ่ือให้ทันต่อ 
     การเปล่ียนแปลง 

4.21 0.54 มาก 2 

รวม 4.20 0.38 มาก  
 
 จากตารางท่ี  4  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต  6  ในด้านการได้รับ               
การยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้ออยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ เม่ือท่านท างานและมีผลงานออกมาดี ท่านมักจะไดร้ับ 
การยอมรับและค าชมเชยจากผู้รว่มงาน ท่านได้รับการพัฒนาความรู้เพ่ือให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง             
และท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ี
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ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู  
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต  6                                        
    ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมและรายข้อ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1.  งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท่านถนัด เหมาะกับ 
     ความรูค้วามสามารถที่ท่านม ี

4.15 0.51 มาก 5 

2.  งานที่ท่านได้รับผิดชอบ ส่งผลให้ท่านได้พัฒนาตนเอง 
     มากขึ้น 

4.21 0.50 มาก 3 

3.  งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่ส่งผลให้ผู้ร่วมงาน 
     ได้ร่วมปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 

4.17 0.49 มาก 4 

4.  งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่เป็นงานที่ส าคญั 
     และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน 

4.27 0.55 มาก 2 

5.  ท่านพึงพอใจในบรรยากาศการท างานและส่ิงแวดล้อม 
     ภายในโรงเรียน 

4.29 0.57 มาก 1 

รวม 4.22 0.38 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านลักษณะของงาน           
ที่ปฏิบัติ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อย  3  อันดับแรก ดังนี้ ท่านพึงพอใจในบรรยากาศการท างานและส่ิงแวดล้อมภายในโรงเรียน 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่เป็นงานที่ส าคญัและเป็นประโยชนต์่อโรงเรียน และงานที่ท่าน
ได้รับผิดชอบส่งผลให้ท่านได้พฒันาตนเองมากขึ้น 
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ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู  
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้าน              
  ความรับผิดชอบ โดยรวมและรายข้อ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความรับผิดชอบ 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1.  ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายดว้ยความเต็มใจ 4.33 0.51 มาก 2 
2.  ท่านให้ความส าคัญกับงานที่ไดร้ับมอบหมายและ 
     ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ไม่ย่อท้อแม้จะมีอุปสรรค 

4.34 0.50 มาก 1 

3.  ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสุดความสามารถ 4.31 0.49 มาก 3 
4.  ท่านจัดล าดับของการท างานได้เอง จนเกิดผลส าเร็จ 
     ในการท างานนัน้ ๆ  

4.26 0.50 มาก 4 

5.  ปริมาณที่ท่านไดร้ับผิดชอบมีความเหมาะสม 4.17 0.51 มาก 5 
รวม 4.29 0.35 มาก  

 
 จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านความรับผิดชอบ 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย        
3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านให้ความส าคัญกบังานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ  
ไม่ย่อท้อแม้จะมีอุปสรรค ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ และท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสุดความสามารถ 
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ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู  
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                      
  ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยรวมและรายข้อ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 
1.  ครูในโรงเรียนของท่านไดร้ับการพัฒนาและสนับสนุน 
     เทียบเท่าโรงเรียนอ่ืนในเขตเดยีวกัน 

4.20 0.55 มาก 4 

2.  ระบบการเล่ือนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานของท่าน 
     เป็นไปด้วยความยุติธรรม 

4.11 0.64 มาก 5 

3.  ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร ในการฝึกอบรม 
     และศึกษาดูงาน เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ ์
     ใหม ่ๆ อยู่เสมอ 

4.24 0.55 มาก 1 

4.  ท่านได้น าความสามารถที่ตนเองถนัดไปใช้ให้เกิด 
     ประโยชน์ไดจ้ริง 

4.23 0.55 มาก 2 

5.  งานที่ผู้บริหารส่ังมักเป็นงานทีต่รงกับสายงานหรือ 
     ความถนัดของท่านเอง 

4.21 0.57 มาก 3 

รวม 4.20 0.38 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าเฉล่ียระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณใ์หม่ ๆ อยู่เสมอ ท่านได้น าความสามารถที่ตนเองถนัดไปใช้ 
ให้เกิดประโยชน์ได้จริง และงานที่ผู้บริหารส่ังมักเป็นงานที่ตรงกับสายงานหรือความถนัด 
ของท่านเอง 
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 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์ระดับความผกูพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ดังปรากฏผลในตารางที่  8-11 
 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัความผูกพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียน  
     บางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 103 

ระดับ อันดบั 
 ̅ SD 

1.  ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 4.24 0.37 มาก 3 
2.  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
     ที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ 

4.37 0.39 มาก 1 

3.  ความต้องการที่จะรกัษาการเปน็สมาชิก 4.32 0.42 มาก 2 
รวม 4.31 0.33 มาก  

 
 จากตารางท่ี  8  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าเฉล่ียระดับความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวมและรายด้าน            
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้  
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ ความต้องการที่จะรกัษา     
การเป็นสมาชิก และความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
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ตารางท่ี  9  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัความผูกพันต่อองคก์ารของครู    
 โรงเรียนบางบ่อวิทยาคมส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                                   
 ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยรวมและรายข้อ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 
1.  ท่านคิดว่าการบริหารงานและเป้าหมายขององคก์าร 
     เหมาะสมดีแล้ว 

