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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับประสิทธิภาพใน

การทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู และหาคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

คร้ังนี้เปนขาราชการครู สังกัดกรุงเทพหานคร   จํานวน  439 คน  ซึ่งไดมาจากการสุมแบบสองขั้นตอน  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย     แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตนเอง  

แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอวิชาชีพครู  ความผูกพันตอองคกร  การพัฒนาตนเอง   และ    

แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูมีความเชื่อมั่น  0.84 , 

0.87 , 0.79 , 0.88 , 0.89 และ 0.90  ตามลําดับ  ซึ่งสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คาเฉลี่ย   

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   สหสัมพันธพหุคูณ   และการวิเคราะห   การถดถอยพหุคูณ 

 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1.คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณของตัวแปรปจจัยการรับรูความสามารถของตนเอง  

แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอวิชาชีพครู   ความผูกพันตอองคกร  การพัฒนาตนเอง   กับ    

ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  มีคาเทากับ  0.648    ซึ่งสัมพันธกัน   

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

2. คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน( β )  มีคาอยูระหวาง 0.142 – 0.303      

โดยมีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู คือ                     

การพัฒนาตนเอง, ความผูกพันตอองคกร, การรับรูความสามารถของตนเอง,  แรงจูงใจในการทํางาน  

โดยมีคาน้ําหนักความสําคัญ เทากับ 0.303 , 0.200 , 0.160 , 0.142  ตามลําดับ  โดยสงผลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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The  purpose  of  this  study  were  to  examine  the  relationship  some  factors  and  

teachers ‘ performance on according to the standards of teaching profession. The subjects  

comprised  of the teacher in Bangkok for 439 , through  Two – stage  random  sampling. The  

instrument  for  this  study  included  questionnaires  concerning  Perceived Self-Efficacy, 

Motive to Work, Teacher Performance Attitude, Organizational Commitment, Self 

Development, The  teachers ‘ performance   on according to the standards of teaching 

profession with  reliability  of    0.84 , 0.87 , 0.79 , 0.88 , 0.89 and  0.90  respectively. The 

data were analyzed by using mean, multiple Correlation and multiple regression. 

 

 The  results  revealed  that :  

1. There  was  a  significant  relationship  at  .01  level  among  multiple   

correlation  coefficient  of  Perceived Self-Efficacy, Motive to Work ,Teacher Performance 

Attitude, Organizational Commitment ,Self Development , The questionnaires  concerning  

teachers ‘ performance   on according to the standards of teaching profession 0.648 

 2. The Beta   weight is between  0.142 – 0.303  of some factors affecting teachers ‘ 

performance  on according to the standards of teaching profession were  Self Development , 

Organizational Commitment , Self-Efficacy , Motive to Work were  to  find  out  their  beta  weight 

0.303 , 0.200 , 0.160 , 0.142  Statistical  significant  level at 0.01 

 

 

 

 

 

 



 บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 จากพระบรมราโชวาทของ   พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช   พระราชทาน

ใหแกครูใหญและนักเรียนที่เขาเฝา  ณ  พระตําหนักจิตลดารโหฐาน   ตอนหนึ่งวา  “   การศึกษาเปน

เครื่องมือในการพัฒนาความรู   ความสามารถ   ทัศนคติ   คานิยม   และคุณธรรมของบุคคลเพื่อให

เปนพลเมืองที่ดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ   เมื่อบานเมืองประกอบไปดวยพลเมืองที่มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพแลว   การพัฒนาประเทศยอมกระทําไดสะดวกราบรื่นไดผลแนนอนรวดเร็ว   ”                

( พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช. 2520 : 3 )  จากพระบรมราโชวาทของ

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช   ดังกลาว  ที่ไดพระราชทานเกี่ยวกับการศึกษานั้น     

จะเห็นไดวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาประเทศก็คือ   การใชการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญนําสูความ

เจริญกาวหนาความมั่นคงของชาติในศตวรรษที่  21   ที่สอดคลองกับยุคโลกาภิวัตนได   คุณภาพของ

ประชากรจะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับคุณภาพของการศึกษา   ที่จะสามารถพัฒนาคนซึ่งเปน

ทรัพยากรมนุษยใหเปนคนที่สมบูรณดวยจิตใจที่มีคุณธรรม   พรอมทั้งความสามารถในทุกๆดานควบคู

กันไปจึงจะสามารถสรางความเจริญใหแกสังคมประเทศชาติ   นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ  (2543:19) ยังกําหนดการศึกษาไทยที่พึงประสงคไววา   การจัดกระบวนการศึกษา

ที่มุงพัฒนาคนใหมีความสมดุลทั้งรางกาย  สติปญญา  จิตใจและสังคม  ใหคนไทยมีลักษณะมองกวาง   

คิดไกล   ใฝดี   มีความรู   ความสามารถ   และทักษะที่จําเปนในการดํารงชีวิตในยุคโลกาภิวัตนได     

บุคคลสําคัญที่จะทําการจัดการศึกษาของชาติบรรลุเปาหมาย  ในการพัฒนาเยาวชนและประชากรใน

ชาติได ก็คือ  ครู  ดังที่  สุรพงษ  ปทานุกูล  (2521 : 1)  ไดกลาวไววา   “ ผูที่มีบทบาทสําคัญใน

การศึกษาคือ  ครู  เพราะครูเปนผูมีอิทธิพลในดานเสริมสรางความคิด  พัฒนาสติปญญา  ความเชื่อ  

ทัศนคติและคานิยม  ตลอดจนวิถีทางดําเนินชีวิตใหแกผูเรียน  ”  บทบาทที่สําคัญยิ่งของครูดังกลาว

แสดงใหเห็นวา   ครูมีความรูเพียงอยางเดียวยอมไมเพียงพอ   หากแตจะตองมีคุณลักษณะตางๆ

ประกอบอีกหลายประการ   กลาวโดยสรุปคือ   ครูจะตองมีความรู   ความสามารถในดานวิชาการ   

ความสามารถดานเทคโนโลยีและทักษะวิธีการสอน   มีคุณลักษณะที่พึงประสงคทางดานคุณธรรม  

รวมทั้งมีจรรยาบรรณตอวิชาชีพครู   ครูจึงควรไดรับการพัฒนาความรู   ความสามารถ   รวมทั้งการ

พัฒนาดานคุณธรรม   จริยธรรม   ตลอดจนไดรับการสรางขวัญและกําลังใจอยางเหมาะสมและ

ตอเนื่อง   เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ของความเปนครูไดอยางสมบูรณยิ่งขึ้น   จึงอาจกลาวไดวา   ครู

เปนหัวใจสําคัญที่สุดของความสําเร็จทางการศึกษา   สอดคลองกับประเวศ   วะสี  (2543 : ก)          



 

 

2

ไดกลาวไววา   หัวใจของการปฏิรูปการศึกษาคือการปฏิรูปการเรียนรู  หัวใจของการปฏิรูปการเรียนรู

คือการปฏิรูปจากการยึดวิชาเปนตัวตั้ง   มายึดมนุษยหรือผูเรียนเปนตัวตั้ง   หรือที่เรียกวา   ผูเรียน

สําคัญที่สุด   และครูถือวาเปนหัวใจที่สําคัญที่สุดในการปฏิรูปการเรียนรู 

 ดังที่ถวิล   มาตรเลี่ยม (2542 :2)   ไดกลาวไววา   ในการจัดการศึกษาจะมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลเพียงใดนั้นจึงขึ้นอยูกับ  “ คุณภาพการสอนของครู ”   คือ   ครูจะตองเปนผูมีความรู   มกีาร

พัฒนาทักษะในรูปแบบตางๆ   อยางตอเนื่องทั่วถึงและทันตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ

เทคโนโลยี   ขวนขวายหาความรูใหมๆ   มีเจตคติที่ดี   และมีพฤติกรรมการสอนที่พึงประสงค   เพราะ

ส่ิงที่ สําคัญดังกลาวมีความสําคัญอยางยิ่ง    เนื่องจากจะสงผลใหการปฏิ รูปการศึกษาตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542 ประสบความสําเร็จตามความมุงหมายที่ต้ังไว    ตาม

นโยบายปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ   ไดกําหนดให   ปฏิรูปบุคลากรดวย  ซึ่งจะมีการ

พัฒนาบุคลากร  ตามแผนการดําเนินงาน  โดยใหโรงเรียนจัดแหลงคนควาหาความรูใหกับขาราชการ

ครู  ใหขาราชการครูศึกษาจากแหลงคนควาตามที่จัดให  และแหลงอื่น  หนวยงานทุกระดับ  จัดใหมี

การประชุมทางวิชาการอยางสม่ําเสมอและกระตุนใหครู  มีความรับผิดชอบในหนาที่  พัฒนาตนเองอยู

เสมอ  (สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ.2540 :28) การพัฒนาครูจึงมีความสําคัญมาก  

ถาครูไมมีคุณภาพ  หลักสูตรก็คือแผนกระดาษที่ปราศจากความหมายทั้งสิ้น  (ยุพา  อุดมศักดิ์. 2515 : 

30)  ปจจัยสําคัญเกี่ยวกับคุณภาพครู  คือ  ครูสวนมากไมพยายามพัฒนาตัวเองเพื่อใหทันกับความ

เจริญกาวหนาทางวิชาการ  และเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางานอันเปนเหตุใหเกิดปญหาตางๆทาง

การศึกษาตามมา     (ชงค  วงษขัน. 2508 : 48-56)   สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ  ฉบับที่  9  ( พ.ศ. 2545-2549)  เนนการพัฒนาคุณภาพของคน   โดยยึดคนเปนศูนยกลาง

ของการพัฒนาอยางเปนองครวมและใหความสําคัญในการพัฒนาดานตัวคน  สังคม  เศรษฐกิจ  และ

ส่ิงแวดลอม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางระบบบริหารจัดการภายในที่ดี  อันจะทําใหเกิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเพื่อพัฒนาประเทศ  สรางสรรคความเจริญกาวหนาและแกไขปญหาตางๆในสังคมให

เกิดความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม   โดยการถายทอดความรู การฝกอบรมการสืบสานทาง

วัฒนธรรม  สรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ  ใหเปนสังคมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง

ตลอดชีวิต (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2542 : 2) 

 ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพจึงเปนทรัพยากรที่มีคายิ่ง  ในการพัฒนา

ประเทศไปสูความเจริญกาวหนา  การบริหารงานในองคกรใดๆก็ตามมีจุดสําคัญอยูที่การปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ปจจัย 4  ประการ  ในการบริหารคือ  คน 

(Man)  เงิน  (Money)  วัสดุ (Materials)  และวิธีการจัดการ  (Management)  เปนที่ยอมรับกันวา       

“ คน “  เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการบริหารเพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอื่นๆไมวาจะเปน 
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เงิน วัสดุ  และวิธีการจัดการ    ดังนั้นหากองคกรหรือหนวยงานใด สามารถหาคนดี  มีความรู 

ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน  ก็เปนที่แนใจวา องคกรนั้นหรือหนวยงานนั้น จะเจริญกาวหนา  

สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  ( สมาน  รังสิโยกฤษฎ.2541 : 1 )   การพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานของครูก็เชนเดียวกัน   หากโรงเรียนใดมีครูที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ   

ก็จะสงผลในการพัฒนาผูเรียนซึ่งเปนอนาคตของชาติตอไป 

   ดังนั้นการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของครูควรเริ่มจากพัฒนาตนเอง  และการรับรู 

ในความสามารถของตนเอง   เจตคติตอวิชาชีพครู ตลอดจนคํานึงถึงแรงจูงใจในการทํางาน    และ

ความผูกพันตอองคกร    ดังที่ดารณี  พานทอง ( 2536: 84-97) ไดกลาวถึงแรงจูงใจใหคนทาํงานเพือ่ให

ไดผลงานที่ดีมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น   ตองมีส่ิงจูงใจหรือมีการใหผลตอบแทนที่นาสนใจ  

และตองทําใหบุคลากรมีความคิดวาตนเองมีผลประโยชนรวมกับองคกร   สอดคลองกับ  Sheldon 

(1971: 143)   กลาววาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่มีตอองคกร   เปนการ

ประเมินองคกรในทางบวก   ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคกรและเปนความ

ต้ังใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิภาพ 

 แบนดูรา (Bandura.1986)  กลาววา   บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือก

ทํางานที่มีลักษณะทาทาย  มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนามาก

ยิ่งขึ้นมีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นดวย  สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง

ตํ่า  มักจะหลีกเลี่ยงงาน  ทอถอย  ขาดความมั่นใจในตนเอง  ซึ่งเปนการปดโอกาสที่จะพัฒนา

ศักยภาพของตนเองจะมีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานต่ําไปดวย  

 จากขอมูลที่กลาวมาในเบื้องตน  ทําใหผูวิจัยเกิดความสนใจในการศึกษาปจจัยบางประการที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของครูตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   ในที่นี้ผูวิจัยไดคัดเลือก

ปจจัยบางประการที่นาสนใจและอาจสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของครู เชน การรับรูใน

ความสามารถของตนเอง  แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอวิชาชีพครู  ความสัมพันธตอองคกร  การ

พัฒนาตนเอง  และเนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนศูนยกลางทางการศึกษา  การปกครองและการ

พัฒนา   จากผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนและเปนแนวทางในการที่จะชวยพัฒนาประสิทธิภาพ

การทํางานของครูสังกัดกรุงเทพมหานครใหดีข้ึน  ยกระดับคุณภาพของครูกรุงเทพมหานคร  และ

สามารถใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ  พ.ศ.  2542  ใหบรรลุความสําเร็จตามนโยบายและจุดมุงหมายของการจัดการศึกษาของชาติ

ตอไป 
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ความมุงหมายในการศึกษาคนควา 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑ 

มาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อหาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานตาม 

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 

จากการศึกษาคนควาครั้งนี้ทําใหทราบวามีปจจัยใดบาง   ซึ่งไดแก   ปจจัยดานการรับรู 

ความสามารถของตน   แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอวิชาชีพครู  ความผูกพันตอองคกร            

การพัฒนาตนเอง    ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของ

ขาราชการครู   ผลที่ไดยังเปนประโยชนและเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรครูใหกับหนวยงานทาง

การศึกษา  และผูที่เกี่ยวของ นําไปสงเสริม หรือแกไขปจจัยตางๆ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน

ของบุคลากรครูมากยิ่งขึ้น 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา   
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  เปนขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร          

จํานวน  435   โรงเรียน    50   เขต   จํานวนครู  11,870  คน  
 2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้    เปนขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร      

จํานวน 439 คน  ไดมาจากการสุมแบบสองขั้นตอน  (Two Stage Random Sampling)    
 3.  ตัวแปร   ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้   มีดังนี้ 

  3.1   ตัวแปรอิสระ   มีดังนี้ 
   1.)  การรับรูในความสามารถของตนเอง  

2.)   แรงจูงใจในการทํางาน 
   3.)   เจตคติตอวิชาชีพครู 
   4.)   ความผูกพันตอองคกร 
   5.)   การพัฒนาตนเอง             

  3.2   ตัวแปรตาม  ไดแก   ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   หมายถึง    ผลของการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 12 มาตรฐาน   ของกระทรวงศึกษาธิการ คือ 

 1.1   มาตรฐานที่   1   ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 

หมายถึง  การศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง    การเผยแพรผลงานทางวิชาการและการเขารวมกิจกรรม  

ทางวิชาการที่องคการหรือหนวยงานหรือสมาคมจัดขึ้น   เชน   การประชุม  การอบรม  และการประชุม

ปฏิบัติการ  เปนตน     ทั้งนี้ตองมีผลงานหรือรายงานที่ปรากฏชัดเจน 

       1.2   มาตรฐานที่   2   ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน 

หมายถึง   การเลือกอยางชาญฉลาด  ดวยความรักและหวังดีตอผูเรียน       ดังนั้นในการเลือกกิจกรรม        

การเรียนการสอนและกิจกรรมอื่นๆ     ครูตองคํานึงถึงประโยชนแกผูเรียนเปนหลัก    1.3   มาตรฐานที่   3   มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพหมายถึง   การใชความ

พยายาม อยางเต็มความสามารถของครู   ที่จะใหผูเรียนเกิดการเรียนรูใหมากที่สุด    ตามความถนัด   

ความสนใจ   ความตองการ โดยวิเคราะห วินิจฉัยปญหา และความตองการที่แทจริงของผูเรียน     

ปรับเปล่ียนวิธีการสอน     ที่จะใหไดผลดีกวาเดิมรวมทั้งการสงเสริมพัฒนาการดานตางๆ    ตาม

ศักยภาพของผูเรียนแตละคนอยางเปนระบบ            1.4   มาตรฐานที่   4   พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริงหมายถึง  การ

เลือกใชปรับปรุง     หรือสรางแผนการสอน   บันทึกการสอน   หรือเตรียมการสอนในลักษณะอื่นๆ      

ที่สามารถนําไปใช    จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู 

        1.5   มาตรฐานที่   5   พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอหมายถึง  
การประดิษฐคิดคน ผลิต เลือกใช ปรับปรุง   เครื่องมืออุปกรณ   เอกสารสิ่งพิมพเทคนิควิธีการตางๆ     
เพื่อใหผูเรียนบรรลุจุดประสงคของการเรียนรู    1.6   มาตรฐานที่   6   จัดกิจกรรมการเรียนการสอน    โดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน

หมายถึง   การจัดการเรียนการสอนที่มุง เนน ใหผูเรียนประสบผลสําเร็จ ในการแสวงหาความรู   
ตามสภาพความแตกตางของบุคคลดวยการปฏิบัติจริง   และสรุปความรูทั้งหลายไดดวยตนเอง   
กอใหเกิดคานิยม   และนิสัยในการปฏิบัติ   จนเปนบุคลิกภาพถาวรติดตัวผูเรียน ตลอดไป 

           1.7   มาตรฐานที่    7   รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางเปนระบบ  

หมายถึง การรายงานผลการพัฒนาผูเรียน  ที่เกิดจากการปฏิบัติการเรียนการสอนใหครอบคลมุสาเหต ุ                      
ปจจัย และ การดําเนินงาน   ที่เกี่ยวของ โดยครูนําเสนอรายงานการปฏิบัติ  เทคนิควิธีการ  หรือ
นวัตกรรมการเรียนการสอน  ที่นํามาใช เพื่อการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน และ ข้ันตอนวิธีการใช 
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เทคนิควิธีการ   หรือนวัตกรรมนั้นๆ  ขอเสนอแนะแนวทางใหมๆ  ในการปรับปรุง  และ พัฒนาผูเรียน  
ใหไดผลดียิ่งขึ้น        1.8   มาตรฐานที่    8   ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียนหมายถึง การแสดงออก  
การประพฤติและปฏิบัติในดานบุคลิกภาพทั่วไป  การแตงกาย กิริยา วาจา  และจริยธรรม  ที่
เหมาะสมกับความเปนครูอยางสม่ําเสมอ   ที่ทําใหผูเรียนเลื่อมใสศรัทธา  และถือเปนแบบอยาง    1.9   มาตรฐานที่    9   รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค  หมายถึง  การ
ตระหนักถึงความสําคัญ   รับฟงความคิดเห็น   ยอมรับในความรูความสามารถ   ใหความรวมมือ 

ในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ของเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

สถานศึกษา และ รวมรับผลที่เกิดขึ้น จากการกระทํานั้น    1.10  มาตรฐานที่  10  รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน  หมายถึง            
การตระหนักในความสําคัญ  รับฟงความคิดเห็นยอมรับในความรูความสามารถ  ของบุคคลอื่นใน                         

ชุมชนและรวมมือปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานของสถานศึกษาใหชุมชนและสถานศึกษามีการยอมรับ 

ซึ่งกนัและกนั และปฏิบัติงานรวมกนัดวยความเต็มใจ    

        1.11  มาตรฐานที่  11  แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  หมายถึงการคนหา 
สังเกต  จดจํา  และ รวบรวมขอมูลขาวสารตามสถานการณของสังคมทุกดาน  โดยเฉพาะ สารสนเทศ 
เกี่ยวกับวิชาชีพครู    สามารถวิเคราะห วิจารณ   อยางมีเหตุผล    และใชขอมูลประกอบการแกปญหา 
พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสงัคมไดอยางเหมาะสม   
        1.12  มาตรฐานที่ 12  สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ  หมายถึง  การสราง

กิจกรรมการเรียนรูโดยการนําเอาปญหาหรือความจําเปนในการพัฒนาตางๆที่เกิดขึ้น  ในการเรียนและการ

จัดกิจกรรมอ่ืนๆในโรงเรียนมากําหนดเปนกิจกรรมการเรียนรูเพื่อนําไปสูการพัฒนาของผูเรียนที่ถาวร  เปน

แนวทางในการแกปญหา  ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู ที่ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบสอบถามของ พรทิพย อรุณทอง 
 

2. ปจจัยบางประการ  หมายถึง  ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ 
มาตรฐานวิชาชีพครู  โดยการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปรดังนี้ 

2.1 การรับรูในความสามารถของตนเอง หมายถึง  การที่ครูมีความเชื่อมั่นใน 
ความสามารถของตนเองในดานตางๆวาอยูในระดับใด  ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามวัดการรับรูใน

ความสามารถของตนเอง ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Bandura   ซึ่งประกอบไปดวยขอ

คําถามที่แสดงพฤติกรรม คือ   
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                   2.1.1   ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectancy)  เปน

ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตน    แลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้นๆ             

ซึ่งประกอบไปดวย 
2.1.1.1  ดานความรับผิดชอบ  หมายถึง  การแสดงออกของบุคคลใน 

ลักษณะของการมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใส  มีความละเอียด

รอบคอบ  ตรงตอเวลา  ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยงงานนั้น  ตลอดจนติดตามผลงานที่ไดทําไวแลว

เพื่อปรับปรุงแกไขใหเปนผลสําเร็จ 

2.1.1.2  ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  การแสดงออกของบุคคลในลักษณะขอ 
การตัดสินใจในสิ่งที่ตนเองเห็นวาถูก  กลาแสดงออกในการคิด  การพูด  การกระทํา  การออก

ความเห็นในการทํางานใดๆดวยความมั่นใจ  ไมมีความลังเลหรือหวั่นวิตกในความสามารถของตน   

2.1.1.3  ดานความอดทน  หมายถึง  ความสามารถของรางกาย   ความคิด 
และจิตใจ  ที่ทนตอการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ใหสําเร็จได  โดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใดๆ  รวมทั้งมุงมั่น

ผลักดันเพียรพยายามประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ   เต็มใจ  อยางสม่ําเสมอ    

       2.2   แรงจูงใจในการทํางาน   หมายถึง   แรงดลใจและความพยายามของบุคคลที่จะ

ชวยกระตุนใหตนเองพยายามปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ    เพื่อบรรลุ

เปาหมายที่กําหนด  ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางาน  ที่ผูวิจัยไดปรับปรุงจาก

แบบสอบถามของ  ทิพมาศ  แกวซิม 
       2.3   เจตคติตอวิชาชีพครู   หมายถึง   ความรูสึกนึกคิด   ความคิดเห็น  และความเชื่อ  

ที่มีตออาชีพครูที่สามารถประเมินออกมาในทางบวกหรือลบ  วัดไดจากแบบสอบถามการวัดเจตคติตอ

วิชาชีพครู  ซึ่งผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามวัดเจตคติตอวิชาชีพครูของ ปยะมาศ   ดาราพานิชย

           
                2.4   ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ความรูสึกของผูปฏิบัติที่มีตอองคกร  ซึ่งจะเปนไป

ในทิศทางที่ดี  โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกร  เพื่อใหองคกรบรรลุ

เปาหมายดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน  เสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน  การยอมรับ

เปาหมายและคุณคาขององคกร การมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคกร  การปฏิบัติงานของตน

อยางเต็มความรูความสามารถ  การพิทักษรักษาผลประโยชน การรักษาภาพลักษณที่ดีขององคกร  

โดยคํานึงผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ  ความซื่อสัตยและความจงรักภักดีตอองคกร  ความรูสึก

ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  และปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป  ซึ่งวัดไดจาก
แบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคกร  ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น 



 

 

8

      2.5  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การเพิ่มพูนความรู ทักษะ  และประสบการณใหกับ

ตนเอง  เชน  การเขารับการฝกอบรม การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การสนทนาทาง

วิชาการ  การรับการนิเทศ  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามวัดการพัฒนาตนเอง  

ที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
3.  น้ําหนักความสําคัญ  หมายถงึ  คาที่สัมประสทิธิข์องชุดตัวแปรอิสระที่สงผลตอชุดตัวแปร 

ตามซึ่งการวิจยัในครั้งนี้จะศกึษาน้ําหนักความสาํคัญในรูปของคะแนนมาตรฐาน (β ) 

 4.  ผูเชี่ยวชาญ  หมายถงึ  ผูที่มีคุณวุฒทิีม่ีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปในสาขาวัดผล

การศึกษาที่มปีระสบการณทํางานมาแลวไมนอยกวา 5  ป   จํานวน 3 ทาน  และดานบริหารการศกึษา 
จํานวน  2  ทาน  
 5.  ขาราชการครู   หมายถงึ  ขาราชการครูสายผูปฏิบัติการสอน  สังกัดสํานกัการศึกษา

กรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  

ในการวิจัยเรื่อง  “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู
ของขาราชการครู   สังกัดกรุงเทพมหานคร ”  ผูวิจัยไดนําทฤษฎีการรับรูในความสามารถของตนเอง  

ของแบนดูรามาสรางกรอบแนวคิด   และไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยเจคติตอวิชาชีพครูของปยะมาศ   

ดาราพานิชย (2545)    งานวิจัยแรงจูงใจในการทํางานของทิพมาศ  แกวซิม (2542)   งานวิจัย

ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของพรทิพย อรุณทอง  (2541)    ตลอดจน

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับงานวิจัยนี้และนําทฤษฎีและแนวคิดตางๆ  มาสรางกรอบ

แนวคิดในการวิจัยซึ่งสามารถแสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามไดดังนี้   
 

   
 

   

                 
1. การรับรูในความสามารถของตนเอง 
2. เจตคติตอวชิาชีพคร ู
3. แรงจูงใจในการทาํงาน 
4. ความผูกพนัตอองคกร 
5. การพัฒนาตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   ประสิทธิภาพในการทาํงานตามเกณฑ 
    มาตรฐานวชิาชีพครูของขาราชการครูสังกัด     

    กรุงเทพมหานคร   12 มาตรฐาน ดังนี ้
   -    ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการ    

      พัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 

   -     ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดย  

         คํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน 

   -    มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 

   -    พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติได 

        เกิดผลจริง 

 -   พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ  

     อยูเสมอ 

    -   จัดกิจกรรมการเรียนการสอน    โดยเนนผล 

        ถาวรที่เกิดแกผูเรียน 

    -   รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน 

        ไดอยางเปนระบบ   

    -   ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 

    -   รวมมือกับผูอื่นในสถานศึกษาอยางสรางสรรค   

    -   รวมมือกับผูอื่นอยางสรางสรรคในชุมชน   

    -   แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  

    -   สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ   
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

       



 

 

10

 

สมมติฐานของการศึกษาคนควา 
1. ปจจัยบางประการไดแก  การรับรูในความสามารถของตนเอง  เจตคติตอวิชาชีพครู  

แรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพนัตอองคกร  การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการ

ทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู  ของขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

2. คาน้ําหนกัความสาํคัญของปจจัยบางประการอยางนอย 1 ปจจัย   ที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การทาํงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีคร ู ของขาราชการครู สังกัดกรงุเทพมหานคร  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ในการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับปจจยับางประการที่สงผลตอการรับรูตนเองในการ

พัฒนาศักยภาพการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 

1. ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 
1.1 ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1.1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการทาํงาน 

1.1.2 แนวคิดและทฤษฎีของประสิทธิภาพในการทํางาน 
1.2 มาตรฐานวชิาชีพคร ู

1.2.1 ความหมายของมาตรฐานวชิาชีพคร ู

1.2.2 คุณลักษณะของครูตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพครูและจรรยาบรรณครู 

2. ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูในความสามารถของตนเอง 
2.1 การรับรูในความสามารถของตนเอง 

                  2.1.1   ความหมายของการรับรูในความสามารถของตน  

                  2.1.2   ทฤษฎีการรับรูในความสามารถของตน 

                  2.1.3   ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการรับรูในความสามารถของตน                   
2.2 แรงจูงใจและแรงจูงใจในการทาํงาน 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการทํางาน 

2.2.2 ความสาํคัญของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการทํางาน 

2.2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

2.2.4 ทฤษฎีของแรงจูงใจ 
            2.3   เจตคติตอวิชาชีพคร ู
       2.3.1   ความหมายของเจตคติ 

       2.3.2   องคประกอบของเจตคติ  
2.4   ความผูกพันตอองคกร 
      2.4.1   ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

       2.4.2   แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัตอองคกร 

                  2.4.3   ความสาํคัญของความผูกพนัตอองคกร 

       2.4.4   ปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกร 
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2.5   การพฒันาตนเอง 

        2.5.1   ความหมายการพัฒนา 

        2.5.2   ความสาํคัญของการพัฒนา 

        2.5.3   รูปแบบของการพัฒนา 
       3.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
       3.1  งานวจิัยตางประเทศ 

       3.2  งานวจิัยตางในประเทศ 

 

1.  ประสทิธภิาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 
1.1 ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1.1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน 

การจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพ  และคุณภาพนั้น  ครูนับวามีบทบาทสําคัญยิ่ง   

เพราะครูเปนตัวจักรที่สําคัญตอการจัดระบบ  และการดําเนินการเรียนการสอน  ใหเปนไปดวยความ

เรียบรอย  ดังนั้น จึงจําเปนที่จะตองสรางครูใหมีคุณภาพสูง  เพื่อเปนผูมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดี 

บารนาด (Barnard.1972 : 146)  ไดอธิบายวา การดําเนินงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น 

คือการดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง  ผลของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความคาดหวังนั้น

ไมมีความสําคัญ 

      คูนซ  กับโอดอนเนล  (Koontz and O.Donnel. 1950: 83)  ไดขยายความคําวา  “ 

ประสิทธิภาพ “  วามีความหมายครอบคลุมถึง  ความพอใจของบุคคล   กลุมบุคคล   องคการตลอดจน

ชุมชน 

       วิภา   เกษรศิริเจริญ (2521 : 35)  กลาววาประสิทธิภาพของครูหมายถึงคุณลักษณะ   

ของครู     อันจะมีผลตอการจัดการศึกษา   ใหมีคุณภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  ใน

การศึกษาครั้งนี้  ครูที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยคุณลักษณะตามเกณฑทั้งหาดังนี้ 

  1.  ประสบการณของครู  (Formative Experiences)  ไดแก  ประสบการณในดาน

การศึกษาอบรม  (Teacher Training)  สังคมประกิต  (Socialization)  และตําแหนงที่ไดรับ 

(Ascribed Positions) 

  2.  คุณสมบัติของครู  (Teacher Properties)  หมายถึง  คุณสมบัติในดานทักษะ  

(Skills)  เหตุจูงใจ  (Motives)  นิสัย  (Habits)  และความรู  (Knowledge) 
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  3.  พฤติกรรมของครู  (Teacher Behaviors)  หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูแตละคน

แสดงออก  อันเปนผลจากลักษณะที่แทจริงของตัวครูเอง  กับผลที่เกิดจากการศึกษาอบรม 

  4.  ผลในปจจุบัน  (Mediate  Effects)  หมายถึง ผลของบุคลิกลักษณะ  พฤติกรรม  

เทคนิค  วิธีการสอนตางๆของครู  ทําใหนักเรียนมีปฏิกิริยาตอบสนองตอครู  ครูที่มีประสิทธิภาพยอม

สามารถโนมนาว   และจูงใจนักเรียนใหตอบสนองตอครูในทิศทางที่ดี    และบรรลุผลสําเร็จตามความ 

มุงหมาย 

  5.  ผลในระยะยาว  (Long-Term Consequences)  หมายถึงความสําเร็จของครูที่

สามารถ  ชักนําใหนักเรียนประสบความสําเร็จในดานการศึกษา   สามารถปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอม การเปลี่ยนแปลงของชีวิต   มีทัศนคติที่ดีตอผูอ่ืนสามารถนําวิชาความรูที่ไดจาก

การศึกษาเลาเรียนไปประยุกตเขากับชีวิตประจําวัน   ในดานตัวครู  ครูที่มีประสิทธิภาพควรสนับสนุน

แนวคิดใหมทางการศึกษา  ตลอดจนสนับสนุนความกาวหนาทางอาชีพครู 

    

1.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

นิตยา   เงินประเสริฐศรี  ( 2542:17)  ไดกลาววา  เปาหมายถกูนํามาใชเพื่อประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานขององคการโดยใชเกณฑที่เรียกวาประสิทธิภาพ  (Efficiency)  ซึ่งประสิทธิภาพ

หมาย  ระดับ (Degree) ที่องคการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน ในทางเศรษฐศาสตร  มีการวัดตนทุน

คาใชจายตอหนวยผลิตที่ได  ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการบรรลุเปาหมายได

อยางไร  (How)  ประสิทธิผล  จะเนนวาองคการบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด  ( Where) 

 ตุลา  มหาพสุธานนท  (2545: 42-43)   ไดกลาววา  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  คือ

ความสัมพันธระหวางสิ่งที่นําเขา  (Input)  กับผลที่ไดรับ (Output )  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ  ความสัมพันธ

ระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ไดออกมา  ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร  ( ไดแก  

คน, เงิน , วัสดุส่ิงของเครื่องไมเครื่องมือตางๆและวิธีการผลิต)   ที่นําเขาหมายความวาองคการไดเพิ่ม

ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว  (มองในแงมุมผลผลิตที่ไดรับ)  ในขณะเดียวกันหาก

ผลผลิตที่ไดออกมาใชทรัพยากรที่นอยหรือประหยัดที่สุด  (มองในแงมุมของกระบวนการหรือวิธีการ

ผลิต)   ก็หมายความวาองคการไดเพิ่มประสิทธิภาพขึ้นเชนกัน   

 สรุปประสิทธิภาพในการทํางาน  หมายถึงเกณฑหรือมาตรฐานในการทํางานขององคกร      

หรือหนวยงานใดๆ  โดยเนนที่เปาหมายขององคกร  และคุณภาพของทรัพยากร 
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1.2 มาตรฐานวิชาชีพคร ู
คุรุสภาไดมีการกําหนดหลักเกณฑวิชาชีพครูเพื่อเปนวิชาชีพชั้นสูง โดยการกําหนดความหมาย 

และลักษณะของการเปนวิชาชีพชั้นสูงไวดังนี้  (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ. 2542: 3-4) 

1.2.1 ความหมายของมาตรฐานวชิาชีพคร ู

เกณฑมาตรฐานการศึกษา หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพที่พึงประสงค

และมาตรฐานการที่ตองการที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาทุกแหง และเพื่อใชเปนหลักการในการเทียบเคียง

สําหรับการสงเสริมและกํากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคุณภาพการศึกษา   

(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ. 2542: 3-4) 

 อาชีพครูเปนอาชีพชั้นสูง ซึ่งไดรับเกียรติและยอมรับนับถือ และเปนที่ชื่นชมแกบุคคลทั่วไป  

การประกอบวิชาชีพครูนั้นจึงมีความจําเปนตอสังคม การผลิตเยาวชนและการอบรมดูแล ส่ังสอนให

ไดรับความรู ความอบอุนและความมั่นใจแกศิษย มีหนาที่ในการพัฒนาเยาวชน ซึ่งเปนหนาที่ที่ตองใช

ความรับผิดชอบสูง และเปนวิชาที่ข้ึนอยูกับพื้นฐานความรู การใชทักษะและปญญาในการสอนและ

การถายทอดเปนประการสําคัญ ครูจําเปนตองรูวิทยาการที่กวางขวาง มีความรักและศรัทธา            

ในอาชีพครู  เพื่อเปนหลักในการประกอบวิชาชีพครู คณะกรรมการอํานวยการคุรุสภาจึงไดวางระเบียบ 

จรรยาบรรณครู เรียกวา  ระเบียบคุรุสภาวาดวยจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 กําหนดใหครูมี

จรรยาบรรณครูจรรยาบรรณดังนี้  ( สํานักเลขาธิการคุรุสภากองมาตรฐานวิชาชีพครู. 2541 : 71) 

1. ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใส ชวยเหลือ สงเสริม ใหกําลังใจใน 

การศึกษาเลาเรยีนแกศิษยโดยเสมอหนา 

2. ครูตองอบรม  ส่ังสอน  ฝกฝน  สรางเสริมความรู  ทักษะและนิสัยที่ถูกตองดีงามใหเกิด   

แกศิษยอยางเต็มความสามารถ ดวยความบริสุทธิ์ใจ 

3. ครูตองประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกศิษยทั้งกาย วาจา ใจ 

4. ครูตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย วาจา ใจ อารมณและสังคม     

ของศิษย 

5. ครูตองไมแสวงหาประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติหนาที่ตามปกติ  
และไมใชศิษยกระทําการใดๆอันเปนการหาประโยชนใหแกตนเองโดยมิชอบ 

6. ครูตองพัฒนาตนเองทั้งในดานวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน ใหทันตอการพัฒนาทาง 

วิทยาการ เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยูเสมอ 

7. ครูยอมรับและศรัทธาในวิชาชีพครู และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพครู 
8. ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลครูและชุมชนในการสรางสรรค 
9. ครูพึง ประพฤติ  ปฏิบัติตน  เปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรม 
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  คุรุสภาซึ่งเปนสภาของครูในกระทรวงศึกษาธิการ ในฐานะองคกรสงเสริมพัฒนาวิชาชีพครูได

กําหนดเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูข้ึนเมื่อป พ.ศ. 2533 ประกอบดวยเกณฑ 4  ดาน คือ รอบรู สอนดี  

มีคุณธรรมจรยาบรรณ มุงพัฒนาและเผยแพรเกณฑดังกลาวไปยังครูและหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อเปน

แนวทางในการปฏิบัติและการประเมิน ดังนั้นในป พ.ศ. 2537 จึงไดพัฒนาเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ 

จากเดิม 4 ขอ มาเปน 12 ขอ โดยนําเกณฑเดิมมาแยกยอยใหมีลักษณะเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น  มีเนื้อหา

ครอบคลุมเกณฑเดิม ซึ่งมีการปฏิบัติหลายขั้นตอนกวาจะมาเปนเกณฑมาตรฐานทั้ง 12 ขอ ไดมีการ

จัดตั้งคณะทํางานรางเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูข้ึนมา 1 ชุด ซึ่งเปนผูทรงคุณวุฒิ และเปนผูปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวของกับหนวยราชการจากหลายๆหนวยงาน ประกอบดวย ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

รองเลขาธิการคุรุสภา นักวิชาการจากกรมวิชาการ ผูอํานวยการกองจากสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครู ศึกษานิเทศก จากสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ    ศึกษานิเทศก

จากสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดตางๆ ขาราชการครูจากโรงเรียน เจาหนาที่ฝาย

