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          การวิจัยครั้งน้ีมีจุดประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน   

ท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนแตกตางกัน โดยศึกษากับกลุมตัวอยางครูโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานัก

บริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เขตการศึกษาที่ 3 ท่ีกําลังปฏิบัติงานใน

ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 จํานวน 15 เขตพื้นท่ี จํานวน 356 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมแบบ 3 ขั้นตอน 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวยแบบสอบถาม 2 ฉบับ ไดแก แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน และแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .668 และ .867 

ตามลําดับ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหความแปรปรวนตัวแปรเดียวแบบทางเดียว (One – Way 

ANOVA) และวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรตามหลายตัว (One – Way MANOVA) ทดสอบความ

แตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD ใชโปรแกรม SPSS ในการวิเคราะหขอมูล ผลการวิจัยพบวา 

          1. ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงและต่ํา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับสูง สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของ

ตนในระดับปานกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และพบวา

การรับรูความสามารถของตนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายดาน 

          2. ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และเมื่อทําการเปรียบเทียบความ

แตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ระหวางกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงกับปานกลาง 

สูงกับต่ํา และปานกลางกับต่ําพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05  ทุกคู 
          3. ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํามีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตาง พบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนในระดับสูงกับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสามดานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนใน

ระดับสูงกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนอยูในระดับปานกลางกับต่ํา มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05  
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         The purpose of this research was to investigate and compare motivations for private 

school teachers with different self-efficacy levels. The samples in the study were 356 private 

school teachers of 15 areas of educational service zone 3 in Bangkok under the jurisdiction 

of Office of the Private Education Commission, in second semester of 2006 academic year. 

They were selected by using three-stage random sampling. The instruments used in 

research comprised two questionnaires about motivations and self-efficacy with their 

reliabilities of .668 and .867 respectively. The data were analyzed by using one-way 

ANOVA, one-way MANOVA, least significant difference (LSD) test, and SPSS program.    

 1. The motivations for private school teachers with high and low levels of self-

efficacy, both in general and in individual areas, were at the high level. For the teachers 

with middle level of self-efficacy, the motivations both in general and in individual areas 

were at the middle level. It was also found that self- efficacy related to the motivation both 

in general and in individual areas. 

 2. The motivations for private school teachers with high, middle and low levels of 

self-efficacy in general were different with statistical significance at the level of .05. When 

comparing the motivations in general between teachers with high and middle, high and 

low, and middle and low levels of self-efficacy, they were different with statistical 

significance at the level of .05 in all pairs. 

 3. The motivations for private school teachers with high, middle and low levels of 

self-efficacy in the areas of responsibility, acceptance, and success were different with 

statistical significance at the level of .05. When comparing the differences, it was found that 

the motivations for teachers with high and middle levels of self-efficacy in all three areas 

were different with statistical significance at the level of .05. For the teachers with high and 

low levels of self-efficacy, the motivations in the area of success were different with 

statistical significance at the level of .05. For the teachers with middle and low levels of 

self-efficacy, the motivations in the area of responsibility and acceptance were different 

with statistical significance at the level of .05. 
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ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก            

รองศาสตราจารย นิภา  ศรีไพโรจน ประธานคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และรองศาสตราจารย       

ดร.บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ท่ีไดเสียสละเวลาอันมีคาเพ่ือใหคําปรึกษา 

คําแนะนําในการทําปริญญานิพนธเลมน้ี   จนทําใหผูวิจัยมีความรูและประสบการณในการทําวิจัย ขอกราบ

ขอบพระคุณรองศาสตราจารยชูศรี วงศรัตนะ และอาจารยชวลิต รวยอาจิณ กรรมการสอบปากเปลา ท่ีกรุณา

ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงปริญญานิพนธใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัย 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยดร.ทนง  ทองเต็ม   อาจารยพันตํารวจโทนิมิต  การปลูก            

อาจารยรอยโทมานะ  กอหรั่งกูล อาจารยประวิตร  โหราและอาจารยอังคณา  ชัยเดชโกสิน ท่ีไดใหความ

กรุณาและอนุเคราะหในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ขอกราบขอบพระคุณผูบริหารโรงเรียนของแตละ

โรงเรียนท่ีอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล  และครูโรงเรียนเอกชนท่ีเปนกลุมตัวอยางที่ใหความ

รวมมือตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ทายสุดผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา พี่สาว พี่ชาย ขอกราบขอบพระคุณอาจารยใหญ

โรงเรียนพิมลวิทยท่ีใหโอกาสในการศึกษาตอ และขอขอบคุณเพื่อนๆ รวมถึงคุณนันทนภัส พลเตมาที่ให

คําปรึกษาและคําแนะนําในการทําวิจัยครั้งน้ี 
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1 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

      การบริหารองคการประกอบดวยปจจัยสี่ประการ ไดแก มนุษย เงิน วัตถุดิบ และการจัดการ (สมยศ นาวีการ.  

2540: 29) มนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคการซึ่งทําใหองคการลมเหลวหรือสําเร็จได (อรุณ รักธรรม.  2533: 
109) ดังน้ันการปฏิบัติงานเปนทีมรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชหลักมนุษยสัมพันธ เพื่อสรางพลังทําใหเกิด

การรวมกลุมปฏิบัติงานใหสมาชิกมีสวนรวมวางแผนลวงหนา เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการวาเปน

อยางไร  มีการติดตอสื่อสารที่ดีระหวางสมาชิก  แบงงานกันรับผิดชอบใหสมาชิกรวมกันตัดสินใจ แบงหนาท่ีกัน

อยางชัดเจน  สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  สมาชิกไดขอโตแยงเปนไปในเชิงสรางสรรค  เพื่อชวยสรางความ

สามัคคีรักใครกันในองคการ  จึงสามารถชวยใหการปฏิบัติงานกาวหนาและมีประสิทธิภาพ (สุพัตรา  สุภาพ.  

2536: 102 - 103)  องคการแตละองคการจะใหความรูสึก  และบรรยากาศที่แตกตางกัน  บางแหงจะรูสึก

กระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหความรวมมือกันเปนอยางดี  แตบางแหงจะมีความรูสึกเฉ่ือยชา  เกิดความทอแท

ในการปฏิบัติงาน  และเนื่องจากบรรยากาศขององคการเปนลักษณะแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรใน

องคการสามารถรับรูได  จึงมีผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ บรรยากาศซึ่งเปนปจจัย

สําคัญ  ไดแก  โครงสรางขององคการ กฎเกณฑ กระบวนการตาง ๆ ท่ีใชในองคการ พฤติกรรมบุคลากร  เปนตน 

(เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 277 - 279) โดยรูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรที่ไดรับการกระตุน
ใหเกิดขึ้นน้ัน  จะกอใหเกิดสิ่งที่ตามมาแตกตางกัน  คือ ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  (สมยศ  นาวีการ และ

ผุสดี รุมาคม. 2519: 6 - 7)  ซึ่งความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกที่มีตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยจะเกี่ยวของกับปจจัยแวดลอมตาง ๆ เชน  ความสําเร็จในงานความกาวหนาในงาน  

นอกจากน้ี  ยังมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวย (อรุณ รักธรรม. 2522: 203)  ซึ่งในการที่

บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได  จะตองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเสียกอน ดังเฮอรซเบอรก 

(ทิพมาศ  แกวซิม. 2542: 1; อางอิงจาก Herzberg. 1959: 60 – 63)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่ชวยจูงใจใหคน

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มใจ  แบงเปน 2 ชนิด คือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator  Factors) และปจจัย

คํ้าจุน (Hygiene Factors) จากการศึกษาของเฮอรซเบอรก พบวา ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ซึ่งมี 5 

องคประกอบ  ไดแก  ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานความรับผิดชอบ  และ

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  มีความสําคัญในการทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และมีกําลังใจที่จะ

ปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก  และปจจัยคํ้าจุน  ซึ่งเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมี 11  

องคประกอบ  ไดแก  เงินเดือน  โอกาสที่ไดรับความกาวหนา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ฐานะทางอาชีพ  

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การปกครองบังคับบัญชา  นโยบายและการ

บริหารองคการ  สภาพการปฏิบัติงาน ความเปนอยูสวนตัว  และความมั่นคงในงานเปนปจจัยท่ีสงผลตอความรูสึก



 

 

2 

2 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของคนนอยมากแตมีความสําคัญ เน่ืองจากเปนตัวปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจใน

งานเทาน้ัน  ดังน้ัน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการจึงมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ 

องคการใดก็ตามหากบุคลากรในองคการไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนสาเหตุท่ีทําใหผลปฏิบัติงานต่ํา  