4.13 0.50 มาก 5 

2.  วัฒนธรรมขององค์การเปน็ส่ิงท่ีท่านเห็นด้วยและ 
     ยอมรับ 

4.20 0.53 มาก 4 

3.  ท่านได้ท างานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จไปได้ด้วยด ี
      และเป็นไปในทิศทางเดียวกับองคก์าร 

4.32 0.53 มาก 1 

4.  ท่านยอมรับในแนวทางปฏิบัติงาน 4.28 0.49 มาก 2 
5.  ท่านมีทัศนคติที่สอดคล้องและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
     กับองค์การ 

4.24 0.51 มาก 3 

รวม 4.24 0.37 มาก  
 

 จากตารางท่ี  9  ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับความผกูพันต่อองคก์ารของครู    
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านความเชื่อมั่น             
และยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ                   
โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านได้ท างานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จ
ไปได้ด้วยดีและเป็นไปในทิศทางเดียวกับองคก์าร ท่านยอมรับในแนวทางปฏิบัติงาน                     
และท่านมีทัศนคติที่สอดคล้องและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนักับองค์การ 
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ตารางที่ 10  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
   โรงเรียนบางบ่อวิทยาคมส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                                   
      ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทีจ่ะปฏิบัติเพื่อองค์การ  
      โดยรวมและรายข้อ 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
ที่จะปฏิบัติเพือ่องค์การ 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1.  ท่านเต็มใจทีจ่ะท างานล่วงเวลาให้กับองค์การ 4.28 0.49 มาก 5 
2.  ท่านจะทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย              

จนบรรลุผลส าเร็จ 
4.31 0.51 มาก 4 

3.  เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานนั้น   
จนบรรลุผลส าเร็จ 

4.42 0.51 มาก 2 

4.  ท่านพร้อมเสมอที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจ 
ในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าขององคก์าร 

4.50 0.54 มาก 1 

5.  แม้ว่าจะเจออุปสรรคในการท างาน ท่านก็จะใช ้
ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

4.36 0.50 มาก 3 

รวม 4.37 0.39 มาก  
 
 จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉล่ียระดับความผูกพันต่อองคก์ารของครู   
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านความเต็มใจ                
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก                
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านพร้อมเสมอ                   
ที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าขององคก์าร เมื่อได้รับมอบหมาย
งาน ท่านจะตั้งใจท างานนั้นจนบรรลุผลส าเร็จ และแม้ว่าจะเจออุปสรรคในการท างาน ท่านกจ็ะใช้           
ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดบัความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
       โรงเรียนบางบ่อวิทยาคมส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                               
    ในด้านความต้องการทีจ่ะรกัษาการเป็นสมาชกิ โดยรวมและรายข้อ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความตอ้งการที่จะรักษาการเป็นสมาชกิ 

n = 103 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1.  ท่านภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นบคุลากร 
     ขององค์การนี ้

4.39 0.53 มาก 1 

2.  ท่านยังยืนยันทีจ่ะท างานในโรงเรียนแห่งนี้ แมว้่าจะม ี
     ที่อ่ืนที่พร้อมกว่าก็ตาม 

4.14 0.77 มาก 5 

3.  ท่านมักจะพูดถึงองค์การในด้านบวกให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ 4.37 0.66 มาก 2 
4.  ท่านมุ่งหวังให้องคก์ารได้รับผลประโยชนใ์นแง่บวก 4.35 0.52 มาก 4 
5.  ท่านปรารถนาให้องคก์ารมีช่ือเสียงในทางท่ีด ี 4.35 0.50 มาก 3 

รวม 4.32 0.42 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียระดับความผกูพันต่อองคก์ารของครู 
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในด้านความต้องการ                  
ที่จะรักษาการเป็นสมาชิก โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรยีงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านภูมใิจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นบุคลากรของ
องค์การนี้ ท่านมักจะพูดถึงองคก์ารในด้านบวกให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ และท่านปรารถนาให้องค์การ                  
มีช่ือเสียงในทางท่ีด ี
 
 ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพัน
ต่อองค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                     
ดังปรากฏผลในตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันต่อองคก์ารของครู โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่ 
    การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
                                                                             

แรงจูงใจในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

n = 103 
Y1 Y2 Y3 รวม 

r p r p r p r p 
X1 .425* .000 .385* .000 .488* .000 .525* .000 

X2 .507* .000 .306* .000 .421* .000 .496* .000 

X3 .479* .000 .390* .000 .472* .000 .541* .000 

X4 .387* .000 .438* .000 .417* .000 .502* .000 

X5 .624* .000 .397* .000 .465* .000 .596* .000 

รวม .590* .000 .462* .000 .545* .000 .644* .000 

 * p < .05 
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 จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อ
วิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผูกพนั ต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา 
เขต 6 ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก                
กับความผูกพันต่อองค์การของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน้  
ด้านความรับผิดชอบ ( X4) กับความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ (Y1) ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน (X1) กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) กับความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติ
เพื่อองค์การ (Y2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม                
อย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (X5) กับความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) ของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับค่อนข้างต่ า                 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ            
ในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (X5)                   
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านความรับผิดชอบ ( X4) 
และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน                
กับความผูกพันในองค์การของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน                          
กับความผูกพันในองค์การของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตาราง (Krejcie & Morgan, 1970, 
pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้จ านวน 103 คน ดว้ยการสุ่มแบบง่าย เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครู โรงเรียน
บางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างานของครูโรงเรยีนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
จ านวน 25 ข้อ แบบสอบถามเกี่ยวกับความผกูพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จ านวน 15 ข้อซ่ึงแบบสอบถามส่วนที่ 1 และ 2   
เป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .30-.78 
และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .97 และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ( ̅)       
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ Pearson product moment 
correlation และท าการแปลผลโดยน าเสนอเป็นตารางประกอบพร้อมการบรรยาย 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัในองคก์ารของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 สรุปผลได้ดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ความส าเร็จ
ในการท างาน ความรับผิดชอบ และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
  1.1  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความส าเร็จใน
การท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ท่าน
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พึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และท่านรบัผิดชอบงานและสามารถท าให้ทันเสร็จ
ตรงเวลา 
  1.2  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านการได้รับ         
การยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้ออยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ เม่ือท่านท างานและมีผลงานออกมาดี ท่านมักจะไดร้ับการ
ยอมรับและค าชมเชยจากผู้รว่มงาน ท่านได้รับการพัฒนาความรู้เพ่ือให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง   
และท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ี
  1.3  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านพึงพอใจในบรรยากาศการท างานและส่ิงแวดล้อมภายในโรงเรียน    
งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่เป็นงานที่ส าคญัและเป็นประโยชนต์่อโรงเรียน และงานที่ท่าน
ได้รับผิดชอบส่งผลให้ท่านได้พฒันาตนเองมากขึ้น 
  1.4  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความรับผิดชอบ 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย                 
3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านให้ความส าคัญกบังานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ                
ไม่ย่อท้อแม้จะมีอุปสรรค ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ และท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสุดความสามารถ 
  1.5  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณใ์หม่ ๆ อยู่เสมอ ท่านได้น าความสามารถที่ตนเองถนัดไปใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ไดจ้ริง และงานที่ผู้บริหารส่ังมักเป็นงานที่ตรงกับสายงานหรือความถนัดของท่านเอง 
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม โดยภาพรวมและรายด้าน   
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง ล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้                
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ ความต้องการที่จะรกัษา      
การเป็นสมาชิก และความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
  2.1  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านได้ท างานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จไป
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ได้ด้วยดีและเป็นไปในทิศทางเดียวกับองคก์าร ท่านยอมรบัในแนวทางปฏิบัติงาน และท่านมี
ทัศนคติที่สอดคล้องและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนักับองคก์าร 
  2.2  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความเต็มใจ                    
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก                
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านพร้อมเสมอ                    
ที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าขององคก์าร เมื่อได้รับมอบหมาย
งาน ท่านจะตั้งใจท างานนั้นจนบรรลุผลส าเร็จ และแม้ว่าจะเจออุปสรรคในการท างาน ท่านกจ็ะใช้
ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
  2.3  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความต้องการที่
จะรักษาการเป็นสมาชิก โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรยีงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านภูมใิจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นบุคลากรของ
องค์การนี้ ท่านมักจะพูดถึงองคก์ารในด้านบวกให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ และท่านปรารถนาให้องค์การมี
ชื่อเสียงในทางท่ีด ี
 3.  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารของครู                      
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในระดับปานกลาง               
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อ
องค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ในระดับ
ปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านความรับผิดชอบ ( X4) กับความเชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายขององค์การ (Y1) ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) กับความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) กับ
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ (X3) กับความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (X5) กับความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติ
เพื่อองค์การ (Y2) ของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 6  
มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับค่อนข้างต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเรียงล าดับ
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 จากมากไปน้อย ดังนี้   
ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (X5) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) ด้านความส าเร็จใน        
การท างาน (X1) ด้านความรับผิดชอบ ( X4) และด้านการไดร้ับการยอมรับนับถือ (X2) ตามล าดับ 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัในองคก์ารของครู

โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 มีประเด็นที่น่าสนใจดังนี ้
 1.  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม โดยรวมและรายด้าน  
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง ล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 
ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม มีการตอบสนองขั้นสูงทางจิตใจของมนุษย์ ท าให้บุคคลมีความรู้สึก
ภาคภูมใิจในความสามารถของตนเอง ใช้ความสามารถของตนเองน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน 
มีความรับผิดชอบในหน้าทีข่องตนเอง หรือเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาหรือมีความก้าวหน้าในอาชีพ
จะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น สอดคล้องกับงานวจิัยของชูชาติ โชติเสน 
(2551) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอ าเภอคลองหาด สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
สระแก้ว เขต1 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอคลองหาด                    
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก                      
และสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริวรรณ สังข์ตระกูล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 
  1.1  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความส าเร็จ                
ในการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก
มากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และท่านรับผิดชอบงานและสามารถท าให้ทัน
เสร็จตรงเวลา ท้ังนี้อาจเป็นเพราะการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม นัน้ ผู้บริหารได้มี                
การแบ่งงานตามลักษณะของงานและหน้าทีค่วามรับผิดชอบท้ัง 4 ด้าน คือ งานบริหารวิชาการ             
งานบริหารงบประมาณ งานบริหารบคุคล และงานบริหารทั่วไป ผู้บริหารจึงมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้ตรงกับต าแหน่ง ความรูค้วามสามารถในการท างานให้เกดิผล
ส าเร็จ สอดคล้องกับงานวิจยัของสิริวรรณ สังข์ตระกูล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ ครูปฏิบัติงานในโรงเรียน ปีการศกึษา 2553               
จ านวน 51 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอน
เมืองชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านความส าเร็จของงาน
อยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของชาลิสา ชิมโพธ์ิคลัง (2556) ได้ศกึษาปัจจัยจูงใจใน
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การปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจันทบุรี เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 ด้านความส าเรจ็อยู่ในระดับมาก 
  1.2  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านการได้รับ        
การยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้ออยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ เม่ือท่านท างานและมีผลงานออกมาดี ท่านมักจะไดร้ับการ
ยอมรับและค าชมเชยจากผู้รว่มงาน ท่านได้รับการพัฒนาความรู้เพ่ือให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง                       
และท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะงาน 
จะส าเร็จได้ตามเป้าหมายก็ต่อเมื่อผู้ร่วมงานมีปัจจัยจูงใจ มวีิสัยทัศน์ร่วมกัน ท าให้บุคลากรมี              
ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงความส าเร็จในชวีิตของบุคคลแต่ละคนจะมคีวามหลากหลาย 
ผู้บริหารต้องรับทราบสนับสนุนและสนองความต้องการ เมื่อสนองความต้องการได้ดี ก็เท่ากับ             
เป็นการสร้างปัจจัยจูงใจในการท างาน สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรไป      
พร้อมกัน เพ่ือให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานดีและเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารจึงควรส่งเสริม
ให้บุคลากรมกีารท างานเป็นทีม มีส่วนรว่มในการวางแผน และสนับสนุนให้เกิดความรว่มมือใน
การปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีความส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนที่ท าให้โรงเรียน
ประสบความส าเร็จได้ สอดคล้องกับงานวจิัยของชาลิสา ชิมโพธ์ิคลัง (2556) ได้ศกึษาปัจจัยจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของสิริวรรณ สังข์ตระกูล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
อนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูปฏิบัติงานในโรงเรียน ปีการศกึษา 2553 จ านวน 51 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนอนุบาลวัดกลางดอนเมืองชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ใน
ระดับมาก  
  1.3  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านพึงพอใจในบรรยากาศการท างานและส่ิงแวดล้อมภายในโรงเรียน    
งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่เป็นงานที่ส าคญัและเป็นประโยชนต์่อโรงเรียน และงานที่ท่าน
ได้รับผิดชอบส่งผลให้ท่านได้พฒันาตนเองมากขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการปฏิบัติภารกิจหน้าทีข่อง
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ครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมีความมีอิสระ           
ในการท างาน เป็นงานที่มีคณุค่าความประจักษ์ในงาน ลักษณะของงานที่มีความหลากหลายในงาน 
หรือเป็นงานที่มีโอกาสพบปะผู้อ่ืน อีกทั้งผู้บังคับบัญชาไดม้ีการสร้างแรงปัจจยัจูงใจใน               
การปฏิบัติงาน สร้างการรกัษาน้ าใจในการท างานให้เกิดขึน้ สอดคล้องกับงานวจิัยของชูชาติ โชติ
เสน (2551) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอ าเภอคลองหาด สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
สระแก้ว เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอคลองหาด สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสระแก้ว เขต 1 ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของชาลิสา ชิมโพธ์ิคลัง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย   
จูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี  
เขต 1 ในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูใ่นระดับมาก 
  1.4  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความรับผิดชอบ 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย                
3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านให้ความส าคัญกบังานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ               
ไม่ย่อท้อแม้จะมีอุปสรรค ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ และท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสุดความสามารถ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บงัคับบัญชาได้เปิดโอกาสแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ใช้ความรู้ความสามารถ 
ความคดิริเริ่ม ความคดิสร้างสรรค์ และภาระหน้าที่ ท่ีได้รบัมอบหมายโดยไม่จ าเป็นต้องตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด จึงท าให้ครูเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวจิัยของ
พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา 
อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครโูรงเรียนประภัสสร
วิทยา อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุร ีในด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของภัคทิพภา ศรีสว่าง (2551) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1                       
ในด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก 
  1.5  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
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เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณใ์หม่ ๆ อยู่เสมอ ท่านได้น าความสามารถที่ตนเองถนัดไปใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ไดจ้ริง และงานที่ผู้บริหารส่ังมักเป็นงานที่ตรงกับสายงานหรือความถนัดของท่านเอง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 6                
มีการเล่ือนต าแหน่งของบุคลากรจนเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงปัจจัยแรงจูงใจ                             
ด้านความก้าวหน้าในการท างานท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้อง
กับงานวจิัยของชาลิสา ชิมโพธ์ิคลัง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอ
แก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยจูงใจ                          
ในการปฏิบัติงานของครใูนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