วิจัยคุรุสภา ไดมีการประชุมปฏิบัติการของคณะทํางาน ประชุมสัมมนาขาราชการครูและมีการนํา

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูมาปรับขอความของเกณฑใหเหมาะสม 

 เพื่อเปนแนวทางใหครูปฏิบัติและประเมินตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนาการทํางานและ

บังเกิดผลดีตอตนเองและผูเรียนมากขึ้น คุรุสภาจึงไดทําชุดฝกอบรมการพัฒนาวิชาชีพตาม เกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครูข้ึน ชุดละ 14 เลม ประกอบดวย คูมือการใชชุดฝกอบรมความเชื่อถือเกี่ยวกับ

วิชาชีพครูการฝกปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  1 ถึง 12 การรายงานผลการปฏบัิติงาน และใน

ป พ.ศ. 2539 กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศเปนเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของกระทรวงศึกษาธิการ 

ไดกําหนดใหดําเนินการสงเสริมสนับสนุนการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานในหนาที่ขาราชการครูใน

สังกัด รวมทั้งใหมีการนําเอาเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูนี้เปนแนวทางสวนหนึ่ง ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและพัฒนาขาราชการครูดวย ซึ่งเกณฑนี้ครูแตละคน สามารถประเมินระดับคุณภาพของ

ตนเองวาอยูในระดับใด ซึ่งเกณฑนี้กําหนดคุณภาพไว 3 ระดับ คือ ระดับตํ่า ระดับปานกลาง และ

ระดับสูง เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูมีดังนี้ ( สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2539 : คํานํา – 26 ) 

 สรุปความหมายของมาตรฐานวิชาชีพครูก็คือ  เกณฑที่ใชเปนตัวกําหนดมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานของครู  โดยมีองคกรหรือหนวยงานทางการศึกษา (คุรุสภา) เปนผูกําหนดมาตรฐานเพื่อเปน

แนวทางใหครูปฏิบัติและประเมินตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนาการทํางานและบังเกิดผลดีตอ

ตนเองและผูเรียนมากขึ้น 
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1.2.2   คุณลักษณะของครูตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูและจรรยาบรรณครู 

อาชีพครูเปนอาชีพชั้นสูง บุคคลที่จะเขาไปประกอบวิชาชีพจะตองมีมาตรฐานของวิชาชีพ     

ควรมีลักษณะ ดังนี้ 

1. ใหบริการแกสังคมโดยไมซ้ําซอนกับวิชาอื่น คือ การใหบริการประชาชนดวยการเรียนการสอน 

2. ผูที่จะเขาสูวิชาชีพไดตองไดรับการศึกษาเลาเรียนในวิชาชีพ โดยมีหลักการและทฤษฎีของ 

วิชาชีพโดยเฉพาะ 

3. มีจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

4. มีสมาคมหรือสถาบนัวิชาชีพเปนองคกร เพื่อพัฒนาวิชาชีพ 

บุคคลจะประกอบวิชาชีพครู ควรมีความรัก ความเมตตา และความปรารถนาดีตอเด็กนักเรียน  

อุทิศตนและเวลาเพื่อสงเสริมใหนักเรียนทุกคนไดรับการเจริญเติบโตและพัฒนาการในทุกๆดาน        

ทั้งควรมีลักษณะอยางนอย   4   ประการคือ   รอบรู  สอนดี   มีคุณธรรม   จรรยาบรรณ   มุงมั่นพัฒนา 

รอบรู คือ  จะตองมีความรูในวิชาชีพของตน เชน ปรัชญาการศึกษา ประวัติการศึกษา  

หลักการศึกษา  นโยบายการศึกษาและตองมีความรู เกี่ ยวกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม              

รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการที่เกิดขึ้นในสังคมและโลกของตน 

สอนดี คือ จะตองทําการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาการสอนใหสอดคลองกับ 

ความสามารถและความสนใจของนักเรียน การบริการแนะแนวในดานการเรียนการสอน การครองตน   

การใชส่ืออยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งปรับกระบวนการสอนใหเหมาะกับสถานการณบานเมืองปจจุบัน 

มีคุณธรรม จรรยาบรรณ คือ  มีศรัทธาในอาชีพครู ต้ังใจใชความรู ความสามารถทางวิชาชีพ 

เพื่อใหบริการแกนักเรียนและสังคม มีความซื่อสัตยตอหลักการวิชาชีพครู มีความรับผิดชอบ             

ในดานการศึกษาตอสังคมชุมชนและนักเรียน 

มุงมั่นพัฒนา   คือ   รูจักสํารวจและปรับปรุงตัวเอง   สนใจใฝรูและศึกษาหาความรูตางๆ รูจัก 

เพิ่มพูนวิทยฐานะของตนเองและคิดคน และทดลองใชวิธีการใหมๆ ที่เปนประโยชนตอการเรียนการสอน

และเปนประโยชนตอสังคมดวย (คณะอนุกรรมการการสงเสริมวิชาชีพครูของคุรุสภา.2534 : 9-15) 

 ดังนั้นกลาวไดวา วิชาชีพครู คือ อาชีพที่มีความจําเปนที่จะตองศึกษาเรียนรูอยูเสมอการศึกษา

ดังกลาว มักจะเริ่มที่วิทยาลัยและติดตอกันไปจนตลอดเวลาที่ประกอบอาชีพ วิชาชีพจะตองอาศัยการ

อุทิศตัวตลอดชีวิตในการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพวิชาชีพสรางเสริมและสนับสนุนระดับ

จริยธรรมสูงระหวางสมาชิก  และพยายามคนหาบุคคลที่เหมาะสมเขาสูวิชาชีพ และพยายามรักษาให

บุคคลที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสมที่จะเปนครูนี้คงอยูในองคกร บุคคลที่ไมมีเจตคติที่ดีตอการเรียนการ

สอนจะไดรับคําแนะนําวาไมควรเขาสูวิชาชีพครู  การเปนครูตองมีการอุทิศตนสูง ทั้งอุทิศพลังงาน เวลา 

และมีความตั้งใจจริงที่จะพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอยูเสมอ ดังภาพประกอบ 1  
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ภาพประกอบ  1 องคประกอบของลักษณะวิชาชีพครู ซึ่งเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดระยะเวลาที่ยัง 

     ประกอบวิชาชีพครู  ที่มา : วัลภา พัดเปย.2539:20; อางอิงจากEvans and Brueckner.1992:3-5 

 

ลักษณะที่พึงประสงคของครูที่ดี 

ลักษณะของครูที่ดีตามทัศนะตางๆดังกลาวนั้น สวนใหญจะมีลักษณะที่คลายคลึงกัน ซึ่งอาจ 

สรุปไดวา ครูที่ดี เปนลักษณะสําคัญๆ  3   ดาน คือ  ภูมิรู  ภูมิธรรม  ภูมิฐาน(ธีรศักดิ์ อัครบวร. 2542 : 51) 

ภูมิรู ลักษณะของครูที่ดีในดานนี้ ไดแก คุณสมบัติสวนตัวที่เกี่ยวของกับความรู ความสามารถ 

ทางวิชาการที่จะสอนตลอดจนเปนผูที่มีสติปญญาดี เฉลียวฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง มีความคิด

สรางสรรค รูจักแสวงหาความรูใหมๆ 

ภูมิธรรม  ลักษณะของครูที่ดีในดานนี้ ไดแก การประพฤติดี เวนจากอบายมุขทั้งปวง กระทํา 

แตส่ิงที่ดี สุจริต ทั้งกาย วาจา ใจ นอกจากนี้ครูตองมีจรรยาบรรณและคุณธรรมสูง ซื่อสัตย เสียสละ    

มีเมตตากรุณา ยุติธรรมและมีมานะอดทน เปนตน 

ภูมิฐาน ลักษณะของครูที่ดีในดานนี้ ไดแกบุคลิกภาพดี รูปรางทาทางดี แตงกายสะอาด 

เรียบรอย พูดจาไพเราะนุมนวล น้ําเสียงชัดเจน มีลักษณะความเปนผูนํา เปนตน  

สรุปวิชาชีพครู โดยเฉพาะในสังคมไทย ถือเปนอาชีพที่มีเกียรติ เปนผูใหความรูเปนวิทยาทาน  

เพื่อความเจริญของบุคคลและสังคม เปนผูควรแกการเคารพนับถือของศิษย เปนแมพิมพของชาติ 

วิชาชีพครูจัดเปนวิชาชีพชั้นสูง ซึ่งลักษณะวิชาชีพชั้นสูง คือ สมาชิกของวิชาชีพชั้นสูงจะตองใช 

วิธีการแหงปญญาในการใหบริการ ในการวินิจฉัยตัดสินใจในการปฏิบัติตอผูรับบริการของวิชาชีพนั้นๆ 

จะตองอาศัยความรู ความคิด สติปญญาเปนพื้นฐานสําคัญ วิชาชีพชั้นสูงจะตองจะตองมีการบริการที่

ใหบริการแกสังคมที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงและจําเปน ซึ่งในแตละวิชาชีพตางก็มีบริการที่ใหแกสังคม

เปนการเฉพาะของแตละวิชาชีพมีจรรยาบรรณ เปนแนวทางปฏิบัติ การศึกษาอบรมใหมีความรู

การเตรียมตัวเขาสูวิชาชีพ 

( Professional  Preparation ) 

 

ครู 

การมีบทบาททางวิชาชีพในสังคม 

( Professional Involvement ) 

 
 

การอุทิศตัว 

( Commitment ) 

การศึกษาตอเนื่อง 

( Continuous Education ) 
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กวางขวางลึกซึ้งโดยใชระยะเวลายาวนานพอสมควร มีความเปนอิสระเสรีภาพในการใชวิชาชีพนั้นๆ 

ตามมาตรฐานวิชาชีพ  มีสถาบันวิชาชีพเปนแหลงในการสรางสรรคจรรโลงมาตรฐานวิชาชีพนัน้ๆ ไดแก 

คุรุสภา (วิจิตร ศรีสะอาน. 2538  : 834 - 842) 

หนาที่และความรับผิดชอบ 

 ธีรศักดิ์ อัครบวร (2542:29)  ไดใหความหมายของบทบาทหนาที่ของครูตามรูปคําใน

ภาษาอังกฤษ “TEACHER” ดังตอไปนี้ 

 T  = Teaching and Training   การสั่งสอนและการฝกฝน 

 E  = Ethics Instruction   การอบรมคุณธรรมและจริยธรรม 

 A  = Action Research   การคนควาวิจัยหรือการแสวงหาความรูใหมๆ 

 C  = Cultural Heritage   การถายทอดวัฒนธรรม 

 H  = Human  Relationship   การสรางมนุษยสัมพันธ 

 E  = Extra  Job    การปฏิบัติหนาที่พิเศษตางๆ 

 R  = Report and Counseling  การรายงานผลและการแนะแนว 

 S  = Student Activities   การจัดกิจกรรมนักเรียน 

กลาวโดยสรุปความรับผิดชอบในหนาที่ของครูเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคของครูที่สังคม

คาดหวัง เปนภารกิจที่สังคมมอบหมายใหผูประกอบวิชาชีพกระทํา และเปนพันธกิจที่ผูเปนครูมอบ

ใหกับสังคม หรือภาระการงานที่ครูตองรับผิดชอบและตองกระทํา ซึ่งอาจเปนการกระทําตามคุณธรรม 

จริยธรรมตามกฎหมายหรือจากสามัญสํานึกก็ได 

 

2.  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

2.1  การรับรูในความสามารถของตน (Perceived Self-Efficacy) 
                   2.1.1  ความหมายของการรับรูในความสามารถของตน  

       แบนดูรา  (Bandura.1986 : 391)  ใหนิยามของการรับรูในความสามารถของตนวา 

 เปนการรับรูในความสามารถของตนที่มีตอพฤติกรรมการแสดงออก  ซึ่งความสามารถของตนนี้

สามารถใชทํานายพฤติกรรมของบุคคลได 

        ชัง  (Shunk.1983:89)  สรุปความหมายของการรับรูในความสามารถของตนวาเปนการ

ตัดสินความสามารถในการแสดงพฤติกรรมตนเอง  วาจะกระทําไดดีเพียงใดและการรับรูใน

ความสามารถนี้มีผลตอการเลือกการกระทํา  ความพยายาม และความอดทนตอความยากลําบาก

เพื่อใหการกระทํานั้นประสบผลสําเร็จ 
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 ฐิติพัฒน  สงบกาย (2533:17)  ไดสรุปความหมายของการรับรูในความสามารถของตนวาคือ 

การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนวาสามารถกระทําพฤติกรรมบางอยาง   ในสภาพที่

เฉพาะเจาะจงไดหรือไมดวยทักษะที่ตนมีอยู 

 จิตติมา จูมทอง (2537:12)  ไดสรุปความหมายของการรับรูในความสามารถของตนเกี่ยวกับ

การกระทําหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางวาตนเองมีความสามารถที่จะนําทักษะตางๆที่มีอยูมาใชได

หรือไมในระดับใด  ซึ่งจะเกี่ยวกับทักษะที่ตนเองเคยมีอยูและทักษะที่ไดรับการฝกฝนเพิ่มเติม  เพื่อใช

ในการตัดสินวาตนสามารถกระทําอะไรไดดวยทักษะที่ตนมีอยู 

 จากความหมายของการรับรูในความสามารถของตน  ของนักการศึกษาดังกลาว พอสรุปไดวา  

การรับรูในความสามารถของตน   หมายถึง   คุณลักษณะสวนตัวที่ เกี่ยวของกับความเชื่อใน

ความสามารถในตนเองที่มีตอพฤติกรรมการแสดงออก  โดยสามารถจัดประเมินไดวาตนเองนั้นประสบ

ผลสําเร็จมากนอยเพียงใดในแตละสถานการณ  และการรับรูในความสามารถของตน  ก็ยังมีผลตอ

ความพยายามในการกระทํา  และยังสามารถใชทํานายพฤติกรรมของบุคคลได 

 

2.1.2  ทฤษฎีการรับรูในความสามารถของตน 

การรับรูในความสามารถของตนมาจากทฤษฎีปญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory)  

ของอัลเบิรต แบนดูรา (Bandura)  ซึ่งเขามีความเชื่อวา  พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการปฏิสัมพันธ

ซึ่งกันและกัน  ระหวางองคประกอบ  3 ประการ คือ  พฤติกรรม  องคประกอบของบุคคลและ

องคประกอบของสิ่งแวดลอม   โดยองคประกอบทั้งสามนี้ตางเปนตัวกําหนดซึ่งกันและกัน

(Bandura.1986)      ดังแสดงไวในภาพประกอบ  2 

                         P 

     B:  พฤติกรรม  (Behavior) 

     P:  องคประกอบของบุคคล (Personal Factor) 

     E:  องคประกอบของสิ่งแวดลอม (Environment Factors) 

  E  B 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงการปฏิสัมพันธกันระหวางองคประกอบ 3 ประการ (Bandura.1986: 24) 

 

 จากภาพประกอบแสดงใหเห็นวา  พฤติกรรม  องคประกอบของบุคคลและองคประกอบของ

ส่ิงแวดลอมนั้นตางเปนตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุผลซึ่งกันและกัน  แบนดูรา  

 (Bandura.1977:191:215)   ไดเสนอวาบุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดหรือไมนั้นขึ้นอยูกับ 2 ปจจัย คือ 
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1. ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectation)  แบนดูรา (Bandura )  

ไดใหความหมายความคาดหวังในความสามารถของตนเองวา  เปนการประมาณความสามารถของ

บุคคลวา  ตนสามารถทําพฤติกรรมตางๆที่กําหนดไวได  เพื่อนําไปสูผลลัพธที่เกิดขึ้น  เปนความ

คาดหวังที่ เกิดขึ้นกอนการกระทําสําหรับความสามารถของตนเองในระยะตอมา  แบนดูรา 

(Bandura.1986)  ไดเปลี่ยนมาใชคําวาการรับรูในความสามารถของตน (Perceived Self- 

Expectation)   แทนความหมายตามเดิม  โดยในครั้งนี้ไดใหคําจํากัดความวา  เปนการที่บุคคล

ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตน  ที่จะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย

ที่กําหนดไว 

2. ความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome Expectation)หมายถึง  การรับรูที่บุคคล 

ประมาณคาถึงพฤติกรรมเฉพาะอยางที่ปฏิบัติ  จะนําไปสูผลตามที่คาดหวังไวเปนการคาดหวังผลที่จะ

เกิดขึ้นที่สืบเนื่องจากพฤติกรรมที่ไดทํา  เพื่อใหเขาใจไดชัดเจนขึ้น แบนดูรา (Bandura)  ไดเสนอภาพ

แสดงความแตกตางระหวางการรับรูในความสามารถของตนและความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น  

 ดังภาพประกอบ  3 

 

บุคคล     พฤติกรรม              ผลทีเ่กิดขึ้น 

(Person)              (Behavior)             (Outcome) 

 

 

 

 

 

 

 

 

  การรับรูในความสามารถของตนเปนการตัดสินความสามารถของตนเอง  วาจะ 

 

สามารถทํางานไดในระดับใด  ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นนั้นเปนการตัดสินวาผล

กรรมใดจะเกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว    จะเห็นไดวา  การรับรูในความสามารถของตน

และความหวังในผลที่จะเกิดขึ้นนั้นมีความสัมพันธกันมาก  โดยที่ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองนี้  

มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งแสดงไวดังภาพประกอบ  4 

ความคาดหวงัในความสามารถของ

ตนเอง 

( Efficacy  Expectation ) 

ความคาดหวงัในผล 

ที่จะเกิดขึ้น  

(Outcome  Expectation ) 

ภาพประกอบ  3  แสดงความสัมพนัธที่แตกตางกันระหวางความคาดหวังในความสามารถของตน 

       และความ   คาดหวังในผลที่จะเกิดขึน้ (Bandura.1977: 193)
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   การคาดหวังในผลลัพธ             สูง   ตํ่า 

 

                 สูง 

 

การรับรูในความสามารถของตน 

     ตํ่า 

 

ภาพประกอบ  4  แสดงความสัมพันธระหวาง การรับรูในความสามารถของตนและความ 

      คาดหวังในผลลัพธ(Bandura.1977: 193) 

   

จะเห็นความสัมพันธระหวางการรับรูในความสามารถของตนกับความคาดหวังเกี่ยวกับผลของ

การกระทําที่เกิดขึ้นไดวา  ถาหากบุคคลมีการรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองสูงและมีความ

คาดหวังเกี่ยวกับผลของการกระทําที่จะเกิดขึ้นสูงเชนเดียวกัน  บุคคลก็มีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม

นั้นแนนอน  ในทางตรงกันขาม  ถาบุคคลมีการรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองต่ํา  และมีความ

คาดหมายเกี่ยวกับผลของการกระทําที่จะเกิดขึ้นต่ําดวยก็มีแนวโนมที่จะไมกระทําพฤติกรรมแนนอน

หรือการรับรูในความสามารถของตนเปนไปในทางตรงกันขามกับความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้น  

บุคคลก็มีแนวโนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น 

จากรูปแบบนี้  บุคคลจะกระทําพฤติกรรมหนึ่งหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับความคาดหวังวาเมื่อกระทํา

พฤติกรรมจะไดรับผลที่ตองการหรือไม  และการรับรูวาเขามีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น

หรือไม  เนื่องจากมนุษยเรียนรูวาการกระทําไหนนําไปสูผลลัพธใด  แตความสามารถของมนุษยแตละ

คนที่จะกระทํากิจกรรมตางๆมีขีดจํากัดไมเทากัน  ตัวอยางเชน  การสอบชิงทุนไปศึกษาในตางประเทศ

หรือการสอบแขงขันศึกษาตอ  มีการรับรูวาตนมีความสามารถไมพอที่จะสอบได  แนวโนมที่เขาไป

สมัครสอบจะนอยลง  อาจจะตัดสินใจไมไปสอบ  เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดหวังเปนการพลาดโอกาสที่

ตนเองจะสิ่งที่ปรารถนานั้น  ความมั่นใจในการตัดสินวาตนมีความสามารถแคไหนเปนตัวชี้ใหเห็นวา

บุคคลพยายามทํางานนั้นมากเพียงใด  ถาเขารับรูวาตนไมมีความสามารถที่จะทํากิจกรรมใหเสร็จจะ

ไดเกิดความกลัว  และพยายามหลีกเลี่ยงกิจกรรมนั้น  การรับรูในความสามารถของตนชวยใหเกิด

ความไมหวาดหวั่นลวงหนาในการทํางาน  และทําใหเกิดความเพียรพยายามไมทอถอยเมื่อพบ

อุปสรรค  ยิ่งมีการรับรูในความสามารถของตนมากจะยิ่งมีความพยายามและกระตือรือรนในการ

ทํางานมาก  การที่บุคคลพยายามทํางานในสถานการณที่บีบบังคับไดสําเร็จและไดผลลัพธตามที่

คาดหวังไว  จะเปนแรงเสริมในการรับรูในความสามารถของตน  และทําใหเกิดความกลัวนอยลงเมื่อ

มีแนวโนมที่จะทํา

แนนอน 

มีแนวโนมที่จะทํา

แนนนอน 

มีแนวโนมที่จะ 

ไมทํา 

มีแนวโนมที่จะ 

ไมทําแนนอน 
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ประสบเหตุการณเชนเดิม  แตถาบุคคลเลิกลมการทํางานโดยงายจะทําใหการรับรู เกี่ยวกับ

ความสามารถของตนต่ําลง  และเกิดความกลัวงานนั้นมากขึ้น (Bandura.1977: 78-80) 

นอกจากนี้องคประกอบทั้งสองยังสงผลตอสภาวะความรูสึกและพฤติกรรมที่แสดงออกของ

บุคคลดวย  โดยบุคคลที่รับรูในความสามารถของตนสูงในสภาพการณที่ถูกใหคุณคาแกความสําเร็จสูง  

จะเกิดความมั่นใจ   มีความตองการที่จะทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ   สวนบุคคลที่ รับรูใน

ความสามารถของตนสูงแตคาดหวังวาจะมีการตอบสนองจากสภาวะแวดลอมตํ่านั้น  คือคาดวาการ

กระทําของเขาจะไมไดมาซึ่งผลที่มีคุณคา  เขาจะเกิดความไมพอใจ  ไมเห็นดวย  ตอตาน  ปฏิเสธ  ไมมี

ความพยายามที่จะทําใหสําเร็จ  หากบุคคลรับรูในความสามารถของตนต่ํา  และคาดวามีการ

ตอบสนองของภาวะแวดลอมตํ่าดวย  เขาจะถอนตัวออก  ไมสนใจและถาบุคคลรับรูในความสามารถ

ของตนเองต่ําแตไดรับการใหคุณคาหรือตอบสนองจากภาวะแวดลอมสูง  จะเกิดการลดคุณคาของ

ตนเองและหมดกําลังใจ   (Bandura.1977: 20) 

แบนดูรา (Bandura.1977: 393-395)  กลาววา  การรับรูในความสามารถของตนมี 

ผลตอบุคคลในดานตางๆ คือ 

1. พฤติกรรมการเลือก  (Choice Behavior)  การที่บุคคลตัดสินใจเลือกกระทําใน 

สภาพการณใดนั้น  สวนหนึ่งเปนผลมาจากความเชื่อในความสามารถของตน  บุคคลมีแนวโนมที่จะ

หลีกเลี่ยงงานและสภาพการณที่เขารับรูวาเกินความสามารถของเขา  แตในขณะเดียวกันบุคคลจะ

เลือกทํางานนั้นถาเขารับรูวาเขามีความสามารถพอที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได  การรับรูใน

ความสามารถของตนอยางถูกตองเปนองคประกอบหนึ่งของความสําเร็จ  บุคคลที่จะประเมิน

ความสามารถของตนสูงเกินไป  มักเลือกทํากิจกรรมที่เขาไมสามารถจะทําใหสําเร็จไดและเมื่อประสบ

ความลมเหลวจะสงผลใหเกิดความเครียด  ความผิดหวัง  และรูสึกวาความลมเหลวนี้เปนสิ่งเลวรายไม

สามารถแกไขได  และหากประเมินความสามารถของตนเองต่ําเกินไปก็จะทําใหเขาจํากัดตัวเอง  ทําให

ขาดประสบการณ ไดรับส่ิงดีๆ  ดังนั้นการประเมินความสามารถที่ดี  บุคคลควรประเมินใหสูงกวา

ความสามารถที่ตนจะทําเล็กนอย  ซึ่งจะทําใหบุคคลทํากิจกรรมที่มีความยากพอเหมาะและทาทาย

ความสามารถ  การประเมินที่แมนยําหรือตรงกับความสามารถของตนนั้น  กิจกรรมที่เลือกมีแนวโนมที่

จะประสบความสําเร็จสูง 

2. การใชความพยายามและความพากเพียร (Effort Expenditure And Persistence)   

การรับรูในความสามารถของตน  เปนตัวกําหนดวาบุคคลจะใชความพยายามมากเพียงใด  และจะ

ยังคงพากเพียรที่จะทํากิจกรรมไปนานเทาไร  เมื่อไดเผชิญกับอุปสรรคตางๆหรือประสบการณที่ไมนา

พอใจ  บุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนเองสูง  จะยังคงมีความพยายามและพากเพียรในการ

ทํางานนานกวาบุคคลที่รับรูในความสามารถของตนเองต่ํา  และการใชความพยายามมุมานะในการ
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ทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลานั้น  ก็มีแนวโนมที่จะทําใหประสบความสําเร็จในการทํางานสูง  มีความ

แตกตางระหวางความพยายามที่ใชในชวงการเรียนรูกับชวงนําทักษะการเรียนรูไปใช  ในตอนเรียนรู  

คนที่รับรูในความสามารถของตนเองสูงอาจรูสึกวาความจําเปนมีนอยที่ตองใชความพยายามมาก  แต

เวลาที่นําทักษะที่เรียนรูไปใชคนที่รับรูวาตนมีความสามารถจะใชความพยายามสูง  สวนคนที่สงสัยใน

ความสามารถของตนจะใชความพยายามมากในตอนเรียนรู  แตเมื่อนําทักษะการเรียนรูไปใชจะใช

ความพยายามนอยกวา 

3. รูปแบบการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ  (Thought And Emotion Reaction)   

บุคคลที่รับรูในความสามารถของตนเองต่ํา  มีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองในทางลบ  

เชน  ไมมีความสุข  หวาดหวั่น มีความเครียดสูง  กระทําพฤติกรรมตางๆอยางไมเต็มความสามารถ    

ซึ่งสงผลใหบุคคลประสบความลมเหลวในการกระทํามากขึ้น  สวนบุคคลซึ่งรับรูในความสามารถของ

ตนเองสูงจะมีความพยายามและเอาใจใสในการทําพฤติกรรมตางๆมาก  และเมื่อพบกับอุปสรรค

บุคคลจะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้การรับรูในความสามารถของตนเอง

ยังมีอิทธิพลตอในการคิดแกปญหาที่ยาก  คนที่รับรูในความสามารถของตนเองสูงมีแนวโนมที่จะ

พิจารณาวา  ความลมเหลวเกิดจากการที่เขายังพยายามไมเพียงพอ  แตคนที่มีทักษะพอๆกัน แตเชื่อ

ในความสามารถของตนเองต่ําจะเห็นวา  ความลมเหลวเกิดจากการที่ตนเองไรความสามารถ 

4. เปนผูกําหนดผลที่เกิดขึ้นมากกวาเปนการทํานายพฤติกรรม  (Humans As Producer  

Rather Than) การกระทําพฤติกรรมและยอมรับผลตางๆที่เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมของตน   

จะเลือกกระทําพฤติกรรมที่มีลักษณะทาทายและใชความพยายามอยางเต็มที่  เพื่อใหการกระทํานั้น

บรรลุถึงเปาหมาย  แมจะประสบความลมเหลวในบางครั้ง  เขาจะไมทอถอยและอางเรื่องของโชคชะตา  

แตจะใหเหตุผลของความลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป  ซึ่งตาง

จากบุคคลที่รับรูในความสามารถของตนเองต่ํา  มักไมลงมือกระทําอยางเต็มที่  แตจะรอใหความสาํเรจ็

หรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามการรับรูหรือคําทํานาย  และมักหลีกเลี่ยงการกระทําที่ยาก  

ขาดความพยายาม  มีความทะเยอทะยานต่ํา  และมีความเครียดสูง 

การรับรูในความสามารถของตนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของบุคคล  คือถาบุคคลรับรูใน 

ความสามารถของตนเองในการกระทําอยางใดอยางหนึ่งสูง  จะมีแนวโนมกระทําพฤติกรรมนั้นสูงดวย  

ในทางตรงกันขาม  ถาบุคคลรับรูในความสามารถของตนเองในการกระทําอยางใดอยางหนึ่งต่ํา       

จะมีแนวโนมกระทําพฤติกรรมนั้นต่ําหรืออาจไมแสดงพฤติกรรมนั้นเลย  อยางไรก็ตามแมวาบุคคล   

จะมีการรับรูความสามารถของตนสูง  แตบุคคลอาจจะไมกระทําพฤติกรรมก็ไดข้ึนอยูกับปจจัยตอไปนี้    

(Bandura.1977:395-399)   

1. ขาดสิ่งจูงใจหรือภาวะกระตุนใหกระทําพฤติกรรม  แมวาบุคคลจะรับรูในความสามารถ 
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ของตนเพียงพอสําหรับการกระทําพฤติกรรม  แตอาจไมกระทําพฤติกรรมก็ได ถาเขาคิดวาไมไดรับ

ผลตอบแทนใดๆหรืออาจจะยับยั้งพฤติกรรมนั้นไว  ถาบุคคลขาดกําลังดานทรัพยากร  อุปกรณหรือ

เครื่องมือที่จําเปน 

2. ความผิดพลาดในการประเมินผลกรรมที่จะเกิดขึ้น  หากบุคคลประเมินพฤติกรรมที่ตนจะ 

ไดรับจากการกระทําที่ผิดพลาดไป  จะทําใหบุคคลรูสึกวาไมคุมคาที่ตนจะกระทําพฤติกรรมนั้น 

3. ความไมทันการณในการประเมินความสามารถของตน  เนื่องจากประสบการณทําให 

บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  หากบุคคลไมไดประเมินตนเองตลอดเวลาจําทําใหการตัดสิน

เกี่ยวกับความสามารถของตนเองผิดพลาดไปมีผลทําใหบุคคลไมกระทําพฤติกรรม 

4. การประเมินเกี่ยวกับการรับรูในความสามารถของตนผิดพลาดไป  บางครั้งบุคคลการรับรู 

ในความสามารถในการทํางานของตนโดยภาพรวมสูง  (Global)  แตกลับรับรูในความสามารถในการ

ทํางานสวนที่จําเพาะผิดพลาดไปโดยประเมินวาตนมีความสามารถในการทํางานสวนที่จําเพราะต่ํา  

ดังนั้นแมจะรับรูในความสามารถในการทํางานของตนโดยภาพรวมสูง  แตบุคคลก็จะไมกระทํา

พฤติกรรม 

5. การประเมินความสําคัญของทักษะยอยๆที่จําเปนตองใชในการกระทําพฤติกรรมผิดพลาด   

การที่บุคคลคิดวาเขาขาดทักษะหรือมีทักษะตางๆไมเพียงพอจะทําใหเขาไมกระทําพฤติกรรมนั้นๆ 

6. เปาหมายของการกระทําพฤติกรรมคลุมเครือ  ไมชัดเจน  ไมสามารถปฏิบัติได 

7. การรูจักตนเองที่ไมถูกตอง  อาจเปนผลมาจากการกระทําที่ไมชัดเจนหรืออาจถูกบังคับให 
กระทํา  หรือไดรับขอมูลที่ไมถูกตองจากภายนอก 

 

2.1.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูในความสามารถของตน 

แบนดูรา  (Bandura.1977:81-82,1986:399-401)  กลาววา  การรับรูในความสามารถของตนพัฒนา

มาจากปจจัย 4 หลัก ดังนี้ คือ 

1. การประสบความสําเร็จจากการกระทํา  (Enactive Attainment)  จัดเปนแหลงที่สําคัญ 

ที่สุด  เพราะเกิดจากประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคลนั้น  ความสําเร็จจะทําใหประเมิน

ตนเองสูงประสบความลมเหลวบอยๆ  จะทําใหประเมินความสามารถของตนต่ําลง  โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งถาความลมเหลวหลายครั้งนั้นเกิดขึ้นเร็วกวาเหตุการณปกติและไมไดแสดงวาเขาขาดความ

พยายามหรือแสดงถึงวามีเหตุการณภายนอกไมพึงประสงค 

2. การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience)  การที่เห็นบุคคลอื่นที่คลายคลึงกับตนทํา 

กิจกรรมไดสําเร็จก็สามารถเพิ่มความรูสึกวาตนมีความสามารถ  คือบุคคลนั้นจะเห็นวาตนก็มี

ความสามารถที่จะทํากิจกรรมทํานองเดียวกันนั้นไดสําเร็จเชนกันและการที่สังเกตบุคคลอ่ืนที่เห็นวามี
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ความสามารถใกลเคียงกับตนประสบความลมเหลวทั้งๆที่เขาไดใชความพยายามมากแลวก็จะทําให

การตัดสินความสามารถของตนต่ําลงและความพยายามก็จะลดลง 

3. การพูดชักจูง  (Verbal Persuasion)  การพูดชักจูงเปนวิธีการที่ใชกันอยางแพรหลายที่จะ 

ทําใหบุคคลรับรูวาตนมีความสามารถที่จะทํากิจกรรมนั้นใหสําเร็จ  ผูถูกชักจูงมักมีความพยายามใน

การกระทํากิจกรรมนั้นๆมากขึ้น  การพูดชักจูงที่จะไดผลมากขึ้นจะตองเปนเรื่องที่เปนไปได  การพูดชัก

จูงในเรื่องที่ไมสอดคลองกับความเปนจริงอาจกอใหเกิดความลมเหลวซึ่งจะทําใหผูชักจูงไมไดรับความ

เชื่อถือ  เปนการทําลายความรูสึกของผูฟงวาตนมีความสามารถทําได  สวนผูที่ถูกชักจูงวาตนไมมี

กิจกรรมที่ทาทายและลมเลิกการกระทําเร็วเมื่อพบกับอุปสรรค 

4. สภาวะทางรางกาย (Physiological State)  บุคคลมักใชขอมูลดานสภาวะทางรางกายใน 

การตัดสินความสามารถของตน  เชน  การตื่นเตนมากไปจะทําใหทํากิจกรรมไดไมดี  บุคคลจะคาดวา

ตนทําไดสําเร็จเมื่อภาวะทางรางกายไมปนปวนหรือเครียด  การฝกบุคคลลดภาวะกระตุนทางอารมณ

ลงไดจะชวยเพิ่มการรับรูในความสามารถของตนและชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน  ภาวะทางกายที่

กลาวถึงยังรวมถึงความออนลา  เหนื่อยหอบ  และความเจ็บปวดดวย 

 จากการกลาวถึงปจจัยทั้งสี่ปจจัยของการรับรูในความสามารถของตนของแบนดูรา 

(Bandura)  นั้นเพื่อใหมองเห็นภาพรวมไดชัดเจนยิ่งขึ้น เบทซ (Betz.1992:23)  ไดเสนอรูปภาพของ

การรับรูในความสามารถของตนของแบนดูรา (Bandura) ไวดังภาพประกอบ 7 ซึ่งจากภาพไดแสดงถึง

การพัฒนาการรับรูในความสามารถของมนุษยโดยผานจาก 4 ปจจัยพื้นฐาน  ซึ่งแสดงไวในดาน

ซายมือของภาพ  ซึ่งจะเกิดขึ้นกอนการรับรูในความสามารถของตน  สวนผลที่เกิดขึ้นภายหลัง       

ความเชื่อในความสามารถของตนจะแสดงไวดานขวาของภาพ  ซึ่งจะเปนลักษณะของพฤติกรรม      

ซึ่งประกอบดวย 3 ลักษณะดวยกันคือ  แบบเลือกที่จะเขาหาหรือหลีกเลี่ยงในขอบเขตของปญหานั้น    

การปฏิบัติงานที่ยากหรืองายและมีความพยายามหรือความคงทนในการเผชิญหนากับอุปสรรค        

ซึ่งในสวนที่เกิดขึ้นภายหลัง จะมีความสําคัญมากเพราะจะทําใหสามารถตั้งสมมติฐานของพฤติกรรม

นั้นๆได  
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   ที่มาของการรับรูในความสามารถของตน 
 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ความสัมพันธระหวางการรับรูในความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล  แบนดูรา 

(Bandura)  เชื่อวาการรับรูในความสามารถของตนเองมีความสําคัญและมีผลตอการกระทําของบุคคล  

มีผลตอการเลือกกิจกรรม  การใชความพยายาม  ความอดทนในการทํางาน การคิด  และปฏิกิริยาทาง

อารมณของบุคคล  บุคล 2 คนอาจมีความสามารถไมแตกตางกัน  แตอาจแสดงออกในคุณภาพที่

ตางกันได  ถาพบวาคน 2 คนนี้มีการรับรูในความสามารถที่แตกตางกันในคนคนเดียวก็เชนกัน  ถาการ

รับรูในความสามารถของตนเองในแตละสภาพการณที่แตกตางกัน  ก็อาจแสดงพฤติกรรมออกมาได

แตกตางกัน แบนดูรา ( Bandura )  เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัวหากแตยืดหยุนตาม

สถานการณ  ดังนั้น ส่ิงที่จะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกจึงขึ้นอยูกับความเชื่อใน

ความสามารถของตนเองในสภาวการณนั้นๆนั่นคือ ถาเรามีความเชื่อวาเรามีความสามารถเราก็จะ

แสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา  คนที่เชื่อวาตนมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ      

ไมทอถอยงายๆ และประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans.1989 : 74) 

 จะเห็นไดวา   การรับรูความสามารถของตนเองนั้น   สามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลาย

ประการดังกลาวมาแลว  ทั้งประสบการณสวนตัวและอิทธิพลจากบุคคลอื่น  ซึ่งการรับรูความสามารถ

ของตนเองอาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรือหลายปจจัยก็ได  ความสําเร็จจากการกระทาํดวยตนเอง

เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตนเองของบุคคลมากที่สุด 

 

 

การรับรู 

ในความสามารถของตน 

ความพยายาม 

การเลือก 

สภาวะทางรางกาย 

การพูดชักจูง 

การสังเกตตัวความสาํเร็จจากการกระทาํ 

การคิดและอารมณ 

ภาพประกอบ  5  ความสัมพนัธระหวางแหลงการรับรูในความสามารถของตนเองกับ               

      พฤติกรรมเบทซ  (Betz.1992:23) 
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2.2   แรงจงูใจและแรงจงูใจในการทํางาน 
                2.2.1   ความหมายของแรงจงูใจในการทํางาน 

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไวหลากหลาย 

แตกตางกนั  ไดแก  ความตองการ  (Desire, Wants)  ความตองการจาํเปน  (Needs)  ความปรารถนา  