คุณภาพงานลดลง  ในทางตรงกันขาม  หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง  มีความรูสึกท่ีดีตอการ

ปฏิบัติ  ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

           โรงเรียนเอกชนในปจจุบันจึงมีบทบาทและความสําคัญในการจัดการศึกษา  จําเปนตองปฏิรูป

การศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษา สถานศึกษา พัฒนาผูเรียน โดยเฉพาะคุณภาพของผูเรียนใหได

มาตรฐานสูงอยูในระดับสากล  จากการดําเนินการดานการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในปจจุบันมุง

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคประกอบในการจัดการศึกษาดานโครงสรางกระทบตอการศึกษาเอกชน  โดยเฉพาะ

เขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษาจะตองบริหารจัดการใชโรงเรียนเปนฐานใจการบริหารจัดการศึกษาและเปนนิติ

บุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ. 2542ข:  14 -15) การดําเนินงานจัดการศึกษาของเอกชนยังไดรับการอุดหนุน

สงเสริมและชวยเหลือจากรัฐ ท้ังดานการเงิน ดานวิชาการ และดานสวัสดิการ เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 

รวมทั้งสนับสนุนการดําเนินงานของโรงเรียน  สงเสริมใหโรงเรียนเอกชนมีความเปนอิสระและความคลองตัวในการ

ดําเนินงาน 
ในสภาพปจจุบัน การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนประสบปญหาอุปสรรคหลายประการที่นาสนใจ ผล

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของการศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษาของ สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2539: 
50) พบวา รัฐยังคงดําเนินนโยบายเรงขยายโอกาสทางการศึกษาทุกระดับ และเปดโอกาสใหเอกชนไดมีสวนรวมใน

การจัดการศึกษาประเภทสามัญหรือการศึกษาขั้นพื้นฐานเพิ่มขึ้น  มุงเนนพัฒนาดานคุณภาพมากกวาขยายในเชิง

ปริมาณ มีคุณภาพและมาตรฐานสูงกวาโรงเรียนรัฐบาล  การปรับเปลี่ยนใหโรงเรียนเอกชนเปนนิติบุคคลมีการ

บริหารจัดการเปนระบบ มีผูบริหารโรงเรียนมืออาชีพบริหารตามระบบธุรกิจ สามารถใหโรงเรียนดํารงอยูไดอยางมี

คุณภาพ  ในอนาคตโรงเรียนเอกชนสามารถเรียกเก็บคาธรรมเนียมการเรียนไดอยางเสรี คาธรรมเนียมลอยตัว 

ตามกลไกการตลาดเพื่อใหผูปกครองเลือกเรียนตามความตองการและศักยภาพ สนับสนุนสงเสริมใหโรงเรียน

เอกชนแขงขันในเชิงวิชาการจนเปนท่ียอมรับของประชาชน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2543ข: 16 - 
17) ไดสรุปผลเรื่อง “1 ป การปฏิรูปการศึกษาเอกชน ป  2543” เกี่ยวกับปญหาการจัดการศึกษาเอกชน พบวา 1) 

คุณภาพโรงเรียนเอกชนมีความแตกตางกันขึ้นอยูกับ ความเกาแก ขนาด ความพรอม ศักยภาพของผูบริหาร และ

ระบบการจัดการเรียนการสอน 2) ภาพลักษณโรงเรียนเอกชนในสายตาประชาชน 3) การควบคุมจากรัฐดาน

ระเบียบ กฎหมาย ยังไมคลองตัว ขาดระบบการติดตามอยางตอเน่ือง และ 4) ความม่ันคงในวิชาครูและอัตรา

คาจางคาตอบแทนของครู  

 

       การใชแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูบริหารโรงเรียนเอกชนเพราะครูสวนใหญจะมีปญหา

ในดานความไมม่ันคงในอาชีพ เม่ือเทียบกับครูโรงเรียนรัฐบาลซึ่งเปนปญหาสืบเน่ืองมาจากสวัสดิการ  จึงทําให

โรงเรียนเอกชนประสบกับปญหาครูลาออกเพื่อไปสอบบรรจุ เขาโรงเรียนรัฐบาล โรงเรียนเอกชนจึงเปรียบเสมือน
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ศาลาพักรอนใหกับผูท่ีหางานทําไมได หรือรองานรัฐบาล  หรืองานเอกชนอื่นท่ีมีรายไดสูงกวาสถานภาพครูโรงเรียน

เอกชนไมมีความม่ันคงเชนครูโรงเรียนรัฐบาล  เพราะรายไดตํ่า การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงไมเปนระบบชัดเจน  

และไมแนนอน  ครูจํานวนหน่ึงอยูเพื่อรอผลสอบบรรจุเม่ือรัฐบาลเรียกบรรจุเม่ือใดก็จะลาออกทันที  ซึ่งบางครั้ง

เปนการออกระหวางป  จึงเปนอุปสรรคสําคัญตอกระบวนการเรียนการสอน และการจัดหาครูเขาสอนแทน  จึง

สงผลกระทบตอคุณภาพการเรียนการสอนอยางยิ่ง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน. 2540: 26) ดังน้ัน

ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจึงจําเปนตองใหความสําคัญตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกครูโรงเรียนเอกชน 

เพื่อใหครูเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และเกิดความภูมิใจในอาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถดวยความเต็มใจ 

       จากสภาพปญหาดังกลาวขางตน  ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  

ท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนแตกตางกัน เพื่อจะนําไปเปนขอมูลประกอบการหาแนวทางใหผูบริหาร

โรงเรียนเอกชน   สําหรับใชในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและจัดการโรงเรียนเอกชนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
ความมุงหมายของการวิจัย  
          ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังน้ี 
 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับ

ตางกัน 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการรับรูความสามารถของตนของครู

โรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา 

 3. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนใน

ระดับตางกัน สูง ปานกลาง และต่ํา 
    3.1 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรู

ความสามารถของตนในระดับตางกัน สูง ปานกลาง และต่ํา 
    3.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดานของครูโรงเรียนเอกชน ท่ีมีการรับรู

ความสามารถของตนในระดับตางกัน สูง ปานกลาง และต่ํา 
    

ความสําคัญของการวิจัย 

       ผลที่ไดจากการวิจัยในครั้งน้ีจะทําใหทราบวาครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับ

ตางกัน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา 

ในหนาท่ีการงาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานแตกตางกันอยางไร  เพื่อเปน

ขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและจัดการโรงเรียน

เอกชนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
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ขอบเขตของการวิจัย 

       1. ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ครูโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตการศึกษาที่ 3 ท่ีกําลังปฏิบัติงานในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 

จํานวน 15 เขตพื้นท่ี จํานวน 258  โรงเรียน จํานวนครูท้ังหมด 7,233 คน 

       2. กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี คือ ครูโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักบริหารงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตการศึกษาที่ 3 จํานวน 356 คน ซึ่งเลือกมาโดยการสุม

แบบสามขั้นตอน (Three-stage Random Sampling) 

       3. ตัวแปรที่ศึกษา 

          3.1 ตัวแปรอิสระ  คือ ระดับการรับรูความสามารถของตน จําแนกออกเปน 3 ระดับดังน้ี 

                3.1.1 ระดับการรับรูความสามารถของตนสูง 

                3.1.2 ระดับการรับรูความสามารถของตนปานกลาง 

                3.1.3 ระดับการรับรูความสามารถของตนต่ํา 

          3.2. ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ไดแก 

                3.2.1 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

                3.2.2 ดานความรับผิดชอบ 

                3.2.3 ดานการยอมรับนับถือ 

                3.2.4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

                3.2.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

       1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนมีความปรารถนาหรือความตองการที่จะ

ปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในที่จะปฏิบัติงานแลวมีความสุข  ไมเกิดความเบื่อ

หนาย ทอถอย เปนผูท่ีรักในงาน มีความตั้งใจจริง ทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง

ไมมีท่ีสิ้นสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

          1.1 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนไดปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู 

ความสามารถ เปนท่ีสนใจและถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถ งานที่ปฏิบัติตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูน

ประสบการณ ซึ่งทําใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และทําใหครูโรงเรียนเอกชนเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เชน งานวิชาการ งานกิจกรรมนักเรียน งานอาคารสถานที่ งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน และงาน

พิเศษที่ผูบังคับบัญชามอบหมายใหปฏิบัติเหมาะสมกับที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน ซึ่งดําเนินการใหสอดคลองกับ