ในด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวจิัย ของวนัเพ็ญ          
ศรประสิทธ์ิ (2547) ได้ศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ส านักงานเขต 
หนองจอก กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู                               
ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างาน อยูใ่นระดับ
มาก  
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียง ล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้           
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ ความต้องการที่จะรกัษาการ
เป็นสมาชิก และความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ท้ังนี้อาจเป็นเพราะครูโรงเรียน   
บางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในสภาพการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการ โอกาส
ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน การ
ได้รับการยอมรับ รู้สึกประสบความส าเร็จ และสภาพทางสังคม โดยย่อมมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
ครู สอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันต่อองคก์าร กรณีศกึษาพนกังานแผนกทรัพยากรบุคคล 
ศูนย์บริการธุรกิจกรุงเทพ บรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน 2) ศึกษาระดับความผกูพันต่อองคก์ารของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ของแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันต่อองคก์ารของพนักงาน ผลการวจิัยพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศกึษาพนักงานแผนกทรัพยากร
บุคคล ศูนย์บรกิารธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
  2.1  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดย
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เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านได้ท างานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จไป
ได้ด้วยดีและเป็นไปในทิศทางเดียวกับองคก์าร ท่านยอมรบัในแนวทางปฏิบัติงาน และท่านมี
ทัศนคติที่สอดคล้องและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนักับองคก์ารทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครู                         
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 มีความเชื่อมั่นในองค์การ 
ไม่ว่าจะเป็นวิสัยทัศน์ พันธกจิ หรือเป้าหมายขององค์การ และยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยะ ทองเจริญ (2549) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของเจ้าหน้าที่
องค์การบริหารส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวัดสมุทรปราการ                                    
ในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  2.2  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความเต็มใจ                  
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก                
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านพร้อมเสมอที่จะ
อุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหนา้ขององค์การ เมื่อได้รับมอบหมายงาน 
ท่านจะตั้งใจท างานนั้นจนบรรลุผลส าเร็จ และแม้ว่าจะเจออุปสรรคในการท างาน ท่านกจ็ะใช้  
ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ  
มีความพร้อมเสมอ ท่ีจะอุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าขององค์การ 
และปฏิบัติด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับงานวจิัยของปิยะ ทองเจริญ (2549) ได้ศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัย
พบว่าความผกูพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่องคก์ารบริหารส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวัด
สมุทรปราการ ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 
  2.3  ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ในด้านความต้องการ              
ที่จะรักษาการเป็นสมาชิก โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรยีงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ท่านภูมใิจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นบุคลากรของ
องค์การนี้ ท่านมักจะพูดถึงองคก์ารในด้านบวกให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ และท่านปรารถนาให้องค์การมี
ชื่อเสียงในทางท่ีดี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูโรงเรียนบางบ่อวทิยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 6 มีความรักความภาคภูมิใจในองค์การของตนเอง มีทัศนคติทีด่ีต่อองค์การ 
ก่อให้เกดิความผกูพันกับองคก์าร สอดคล้องกับงานวิจยัของปิยะ ทองเจริญ (2549) ได้ศึกษา               
ความผูกพนัต่อองคก์ารของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบลทรงคะนอง จังหวดัสมุทรปราการ 
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ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบลทรงคะนอง 
จังหวัดสมุทรปราการ ในด้านความต้องการทีจ่ะรกัษาการเป็นสมาชิก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 3.  แรงจูงใจในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียน  
บางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ
ครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 ในระดับปานกลาง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านความรับผิดชอบ ( X4) กับความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ (Y1) ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) กับความเต็มใจที่จะทุ่มเท           
ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคก์าร (Y2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2)            
กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบตัิเพ่ือองค์การ (Y2) ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ (X3) กับความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) และ                              
ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (X5) กับความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก                   
ที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ (Y2) ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 6 มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับค่อนขา้งต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจงูใจในการท างานกับความผูกพนั                   
ต่อองค์การของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 จากมาก
ไปน้อย ดังนี้ ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (X5) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)          
ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านความรับผิดชอบ ( X4) และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(X2) ตามล าดับ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะโรงเรยีนมีครูที่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัด เม่ือครบก าหนดตาม
เกณฑ์การย้ายจึงท าให้ครูเกิดการโยกย้าย เกิดความไม่คงท่ีของอัตราบุคลากร อีกทั้งปัญหาของการ
โยกย้ายสับเปล่ียนครูที่ท าให้การเรียนการสอนของนกัเรียนไม่ต่อเนื่อง เพราะในวิชาที่ครูผู้สอนมี
การปรับเปล่ียน ครูที่มาท าหน้าที่แทนก็จะยังไม่สามารถต่อยอดเนื้อหาได้ดีเท่าที่ควร เกิดความไม่
ต่อเนื่องในเนื้อหาท่ีนกัเรียนต้องการศึกษา ก็ต้องมีการมาสอนงานหรือชี้แจงงานที่ควรปฏิบัติกับครู
ที่เข้ามาท าหน้าที่ใหม่ และกว่าจะสามารถปฏิบัติหน้าทีใ่ห้ได้ผลออกมาดีเท่าท่ีควรก็อาจต้องใช้เวลา
พอสมควรในการฝึกฝน ดังนั้น การบ ารุงรกัษาทรัพยากรบคุคลจึงเป็นกระบวนการที่ส าคัญ เพื่อที่จะ
รักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การไปนาน ๆ เท่าที่จะเป็นไปได้ จากการศกึษาของ Cronk, Crocker, 
and Pueschel (1994, p. 64) ไดก้ล่าวไวว้่าการบ ารุงรกัษาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่มี
วัตถุประสงค์เพื่อให้พนกังานได้มีโอกาสปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
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ในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษาพนกังานแผนกทรัพยากรบคุคล ศูนย์บริการ
ธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยความผกูพันต่อองค์การของพนกังานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท างาน ด้านปจัจัยจูงใจทีค่่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์และมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการท างานด้านปัจจัยค้ าจนุที่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