(Wishes)  จุดมุงหมาย  (Aims)  เปาหมาย  (Goals)  แรงขับ  (Drives)  ส่ิงจูงใจ  (Intensive)  

(Luthans.1985 : 183)   

       กฤษณา  ศักดิ์ศรี  (2530 :123)  กลาววา  แรงจูงใจ (Motive)  หมายถึง  ส่ิงที่กระตุนให

อินทรียทํากิจกรรมหนึ่งอยางมีจุดหมายปลายทางอาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกก็ได           

คือ  แรงดันที่ทําใหบุคคลกระทําอยางใดอยางหนึ่งจนสําเร็จหรือพูดวา เปนแรงชักนําจากสิ่งที่มาเราให

เกิดความตองการ  (Need)  เกิดแรงขับ (Drive)  ข้ึนมาใหบุคคลเกิดพฤติกรรมไปในแนวทางใด      

ทางหนึ่ง  แรงจูงใจมีลักษณะสําคัญ 2 ประการคือ 

1. สงเสริมใหทํางานสําเร็จ  เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรม  แรงผลักดันนั้นๆอาจเกิดจาก 

ส่ิงเราภายในหรือภายนอกก็ได  ใหเกิดพลังแกอินทรียแสดงพฤติกรรม 

2. กําหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้วา  ควรเปนในรูปแบบใด นําพฤติกรรมใหตรงทิศทาง    

เพื่อจะบรรลุถึงเปาประสงคคือ สําเร็จตามความตองการ 

             ถวิล   ธาราโภชน (2524 : 92)  กลาววา  แรงจูงใจ  หมายถึง  พลังที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่ง

พรอมที่จะกระตุนหรือชี้ทาง  (Urge or Direct)  ใหอินทรียกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง         

เพื่อไปสูเปาหมาย   จากคํานิยามนี้เราอาจกลาวไดวา   เมื่อบุคคลตองการที่จะทําสิ่งใดก็ตาม  จะตอง

ใชความรู  ความสามารถที่บุคคลนั้นมีอยู  จึงจะสามารถทํางานนั้นใหเสร็จส้ินลงไปได  แตก็ไมเพียง

เทานี้   จะตองมีส่ิงอื่นๆประกอบอีก  โดยเฉพาะแรงจูงใจนับวาเปนสิ่งสําคัญอันหนึ่ง  ที่จะทําใหบุคคล

สามารถทํางานไดบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ 

   ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ  (2530 :10)  ใหความหมายวา  แรงจูงใจ  หมายถึง  ความตองการ

จําเปน (Needs)   ความตองการ  (Wants) แรงขับ  (Drives)  หรือแรงกระตุน  (Impulses)  อันเกิดขึ้น

ภายในบุคคล  แรงจูงใจนี้จะถูกผลักดันไปสูจุดมุงหมาย (Goals)  แรงจูงใจเปนนามธรรมที่ไมสามารถ

มองเห็นไดแตเปนสิ่งที่มีอิทธิพลกระตุนใหเกิดพฤติกรรมขึ้น 

     ประสาท  อิศรปรีดา  (2522 : 15 - 16)  แรงจูงใจ (Motive)นี้  อางอิงถึงภาวะภายในอินทรยี  

ซึ่งไมเพียงแตจะเปนสิ่งกระตุนใหอินทรียต่ืนตัว เชนจากการหลับเปนตื่น จากเฉยๆเปนกระฉับกระเฉง  

หรือใหอินทรียกระทําอาการตางๆเทานั้น  แตแรงจูงใจยังเปนสิ่งที่กอใหเกิดความพรอม หรือความ 

โอนเอียงที่จะทําใหอินทรียมีพฤติกรรมมุงสูเปาประสงคอยางเหมาะสมอีกดวย  นั่นคือ  เราจะใชคําวา  

แรงจูงใจในขอบเขตที่กวางกวาแรงขับ  (Drive)  โดยแรงจูงใจนั้น  เราจะอางอิงถึงความสัมพันธ         
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ที่เกิดขึ้นระหวางแรงขับ (Drive)  กับส่ิงที่หวัง  ดังนั้น  แรงจูงใจจึงเปนแรงกระตุนที่มีทิศทางซึ่งแสดงวา

เปนผลจากการเรียนรู 

    สงวน สุทธิเลิศอรุณ  (2529 : 111 - 112)  ไดสรุปวา แรงจูงใจ (Motive)  หมายถึง ส่ิงจูงใจที่ 

ทําใหเกิดการใชพลังที่มีอยูในตัวบุคคล  กระทํากิจกรรมเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือ

แรงจูงใจ  เปนสิ่งหนึ่งที่จะยั่วยุใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  เพื่อบรรลุวัตถุประสงค

ตามที่ตนตองการ 

    อิงลิช ,  อิงลิช  (พรรณี  ชูทัย  เจนจิต. 2533 : 289-290); อางอิงจาก English and  

English. 1973 : no paged)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจแยกเปน 3 ลักษณะ  คือ   

1.    เปนตัวแปรที่อยูภายในที่ควบคุมการแสดงพฤติกรรม  คนเรามีพลังที่จะแสดงพฤติกรรม 

ตามธรรมชาติ  เปนเรื่องของสัญชาตญาณ 

2.   เปนกระบวนการเฉพาะอยางเชิงทฤษฎีที่กระตุนใหเกิดการสงพลังตอบสนองตอส่ิงใดสิ่ง 
หนึ่งโดยเฉพาะ  โดยทางการตอบสนองนั้นเดนกวาการตอบสนองอื่นๆ  ในสถานการณเดียวกัน  เปน

เร่ืองของแรงขับซึ่งเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม   คําที่ใชแทนคําวา  แรงจูงใจ  (Motivation)    

ในความหมายที่  2 คือ Motive และ drive 

3.  เปนกิจกรรมซึ่งคนนํามากระตุนใหบุคคลอื่นทําในสิ่งที่ตนตองการ  เชน  การใชแรงจูงใจ 

ของครูมีประสิทธิภาพจนทําใหแรงจูงใจในการเรียนของเด็กสูงขึ้น  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากตัวเสริมแรง  

หรือส่ิงจูงใจตางๆ 

    สเตียรและปอรเตอร  (Steer and Porter.1979 : 5)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจไว

สอดคลองกัน  3  ประการ  คือแรงจูงใจ  หมายถึงสิ่งที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม  

เปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายของแตละคน  และเปนสิ่งที่

ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆใหคงอยู   

                จากการที่มีผูใหความหมายของแรงจูงใจไวหลายทาน   สามารถสรุปไดวา   แรงจูงใจ  

หมายถึง  สภาวะหรือแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งทางดานรางกาย   และจิตใจ

เพื่อตอบสนองความตองการหรือแรงกระตุน  เพื่อไปสูจุดหมายปลายทาง 

  

2.2.2   ความสําคัญของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการทํางาน 

ชัยนาถ  นาคบุปผา. (2529 : 54-56)   ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจวาเปนสิ่งที่ 

มีอิทธิพลตอการเรียนและการทํางานของบุคคลเปนอยางมาก  หากผูเรียนหรือผูทํางาน ไดรับแรงจูงใจ

ระดับสูง   ยอมทําใหพวกเขาตั้งใจเรียนหรือต้ังใจทํางานอยางเต็มความสามารถ  โดยไมยอทอ 
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 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานเพราะการทํางานใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล    

ตองประกอบไปดวย  2  สวนสําคัญ  2  ประการ  คือ  ความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคล

และการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน (Vroom.1970 : 10)  

กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529  :  174)  ไดระบุถึงประโยชนของการจูงใจ  ดังนี้ 

1. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู 
2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มที่ 
3. รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 

4. มีความสนใจในการสรางสรรค  มุงทํางานอยางเต็มที่สนใจและพอใจที่จะทํางานนั้น 

พรรณราย  ทรัพยะประภา.(2526 : 64)   การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่วา  โดยทั่วไปมนุษย

มิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถที่มีอยู  การปฏิบัติงาน  (Job Performance)  ของแตละบุคคลที่

แตกตางกันออกไปนั้น  สวนหนึ่งเปนผลเนื่องมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นดวย   

 ไพบูลย  ชางเรียน  และสมปราชญ  จอมเทศ.(2521: 67)  องคการจะบรรลุตามเปาหมายมาก

นอยเพียงใด  ยอมข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงาน  และการใหความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานจะเกิดไดก็ตอเมื่อผูบริหารเขาใจถึงความตองการของมนุษย  และสามารถเลือกใชวิธีการจูง

ใจใหผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจและเกิดความรูสึกที่จะอุทิศตนเพื่องาน   

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  จึงเปนพลังกระตุนพฤติกรรมใหแตละบุคคลใชความสามารถใน

การดําเนินงานไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย  การสรางแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารจะตอง

สงเสริมใหแกสมาชิกในหนวยงาน  เพื่อใหงานบรรลุสัมฤทธิ์ผลตามที่ตองการ 

 

2.2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

           นกัจิตวิทยาไดแบงประเภทแรงจูงใจออกเปน  2  แบบ  คือ 

           ก.  แรงจูงใจ   สามารถแบงตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤตกิรรม 

           ข.  แรงจูงใจ   สามารถแบงตามทีม่าของแรงจงูใจ 

           อารี  พันธมณี. (2534 : 181)  กลาววา  การจูงใจแบงออกเปน  2  ลักษณะ  คือ 

1. การจูงใจภายใน  (Intrinsic  motivation)  เปนสภาวะที่บุคคลตองการที่จะกระทําหรือ 

เรียนรูบางส่ิงบางอยางดวยตนเอง   ไมตองอาศัยการชักจูงจากสิ่งเราภายนอก  เชน  การเรียนเพื่อ

ตองการความรู   ทํางานเพราะตองการความสนุกและความชํานาญ   ซึ่งความตองการหรือความสนใจ

พิเศษ  ตลอดจนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของแตละบุคคล   จะผลักดันใหบุคคลสรางพฤติกรรมขึ้น  

ซึ่งไดแก  ความอยากรู   อยากเห็น  ความสนใจ  ความรัก  ความศรัทธา  เปนตน 
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         2.   การจูงใจภายนอก  (Extrinsic motivation) เปนสภาวะที่บุคคลไดรับการกระตุนจาก

ส่ิงเราภายนอก  เชน  ส่ิงของหรือเกียรติยศ  เงินเดือน  ปริญญาบัตร  ความกาวหนา   รางวัลชมเชย   

การแขงขัน   การติเตียน   ทําใหบุคคลมองเห็นเปาหมายจึงเราใหบุคคลเกิดความตองการและแสดง

พฤติกรรมมุงสูเปาหมายนั้น 

ขนิษฐา   วิเศษสาธร  และมุกดา   ศรียงค.(2537 : 204)   กลาววา  การจูงใจแบงออกเปน   

2  ลักษณะดวยกันคือ 

        1.  การจูงใจภายใน  (Intrinsic motivation)   เปนสภาวะที่บุคคลตองการที่จะกระทําหรือ

เรียนรูบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง  ไมตองอาศัยการชักจูงจากสิ่งเราภายนอก  ไดแก  ความตองการ  

ความสนใจพิเศษ  ความรูสึกนึกคิด  และเจตคติของแตละบุคคล   ซึ่งผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม  

        2.  การจูงใจภายนอก  (Extrinsic motivation)  เปนภาวะที่บุคคลไดรับการกระตุนจากสิ่ง

เราภายนอกทําใหมองเห็นเปาหมาย  เราใหบุคคลเกิดความตองการและแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมาย

นั้น  ไดแก  เงินเดือน  โบนัส  ความกาวหนาในงาน  ฯลฯ   

ชูชีพ  ออนโคกสูง. (2522 : 71-72)  แบงแรงจูงใจออกเปน 2  ลักษณะ  คือ   

         การจูงใจภายนอก  (Extrinsic motivation)   โดยใชส่ิงเราภายนอก  เชน  ส่ิงของ หรือ

เกียรติยศ  เปนเครื่องลอ (Incentive)  ใหเขาเกิดแรงจูงใจในการทําพฤติกรรมตางๆ  เพื่อใหไดเครื่องลอนี้   

          การจูงใจภายใน  (Intrinsic motivation) หมายถึง  แรงจูงใจในการใชพฤติกรรมหรือส่ิงที่

กระทําเปนเครื่องลอใหเกิดการอยากจะทํา   แรงจูงใจภายในนี้จะมีผลยิ่งขึ้นไมหมดหรือหายไปงายๆ 

ข.  แรงจูงใจ   สามารถแบงตามที่มาของแรงจูงใจ 

ขนิษฐา   วิเศษสาธร  และมุกดา   ศรียงค.(2537 : 204)  กลาวเชนเดียวกับอารี  พันธมณี  

(2534 : 182) วา  แรงจูงใจแบงออกเปน  3  ประเภทใหญไดแก   

       1.  แรงจูงใจทางสรีระวิทยา  (Physiological  Motives)  เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเพื่อสนอง

ความตองการของรางกายทั้งหมด  ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลมีชีวิตอยูรอด  เปนความจําเปนตามธรรมชาติของ

มนุษย  ไดแก  ความหิว  ความกระหาย  การนอนหลับ  การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด  ความเหนื่อยลา 

        2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา  (Psychological  Motives)  เปนแรงจูงใจที่ชวยทําใหคนมี

สุขภาพจิตดี  ไดแก  ความอยากรูอยากเห็น   ความตองการความรัก   ความเอาใจใสใกลชิดจากผูอ่ืน  

        3.  แรงจูงใจทางสังคม  (Social  Motives)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูแรงจูงใจ

ชนิดนี้มักเกิดจาก   ประสบการณการเรียนรูของบุคคล  และเปาหมายของแรงจูงใจชนิดนี้มี

ความสัมพันธกับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอื่น  ที่มีตอบุคคลนั้น  แรงจูงใจทางสังคมที่มีอิทธิพลตอ

การดําเนินชีวิตของคนไดแก    

3.1   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement  Motives)   เปนความปรารถนาของบุคคล 
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ที่จะกระทํากิจกรรมตางๆใหดีและประสบความสําเร็จ 

  3.2   แรงจูงใจใฝสัมพันธ  (Affiliation Motives)  เปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลปฏิบัติตน

ใหเปนที่สนใจ 

  3.3  แรงจูงใจตอความนับถือตนเอง (Self - esteem)  เปนแรงจูงใจที่บุคคลปรารถนา

เปนที่ยอมรับ  ยกยอง  มีชื่อเสียงเกียรติยศในสังคม  ซึ่งจะนํามาซึ่งความนับถือตนเอง 

 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ.(2528: 64)  ไดแบงแรงจูงใจตามพื้นฐานทางสังคม   เปน 3 ประเภท  คือ 

 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation motives)  แรงจูงใจชนิดนี้เกิดขึ้นเนื่องจากสัญชาตญาณใน

การรวมกลุมของมนุษยเพื่อชวยเหลือกัน  เพื่อความอยูรอดของสังคม  เอื้อเฟอแสดงไมตรีตอกัน   เปน

แรงจูงใจของบุคคลที่จะชวยเหลือเกื้อกูลกันอยางผูกมิตรไมตรี 

 แรงจูงใจใฝอํานาจ  (Power motives)  แรงจูงใจชนิดนี้เกิดขึ้นเนื่องจากสัญชาตญาณในการ

เปนผูนําของบุคคล เพื่อที่จะใหไดมาซึ่งอํานาจ   และอํานาจจะบันดาลใหเกิดผลตามมาที่ตองการอีก

หลายอยาง   อันเปนที่ยอมรับของสังคม 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement motives)  หมายถึง   ความปรารถนาที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด

สําเร็จลุลวงไปดวยดีไดผลเปนเยี่ยม  หรือไดผลดีกวาบุคคลอื่นๆ   โดยทุมเทความพยายามทั้งหมดที่มี

อยูจนประสบความสําเร็จไดรับคํายกยองชมเชยหรือจนไดรับรางวัล   บุคคลที่ไดชื่อวาเปนผูทํางานได

อยางสัมฤทธิ์ผลนั้น  จะตองเปนไปใน  3  ลักษณะ คือ 

 1.  มีความตองการในการทํางานใหสําเร็จอยูในระดับสูง   หรือตองการทํางานใหไดมาตรฐาน

จริงๆ 

 2.  เปนงานสรางสรรคที่บงบอกใหรูถึงเอกลักษณวาชอบงานนั้น  อยางเปนชีวิตจิตใจ            

มีความรูสึกเปนเจาของงานนั้น 

 3.  เปนงานที่ตองใชเวลานาน   อาศัยความอดทนอยางยอดเยี่ยม  ซึ่งชี้ใหเห็นถึงวาเปนผูมี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   คือมีความตั้งใจที่ยาวนานในการทํางาน 

 ฮิลการด  (Hilgard. 1962: 321-322)  แบงแรงจูงใจออกเปน  3  ประเภท  คือ 

 1. แรงจูงใจเพื่อการอยูรอด  (The Survival motive)   หมายถึง  ความตองการทางกาย  

(Physiological Needs)  ซึ่งเปนสิ่งที่ขาดเสียมิไดเชน  ความตองการอาหาร   ความตองการน้ํา   ความ

ตองการอุณหภูมิพอเหมาะ   ความตองการในการขับถายของเสีย   ความตองการพักผอน  และความ

ตองการทํากิจกรรม  

 2.  แรงจูงใจทางสังคม  (The Social motives)  หมายถึง  แรงจูงใจอันเกิดจากความ 

ตองการทางสังคม  (Social  Needs)  ของมนุษยในการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น  ไดแก  ความ

ตองการความรัก  (Need for Affection)  ความตองการตําแหนงในสังคม  (Need for Social  Status)  
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ความตองการทางเพศ  (Sex Need )  ความตองการเหลานี้กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ  (Motives)  ให

คนเรากระทําพฤติกรรมทางสังคม  (Social Behavior) 

 3.  แรงจูงใจในทางอวดตน (Ego-integrative motives) หมายถึง  แรงจูงใจอันเกิดจากความ

ตองการความสําเร็จ  (Need for Success)  ความตองการปรัชญาชีวิตที่นาพอใจ  ความตองการ

ชื่อเสียงเกียรติยศ   ความตองการในการสรางและประดิษฐ  เพื่อใหเกิดความรูสึกนับถือตนเอง  (Self- 

respect)  ซึ่งจะเปนทางใหบุคคลสารถหลีกเลี่ยงจากการมีปมดอย  (Inferiority Complex)  และ

ความรูสึกวาตนไมมีคา  (Self-depreciation)  หรือจะกลาวอีกในหนึ่งวาตนจะไดมีความรูสึกวาตนมี

ความสามารถ (Sense of Attainment)   สวนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการ  ปรัชญาชีวิตที่นาพอใจ  

(Satisfying Philosophies of life)  นั้น  ก็เพื่อบุคคลจะไดเปนที่นานิยม  ยกยองของคนอื่นในสังคมดวย 

 มอรแกน.  (Morgan. 1966: 281)  แบงแรงจูงใจออกเปน  2  ประเภทใหญๆ  คือ   

 1.  ความตองการผูกพันกับผู อ่ืน   (Affiliation Needs)  เพราะมนุษยเปนสัตวสังคมจึง

จําเปนตองอยูรวมกันกับผูอ่ืนนอกเหนือจาก  พอ  แม  พี่  นอง  ความผูกพันนั้นทําใหเกิดความพงึพอใจ

และสบายใจในการที่จะอยูรวมกัน  หรือทํางานเกี่ยวของกันเพื่อตอบสนองความตองการในดานตางๆ 

 2.  ความตองการฐานะ  (Status Needs)  ในกลุมชนที่อาศัยอยูดวยกันเปนจํานวนมาก  การ

แบงแยกระดับชั้นจะเกิดขึ้นเสมอ  คนสวนมากจะพยายามจะสรางฐานะตนเองใหทัดเทียมกับคนอ่ืนๆ  

ในสังคมเดียวกัน  ซึ่งมีไดหลายรูปแบบ  เชน  อยากไดตําแหนง  (Rank)  อยากไดเกียรติยศและอํานาจ  

(Prestige and Power) 

ตามที่นักจิตวิทยา  ไดแบงแรงจูงใจออกเปนประเภทตางๆแลวนั้น  สามารถสรุป  ประเภท

แรงจูงใจ  ออกเปน  3  ประเภทใหญๆ คือ   

 1.  แรงจูงใจทางดานรางกาย   คือ  ความตองการทางดานชีววิทยาของรางกายตางๆอันไดแก  

ความตองการอาหาร  น้ํา  อากาศเปนตน 

 2.  แรงจูงใจทางดานสังคม  คือ  ความตองการทางดานจิตใจนั้นเอง   เพื่อใหเกิดความพึง

พอใจ  เปนการเสริมแรงจูงใจทางดานรางกายใหสมบูรณข้ึน 

 3.  แรงจูงใจทางดานจิตวิทยา  คือ  ความตองการความรัก ความเอาใจใสจากผูอ่ืน  ความ

อยากรูอยากเห็น  และการตอบสนองตอส่ิงแวดลอม 

2.2.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี  และแตกตางกันไป  แตจากการวิจัยพบวา  

ทฤษฎีตางๆเหลานั้นไมไดมีทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่  ทุกทฤษฎีตางก็มี

ความคลายคลึงและมีความสัมพันธเกี่ยวของซึ่งกันและกัน  (ธงชัย สันติวงษ. 2529 : 57)  การสราง

แรงจูงใจในหนวยงานเปนภาระสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารจําเปนจะตองคํานึงถึงโดยการศึกษา
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กระบวนการและเทคนิคตางๆ  ในการสรางแรงจูงใจและอาศัยแรงจูงใจเปนเครื่องมือกระตุนให

บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน  ปฏิบัติงานหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความยินดี  เต็มที่ และศรัทธา  

เพื่อผลสําเร็จของงาน  แรงจูงใจเปรียบเสมือนแรงขับหรือแรงผลักดัน  และเปนความพยายามในการที่

จะทําใหความตองการหรือเปาหมายขององคการไดรับการตอบสนอง  มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษา

คนควาเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ  ซึ่งจะไดนําเสนอดังตอไปนี้ 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก  (Herzberg   Theory) 

เฮอรซเบอรก  (Herzberg.1959 :113 - 115)  ไดศึกษาวาคนตองการอะไรจากการทํางาน   

ปจจัยที่เปนผลใหคนชอบงานหรือไมชอบงานที่ทํา  เฮอรซเบอรกสรุปจากงานวิจัย  โดยการสัมภาษณ

วิศวกรและนักบัญชี  200  คน  จากโรงงานอุตสาหกรรม  11  แหง  ในเมืองพิทสเบอรก  (Pittsburgh)  

มลรัฐเพนซิลวาเนีย  (Pennsylvania)  ประเทศสหรัฐอเมริกา  พบวา  ปจจัยที่สงผลใหคนงานชอบหรือไม

ชอบงานนั้น  จําแนกออกได 2 ประเภท  คือ  ปจจัยจูงใจ  หรือปจจัยกระตุน(Motivator Factors )  กับ

ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene  Factors)   

1. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน  (Motivator  Factors)  เปนปจจัยที่สรางความพึง 

พอใจใหบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิผล  มี  5  ประการ  คือ 

1.1  ความสําเร็จของงาน  (Achievement)  หมายถึงความสามารถของบุคคลใน 

การทํางานใหเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี  สามารถแกปญหาและปองกันปญหาตางๆที่

เกิดขึ้น  รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สงผลใหเห็นถึงผลงานของบุคคลได 

1.2  การไดรับความยอมรับนับถือ  (Recognition) หมายถึง  การที่บุคคลไดรับ 

ความยอมรับนับถือจากบุคคลที่ตนเกี่ยวของ  ซึ่งอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย  การเลื่อนขั้น  

เลื่อนตําแหนง  หรือการไดรับเงินเพิ่มข้ึน 

1.3  ลักษณะของงาน  (Work  Itself)  หมายถึงความรูสึกที่ดี  หรือไมดีตอ 

ลักษณะของงานวาเปนงานที่ทาทาย  กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

1.4  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก 

การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

1.5  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  (Advancement)  หมายถึง  การเปลี่ยน 

แปลสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการในทางสูงขึ้น 

2. ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene  Factors)  หมายถึง  ปจจัยที่คํ้าจุนใหแรงจูงใจในการ 

ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา  ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลจะทําใหบุคคลไม

ชอบงานที่ทํา  ปจจัยค้ําจุนมีองคประกอบ  11  ประการ  คือ 
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2.1 เงินเดือน  (Salary)  หมายถึง  ความพึงพอใจในเงินเดือน  หรือความพึง 

พอใจหรือไมพึงพอใจตอเงินเดือนที่ไดรับเพิ่มข้ึน 

2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  (Possibility  of  Growth)   

หมายถึง  การที่บุคคลไดรับส่ิงใหมๆเพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะที่ชวยเอื้อตองานอาชีพ   

2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  (Relationship  with  Subordinates)   

หมายถึง  การติดตอส่ือสารทั้งกิริยาและวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันระหวางผูบังคบับัญชา

และผูใตบังคับบัญชา 

2.4 สถานะของอาชีพ  (Status)  หมายถึง  ปจจัยตางๆที่ทําใหบุคคลเกิด 

ความรูสึกตองาน  เชน  การมีรถประจําตําแหนง  การมีเลขานุการ  รวมทั้งการมีอภิสิทธิ์ตางๆ 

2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  (Relationship  with  Superior)  หมายถึง   

การติดตอส่ือสารในลักษณะคลายคลึงกับความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  แตเปนไปในลักษณะ

ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพผูบังคับบัญชา 

2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (Relationship with  Peers)  หมายถึง 

ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานในองคกร 

2.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง  ความรู 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหารงาน  ความยุติธรรมในการบริหารงาน  ความเต็มใจ    

ของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงานแกผูใตบังคับบัญชา 

2.8 นโยบายและการบริหารงาน  (Policy  and  Administration)  หมายถึง    

การจําแนกบทบาท  อํานาจหนาที่  และกําหนดนโยบายโดยเดนชัด  เพื่อใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 

2.9 สภาพการทํางาน  (Working  Condition)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพ 

ของสถานที่ทํางาน 

2.10   ความเปนอยูสวนตัว  (Factors  in  Personal  Life)  หมายถึง สถานการณบาง 

ประการของงานที่สงผลตอชีวิตสวนตัว  เชน  การเปลี่ยนงานใหม  ทําใหตองเดินทางไกล 

2.11   ความมั่นคงในงาน  (Job  Security)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ 

ความมั่นคงของงานหรือความมั่นคงขององคกร 

ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  ไดชี้ใหเห็นวา  ผูบริหารควรจะตองศึกษาทัศนะเกี่ยวกับงาน 

ของผูอยูใตบังคับบัญชาสองประการ  คือ  ส่ิงที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข  ส่ิงที่ทําใหผูปฏิบัติงานไม

มีความสุขในงานที่ทํา  เชน  วิธีการแสวงหาปจจัยที่ใชบํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อจูง

ใจใหเกิดความพึงพอใจแลวการปฏิบัติงานก็จะดําเนินไปตามวัตถุประสงคที่องคการตั้งไว  ผูบริหาร

ควรจะพิจารณาทฤษฎีแรงจูงใจรวมทั้ งแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตางๆที่สงผลให ผูปฏิบัติงาน                   



 35

มีความพึงพอใจในการทํางาน  และจะเห็นไดวา  การจูงใจหรือการใชปจจัยในลักษณะที่เปนรูปธรรม

อันไดแก  การตอบสนองความตองการทางดานรางกาย  การใหผลตอบแทนในรูปเงินเดือน  คาจาง  

ผลประโยชนตางๆ  ฯลฯ  สวนเปนลักษณะนามธรรม  เชน  การตอบสนองความตองการยกยองนับถือ  

การยอมรับ  ความสําเร็จในงานที่ทํา  การใหความเปนมิตร  ความผูกพันแกผูปฏิบัติงาน  เปนตน        

ซึ่งสําหรับผูบริหารแลว  ส่ิงเหลานี้มีความสําคัญเปนอยางยิ่งในแงที่ผูบริหารจําเปนจะตองพิจารณาจัด

ปจจัยตางๆดังกลาวใหเหมาะสมกับบุคลากรในองคการ  ซึ่งมีความแตกตางกัน  เพื่อจูงใจและโนมนาว

จิตใจบุคลากรใหประสานสามัคคีรวมมือรวมใจ  อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ   

 

2.3  เอกสารทีเ่กี่ยวของกับเจตคติตอวิชาชีพครู 

2.3.1  ความหมายของเจตคติ 

 เจตคติ (Attitude)  มาจากศัพทภาษาลาตินวา “ Aptus ”  ซึ่งหมายถงึ  ความเหมาะเจาะ 

(Fitness)  และการปรับเปลีย่น (Adapted ness)  เปนพฤติกรรมการเตรียมความพรอมทางสมองใน

การที่จะกระทาํ  ซึง่จะบงบอกถึงหนาที่ของสภาวะจิตใจหรือสภาพของอารมณ 

              เทอรสโตน (ประภาเพ็ญ  สุวรรณ. 2526 : 1 ; อางอิงมาจาก Thurstone .1928) กลาววา  

เจตคติ เปนผลรวมทั้งหมดของมนุษยเกี่ยวกับความรูสึก  อคติ  ความคิด ความกลัวตอบางสิ่ง

บางอยาง  การแสดงออกทางดานการพูดเปนความคิด (Opinion)  และความคิดนี้เปนสัญลักษณของ

เจตคติ ดังนั้นถาเราอยากจะวัดเจตคติ   เราก็สามารถทําไดโดยวัดความคิดของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ 

               นิวคอมบ  (วัลภา  พัดเปย. 2539 : 9 ; อางอิงมาจาก Newcomb.1954) กลาววา  เจตคติ 

เปนความรูสึกโนมเอียงของจิตใจที่มีตอประสบการณที่บุคคลไดรับ เ จตคติ  แสดงออกมา ได ทา ง

พฤติกรรมเปน 3 ลักษณะใหญ  คือ  แสดงออกในลักษณะของความพึงพอใจ  เห็นดวยหรือชอบในสิ่ง

นั้น  ซึ่งจะทําใหอยากเขาหาหรือเขาไปใกลส่ิงนั้น  ลักษณะเชนนี้  เรียกวา  เจตคติทางบวก  (Positive 

Attitude)  สวนอีกลักษณะหนึ่งแสดงออกถึงความไมพอใจ ไมชอบ  ไมเห็นดวย  ซึ่งเปนเหตุที่ทําให

อยากอยูหางสิ่งนั้น  ลักษณะนี้เรียกวา  เจตคติทางลบ (Negative Attitude) สวนการแสดงออกใน

ลักษณะเฉยๆ  หรือไมแสดงออกวาชอบหรือไมชอบ  เรียกวา  เจตคติแบบกลางๆ (Neutral Attitude) 

 นอรธ  และแชพแมน  (ชูชีพ  ออนโคกสูง.ม.ป.ป. :อางอิงมาจาก North and 

shapman.1969)  กลาววา เจตคติ เปนแบบแผนหรือกระสวนพฤติกรรม  ความคาดหวัง  หรือแนวโนม

ของการตัดสินใจในสถานการณ  หรือส่ิงแวดลอมซึ่งไดรับอิทธิพลมาจากสังคม 

 เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ (2520 : 38)  กลาววา เจตคติ หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิง

ตางๆ  อันเปนเนื่องมาจากการเรียนรู  ประสบการณ  และเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือ

แนวโนมที่จะตอบสนองตอส่ิงเรานั้นๆ  ไปในทางทิศทางใดทิศทางใดทิศทางหนึ่ง  อาจเปนในทาง



 36

สนับสนุน   หรือคัดคานก็ได   ทั้ งนี้ ข้ึนอยูกับขบวนการอบรมให เ รียนรู ระเบียบวิธีของสังคม 

(Socialization)  ซึ่งทัศนคตินี้จะแสดงออก  หรือปรากฏใหเห็นชัดเจนในกรณีที่ส่ิงเรานั้นเปนสิ่งเราทาง

สังคม  

 สุรางค  โควตระกูล   (2533 : 246)  กลาววา  เจตคติ  เปนอัชฌาสัย  (Disposition)  หรือ

แนวโนมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมตอบสนองตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา  ซึ่งอาจจะเปนไดทั้งคน  วัตถุ

ส่ิงของ  หรือความคิด (Ideas)  เจตคติ อาจเปนบวกหรือลบ  ถาบุคคลมีทัศนคติบวกตอส่ิงใด ก็จะมี

พฤติกรรมที่จะเผชิญกับส่ิงนั้น  ถามีเจตคติลบก็จะหลีกเลี่ยง  เจตคติ เปนสิ่งที่เรียนรูและเปนการ

แสดงออกของคานิยมและความเชื่อของบุคคลนั้น 

 โดยสรุป  เจตคติ  หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น  และความโนมเอียงที่จะแสดง

พฤติกรรมที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งภายหลังจากที่บุคคลไดรับประสบการณเร่ืองนั้นมาแลว  ซึ่งสามารถ

แสดงออกทางพฤติกรรมเปน 3 ลักษณะใหญๆ  คือ  แสดงออกในลักษณะพึงพอใจ  เรียกวา  เจตคติ 

ทางบวก  (Positive Attitude)  แสดงออกถึงความไมพอใจ เรียกวา  เจตคติทางลบ (Negative 

Attitude) และการแสดงออกในลักษณะเฉยๆ    เรียกวา  เจตคติแบบกลางๆ (Neutral Attitude) 

2.3.2 องคประกอบของเจตคติ  

ไทรแอนดิส (Triandis.1971 : 2-3)  ไดเสนอแผนภูมิองคประกอบของเจตคติ  ดังแสดงใน 

ภาพประกอบ 6   ดังนี้ 

 

 

       

 

 

 

 
 

    
 

 

 

 

 

 

ส่ิงเรา : บุคคล 

สถานการณกลุม

และอื่นๆ 

 เจตคต ิ

ความรูสึก 
(Affection) 

การปฏิบัติ 

(Behavior) 

ความรู 
(Cognition) 

ปฏิกิริยาแสดงออก 

คําพูดที่เกี่ยวกบัการ

ปฏิบัติ 

การรับรู  คําพดูที่

แสดงความเชือ่ถือ 

คําพูดที่แสดงถึง

ความรูสึก 

     ภาพประกอบ 6  แผนภูมอิงคประกอบของเจตคต ิ

 ตัวแปร  ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระที่วัดได 
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เซฟเวอร  (Shaver.1977 : 168 – 170)  ไดกลาวไววา  เจตคติ ประกอบดวยองคประกอบ      

3  ดานคือ   

1. องคประกอบทางดานความรู   (Cognitive Component)  หมายถึง  การรับรูของบุคคล    

ที่เกี่ยวกับวัตถุ  หรือเหตุการณตางๆ  รวมทั้งความเชื่อของบุคคลที่มีตอส่ิงเหลานั้นได 

2. องคประกอบทางดานความรูสึก  (Affective Component)  เปนความรูสึกของบุคคลที่มี 

ตอส่ิงเราที่ เขารับรู  อาจเปนในทางที่ดี หรือไมดี  ถาบุคคลมีความรู สึกไมดีตอส่ิงใดบุคคลนั้น              

ก็จะไมชอบส่ิงนั้น  ถาบุคคลมีความรูสึกที่ดีตอส่ิงใด ก็จะเกิดความชอบตอส่ิงนั้น 

3. องคประกอบทางดานแนวโนมที่จะกระทํา  (Behavioral Component)  หมายถึง  ความ 

โนมเอียงของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับความรูสึกของตน  คือ  การยอมรับหรือไม

ยอมรับ  ปฏิบัติหรือไมปฏิบัติ 

องคประกอบทั้งสามดานนี้จะตองมีความสอดคลองกัน  ถาองคประกอบดานใดดานหนึ่ง 

เปลี่ยนแปลงไป  เจตคติ ของบุคคลนั้นก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย   

 เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ (2520 : 40)  กลาวถึง  องคประกอบของเจตคติ ที่สําคัญ 3 ประการคือ   

1. Cognitive Component  เปนองคประกอบทางดานความคิด  หรือความเขาใจของบุคคล 

ที่มีตอส่ิงเรานั้นๆ เพื่อเปนเหตุผลในการที่จะสรุปรวมเปนความเชื่อ  หรือชวยในการประเมินผล         

ส่ิงเรานั้นๆ 

2. Feeling Component  เปนองคประกอบทางดานความรูสึก  หรืออารมณของบุคคลที่มี 

ความสัมพันธกับส่ิงเรา  เปนผลเนื่องมาจากการที่บุคคลประเมินผลสิ่งเรานั้นแลววา  พอใจหรือไม

พอใจ  ตองการหรือไมตองการ  ดีเลว อยางไร 

3. Action  Tendency  Component  เปนองคประกอบทางดานความพรอม  หรือความโนม 

เอียงที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ  หรือตอบสนองตอส่ิงเราในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัดคาน           

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความเชื่อ  หรือความรูสึกของบุคคลที่ไดมาจากการประเมินผล 

โดยสรุป  เจตคติประกอบดวย  3 องคประกอบที่สําคัญ  คือ  องคประกอบดานความรู   

องคประกอบดานความรูสึก  และองคประกอบดานความโนมเอียงที่จะแสดงพฤติกรรม 

 

            2.4  ความผูกพนัตอองคกร (Organizational  Commitment) 

 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคองคกรของบุคลากรนั้นไดรับความสนใจมากขึ้นทั้ง

จากผูบริหารนักวิเคราะหและนักวิจัยดานพฤติกรรมขององคกร ที่ยอมรับวาความผูกพันตอองคกรนั้น

เปนแกนสําคัญของโครงสรางองคกร  เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความเขาใจระหวางองคกรกับสมาชิกอีก
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ทั้งสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรก็จะปฏิบัติงานใหกับองคกร ตามจุดมุงหมายและคานิยมของ

องคกรอีกดวย 

2.4.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

โจ และบรูค  (Joe and Bruce. 1911 : 181)  นิยามความผูกพันตอองคกรวา เปนความ 

เชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันตอองคกร  รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน (Job  Involvement)      

ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานิยมขององคกร 

1. ความยินยอมทําตาม  (Compliance)  คือ  การที่คนยอมกระทําตามความตองการ 

ขององคกรเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคกร 

2. การยึดถือองคกร  (Identification)  คือ  การที่คนยอมกระทําตามความตองการของ 

องคกรและความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3. การซึมซับคานิยมขององคกร  (Internalization)  คือการที่คนรับเอาคานิยมของ 

องคกรมาเปนคานิยมของตนเอง 

เบคเกอร (Becker. 1960 : 35)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกรเกิดจากการไดลงทุนกับ 

ส่ิงๆนั้นไว  โดยเรียกสิ่งที่ลงทุนนั้นวา “ Side – Bet ”  เชน การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ

ในการทํางาน และถาไมยึดมั่นผูกพันกับส่ิงนั้นจะทําใหเกิดการสูญเสียมากกวาการผูกพันไวได ดังนั้น

ระดับความผูกพันของบุคคลนั้นจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป 