หลักสูตร ประกอบดวยงานตาง ๆ เชน การวางแผนเตรียมการสอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเอกสาร   
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การสอน แผนการสอน  การจัดและประเมินผลการนิเทศ   การวิจัยในชั้นเรียนตลอดจนการพัฒนาระบบการเรียน

การสอนในรูปแบบตาง ๆ 

  1.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีครูโรงเรียนเอกชนมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานไดบรรลุตามเปาหมาย 

           1.3  ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน ตลอดจนผูปกครอง กรรมการโรงเรียนซึ่งอาจจะอยูในรูปของการชมเชยเมื่อปฏิบัติงานจนบรรลุผล

สําเร็จ 

          1.4  ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนไดรับการเลื่อนตําแหนงไป    

สูระดับที่สูงขึ้น การเพิ่มอัตราเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาความรูความสามารถการอบรมดูงาน และการไดรับการ

สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
 1.5  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนสามารถปฏิบัติงานหรือ

แกปญหาตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  กอใหเกิดกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดการพัฒนางาน และความกาวหนาในการปฏิบัติงานยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

 ในการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน ผูวิจัยสรางแบบสอบถามขึ้นเอง โดยสรางตามแนวทฤษฎี

ของเฮิรซเบิรก เปนแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating Scale) ผูท่ีไดคะแนนรวมสูงแสดงวาเปนผูท่ีมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานมากกวาผูท่ีไดคะแนนต่ํากวา 

       2. การรับรูความสามารถของตน หมายถึง การที่บุคคลมีความเชื่อม่ันวามีความสามารถในการปฏิบัติงานให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย จําแนกไดดังน้ี 

          2.1 การรับรูความสามารถของตนในระดับสูง หมายถึง ผูท่ีไดคะแนนจากแบบสอบถามวัดการรับรู

ความสามารถของตน ในชวงคะแนน ท่ี 91.76 – 125.00 
          2.2 การรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลาง หมายถึง ผูท่ีไดคะแนนจากแบบสอบถามวัดการรับรู

ความสามารถของตน ในชวงคะแนน ท่ี 58.26 – 91.75 
          2.3 การรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํา หมายถึง ผูท่ีไดคะแนนจากแบบสอบถามวัดการรับรู

ความสามารถของตน ในชวงคะแนน ท่ี 25.00 – 58.25 

 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 

        ผลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  พบวา  การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานได  จะตองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเสียกอน เฮอรซเบอรก (ทิพมาศ  แกวซิม. 2542: 1; อางอิงจาก 

Herzberg. 1959: 60 – 63)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่ชวยจูงใจใหคนปฏิบัติงานไดอยางเต็มใจ  แบงเปน 2 ชนิด 

คือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator  Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene  Factors) จากการศึกษา

ของเฮอรซเบอรก พบวา ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ซึ่งมี 5 องคประกอบ  ไดแก  ความสําเร็จของงาน การ

ไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในตําแหนงการงาน  มีความสําคัญ
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ในการทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก เทพพนม เมืองแมน 

และสวิง สุวรรณ (2529: 59)  ไดกลาววา ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานมีความปรารถนา 

บุคคลตองการที่จะเปนนายของตนและในการปฏิบัติงานบางอยางน้ัน บุคคลบางกลุมอาจมีความปรารถนาและ

แสดงพฤติกรรมที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคคลในกลุมท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง สวนทิพมาศ 

แกวซิม (2542: 8) ไดกลาวถึงลักษณะงานที่ปฏิบัติวา เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่ทาทายให

อยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถซึ่งสงผลใหเกิดความพึงพอใจ 

และเปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงานนั้นอยางตั้งใจ ธราวรรณ พลหาญ  (2543: 8-9) ไดกลาววา ความรับผิดชอบเกิดขึ้น

จากการที่ไดรับมอบหมายงานใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ความเหมาะสมของงานและความรู

ความสามารถ ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มีความชัดเจน การปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ เพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ การที่บุคคล

ไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ เชน ไดรับคําชม 

คําแนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล การเอาใจใสเปนพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวกับสุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชายอมรับ

เกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรูความสามารถ และผูบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนตน 

บุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ีกลาววาการที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในเรื่อง

ผลงานหรือ ความคิด เรื่องสวนตัว จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง   บุคคลมีความปรารถนาที่

จะมีความเจริญเติบโต หรือมีความเจริญงอกงามในชีวิต มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุงหมายและมีเปาหมาย ดังน้ัน 

ในการปฏิบัติงานนั้น บุคคลยอมตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูงกวาเดิม ซึ่งความกาวหนาใน

หนาท่ีการงานนี้นับเปนแรงจูงใจสําคัญในการที่จะกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงาน   การที่จะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานท่ี

มีลักษณะทาทาย ใหเต็มความสามารถ ผูบังคับบัญชาจะตองคํานึงและสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความ

ถนัด ทักษะ และความเหมาะสมของผูใตบังคับบัญชาที่มอบหมายงานนั้นใหปฏิบัติดวย เน่ืองจากบุคคลมีความ

แตกตางกัน และงานบางลักษณะอาจเหมาะสมกับบุคคลหนึ่ง แตไมเหมาะสมกับบุคคลอีกคนหน่ึง ซึ่งถาหากบุคคล

ไดรับผิดชอบงานที่ตรงกับความสามารถของตน ยอมสงผลใหงานประสบความสําเร็จได (เทพพนม เมืองแมน และ

สวิง สุวรรณ. 2529: 59) และทิพมาศ แกวซิม (2542: 8)  

      จากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดสนใจศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนแตกตางกัน ตามกรอบแนวคิดของการวิจัยดัง

ภาพประกอบ  
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       ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม  
 

           

 

 

 

        

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

        1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สัมพันธกับการรับรูความสามารถของตน 
                 2. ครูโรงเรียนเอกชน ท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํา มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดานตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
การรับรูความสามารถของตนใน 
 แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 
   1.1 ระดับสูง 
   1.2 ระดับปานกลาง 
   1.3 ระดับต่ํา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    1. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
    2. ดานความรับผิดชอบ 
    3. ดานการยอมรับนับถือ 
    4. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    

5. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

       

 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน และปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้           

          1. เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

             1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

             1.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ   

             1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 

             1.4  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

             1.5  องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    1.6  ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

          2. เอกสารที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตน 

   2.1  ความหมายของการรับรูความสามารถของตน 

    2.2  ทฤษฎีความเชื่อในความสามารถของตน 

   2.3  การวัดการรับรูความสามารถของตน 

   2.4  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตน 

          3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

              3.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ 

              3.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในประเทศ  

 

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

       1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

  การจูงใจ (Motivation) คือ การที่ผูบังคับบัญชาทําใหบุคคลทุมเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการที่ต้ังไว โดยเนนการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได (Luthans. 1989: 92) สําหรับความหมายของแรงจูงใจ ไดมีผูรู และนักวิชาการ

ตาง ๆ กลาวไวดังน้ี 
 “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา Movere (เจียมจิตร ศรีฟา.  2545: 11; อางอิงจาก Kidd 

1973: 101) ซึ่งมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษ วา “to  move” แปลวา เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนําให
บุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (to move a person to a Course of Action) ดังน้ัน การจูงใจจึงมีอิทธิพล

ตอการเรียนรูมาก 
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 หลุย  จําปาเทศ  (2533: 7) ไดใหความหมายของ “แรงจูงใจ” ไววา การกระตุนหรือเราใหอินทรียเพิ่มพูน

ความสามารถ ความพยายามหรือพลังที่ซอนเรนภายในใหเกิดการกระทําหรือทุมเท เพื่อใหบรรลุความปรารถนา 

          จิราภรณ ไทยกิ่ง (2541: 10) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการของบุคคล

ท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

          ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา เปนปจจัยท่ีสงผลใหบุคคลมีความ

ตองการในการปฏิบัติงาน ทุมเท ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยางสุดความสามารถ 

 มัลลิกา ตนสอน (2544: 194) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจของบุคคลท่ีจะ

ทุมเทความพยายาม เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มี

ความกระตือรือรน  มีทิศทางที่เดนชัดและไมยอทอเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปญหา 

          เกษสุดา ตันชุน (2545: 17) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ท่ีเปนแรงกระตุนให

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีสวนสัมพันธโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 

          เจียมจิตร ศรีฟา (2545: 12) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีผลกัดันใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

          ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 12) กลาววา แรงจงูใจ หมายถึง ปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีแรงปรารถนาหรือความ

ตองการที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

 บุศรา เตียรบรรจง (2546: 12) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถงึ สิ่งจูงใจหรือสิ่งที่กระตุนพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานของแตละบุคคล ทําใหผูน้ันปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจพรอมใจ และพงึพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้น

ใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

          ขวัญจิรา ทองนํา (2547: 13) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ท่ีมากระตุนหรือชักนํา

ใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ  

 นอกจากนี้   แรงจูงใจ ยังหมายถึง  ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใดใหประสบ

ผลสําเร็จ  เปนสิ่งสําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสริมการปฏิบัติงานของมนุษยเพื่อใหไปถึงวัตถุประสงคท่ีมีรางวัลเปน

เปาหมาย (โควิน คลังแสง. 2536: 25; อางอิงจาก  (Beach. 1965) สําหรับ กิติ ตยัคคานนท (2532: 78) กลาววา 

แรงจูงใจ  เปนพลังที่อยูในตัวบุคคลแตละคนซึ่งทําหนาท่ีเรา  และกระตุนใหมีการเคลื่อนไหว เพื่อใหบุคคลน้ัน

ดําเนินการใด ๆ ไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย สวนแซนฟอร และไรทแมน (กรองจิต  พรหมรักษ. 2529: 9; 

อางอิงจาก. Sanford  and wrightman. 1970)  กลาววาแรงจูงใจเปนความรูสึกซึ่งไมอาจหยุดน่ิงได เปนพลัง

อะไรก็ตามที่ใหมนุษยอยูภายใตการชักจูงของบางสิ่งและทําใหมนุษยกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไป เพื่อ

ทดแทนพลังบางสิ่งบางอยาง ในทัศนะของสเตียร และพอรเตอร (กรองจิต พรหมรักษ. 2529: 9; อางอิงจาก 

Steers  and  Porter. 1979) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไวคือ  แรงจูงใจ หมายถึง   สิ่งที่เปนพลังกระตุนให
แตละบุคคลกระทําพฤติกรรม เปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู 
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 สําหรับความหมายของแรงจูงใจในปทานุกรมศัพททางจิตวิทยา ซึ่งเขียนโดย อิงลิชแอนด อิงลิช 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.2533: 289; อางอิงจาก English and English. 1970) ไดใหความหมายของ

แรงจูงใจแยกเปน 3 ลักษณะ ดังน้ี 
 1. เปนตัวแปรที่อยูภายในที่ควบคุมการแสดงพฤติกรรมคนเรามีพลัง ท่ีจะแสดงพฤติกรรมตามธรรมชาติ

เปนเรื่องของสัญชาติญาณ 

 2. เปนกระบวนการเฉพาะอยางเชิงทฤษฎี ท่ีกระตุนใหเกิดการสงพลังตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

โดยเฉพาะโดยทําใหการตอบสนองนั้นเดนกวาการตอบสนองอื่น ๆ ในสถานการณเดียวกัน เปนเรื่องของแรงขับซึ่ง

เปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม 

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

ประสิทธิภาพทําใหแรงจูงใจในการเรียนของเด็กสูงขึ้น เปนแรงจูงใจที่เกิดจากตัวเสริมแรง 

 แรงจูงใจในความหมายของลักษณะที่ 3 จะเปนเรื่องของแรงจูงใจภายนอก ซึ่งเปนความหมายท่ีใชกันอยู

โดยทั่ว ๆ ไป ตามปทานุกรมตาง ๆ ท้ัง ๆ ท่ีในทางวิชาชีพแลวไดใชความหมายที่ 2 ซึ่งเปนแรงจูงใจภายใน ดังน้ัน 

จะเห็นไดวาแรงจูงใจทั้ง 3 ลักษณะมีลักษณะรวมกัน คือ เปนสิ่งที่มีพลังและมีทิศทาง น่ันคือ แรงจูงใจจะทําหนาท่ี

เปนตัวกระตุนใหคนมีการกระทําเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทาง ซึ่งตัวกระตุนอาจจะเปนแรงจูงใจที่มาจากสิ่งเรา

ภายนอกซึ่งเรียกวาแรงจูงใจภายนอก สวนลักษณะการกระทําอันเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน

น้ัน ไดแก ผูท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะเปนผูท่ีทําอะไร โดยที่ตองการคําชมตองการการยอมรับ หรือความเห็นชอบ

จากผูอื่น ซึ่งจะนําไปสูความรูสึกท่ีไมคอยเปนตัวของตัวเอง ทําอะไรตองคอยระมัดระวังตอการยอมรับของผูอื่น 

คอยดูวาผูอื่นจะคิดอยางไรกับตนสวนใหญจะเปนผูท่ีคอยพ่ึงพาผูอื่น มักจะทําดีหรือสรางสัมพันธภาพเฉพาะบุคคล

ท่ีทําประโยชนให มักจะทําดีเฉพาะที่มีคนเห็น ถาไมมีคนรูเห็นจะเกิดความทอถอย เบ่ือหนาย หมดกําลังใจที่จะทําดี

ตอไป เชน ขาราชการปฏิบัติงานเพื่อหวังจะไดเงินเดือนสองขั้น ถาไมไดดังที่หวังก็จะรูสึกผิดหวัง เสียใจ โกรธเคือง 

ทอถอย และอาจจะเลิกทําดีตอไป สําหรับผูท่ีมีแรงจูงใจภายใน จะเปนผูท่ีมีความสุขในการทําสิ่งตาง ๆ เพราะมี

ความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองมิไดหวังรางวัลหรือคําชม จึงมีแรงจูงใจที่จะทําสิ่งตาง ๆ อยางตอเน่ืองไมมีที่สิ้นสุด 

ไมมีความเบื่อหนาย จะเปนผูท่ีปฏิบัติงานเพราะรักในงาน ถึงแมจะไมมีใครเห็นไมมีใครชมหรือปฏิบัติงานแลวไมได

เงินเดือนสองขั้น ก็ไมเกิดความทอถอยเบื่อหนายเพราะเขามีความสุขและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานน้ัน ๆ เขามี

ความรูสึกวาถึงแมจะไมมีใครเห็นแตเขาก็เห็นการทําดีของตนเอง คนประเภทนี้ถาจะทําบุญก็เพราะตองการ 

ชวยเหลือหรือใหโดยไมไดหวังผลตอบแทนใด ๆ ท้ังสิ้น ลักษณะของผูท่ีมีการกระทําอันเน่ืองมาจากแรงจูงใจ

ภายใน จะเปนผูท่ีทําสิ่งตาง ๆ เพ่ือสนองความตองการของตัวเอง ไมตองคอยวิตกหรือกังวลวาใครจะคิดอยางไร

กับตน ซึ่งทําใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มท่ี เปนผูท่ีสามารถสรางสัมพันธภาพกับคนทั่ว ๆ ไปไดดี ไมใชสราง

สัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ทําประโยชนใหเทาน้ันและเปนผูท่ีปฏิบัติงานโดยมุงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

 (มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช. 2533: 294-297) 

จากความหมายตาง ๆ ดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ท่ีมากระตุนหรือ

ชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ 
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แรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทําสิ่งตางๆ 

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม สวนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไร

ตองไดรับการยอมรับจากผูอื่น หวังรางวัลหรือผลตอบแทน ดังน้ัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีครู

โรงเรียนเอกชนมีความปรารถนาหรือความตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจ

จากภายใน ท่ีเม่ือไดปฏิบัติงานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบื่อหนายทอถอยปฏิบัติงานโดยไมตองการสิ่งตอบแทน 

เปนผูท่ีรักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ และทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ืองไมมีท่ี

สิ้นสุด 

       1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

          ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพัฒนาจากวิธีการใหญ ๆ 2 วิธีดวยกันคือทฤษฎวีาดวย

เน้ือหา (Content theories) และทฤษฎีวาดวยกระบวนการ (Process theories) ซึ่งทฤษฎีวาดวยเนื้อหาน้ันเนน

ความตองการภายใน วาเปนตัวกระตุนและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมนั้นใหคงอยู ทฤษฎีกระบวนการนั้นจะวาดวย

ความคิดและกลวิธีตาง ๆ ซึ่งเปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือกพฤติกรรมเฉพาะอยางขึ้นทฤษฎีตาง ๆ เหลาน้ีไมมีทฤษฎี

ใดทฤษฎีหน่ึงไดรับการสนับสนุนเต็มท่ีทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซึง่กันและกัน ทฤษฎีท่ี

รูจักกันอยางแพรหลายมีดังน้ี 
          ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮิรซเบิรก (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545: 12; อางอิงจาก Herzberg and others 1959: 

133-155) เฮิรซเบิรก และคณะ ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เขาไดศึกษา