 
ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช ้
 เพื่อให้การบริหารงานของโรงเรียนมีประสิทธิภาพ และสามารถน าผลการวิจยัไปใช้               

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้วจิัยจึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างาน ผู้บริหารควรมีการแบ่งงานตามลักษณะ

ของงานและหน้าที่ความรับผิดชอบท้ัง 4 ด้าน คือ งานบริหารวิชาการ งานบริหารงบประมาณ              
งานบริหารบุคคล และงานบริหารทั่วไป ผู้บริหารมอบหมายงานตามบทบาทหน้าทีค่วามรับผิดชอบ
ให้ตรงกับต าแหน่ง ความรูค้วามสามารถในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ 
 2.  แรงจูงใจในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เมื่อครูท างานและมีผลงานออกมาดี              
ครูควรจะได้รับการยอมรับและค าชมเชยจากผู้ร่วมงานหรอืจากผู้บริหาร การพัฒนาความรู้เพ่ือให้
ทันต่อการเปล่ียนแปลง และการได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ี
 3.  แรงจูงใจในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ บุคลากรต้องมีอิสระในการท างาน เป็นงาน
ที่มีคุณค่าความประจกัษใ์นงาน ลักษณะของงานที่มีความหลากหลายในงาน หรือเป็นงานที่มี
โอกาสพบปะผู้อ่ืน อีกทั้งผู้บังคับบัญชาได้มีการสร้างแรงปจัจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน                        
สร้างการรกัษาน้ าใจในการท างานให้เกดิขึน้ 
 4.  แรงจูงใจในด้านความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสแก่บุคลากรให้ปฏิบัติงาน
ตามภาระหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ใชค้วามรูค้วามสามารถ ความคิดริเริ่ม ความคิด
สร้างสรรค์ และภาระหน้าที่ ท่ีได้รับมอบหมายโดยไมจ่ าเป็นต้องตรวจสอบหรือควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด 
 5.  แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ผู้บริหารควรสนับสนุนในการฝึกอบรม
และศึกษาดูงาน เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ อยู่เสมอ น าความสามารถที่ตนเองถนัด
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ไดจ้ริง และงานที่ผู้บริหารส่ังต้องเปน็งานที่ตรงกับสายงานหรือความถนัด
ของบุคลากร 
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 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังตอ่ไป 
 1.  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพันในองคก์ารของครู
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 6 
 2.  ศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันในองคก์ารของครู
โรงเรียนในเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 3. ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานของครโูรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยการวิจยัเชิงคุณภาพ 
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ที่ ศธ. ๖๒๑๘.๘/ ว.๔๐๐     ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