เชลดอน (Sheldon. 1971 : 143)  ไดใหความหมาย ความผูกพันตอองคกรวาเปนเจตคติ 

หรือความรูสึกที่มีตอสมาชิกองคกรในทางบวก  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลกับองคกร 

และมีความตั้งใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533)  ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกรวา เปน 

ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อให

บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งบูชานันกลาววา ความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 

3 ประการคือ  

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร  (Identification )  หมายถึง  การยอมรับใน 

คานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดียวกับตน 

2. ความเกี่ยวพันกับองคกร (Involvement )  หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ 

ความกาวหนา   และผลประโยชนขององคกร 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty)  หมายถึง  การยึดมั่นในองคกร และปรารถนาที่ 

จะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป 
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ไอเซนเบอรเกอร และคนอื่นๆ (Eisenberger and others. 1990 : 52)  กลาววา ความผูกพัน 

ตอองคกร เปนเจตคติที่แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคกร เปนความสัมพันธระหวางการที่

บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคกรกับผลที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิก และความ

เต็มใจที่จะทุมเททํางานเพื่อองคกร 

 ภรณี กีรติบุตร (2529 : 14 -17)  กลาววาความผูกพันตอองคกรมี 2 ลักษณะคือ ความผูกพัน

เปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกร  ซึ่งแสดงออกโดยการไปทํางานตามเวลาที่กําหนด และ

ความผูกพันทางใจและความรูสึก (Commitment)  หมายถึง  สมาชิกมีความผูกพันหรือใหความสนใจ

กับเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคกร เพื่อองคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายสมบูรณ ซึ่ง

ความผูกพันตอองคกรเปนเจตคติของสมาชิกที่เปนทางบวกตอองคกร 

 บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2538 : 14)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง เจตคติ หรือ 

ความรูสึกของบุคคลตอองคกรในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และคานิยมขององคกร เปน

ความเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย และความจงรักภักดีตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

 ปริยาภรณ อัครดํารงชัย (2541 : 31)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความ

จงรักภักดีที่จะคงอยู ความภูมิใจและเปนสวนหนึ่งขององคกร ปฏิบัติงานอยางทุมเท ยอมรับ

วัตถุประสงคและจุดมุงหมายขององคกรเพื่อความกาวหนาและเพื่อผลประโยชนขององคกร 

 ชฎาภา ประเสริฐทรง (2541 : 15)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง เจตคติ อันไดแก 

ความคิด ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตององคกร และตองการคงความเปนสมาชิกขององคกร รวมทั้งมี

การแสดงออกของพฤติกรรมที่ ต้ังใจ  และทุมเทความรู  ความสามารถที่มีอยูในการทํางาน              

เพื่อความกาวหนาขององคกร 

 จากความหมายที่ไดกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกร

ไดวา หมายถึง  ความรูสึกของผูปฏิบัติงานทีมีตอองคกร ซึ่งจะเปนไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาใน

รูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกร เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน เสียสละ อุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน การยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร การมี

สวนรวมและการเปนสมาชิกขององคกร การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ การพิทักษรักษา

ผลประโยชน  การรักษาภาพลักษณที่ ดีขององคกร  ความรู สึกที่ ได เปนสวนหนึ่งขององคกร               

และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป   

 

2.4.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 อนันตชัย คงจันทร (2529 : 35-36) ไดเสนอแนวความคิดในการศึกษาเรื่องความผูกพัน       

ตอองคกรวาสามารถแบงเปน  3  กลุมดังนี้ 
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1. แนวความคิดดานเจตคติตอองคกร 
แนวความคิดดานทัศนคตินี้เปนแนวความคิดที่ไดรับความสนใจในการศึกษาเรื่องนี้ 

มากกวาแบบอื่นๆ กลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกของ

บุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคกรในแนวความคิด

นี้คือ ไลแมน ดับบลิว พอรเตอร (Lyman W. Porter) แหงมหาวิทยาลัยเออรวิน มลรัฐแคลิฟอรเนีย  

และคณะ ซึ่งไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง 

1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะไดใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคกร 
1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว 

นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการอื่นๆ อีกหลายทานที่จัดอยูในกลุมแนวความคิดนี้ ซึ่งตางก็ 

อธิบายเรื่องของความผูกพันตอองคกรไปในดานความผูกพันตอองคกรทัศนคติ หรือความผูกพันที่

บุคคลมีตอองคกรความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคกร 

2. แนวความคิดดานพฤติกรรมตอองคกร 
แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรในรูปแบบของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม 

เมื่อคนมีความผูกพันตอองคกร ก็มักจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง หรือความคงเสน

คงวาในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลที่ทํางาน การที่ผูคนผูกพันตอองคกรและพยายามที่จะ

รักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหนก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลได และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหาก

ละทิ้งสมาชิกภาพไว หรือลาออกจากองคกรไปแลวอยางถี่ถวน ซึ่งผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของ

ตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป 

ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและอาจจัดไดวาเปนพื้นฐานของแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎีที่เรียกวา  

ไซด- เบท (Side – bet theory)  ซึ่ง ฮาเวิรด เอส เบคเคอร (Howard S. Becker) ไดสรุปข้ึน 

สาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวาเปนผลมาจากคนที่เปรียบเทียบชั่ง

น้ําหนักวา ถาหารเขาลาออกจากองคกรไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง การที่คนๆหนึ่งเขาไปเปนสมาชิก

ขององคกร หรือหนวยงานอยูในระยะหนึ่ง เขาไดลงทุนเวลา กําลังกาย กําลังปญญา กําลังใจลงไป 

ในชวงเวลานั้นใหกับองคกร และยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชน โอกาสจะไปทํางานหรือสมาชิกของ

องคกรอื่น ผูนั้นยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนเปนรายเดือน แตถาเขาลาออกไปกอนที่จะครบ

กําหนดที่จะไดรับการพิจารณา บําเหน็จ บํานาญ หรือผลตอบแทนอื่นซึ่งตองมีกําหนดเวลา ก็เทากับ

เขาลงทุนแรงกาย สติปญญาลงไป โดยไดผลประโยชนไมคุมคา เพราะฉะนั้นการที่คนๆหนึ่งเขามา 
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ทํางานหรือเปนสมาชิกองคกรนั้นยิ่งนานเทาใดก็เหมือนเขาลงทุนอยูในกิจการหรือองคกรนั้นมากขึ้น

เทานั้น ความผูกพันก็จะทวีตามระยะเวลา และยากตอการที่จะละทิ้งจากองคกรไป   เพราะหมายถึง

ประโยชนที่จะเสียไปมากขึ้น 

3. แนวความคิดดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานทางสังคม 

แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับ 

องคกรซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาไปเปนสมาชิกของ

องคกรก็ตองมีความผูกพันกับองคกร เพราะนั้นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา           

ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร 

ถาจะกลาวถึงแนวความคิดทั้งสามแนวโดยสรุป ก็จะกลาวไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่ง 

ที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร ถาผูคนยิ่งมีความผูกพันตอองคกรสูงมากขึน้เทาไร 

แนวโนมที่จะละทิ้งองคกรไป แนวความคิดแรกคือ ในดานของเจตคติมองวาคนอยูทํางานกับองคกร

โดยไมลาออกไปไหนก็เพราะวาเขามีความปรารถนา  หรือความตองการที่จะอยูกับองคกร 

แนวความคิดที่สองในเรื่องของพฤติกรรมนั้นมองวา คนตองการอยูกับองคกร เพราะเขาจําเปนตองอยู 

มิฉะนั้นเขาจะสูญเสียผลประโยชนหลายอยางที่เขาควรจะไดรับจากการลงทุนของเขา แนวความคิดที่

สามมองวา คนผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพไวเพราะเขาคิดวา เขาควรจะอยูหรือเปนสิ่งที่ควรทํา ทั้งนี้

เพื่อความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 

 

2.4.3  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

บูชานัน (Buchanan. 1974 : 340)  กลาววา ความผูกพันเปนเจตคติที่สําคัญยิ่ง สําหรับ 

องคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใด   เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษย กับ

จุดมุงหมายขององคกร ทําใหสมาชิกมีความรูสึกเปนเจาขององคกร และเปนผูมีสวนในการเสริมสราง

สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขององคกร รวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย ดังนั้นโดยสรุป

แลวความผูกพันตอองคกรเปนเงื่อนไขสําหรับองคกรทางสังคมที่ประสบความสําเร็จ 

แองเกิล และเพอรี่ (Angle & Perry. 1981 : 1 -14)  กลาววา หากสมาชิกขององคกรไมมีความผูกพัน

ตอองคกรแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังนี้ 

1. ปญหาการลาออกจากงาน  มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคกรของสมาชิก 

2. ปญหาการขาดงานพบวา คนที่มีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางานมากกวา 

คนที่มีความผูกพันต่ํา หรือไมมีเลย 

3. ปญหาการมาทํางานสาย พบวา สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมาทํางานตรงตอเวลา 

มากกวา 
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ดังนั้นจึงสามารถสรุปประเด็นความผูกพันขององคกรดังตอไปนี้ 

1. ความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายอัตราเขา – ออกจากงานของสมาชิกองคกรไดดี 

2. ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดีกวาผูไมมี 
ความผูกพันตอองคกร 

3. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคกร 
เปาหมายขององคกร เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 

4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากที่สมาชิกในองคกรมีความรักและความ 

ผูกพันตอองคกรของตนนั้นเอง 

5. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
 

2.4.4  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

สเตียรส (Steers. 1977 : 46 – 56)  ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบื้องตนและผลของความผูกพัน 

ตอองคกรไววา สภาพแวดลอมการทํางาน (Work environment)  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอองคกร สามารถแบงออกเปน 3 ประเภท คือ  

1. ลักษณะบุคคล (Personal characteristic )  เชน เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา  

โอกาสประสบความสําเร็จ 

2. ลักษณะการงาน (Job characteristic)  เชน ความสามารถหลากหลายของงาน  

ความสําคัญของงาน  ความมีเอกลักษณในงาน  ความทาทายในงาน  โอกาสมีปฏิสัมพันธทางสังคม 

ขอมูลยอนกลับในการทํางาน 

3. ประสบความสําเร็จในการทํางาน (Work experience)  เชน เจตคติของกลุมตอ 

องคกร ความเชื่อถือตอองคกร 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2532 : 16)  กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานงาน ลักษณะขององคกร ปจจัยดานกลุมบุคคลที่รวมงาน 

 อังคณา โกสียสวัสด์ิ (2534 : 21)  กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 

คุณลักษณะสวนตัว ลักษณะงาน ลักษณะขององคกร ตลอดจนปจจัยดานกลุมบุคคลที่รวมงาน      

หากปจจัยเหลานี้สามารถตองสนองความตองการของบุคคลไดบุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

 บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542 :17)  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 

คุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานงาน ลักษณะขององคกร ปจจัยดานกลุมบุคคลที่รวมงาน 
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2.5   การพัฒนาตนเอง 

         2.5.1  ความหมายของการพัฒนา 

 การพัฒนาเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมี คุณภาพสูงสุด   ในขณะที่ สังคมโลก                

ที่เปลี่ยนแปลงและไมหยุดนิ่งทั้งในดานสัญลักษณ ภาษา เทคโนโลยี และการศึกษา  นับเปน

แรงผลักดันใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในองคกรตางๆมากมาย  การพัฒนาบุคลากรจึงเปน

ส่ิงจําเปนอยางยิ่ง  ปจจุบันมีนักการศึกษาไดใหความหมายของการพัฒนา ดังนี้ 

 สุภาพร  พิศาลบุตร ; และยงยุทธ เกษสาคร (2545:12) การพัฒนา (Development)  หมายถึง  

การกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีข้ึนกวาที่เปนอยูเดิม      

และการพัฒนานั้นอาจเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมหรือมนุษยก็ได  แตเรามุงเนนการพัฒนาคนเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีข้ึน ดังนี้ 

1. คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต 

2. คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 

3. คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน 

 การฝกอบรมและการพัฒนา เปนประโยชนในการพัฒนาบุคลากรไดเปนอยางดี ในทิศทาง    

ที่คลายคลึงกันจึงนับวามีความสําคัญ การวางแผนฝกอบรมพัฒนาที่ดีจะสงผลใหเกิดประโยชนที่

คุมคา ผลที่ไดรับจากการอบรมสัมมนาจะชวยใหการพัฒนางานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ

พนักงานหรือบุคลากรจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวย 

สุปราณี ศรีฉัตรภิมุข (2542 : 8 – 9)  ไดจําแนกประเภทของจุดมุงหมายในการฝกอบรม      

และการพฒันาบุคลากร ดังนี้ 

1. เพื่อเพิ่มพูนความรู (Cognitive)  ซึ่งจะเปนพื้นฐานในการนําไปสูความเขาใจเพื่อทําใหมี 

ความสามารถลงมือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะในลําดับตอไปหรือเพื่อเปนพื้นฐานของ

ความเขาใจ ในอันที่จะนําเอามาปรับปรุงและประยุกตใชในงานทั่วๆไป โดยตองใชศิลปะเขาชวย 

ตลอดจนเปนพื้นฐานการดํารงชีพอื่นๆรวมทั้งความรูอันเปนการตอบสนองความใฝรูในบางอยาง      

แมจะไมเกี่ยวของกับการทํางานโดยตรง เปนจุดมุงหมายทั้งในการอบรมและการพัฒนาบุคคลขั้นตน 

2. เพื่อเพิ่มพูนความชํานาญหรือทักษะ (Skill)  ใหสามารถปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งได  

หรือทําไดดวยความถูกตองมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

3. เพื่อใหมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ(Attitudes)  นับเปนจุดมุงหมายที่ยุงยาก 

ซับซอนมากที่สุด (Complicated) 
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2.5.2  ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนางาน 

การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ ทักษะ แนวคิด และประสบการณในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนการพัฒนางานเดิมหรือ

งานใหม และศักยภาพของคนในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

การพัฒนาบุคลากรนั้น มีความสําคัญในอันที่จะใหบุคคลในหนวยงานไดมีความสามารถที่จะ 

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ตามที่หนวยงานตองการ เนื่องจากบุคคลไดรับการบรรจุมานี้ยังไมมี

ความสามารถหรือไมมีความรูความเขาใจ รวมทั้งเชี่ยวชาญเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุดตามที่

หนวยงานตองการ จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเหมาะสมกอน นอกจากนั้นเมื่อ

บุคคลไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติโดยเฉพาะอยางยิ่งงานใหมๆ รวมทั้งตําแหนงใหมๆก็จําเปนที่จะตอง

พัฒนาบุคลากรเหลานั้นใหมีความเหมาะสมกับงานกอน   ปจจุบันหนวยงานทุกหนวยงานพยายามพัฒนา

งานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังนั้นจึงกลาววาไดวา การพัฒนาบุคคลนั้นเปนสิ่งจําเปนสําหรับทุกคนที่อยูใน

หนวยงาน (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ. 2540 : 4)  

 โสรัจ  แสนศิริพันธ และคนอื่นๆ  (2527 : 32 : 33)  ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรไวดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น   มีการ 

ติดตอประสานงานที่ดี ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงเราความสนใจในการทํางานใหมีความ

สํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหไดผลดียิ่งขึ้น นอกจากนี้เมื่อไดรับความรูจากการพัฒนา

ก็ยอมสามารถที่จะนําความรูนั้นไปใชในการปฏิบัติงานตอไปได ซึ่งจะชวยใหแกไขขอบกพรอง และ

ปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสิ่งเหลานี้ จะเปนผลใหองคกรประสบ

ความสําเร็จยิ่งขึ้น 

2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลือง 

วัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลไดรับการพัฒนามาอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงาน

ไดถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัตินอยลง ซึ่งจะทําใหองคกรสามารถลดคาใชจายในการซื้อวัสดุ

อุปกรณตางๆลง 

3. การพัฒนาบุคลากร โดยลดระยะเวลาของการเรียนรูใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่เพิ่ง 
เขามาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น

จากการปฏิบัติงานแบบลองผิดลองถูกไปได 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา   หรือหัวหนางานตาง 

ในการตอบคําถาม   หรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆใหปฏิบัติงาน ใน 
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ตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนขั้นได   ซึ่งผูไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาสมากกวา   ผูที่ไมไดรับการ

พัฒนา 

6. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหบุคคลนั้นๆมีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ   ทําใหเปน 

คนทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูเกี่ยวกับการ

บริหารงาน  อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน ซึ่งมีการคิดคนและเสนอแนะสิ่งใหมๆอยูตลอดเวลา              

ถาหากสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนได และเปนผลดีตอองคกรที่สุด 

ประสาร มาลากุล (2524 : 15)  กลาวถึง สาเหตุจําเปนที่ตองมีการพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนา 

คณาจารย เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ เชน เศรษฐกิจ สังคม สภาพแวดลอมตางๆ และมี

การเปลี่ยนแปลงทางจิตใจ เชน ความคาดหวังของสังคม การเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดยั้งนี้ทําให

อาจารยสวนหนึ่งเกิดการสับสน  การขัดแยง  แตเปนสิ่งที่ดี  เพราะจะทําใหเกิดงอกงามทางปญญา 

จากการศึกษาความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  พอสรุปไดวา การพัฒนา 

บุคลากรมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานให

มีประสิทธิภาพมากขึ้น ทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจ และมีความพึงพอใจนากรปฏิบัติงาน ทําให

บุคลากรมีความรับผิดชอบในการทํางานมากยิ่งขึ้นและปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ 

ชวยใหการปฏิบัติงานตางๆบรรลุตามความมุงหมายขององคกร ทําใหเกิดการพัฒนางานเดิมที่ปฏิบัติ

กันอยู เกิดความริเร่ิมสรางสรรคพัฒนางานใหมๆใหเกิดขึ้น  มีผลทําใหการบริหารงานในองคกร 

โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงเรียนประถมศึกษาใหมีความทันสมัยตลอดเวลา  ทันตอความเปลี่ยนแปลงและ

สามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆไดอีกดวย 

 

2.5.3  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร ตามแนวทางการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการ 

การประถมศึกษาแหงชาติ ซึ่งมีวิธีการดําเนินการ 5 วิธี ไดแก การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษา

อบรมหรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง และการพฒันา

บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ. 2530:4)        

ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การฝกอบรม เปนวิธีพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนกิจกรรมที่ใหความรู ประสบการณ  

และปรับปรุงทัศนคติในการทํางาน และงานการสอน (ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน และคนอื่นๆ. 2534 :15)  

สามารถดําเนินการไดอยางมีระบบและสามารถพัฒนาบุคลากรไดเปนจํานวนมาก 

2. การสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ไดแก ใหบุคลากรไดศึกษาตอ สงไปฝกอบรมหรือดู 
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งาน ซึ่งเปนการสงบุคคลไปพัฒนาภายนอกหนวยงาน หนวยงานไดพิจารณาสงบุคคลไปเฉพาะ

หลักสูตรที่เปนประโยชนตอหนวยงานจริงๆ 

3. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ไดแก การที่หนวยงานจัดให 

บุคลากรสามารถพัฒนาความสามารถหรือพัฒนาความรูความชํานาญ หรือความเขาใจจากการ

ปฏิบัติงาน แนะนําชี้แจง ประชุมชี้แจง  การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน การมอบหมายงานใหไป

คนควา รวมประชุมสัมมนา เปนวิทยากร เขียนบทความ หรือเอกสารหมุนเวียนหรือการโยกยาย

สับเปลี่ยนตําแหนง 

4. การพัฒนาดวยตนเอง ไดแก การที่หนวยงานจัดหรือสงเสริมใหบุคคลไดพัฒนา 

ตนเอง เชน   การศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน การศึกษาคนควาประกอบกับการปฏิบัติงาน การศึกษาตอ

นอกเวลา การเขาหลักสูตรฝกอบรม   การประชุมทางวิชาการ   การศึกษาดูงาน 

5. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ไดแก การจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร 
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การพัฒนาทีมงาน  พัฒนาการทํางานรวมกัน การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค    

การบริหารแบบมีสวนรวม 

สุมิตร คุณากร (2519 : 121)  ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรซึ่งมีวิธีการตางๆดังนี้ 

1. การใหการศกึษาทั่วไป (Formal Education) 

2. การฝกตนเอง (Self – development) 

3. การศึกษางานพรอมกับปฏิบัติงาน (On – the job Training)   

4. การฝกอบรมโดยใหฝกงาน (Internship Training) 

5. การใหการศึกษาตอเพิ่มเติม (Retraining or Upgrading) 

6. การฝกอบรมระยะสั้น (Learner Training) 

7. การใหฝกทํางานในฐานะผูชวยชั่วคราว (Apprenticeship Training) 

 

2.5.3.1 ความหมายของการฝกอบรม 

บุคคลเมื่อเขามาเปนสมาชิกในองคกรแลว  หนาที่ขององคกรที่สําคัญประการหนึ่งคือ การ 

พัฒนาบุคคลากร เพื่อคงความสามารถในการทํางานกับองคกรตลอดไป  เพื่อความอยูรอดขององคกร

ดวย  การพัฒนาบุคลากรจงเปนกระบวนการที่สงเสริมและปรับปรุงทักษะดานการทํางานของบุคลากร 

โดยวิธีการฝกอบรมหรือวิธีการอื่นเพื่อความกาวหนาในชีวิตการทํางานรวมทั้งการพัฒนาอาชีพ 

(Career Development)  ไดเหมาะสม ในลักษณะของการวางแผนงานอาชีพ (ปรียากร วงศอนตุรโรจน 

.2535 : 216)  ซึ่งไดมีนักการศึกษาใหความหมายตางๆของากรฝกอบรมไวมากมายดังนี้ 
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ประหยัด จิระพงศ (2529 : 11)   กลาววา การฝกอบรม  คือ กระบวนการพัฒนาคุณภาพของ 

บุคคล   เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติ  

การฝกอบรม (Training)  ซึ่งสุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร (2545 : 11)              

ไดใหความหมายไวหลายแนวทาง คือ 

1. กระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อที่จะหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

หรือเจตคติของพนักงาน เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มพูนผลผลิตและ

ใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

2. กระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคอยาง 

ใดอยางหนึ่งโดยมุงใหเกิดไดเกิดการเรียนรูเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ และเพื่อแลกเปลี่ยนพฤติกรรม

ของคนในทางที่ตองการ 

3. การใหคําแนะนํา   ฝกใหมีระเบียบวินัย   เพื่อใหผูเขาอบรมไดมีความชํานาญเพิ่มข้ึน 

รวมทั้งไดเรียนรูถึงวิธีการปฏิบัติงานเฉพาะตําแหนง   เพื่อใหเขามีความรูความสามารถที่จะกาวตอไป

ในอนาคต 

4. กระบวนการที่ชวยเพิ่มพูนความถนัดทางธรรมชาติ ทักษะหรือความชํานาญ  

ความสามารถของบุคคล เพื่อใหการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

จอหน เคนเน และมากาเร็ท  เรด (ชาญ สวัสด์ิสาลี.2544 : 13 ; อางอิงจาก John  Kenney 

and Margaret Ried.1986 : 3)  ไดใหทรรศนะวา  การฝกอบรม  คือ กระบวนการที่ไดวางแผนเอาไว

เพื่อเปลี่ยนแปลงแกไขทัศนคติ ความรู หรือความชํานาญใหดียิ่งขึ้น  โดยผานประสบการณการเรียนรู

เพื่อใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลในกิจกรรมหนึ่งๆหรือหลายๆกิจกรรม  

ซึ่งมีจุดมุงหมายของการฝกอบรมในสถานการณการทํางาน คือ  การพัฒนาความสามารถของบุคคล

ใหตรงกับความตองการทั้งในปจจุบันและในอนาคตขององคกร 

 ชาญ สวัสด์ิสาลี (2544 : 15)  ไดใหความหมายการฝกอบรม ไววา  กระบวนการที่เปนระบบที่

จะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของตนใหดีข้ึน  ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความ

รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  อันจะเปนประโยชนตองานที่รับผิดชอบ

ในปจจุบัน / หรืองานที่กําลังจะไดรับมอบหมายใหทําในอนาคตโดยตรง 

 สําหรับความหมายของการฝกอบรม  ตามความคิดของผูวิจัย สรุปไดดังนี้  การฝกอบรม คือ 

ความตองการที่จะพัฒนาความรูตางๆใหเกิดความชํานาญในเรื่องที่เกี่ยวกับการทํางานเพื่อจะสามารถ

นําความรูเหลานั้นมาพัฒนาตนเอง 
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2.5.3.2  การศึกษาตอเพิ่มเติม 

สมโภชน  ชมแสงจันทร  (2540 : 16)  ครูผูสอนจะตองเปนผูมีความรูในหลายๆดานตลอดจนมี

ความสามารถในการถายทอดความรู ทั้งทางดานทักษะและเนื้อหาไดอยางดี มีการจัดกิจกรรมการ

เรียนไดหลายวิธี  ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนดีข้ึน  การศึกษาโดยการเพิ่มคุณวุฒิและ

การศึกษาตอก็เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาตนเองของครูผูสอน 

 ภิญโญ สาธร (สมโภชน  ชมแสงจันทร. 2540 : 17; อางอิงจาก ภิญโญ สาธร.2526 : 105)  

กลาววา  วิธีการศึกษาตอ เปนวิธีหนึ่งของครูผูสอนที่จะพัฒนาความรู ความสามารถของครูใหทันตอ

การเปลี่ยนแปลง ในที่นี้มุงศึกษาเฉพาะการศึกษาตอภายในประเทศ ซึ่งกระทําได 3 รูปแบบ คือ 

1. การศึกษาตอภายในประเทศภาคปกติ  หมายถึง  การศึกษาตอภายในสถาบันการศึกษา 

ตางภายในประเทศ โดยอาศัยเวลาราชการ 

2.   การศึกษาตอภายในประเทศภาคนอกเวลา หมายถึง  การศึกษาตอภายใน 

สถาบันการศึกษาตางๆภายในประเทศ โดยอาศัยเวลาราชการบางสวนหรือไมใชเวลาราชการปกติ 

3. การศึกษาตอภายในประเทศภาคฤดูรอน หมายถึง  การที่ขาราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

ไปศึกษาตอภาคฤดูรอนที่สถานศึกษาจัดขึ้น หรือไปอบรมเพื่อการศึกษา เชน ไปอบรมวิชาวัดผล         

ที่จัดขึ้นโดยสามัญจังหวัด 

มนูญ ไชยทองศรี (2544 : 18)  ไดกลาววา  การลาศึกษาตอหรือการหยุดพักเพื่อไปศึกษาตอ 

เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรวิธีหนึ่ง  เพราะวาในโลกปจจุบันไดมีความเจริญกาวหนาในทุกๆดาน        

ถาบุคลากรไมมีการพัฒนาก็อาจจะมีความรูความสามารถที่ลาสมัย ไมทันโลก  หรืออาจจะใชวิทยากร 

และเครื่องมือใหมๆไมเปน  หนวยงานจึงจําเปนตองมีการพัฒนา และหาทางสงบุคลากรไปศึกษาตอ 

หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานที่สูงขึ้น แตทั้งนี้ตองคํานึงถึงประโยชนและผลเสียที่อาจเกิดขึ้นตอการ

ปฏิบัติงาน 

สรุปแนวคิด  ที่กลาวเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรดวยการศึกษาตอวา เปนการพัฒนาที่ตองใช 

เวลา และใชการลงทุนสูงกวาการพัฒนาในรูปแบบอื่น แตเปนการพัฒนาที่สามารถสงผลระยะยาวได

อยางมีประสิทธิภาพ  การพัฒนาบุคลากรดวยวิธีนี้จึงตองมีการติดตามประเมินผลอยูตลอดเวลา  

 

2.5.3.3  การพัฒนาบุคคลโดยการปฏิบัติงาน 

ทองฟู ชินะโส (สมโภชน ชมแสงจันทร.254018-19; อางอิงจากทองฟู ชินะโส.2531:101-104)   

กลาววา วิธีการศึกษางานไปพรอมกับการปฏิบัติงานไดรับความนิยมมาก  วิธีนี้ผูเขาอบรมจะไดเรียนรู

และปฏิบัติงานไปพรอมกัน สามารถที่จะเพิ่มพูนความรูใหกับผูเขารับการอบรมไดอยางเต็มที่  ผูอบรม
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หรือผูสอน วิทยากรตองมีความรูความสามารถและความถนัดจริงๆเพื่ออบรมผูเขารับการอบรม 

หลังจากการอบรมควรมีการตรวจสอบดูความกาวหนาในการฝกอบรมแตละครั้ง 

 สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (มนูญ ไชยทองศรี. 2544 : 21 ; อางอิงจากสถาบันพัฒนา

ผูบริหารการศึกษา. 2536 : 24-25)  กลาววา  การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงานนั้น

หนวยงานจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ความชํานาญ หรือทักษะความเขาใจ

ในการปฏิบัติงาน เชน  การแนะนําชี้แจง การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน การมอบหมายไปคนควา

ดวยตัวเอง การมอบหมายใหไปรวมประชุมหรือสัมมนา การมอบหมายใหเปนวิทยากร การหมุนเวียน

งาน การโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนง 

สรุปวิธีการพัฒนาครูมีหลายรูปแบบโดย  คุรุสภา  เตรียมประเมินใบประกอบวิชาชีพครู จึงมี 

การดําเนินงานพัฒนาครู 3 แบบ ไดแก การพัฒนาเปนระบบ คือการสนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อใหเกิด

ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางตามมาตรฐานหรือการจัดอบรมหลักสูตรระยะสั้นและปานกลาง นอกระบบ   

เปนตนวา การอบรมสัมมนา การไปศึกษาดูงาน การรวมกลุมกันของสมาคมและชมรมวิชาชีพเฉพาะ

ทางเพื่อพัฒนาเฉพาะดาน อีกสวนหนึ่งคือ การพัฒนาตามอัธยาศัย จะสนับสนุนใหครูศึกษาหาความรู

จากแหลงตางๆ จัดทําหนังสือและเอกสารสําหรับเปนสนามใหครูนําผลงานวิจัยคนควาตีพิมพเผยแพร 

ตลอดจนมีส่ือเทคโนโลยีชวยใหครูศึกษาหาความรูไดสะดวก 

 

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

 งานวิจัยในตางประเทศ 

 โรเบิรต (กรรณิการ จิตตบรรเทา.2539:บทคัดยอ;อางอิงจาก Robert.1984:356-362)  ได

ศึกษาความสัมพันธระหวางความคาดหวังในความสามารถของตนเองเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กับความพยายามในการเรียน กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาระดับปริญญาตรี สาขา วิทยาศาสตร และ

วิศวกรรมศาสตร จํานวน 42 คน ซึ่งเขารวมโครงการวางแผนอาชีพทางดานวิทยาศาสตร และ

วิศวกรรมศาสตรเปนเวลา 10 สัปดาห เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ แบบวัดการรับรูความสามารถของ

ตนเองและแบบทดสอบ PSA (Preliminary Scholastic Attitude Test)  วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ 

MANOVA และการทดสอบไค-สแคว ผลการศึกษาพบวา  นักศึกษาที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนเองสูงมีความเชื่อวาจะไดรับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับสูงกวาและใชความพยายามมากกวา

นักศึกษาที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่สถิติ .05 
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แฮกเกทและแคมเบล (มานิกา พระแทน.2539:บทคัดยอ;อางอิงมาจาก Hackett and 

Campbell.1987:203-215) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางาน ความสนใจในอาชีพและเพศกับการปฏิบัติงานที่มีความเปนกลางทางเพศ กลุมตัวอยางเปน

นักศึกษาปริญญาตรีที่ลงทะเบียนเรียนวิชาจิตวิทยาเบื้องตน จากวิทยาลัยที่เปดสอนทางดานศิลป

ศาสตรในมิดเวท (Midwest) จํานวน 92 คน โดยแบงกลุมที่ประสบความสําเร็จแบบสํารวจขอมูล

ทางดานการศึกษา  แบบประเมินการรับรูความสามารถของตนเองและความสนใจในอาชีพและแบบ

ประเมินตนเองหลังการทดลอง วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ MANOVA  ผลการศึกษาพบวา ลักษณะ

ความเชื่ออํานาจดานอาชีพมีความสัมพันธกับเจตคติในการเลือกอาชีพและทักษะในการตัดสินใจเลือก

อาชีพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความเชื่อความสามารถของตนในการตัดสินใจเลือก

อาชีพมีความสัมพันธกับเจตคติในการเลือกอาชีพและทักษะในการตัดสินใจเลือกอาชีพไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เจตคติในการตัดสินใจเลือกอาชีพมีความสัมพันธกับทักษะในการ

ตัดสินใจเลือกอาชีพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 กอเรลและฮวาง  (วัลภา สบายยิ่ง.2542:55 อางอิงจาก Gorrell & Hwang.1955:101-105)  

ไดศึกษาการรับรูความสามารถของกลุมครูกอนการปฏิบัติงานในประเทศเกาหลี  โดยศึกษาถึงความ

แตกตางในความสามารถในการสอนระหวางครูสอนนักเรียนปฐมวัยและครูสอนนักเรียนประถมศึกษา

ที่เพิ่งเริ่มทํางานกับครูที่ผานการอบรมตามโปรแกรมแลว  ใชกลุมตัวอยาง 99 คน ผลการศึกษาพบวา 

การรับรูความสามารถของครูกับประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

โดยที่ครูที่มีประสบการณในการสอนมีการรับรูความสามารถและมีความสามารถในการสอนมากขึ้น

แตไมมีความสัมพันธกับความสามารถโดยทั่วไป 

 จากงานวิจัยในตางประเทศสรุปไดวา  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับ   

เจตคติ ทักษะ และความพยายามในการกระทําตางๆและสงผลตอความสําเร็จในการกระทําของบุคคล

ทั้งขณะที่ศึกษาและประกอบอาชีพ  ซึ่งปจจัยที่ทํานายการรับรูในความสามารถของตนเองได ไดแก 

ประสบการณ ความคาดหวังทางอาชีพ 

  

งานวิจัยในประเทศ 

 ประทีป จินงี่ (2539 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเองดานการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานของนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นปที่ 1 

ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพาณิชยการพระนคร จํานวน 230 คน เครื่องมือที่ใชในการ

รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองดานการทํางานและแบบวัด

ประสิทธิภาพการทํางานตามที่ได รับมอบหมาย   วิเคราะหขอมูลในการหาคาความสัมพันธ            
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แบบเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวา  การรับรูความสามารถของตนเองดานการทํางานกับมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001  

นอกจากนี้ยังไดศึกษาผลของการใชเทคนิคการเตือนตนเองตอการรับรูความสามารถของตนเองที่สงผล

ตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานตามที่ได รับมอบหมายของนักศึกษาที่มีคะแนนการรับรู

ความสามารถของตนเองดานการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานและคะแนนประสิทธิภาพการ

ทํางานตามที่ไดรับมอบหมายต่ํากวาคาเฉลี่ยของกลุมจํานวน 20 คน โดยแบงกลุมทดลอง 10 คนและ

กลุมควบคุม 10 คน วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหความแปรปรวนรวม และ t-test ผลการศึกษา

พบวา  นักศึกษาที่ใชเทคนิคการเตือนตนเองมีการรับรูความสามารถของตนเองดานการทํางานกับมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายชวงการทดสอบหลังการ

ทดลองสูงกวาชวงการทดสอบกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  และนักศึกษาที่ใช

เทคนิคการเตือนตนเองมีการรับรูความสามารถของตนเองดานการทํางานกับมีความสัมพันธทางบวก

กับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายชวงการทดสอบหลังการทดลองสูงกวานักศึกษา

กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

จากงานวิจัยภายในประเทศสรุปไดวา  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  ประสิทธิภาพการทํางานและความสําเร็จในการกระทําของบุคคล  และสิ่งที่มี

อิทธิพลตอการรับรูในความสามารถของตนเอง  ไดแก  ทักษะประสบการณของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงที่จะ

กระทํา  เจตคติตอส่ิงนั้น  สวนเพศ มีทั้งงานวิจัยที่พบและไมพบความแตกตางระหวางเพศเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนเอง  นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูในความสามารถของตนเองเปนสิ่งที่พัฒนาได 

 

การวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การวิจัยในตางประเทศ 

เซอรจิโอวันนี่ (ชนินทร เกตุขํา. 2532 : 50 อางอิงจาก Sergiviovanni.1976 : 249-260)   

ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพอใจและไมพอใจในการทํางานของครู จํานวน 3382 คน ที่เมอืงมอน

โร มลรัฐนิงยอรค โดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรสเบอรก พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดทัศนคติของครูมี

สูง  ไดแก  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  สวนดานที่ทําใหครูมีทัศนคติตํ่า คือ สภาพแวดลอมจากการ

ทํางาน  และส่ิงที่ครูมีความพึงพอใจในการทํางานที่สุดคือ ความสําเร็จของงาน   ดานการยอมรับนับ

ถือ และดานความรับผิดชอบ  สวนที่ทําใหเกิดความไมพอใจซึ่งอยูในระดับที่ครูสามารถยอมรับได คือ 

ความยุติธรรมของผูบริหาร นโยบาย และการบริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพที่ดี

ของการทํางาน 
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 จอสตัน และเบวิน (Johnston and Bavin.1973 : 136-141)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ

ในการงานทดสอบทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก  โดยศึกษาจากประชากร 130 คน ในโรงเรียน

ราษฎรแหงหนึ่งของประเทศออสเตรเลีย ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสูงสุดไดแก ความสําเร็จ การยอมรับ

งานที่กระทํา ความรับผิดชอบ และความกาวหนาไมกอใหเกิดความพอใจในงานและสิ่งที่ทําใหไมพึง

พอใจในการทํางานมากที่สุดคือสภาพการทํางาน และการนิเทศงาน 

 แจคสัน (Jackson.1975 : 7560 – A)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูของผูบริหารมหาวิทยาลัยที่

เกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรสเบอรก  โดยมีจุดมุงหมายที่จะตองศึกษาองคประกอบที่

กอใหเกิดความพึงพอใจในผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรูความพึงพอใจงานของ

ผูบริหารระดับกลางกับผูบริหารระดับสูงกวา  โดยใหกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลางจํานวน 

422 คนและผูบริหารระดับกลาง 337 คน ผลการวิจัยพบวา  ทั้งผูบริหารระดับกลางมีความพึงพอใจใน

ปจจัยจูงใจ อันไดแก ความสําเร็จและความกาวหนาของงาน   การไดรับการยอมรับนับถือ ความ

รับผิดชอบ และลักษณะของงานมากกวาปจจัยค้ําจุน ซึ่งเปนการสนับสนุนทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรส

เบอรกที่วา ผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน แตอยางไรก็ตาม ปจจัยค้ําจุนเปน

ปจจัยที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

 ฮอสแมน และคนอื่นๆ (Hausman  and others. 1976 : 338 – 341)  ไดศึกษาเพื่อสนับสนุน

รูปแบบการทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลสาธารณะสุข  พบวา  โครงสรางของหนวยงาน 

บุคลิกภาพความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานโดยตรง  สวนพฤติกรรมการปฏบัิติงานและ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

 มาตาเฮรุ (อารีรัตน หิรัญโร.2533 : 58 ; อางอิงจาก Mataheru.1985)  ไดวิจัยเกี่ยวกับ

การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยปรากฏวา แรงจูงใจที่กอใหเกิด

ความพอใจมากที่สุดคือ ความสําเร็จของงาน  แรงจูงใจที่กอใหเกิดไมความพอใจมากที่สุดคือ  สถานะ

ของอาชีพ โอกาสกาวหนา และเงินเดือน สวนตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการ

ทํางาน 

 กูดสัน (ผอบเธียร วงศภักดี.2537 : 25 ; อาอิงมาจาก Goodson.1985)  พบวา ตัวแปร      

ดานชีวสังคมไมมีผลอยางมีนัยสําคัญตอแรงจูงใจ ทั้งจากปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน  สวนปจจัย

ดานความสําเร็จของงานเปนปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดความพอใจมากที่สุด 
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การวิจัยในประเทศ 

 กรองจิตต พรหมรักษ (2529 : 59-56)  ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษ

หองสมุดโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ไดรับรางวัลและไมไดรับรางวัลจากสมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย  

ผลการศึกษาสรุปไดวาบรรณารักษไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับมาก บรรณารักษไมได

รับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลาง  และพบวาบรรณารักษที่ไดรับรางวัลมีแรงจูงใจ

ในการทํางานในปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบเปนอันดับแรก  สวนในปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการ

ทํางานดานความมั่นคงเปนอันดับแรก  สําหรับบรรณารักษที่ไมไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานใน

ปจจัยจูงใจดานลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนอันดับแรก  สวนในปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการทํางานดาน

ความมั่นคงเปนอันดับแรก  สงผลตอความพอใจในการทํางานของอาจารย (อารีรัตน หิรัญโร.2532 : 

บทคัดยอ) 

 ชนินทร เกตุขํา (2532 : 143-146)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง   ความคิดเห็นของครู อาจารยเกี่ยวกับ

วิธีการที่ใชจูงใจครูอาจารยของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 9 โดยใชกลุมตัวอยาง

เปน ครูอาจารยผูปฏิบัติการสอน จํานวน 621 คน  พบวา  ผูบริหารใชวิธีการจูงใจครูอาจารยในดาน

การจัดสายการบังคับบัญชา ดานการมอบหมาย การปกครองบังคับบัญชา  การสรางมนุษยสัมพันธ

กับครูอาจารย และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก สวนการจูงใจในดานการใหมี

สวนรวมในงาน การสนับสนุนใหกาวหนา การพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวัสดิการ และ

ประโยชนเกื้อกูล การใหการยกยองชมเชย และดานการใหการยอมรับนับถือในระดับนอย สําหรับ

ความคิดเห็นของครูอาจารยระหวางโรงเรียนทั้ง 3 ขนาดในทุกดานรวมกัน พบวา มีความเห็นไม

แตกตางกัน 

 สุภาดา  คําสุชาติ (2536 : 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจการรับรูบทบาท

และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของวิชาชีพยาบาล ในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง 

สังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการทํางาน

รวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา แรงจูงใจอยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก   ดาน

ความสําเร็จของงาน    ดานความรับผิดชอบ  ความสัมพันธระหวางบุคคลดานลักษณะงาน  สําหรับ

แรงจูงใจที่อยูในระดับปานกลาง คือ นโยบายและการบริหารงาน ดานการยอมรับนับถือ  โอกาส

ความกาวหนา และสภาพการทํางาน 

ศรีรัตน บุญอริยะ (2538 : 66-70)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ   
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ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  โดยรวมตามทัศนะของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัย

รามคําแหงมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อแยกเปนรายดานพบวา กลุมอาจารยมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานดานลักษณะของานที่ปฏิบัติ และดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมาก สวนกลุม

ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

2. เปรียบเทียบมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของานที่ปฏิบัติความสําเร็จของงาน   

ดานความกาวหนาของงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานความรับผิดชอบ และดานลักษณะของงานที่

ปฏิบัติพบวา  โดยรวมอาจารยและขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแตละดานเปนรายขอ ปรากฏวา ดานความกาวหนาของงาน  ดานความรับผิดชอบและ

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ กลุมอาจารยและขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน 

 จากงานวิจัยทั้งภายในประเทศและตางประเทศสรุปไดวา  แรงจูงใจมีผลตอการปฏิบัติงานทั้ง

ในดานปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุนตลอดจนปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความ

พอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

   

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจตคติ ตอวิชาชีพครู 

งานวิจัยตางประเทศ 

ทากาโก  มอรี  (อารี  รังสิโยกฤษฎ.2513 : 11 ; อางอิงมาจาก Takako  Mori.1966)  ได 

วิเคราะหปจจัยตางๆที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจเขาเปนครู  กลุมตัวอยาง  ไดแก  นิสิตมหาวทิยาลยัมชิแิกน

ที่เรียนวิชาการศึกษาภาคบังคับหมดแลว  จํานวนกลุมตัวอยาง  556  คน  เปนนิสิตชาย  188 คน  และ

นิสิตหญิง  368  คน  โดยใชแบบสอบถามเจตคติ ทีมีตอวิชาชีพครู  เศรษฐกิจ  พื้นฐานทางวัฒนธรรม  

จรรยาครู  และระยะเวลาที่คาดวาจะยึดอาชีพครู  ผลปรากฏวา  ปจจัยตางๆที่มีอิทธิพลในการตดัสนิใจ

เลือกอาชีพครู  เมื่อเปรียบเทียบระหวางนิสิตชายกับนิสิตหญิงพบวา  นิสิตหญิงมีเจตคติ ในทางทีพ่อใจ

ตอคานิยมของอาชีพครูมากกวานิสิตชาย  และมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  ในดานเศรษฐกิจ

และคานิยมตอสังคม  เชน  ระบบเกษียณอายุ  โอกาสที่ครูลาปวย  รายได  โอกาสที่จะเปลี่ยนงานใหม  

ความกาวหนาในอาชีพ  การยกยองในสังคม  เจตคติ ที่ดีตออาชีพครู  ความสัมพันธซึ่งกันและกัน

ระหวางบุคคล  จรรยาครู  ส่ิงเหลานี้จะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจใหเขามาเปนคราก  หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง  

อิทธิพลตอแรงจูงใจใหเขาเปนครูข้ึนอยูกับเจตคติ ตออาชีพครู  และความคิดเห็นของตนที่ตองการจะ

เปนครูดวย 

เฮเลนา ดับบลิว  เอฟ  สเตลลแวค  (อารี  รังสิโยกฤษฎ.2513 : 13 ; อางอิงมาจาก Helena  

W.F. Stellwag . n.d.)  ไดศึกษาเจตคติ ของครูตออาชีพของตนในประเทศเนเธอรแลนด  โดยศึกษา

จากครู 2 ประเภท  คือ  ครูที่สอนระดับประถมและระดับมัธยมศึกษา  ผลปรากฏวา  ครูที่สอนระดับ
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ประถมศึกษาอยางนอยรอยละ 45 มีลักษณะดังนี้ คือ  เปนครูที่ดีตามอุดมคติ  มีประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสังคมสูง  เปนผูที่สนใจพื้นเพทางสังคมและชีวิตความเปนอยูของนักเรียน  ตลอดจน

ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นได  และผลการสอนจากหองเรียนมีแนวโนมที่สามารถนํามาใชกับสถานการณ

ตางๆได  จนทําใหนักเรียนเกิดความมั่นใจในหลักวิชาและปรัชญาตางๆที่เรียนมา  และนําไปใช

ประกอบอาชีพของตนได  อีกประการหนึ่งครูที่สอนระดับประถมศึกษามีความทะเยอทะยานใน

การศึกษาหาความรูเพิ่มเติมมาก  ซึ่งจะเห็นไดวา  ครูใหญที่มีอายุตํ่ากวา 35 ป  รอยละ  58 และที่มี

อายุตํ่ากวา  46 ป  รอยละ 29 กําลังศึกษาอยู  สวนเจตคติ ของอาชีพครูของครูที่สอนในระดับ

มัธยมศึกษานั้นปรากฏวา  ความสนใจในดานการศึกษาเปนแรงจูงใจที่มีอิทธิพลเกี่ยวกับการเลือก

อาชีพครู  นอกจากนั้นครูสวนใหญตองการที่จะใหการเรียนการสอนในหองเรียนไดผล  และใหนักเรียน

มีความสนใจเกี่ยวกับการศึกษาอยางแทจริง 

 

งานวิจยัในประเทศไทย 

เสรี  ราชโรจน  (อารี  รังสิโยกฤษฏ.2531 : 9 อางอิงมาจาก  เสรี  ราชโรจน.2505)  ไดศึกษา 

เจตคติของนิสิตปที่ 4 วิทยาลัยวิชาการศึกษา  ประสานมิตร  ปทุมวัน  และบางแสน  ปการศกึษา 2505  

เกี่ยวกับวิชาชีพครูและอาชีพครูที่ตนกําลังจะออกไปประกอบอาชีพ  กลุมตัวอยางเปนนิสิตปที่ 4 

วิทยาลัยวิชาการศึกษา  ทั้ง 3 แหง  คือ ประสานมิตร  ปทุมวัน  และบางแสน จํานวน 351 คน  เปน

นิสิตชาย  189  คน  เปนนิสิตหญิง  189  คน ไดผลดังนี้  จํานวนนิสิตประมาณ 2 ใน 3 คน  มีความ

สมัครใจเขามาเรียนดวยตนเอง  นอกนั้นเพราะเหตุอยางอื่น  ในรายวิชาเอกตางๆ ปรากฏวา           

วิชาคณิตศาสตรนิสิตชอบเรียนมากที่สุด  รองลงมาคือภาษาอังกฤษ  ชีววิทยา  สังคมศึกษา ภาษาไทย  

ฟสิกส  และเคมี  ตามลําดับ  และนิสิตชายชอบเรียนคณิตศาสตรมากกวานิสิตหญิง และนิสิตหญิง

ชอบเรียนวิชาภาษาไทยมากกวานิสิตชาย  นิสิตที่เขามาเรียนเกือบคร่ึงหนึ่งไมไดต้ังใจประกอบอาชีพ

ครูอยางแทจริง  และปรากฏวา  เปนนิสิตชายมากกวานิสิตหญิง  นิสิตหญิงชอบสอนมากกวานิสิตชาย 

อารี  รังสิโยกฤษฏ  (2513 : 46-47)  ไดศึกษาเจตคติ ตออาชีพครูของนักเรียนฝกหัดครู   

ป.กศ. และป.ป.  จํานวน  775  คน  จากสถาบันฝกหัดครูสวนกลาง 7 แหง  พบวา  นักเรียนป.กศ. 

และป.ป.    มีเจตคติ ตออาชีพครูแตกตางกันในเรื่องความมีเหตุผล  มั่นคงในอาชีพ  อาชีพครูเปน

อาชีพที่ใครๆอยากเปน  และความกาวหนาในอาชีพ  เมื่อแยกเปรียบเทียบเพศชายและหญิงพบวา  

เจตคติ ตออาชีพครูแตกตางกัน 

นวลจันทร  ทิมวงศ  (วรรณวิภา  ทองงอก.2517 ; อางอิงมาจาก  นวลจันทร  ทิมวงศ.2517) 

ไดศึกษาเปรียบเทียบเจตคติ ตออาชีพครูของผูที่เปนครูกับนิสิตฝกหัดครูในพระนคร-ธนบุรี  ปรากฏวา  
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เจตคติ ตออาชีพครูระหวางครูชายและครูหญิง  ครูโรงเรียนรัฐบาลกับครูโรงเรียนเอกชนไมแตกตางกัน  

แตพบความแตกตางของเจตคติ ตออาชีพครูระหวางครูปริญญากับนิสิตฝกหัดครู 

 รําไพ  แสงเรือง  และผสม  จันทรเทพย  (กระทรวงศึกษาธิการ (1) .2540 : 11 ; อางอิงมาจาก

รําไพ  แสงเรือง  และผสม  จันทรเทพย  .2533)  ไดศึกษาเจตคติที่มีตออาชีพของครูของนักศึกษา

โครงการคุรุทายาทในวิทยาลัยครูทั่วประเทศ  กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนนักศึกษาคุรุทายาทที่ศึกษาใน

วิทยาลัยครู  26  แหง  ในปการศึกษา  2530  และ  2531  จํานวน 913  คน  เครื่องมือที่ใชเปน

แบบสอบถาม  พบวา  นักศึกษาคุรุทายาทในวิทยาลัยครูทั่วประเทศ    มีเจตคติตอวิชาชีพครูใน

ระดับสูง  โดยนักศึกษาสวนใหญเลือกเขาเรียนครูดวยตนเอง  และผูที่ไดแนะนําใหนักศึกษาเลือกเรียน

ครูรองลงมาคือ บิดามารดา  ครู  ญาติ  และเพื่อน 

 พรทิพย ทองอรุณ (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความคิดเห็นของครู

และผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู จากกลุมตัวอยางซึ่งไดมาจากการสุมอยางงาย จํานวน 2 

กลุม ไดแกครูผูสอน จํานวน 312 คนและผูบริหาร 98  คน รวมทั้งสิ้น  410  คน เครื่องมือที่ใชใช

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 4  ระดับ จํานวน 60  ขอ ผลการวิจัยพบวา 

1.   ผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐาน 

วิชาชีพครูขอ 1 วา ครูปฏิบัติในระดับนอย สวนขอ 3 และขอ 7  เห็นวาครูปฏิบัติมากที่สุด นอกนั้น

พบวาปฏิบัติในระดับมาก 

2. ครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  
ขอ 1  วา ครูปฏิบัติในระดับนอย นอกนั้นพบวาปฏิบัติในระดับมาก 

3. ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐาน 

วิชาชีพครูขอ 3 และขอ 7  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้นมีความคิดเห็น

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 งามพักต  เจริญไวย (2542 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่องการปฏิบัติงานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครูของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลเมืองสุรินทร จังหวัดสุรินทร  กลุมตัวอยาง

คือ ผูบริหารโรงเรียน และพนักงานครูเทศบาล จํานวน 87 คน ผลการวิจัยพบวา 

  1.  ผูบริหารเทศบาล  ผูบริหารโรงเรียน และพนักงานครูเทศบาลมีความเห็นวาการปฏิบัติงาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของพนักงานครูเทศบาล   ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก   

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดานการปฏิบัติตนเปนแบบยางที่ดีแกผูเรียน  

ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 

เมื่อแยกตามสภาพ พบวา 
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  1.1  พนักงานครูเทศบาลมีความเห็นวาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู

ของพนักงานครูเทศบาล   ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดานการปฏิบัติตนเปนแบบยางที่ดีแกผูเรียน  ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ 

ดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ และดานการแสวงหาและใช

ขอมูลขาวสารในการพัฒนา 

  1.2 ผูบริหารโรงเรียนมีความเห็นวาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของ

พนักงานครูเทศบาล   ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดานการรวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาไดอยางสรางสรรคและดานที่มีคาเฉลี่ยต่ํา

ที่สุดคือ ดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 

  1.3 พนักงานครูเทศบาลมีความเห็นวาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู

ของพนักงานครูเทศบาล   ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรที่เกิดกับผูเรียน  ดานที่มี

คาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 

 จากผลการวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของครูที่ ดีในประเทศและตางประเทศ สรุปไดวา 

คุณลักษณะที่ดีของครูควรประกอบดวย 

1. มีความประพฤติดี ตองเปนตัวอยางที่ดีแกศิษย 

2. มีความรูความสามารถในการสอนสูง 
3. มีทักษะในการสอนสามารถอธิบายบทเรียนไดเขาใจชัดเจน ทําใหนักเรียนเขาใจงาย  

มีเทคนิคที่ทันสมัย 

4. สงเสริมความคิดสรางสรรค 
5. มีการจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูของนักเรียนไดมีการปฏิบัติจริง 
6. มีคุณธรรม จริยธรรรม มีจรรยาบรรณ 

7. มีความรูเกี่ยวกับจิตวิทยา 

8. มีมนุษยสัมพันธที่ดี สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได 

 ซึ่งถาหากผูประกอบวิชาชีพครูสามารถปฏิบัติไดอยางครบถวน ปฏิบัติดวยใจรัก มุงมั่น 

และมีความสํานึกแลวก็ยอมไดชื่อวาเปนผูมีความเปนครูที่ประสบความสําเร็จในอาชีพครู อยางไรก็

ตามสําหรับครูในยุคโลกาภิวัฒนนี้ ไดมีกรอบหรือกําเกณฑสําหรับกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ เปนวิธีการ

ตรวจสอบที่เปนรูปธรรมโดยคุรุสภาซึ่งเปนองคกรวิชาชีพครู 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
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งานวิจัยตางประเทศ  

 กลิสสันและดูริก (Glisson and Durick.1988 : 61- 81)  ไดทําการศึกษาตัวแปรพยากรณ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานจากองคกรที่เกี่ยวของกับการบริการสาธารณสุขชุมชน 22 แหง     

ที่ประสบปญหาพนักงานมีขวัญกําลังใจต่ํา  เบื่อหนาย  ทอแทในการทํางาน  อัตราการขาดงานสูง  

คุณภาพงานต่ํากวามาตรฐานจํานวน 319 คน พบวา ลักษณะของงานที่ทํามีความหลากหลาย        

งานที่มีความสําคัญ ลักษณะองคกรดานการปกครองบังคับบัญชา และอายุขององคกร ลักษณะสวน

บุคคล เชน เพศ อายุ และระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร     

สวนรายไดและอายุงาน   ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน 

 ไอเซนเบอรและคณะ ( Eisenberger and others. 1990 : 51-59 )  ไดทําการศึกษาความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรอาชีพตางๆ 6 อาชีพ ไดแก ครูโรงเรียนมัธยม เสมียน พนักงานผลิตราย

ชั่วโมง ตัวแทนประกันภัย อาจารยมหาวิทยาลัย และตํารวจสายตรวจ ผลการศึกษาพบวา การรับรู

ความเกื้อกูลสนับสนุนขององคกรในดานตางๆ เชน รายได ความกาวหนา ความมั่นคง และการยอมรับ

จากผูบังคับบัญชา กับความอุตสาในการทํางาน การมีความคิดสรางสรรคใหมๆ เพื่อประโยชนของ

องคกรโดยไมหวังผลตอบแทน 

 แมทธิว และเจมส (Mathieu and  James.1991 : 127 – 133)  ไดทําการศึกษาองคประกอบที่

เกี่ยวของกับความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานขับรถประจําทางจํานวน 194  

คน และวิศวกรจํานวน 220 คน  ผลการศึกษาพบวา สําหรับกลุมพนักงานคนขับรถประจําทาง

องคประกอบที่มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ 

ความภูมิใจในองคกร อายุงาน และลักษณะการบริหารงาน สวนองคประกอบที่มีความสัมพันธทางลบ

ตอความผูกพันตอองคกร  ไดแก ความเครียดทางบทบาท และความเครียดในงาน ขณะที่เพศและ

สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธ  สําหรับกลุมวิศวกร ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกตอความ

ผูกพันตอองคกร คือลักษณะของงานที่พัฒนาศักยภาพ แตอายุงานไมมีความสัมพันธตอความผูกพัน

ตอองคกร 

 แทนเนนโบม และแมทธิว (Tannenbaum and Mathieu.1991 : 759 – 769) ไดทําการศึกษา

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรของความรูสึกสําเร็จในงานตามที่คาดหวังของทหารใหม

ของกองทัพเรือ สหรัฐอเมริกา จํานวน 666 คน ผลการศึกษาพบวา ความรูสึกสําเร็จในการปฏบัิติหนาที่

ตามที่ความหวัง หลังจากที่ทหารใหมไดรับการฝกฝนอยางหนักแลว หรือการรับรูในคุณคาแหง

ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกร และการพัฒนาตนเอง แต อายุ 

เพศ ไมมีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
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งานวิจัยในประเทศ  

 สมชัย แกวละเอียด (2531 : 129 – 139)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา การวิจัยครั้งนี้ พบวา ปจจัยลักษณะสวน

บุคคล คือ ระดับ (ซี)  ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบวา ความเปนอิสระในงาน ความหลากหลายใน

งาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสไดปะทะสังสรรคกับผูอ่ืนมีความสัมพันธตอความผูกพัน

ของกองสารวัตรนักเรียน สวนปจจัยประสบการณในงาน พบวา ทัศนคติของกลุมเพื่อนรวมงานตอกอง

สารวัตนักเรียน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอกองสารวัตรนักเรียน ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนอง ระดับการจากกองสารวัตรนักเรียน ความรูสึกวากองสารวัตรนักเรียนมีชื่อเสียง และ

ความรูสึกวากองสารวัตรนักเรียนเปนที่พึ่งได มีความสัมพันธกับความผูกพันตอกองสารวัตรนักเรียน 

 นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533 : 95 – 100)  ไดศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของสมาชิก

ในองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานนายกรัฐมนตรี ของขาราชการสํานักงาน ปลัดสํานัก

นายกรัฐมนตรี จํานวน 151 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดาน

ลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพการสมรส และอายุงาน ดานลักษณะงาน ไดแก งานทีท่าทาย 

งานที่มีโอกาสกาวหนา งานที่ผูกพันปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการบริหาร และไดติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 

ดานประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร ไดแก เจตคติของกลุม ผูรวมงานตอองคกร ความ

นาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคกร ระบบการพิจารณาความดีความชอบที่เปนธรรม และความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน แตดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 94 – 98)  ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันกับองคกร ศึกษาเฉพาะ

กรณีไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กลุมตัวอยาง จํานวน 233 คน ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวน

บุคคลไดแก อายุ สถานภาพการสมรส และอายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ไมมีความสัมพันธ

กับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ดานลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย

ของงาน การไดเขาใจงานอยางถองแท งานที่ไดรับทราบผลยอนกลับ และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับ

บุคคลอื่น มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  ดานประสบการณการทํางาน ไดแก 

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนทีพึ่งได และทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน ตลอดจน

ความรูสึกภาคภูมิใจในองคกร  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร องคประกอบดาน

การขัดแยงในบทบาท กับความคลุมเครือในบทบาท  มีความสัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพัน         

ตอองคกร 
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 หวั่น แตงทิพย (2537 : 107)  ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางทัศนะที่มีตองานกับ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

สุโขทัย จากงานวิจัยพบวา  ทัศนะที่มีตองานของขาราชการครูมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05  

 ประทุม ฤกษกลาง ( 2538 : 144)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและผล

การปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา  ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ

องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิต  คือ อายุ ศักยภาพการจูงใจการทํางาน การสื่อสาร และสัมพันธภาพ 

แตความชัดเจนในบทบาท และความขัดแยงในบทบาท มีอิทธิพลเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคกร 

 จากงานวิจยัทัง้ภายในประเทศและตางประเทศสรุปไดวา  ความผกูพนัตอองคกรเปน

ความสัมพันธทางบวก   เปนทัศนะคติของบุคคลที่มีตอองคกรหรือหนวยงานที่ตนเองปฏิบัติงานอยู  

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปจจัยและองคประกอบในดานตางๆ  ดานลักษณะงาน   ดานประสบการณการทํางานฯ  

อันจะสงผลในการพัฒนาและการปฏิบัติงาน 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนา 

งานวิจัยตางในประเทศ 

 เอชเชวาเรีย (อุไรพร พานิชกุล. 2539 : 68 ; อางอิงจาก Echevaria.1981)  ไดทําการวิจัยเรื่อง

ความตองการฝกอบรมครูประจําการ ตามการรับรูของครูผูสอนและครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษา

ของประเทศเปอรโตริโก เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสํารวจ การประเมินความตองการของครู 

(Teacher Need Assessment Survey)  กลุมประชากร ไดแก ครู 283 คน ครูใหญ 28 คน โรงเรียนใน

ประเทศเปอรโตริโก  โดยศึกษาความตองการฝกอบรมครูในประเด็น ดังนี้ 

1. การประเมินพฤติกรรมของนักเรียน 

2. การเตรียมการสอน 

3. การดําเนินการสอน 

4. การปฏิบัติการบริหาร 
5. การสื่อความหมายและมนุษยสัมพันธ 
6. การพัฒนาทักษะสวนบุคคล 

7. การพัฒนาความเปนตัวของตัวเอง 
ผลการวิจัยพบวา  ความเห็นในเรื่องความตองการฝกอบรม ตามทรรศนะของครูผูสอนและ 

ครูใหญแตกตางกัน แตทั้ง 2 กลุมเห็นพองตองกันในเรื่องการจัดลําดับความสําคัญของประเด็น

ความเห็น กลาวคือ  การเตรียมการสอนเปนเรื่องที่ตองการอบรมมากที่สุด รองลงมาคือการดําเนินการ 
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งานวิจัยภายในประเทศ 

 งามนิจ จันทรา  (สุพรรณิกา พึ่งทอง. 2541 : 31 อางอิงจาก งามนิจ จันทร.2536 : 163)       

ไดศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาในศูนยพัฒนาการศึกษาระดับกอน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 1 พบวา      

จากการศึกษาปญหาและความตองการของบุคลากรทางการศึกษา มีความตองการใหศูนยพัฒนาทาง

การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา จัดใหมีการนิเทศงานอยางนอย 1 คร้ัง 

 สงวน อินตะจวง (2529 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาระดับและเปรียบเทียบความ

ตองการและปญหาในการพัฒนาครูประถมศึกษา ตามทรรศนะของครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดแพร ตามลักษณะขนาดของโรงเรียน  วุฒิทางการศึกษา และ

อายุราชการ  ผลการวิจัยพบวา  ความตองการในการพัฒนาครูประถมศึกษาทุกดานอยูในระดับสูง

หากสรุปเปนรายขอพบวา การสนับสนุนครูที่ปฏิบัติราชการดีเดนมีความตองการสูงสุด รองลงมาคือ 

ทํางานเปนทีมกับเพื่อนครู และการมีเอกสารทางวิชาการเพื่อใชในการสอนอยางเพียงพอ สวนปญหา

การพัฒนาครูทุกดานอยูในระดับปานกลาง สรุปเปนรายขอ พบวา  การบริการโสตวัสดุใหเพียงพอตอ

การเรียนการสอนมีปญหาสูงสุด รองลงมาคือ การใหรางวัลแกครูที่เปนผูคิดคนนวัตกรรมใหมๆ และมี

ความคิดสรางสรรค  ผลการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาครูประถมศึกษา  พบวา ครูที่มี

อายุราชการตางกันมีความตองการในการพัฒนาครูทุกดาน  สวนครูที่สอนอยูในโรงเรียนขนาดตางกัน

และมีวุฒิทางการศึกษาตางกันมีความตองการในการพัฒนาครูทุกดานไมแตกตางกัน ผลการ

เปรียบเทียบปญหาในการพัฒนาครูประถมศึกษา  พบวา ครูที่สอนอยูในโรงเรียนขนาดตางกัน  อายุ

ราชการตางกัน มีปญหาการพัฒนาครูทุกดานแตกตางกัน  สวนครูที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกันมี

ปญหาการพัฒนาครูทุกดานไมแตกตางกัน 

 นิสากร พิมพทอง (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ความตองการการรับฝกอบรมของครู

โรงเรียน อนุบาลเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดาน ทั้ง 4 ดาน คือ ดานหลักสูตร ดานการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอน  ดานการผลิตสื่อการเรียนการสอนและดานการเขียนแผนการจัด

ประสบการณ เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการในการฝกอบรมของครูโรงเรียน อนุบาลเอกชนใน

เขตจังหวัดชลบุรี จําแนกตามอายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณในการสอนระดับ

อนุบาล และประสบการณในฝกอบรมเกี่ยวกับการสอนระดับอนุบาล และเพื่อรวบรวมขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับความตองการการรับฝกอบรมของครูโรงเรียน อนุบาลเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัย  

สรุปไดวา 

1. ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรี มีความตองการการรับฝกอบรมของครู 
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
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2. ครูที่มีอายุตางกันมีความตองการการรับฝกอบรมโดยรวมและรายดานโดยรวมและราย 

ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานหลักสูตรและดานการ

ผลิตสื่อการเรียนการสอนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. สถานภาพการสมรสตางกัน มีความตองการการรับฝกอบรมโดยรวมและรายดานโดยรวม 

และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. ครูที่มีประสบการณในการสอนตางกันมีความตองการการรับฝกอบรมโดยรวมและราย 

ดาน  โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5. ครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความตองการการรับฝกอบรมโดยรวมและรายดานโดยรวม 

และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

6. ครูที่มีประสบการณในฝกอบรมมีความตองการการรับฝกอบรมโดยรวมและรายดาน 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

7. ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน อนุบาลเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรีมีความตองการการรับ 

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถภาพการสอน ดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปน

ศูนยกลาง รองลงมาคือการผลิตสื่อการสอนที่ดึงดูดความสนใจของผูเรียนใหเขาใจงายและสนุกสนาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 

จากการศึกษางานวิจัยทั้งในและตางประเทศ  สรุปไดวา  ครูทุกคนมีความตองการพัฒนาการ 

เรียนการสอนในระดับที่มาก คือดานการจัดหลักสูตร ดานการจัดทําแผนประสบการณ ดานการนํา

เทคนิคมาใช ดานการผลิตสื่อและการจัดหาสื่อการเรียนการสอน  และดานการวัดผลประเมินผล     

การสอนเพื่ อสามารถนําความรู ในการพัฒนาตนเองไปใช ในกิจกรรมการเรียนการสอน                      

ใหมีประสิทธิภาพ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 งานวิจัยตางในประเทศและภายในประเทศ 

 Randall (1975:21-A)  ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจของหัวหนางานในการปฏิบัติงาน  

โครงสรางการศึกษาครู  พบวา  ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความพึงพอใจ  ในสวน

ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความไมพอใจ  โดยปจจัยจูงใจจะสงผลในดานความสําเร็จ

ของงาน  ลักษณะของงาน  การไดทํางานตามความสามารถ   ไดรับงานที่ทาทาย  และการยอมรับ  

นับถือ  และปจจัยค้ําจุนจะสงผลในดานนโยบายเพื่อนรวมงาน  ความรูความสามารถในงานของ

ผูบริหารความสัมพันธกับผูบริหารและเงื่อนไขของงาน 
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 จิตตา  ยุติ. (2548: บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด  ที่มีอายุการทํางานภายในบริษัทฯตั้งแต  2 ปข้ึนไป  มี

จํานวนทั้งหมด  570 คน ผลการวิจัยสรุปวาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน  ดานลักษณะงานที่

ทานปฏิบัติอยู  ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนง  พบวามีความคิดเห็นอยูใน

ระดับมากตอปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานพูนทรัพย

แคน จํากัด    ปจจัยค้ําจุน  ดานการบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธผูรวมงานและดานความมั่นคงใน

งาน  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับมากตอปจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานพูนทรัพยแคน จํากัด   

 วันวิสาข    เกิดผล.(2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัด

สมุทรปราการ   ผลการวิจัยสรุปวาพนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก   และเมื่อพิจารณาแตละดานคือ  การ

กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจนการเปดเผยและเผชิญหนา  กระบวนการทํางานและการ

ตัดสินใจ  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางานอยูในระดับมาก  สวนดานความรวมมือและ

ขัดแยงในระดับปานกลาง  พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีเพศ  อายุ   ประสบการณในการทํางาน  

การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

ของทีมงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ศิริกุล  เกรียงไกร (2541: 87-89)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานขงพนักงาน

บริการลูกคา  บริษัทแอดวานด  อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกออกเปนรายดาน  พบวา  ดานนโยบายและการ

บริหาร  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและดานความสําเร็จของงาน  มีความพอใจอยูในระดับ

มาก  สวนโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ดานสภาพการทํางาน  ดานเงินเดือน  ดานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติและ  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง       

ความผูกพันตอองคกร  โดยภาพรวมพนักงานบิการลูกคา  มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก  

และในสวนระดับการปฏิบัติงานในภาพรวมนั้น  ยังอยูในระดับปานกลาง 

 อัครินทร  พาฬเสวต. (2546:บทคัดยอ)    ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน  บริษัทคาโอ  อินดัสเตรียล (ประเทศไทย)  ผลการวิจัยพบวา  อายุมีความสัมพันธตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง  พิจารณาตามปจจัยพบวา   ดานปจจัยจูงใจพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก

สวนปจจัยค้ําจุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง   ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  แตเมื่อแยกเปนรายดานพบวาดาน

ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  ในทิศทางตรงขาม  ปจจัยค้ําจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวม

และรายดานไมมีความสัมพันธ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จากการศึกษางานวิจัยทั้งในและตางประเทศ  สรุปไดวา  ปจจัยจูงใจ  ปจจัยค้ําจุน  

ประสบการณในการทํางาน  เพศ  อายุ  แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ  ความสัมพันธกับผูบริหาร  

นโยบาย    ความผูกพันตอองคกร  ความสําเร็จของงาน  แรงจูงใจและความพึงพอใจของครู  มีอิทธิพล

หรือสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน   

 

 

 

 

 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนครูที่สอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 ปการศึกษา   2549   ซึ่งมีจาํนวนโรงเรียนทั้งหมด  435   โรงเรียน   50   เขต   จํานวนครู  11,870  คน  
กลุมตัวอยาง     

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้   เปนครูที่สอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร            

ปการศึกษา   2549  ซึ่งมีจํานวนโรงเรียนทั้งหมด   25   โรงเรียน  5  เขต   จํานวนครู  439   คน         

โดยไดมาจากการสุมแบบสองขั้นตอน  (Two - Stage Random Sampling)   ดังนี้ 

 ข้ันที่ 1  จากการสํารวจขอมูลประชากร   จากแหลงขอมูลสาระสนเทศสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร  แลวทําการสุมแบบกลุม (Cluster Random Sampling) โดยใหเขตเปนหนวยการสุม  

(Sampling Unit)   ทําการสุมประมาณ 10 %  เพียงพอกับการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางซึ่งเทียบมา

จากตาราง(ศิริชัย  กาญจนวาสีและคณะ. 2544 : 133) จากจํานวน 50 เขต  ไดจํานวนทั้งสิ้น  5  เขต 

ไดแก  เขตบางกอกใหญ  เขตบางขุนเทียน  เขตบางคอแหลม  เขตธนบุรี เขตประเวศ  จํานวน 61  

โรงเรียน  จํานวนครู 1,457 คน     

ข้ันที่ 2  สุมโรงเรียนแตละเขต โดยทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling)     

มีขนาดโรงเรียนเปนชั้น (Strata) และโรงเรียนเปนหนวยการสุม (Sampling Unit )โดยแบงโรงเรียน

ออกเปน 3 ขนาด คือโรงเรียนขนาดใหญ  โรงเรียนขนาดกลาง  โรงเรียนขนาดเล็ก ทําการสุมชั้นละ      

ประมาณ  30 % (เพียงพอกับการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางซึ่งเทียบมาจากตารางประมาณขนาดกลุม

ตัวอยาง(ศิริชัย  กาญจนวาสีและคณะ. 2544 : 133) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % (α).05 เมื่อยอมให

ความคาดเคลื่อนของการประมาณคาเฉลี่ย  เกิดขึ้นในระดับ ± 5 % ของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) ได

จํานวนโรงเรียนทั้งสิ้น  25 แหง  จํานวนครูทั้งสิ้น  439  คน   ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 
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  ตารางที่  1   จํานวนขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใชเปนกลุมตัวอยาง 
 

 

ที่ 
 

สํานักงานเขต 
 

ขนาดโรงเรียน 
 

ชื่อโรงเรียน จํานวนกลุมตัวอยาง 

1. บางกอกใหญ ขนาดใหญ โรงเรียนวัดราชสิทธาราม 25 

2. บางกอกใหญ ขนาดใหญ โรงเรียนวัดทาพระ 20 

3. บางกอกใหญ ขนาดกลาง โรงเรียนวัดประดูฉิมพลี 15 

4. บางกอกใหญ ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดดีดวด 8 

5. บางขุนเทียน ขนาดใหญ โรงเรียนบางขุนเทียนศึกษา 30 

6. บางขุนเทียน ขนาดใหญ โรงเรียนวัดเลา 25 

7. บางขุนเทียน ขนาดใหญ โรงเรียนวัดกําแพง 25 

8. บางขุนเทียน ขนาดกลาง โรงเรียนคลองหวยทราย 16 

9. บางขุนเทียน ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดบัวผัน 10 

10. บางขุนเทียน ขนาดเล็ก โรงเรียนหมูบานเกาะโพธิ์ 8 

11. บางคอแหลม ขนาดใหญ โรงเรียนวัดไผเงินโชตนาราม 23 

12. บางคอแหลม ขนาดใหญ โรงเรียนวัดราชสิงขร 23 

13. บางคอแหลม ขนาดกลาง โรงเรียนวัดจันทรใน 19 

14. บางคอแหลม ขนาดกลาง โรงเรียนวัดลาดบัวขาว 15 

15. บางคอแหลม ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดจันทรนอก 11 

16. ธนบุรี ขนาดใหญ โรงเรียนวัดกระจับพินิจ 25 

17. ธนบุรี ขนาดกลาง โรงเรียนวัดเวฬุราชิน 17 

18. ธนบุรี ขนาดกลาง โรงเรียนวัดโพธินิมิตร 18 

19. ธนบุรี ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดใหญศรีสุพรรณ 7 

20. ประเวศ ขนาดใหญ โรงเรียนวัดตะกล่ํา 20 

21. ประเวศ ขนาดใหญ โรงเรียนกระทุมเสือปลา 20 

22. ประเวศ ขนาดใหญ โรงเรียนสุวิทยเสรีอนุสรณ 20 

23. ประเวศ ขนาดกลาง โรงเรียนคลองปกหลัก 18 

24. ประเวศ ขนาดเล็ก โรงเรียนสุเหราศาลาลอย 11 

25. ประเวศ ขนาดเล็ก โรงเรียนสุเหราบานมา 10 

รวมจํานวนครูทั้งส้ิน 439 

 

ที่มา :  ขัอมูลสถิติสาระสนเทศสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2549) 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ม ี6  ดังนี ้  

 ฉบับที่ 1  แบบสอบถามวัดการรับรูในความสามารถของตนเอง จํานวน 15 ขอ  มีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)  4 ระดับ  ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง   เห็นดวย   ไมเห็นดวย    

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   

 ฉบับที่ 2  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 20 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา  (Rating scale)  4 ระดับ  ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง   เห็นดวย   ไมเห็นดวย    ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง   

 ฉบับที่ 3  แบบสอบถามวัดเจตคติตอวิชาชีพครู จํานวน 15 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา  (Rating scale)  4 ระดับ   ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง   เห็นดวย   ไมเห็นดวย    ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง   