วา “คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน และไดแนวคิดวาควรจะ

แยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการทํางานออกเปน 2 องคประกอบ คือ ปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจุน 

                1. องคประกอบที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานองคประกอบนี้เรียกวา 

ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ประการ คือ 

                   1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางาน

ไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น 

ครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอยางยิง่ 
                   1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีจะอยูในรูปของ

การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถ

เม่ือไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

                   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจมีความสัมพันธกับ

ความสามารถ เปนงานที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทํา เพื่อความสําเร็จของงานหรือ

เปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 
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                   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่ไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหม ๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน และมีอิสระในการดําเนินการ ไมมีการตรวจหรือ

ควบคุมอยางใกลชิด 

                   1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน

องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรมสามารถนําความรูท่ีเรียนมาไป

ปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

                2. องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน องคประกอบชนิดน้ีเรียกวา ปจจัยคํ้าจุน 

(Hygiene Factors) 

                   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการทํางานและการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน

หนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

                   2.2 โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง สถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน

ทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

                   2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

(Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริยาหรือ

วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

  2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนท่ียอมรับถือของสังคม 

  2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ

และการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 

  2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการ

ทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ  

  2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก

การงานในหนาท่ีของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมี

ความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

  2.8 ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการ

ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

  2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคประกอบทั้ง 2 ปจจัยน้ีเปนสิ่งที่คนตองการ 

เพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน

เม่ือคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดน้ีจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานผลที่ตามมา   คือ   คนจะเกิดความ 
พึงพอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุนจะทําหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้น 

ชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางานและจากผลการศึกษาของเฮิรซเบิรก
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พบวา องคประกอบ 5 ชนิดแรกที่เปนปจจัยจูงใจนั้นมีความสําคัญอยางมากท่ีจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยตรง จากการที่เฮิรซเบิรกไดสอบถามความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา องคประกอบเหลาน้ีเปนท่ี

ตองการของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ต้ังแตรอยละ 20 ถึง 41 สวนปจจัยคํ้าจุนน้ัน ปรากฏวามีความสําคัญนอย

ตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานแตจะเปนเพียงตัวปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน

เทาน้ัน และบางองคประกอบมีความสําคัญนอยมาก 

     ทฤษฎีแรงจูงใจของดักลาส แมกเกรเกอร (ยงยุทธ เกษสาคร. 2541: 71; อางอิงจาก Dauglas Mc Greger. 

1960: 215-217) ไดเสนอสมมุติฐานความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของคนในองคการเปน 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y 
     ทฤษฎี  X กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไมดีไวดังน้ี 

        1. โดยปกติวิสัยแลวคนไมชอบทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงไดก็จะพยายามหลบหลีกการทํางานทันที 

        2. เพราะเหตุท่ีคนมีนิสัยไมชอบทํางาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับสั่งการ และมีบทลงโทษอันเปนการจูงใจทาง

ลบไว เพื่อใหพวกเขามีความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

        3. คนโดยทั่ว ๆ ไปชอบใหมีผูแนะนํา ไมอยากมีความรับผิดชอบ ไมมีความพยายามท่ีจะพัฒนาตนเอง 

หรือไมมีความทะเยอทะยาน ใฝรูใฝเรียน แตตองการความปลอดภัย ความม่ันคงในอาชีพการงานชอบทํางานเบา ๆ 

แตไดรับคาตอบแทนที่สูง 

          ทฤษฎี Y กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดีไวดังน้ี 

          1. โดยปกติวิสัยแลวคนรักท่ีจะทํางานดวยความรบัผิดชอบ 

          2. เพราะเหตุท่ีคนชอบทํางานและมีความรับผิดชอบ จึงควบคุมตนเองใหสามารถทํางานไดสําเร็จการ

ควบคุมภายนอกและการคาดโทษไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหเกิดความพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

          3. ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู การยอมรับและอยากมีความ

รับผิดชอบมากขึ้น 
          4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรูเพื่อพัฒนาความคิด ทักษะ เทคนิควิธีการทํางาน 

ตลอดจนความคดิริเริ่มสรางสรรคในการทํางานใหดียิ่ง ๆ ขึ้นเปนลําดับ 

          5. มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสรางสรรค ในการแกปญหาองคการ 

          6. ภายใตสภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหมน้ี ความสามารถทางสติปญญาของบุคคลเปน

สิ่งจําเปน 

          ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบริหารจะพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใตบังคับบัญชา

อยางใกลชิด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานเงินและผลประโยชนอื่น ๆ การใชระเบียบและ

หนาท่ี และคุกคามดานการลงโทษ ผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจคือ การตอบสนองความตองการของ

คนดวยความตองการขั้นพื้นฐานเทาน้ัน 

          ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อวา การมีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและการใชแนวทางที่เหมาะสม

แลวคนจะควบคุมและสั่งงานดวยตนเอง แรงจงูใจ คือความรบัผิดชอบซึ่งมีอยูทุกคน ผูบังคับบัญชาเพียงจัด
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สภาพแวดลอมใหเหมาะ และวิธีการปฏิบัติงานที่ชวยใหบุคคลเหลาน้ีสามารถประสบความสําเร็จ ตามเปาหมายของ

เขาเองควบคูกันไปกับความสําเร็จในเปาหมายขององคการ 

          ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 35; อางอิงจาก McClelland.1961:     

100 - 110) ไดเสนอแนวคิดวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 ประการ คือ 
          1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) เปนแรงขบัเพื่อจะทําใหงานที่กระทําอยูประสบ

ผลสําเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ หรือเปนแรงจูงใจที่กระทําสิ่ง

หน่ึงสิ่งใดใหดีกวา มีประสิทธิภาพสูงกวา และประสบผลสําเรจ็ตามความมุงหมาย 

          2. ความตองการความรักและความผกูพัน (Need for affiliation) เปนความปรารถนาที่จะสงเสรมิและ

รักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอื่น คลายกับความตองการทางสังคมของมาสโลว 

          3. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความประพฤติหรือมี

พฤติกรรมตามที่ตองการ หรือตองการที่จะมีอาํนาจในการบังคับบัญชาและอิทธิพลเหนือผูอื่น 

          นอกจากนี้ แมคเคลแลนด (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 35; อางอิงจาก McClelland. 1961: 402) กลาวถึง 

ลักษณะของพฤติกรรมของผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงดังน้ี 

             1. กลาเสี่ยงพอสมควร ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสินใจที่เด็ดเด่ียว ไมพอใจทําสิ่งที่

งาย ๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งที่ยากเหมาะสมกับความสามารถของตน และทําในสิง่ที่ยากได

สําเร็จทําใหตนพอใจ 

             2. ความกระตือรือรน ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานสูงไมไดขยันไปทุกกรณ ี แตจะเอาใจใสมานะ

พากเพียรตอสิ่งที่ทาทาย ยั่วยุความสามารถของตน เปนงานที่ตองใชสมองคิดและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกได

วาทํางานสําเร็จลุลวงไปได 

             3. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง จะพยายามทํางานใหสําเร็จเพื่อความ   

พึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยองตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไมชอบใหผูอื่นมาบงการวา

ตนเองควรจะทําอยางน้ันอยางน้ี 

             4. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสิน ในผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะติดตามผลการ

กระทําของตนวามีผลอยางไร และเมื่อทราบผลการตัดสินใจแลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 

             5. คาดการณลวงหนา ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะเปนผูท่ีมีการวางแผนระยะยาวเพราะ

เล็งเห็นการณไกลกวาผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ํา 

          ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอรแมน (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 34; อางอิงจาก Herman. 1970: 354-355) ได

กลาวถึงลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

             1. มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 

             2. มีความหวังอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทําน้ันจะขึ้นอยูกับโอกาส (Risk 

Taking Behavior)  

             3. มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึ้นไป (Upward Mobility) 
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             4. อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 

             5. เม่ืองานที่กําลังทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ (Take tension)  

             6. ตองการใหเปนท่ีรูจักแกผูอื่น โดยพยายามทํางานของตนใหดีขึ้น 

             7. พยายามปฏิบัติสิ่งตาง ๆ ของตนใหดีเสมอ (Achievement Behavior) 

          ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow  General Theory of Human Motivation) 

          มาสโลว  (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 33; อางอิงจาก Maslow. 1970: 35-47) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษได

ต้ังทฤษฎีท่ัวไปเกี่ยวกบัแรงจูงใจไวและเปนท่ียอมรับกันแพรหลาย ทฤษฎีดังกลาวมีสาระดังน้ี 