    ๔  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือในการวจิัย 
 

เรียน 
 

ส่ิงท่ีส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงงานวิจัย 
   ๒. เครื่องมือในการวจิัย 
 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์  
ซ่ึงขณะนี้อยูใ่นขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
    นางสาวชุตนิันท ์ ชาตรูประชีวิน รหัส ๕๘๙๙๐๐๒๖ 
 งานนิพนธ์เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัในองคก์าร 
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคมสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 โดยม ี ดร.สุรัตน ์   ไชยชมภ ู       เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ ์
 ภาควิชาการบริหารการศกึษา  ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ ในเรื่อง
ดังกล่าวเป็นอย่างดยีิ่ง จึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ
ของนิสิต  ในครั้งนี ้
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์  จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

   ขอแสดงความนับถือ 
        (ลงช่ือ)                   สุเมธ  งามกนก             

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 

 

ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทร  ๐-๓๘๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร  ๐๓๘๗๔-๕๘๑ 
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        (ส าเนา) 
 

ที่ ศธ. ๖๒๑๘.๘/ ว.๔๐๑     ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

    ๗  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ 
 

เรียน 
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์ ซ่ึง
ขณะนี้อยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
    นางสาวชุตนิันท ์ ชาตรูประชีวิน รหัส ๕๘๙๙๐๐๒๖ 
 งานนิพนธ์เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัในองคก์าร 
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคมสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 โดยม ี ดร.สุรัตน ์   ไชยชมภ ู       เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ ์
 ภาควิชาการบริหารการศกึษา  มคีวามประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน            
เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคณุภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์  จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

   ขอแสดงความนับถือ 
        (ลงช่ือ)                   สุเมธ  งามกนก             

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 

 
ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทร  ๐-๓๘๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร  ๐๓๘๗๔-๕๘๑         
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(ส าเนา) 
 

ที่ ศธ. ๖๒๑๘.๘/ ว.๔๐๒     ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

    ๙  พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 

เรียน 
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์  
ซ่ึงขณะนี้อยูใ่นขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
    นางสาวชุตนิันท ์ ชาตรูประชีวิน รหัส ๕๘๙๙๐๐๒๖ 
 งานนิพนธ์เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัในองคก์าร 
ของครูโรงเรียนบางบ่อวิทยาคมสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 โดยม ี ดร.สุรัตน ์   ไชยชมภ ู       เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ ์
 ภาควิชาการบริหารการศกึษา  มคีวามประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน            
เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคณุภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์  จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

   ขอแสดงความนับถือ 
        (ลงช่ือ)                   สุเมธ  งามกนก             

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 

 
ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทร  ๐-๓๘๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร  ๐๓๘๗๔-๕๘๑ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันในองค์การของครู 
โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 

 
ค าชี้แจง   
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อสอบถามความคิดเห็นของท่านเพ่ือหา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผกูพนัในองค์การของครูโรงเรียนบางบ่อ
วิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  
  2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะน าไปใชใ้นการวจิัยเพือ่ท าวิทยานิพนธ์ โดยขอ
เรียนว่าการวิจยัครั้งนี้ผู้วิจัยมิได้มุ่งศึกษาโรงเรียนหนึ่งโรงเรียนใดโดยเฉพาะ แต่เป็นการศกึษาโดย
ภาพรวมค าตอบของท่านจึงไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านไมว่่ากรณใีด ๆ ดังนั้น ในการตอบ
แบบสอบถาม ขอความกรุณาท่านตอบให้ครบทุกข้อ และตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ทั้งนี้ 
เพื่อให้ผลการวิจัยมคีวามน่าเช่ือถือได้และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ไดจ้ริง 
  3. แบบสอบถามมีท้ังหมด 2 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบางบ่อ
วิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6   
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนบางบ่อ
วิทยาคม ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 6   
 
 
     ขอขอบคุณอย่างยิ่งในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
            นางสาวชุตินันท์ ชาตรูประชวีิน 
           นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
                              มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยจูงใจของครู 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ความส าเร็จในการท างาน 
1. ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

2. ท่านแก้ปัญหาท่ีเกดิขึ้นกับงานของท่านไดด้้วย
ตนเอง 

     

3. ท่านปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

     

4. ท่านรับผิดชอบงานและสามารถท าให้ทันเสร็จ
ตรงเวลา 

     

5. ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน      
การได้รับการยอมรับนบัถอื 
1. ท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างด ี

     

2. เมื่อท่านท างานและมีผลงานออกมาดี ท่านมักจะ
ได้รับการยอมรับและค าชมเชยจากผู้ร่วมงาน 

     

3. ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับ   
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

     

4. ท่านได้รับการเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงานในเรื่องการท างาน 

     

5. ท่านได้รับการพัฒนาความรู้เพ่ือให้ทันต่อ        
การเปล่ียนแปลง 
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ
1. งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท่านถนัด เหมาะ
กับความรู้ความสามารถที่ท่านม ี

     

2. งานที่ท่านได้รับผิดชอบ ส่งผลให้ท่านได้พัฒนา
ตนเองมากขึน้ 

     

3. งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่ส่งผลให้
ผู้ร่วมงานไดร้่วมปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ 

     

4. งานที่ท่านได้รับมอบหมายล้วนแต่เป็นงานที่
ส าคัญและเป็นประโยชนต์่อโรงเรียน 

     

5. ท่านพึงพอใจในบรรยากาศการท างานและ
ส่ิงแวดล้อมภายในโรงเรียน 

     

ความรับผิดชอบ      
1. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายดว้ยความเต็มใจ      
2. ท่านให้ความส าคัญกับงานที่ไดร้ับมอบหมายและ
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ  
ไม่ย่อท้อแม้จะมีอุปสรรค 

     

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสุดความสามารถ      
4. ท่านจัดล าดับของการท างานได้เอง จนเกิดผล
ส าเร็จในการท างานนั้น ๆ  

     

5. ปริมาณที่ท่านไดร้ับผิดชอบมีความเหมาะสม      
ความก้าวหน้าในการท างาน      
1. ครูในโรงเรียนของท่านไดร้ับการพัฒนาและ
สนับสนุนเทียบเท่าโรงเรียนอ่ืนในเขตเดียวกัน 

     

2. ระบบการเล่ือนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานของ
ท่านเป็นไปด้วยความยุติธรรม 
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
3. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร ในการ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณใ์หม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

4. ท่านได้น าความสามารถที่ตนเองถนัดไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ไดจ้ริง 

     

5. งานที่ผู้บริหารส่ังมักเป็นงานทีต่รงกับสายงาน
หรือความถนัดของท่านเอง 
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ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
1. ท่านคิดว่าการบริหารงานและเป้าหมายขององคก์าร
เหมาะสมดีแล้ว 

     

2. วัฒนธรรมขององค์การเปน็ส่ิงท่ีท่านเห็นด้วยและ
ยอมรับ 

     

3. ท่านได้ท างานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จไปได้ด้วยดี
และเป็นไปในทิศทางเดียวกับองคก์าร 

     

4. ท่านยอมรับในแนวทางปฏิบัติงาน      
5. ท่านมีทัศนคติที่สอดคล้องและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การ 

     

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏบิัติเพื่อองคก์าร 
1. ท่านเต็มใจทีจ่ะท างานล่วงเวลาให้กับองค์การ       
2. ท่านจะทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุผล
ส าเร็จ 

     

3. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานนั้นจน
บรรลุผลส าเร็จ 

     

4. ท่านพร้อมเสมอที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจใน        
การปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าขององคก์าร 

     

5. แม้ว่าจะเจออุปสรรคในการท างาน ท่านก็จะใช้      
ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

     

ความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชกิ 
1. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นบคุลากรของ
องค์การนี ้
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ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
2. ท่านยังยืนยันทีจ่ะท างานในโรงเรียนแห่งนี้ แมว้่าจะมีที่
อ่ืนที่พร้อมกว่าก็ตาม 

     

3. ท่านมักจะพูดถึงองค์การในด้านบวกให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ      
4. ท่านมุ่งหวังให้องคก์ารได้รับผลประโยชนใ์นแง่บวก      
5. ท่านปรารถนาให้องคก์ารมีช่ือเสียงในทางท่ีด ี      

 

ขอบพระคุณอย่างยิ่งที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามทุกข้อ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 13  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก )(r  ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก )(r  
1 .62 21 .28 
2 .69 22 .42 
3 .73 23 .27 
4 .38 24 .41 
5 .56 25 .32 
6 .61 26 .54 
7 .70 27 .54 
8 .58 28 .48 
9 .50 29 .81 
10 .51 30 .82 
11 .39 31 .73 
12 .55 32 .61 
13 .48 33 .73 
14 .58 34 .62 
15 .60 35 .69 
16 .55 36 .79 
17 .53 37 .59 
18 .68 38 .53 
19 .53 39 .57 
20 .30 40 .55 

หมายเหตุ: ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .95 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวชุตินันท์ ชาตรูประชวีิน 
วัน เดือน ปีเกดิ 2 มีนาคม พ.ศ. 2528 
สถานที่เกิด จังหวัดสมุทรปราการ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่  25/ 3  หมู่ท่ี  11  ต าบลคลองด่าน 
  อ าเภอบางบ่อ  จังหวัดสมุทรปราการ 
ต าแหน่งและประวัตกิารท างาน 
 พ.ศ. 2551-2555 ครูอัตราจ้าง 
  โรงเรียนวดัมงคลโคธาวาส 
 พ.ศ. 2555-ปัจจุบัน ครู. คศ.1 
  โรงเรียนบางบ่อวิทยาคม 
ประวัตกิารศึกษา 
 พ.ศ. 2551 ศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาอังกฤษ) 
  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิ
 พ.ศ. 2555 ประกาศนียบตัรบัณฑติวิชาชีพคร ู
  มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
 พ.ศ. 2560 การศึกษามหาบัณฑติ (การบริหารการศกึษา) 
  มหาวิทยาลัยบูรพา 
 