 ฉบับที่ 4  แบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคกร จํานวน 20 ขอ   มีลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา  (Rating scale)  4 ระดับ   ไดแก  มากที่สุด    มาก    นอย    นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย     

 ฉบับที่ 5  แบบสอบถามวัดการพัฒนาตนเอง จํานวน 15 ขอ   มีลักษณะเปนมาตราสวน

ประมาณคา  (Rating scale)  4 ระดับ  ไดแก  มากที่สุด    มาก    นอย    นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย     

 ฉบับที่ 6  แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู        

จํานวน 80 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)  4 ระดับ  ไดแก  มากที่สุด    

มาก    นอย    นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย     
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 วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามปจจัยดานการรับรูในความสามารถของตนเอง    ความผกูพันตอ

องคกร  และการพัฒนาตนเอง    โดยมีข้ันตอนดังนี ้      

   

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

  

 

 

 

 

 

จากภาพประกอบ  7   เปนการแสดงลําดับข้ันตอนการสรางแบบสอบถามปจจัยดานการรับรูใน

ความสามารถของตนเอง    ความผูกพันตอองคกร   และการพัฒนาตนเอง  ซึ่งมีรายละเอียดของการ

สรางแบบสอบถาม  ดังนี้ 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม 

ศึกษาทฤษฎี  เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

นิยามปฏิบัติการในแตละดาน 

เขียนขอความตามนยิามที่กาํหนดไว 

นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเพื่อปรับปรุงแกไข 

ทดลองสอบครั้งที่ 1 เพื่อวิเคราะหรายขอ 

ทดลองสอบครั้งที่ 2 เพื่อวิเคราะหความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม 

จัดพิมพเปนฉบับเพื่อนาํไปใชในการวิจัย 

ภาพประกอบ  7  วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือ 
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1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ตองการวัด ไดแก ปจจัยดาน

การรับรูในความสามารถของตนเอง   ความผูกพันตอองคกร   และการพัฒนาตนเอง  โดยมีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ชนิด 4 ระดับ ไดแก  มากที่สุด  มาก  นอย  นอยที่สุด  

2. ศึกษาทฤษฎีการรับรูในความสามารถของตนเอง ของแบนดูรา เอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับตัวแปร ความผูกพันตอองคกร   และการพัฒนาตนเอง   

3. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการดานการรับรูในความสามารถของตนเอง   ความผูกพันตอองคกร   

และการพัฒนาตนเอง   

4. สรางแบบสอบถามโดยเขียนขอความตามนิยามที่ไดกําหนดไวดังนี้ 

4.1  การรับรูในความสามารถของตนเอง   30 ขอ 

4.2  ความผูกพันตอองคกร   40 ขอ 

4.3  การพัฒนาตนเอง  30 ขอ  

5. ตรวจสอบคุณภาพเบื้องตนของแบบสอบถาม   โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน จาก

ผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญสําเร็จการศึกษาปริญญาโททางดานการวัดผลและวิจัยทางการศึกษา 

จํานวน 3 คน ผูทรงคุณวุฒิทางดานบริหารจํานวน 1 คน และศึกษานิเทศกสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 1 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) เพื่อพิจารณาความ

เหมาะสม  ความถูกตอง  ความครอบคลุม  และความสอดคลองตามนิยามปฏิบัติการ  โดยคัดเลือกขอ

คําถามที่มีความสอดคลอง (Index  of  Item  Objective  Consistency  : IOC) ที่มีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป  

และปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมและถูกตองตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญไดดังนี้  โดยมีคาดัชนีความ

สอดคลองดังนี้ 

แบบสอบถามการรับรูในความสามารถของตนเอง   25  ขอ มีคา IOC ระหวาง 0.8 -1.00 

 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร   30  ขอ มีคา IOC ระหวาง 0.8 -1.00 

 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  25 ขอ มีคา IOC ระหวาง 0.8 -1.00 

6. นําแบบสอบถามที่คัดเลือกแลวจากขอที่ 5 ไปทดสอบครั้งที่ 1 กับ ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร

ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน เพื่อวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกโดยการหาคา

สหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามกับคะแนนรวม (Item – total correlation) โดยใช

สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product – Moment Coefficient) โดย

คัดเลือกขอที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.2 ข้ึนไป ซึ่งไดแบบสอบถามวัดปจจัย   แตละดานไว

ดังนี้ 
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6.1  การรับรูในความสามารถของตนเอง  15 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r)               

       ระหวาง .28 - .64 

6.2  ความผูกพันตอองคกร 20 ขอ  มีคาอํานาจจําแนก (r)  ระหวาง .31 - .74 

6.3  การพัฒนาตนเอง 15 ขอ  มีคาอํานาจจําแนก (r)  ระหวาง .28 - .64 

 7. นําแบบสอบถามที่คัดเลือกแลวในขอ 6 ไปทดสอบครั้งที่  2 กับ   ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน เพื่อนําผลมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ ครอนบัค (α - coefficient)   ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 

แบบสอบถามการรับรูในความสามารถของตนเอง มีคาความเชื่อมั่น .84 

แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร มีคาความเชื่อมั่น .88 

แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีคาความเชื่อมั่น .89 

 8. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 7 มาทําการจัดพิมพเปนรูปเลมฉบับสมบูรณ  เพื่อนําไปเก็บ

รวบรวมขอมูลในการวิจัยตอไป 

 
เครื่องมือที่ผูวิจัยพัฒนาไดแก 
 ผูวิจัยไดพัฒนาเครื่องมือเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้  จํานวน  3  ฉบับ  ดังนี้ 

ฉบับที่ 2  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางาน  

ฉบับที่ 3  แบบสอบถามวัดเจตคติตอวิชาชีพครู  

ฉบับที่ 6  แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  

โดยมีวิธีการพัฒนาเครื่องมือ  ดังนี้ 

1. ศึกษานิยาม  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแบบสอบถาม  เพื่อนํามา 

เปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถาม 

 2. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการ จากแนวทางการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ โดยเขียนตาม

คุณลักษณะที่ตองการวัด 

 3. นําแบบสอบถามที่ตองการมาพัฒนา มาปรับแกไขเร่ืองภาษา  และปรับสเกลของ

แบบสอบถามเปนมาตรสวนประเมินคา  4  ระดับ  ไดแกมากที่สุด  มาก  นอย  นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติ

เลย  เพื่อใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว  ไปทดลองใชกับขาราชการครู   สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่ง

ไมใชกลุมตัวอยางจริงที่จะเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  จํานวน  100  คน  จากนั้นนําผลการตอบ

แบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยพิจารณาความสัมพันธระหวางคะแนนราย

ขอกับคะแนนรวม  (Item – total  correlation)  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
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(Pearson Product Moment  Correlation Coefficient) และวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น  (Reliability) 

ของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient) ของครอนบรัค  (Cronbach) 

ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 

แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางาน   มีคาความเชื่อมั่น .80 

แบบสอบถามวัดเจตคติตอวิชาชีพครู   มีคาความเชื่อมั่น  .83 

แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูมีคาความเชื่อมั่น .96 

5. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 4 มาทําการจัดพิมพเปนรูปเลมฉบับสมบูรณ  เพื่อนําไป

ทดสอบกับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

ฉบับที่ 2  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางาน  

 ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของทิพมาศ  แกวซิม (2542)   ซึ่งใชกับ

อาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 3 แหงเปนแบบสอบถามชนิดมาตรสวน    

ประมาณคา (Rating scale)  ชนิด 5 ระดับ  คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไม

เห็นดวยอยางยิ่ง  มีทั้งขอความเชิงบวกและเชิงลบ   มีคาอํานาจจําแนก (t) อยูระหวาง 1.73 – 8.24   มี

คาความเชื่อมั่น  .92  ผูวิจัยปรับภาษาใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  และปรับขอคําถามมีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคาชนิด4 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   

แลวนําไปทดลองใชหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับใหม 

    หลังจากที่ผูวิจัยนําแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานไปทดลองใช พบวา  แบบสอบถามมี

คาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง  .44  ถึง  .63  เมื่อผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง  และ

ตรวจสอบ    คุณภาพของแบบสอบถาม  ซึ่งคัดเลือกไวจํานวน  20  ขอ  ผลการวิเคราะห พบวา  แบบสอบ

มีคาอํานาจจําแนก(r)  อยูระหวาง  .35  ถึง .62  และมีคาความเชื่อมั่น  ทั้งฉบับเทากับ .90    

ฉบับที่ 3  แบบสอบถามวัดเจตคติตอวิชาชีพครู  

ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามเจตคติตอวิชาชีพครูของปยะมาศ ดาราพานิชย (2545)  ซึ่งใชกับครู

โรงเรียนประถมศึกษา  จังหวัดราชบุรี  เปนแบบสอบถามชนิดมาตรสวน    ประมาณคา (Rating 

scale)  ชนิด 4 ระดับ  คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย ไมคอยเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  มีทั้ง

ขอความเชิงบวกและเชิงลบ   มีคาอํานาจจําแนก (t) อยูระหวาง 1.98 – 4.65   มีคาความเชื่อมั่น  .94  

ผูวิจัยปรับภาษาใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  และปรับขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ

คา ชนิด  4 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมเห็นดวย   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  แลวนําไปทดลอง

ใชหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับใหม 
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หลังจากที่ผูวิจัยนําแบบสอบถามเจตคติตอวิชาชีพครูไปทดลองใช พบวา  แบบสอบถามมีคา

อํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .45  ถึง  .69  เมื่อผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง  และ

ตรวจสอบ    คุณภาพของแบบสอบถาม  ซึ่งคัดเลือกไวจํานวน  15  ขอ  ผลการวิเคราะห พบวา  แบบสอบมี

คาอํานาจจําแนก  (r)  อยูระหวาง  .58  ถึง .74  และมีคาความเชื่อมั่น  ทั้งฉบับเทากับ .93    

 

ฉบับที่ 6  แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  

ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของพร

ทิพย  อรุณทอง (2541)  ซึ่งใชกับครูผูสอนและผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สํานักงานการ

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  เปนแบบสอบถามชนิดมาตรสวน    ประมาณคา (Rating scale)  ชนิด 4 

ระดับ  คือ มีการปฏิบัติมากที่สุด  มีการปฏิบัติมาก  มีการปฏิบัตินอย  มีการปฏิบัตินอยที่สุด  มีทั้ง

ขอความเชิงบวกและเชิงลบ   มีคาอํานาจจําแนก (t) อยูระหวาง 3.54 – 10.13   มีคาความเชื่อมั่น  .96  

ผูวิจัยปรับภาษาใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  และปรับขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 

ชนิด  4 ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  นอย  นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย  แลวนําไปทดลองใชหาคาความ

เชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับใหม 

หลังจากที่ผูวิจัยนําแบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูไป

ทดลองใช พบวา  แบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .22  ถึง  .68  เมื่อผูวิจัยดําเนินการเก็บ

ขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง  และตรวจสอบ    คุณภาพของแบบสอบถาม  ซึ่งคัดเลือกไวจํานวน  80  ขอ  ผล

การวิเคราะห พบวา  แบบสอบมีคาอํานาจจําแนก(r)อยูระหวาง  .36  ถึง .68  และมีคาความเชื่อมั่น  ทั้งฉบับ

เทากับ .97    
 

ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจยัมรีายละเอียดดังนี้ 

แบบสอบถามที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลูเพื่อการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  4 ระดับ 

ไดแก  เหน็ดวยอยางยิง่  เห็นดวย  ไมเห็นดวย   ไมเห็นดวยอยางยิง่  ขอความในแบบสอบถามเปน

ประโยคที่แสดงความรูสึกหรอืการปฏิบัติตนที่มีตอปจจัยแตละดานทัง้ทางบวกและทางลบ ใหครูเลือก

คําตอบโดยการเครื่องหมาย (√ )   ลงในชองที่ตองการจะตอบเพียงชองเดียวในหนึง่ขอความ           

แบงเปน 6 ฉบับ   ดังนี ้

ฉบับที่ 1  แบบสอบถามวัดการรับรูในความสามารถของตนเอง 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามการรับรูในความสามารถของตนเองของครู  จํานวน 15 ขอ    

ขอความกรุณา ใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับ



 73

ขอความนั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับความรูสึกของ

ทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

 เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                  หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานมาก 

 ไมเห็นดวย              หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานนอย 

 ไมเห็นดวยอยางยิง่  หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 

ระดับความรูสึก  

ขอ 

 

ขอความ 
 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

เห็นดวย 

 

 

ไมเห็น

ดวย 

 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

0 

00 

ทานไดรับมอบงานที่ตรงกบัความสามารถของตน 

ทานมัน่ใจวาจากประสบการณในการทํางานที่ผานมา

จะชวยใหสามารถทาํงานไดเปนอยางด ี

………. 

 

………. 

……… 

 

………. 

……… 

 

………. 

………. 

 

………. 

เกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถาม ดังนี้ 

 

ขอความ เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

ขอความทางบวก 3 2 1 0 

ขอความทางลบ 0 1 2 3 

 

การแปลความหมายคะแนนของปจจยัดานการรับรูในความสามารถของตนเอง (15 ขอ ชวงคะแนน
ระหวาง 0 - 45 คะแนน ) 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง  33.76 – 45.00     หมายถงึ  มีการรับรูในความสามารถของตนเองมาก 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง  22.51 – 33.75     หมายถงึ  มีการรับรูในความสามารถของตนเอง  

 คอนขางมาก 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง  11.26 – 22.50     หมายถงึ  มีการรับรูในความสามารถของตนเอง        

            คอนขางนอย 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง         0 – 11.25       หมายถงึ  มีการรับรูในความสามารถของตนเองนอย 
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ฉบับที่ 2   แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางาน 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของครู จํานวน 20 ขอ  ขอความ

กรุณาใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  

อยูในระดับมากนอยเพียงใด   โดยทําเครื่องหมาย  √   ลงในชองตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก

ที่สุด  ซึ่งแบงเปน  4  ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

  

เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                  หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานมาก 

 ไมเห็นดวย              หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานนอย 

 ไมเห็นดวยอยางยิง่  หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 

ระดับการปฏิบัติ 
 

ขอ 

 

ขอความ  

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

เห็นดวย 

 

 

ไมเห็น

ดวย 

 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

0 

00 

ทานกระตือรือรนที่จะทํางาน 

งานทีท่านทําอยูในปจจุบันทําใหทานมีโอกาส

กาวหนาในตาํแหนงหนาที่การงานสูงขึน้ 

………. 

 

………. 

………. 

 

………. 

………. 

 

………. 

………. 

 

………. 

 

เกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถาม ดังนี้ 
 

 

ขอความ 
เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

ขอความทางบวก 3 2 1 0 

ขอความทางลบ 0 1 2 3 

 

การแปลความหมายคะแนนของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ( 20 ขอ ชวงคะแนน
ระหวาง  0-60 คะแนน ) 

คะแนนเฉลี่ยมีคาระหวาง   45.00 – 60.00     หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ยมีคาระหวาง   30.00 – 44.99     หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานมาก 
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คะแนนเฉลี่ยมีคาระหวาง   15.00 – 29.99     หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานนอย 

คะแนนเฉลี่ยมีคาระหวาง          0 – 14.99     หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด 
 

ฉบับที่ 3  แบบสอบถามวัดเจตคติตอวิชาชีพครู 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเจตคติตอวิชาชีพครู จํานวน 15 ขอ    ขอความกรุณาให

ทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูใน

ระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด ซึ่ง

แบงเปน 4  ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

 เห็นดวยอยางยิ่ง          หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 

 ไมเห็นดวย                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย 

 ไมเห็นดวยอยางยิง่      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 

 

ระดับความรูสึก  

ขอ 

 

ขอความ 
 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

 

เห็นดวย 

 

 

ไมเห็น

ดวย 

 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

0 

00 

ทานคิดวาอาชีพครูเปนอาชพีที่มเีกียรต ิ

ทานคิดวาอาชีพครูตองเสียสละ 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

 

เกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถาม ดังนี้ 
 

ขอความ เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

ขอความทางบวก 3 2 1 0 

ขอความทางลบ 0 1 2 3 

การแปลความหมายคะแนนของปจจยัดานเจตคตติอวิชาชีพคร ู (15 ขอ ชวงคะแนนระหวาง          
0 - 45 คะแนน ) 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   33.76 – 45.00     หมายถงึ  มีเจตคติตอวชิาชีพครูมาก 
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คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   22.51 – 33.75     หมายถงึ  มีเจตคติตอวชิาชีพครูคอนขางมาก 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   11.26 – 22.50     หมายถงึ  มีเจตคติตอวชิาชีพครูคอนขางนอย 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง          0 – 11.25     หมายถงึ  มีเจตคติตอวชิาชีพครูนอย 
 

ฉบับที่ 4  แบบสอบถามวัดความผูกพันกับองคกร 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามความผูกพันกับองคกร จํานวน 20 ขอ    ขอความกรุณาให

ทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูใน

ระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด ซึ่ง

แบงเปน 4  ระดับ 

โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

 มากที่สุด    หมายถงึ   ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด 

 มาก          หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก 

 นอย           หมายถงึ   ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติตนของทานนอย 

 นอยที่สุด    หมายถงึ   ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติตนของทานนอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย 

 

ระดับการปฏิบัติตน  

ขอ 

 

ขอความ 
 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

นอย 

 

นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 

0 

00 

ทานพรอมที่จะทํางานเพื่อชือ่เสียงขององคกร 

ทานยอมรับและปฏิบัติตามนโยบายขององคกร 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

 

เกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถาม ดังนี้ 
 

 

ขอความ 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 

 

นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 
ขอความทางบวก 3 2 1 0 

ขอความทางลบ 0 1 2 3 
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การแปลความหมายคะแนนของปจจยัดานความผูกพันตอองคกร ( 20 ขอ ชวงคะแนน
ระหวาง     0 - 60 คะแนน ) 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   45.00 – 60.00     หมายถงึ  มีความผูกพนักับองคกรมากที่สุด 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   30.00 – 44.99     หมายถงึ  มีความผูกพนักับองคกรมาก 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   15.00 – 29.99      หมายถึง  มีความผูกพนักับองคกรนอย 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง          0 – 14.99        หมายถงึ  มีความผูกพนักับองคกรนอยที่สุด 
 

ฉบับที่ 5   แบบสอบถามวัดการพัฒนาตนเอง 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  จํานวน 15 ขอ   ขอความกรุณาใหทาน

อานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูในระดับ

มากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับความตองการและการปฏิบัติตนของทาน

มากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ 

โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

 มากที่สุด    หมายถงึ   ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด 

 มาก          หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก 

 นอย           หมายถงึ   ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติตนของทานนอย 

 นอยที่สุด    หมายถงึ   ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติตนของทานนอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย 

 

ระดับความตองการหรือการปฏิบัติตน  

ขอ 

 

ขอความ 
 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

นอย 

 

นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 

0 

00 

ทานเต็มใจที่เขารับการฝกอบรม 

ทานตองการศึกษาตอในระดบัที่สูงขึน้ 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

………. 

เกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถาม ดังนี้ 
 

 
 

ขอความ 

 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 
 

นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 

ขอความทางบวก 3 2 1 0 

ขอความทางลบ 0 1 2 3 
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การแปลความหมายคะแนนของปจจยัดานการพฒันาตนเอง  (15 ขอ 45 คะแนน ) 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   33.76 – 45.00          หมายถึง  มีการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   22.51 – 33.75          หมายถึง  มีการพัฒนาตนเองมาก 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   11.26 – 22.50          หมายถึง  มีการพัฒนาตนเองคอนนอย 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง          0 – 11.25          หมายถึง  มีการพัฒนาตนเองนอยที่สุด 

 

ฉบับที่ 6    แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู    

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ

ครู จํานวน 80 ขอ   ขอความกรุณาใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวา

ทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับ

การปฏิบัติตนของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

 มากที่สุด    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด 

 มาก           หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก 

 นอย           หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอย 

 นอยที่สุด    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย 
 

ระดับการปฏิบัติตน  

ขอ 

 

ขอความ 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 

 

นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 

0 

 

00 

ทําการประเมนิผลกอนเรียน ระหวางเรียนและหลัง

เรียนเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการเรียนการสอน 

ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมาย 

 

………. 

………. 

 

………. 

………. 

 

………. 

………. 

 

………. 

………. 

 

เกณฑการใหคะแนนแตละขอคําถาม ดังนี้ 
 
 

ขอความ 

 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 
 

นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 

ขอความทางบวก 3 2 1 0 

ขอความทางลบ 0 1 2 3 
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การแปลความหมายคะแนนของประสิทธิภาพการทาํงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู ( 80 ขอ ชวง

คะแนนระหวาง 0 - 240 คะแนน) 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   180.00 – 240.00   หมายถงึ    มีประสิทธภิาพการทํางานตามเกณฑ 

มาตรฐานวิชาชีพครูมากที่สุด 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง   120.00 – 179.99   หมายถงึ   มีประสิทธภิาพการทํางานตามเกณฑ 

มาตรฐานวิชาชีพครูคอนขางมาก 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง     60.00 – 119.99   หมายถงึ   มีประสิทธภิาพการทํางานตามเกณฑ 

มาตรฐานวิชาชีพครูคอนขางนอย 

คะแนนเฉลีย่มีคาระหวาง            0 – 59.99     หมายถงึ   มีประสิทธภิาพการทํางานตามเกณฑ 

มาตรฐานวิชาชีพครูนอยที่สุด  
วิธีการดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบกับครูที่เปนกลุมตัวอยางโดยวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  

ตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1. ขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความ 

อนเุคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

2. นําหนังสือจากจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปขอหนังสือขอ 

อนุญาตเพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  จากสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

 3.   สงหนังสือขออนุญาตเพื่อขอความอนุเคราะห   ซึ่งออกใหโดยสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานครไปยังสํานักงานเขตที่เปนกลุมตัวอยาง  ตามลําดับและทางสํานักงานเขตจะสงหนังสือ

ฯดังกลาวไปทางโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 

4.   ติดตอโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมทั้ง 

กําหนดวัน  เวลา  และสถานที่ในการใชแบบสอบถาม 

5.  จัดเตรียมแบบสอบถามใหมากกวาจํานวนกลุมตัวอยางประมาณรอยละ 20 เพื่อใชในกรณี  

ที่ตองคัดเลือกแบบสอบถามที่ครูตอบไมสมบูรณ   หรือไมมีความตั้งใจในการตอบออกไป 

6.  นําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย  และ จากสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานครไปพบผูบริหารสถานศึกษาแตละโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อขอความอนุเคราะห

ในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดย  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 1 – 18  มีนาคม  พ.ศ. 

2550  โดยผูวิจัยจะเปนผูชี้แจง   การตอบแบบสอบถามแตละฉบับใหกับคณะครูที่เปนกลุมตัวอยาง  

โดยแจงใหครูและผูบริหารวางใจวาจะไมมีผลกระทบตอคณะครูและทางโรงเรียนแตอยางใด  เพื่อวาครู

จะใหขอมูลที่ถูกตองและเปนจริงมากที่สุด  โดยโรงเรียนสวนใหญผูวิจัยไดรับอนุญาตใหทําการเก็บ
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N
R∑

ขอมูลไดในชวงวันที่มีการประชุมครู  สวนบางโรงเรียนผูวิจัยไดอธิบายขั้นตอนการการตอบ

แบบสอบถามแตละฉบับใหกับผูชวยฝายธุรการ  และไดชวยดําเนินการรวบรวมแบบสอบถามและ    

นัดหมายใหมารับแบบสอบถามคืนตามเวลาที่กําหนด  

 7.  ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่ไดรับการตอบที่ไมสมบูรณ  หรือวามีรองรอยระบุถึง

การไมต้ังใจทําแบบวัด  โดยพิจารณาตามขอบเขตของกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยไดกําหนดไว  เปนกลุม

ตัวอยางที่นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อการวิจัยจํานวน  439  คน  เปนขาราชการครูสังกัด

กรุงเทพมหานครที่ไดมาจากโรงเรียน 3 ขนาดคือ โรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 65  คน  โรงเรียนขนาด

กลางจํานวน 118 คน  โรงเรียนขนาดใหญจํานวน 256 คน 

8.  นําแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ต้ังไว  เพื่อนําผลมา 

วิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน 

 
การจัดกระทาํขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูลในการวจิัย  

1. ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามปจจัยบางประการและแบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการ
ทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู  ตามเกณฑการตรวจใหคะแนนที่ต้ังไว 

2. หาคาสถิติพืน้ฐานของคะแนนจากแบบสอบถามปจจัยบางประการในแตละดาน และ

แบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทาํงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู 

3. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธภายใน  ระหวางปจจัยบางประการดวยโปรแกรม

คอมพิวเตอร 

4. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธพหคูุณ ของปจจยัที่สัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครูดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  

5. หาคาน้ําหนักความสาํคัญ (Beta Weight) ของแบบสอบถามปจจยับางประการ และ

ทดสอบนัยสาํคัญทางสถิติ ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

1.  สถิติที่หาคุณภาพของแบบสอบถาม 
1.1 หาคาความเทีย่งตรงเชงิพนิจิ (Face  Validity) โดยวิธีหาคาดัชนีความสอดคลอง  

(Index  of  Item  Objective  Consistency  : IOC) นยิามกับขอคําถาม  ใชสูตรของโรวิเนลลีและแฮม

เบลตัน(Rovinell and Hambleton) (ลวนสายยศและอังคณา  สายยศ.2543 : 248) 

 

     IOC      =     
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เมื่อ IOC แทน     ดัชนีความสอดคลอง 

 แทน ผลรวมของการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ  

N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

1.2  วิเคราะหแบบสอบถามเพือ่หาคาอาํนาจจําแนก ซึ่งเปนการหาคาสหสัมพนัธระหวาง 

คะแนนของขอคําถามกับคะแนนรวมยกเวนขอของมนัเอง (Item – total correlation) โดยใชสูตร

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson Product – Moment Coefficient)   

(บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 166) 

                            

 

 

เมื่อ  แทน คา Item – total correlation 

     X แทน คะแนนของขอคําถาม 

     Y แทน คะแนนรวมของขออ่ืนๆที่เหลือทุกขอ 

     N แทน จํานวนคนในกลุม 
  

1.3   หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(Alpha – Coefficient) (ลวน สายยศ. 2536: 171) 

 

 

เมื่อ  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชือ่มั่น     

       k แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

        แทน คะแนนความแปรปรวนรายขอ 

    แทน คะแนนความแปรปรวนของเครื่องมือทัง้ฉบับ 
 
2.สถิติที่ใชในการวิจัย  

             2.1   หาสถิติพื้นฐานของแบบสอบถาม  

2.1.1    คาเฉลี่ย  

2.1.2    คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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2.2    หาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) โดยใชสูตรของเพียรสัน       

( ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541 : 314 ) 

 

 

  

 

เมื่อ              แทน คาสหสัมพันธระหวางคะแนนตัวแปร X   กับตัวแปร  Y 

    แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ X 

    แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ Y 

    แทน ผลรวมของ X แตละตัวยกกาํลังสอง 

    แทน ผลรวมของ Y แตละตัวยกกาํลังสอง 

    แทน ผลรวมของผลคูณของ X กับ Y 

            N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

2.3   ทดสอบความมีนัยสาํคัญของสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธ โดยใช t – test                                    

(ชูศรี  วงศรัตนะ.  2541 : 317) 

                                          ;       df   = N – 2 
 

เมื่อ t    แทน คาการแจกแจงแบบท ี

r             แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

N             แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

   

2.4  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธพหุคูณโดยใชสูตร (Kerlinger and pedhazur.1973 :136 – 137) 

 

 

เมื่อ             Ry.123…n  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวาง 

  ตัวแปรอิสระตัวที ่1 ถึง n กับตัวแปรตาม y 

 แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวที ่ i  

ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

       แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ 

     (XI) กับตัวแปรตาม (y)          
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2.5 ทดสอบนัยสาํคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณโดยใชสูตร  (Kerlinger and 

pedhazur.1973 : 159) 

 

 
 

เมื่อ F แทน คาการแจกแจงแบบเอฟ (F – Distribution) 

R2 แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

k แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 

 
  

2.6 หาคาน้ําหนักความสาํคัญในรูปคะแนนดบิ Score Weight (b) คํานวณไดโดยใชสูตร

(Kerlinger and pedhazur.1973 : 61) 

 

 

 เมื่อ  แทน คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบของ 

  ตัวแปรอิสระแตละตัว 

 แทน คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  ของตัวแปรอิสระแตละตัว 

    แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจาก 

     ตัวแปรอิสระแตละตัว 

    แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรตาม 

 

2.7  หาคาน้าํหนักความสาํคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน  Beta Weight (β ) โดยใช 

                   สูตร  (ลวน  สายยศ  และ อังคณา   สายยศ.  2540: 346) 

 
 

 

 เมื่อ  ib  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวที ่i ในรูปคะแนนดิบ 

iβ  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวที ่i  

                         ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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iS         แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรอิสระตัวที่ i 

 แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรตาม 

 

2.8  ทดสอบนัยสาํคัญของคาน้าํหนักความสาํคัญของตัวแปรอิสระ โดยใช t – test 

                   (ลวน  สายยศ  และ อังคณา   สายยศ.  2540: 344) 

; df  =  N – k - 1 

 

     เมื่อ             it          แทน    คาการแจกแจงแบบทีของน้าํหนักความสาํคัญ 

               แทน     คาน้ําหนักความสําคัญตัวที ่i ในรูปคะแนนดิบ 

    แทน     คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของน้าํหนักความสําคญั 

   N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

   k แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลกัษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ เพื่อใหการแปลความหมายของการวเิคราะหขอมูลเปนทีเ่ขาใจตรงกัน  

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ดังตอไปนี ้
 

 X1  แทน การรับรูความสามารถของตนเอง 

 X2  แทน แรงจูงใจในการทํางาน 

X3  แทน เจตคติตอวิชาชีพคร ู

X4  แทน ความผูกพนัตอองคกร 

X5  แทน การพัฒนาตนเอง 

Y  แทน ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวชิาชพีครู 

k แทน จํานวนขอ 

K แทน คะแนนเต็มทั้งฉบับ 

            M แทน คาเฉลี่ยของแบบสอบถามทัง้ฉบับ 

S แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

           xS  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนเฉลี่ย 

XYr  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

df  แทน ระดับชั้นความเปนอิสระ (degrees  of  freedom) 

SS  แทน คาความแปรปรวน (Sum of Squares) 

MS  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวน (Mean  Squares ) 

R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
2R  แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

adj
2R  แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณแบบปรับแก 

b แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดบิ 

           β  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน 

           SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของน้าํหนักความสาํคัญในรูปคะแนนดบิ 

F แทน คาสถิติในการแจกแจงแบบเอฟ 

t   แทน คาสถิติในการแจกแจงแบบท ี

ttr  แทน คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี ้

1. คาสถิติพื้นฐานของคะแนนจากแบบสอบถามวัดปจจัยแตละดาน ทั้ง  5  ดาน              

และแบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัย 

แตละดานกับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

3. คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยแตละดานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน   
วิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาความคลาดเคลื่อน 

มาตรฐานของคะแนนเฉลีย่    คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ซึ่งผลปรากฏดังนี ้

 

ตาราง  2  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรปจจยัและประสิทธิภาพในการทาํงานตามเกณฑมาตรฐาน 

      วิชาชพีครู ของขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปร k K M S 
xS  

 

การแปลผล 

 

การรับรูความสามารถของตนเอง(X1) 

แรงจูงใจในการทํางาน(X2) 

เจตคติตอวิชาชีพครู(X3) 

ความผูกพนัตอองคกร(X4) 

การพัฒนาตนเอง(X5) 

15 

20 

15 

20 

15 

45 

60 

45 

60 

45 

32.88 

41.27 

35.80 

44.75 

32.10 

4.32 

5.82 

5.40 

6.60 

4.86 

.20 

.27 

.25 

.31 

.23 

คอนขางสงู

คอนขางสงู 

สูง 

คอนขางสงู

คอนขางสงู 

ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู(Y) 

80 240 171.77 23.66 1.12 คอนขางสงู 
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จากตาราง 2  พบวา  ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู(Y)  อยูใน

ระดับคอนขางสูง  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 171.77  คะแนน   สวนตัวแปรปจจัย  พบวา   การรับรู

ความสามารถของตนเอง(X1)  แรงจูงใจในการทํางาน(X2)  ความผูกพันตอองคกร(X4)  การพัฒนา

ตนเอง(X5)  ในระดับคอนขางสูง  สวน เจตคติตอวิชาชีพครู(X3) อยูในระดับสูงโดยมีคะแนนเฉลี่ย

เทากับ  32.88 ,  41.27 , 44.75 , 32.10  และ 35.80 ตามลําดับ  

 คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนเฉลี่ย   พบวาปจจัยแตละตัวมีคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนเฉลี่ยใกลเคียงกัน โดยมีคาอยูระหวาง .20 ถึง .31 สําหรับคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู

(Y)  มีคาเทากับ 1.12 

 
 2. การวิเคราะหตัวแปรปจจัยที่สงผลตอตัวแปรตาม  

   2.1 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย  คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัยแตละตัวกับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู  ดังแสดงในตาราง  3 

 

ตาราง  3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธภายในระหวางตัวแปรปจจัย    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ      

    ระหวางตัวแปรกับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 Y 

X1 (การรับรูความสามารถของตนเอง) 1.000 0.637** 0.445** 0.485** 0.358** 0.465** 

X2 (แรงจูงใจในการทํางาน)  1.000 0.470** 0.596** 0.383** 0.489** 

X3 (เจตคติตอวิชาชพีครู)   1.000 0.626** 0.362** 0.393** 

X4 (ความผูกพนัตอองคกร)    1.000 0.537** 0.538** 

X5 (การพัฒนาตนเอง)     1.000 0.529** 

Y  (ประสิทธิภาพในการทํางานตาม

เกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู) 

     1.000 

**     มีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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จากตาราง  3  พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย การรับรู

ความสามารถของตนเอง (X1)  แรงจูงใจในการทํางาน (X2) , เจตคติตอวิชาชีพครู (X3),  ความผกูพนัตอ

องคกร (X4) , การพัฒนาตนเอง (X5) พบวาตัวแปรทุกตัว  มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.358 – 0.637  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย กับประสิทธิภาพในการทํางาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู พบวาตัวแปรทุกตัว   มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ       

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีคาตั้งแต  0.393 – 0.538  

 

3.  ผลการวิเคราะหโดยการใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

    3.1 คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับประสิทธิภาพในการทาํงาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีครู  คากาํลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธพหุคูณ  และการทดสอบ

นัยสําคัญทางสถติิ  โดยการใชการทดสอบคาเอฟ (F - test)  ดังแสดงในตาราง  4 

 

ตาราง  4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัย  กบัประสิทธิภาพในการทาํงานตาม 

     เกณฑมาตรฐานวชิาชพีครู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

Regression 

Residual 

5 

433 

102,939.07 

142,446.15 

20587.814 

328.975 

62.582 ** .000 

Total 438 245,385.22    

                     R  =  .648          R 2   =  .419          R 2
adj   =  .413 

 ** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .01 
 

จากตาราง  4  พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัย มีความสัมพันธ

กับ ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  มีคา  0.648  มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  และ  กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับประสิทธภิาพใน

การทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  เทากับ  .419    ซึ่งแสดงวา  ตัวแปรปจจัยทั้ง  5 ตัวแปร 

รวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู           

ไดรอยละ  41.9  
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3.2 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัย  และการทดสอบนัยสําคัญของสถิติของ 

คาน้ําหนักความสําคัญโดยใชคาที  (t - test)  ดังแสดงในตาราง  5 

 

ตาราง  5  คาน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ 

    มาตรฐานวชิาชีพคร ู
 

ตัวแปร β  b SEb t 

การรับรูความสามารถของตนเอง(X1) 

แรงจูงใจในการทํางาน(X2) 

เจตคติตอวิชาชีพครู(X3) 

ความผูกพนัตอองคกร(X4) 

การพัฒนาตนเอง(X5) 

.160 

.142 

.020 

.200 

.303 

.873 

.578 

.088 

.718 

1.472 

.268 

.214 

.210 

.201 

.213 

3.256** 

2.702** 

.420 

3.578** 

6.912** 

**     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง  5    พบวา   คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (β ) ของตัวแปรปจจัย 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง(X1), แรงจูงใจในการทํางาน(X2) , ความผูกพันตอองคกร(X4),       

การพัฒนาตนเอง(X5) สงผลทางบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน ( β ) อยู

ระหวาง  .142 - .303   สวนปจจัยดานเจตคติตอวิชาชีพครู(X3) สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ     

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย  สมมติฐานและวิธกีารวิจัย 
 

ความมุงหมายของการวิจัยครั้งนี้    เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับ 

ประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู   สังกัดกรุงเทพมหานคร 

และเพื่อศึกษาหาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานตาม

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยมีสมมติฐานของการวิจัย  คือ  

ปจจัยบางประการไดแก   การรับรูในความสามารถของตนเอง   เจตคติตอวิชาชีพครู  แรงจูงใจในการ

ทํางาน  ความผูกพันตอองคกร  การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู   และมีคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการอยางนอย 1 ปจจัย   ที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้เปนขาราชการครูที่สอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

ปการศึกษา   2549  ซึ่งมีจํานวนโรงเรียนทั้งหมด   25   โรงเรียน  5  เขต   จํานวนครู  439   คน  โดย

ไดมาจากการสุมแบบแบงกลุมชนิดสองขั้นตอน  (Two - Stage Random Sampling)     

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามจํานวน 6  ฉบับ  โดย

เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น 3 ฉบับ คือ ฉบับที่ 1  แบบสอบถามการรับรูในความสามารถของ

ตนเอง  15 ขอ  มีคาอํานาจจําแนก (r)  ระหวาง  .28 - .64   มีคาความเชื่อมั่น .84   ฉบับที่ 4  

แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร 20 ขอ   มีคาอํานาจจําแนก (r)  ระหวาง .31 - .74  มีคาความ

เชื่อมั่น .88   ฉบับที่ 5  แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 15 ขอ   มีคาอํานาจจําแนก (r)  ระหวาง .276 - 

.644  มีคาความเชื่อมั่น .89   และแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น  3  ฉบับ  ประกอบดวย   ฉบับที่ 2  

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  20 ขอ  มีคาความเชื่อมั่น .87   ฉบับที่ 3  แบบสอบถามเจตคติตอ

วิชาชีพครู  15 ขอ  มีคาความเชื่อมั่น .79   ฉบับที่ 6  แบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานตาม

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  80 ขอ  มีคาความเชื่อมั่น .96   การดําเนินการเก็บขอมูลผูวิจัยไดนํา