             1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีท่ีสิ้นสุด ขณะที่ความตองการใด ไดรับการ

ตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเขามาแทนที่ ไมมีวันสิ้นสุด 
             2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมอีกตอไป 

             3. ความตองการของมนุษย มีลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A Hierarchy of Need) คือ เม่ือ

ความตองการในระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 
         จากทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่กลาวมา สรุปไดวา ทฤษฎีทุกทฤษฎีจะวาดวยขบวนการของความรูสึก ซึ่ง

เปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางขึ้น ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซึ่ง

กันและกัน โดยที่มนุษยจะมีความตองการในระดับตาง ๆ เม่ือความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว 

ความตองการในระดับสูงขึ้นไปก็จะเกิดขึ้นและมนุษยก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความตองการเรื่อยไป 
 

       1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

          ฮิลการด (สมพร พรหมจรรย. 2540: 13; อางอิงจาก  Hilgard. 1962) แบงแรงจูงใจของมนุษย ออกเปน 

5 ขั้น ดังน้ี คือ 

             1. ความตองการทางรางกาย ไดแก ความหิว ความกระหาย ความตองการทางเพศการขับถาย 

             2. ความตองการความปลอดภัยจากสิ่งตาง ๆ  

             3. ความตองการความรัก และความรูสึกวาตนเองมีสวนรวม 

             4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองจากผูอื่น 

             5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางถองแท   คือรูถึงความสามารถที่ตนเองมีอยูในการปฏิบัติการ

ใด ๆ จึงตองแสดงความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี 

          มอรแกน (สมพร พรหมจรรย. 2540: 13; อางอิงจาก Morgan. 1966) แบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท

ใหญ คือ 

             1. ความตองการผูกพันกับผูอื่น (Affiliation Needs) เพราะมนุษยเปนสัตวสังคมซึ่งจําเปนตองอยู

รวมกันกับผูอื่นนอกเหนือจาก พอ แม พี่นอง ความผูกพันกันน้ันทําใหเกิดความพึงพอใจและสบายใจในการที่จะ

อยูรวมกัน หรือทํางานเกี่ยวของกันเพื่อสนองความตองการในการในดานตาง ๆ 
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             2. ความตองการฐานะ (Status Needs) ในกลุมชนท่ีอาศัยอยูดวยกันเปนจํานวนมากการแบงแยก

ระดับชั้นจะเกิดขึ้นเสมอ คนสวนมากจึงพยายามท่ีจะสรางฐานะของตนใหทัดเทียมหรือดีกวาคนอื่น ๆ ในสังคม

เดียวกัน ซึ่งมีไดหลายรูปแบบ เชน อยากไดตําแหนง อยากไดเกียรติยศและอํานาจ 

          กมลรัตน หลาสุวงษ (2541: 27) และเชอรรีพ (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2533; อางอิงจาก Sherif. 1956) มี

ความเห็นสอดคลองกัน โดยไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ประเภท คือ 

             1. แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการทางดานรางกายเกี่ยวกับ

อาหาร นํ้า  การพักผอน  การไดรับความคุมครอง  ความปลอดภัย การไดรับความเพลิดเพลิน การลดความ

เครงเครียด ความตองการทางเพศ ความกระหาย  เปนแรงจูงใจที่มีติดตัวมาแตกําเนิด มีความจําเปนตอการ

ดําเนินชีวิต เปนตน 

             2.  แรงจูงใจทางดานสังคม (Social Motivation) เปนความตองการมีผลมาจากดาน ชีววิทยาของ

มนุษยในความตองการอยูรวมกัน หลังจากการเรียนรูในสังคม ไดแก ความตองการความรักความอบอุนการเปนท่ี

ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรับการยกยองชมเชย เปนตน 

       แรงจูงใจยังสามารถแบงตามการแสดงของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท (กมลรัตน หลาสุวงษ. 2541: 27)  คือ 

                 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณคาท่ีจะกระทําดวย

ความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการ และอยากแสดงพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางดวยเหตุผลและ

ความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเชื่อวาแรงจูงใจภายใน มีความสําคัญ

กวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลทําใหบุคคลประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความ

พอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน 

                 2. แรงจูงในภายนอก (Extrinsic) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนจากภายนอก ทํา

ใหเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลมักจะไดรับการจูงใจจาก

ภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนนเรียน เปนตน 

          ถวิล เกื้อกูลวงศ (2528: 94) กลาววา ลักษณะของแรงจูงใจประกอบดวย 

             1. แรงจูงใจดานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตสํานึกน้ัน เห็นไดจากการที่มนุษยตองการความ

ปลอดภัย จึงตองมีแรงจูงใจในรูปสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหบุคคลเกิดความรูสึกม่ันคง   สวนความมั่นคงในรูปของ

จิตใตสํานึกน้ันไดพัฒนามาตั้งแตวัยเด็ก โดยการปฏิสัมพันธกับบุคคลใกลชิดท่ีจะทําใหเปนคนที่มีจิตใจมั่นคงหรือ

ออนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความม่ันคงทั้งในรูปจิตสํานึก และจิตใตสํานึก 

             2. แรงจูงใจในดานสังคม โดยเหตุท่ีมนุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอสัมพันธซึ่งกันและกัน มี

การอยูรวมกันกับผูอื่นเพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคม และไดรับการยกยอง การที่บุคคลติดตอสัมพันธกันน้ัน

มิใชเพื่อมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจํานวนมากที่ติดตอสัมพันธกันเพราะ ตองการบุคคลอื่นยอมรับและศรัทธา

เชื่อถือ 

             3. แรงจูงใจในดานชื่อเสียง แรงจูงใจในดานชื่อเสียงมีมากขึ้นทุกทีในสังคมไทย โดยเฉพาะสังคมระดับ

ชนชั้นกลาง ชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสได ความตองการดานชื่อเสียงเปนการกําหนดขีดจํากัดของบุคคล 
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บุคคลบางคนพึงพอใจกับชื่อเสียงในระดับเพื่อน  และชุมชนเทาน้ัน  แตบางคนก็แสวงหาชื่อเสียงในระดับชาติ หรือ

ระดับนานาชาติ 

             4. แรงจูงใจในดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล  แยกออกไดเปน 2 ประเภทคือ 

อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว บุคคลที่สามารถทําใหผูอื่นปฏิบัติตาม เพราะตําแหนงหนาท่ีน้ันแสดงวาเปน

ผูมีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคลซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และพฤติกรรมแสดงวาเปนผูท่ีมีอํานาจสวนตัว แต

บุคคลบางประเภทเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภท คือ ท้ังอํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว 

             5. แรงจูงใจดานความสามารถ ความสามารถหมายถึง การควบคุมองคประกอบสิ่งแวดลอมท้ัง

กายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถนี้เกี่ยวของอยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความคาดหวังบุคคลจะมี

ความสามารถหรือไมน้ัน ขึ้นอยูกับความสําเร็จ และความลมเหลวในอดีต ถาความสําเร็จเหนือความลมเหลวแลว  

ความรูสึกดานความสามารถจะมีแนวโนมสูง ทําใหเปนบุคคลที่มองโลกในแงบวกมองสถานการณตาง ๆ วาเปนการ

ทาทายที่นาสนใจ และสามารถจะเอาชนะได แตถาความลมเหลวอยูเหนือกวาแลว จะทําใหมองโลกในแงลบ บุคคล

ท่ีมีความรูสึกดานความสามารถต่ําจะไมมีแรงจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรือทําการเสี่ยง บุคคลพวกน้ีจะ

ปลอยใหสิ่งแวดลอมบังคับมากกวาท่ีจะพยายามบังคับควบคุมสิ่งแวดลอม 

             6. แรงจูงใจดานความสําเร็จ   เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยกจากความตองการดาน

อื่น ๆ ลักษณะอยางหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จ คือ จะสนใจในความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัล

ของความสําเร็จ ความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทองและคํายกยองสรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจดาน

ความสําเร็จจะมีความกาวหนาในการงาน เพราะวาจะเปนผูสรางสรรคใหงานสําเร็จ 

             7. แรงจูงใจดานเงิน เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับความตองการทุกประเภททุกระดับ

คุณลักษณะที่เดนและที่สําคัญที่สุดของเงินคือ เปนตัวแทนในการแลกเปลี่ยนสิ่งที่เงินสามารถซื้อไดน้ันไมใชตัวเงิน

โดยตรงแตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินน้ันไมไดมีความสําคัญแตเปนตัวแทนของความตองการใด ๆ ท่ีบุคคล