แบบสอบถามไปใชกับขาราชการครู  สังกัดกรุงเทพมหานคร   ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย โดยเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามที่วางแผนไวมากกวา  รอยละ  20  ซึ่งผูวิจัยใชเวลาเก็บต้ังแตวันที่  1-18  มีนาคม  

2550  หลังจากไดรับแบบสอบถามคืน  ทําการคัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่ตอบสมบูรณจํานวนจริง  

439  ฉบับ  

ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม  SPSS for window หาคาสถิติพื้นฐานและการประมาณ

คาเฉลี่ยประชากรของคะแนนจากแบบสอบถามทุกฉบับ วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   พหุคูณระหวาง
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ตัวแปรปจจัยกับประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู   และทําการ

ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ   โดยการใชคา F - test  และวิเคราะหหาคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร

ปจจัยที่สงผลตอคานิยมในการพึ่งตนเองของนักเรียน  และทําการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ  โดยการใชคา 

t  - test  

  

สรุปผลการวิจัย 
1.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย ดานการรับรูในความสามารถของ

ตนเอง   แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอวิชาชีพครู  ความผูกพันตอองคกร  และการพัฒนาตนเอง มี

ความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยู

ระหวาง 0.358 – 0.637  

ตัวแปรปจจัยดานการรับรูในความสามารถของตนเอง   แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอ

วิชาชีพครู  ความผูกพันตอองคกร  และการพัฒนาตนเอง  มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการ

ทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  อยางมีนัยสัมพันธทางสถิติที่ระดับ .01   โดยคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.393  ถึง 0.538   

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัย กับประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ  .648 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

และ  กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับประสิทธิภาพในการทํางาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  เทากับ  .419   แสดงวาตัวแปรปจจัยทั้ง  5  ดาน  ไดแก  ปจจัยดานการ

รับรูในความสามารถของตนเอง   แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติตอวิชาชีพครู  ความผูกพันตอองคกร 

การพัฒนาตนเอง รวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครูไดรอยละ 41.9  

2.  คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัย  กับประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู  พบวา  ปจจัยดานการรับรูในความสามารถของตนเอง   แรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพัน

ตอองคกร การพัฒนาตนเอง  สงผลทางบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ

ครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน ( β ) อยู

ระหวาง  .142 - .303    โดยปจจัยดานการพัฒนาตนเอง สงผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู มากที่สุด  รองลงมาคือ  ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร  , ปจจัยดานการรับรู

ความสามารถของตนเอง และปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน  สวนปจจัยดาน    เจตคติตอวิชาชีพครู   

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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อภิปรายผล 
 จากการวิเคราะหและสรุปผลการวิจัย  สามารถอภิปรายผลประเด็นสําคัญได  ดังนี้ 

1.  ตัวแปรปจจัยดานการรับรูในความสามารถของตนเอง  แรงจูงใจในการทํางาน    เจตคติตอ

วิชาชีพครู  ความผูกพันตอองคกร  และการพัฒนาตนเอง  มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพใน

การทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01      จากการพิจารณา

ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  พบวา ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกร

เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธ    กับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูสูงสุด      

(r =0 .538)  ดังที่แมททิว  และซาแจค (Mathieu and Sajac. 1990 : 171-194) ศึกษาพบวาความ

ผูกพันตอองคกรสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน  ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  อัตราการเปลี่ยนงาน  

และความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงานของบุคคลและ อนันตชัย  คงจันทร. (2529 : 38-41) พบวาความ

ผูกพันตอองคกร มีผลกระทบตอพฤติกรรมดังนี้ 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวา 

คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการที่จะมาทํางานมากกวา คนที่มีความผูกพันต่ํา        

2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาวิจัย นักวิชาการพบวา  ความผูกพันตอองคกรนั้นมี

ความสัมพันธระหวาง  ความตรงตอเวลาในการทํางาน  3. การเปลี่ยนงาน  นักวิชาการทางดานองคกร

เชื่อวาความผูกพันตอองคกรจะมีความสัมพันธกับการเปลี่ยนงานและมีผลกระทบตอการทํางาน  

พฤติกรรมทั้ง 3 อยาง เปนสวนหนึ่งของประสิทธิภาพในการทํางาน  ดังนั้นหากบุคคลผูนั้นไมมีความ

ผูกพันตอองคกร ก็อาจจะเกิดพฤติกรรมทั้ง 3 ดานดังกลาวซึ่งจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

เชนกัน 

ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง  มีความสัมพันธ กับประสิทธิภาพในการทํางาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  สอดคลองกับทฤษฎีของแบนดูรา   (Barndura.1977a,1977b; 

Schunk.1981 ) แบนดูรา ไดกลาววาการรับรูความสามารถของตนมีผลตอบุคคลในดานตางๆดังนี้  “ ถา

บุคคลมีความเชื่อวา  เขามีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได  บุคคลที่มีการรับรู

ความสามารถของตนสูง  จะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย  มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถ

ของตนใหมีความกาวหนามากยิ่งขึ้น  สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองต่ํา  มกัจะขาดความ

พยายาม  และความมุมานะในการทํางาน  หลีกเลี่ยงงาน  ทอทอย  ขาดความมั่นใจในตนเอง  ทําใหผล

งานที่ไดขาดประสิทธิภาพ 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน  มีความสัมพันธ กับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู    สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจในดานปจจัยค้ําจุนและปจจัยกระตุนของ          

เฮอรเบอรก (Herzberg.1959:113-15)  ที่กลาววาปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคลทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  คือ  ความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  
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ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  เงินเดือน  ความผูกพันตอผูบังคับบัญชา  ความมั่นคงในงาน  ความ

ผูกพันกันเพื่อนรวมงาน  สอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีรัตน  บุญอริยะ (2538 : 66-67) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอผูนํา  

พบวา  แรงจูงในในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดานคือ ดานความสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ     

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ปจจัยดานเจตคติตอวิชาชีพครู  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู  สอดคลองกับงานวิจัยของ ชม ภูมิภาค ( 2516: 155) กลาวถึง ความสําคัญของ

เจตคติตอวิชาชีพครูไววา  อุปสรรคที่สําคัญที่สุดตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของครูคือ      เจตคติ

ตอวิชาชีพครูเอง  ถาครูมีเจตคติที่ดีตออาชีพก็จะทําใหครูพึงพอใจ มุงมั่นตั้งใจทํางาน  และประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน  ตรงกันขามกับคนที่มีความรูแตขาดเจตคติตอวิชาชีพของตนเองยอมจะทําให

เปนครูที่ดีไมได  ดังที่ประไพศรี  ตยานันท (กระทรวงศึกษาธิการ (21).2540 : 13-14 ; อางอิงมาจาก 

ประไพศรี  ตยานันท.2533) ไดประเมินโครงการคุรุทายาทของวิทยาลัยครู พบวา  ผูบังคับบัญชาของ

ขาราชการครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู ที่สําเร็จการศึกษาจากโครงการคุรุ

ทายาทในดานทัศนคติตออาชีพครู  มีความรักและศรัทธาในอาชีพครูมากที่สุด  รองลงมาคืออุดมการณ

ตอความเปนครู  และในดานความพึงพอใจโดยรวม  พบวา  ผูบังคับบัญชามีความพอใจมากที่สุด  คือ  

ดานคุณธรรมและความประพฤติ  รองลงมา  คือ  เจตคติตอวิชาชีพครู 

ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู  สอดคลองกับงานวิจัยของเชาวฤทธิ์  ขําเหล็ง (2546: บทคัดยอ) การพัฒนาตนเอง

ของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา  มีการพัฒนาตนเองในดานความรูอยูใน

ระดับมากดานวิชาชีพอยู ในระดับปานกลาง   ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ  โฉมยง   ชมภูคํา 

(2540:บทคัดยอ)  พบวาความตองการพัฒนาตนเองของครูเทศบาล  สังกัดเทศบาลนครขอนแกน  ที่

สอนในระดับกอนประถมศึกษา  ครูประถมศึกษาและมัธยมศึกษามีความตองการพัฒนาตนเองในระดับ

มากในดานการไปศึกษาตอ  นอกจากนี้พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 กําหนดใหมีองคกรวิชาชีพครู  ผูบริหารสถานศึกษา  และผูบริหาร

การศึกษา       มีฐานะเปนองคกรอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพในการกํากับของกระทรวง  มี

อํานาจในการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพกํากับดูแลปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของ

วิชาชีพ  ฉะนั้นครูตองพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสภาพแวดลอม   

 

2.  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยแตละดานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตาม

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  ปรากฏวาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยดานการรับรูในความสามารถของ

ตนเอง  แรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพันตอองคกร  และการพัฒนาตนเอง  สงผลทางบวกตอ
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ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  อยางมีนัยสัมพันธทางสถิติที่ระดับ .01   โดย

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู

มากที่สุด  รองลงมาคือการพัฒนาตนเอง  แรงจูงใจในการทํางาน  การรับรูในความสามารถของตนเอง

ตามลําดับ  สวนปจจัยดานเจตคติตอวิชาชีพสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติซึ่งอภิปราบผลแตละดานไดดังนี้   

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครูทั้งนี้เนื่องมาจาก  หนวยงานหรือองคกรซึ่งในที่นี้หมายถึง โรงเรียนวางนโยบายและแผนงาน

โดยใหบุคลากรครูมีสวนรวมในการบริหารจัดการ  และจัดสรรตําแหนงหนาที่งานที่รับผิดชอบเปนที่

พอใจและยอมรับของบุคลากรครู  ตลอดจนสนับสนุนและใหขวัญและกําลังใจในการทํางาน  จนทําให

ขาราชการครูเกิดความผูกพันตอองคกร จึงเสียสละ  ทุมเทการทํางานดวยความตั้งใจ  สงผลใหหนาที่

การงานของตนเจริญกาวหนาผลงานมีประสิทธิภาพ   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบร็อคเกอร และคณะ 

(Brockner  and others. 1992 : 241-261)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูองคกรปฏิบัติ

ตอเขาดวยความเปนธรรม กับความผูกพันตอองคกร  ของชาวเมืองชิคาโก  พบวา  พนักงานที่รับรูวา

องคกรปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรม  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  และพบวา

บุคคลที่รูสึกวาไมไดรับการปฏิบัติจากองคกรดวยความเปนธรรมระดับความผูกพันตอองคกรจะลดลง

อยางรวดเร็ว ดังที่เสตียร (Steers. 1984 : 465-466) กลาววาความผูกพันตอองคกรสงผลทางบวกตอ

ความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร  และความตั้งใจของบุคคลที่จะทุมเทกับการทํางาน

เพื่อองคกรมีการขาดงานต่ํา มีการเปลี่ยนงานนอย  มีความพยายามในการทํางาน  ดังที่ ชฎาภา  

ประเสริฐทรง (2541 : 15) กลาววา ความผูกพันตอองค เปนเจตคติอันไดแก  ความคิด ความรูสึกที่ดีของ

บุคคลที่มีตอองคกร  และตองการคงความเปนสมาชิกขององคกร  รวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรม

ที่ต้ังใจ  และทุมเทความรู  ความสามารถที่มีอยูในการทํางาน  เพื่อความกาวหนาขององคกร  

 ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง  สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน    

วิชาชีพครู  ทั้งนี้เนื่องมาจากหนวยงานทางการศึกษาและผูบริหารทางการศึกษาเห็นความสําคัญของ

การพัฒนาบุคลากรจึงสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองทั้งทางดานการอบรม  การสัมมนา  

การศึกษาตอในระดับสูงขึ้น  ตลอดจนขาราชการครูเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง  เพื่อนําไปสู

การปฏิรูปการศึกษา   ยิ่งถาครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอและแสวงหาความรูใหกับตนเองใน

ทุกๆดานแลวยอมสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ดังที่ถวิล  มาตรเลี่ยม ( 2542: 2 )   

กลาวไววา  ในการจัดการศึกษาจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดนั้นจึงขึ้นอยูกับ  “  คุณภาพ

ของครูผูสอน ”  คือ  ครูจะตองเปนผูมีความรู  มีการพัฒนาทักษะในรูปแบบตางๆอยางตอเนื่องทั่วถึง

และทันตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี  ขนขวายหาความรูใหมๆ และมีเจตคติที่ดี  และมี

พฤติกรรมการสอนที่พึ่งประสงค  สอดคลองกับผลการวิจัยของ สมชัน  เคนจัตุรัส (2539 : 78) ที่พบวา
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ครูประถมศึกษามีสมรรถภาพการปฏิบัติงานดานวิชาการอยูในระดับมาก  เนื่องจากเปนสมรรถภาพ

พื้นฐานสําหรับการเปนครูและสถาบันที่ผลิตครูไดมีการอบรมครู  สงเสริมใหครูมีสมรรถภาพดานตางๆ

ไดอยางเหมาะสม 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน    

วิชาชีพครู  ทั้งนี้เนื่องมาจากพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงกระตุนและสาเหตุตางๆ  การปฏิบัติงานก็

นับไดวาเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของมนุษย  บุคคลแตละคนจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน  สวนหนึ่งเปนผลเนื่องมาจากแรงจูงใจของบุคคลผูนั้น ผูบริหาร  ผูบังคับบัญชา  หัวหนางาน 

จําเปนที่จะตองสรางแรงจูงใจทั้งทางดาน  ขวัญกําลังใจ  แรงเสริม  รางวัล  ความกาวหนาใหกับ

บุคลากรของตน  ถาบุคลากรมีความพึงพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจตางๆ  เขาก็อาจจะทุมเทกาํลงักายกาํลงั

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ระดมกําลังผลิตผลงานอันจะเปนผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นในการทํางาน 

สอดคลองกับทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow. 1970: 225-236) ไดกลาวเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานไววาผูปฏิบัติงานจะถูกจูงใจ หรือกระตุนใหปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการบางอยาง

ที่อยูภายใน  โดยแบงความตองการของมนุษยไวเปน 5 ลําดับข้ัน คือ ความตองการทางดานรางกาย  

ความตองการทางดานมั่นคงปลอดภัย   ความตองการทางดานสังคม   ความตองการที่จะไดรับยกยอง

ในสังคม และความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด  ภายหลังจากที่ไดรับการตอบสนอง

ความตองการทั้ง 4 ข้ัน อยางครบถวนแลว  ซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจัยของนิโคร (Nigro. 1984:10) 

ที่ไดศึกษาการสรางความมั่นใจการยอมรับจากผูบังคับบัญชาก็จะมีขวัญและกําลังใจของครูที่มีตอ

ผูบังคับบัญชา  พบวา ขวัญและกําลังใจของครูข้ึนอยูกับความภาคภูมิใจในตนเอง  ครูที่ไดรับการชมเชย

และการยอมรับจากผูบังคับบัญชาก็จะมีขวัญและกําลังใจ  และสัมพันธกับงานวิจัยของ ปารเกอร และ

พารทริดจ (Parker and Patrige.1991:13)  ที่ไดศึกษาแรงจูงใจตามความคาดหวังของครู  พบวาการ

กระทําบางอยางมีสวนในการสรางแรงจูงใจครู เชน วิสัยทัศน การสรางทีมงาน การมีสวนรวมการให

กําลังใจ การยกยอง การยอมรับและการใหรางวัล 

 ปจจัยดานการรับรูในความสามารถของตนเอง สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครูทั้งนี้เนื่องมาจากบุคคลที่มีการรับรูในความสามารถของตนเองสูง  ยอมเกิดความ

มั่นใจ  มีความเชื่อมั่นและพรอมที่จะแกไขปญหาตลอดจนปฏิบัติกิจกรรมนั้นๆใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย  

สวนบุคคลที่มีการรับรูในความสามารถของตนเองต่ํา อาจจะขาดความเชื่อมั่นในตนเอง  หลีกเลี่ยงงาน  

ลังเลในการตัดสินใจ  ทอถอยและอาจเกิดความผิดพลาดในการทํางานได สอดคลองกับวัลภา สบายยิ่ง. 

(2542. : 55)  ไดศึกษาการรับรูในความสามารถของกลุมครู  กอนการปฏิบัติงานในประเทศเกาหลี  โดย

ศึกษาถึงความแตกตางในความสามารถในการสอนระหวางครูสอนนักเรียนปฐมวัยกับครูสอนนักเรียน

ประถมศึกษาที่เพิ่งเริ่มทํางานกับครูที่ผานการอบรมตามโปรแกรมแลว  พบวาครูที่มีประสบการณและ

รับรูในความสามารถของตนเองจะพัฒนาการเรียนการสอนไดดีกวา 
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 ปจจัยดานเจตคติตอวิชาชีพครูไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู  ทั้งนี้อาจเปนเพราะถึงแมวาครูจะมีเจตคติตอวิชาชีพครูไปในทางบวกหรือทางลบก็ตาม       

ก็จะไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูแตอยางใด    ทั้งนี้

เนื่องมาจาก  ครูเปนผูที่มีหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ   และมีภาระหรือครอบครัวที่จําเปนจะตองดูแล  และ

ครูทุกคนมีความตระหนักถึงบทบาทและหนาที่ของตน  ดังนั้นถึงแมวาตนเองจะมีแนวความคิดหรือแรง

ศรัทธาในวิชาชีพครูมากนอยเพียงใดก็ตาม  ก็จะไมสงผลใดๆตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑ

มาตรฐานวิชาชีพครู และอาจเปนเพราะเจตคติเปนเพียงความเชื่อ  ความรูสึกนึกคิด  ของบุคคลซึ่งมี

ความแตกตางกันนั้นเอง 
 

ขอเสนอแนะ 
 

 ผลการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดสรุปขอเสนอแนะไวดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
จากผลการวิจัย พบวา  ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของ

ขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครอยูในระดับคอนขางสูง  โดยปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  คือปจจัยดานการรับรูในความสามารถของตนเอง  แรงจูงใจใน

การทํางาน  ความผูกพันตอองคกร  และการพัฒนาตนเอง  ซึ่งผลการศึกษาที่ไดจะเปนประโยชนตอ

องคกรทางการศึกษาหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  ในการที่จะสงเสริมใหครูมี  ประสิทธิภาพในการทํางาน

ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูเพิ่มมากขึ้น  โดยมีขอเสนอแนะดังนี้   

ดานการรับรูในความสามารถของตนเอง  ผูบังคับบัญชาควรสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรมี

ความเชื่อมั่นและกลาตัดสินใจ  ตลอดจนภาคภูมิใจในการความสามารถของตนเอง  โดยจัดตําแหนง  

หนาที่ความรับผิดชอบใหทั่วถึง   ดานแรงจูงใจในการทํางานผูบังคับบัญชาควรจัดกิจกรรมหรือเสริมแรง

กระตุนในการทํางาน  เปดโอกาสรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  สรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน   ดานความผูกพันตอองคกร  องคกรทางการศึกษาหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  ควรเปดโอกาสให

บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนงาน  โดยทําใหบุคลากรทุกคนมีความรักและ

ผูกพันตอองคกร  ดานการพัฒนาตนเอง  องคกรทางการศึกษาหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  ควรจัด

กิจกรรมหรือโครงการและสนับสนุนงบประมาณใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  เพราะถาครูสามารถปฏิบัติงานไดตาม

เกณฑมาตรฐานที่ต้ังไวแลว  จะทําใหองคกรหรือหนวยงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ทั้งยังสงผลในการ

พัฒนาผูเรียนอยางเต็มศักยภาพ 
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 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

2.1  ควรศึกษาตัวแปรปจจัยเกี่ยวกับคุณวุฒิ  เพศ ที่สงผลตอประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและวางแผนจัดสรรทรัพยากรบุคคล 

2.2  ควรสํารวจประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   โดยศึกษาตัวแปรปจจัยอื่นๆ

นอกเหนือจากตัวแปรที่ใชในการวิจัยนี้  กับกลุมตัวอยางอื่น เชน ครูในระดับอ่ืนๆและในสังกัดอื่นๆ เพื่อ

ศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   ของกลุมตัวอยางดังกลาวเพื่อหา

แนวทางในการสงเสริมประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูที่เหมาะสม   เพราะการศึกษาวิจัย

จากกลุมประชากรที่แตกตางกันออกไป  ตลอดจนตัวแปรปจจัยตางๆนอกเหนือจากงานวิจัยนี้    จะทํา

เราทราบวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพของ

บุคลากรในหนวยงานอื่น  ใหมีแนวทางในการพัฒนา  วางแผนจัดระบบองคกรและแกไขปญหาดาน

บุคลากรตอไป 
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ตารางที่ 6  ดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ       

     ทํางาน ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชพีคร ู

 
 

ฉบับที่ 1 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 16 0.8 คัดเลือกไว 

2 0.8 คัดเลือกไว 17 0.4 ตัดทิ้ง 

3 0.4 ตัดทิ้ง 18 0.8 คัดเลือกไว 

4 1.0 คัดเลือกไว 19 1.0 คัดเลือกไว 

5 1.0 คัดเลือกไว 20 0.4 ตัดทิ้ง 

6 1.0 คัดเลือกไว 21 1.0 คัดเลือกไว 

7 0.4 ตัดทิ้ง 22 1.0 คัดเลือกไว 

8 0.8 คัดเลือกไว 23 1.0 คัดเลือกไว 

9 1.0 คัดเลือกไว 24 1.0 คัดเลือกไว 

10 0.8 คัดเลือกไว 25 1.0 คัดเลือกไว 

11 1.0 คัดเลือกไว 26 1.0 คัดเลือกไว 

12 0.6 คัดเลือกไว 27 1.0 คัดเลือกไว 

13 1.0 คัดเลือกไว 28 1.0 คัดเลือกไว 

14 0.6 คัดเลือกไว 29 1.0 คัดเลือกไว 

15 0.8 คัดเลือกไว 30 1.0 คัดเลือกไว 

 

การรับรู

ความสามารถ 

ของตนเอง 
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      ตารางที ่6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 2 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 21 1.0 คัดเลือกไว 

2 1.0 คัดเลือกไว 22 0.6 คัดเลือกไว 

3 1.0 คัดเลือกไว 23 0.8 คัดเลือกไว 

4 1.0 คัดเลือกไว 24 0.6 คัดเลือกไว 

5 1.0 คัดเลือกไว 25 1.0 คัดเลือกไว 

6 0.4 ตัดทิ้ง 26 1.0 คัดเลือกไว 

7 0.8 คัดเลือกไว 27 1.0 คัดเลือกไว 

8 1.0 คัดเลือกไว 28 0.8 คัดเลือกไว 

9 0.8 คัดเลือกไว 29 0.2 ตัดทิ้ง 

10 0.6 คัดเลือกไว 30 0.4 ตัดทิ้ง 

11 1.0 คัดเลือกไว 31 0.8 คัดเลือกไว 

12 0.4 ตัดทิ้ง 32 0.6 คัดเลือกไว 

13 1.0 คัดเลือกไว 33 0.6 คัดเลือกไว 

14 0.4 ตัดทิ้ง 34 1.0 คัดเลือกไว 

15 1.0 คัดเลือกไว 35 0.6 คัดเลือกไว 

16 0.2 ตัดทิ้ง 36 1.0 คัดเลือกไว 

17 0.8 คัดเลือกไว 37 1.0 คัดเลือกไว 

18 0.8 คัดเลือกไว 38 0.6 คัดเลือกไว 

19 0.8 คัดเลือกไว 39 0.6 คัดเลือกไว 

20 0.4 ตัดทิ้ง 40 0.2 ตัดทิ้ง 

 

แรงจูงใจในการ

ทํางาน 
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      ตารางที ่6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 3 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 16 0.2 ตัดทิ้ง 

2 1.0 คัดเลือกไว 17 1.0 คัดเลือกไว 

3 0.8 คัดเลือกไว 18 0.6 คัดเลือกไว 

4 0.8 คัดเลือกไว 19 0.6 คัดเลือกไว 

5 1.0 คัดเลือกไว 20 1.0 คัดเลือกไว 

6 1.0 คัดเลือกไว 21 0.8 คัดเลือกไว 

7 0.4 ตัดทิ้ง 22 0.6 คัดเลือกไว 

8 1.0 คัดเลือกไว 23 0.8 คัดเลือกไว 

9 0.6 คัดเลือกไว 24 0.8 คัดเลือกไว 

10 0.8 คัดเลือกไว 25 0.6 คัดเลือกไว 

11 1.0 คัดเลือกไว 26 0.6 คัดเลือกไว 

12 0.4 ตัดทิ้ง 27 0.8 คัดเลือกไว 

13 0.6 คัดเลือกไว 28 0.6 คัดเลือกไว 

14 0.8 คัดเลือกไว 29 0.8 คัดเลือกไว 

15 0.8 คัดเลือกไว 30 1.0 คัดเลือกไว 

 

เจตคติตอวิชาชีพครู 
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     ตารางที่ 6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 4 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 21 1.0 คัดเลือกไว 

2 1.0 คัดเลือกไว 22 0.4 ตัดทิ้ง 

3 1.0 คัดเลือกไว 23 0.8 คัดเลือกไว 

4 0.2 ตัดทิ้ง 24 0.4 ตัดทิ้ง 

5 1.0 คัดเลือกไว 25 1.0 คัดเลือกไว 

6 1.0 คัดเลือกไว 26 0.6 คัดเลือกไว 

7 0.2 ตัดทิ้ง 27 0.4 ตัดทิ้ง 

8 0.8 คัดเลือกไว 28 0.6 คัดเลือกไว 

9 0.4 ตัดทิ้ง 29 0.6 คัดเลือกไว 

10 0.4 ตัดทิ้ง 30 0.6 คัดเลือกไว 

11 -2 ตัดทิ้ง 31 0.6 คัดเลือกไว 

12 0.8 คัดเลือกไว 32 0.6 คัดเลือกไว 

13 0.4 ตัดทิ้ง 33 0.8 คัดเลือกไว 

14 0.8 คัดเลือกไว 34 0.6 คัดเลือกไว 

15 -1 ตัดทิ้ง 35 0.4 ตัดทิ้ง 

16 1.0 คัดเลือกไว 36 0.2 ตัดทิ้ง 

17 1.0 คัดเลือกไว 37 0.6 คัดเลือกไว 

18 1.0 คัดเลือกไว 38 0.2 ตัดทิ้ง 

19 0.4 ตัดทิ้ง 39 0.4 ตัดทิ้ง 

20 1.0 คัดเลือกไว 40 0.4 ตัดทิ้ง 

 

ความผูกพนัตอ

องคกร 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 5 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

1 0.6 คัดเลือกไว 16 0.8 คัดเลือกไว 

2 0.6 คัดเลือกไว 17 0.6 คัดเลือกไว 

3 0.6 คัดเลือกไว 18 0.6 คัดเลือกไว 

4 1.0 คัดเลือกไว 19 0.6 คัดเลือกไว 

5 0.8 คัดเลือกไว 20 0.6 คัดเลือกไว 

6 1.0 คัดเลือกไว 21 0.6 คัดเลือกไว 

7 0.6 คัดเลือกไว 22 0.6 คัดเลือกไว 

8 0.6 คัดเลือกไว 23 0.6 คัดเลือกไว 

9 0.2 ตัดทิ้ง 24 0.2 ตัดทิ้ง 

10 0.2 ตัดทิ้ง 25 0.6 คัดเลือกไว 

11 0.2 ตัดทิ้ง 26 0.6 คัดเลือกไว 

12 0.4 ตัดทิ้ง 27 0.6 คัดเลือกไว 

13 0.2 ตัดทิ้ง 28 0.6 คัดเลือกไว 

14 0.2 ตัดทิ้ง 29 0.6 คัดเลือกไว 

15 0.4 ตัดทิ้ง 30 0.6 คัดเลือกไว 

 

การพัฒนาตนเอง 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 6 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 21 0.6 คัดเลือกไว 

2 1.0 คัดเลือกไว 22 1.0 คัดเลือกไว 

3 1.0 คัดเลือกไว 23 0.8 คัดเลือกไว 

4 1.0 คัดเลือกไว 24 1.0 คัดเลือกไว 

5 1.0 คัดเลือกไว 25 1.0 คัดเลือกไว 

6 0.8 คัดเลือกไว 26 0.8 คัดเลือกไว 

7 1.0 คัดเลือกไว 27 0,8 คัดเลือกไว 

8 1.0 คัดเลือกไว 28 1.0 คัดเลือกไว 

9 0.8 คัดเลือกไว 29 1.0 คัดเลือกไว 

10 0.8 คัดเลือกไว 30 0.8 คัดเลือกไว 

11 0.8 คัดเลือกไว 31 1.0 คัดเลือกไว 

12 0.8 คัดเลือกไว 32 0.4 ตัดทิ้ง 

13 1.0 คัดเลือกไว 33 1.0 คัดเลือกไว 

14 0.8 คัดเลือกไว 34 0.8 คัดเลือกไว 

15 0.8 คัดเลือกไว 35 1.0 คัดเลือกไว 

16 1.0 คัดเลือกไว 36 1.0 คัดเลือกไว 

17 1.0 คัดเลือกไว 37 0.8 คัดเลือกไว 

18 1.0. คัดเลือกไว 38 1.0 คัดเลือกไว 

19 0.8 คัดเลือกไว 39 0.8 คัดเลือกไว 

20 1.0 คัดเลือกไว 40 0.8 คัดเลือกไว 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 6 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

41 1.0 คัดเลือกไว 61 0.6 คัดเลือกไว 

42 0.2 ตัดทิ้ง 62 0.4 ตัดทิ้ง 

43 0.8 คัดเลือกไว 63 1.0 คัดเลือกไว 

44 1.0 คัดเลือกไว 64 0.8 คัดเลือกไว 

45 1.0 คัดเลือกไว 65 1.0 คัดเลือกไว 

46 1.0 คัดเลือกไว 66 1.0 คัดเลือกไว 

47 1.0 คัดเลือกไว 67 0.6 คัดเลือกไว 

48 0.6 คัดเลือกไว 68 0.8 คัดเลือกไว 

49 1.0 คัดเลือกไว 69 1.0 คัดเลือกไว 

50 1.0 คัดเลือกไว 70 1.0 คัดเลือกไว 

51 1.0 คัดเลือกไว 71 0.8 คัดเลือกไว 

52 0.6 คัดเลือกไว 72 0.8 คัดเลือกไว 

53 1.0 คัดเลือกไว 73 1.0 คัดเลือกไว 

54 1.0 คัดเลือกไว 74 0.8 คัดเลือกไว 

55 1.0 คัดเลือกไว 75 1.0 คัดเลือกไว 

56 1.0 คัดเลือกไว 76 1.0 คัดเลือกไว 

57 1.0 คัดเลือกไว 77 1.0 คัดเลือกไว 

58 1.0 คัดเลือกไว 78 1.0 คัดเลือกไว 

59 1.0 คัดเลือกไว 79 1.0 คัดเลือกไว 

60 1.0 คัดเลือกไว 80 0.8 คัดเลือกไว 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 

      

 

 

 



 121

 

 

     ตารางที่ 6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 6 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

81 0.8 คัดเลือกไว 101 0.8 คัดเลือกไว 

82 0.8 คัดเลือกไว 102 0.8 คัดเลือกไว 

83 1.0 คัดเลือกไว 103 0.8 คัดเลือกไว 

84 0.8 คัดเลือกไว 104 0.8 คัดเลือกไว 

85 0.6 คัดเลือกไว 105 0.8 คัดเลือกไว 

86 1.0 คัดเลือกไว 106 0.6 คัดเลือกไว 

87 0.4 ตัดทิ้ง 107 0.2 ตัดทิ้ง 

88 0.4 ตัดทิ้ง 108 0.6 คัดเลือกไว 

89 0.4 ตัดทิ้ง 109 0.8 คัดเลือกไว 

90 0.4 ตัดทิ้ง 110 0.2 ตัดทิ้ง 

91 0.4 ตัดทิ้ง 111 1.0 คัดเลือกไว 

92 0.8 คัดเลือกไว 112 1.0 คัดเลือกไว 

93 0.8 คัดเลือกไว 113 1.0 คัดเลือกไว 

94 0.8 คัดเลือกไว 114 1.0 คัดเลือกไว 

95 0.8 คัดเลือกไว 115 1.0 คัดเลือกไว 

96 0.4 ตัดทิ้ง 116 1.0 คัดเลือกไว 

97 0.8 คัดเลือกไว 117 1.0 คัดเลือกไว 

98 0.8 คัดเลือกไว 118 1.0 คัดเลือกไว 

99 0.8 คัดเลือกไว 119 0.6 คัดเลือกไว 

100 0.8 คัดเลือกไว 120 0.8 คัดเลือกไว 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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      ตารางที ่6  (ตอ) 

 

ฉบับที่ 6 ขอที่ IOC การพิจารณา ขอที่ IOC การพิจารณา 

121 1.0 คัดเลือกไว    

122 1.0 คัดเลือกไว    

123 1.0 คัดเลือกไว    

124 1.0 คัดเลือกไว    

125 1.0 คัดเลือกไว    

126 1.0 คัดเลือกไว    

127 0.8 คัดเลือกไว    

128 0.8 คัดเลือกไว    

129 0.8 คัดเลือกไว    

130 0.6 คัดเลือกไว    

131 0.6 คัดเลือกไว    

132 0.2 ตัดทิ้ง    

      

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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      ตารางที ่7  คาอาํนาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามการศึกษาปจจยัที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

             ในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพคร ู

ฉบับที่ 1 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 3 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

1 .5105 1 .6106 

2 .5400 2 .0904 

3 .3574 3 .6592 

4 .5819 4 .6656 

5 .4428 5 .5949 

6 .5783 

 

เจตคติ 

ตอวิชาชพีครู 

6 .6918 

7 .6427  7 .5170 

8 .5081  8 -.0248 

9 .4549  9 .5364 

10 .5214  10 .5834 

11 .2154  11 .6886 

12 .3169  12 .6487 

13 .0977  13 .6646 

14 .2309  14 .5433 

15 .5779  15 .6536 

16 .4944  16 .4974 

17 .4227  17 .4289 

18 .3550  18 .1922 

19 .4639  19 .3954 

20 .4737  20 .1714 

21 .4507  21 .3897 

22 .6026  22 .3791 

23 .5458  23 .3602 

24 .3980  24 .4527 

25 .5651  25 .4110 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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     ตารางที่ 7 (ตอ) 

ฉบับที่ 2 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 2 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

1 .3605 1 .5803 

2 .2335 2 .5278 

3 .4011 3 .5042 

4 .5810 4 -.1376 

5 .5963 5 .4064 

6 .5976 

 

ความผูกพนั 

ตอองคกร 

6 .4046 

7 .5329  7 .2735 

8 .6234  8 .5197 

9 .4502  9 .3371 

10 .5953  10 .2611 

11 .6326  11 .3318 

12 .5942  12 .3799 

13 .5613  13 .4212 

14 .5399  14 .5511 

15 .1386  15 .0232 

16 .4432  16 .4875 

17 .6353  17 .5331 

18 .5755  18 .5472 

19 .4702  19 .5071 

20 .4280  20 .5921 

21 .5625  21 .1906 

22 .5393  22 .4913 

23 .0577  23 .4020 

24 .1971  24 .0355 

25 .3599  25 .4658 

 

แรงจูงใจในการ

ทํางาน 
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      ตารางที่ 7 (ตอ) 

 

ฉบับที่ 2 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 2 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

26 .4477 26 .4545 

27 .5198 27 .3676 

28 .1898 28 .4135 

29 .4937 29 .3977 

30 .3564 30 .4391 

  

 

ความผูกพนัตอ

องคกร 

  

     

 

แรงจูงใจในการ

ทํางาน 

 

 

 

 

      

 

 

ฉบับที่ 5 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 5 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

1 .2994 14 .3445 

2 .3043 15 .5657 

3 .4110 16 .4510 

4 .4014 17 .4098 

5 .3924 18 .5633 

6 .2646 

 

การพัฒนาตนเอง 

19 .6577 

7 .5227  20 .6190 

8 .3854  21 .5847 

9 .3334  22 .6123 

10 .0437  23 .5995 

11 .2148  24 .5529 

12 .5384  25 .5242 

13 .5669    

 

การพัฒนาตนเอง 
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       ตารางที่ 7 (ตอ) 

 

ฉบับที่ 6 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 6 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

1 .4915 26 .4946 

2 .2828 27 .3097 

3 .3204 28 .4474 

4 .4257 29 .5588 

5 .3151 30 .5114 

6 .3499 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 

31 .5411 

7 .2902  32 .3884 

8 .2756  33 .4958 

9 .1551  34 .4398 

10 .2673  35 .5543 

11 .2903  36 .5054 

12 .5497  37 .5253 

13 .5865  38 .6097 

14 .5679  39 .5228 

15 .3962  40 .6064 

16 .4159  41 .4316 

17 .5553  42 .6868 

18 .4600  43 .5432 

19 .4433  44 .5934 

20 .4187  45 ..5014 

21 .4487  46 .4835 

22 .3848  47 .5205 

23 .5329  48 .4548 

24 .5100  49 .5561 

25 .4047  50 .5463 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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       ตารางที่ 7 (ตอ) 

ฉบับที่ 6 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 6 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

51 .5099 76 .4995 

52 .4671 77 .3499 

53 .5278 78 .3498 

54 .5798 79 .2427 

55 .5492 80 .3603 

56 .4894 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 

81 .3902 

57 .5822  82 .2168 

58 .4863  83 .2958 

59 .4501  84 .4704 

60 .5463  85 .5216 

61 .4202  86 .4287 

62 .5859  87 .4117 

63 .4949  88 .5680 

64 .6502  89 .4576 

65 .6491  90 .5138 

66 .5802  91 .5832 

67 .1299  92 .4845 

68 .1877  93 .5008 

69 .0632  94 .5814 

70 .1923  95 .3903 

71 .2253  96 .3253 

72 .2632  97 .3494 

73 .1465  98 .3508 

74 .2841  99 .3403 

75 .2302  100 .4164 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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      ตารางที่ 7 (ตอ) 

 

ฉบับที่ 6 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก ฉบับที่ 6 ขอที่ คาอํานาจจาํแนก 

101 .4629 117 .4102 

102 .5011 118 .4614 

103 .5298 119 .3775 

104 .3627 120 .5088 

105 .2520 121 .5510 

106 .4016 

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 

122 .4405 

107 .3499  123 .3770 

108 .2957  124 .4062 

109 .3250  125 .3658 

110 .5014  126 .2983 

111 .4886  127 .3850 

112 .4554  128 .3550 

113 .4474  129 .3366 

114 .2815  130 .3426 

115 .3949  131 .3115 

116 .4257  132 .2802 

     

 

ประสิทธิภาพใน

การทาํงานตาม

เกณฑมาตรฐาน

วิชาชพีครู 
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ภาคผนวก ข 
 

ตัวอยางแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐาน
วิชาชีพครูของขาราชการคร ู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
ฉบับที่ 1  แบบสอบถามการรับรูในความสามารถของตนเอง 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามการรับรูในความสามารถของตนเองของครู  จํานวน 15 ขอ    
              ขอความกรุณาใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความ

นั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  

ระดับ      โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
 ไมเห็นดวย              หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 

การรับรูในความสามารถของตนเอง หมายถึง  การที่ครูมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองในดาน

ตางๆวาอยูในระดับใด  ตามแนวคิดของ  Bandura   ซึ่งประกอบไปดวยขอคําถามที่แสดงพฤติกรรม คือ   ความ

คาดหวังในความสามารถของตนเอง  (Efficacy Expectancy)  เปนความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของ

ตน  แลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้นๆ  ซึ่งประกอบไปดวย 
 ดานความรับผิดชอบ  หมายถึง  การแสดงออกของบุคคลในลักษณะของการมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่

ที่ไดรับมอบหมายดวยความเอาใจใส  มีความละเอียดรอบคอบ  ตรงตอเวลา  ไมละเลยทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยงงานนั้น  

ตลอดจนติดตามผลงานที่ไดทําไวแลวเพื่อปรับปรุงแกไขใหเปนผลสําเร็จ 

ดานความเชื่อม่ันในตนเอง  การแสดงออกของบุคคลในลักษณะของการตัดสินใจในสิ่งที่ตนเองเห็นวาถูก  

กลาแสดงออกในการคิด  การพูด  การกระทํา  การออกความเห็นในการทํางานใดๆดวยความมั่นใจ  ไมมีความลังเล

หรือหวั่นวิตกในความสามารถของตน   

 ดานความอดทน  หมายถึง  ความสามารถของรางกาย   ความคิด  และจิตใจ  ที่ทนตอการปฏิบัติกิจกรรม

ตางๆ ใหสําเร็จได  โดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใดๆ  รวมทั้งมุงมั่นผลักดันเพียรพยายามประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ   

เต็มใจ  อยางสม่ําเสมอ    
แบบสอบถามการรับรูในความสามารถของตนเอง 

ระดับความรูสึก 
ขอ ขอความ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1 ทานไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของตน...................... ............. ............. ................ ................ 
2 ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน…………………… ............. ............. ................ ................ 
3 ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงาน............... ............. ............. ................ ................ 
4 ผูบริหารโรงเรียนเชื่อถือในการทํางานของทาน………………………… ............. ............. ................ ................ 
5 งานที่ทําอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถและความถนัดของทาน. ............. ............. ................ ................ 
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ฉบับที่ 1 (ตอ) 

 
ฉบับที่ 2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของครู จํานวน 20 ขอ   
ขอความกรุณาใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความ

นั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ   โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
 ไมเห็นดวย              หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 

แรงจูงใจในการทํางาน   หมายถึง   แรงดลใจและความพยายามของบุคคลที่จะชวยกระตุนใหตนเอง

พยายามปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ    เพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
 
 
 

 
 

ระดับความรูสึก 
ขอ ขอความ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

6 เพื่อนครูเชื่อม่ันและมั่นใจในการทํางานของทาน……………………. ............. ............. ................ ................ 

7 ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบใหสําเร็จ... ............. ............. ................ ................ 

8 ทานพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงและแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดี

ขึ้นอยูเสมอ………………………………………………………….. 

 
............. 

 
............. 

 
................ 

 
................ 

9 ทานมีเสรีภาพอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน………………………… ............. ............. ................ ................ 

10 ครอบครัวของทานมีความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานแหงนี้ ............. ............. ................ ................ 

11 การปฏิบัติงานหนาที่ที่ไดรับมอบหมายทําใหทานรูสึกภูมิใจ………... ............. ............. ................ ................ 

12 ทานมีความรูเกี่ยวกับเทคนิคการประเมินผลงานหรือโครงการ……… ............. ............. ................ ................ 

13 ทานมีความสามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับทุกฝายเชน  นักเรียน 

ผูปกครอง บุคลากรในโรงเรียน……………………………………… 

 
............. 

 
............. 

 
................ 

 
............... 

14 ทานมีความสามารถในการนําเสนอขอมูลดานตางๆแกนักเรียน…… ............. ............. ................ ................ 

15 แมจะมีอุปสรรคในการทํางานทานก็จะไมทอถอยจะพยามยาม

ปฏิบัติใหสําเร็จ………………………………………………………. 

 
............. 

 
............. 

 
................ 

 
................ 
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ฉบับที่ 2(ตอ) 

ระดับความรูสึก 
ขอ ขอความ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1 ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญยิ่งขึ้นเปนลําดับ……… ............. ............. ................ ................ 

2 ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบริหาร………………………… ............. ............. ................ ................ 

3 เพื่อนรวมงานยอมรับในความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน........... ............. ............. ................ ................ 

4 เพื่อนรวมงานยินดีใหความชวยเหลือแกทาน………………………….. ............. ............. ................ ................ 

5 เพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความเอื้ออารีมีน้ําใจตอกัน………….. ............. ............. ................ ................ 

6 โรงเรียนของทานมีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมสําหรับการเรียน

การสอนทําใหทานทํางานไดสะดวก.................................................. 

 
............. 

 
............. 

 
................ 

 
................ 

7 ทานพอใจในความรับผิดชอบที่โรงเรียนกําหนดให…………………….. ............. ............. ................ ................ 

8 ผูบริหารมีความไววางใจในการปฏิบัติงานของทาน……………………. ............. ............. ................ ................ 

9 ผลงานและความสามารถทําใหทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนง…………… ............. ............. ................ ................ 

10 ผูบริหารใหการสนับสนุนและสงเสริมทานใหไปศึกษาตอหรือดูงานในที่

ตางๆ............................................................................................. 

 
............. 

 
............. 

 
................ 

 
................ 

11 โรงเรียนสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนเขารับการอบรมสัมมนา

หรือศึกษาดูงานเพื่อนําผลมาพัฒนาการเรียนการสอน……………….. 

 
............. 

 
............. 

 
................ 

 
................ 

12 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ผานมามีความยุติธรรม………………. ............. ............. ................ ................ 

13 ผูบริหารใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ……….. ............. ............. ................ ................ 

14 ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหบุคลากร……………… ............. ............. ................ ................ 

15 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีเกียรติ………………………………………….. ............. ............. ................ ................ 

16 งานที่ปฏิบัติทําใหทานไดเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น………………………… ............. ............. ................ ................ 

17 ทานสนุกกับงานที่ปฏิบัติอยู…………………………………………….. ............. ............. ................ ................ 

18 เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทานปฏิบัติอยู………… ............. ............. ................ ................ 

19 โรงเรียนของทานมีการจัดสวัสดิการตางๆไวอยางเหมาะสม.................. ............. ............. ................ ................ 

20 ในโรงเรียนที่ทานทําอยู มีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน…. ............. ............. ................ ................ 
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ฉบับที่ 3  แบบสอบถามเจตคติตอวิชาชีพครู 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเจตคติตอวิชาชีพครู จํานวน 15 ขอ    ขอความกรุณาใหทาน

อานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  

โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ 
โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง          หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
 ไมเห็นดวย                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 

เจตคติตอวิชาชีพคร ู  หมายถึง   ความรูสึกนึกคิด   ความคิดเห็น  และความเชื่อ  ที่มีตออาชีพครูที่  
สามารถประเมินออกมาในทางบวกหรือลบ 
 

 
 
 
 
 

ระดับความรูสึก  

ขอ 
 

ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
 

ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1 อาชีพครูทําใหทานเปนคนละเอียดถี่ถวน……………….….. ............. ............. ................ ................ 
2 อาชีพครูชวยใหพึ่งตนเองได……………………………..…. ............. ............. ................ ................ 
3 อาชีพครูเปนอาชีพที่ทําใหมีความริเริ่มสรางสรรค……….... ............. ............. ................ ................ 
4 อาชีพครูเปนอาชีพที่มีความมั่นคง…………………………. ............. ............. ................ ................ 
5 อาชีพครูเปนที่ยอมรับของสังคม………………………....… ............. ............. ................ ................ 
6 อาชีพครูตองอุทิศเวลาใหกับการทํางาน............................. ............. ............. ................ ................ 
7 อาชีพครูพัฒนาประเทศไดดีกวาอาชีพอื่น………………..… ............. ............. ................ ................ 
8 อาชีพครูเปนอาชีพที่มีเกียรติ…………………..…………… ............. ............. ................ ................ 
9 อาชีพครูชวยใหทานมองโลกในแงดี………..………………. ............. ............. ................ ................ 
10 อาชีพครูเปดโอกาสใหใชความรูอยางเต็มที่…..……………. ............. ............. ................ ................ 
11 อาชีพครูมีความสําคัญตอการพัฒนาชาติ…...…………….. ............. ............. ................ ................ 
12 อาชีพครูตองเปนผูที่สนใจหาความรูอยูเสมอ...................... ............. ............. ................ ................ 
13 อาชีพครูตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี............................... ............. ............. ................ ................ 
14 อาชีพครูมีอุดมการณและจุดมุงหมายที่ชัดเจน.................... ............. ............. ................ ................ 
15 อาชีพครูเปนอาชีพที่ตองผสมผสานวิทยาทุกแขนงไวดวยกัน ............. ............. ................ ................ 
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ฉบับที่ 4  แบบสอบถามความผูกพันกับองคกร 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามความผูกพันกับองคกร จํานวน 20 ขอ     
ขอความกรุณาใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความ

นั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด  
ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ   โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 มากที่สุด                 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด 

 มาก                                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก 
 นอย                                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอย 
 นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย     

 

ระดับการปฏิบัติตน  

ขอ 
 

ขอความ 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 
หรือ 

ไมปฏิบัติเลย 

1 ทานภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆวาทานทํางานที่โรงเรียนแหงนี้………… ................ ......... ......... .................... 
2 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน………………………………. ................ ......... ......... .................... 
3 ทานพรอมที่จะทํางานเพื่อชื่อเสียงของโรงเรียน…………………………… ................ ......... ......... .................... 
4 ทานยอมรับที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบที่โรงเรียนกําหนด……………….. ................ ......... ......... .................... 
5 เมื่อบุคลากรทําความผิดตองไดรับโทษตามกฎระเบียบที่กําหนด  ไมมีการ

ละเวน................................................................................................ 

 
................

 
......... 

 
......... 

 
.................... 

6 โรงเรียนของทานมีการวางระบบสาธารณูปโภคที่ถูกหลัก………………… ................ ......... ......... .................... 
7 การทํางานทุกอยางมีการวางแผนไวอยางละเอียดถี่ถวน………………… ................ ......... ......... .................... 
8 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางระมัดระวังเพื่อปองกันการผิดพลาด ................ ......... ......... .................... 
9 ทานมีความสุขสนุกกับการทํางาน……………………………………….. ................ ......... ......... .................... 
10 ทานมีความรักและความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน................................... ................ ......... ......... .................... 
11 ปญหาของโรงเรียนเปนเรื่องที่ทุกคนตองรวมกันแกไข…………………… ................ ......... ......... .................... 
12 ทานเชื่อวานโยบายของผูบริหารจะชวยใหเจริญกาวหนา……………….. ................ ......... ......... .................... 
13 ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนครูในโรงเรียนไดอยางมีความสุข…….. ................ ......... ......... .................... 
14 ทานไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานในโรงเรียน… ................ ......... ......... .................... 
15 โรงเรียนของทานมีการจัดสวัสดิการตางๆไวอยางเหมาะสม…………….. ................ ......... ......... .................... 
16 ทานมีโอกาสไดเขารวมการประชุมอบรมสัมมนาที่โรงเรียนจัดขึ้นอยูเสมอ. ................ ......... ......... .................... 
17 เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางใดอยางหนึ่ง ทานตองใชความรู

ความสามารถของทานอยางเต็มที่ในการทํางานนั้น…………………. 

 
................

 
......... 

 
......... 

 
.................... 
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ฉบับที่ 4(ตอ) 

ระดับการปฏิบัติตน  

ขอ 
 

ขอความ 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย 

18 ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัว เพื่อปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให

เสร็จทันเวลาที่กําหนด……………………………………………….. 

 
................ 

 
......... 

 
......... 

 
.................... 

19 โรงเรียนของทานใหอํานาจในการตัดสินใจแกทาน………………….. ................ ......... ......... .................... 
20 โรงเรียนของทานมีระบบรักษาความปลอดภัย………………………. ................ ......... ......... .................... 

 
ฉบับที่ 5   แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  จํานวน 25 ขอ   ขอความกรุณาใหทานอาน

ขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูในระดับมากนอยเพียงใด  โดย

ทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ 
โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 มากที่สุด                 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด 

 มาก                                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก 
 นอย                                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอย 
 นอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอยที่สุดหรือไมปฏิบัติเลย     

การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การเพิ่มพูนความรู ทักษะ  และประสบการณใหกับตนเอง  เชน  การเขารับการ

ฝกอบรม การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การสนทนาทางวิชาการ  การรับการนิเทศ  การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ  และอ่ืนๆ   

ระดับการปฏิบัติตน 
ขอ ขอความ  

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 
นอยที่สุด 

หรือไมปฏิบัติเลย    

1 ทานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ......................... ............. ......... ............. ........................... 
2 ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบอยูเปนงานที่มีโอกาสพัฒนาความรู…………… ............. ......... ............. ........................... 
3 ทานตองการใหมีการปฐมนิเทศ การประชุมชี้แจงเรื่องนโยบายและแผนงานให

ครูไดปฏิบัติ…………………………………………………………………….. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
........................... 

4 ทานตองการใหมีการสนับสนุนในการไดแสดงผลงานโดยจัดนิทรรศการส่ือการ

สอนหรือการประกวดกิจกรรมทางวิชาการ……………………………………. 

 
............ 

 
......... 

 
.............

 
........................... 
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ระดับการปฏิบัติตน  

ขอ 
 

ขอความ 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 
หรือ 

ไมปฏิบัติเลย 

5 ทานตองการใหมีการจัดทําขาวสาร วารสาร เสนอหรือประชาสัมพันธ

ใหกับครู………………………………………………………………. 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

6 ทานตองการไดรับการอบรม สัมมนา หรือการสาธิตการสอนโดยใช

วิทยากรภายนอก……………………………………………………… 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

7 ทานตองการใหมีการสับเปลี่ยนในการปฏิบัติหนาที่กัน เพื่อฝกฝน

ความรูความสามารถทางวิชาการและดานอื่นๆ……………………… 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

8 ทานตองการไปศึกษาดูงาน สังเกตการสอนในสถาบันทางการศึกษา

อื่นๆ…………………………………………………………………… 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

9 ทานตองการใหมีการประชุมปรึกษางานเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ความ

คิดเห็น เพื่อวางแผนหรือแกปญหาทางวิชาการ……………………… 

 
................ 

 
.......... 

 
...........  

 
.................... 

10 ทานตองการใหมีการสนับสนุนในการสํารวจชุมชน เพื่อศึกษา

สภาพแวดลอมและเพื่อบริการชุมชนในเขตที่ตั้งโรงเรียน……..……… 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

11 ทานตองการไดรับการพัฒนาทักษะประสบการณในการนําไปใชฝก

นักเรียนใหมีสวนรวมในการวางแผนการสอนรวมกับครู…….…….…. 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

12 ทานตองการมีความรูเกี่ยวกับการสอนซอมเสริมใหแกนักเรียนที่เรียน

ออน เรียนชาและเรียนเกง………………………………………..…… 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

13 ทานตองการมีความรูในการผลิต การใชการบํารุงส่ือการสอนและ

อุปกรณการสอนแตละประเภทไดดี................................................. 

 
................ 

 
.......... 

 
........... 

 
.................... 

14 ทานตองการมีความรูและเทคนิคในการสรางเครื่องมือวัดผลการ

เรียนรูตามผลการเรียนรูที่คาดหวัง……………………………..….…. 

 
................ 

 
.......... 

 
............ 

 
.................... 

15 ทานตองการใหมีการสังเกตการสอน การเยี่ยมชั้นเรียนโดยผูบริหาร

โรงเรียนหรือครูผูสอนดวยกัน…………………………………….…… 

 
................ 

 
......... 

 
......... 

 
.................... 

 



 

ฉบับที่ 6   แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู จํานวน 80 ขอ   

ขอความกรุณาใหทานอานขอความแตละขอในแบบสอบถาม  แลวพิจารณาวาทานเห็นดวยกับขอความนั้นๆ  อยูใน

ระดับมากนอยเพียงใด  โดยทําเครื่องหมาย √  ลงในชองตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 4  ระดับ  
โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมากที่สุด 

 เห็นดวย                  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานมาก 
 ไมเห็นดวย               หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอย 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติตนของทานนอยที่สุด 
ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   หมายถึง    ผลของการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐาน

วิชาชีพครู 12 มาตรฐาน   ของกระทรวงศึกษาธิการ   ( แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบไปดวยขอคําถามตามเกณฑ

มาตรฐานที่ 1- 12 ) คือ 
  มาตรฐานที่   1   ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
หมายถึง  การศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง    การเผยแพรผลงานทางวิชาการและการเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ 
ที่องคการหรือหนวยงานหรือสมาคมจัดขึ้น   เชน   การประชุม  การอบรม  และการประชุมปฏิบัติการ  
เปนตน     ทั้งนี้ตองมีผลงานหรือรายงานที่ปรากฏชัดเจน 
 มาตรฐานที่   2   ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน  หมายถึง  การเลือกอยาง 
ชาญฉลาด  ดวยความรักและหวังดีตอผูเรียน  ดังนั้นในการเลือกกิจกรรม     การเรียนการสอนและกิจกรรมอื่นๆ   
ครูตองคํานึงถึงประโยชนแกผูเรียนเปนหลัก 
  มาตรฐานที่   3   มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ หมายถึง   การใชความพยายาม อยางเต็ม

ความสามารถ  ของครู   ที่จะใหผูเรียนเกิดการเรียนรูใหมากที่สุด    ตามความถนัด  ความสนใจ   ความตองการ โดย

วิเคราะห วินิจฉัยปญหา และความตองการที่แทจริงของผูเรียน     ปรับเปลี่ยนวิธีการสอน ที่จะใหไดผลดีกวาเดิม

รวมทั้งการสงเสริมพัฒนาการดานตางๆ    ตามศักยภาพของผูเรียนแตละคนอยางเปนระบบ         

  มาตรฐานที่   4   พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง  หมายถึง  การเลือกใชปรับปรุง     

หรือสรางแผนการสอน   บันทึกการสอน   หรือเตรียมการสอนในลักษณะอื่นๆ      ที่สามารถนําไปใช    จัดกิจกรรม

การเรียนการสอน ใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู 

  มาตรฐานที่   5   พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ  หมายถึง  การประดิษฐคิดคน 

ผลิต เลือกใช ปรับปรุง   เครื่องมืออุปกรณ   เอกสารสิ่งพิมพเทคนิควิธีการตางๆ     เพื่อใหผูเรียนบรรลุจุดประสงคของ

การเรียนรู 

 มาตรฐานที่   6   จัดกิจกรรมการเรียนการสอน    โดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน  หมายถึง   การจัดการ

เรียนการสอนที่มุง เนน ใหผูเรียนประสบผลสําเร็จ ในการแสวงหาความรู ตามสภาพความแตกตางของบุคคลดวยการ

ปฏิบัติจริง   และสรุปความรูทั้งหลายไดดวยตนเอง   กอใหเกิด   คานิยม   และนิสัยในการปฏิบัติ   จนเปนบุคลิกภาพ

ถาวรติดตัวผูเรียน ตลอดไป 



 

มาตรฐานที่    7   รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางเปนระบบ  หมายถึง การรายงานผล
การพัฒนาผูเรียน  ที่เกิดจากการปฏิบัติการเรียนการสอนใหครอบคลุมสาเหตุ    ปจจัย และ การดําเนินงาน   ที่
เกี่ยวของ โดยครูนําเสนอรายงานการปฏิบัติ  เทคนิควิธีการ  หรือนวัตกรรมการเรียนการสอน  ที่นํามาใช เพื่อการ
พัฒนาคุณภาพของผูเรียน และ ขั้นตอนวิธีการใช เทคนิควิธีการ     หรือนวัตกรรมนั้นๆ  ขอเสนอแนะแนวทางใหมๆ   
ในการปรับปรุง  และ พัฒนาผูเรียน  ใหไดผลดียิ่งขึ้น 
 มาตรฐานที่    8   ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน  หมายถึง การแสดงออก  การประพฤติและปฏิบัติ

ในดานบุคลิกภาพทั่วไป  การแตงกาย กิริยา วาจา  และจริยธรรม  ที่เหมาะสมกับความเปนครูอยางสม่ําเสมอ   ที่ทํา

ใหผูเรียนเลื่อมใสศรัทธา  และถือเปนแบบอยาง 

  มาตรฐานที่    9   รวมมือกับผูอื่นในสถานศึกษาอยางสรางสรรค   หมายถึง  การตระหนักถึงความสําคัญ   

รับฟงความคิดเห็น   ยอมรับในความรูความสามารถ   ใหความรวมมือ  ในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ของเพื่อน

รวมงานดวยความเต็มใจ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา และ รวมรับผลที่เกิดขึ้น จากการกระทํานั้น 

 มาตรฐานที่  10  รวมมือกับผูอื่นอยางสรางสรรคในชุมชน  หมายถึง   การตระหนักในความสําคัญ  รับฟง

ความคิดเห็นยอมรับในความรูความสามารถ  ของบุคคลอื่นในชุมชนและรวมมือปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานของ

สถานศึกษาใหชุมชนและสถานศึกษามีการยอมรับซ่ึงกันและกัน และปฏิบัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ    

 มาตรฐานที่  11  แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  หมายถึงการคนหา  สังเกต  จดจํา  และ 

รวบรวมขอมูลขาวสารตามสถานการณของสังคมทุกดาน  โดยเฉพาะ สารสนเทศ เกี่ยวกับวิชาชีพครู    สามารถ

วิเคราะห วิจารณ   อยางมีเหตุผล    และใชขอมูลประกอบการแกปญหา  พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสังคม

ไดอยางเหมาะสม   

 มาตรฐานที่ 12  สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ  หมายถึง  การสรางกิจกรรมการเรียนรู

โดยการนําเอาปญหาหรือความจําเปนในการพัฒนาตางๆที่เกิดขึ้น  ในการเรียนและการจัดกิจกรรมอื่นๆในโรงเรียน

มากําหนดเปนกิจกรรมการเรียนรูเพื่อนําไปสูการพัฒนาของผูเรียนที่ถาวร  เปนแนวทางในการแกปญหา 

 
แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   

 
ระดับการปฏิบัติตน 

ขอ ขอความ  
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 มาตรฐานที่ 1     

  1 ทานศึกษาเอกสารตําราและสื่อตางๆเกี่ยวกับวิชาชีพครูอยูเสมอ.……. ............. ......... ............. ............... 
2 ทานสมัครเปนสมาชิกและเขารวมกิจกรรมขององคกร สมาคม ชมรมที่

สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพครู………………………………………..…. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

3 ทานเปนกรรมการหรืออนุกรรมการที่มีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม

ขององคกรวิชาชีพครู………………………………………………..… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 



 

 
แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   
 

ระดับการปฏิบัติตน  

ขอ 
ขอความ  

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 
 

นอยที่สุด 

4 ภายหลังจากการอบรมทานนําความรูที่ไดถายทอดใหกับเพื่อนครูโดย

จัดเปนระบบเครือขาย……………………………………………..….. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

5 ทานมีผลงานทางวิชาการเผยแพรอยูเสมอ……………………………. ............. ......... ............. ............... 
6 ทานนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาพัฒนาตนเอง และสรางสรรค

ผลงาน........................................................................................... 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

 มาตรฐานที่ 2     

  1 ทานตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมที่พัฒนาความสามารถโดยคํานึงถึงผลที่เกิด

ขึ้นกับผูเรียนในดานการเรียนการสอน……………………………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

2 ทานตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมการสรางคุณธรรมจริยธรรมที่มีผลใหผูเรียนได

ปฏิบัติจริง…………………………………………………………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

4 ทานนําความรูเกี่ยวกับพัฒนาการของผูเรียนมาใชใหเกิดประโยชนในการ

สอนเปนอยางดี……………………………………………………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

5 ทานกําหนดจุดประสงคการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับความสามารถของ

นักเรียนและสอดคลองกับหลักสูตร……………………………………….. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

6 ทานเลือกจัดกิจกรรมแบบผูมีประสบการณและชาญฉลาด………………. ............. ......... ............. ............... 
7 ทานปฏิบัติกิจกรรมโดยเปนกิจกรรมที่สรางนิสัยในการลงมือปฏิบัติแก

ผูเรียน................................................................................................. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

 มาตรฐานที่ 3     

1 ทานตรวจสอบขอบกพรองและความสามารถของนักเรียนโดยใช

วัตถุประสงคและเนื้อหาวิชาเปนหลัก…………………………………….. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

2 ทานจัดกิจกรรมเสริมความสามารถของผูเรียนโดยการปรับเปลี่ยนวิธีการ

สอนตามดานที่บกพรองอยางเหมาะสม…………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

3 ทานพัฒนาความสามารถของผูเรียนใหสูงขึ้นเต็มขีดความสามารถ….….. ............ ......... ............. ............... 
4 ทานทําการประเมินผลกอนเรียน ระหวางเรียนและหลังเรียนเพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน……………………………………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............... 

5 ทานปรับเปล่ียนวิธีการสอนเพื่อเพิ่มพัฒนาการผูเรียนดานตางๆ………… ............. ......... ............. ............... 
6 ทานวิเคราะหจุดเดน จุดดอยของผูเรียนเปนรายคน …………………….. ............. ......... ............. ............... 
7 ทานตรวจสอบขอบกพรองของผูเรียนโดยใชพัฒนาการของผูเรียนดานตางๆ

เปนหลัก………………………………………………………………….… 

............. ......... ............. ............... 



 

 
แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   
 

ระดับการปฏิบัติตน 
 

ขอ ขอความ  
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอย

ที่สุด 

 มาตรฐานที่ 4     

1 ทานปรับปรุงและพัฒนาแผนการจัดกิจกรรมที่มีอยูใหสอดคลองกับขอจํากัดของ

ผูเรียน ครูและสถานศึกษา…………………………………… 

    

2 ทานจัดทําแผนการสอนกิจกรรมการเรียนการสอนเนนทักษะกระบวนการตาม

จุดประสงคของหลักสูตร……………………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
.............

3 ทานสรางและพัฒนาแผนการสอนที่เนนนักเรียนไดคนหาคําตอบดวย

ตนเอง……………………………………………………………………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
.............

4 ทานมีการคิดวิเคราะหนักเรียนและใชเปนขอมูลในการทําแผนการสอน………… ............. ......... ............. .............

5 ทานจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเนนทักษะกระบวนการตามวัตถุประสงคของ

หลักสูตร………………………………………………………………………….. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............ 

6 ทานปรับปรุงและพัฒนาการสอนใหสอดคลองกับความสามารถของนักเรียน..... ............. ......... ............. .............

7 แผนการสอนที่ทานสรางและพัฒนาขึ้นมีองคประกอบตางๆครบถวนสัมพันธ

กัน……………………………………………….……. 
 

............. 
 

......... 
 

.............
 

.............

 มาตรฐานที่ 5     

1 ทานมีการประเมินผลการใชส่ือและปรับปรุงใหเหมาะสมยิ่งขึ้น…………. ............. ......... ............. .............

2 ทานใชส่ือการเรียนการสอนที่หางาย ทําจากวัสดุในทองถิ่นและมี

ประสิทธิภาพ……………………………………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
.............

3 ทานเลือกใชส่ือการเรียนการสอนที่เนนการลงมือปฏิบัติจริงของนักเรียน… ............. ......... ............. .............

4 ทานเปดโอกาสใหนักเรียนมีสวนรวมในการใชและการบํารุงรักษาสื่อการเรียนการ

สอน……………………………………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
.............

5 ทานเผยแพรผลการใชส่ือการเรียนการสอนที่ใชไดผล…………………………… ............. ......... ............. .............

6 ส่ือที่ทานใชมีความหลากหลายตอบสนองความแตกตางของผูเรียน.................. ............. ......... ............. .............

7 ทานฝกใหผูเรียนมีสวนรวมในการคิดคน ผลิตส่ือตามความสนใจและความถนัด ............. ......... ............. .............

 มาตรฐานที่ 6     

1 ทานจัดกิจกรรมการสอนโดยเปนผูชวยเหลือใหผูเรียนไดลงมือทํางานตาม

กระบวนการการสรางความคิดรวบยอด………………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
.............

2 ทานตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมการสรางคุณธรรมจริยธรรมที่มีผลใหผูเรียนไดปฏิบัติ

จริง……………………………………………………………….………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
.............



 

แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   

 
ระดับการปฏิบัติตน 

ขอ ขอความ  
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

3 ทานจัดกิจกรรมการสอนโดยเปนผูชวยเหลือใหผูเรียนไดลงมือทํางานตาม

กระบวนการการสรางความคิดรวบยอด…………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............. 

4 ทานฝกใหนักเรียนรูจักประเมินตนเอง ปรับปรุงตนเองและกําหนด

เปาหมายการเรียนรูดวยตนเอง………………………………………..….. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............. 

5 ทานจัดกิจกรรมการเรียนการสอนยึดผูเรียนปฏิบัติงานตามแบบ…………  
............. 

 
........ 

 
.............

 
............. 

6. ทานจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยผูเรียนคนหาความความรูและสรุป

ความคิดรวบยอดไดเอง…………………………………………………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............. 

7. ทานจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่กระตุนใหผูเรียนพัฒนาความรูให

สมบูรณยิ่งๆขึ้นโดยใชสถานการณตางๆอยางหลากหลาย……………… 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............. 

 มาตรฐานที่ 7     

1 ทานจัดทํารายงานผลการใชเทคนิควิธีการหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงการ

พัฒนาของผูเรียนเปนรายบุคคล…………………………………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............. 

2 ทานจัดทํารายงานผลการใชเทคนิควิธีการหรือนวัตกรรมเปนภาพรวมของ

การพัฒนานักเรียนทั้งหอง……………………………….………………. 

 
............. 

 
......... 

 
.............

 
............. 

3 ทานใชเทคนิควิธีการนวัตกรรมที่นําเสนอเปนเทคนิคที่ใชกับผูเรียนเปนแบบ

เดียวกันทั้งหอง………………………………………………………….. 

 
 

……… 

 
 

…… 

 
 

…… 

 
 

……… 
4 ทานรายงานขอมูลสภาพปญหา ความตองการและเปาหมายของการ

พัฒนาผูเรียนที่จําแนกกลุมเกง กลุมปานกลาง กลุมออนหรือกลุมเฉพาะ

อยางอื่นๆ………………………………………………………………… 

 
 
 

……… 

 
 
 

…… 

 
 
 

…… 

 
 
 

……… 
5 ทานคิดขอเสนอแนะในการพัฒนาผูเรียนสอดคลองตอการพัฒนาในแตละ

ระดับของผูเรียน................................................................................ 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

6 ทานใชเทคนิควิธีการและนวัตกรรมที่นําเสนอในการพัฒนาผูเรียนและ

สนองตอบตอสภาพความแตกตาง ความสนใจ และความตองการของ

ผูเรียนรายบุคคล…………………………………….. 

 
 
 

……… 

 
 
 

…… 

 
 
 

…… 

 
 
 

……… 
6 ทานใชเทคนิควิธีการและนวัตกรรมที่นําเสนอในการพัฒนาผูเรียนและ

สนองตอบตอสภาพความแตกตาง ความสนใจ และความตองการของ

ผูเรียนรายบุคคล……………………………………… 

 
 
 

……… 

 
 
 

…… 

 
 
 

…… 

 
 
 

……… 
      

 



 

 
    แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   

 
 

ระดับการปฏิบัติตน 
ขอ ขอความ  

มากที่สุด 
 

มาก 
 

นอย 
 

นอยที่สุด 

 มาตรฐานที่ 8     

1 ทานเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําแกนักเรียนในทุกๆเรื่อง……………….. ……… …… …… ……… 

2 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดครบถวนสมบูรณ…………… ……… …… …… ……… 

3 ทานปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีเปาหมาย…………………………………. ……… …… …… ……… 

4 ทานมีความเมตตากรุณาตอผูเรียน………………………………………… ……… …… …… ……… 

5 ทานสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมในกระบวนการเรียนการสอน................ ……… …… …… ……… 

6 ทานมีการเสริมแรงทางบวกแกผูเรียน……………………….. ……… …… …… ……… 

 มาตรฐานที่ 9     

1 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดครบถวน บรรลุวัตถุประสงค

ของงาน…………………………………………………………………… 

 
 

……… 

 
 

…… 

 
 

…… 

 
 

……… 
2 ทานปฏิบัติงานอยางสรางสรรคโดยยึดประโยชนของสวนรวม…………..  

……… 
 

…… 
 

…… 
 

……… 
3 ทานมุงมั่นพัฒนางานและสถานศึกษาอยางมีระบบจนเปนนิสัย…………  

……… 
 

…… 
 

…… 
 

……… 
4 ทานยินดีปรับปรุงการปฏิบัติงานตามขอวิจารณที่มีเหตุผลของผูอื่น……..  

……… 
 

…… 
 

…… 
 

……… 
5 ทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและกลุมแลวนํามาปรับปรุง

พัฒนางาน………………………………………………………………… 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

6 ทานอาสาเขารวมปฏิบัติงานในสถานศึกษาตามความรูความสามารถและ

ความถนัดของตน…………………………………………………………. 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

7 ทานใหเกียรติ ยกยอง ชื่นชมความสามารถของเพื่อนรวมงาน…………… ……… …… …… ……… 

 มาตรฐานที่ 10     

1 ทานปฏิบัติงานทางการศึกษาเพื่อชุมชนตามที่ตนไดรับมอบหมายครบถวน

บรรลุตามวัตถุประสงค…………………………………………………….. 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

2 ทานมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาชุมชนทางดานการศึกษาโดยยึด

ประโยชนสวนรวมเปนหลัก………………………………………………… 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

3 ทานอาสาเขารวมการปฏิบัติงานทางการศึกษาที่เกี่ยวกับชุมชนตามความรู

ความสามารถ……………………………………………………………… 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

 
 



 

 
 แบบสอบถามประสิทธิภาพการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

 
ระดับการปฏิบัติตน 

ขอ ขอความ  
มากที่สุด 

 
มาก 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

4 ทานมุงมั่นพัฒนางานดานการศึกษาเพื่อพัฒนาชุมชนและรวมพัฒนา

การศึกษาเพื่อพัฒนาชุมชนอยางเปนระบบ……………………………….. 

 
……… 

 
…… 

 
…… 

 
……… 

5 ทานมีการประเมินผลงานทางการศึกษาเพื่อชุมชนของตนเองและกลุมแลว

นํามาปรับปรุงพัฒนางาน…………………………………………………. 

 
……… 

 
…. 

 
…….. 

 
……… 

6 ทานเปนผูนําในการพัฒนางาน ทําใหงานมีประสิทธิภาพ…………………. ……… …. …….. ……… 

7 ทานชวยเหลือและพัฒนาเพื่อนรวมงาน.................................... ……… …. …….. ……… 

 มาตรฐานที่ 11     

1 ทานแสวงหาขอมูล ขาวสารที่เปนปจจุบันและทันเหตุการณ…………….. ……… …. …….. ……… 

2 ทานสามารถรวบรวมขอมูลขาวสารที่จําเปนและนํามาใชปรับปรุงการเรียน

การสอน…………………………………………………………………… 

 
……… 

 
…. 

 
…….. 

 
……… 

3 ทานสามารถนําระบบขาวสาร มาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได

อยางเปนปกตินิสัย……………………………………………………….. 

 
……… 

 
…. 

 
…….. 

 
……… 

4 ทานมีการจัดขอมูลขาวสารอยางเปนระบบ........................................... ……… …. …….. ……… 

5 ทานวิเคราะหขอมูลและนําขอมูลมาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ……… …. …….. ……… 

6 ทานนําขอมูลขาวสารไปใชในการแกปญหาพัฒนาตนเอง พัฒนางานและ

พัฒนาสังคมไดอยางเหมาะสม……………………………………………. 

 
……… 

 
…. 

 
…….. 

 
……… 

7 ทานสามารถแสวงหาขอมูล ขาวสารที่จําเปนตอการดํารงชีวิตประจําวัน

และนํามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน……………….. 
 

……… 
 

…… 
 

….. 
 

……… 

 มาตรฐานที่ 12     

1 ทานมีการพัฒนาหรือแกปญหาแบบตรงตัว............................................ ……… ….. …….. ….…… 

2 ทานกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาผูเรียนหรือแกปญหาตางๆ……………. ……… ….. …….. ….…… 

3 ทานนําองคประกอบรอบดานมาชวยในการพัฒนาหรือแกปญหา………... ……… ….. …….. ……… 

4 ทานนําขอมูลมารวบรวมสรางทางเลือกหลายๆทางแลวจึงเลือกที่ดีกวา..... ……… …… …….. ……… 

5 ทานใชแนวทางปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นมากกวาการแกไขภายหลัง........ ……… ….. …….. .……… 

6 ทานฝกใหผูเรียนรูจักผลกระทบจากการกระทําของตนโดยการประเมิน

ตนเอง……………………………………………………………………… 

 
……… 

 
…… 

 
…….. 

 
.……… 

7 ทานจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชแหลงการเรียนรูและภูมิปญญาทองถิ่น…. ……… …... …….. ……… 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
 

รายชื่อผูเช่ียวชาญ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 

1. นางพจนา  สอนเกตุ  ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนตั้งพิรุฬหธรรม  สํานักงานเขตทวีวัฒนา   
2. นายอุดมศักดิ์  นาดี  หัวหนาฝายวัดผลประเมินผลสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
3. นายโสภณ  คํานึงเนตร   ฝายวัดผลประเมินผลสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร    
4. นางบุษราคัม  ศรีจันทร  ศึกษานิเทศก 7  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

      5.   นางนิเทศกศุภจิรา   นาคโต  ศึกษานิเทศก 7  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ประวัติยอของผูวิจัย 
 

ชื่อ  สกุล          นางสาวใจนวล      พรหมมณี 

    (ชื่อพระราชทานจากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั ภูมิพลอดุลยเดช)     

วัน  เดือน  ปเกิด      14  มถิุนายน  2513 

สถานที่เกิด      กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน     27/276  ตําบลบางครุ   อําเภอพระประแดง   จังหวดัสมุทรปราการ 

สถานทีท่ํางานในปจจุบัน     โรงเรียนวัดพกิุล   สํานักงานเขตตลิ่งชัน   กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา 

  พ.ศ. 2528   มัธยมศึกษาตอนตน  โรงเรียนเบญจมราชาลัย  กรุงเทพมหานคร 

  พ.ศ. 2531   มัธยมศึกษาตอนปลาย  โรงเรียนวัดดุสิตตาราม  กรุงเทพมหานคร 

  พ.ศ. 2536   ศษ.บ (ประถมศึกษา) มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช  จังหวัดนนทบรีุ 

  พ.ศ. 2545   ศษ.บ (วัดผลและประเมินผลการศึกษา) มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช   

                                           จังหวัดนนทบรีุ 

  พ.ศ. 2550   กศ.ม. (การวดัผลการศึกษา)มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ   กรุงเทพมหานคร 
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