ตองการใหเปนตัวแทน 

          จากเอกสารขางตนพอสรุปไดวา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มาก็สามารถแบงไดเปน แรงจูงใจทาง

รางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางรางกายจะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตน กับผูใหญตอนปลายสวน

แรงจูงใจดานสังคม ก็จะเกิดหลังจากการเรียนรูในสังคม เปนความตองการจากการอยูรวมกันกับผูอื่นเพื่อจะไดเปน

สวนหน่ึงของสังคมตองการไดรับยกยอง เกียรติยศ ชื่อเสียง ตลอดจนดานความสําเร็จในชีวิตแรงจูงใจสามารถ

แบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบงเปนแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ

ภายในมีคุณคากวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจภายในจะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถประสบความสําเร็จในงาน

ไดสูงกวา แตก็เปนการยากที่จะสามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มใจ ดังน้ันจึงควร

ใชแรงจูงใจภายนอกกอน เพื่อเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกิดความรัก และศรัทธาในงานที่ตนเองปฏิบัติอยู 
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       1.4 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

          แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่ง เพราะการทํางานใดก็ตามถาจะใหได

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะใน

การทํางาน และการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน (Vroom. 1964: 10) 

แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทํา

ใหเกิดความตองการ และแสดงการกระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทํางานทําสิ่งตาง ๆ ได

หลายอยาง หรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลาน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทาน้ันท่ีจะผลักดัน

เอาความสามารถของคนออกมาได คือ แรงจูงใจนั่นเอง  แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถ

เพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (อรุณ รักธรรม.2522: 268)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษยใน

การทํางานใหประสบความสําเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคมพบวาสิ่งจูงใจที่สําคัญของมนุษย  คือ       

ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) ซึ่งเปนความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวง

ไปดวยดีนอกจากน้ี เมอรเลย (อรุณ รักธรรม.2522: 268; อางอิงจาก Murray. 1961: 91) กลาววา ความตองการ

ความสําเร็จเปนความตองการที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตของมนุษยท่ีจะเอาชนะอุปสรรค 

มุงกระทําสิ่งที่ยากใหสําเร็จเปนความปรารถนา หรือแนวโนมท่ีจะทําสิ่งใด ๆ ใหสําเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถ

ทําไดสําเร็จแลวก็จะบังเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจที่จะทําตอไปอีก (ทรงศักด์ิ ศรีกาฬสินธุ. 2523: 2)   

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุงแขงขันและมีความ

พยายามที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  (โควิน คลังแสง. 2536: 34-35; อางอิงจาก Lindgren. 1976: 31-34) จะเห็น

ไดวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสําคัญที่จะขาดเสียไมไดและผลจากแรงจูงใจนี้ จะเปนผลตอเน่ืองไปสู

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ ฉะน้ันการสรางแรงจูงใจใหบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

ไดแสดงถึงความรูความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาทสําคัญยิ่งในการ

บริหารงาน  ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทํางานแลว ก็ยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจ

ผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกต่ําเกิดความเบื่อหนาย และทํางานอยางขาด

ประสิทธิภาพ 

          วรูม (Vroom. 1970: 10) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่งเพราะการ

ทํางานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คือ 

ความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะใน

การทํางาน 

          ขวัญจิรา ทองนํา (2547: 15) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีความจําเปนสําหรับ

องคการทุกแหง ถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลในองคกรไดตามที่เขาตองการ ก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผล

ใหบุคคลเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการใหความรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคขององคการ 
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          ชัยนาถ นาคบุบผา (2529: 54-56) กลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจวา เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการทํางาน

ของบุคคลเปนอยางมาก หากผูทํางานไดรับแรงจูงใจในระดับสูง ยอมทําใหเขามีความตั้งใจทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ 

          พรรณราย ทรัพยะประภา (2529:81) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจในแงของจิตวิทยา

อุตสาหกรรมวา การที่มนุษยจะทํางานไดเต็มความสามารถของเขาหรือไมน้ัน มักจะขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจจะทําแค

ไหน ถามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนั้นก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทํามากขึ้น ดังน้ัน

แรงจูงใจที่ถูกตองเหมาะสมก็จะเปนเครื่องดึงดูดความรูสึกและจิตใจของมนุษย ใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับสถาน

ประกอบการของเขามากขึ้น    ถามนุษยมีความพอใจเขาก็อาจจะทุมเทความสามารถความคิดริเริ่มสรางสรรคใหแก

งานของเขามากขึ้น 

          สุโท เจริญสุข (2531: 17) กลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจ ไวดังน้ี 

             1. เปนตัวการที่กอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 

             2. เปนสิ่งเรา สิ่งกระตุน ใหอินทรียไมอยูน่ิง  

             3. เปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง (เชน เม่ือคนเกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการตอบสนองอาจเปน

รางวัลหรือสิ่งของเปนการเสริมแรงเสมอ) 

          จากความสําคัญของแรงจูงใจที่กลาวมา พอสรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดพลังที่จะแสดง

พฤติกรรมตาง ๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการทํางานเปนอยางมาก เพราะการที่บุคคลจะกระทํากิจกรรมไดเต็ม

ความสามารถหรือไมน้ัน มักจะขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจ

น้ันก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทํามากขึ้น และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคิดริเริ่ม

สรางสรรคใหแกงานของเขามากขึ้นดวย 

          การสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาท่ีอันสําคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนางานที่จะตอง

สรางสรรคและจัดใหมีขึ้นในองคการหรือทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคการ เพราะ

การจูงใจจะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลในองคการได จะทําใหขวัญในการ

ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานดีขึ้น มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจแยกกลาวถึงประโยชนของการจูงใจในการ

บริหารงาน ไดดังน้ี (กิติมา ปรีดีดิลก. 2539: 174) ไดระบุถึงแรงจูงใจ คือ  

             1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงานที่ทําอยู 

             2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มท่ี 

             3. รูจักหนาท่ีชวยเหลือกัน 

             4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงทํางานอยางเต็มท่ี 

             5. สนใจและพอใจที่จะทํางานน้ัน 

          สุพัตรา สุภาพ (2536: 125 -126) ไดกลาวถึงประโยชนการจูงใจในการบริหารงานไวดังน้ี 

             1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแตละบุคคลในองคการ และหมูคณะเปนการสรางพลังรวมกัน

ของกลุม 
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             2. สงเสริม และเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคีดังที่วา       

พลํ สงฺฆสฺส สามคฺคี 

             3. สรางขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานในองคการ 

             4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 

             5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอัน

ดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 

             6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ในองคการเปน

การสรางความกาวหนาใหแกพนักงาน และองคการ 

             7. ทําใหเกิดศรัทธา และความเชื่อม่ันในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุขกาย สุขใจ ใน

การทํางาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจที่เปนสุขเทาน้ัน 

             8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

          จากขอความดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา การจูงใจเปนสิ่งที่สําคัญที่ผูบริหารตองเสริมสรางใหเกิดกับ

ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ การใชกําลังบังคับ หรือการจูงใจแบบนิเสธอาจทําใหประสิทธิภาพของงานต่ํา  วิธีดังกลาว

ไมเปนการจูงใจที่ดี และไมใชวิธีท่ีแกปญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกตองแตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิ่งที่

ผูบริหารตองสนใจศึกษาถึงปจจัย ในอันท่ีจะกอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ และจะตอง

เปรียบเทียบสถานการณของการจูงใจในขณะนั้นใหถูกตองเพื่อจะไดเลือกสรรการใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับ

การแกปญหา ถาหากการแกปญหาไมถูกจุดนอกจากจะทําใหการจูงใจไมไดผลแลวขวัญและกําลังใจของ

ผูใตบังคับบัญชายังถูกทําลายซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียกับการปฏิบัติงานในหนวยงานอีกประการหนึ่ง 

 

       1.5 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

              การสรางแรงจูงใจ โดยใหผูปฏิบัติงานเล็งเห็นความสําคัญของงาน หรือการสรางแรงจูงใจที่เกิดจาก

ภายใน ไมสามารถสรางไดทุกสถานการณ ถึงแมวาผูปฏิบัติงานสวนมากจะมองเห็นวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะ

ชวยสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และผลของการปฏิบัติงานน้ันประสบความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคท่ีวางไว แตในความเปนจริงแลว บุคคลหน่ึง ๆ ยอมมีภาระหนาท่ี หรือปจจัยอื่น ๆ อันเปนสาเหตุให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดนอยลงไป ซึ่งเทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 57 - 61) ไดสรุปวา มี

นักวิจัย นักทฤษฎีทางดานการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพองตองกันมากนักวา อะไรเปน

ตัวกระตุนใหมนุษยเกิดการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม นักวิชาการสวนใหญมีความเห็นสอดคลองกันวาองคประกอบ

ตาง ๆ ดังตอไปนี้ มีผลทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 1.5.1 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
            เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 59)  ไดกลาววา ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  เปน

สิ่งที่ผูปฏิบัติงานมีความปรารถนา บุคคลตองการที่จะเปนนายของตนเองและในการปฏิบัติงานบางอยางน้ัน บุคคล

บางกลุมอาจมีความปรารถนาและแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคคลในกลุมท่ีมีความเชื่อม่ัน
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ในตนเองสูง สวนทิพมาศ แกวซิม (2542:8) ไดกลาวถึงลักษณะงานที่ปฏิบัติวา เปนงานที่ตรงกับความรู

ความสามารถเปนงานที่ทาทายใหอยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรู

ความสามารถซึ่งสงผลใหเกิดความพึงพอใจ และเปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงานนั้นอยางตั้งใจ  สอดคลองกับ      

บุศรา  เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ีกลาววา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานที่บุคคลมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ เพื่อปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานในองคการ และมีความหมายครอบคลุม

ถึงวิธีการมอบหมายงานดวย นอกจากนี้ ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8)  ไดกลาวลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 

ความรูสึกท่ีดี หรือไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะของงานในหนาท่ีรับผิดชอบหรืองานที่ไดรับมอบหมายให

ดําเนินการเปดโอกาสในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพผูปฏิบัติงาน  งานที่มีความทาทายการใหอิสระในการ

ปฏิบัติงาน การมีสวนรวม ความสะดวกของสถานที่ และวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน และความเครียดท่ีอาจ

เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานจากการศึกษางานวิจัยของสุภาดา  คําสุชาติ ( 2536: 66 -70) ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางแรงจูงใจ การรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ท่ัวไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวา ดานลักษณะงานเปนแรงจูงใจที่อยูในระดับสูงของพยาบาล

วิชาชีพสอดคลองกับเบอร (Burr. 1981: 3794 -A) ไดวิจัยเรื่องความพึงพอใจในงานของผูบริหารในมหาวิทยาลัย

ฟลอริดา การประยุกตทฤษฎีจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซเบิรกวัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางทฤษฎีจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซเบอรกกับทัศนคติตองานของผูบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย และศึกษา

ความสัมพันธทฤษฎีของเฮอรซเบิรกกับตําแหนงผูบริหาร ตลอดจนเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความไม

พึงพอใจในงานระหวางผูบริหารในสถาบัน 2 ประเภท ผลการวิจัยปรากฏวา สนับสนุนทฤษฎีของเฮอรซเบิรก คือ 

ลักษณะของงานเปนปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากกวาปจจัยคํ้าจุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

คลีเมนต (Clements. 1983 : 2537-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน (ปจจัยจูงใจ) และ

องคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน 

โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัย

ชุมชนแมนซาจูเซท การวิจัยครั้งน้ี ใชแบบสอบถามเพื่อสอบถามเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน ซึ่ง

ผลการวิจัยปรากฏวา องคประกอบสําคัญที่สุดท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานคือ ลักษณะของงาน สอดคลองกับ

เดอเรียนดา (Dereienda. 1988: 1267-A) ไดศึกษาวิจัย พบวา ความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน  มี

ความสัมพันธกันในเชิงบวก สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในระดับสูง   ไดแก     ลักษณะงานที่ปฏิบัติ สวนศรีรัตน 

บุญอริยะ ( 2538: 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัย

รามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา  กลุมอาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู

ในระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดาน ปรากฏวา ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  กลุม

อาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน นอกจากน้ี ฮิลล  (Hill. 1984: 94-A) ไดศึกษาพบวาปจจัยท่ี

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงานเปนปจจัย 
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 จะเห็นไดวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปนองคประกอบสําคัญตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและจาก

ความหมายดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึงการที่ขาราชการครูไดปฏิบัติงาน

ท่ีตรงกับความรูความสามารถ เปนงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรูความสามารถ งานที่ปฏิบัติตอง

พัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซึ่งทําใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และเปนแรงจูงใจใหขาราชการครู

ปฏิบัติงานอยางตั้งใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสําเร็จ 
          1.5.2 ดานการยอมรับนับถือ 

             เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 58) ไดกลาวไววา การใหการยกยองบุคคลไมวาจะอยูใน

ฐานะอะไรก็ตาม หรือมีองคประกอบอื่น ๆ อยางไร บุคคลยอมตองการไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน และ

ผูบังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน ท้ังน้ี การยกยองชมเชยน้ันจะตองมาจากความจริงใจ และ ธราวรรณ  พลหาญ 

(2543: 8) ไดกลาวถึงความหมายของการยอมรับนับถือวา การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุม

เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล ไดรับการเอาใจ

ใสเปนพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวกับสุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชายอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรู

ความสามารถ และผูบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนตน สอดคลองกับบุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) 

ท่ีกลาววาการที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในเรื่องผลงานหรือ ความคิด เรื่องสวนตัว 

เปนตน จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง นอกจากนี้ ทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ยังไดกลาวอีกวา

การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยกยองชมเชย ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

เพื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและไดรับการยกยอง และยอมรับวาเปนบุคคลคนหนึ่งที่มีความสําคัญตอ

ความสําเร็จขององคการ 

             จากการศึกษางานวิจัยของกลา ทองขาว (2523: 52-55) ไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอขวัญของ

อาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย พบวาการไดรับการยอมรับเปนปจจัยท่ีสงผลตอ

ขวัญของอาจารยสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสอดคลองกับอุบล ภัศระ (2535: 70-80) ซึ่งไดศึกษาตัวแปร

ท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ การ

ไดรับการยอมรับ เปนตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูได และสุภาดา คําสุชาติ (2536: 66-70) 

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจการรับรูบทบาทและการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาล

วิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา  แรงจูงใจที่จะอยูในระดับสูงของ

พยาบาลวิชาชีพคือดานความรับผิดชอบนอกจากนี้ แทนนิ่ง ไดศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจและสภาพความพึง

พอใจและสภาพความไมพึงพอในในการปฏิบัติงานของอาจารย โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรกกลุมตัวอยาง

ในดานการยอมรับนับถือ เห็นวา มีความสําคัญ เปนตัวจูงใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญที่สุด (สนธ คชสิทธ. 2524: 

19; อางอิงจาก Manning. 1977)  และ เลสเตอร (Lester. 1987: 232-233;) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใน 13 สถาบันการศึกษาเมือง
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นิวยอรก โดยใชแบบวัด TJSQ (Teacher Job Satisfaction Questionnaires) พบวาการไดรับการยอมรับจาก

สังคมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง 
             จากการศึกษาขางตน  จะไดเห็นวา การยอมรับนับถือ เปนองคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมายดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่

ขาราชการครูไดรับการยอมรับนับถือ การยกยองชมเชยและไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เกี่ยวกับ

ผลงานที่ประสบความสําเร็จและไดรับการยอมรับวา เปนบุคคลที่มีความรูความสามารถในองคการ 
 1.5.3 ดานความรับผิดชอบ  
    บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการตาง ๆ ลวนแลวแตมีความตองการที่จะมีความรับผิดชอบ เน่ืองจากมี

ความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจึงควรใหอํานาจและมอบหมายความ

รับผิดชอบใหแก ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม เพ่ือเปนเครื่องมือในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 58; 2529) สอดคลองกับ ธราวรรณ พลหาญ  (2543: 

8-9) ไดไดกลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายงานใหรับผิดชอบ

งานใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ความเหมาะสมของงานและความรูความสามารถ ท้ังในเชิง

ปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มีความชัดเจน การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผล

ตามเปาหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

 จากการศึกษาเอกสารการวิจัยของอังคณา โกสียสวัสด์ิ ซึ่งไดศึกษาที่มาของความพึงพอใจและไมพึงพอใจ

ของอาจารยในสถานศึกษาเอกชนของไทย พบวาปจจัยท่ีทําใหอาจารยพอใจตามทัศนะของอาจารย คือ ความ

รับผิดชอบ (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 35-36;  อางอิงจาก ณรงค  ประชาเดชสุวัฒน. 1985) สวนอุบล ภัศระ 

(2535 : 77-80) ซึ่งไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบวา 

ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ ความรับผิดชอบ เปนตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูได 

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

ตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กระทรวง

สาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดย

พบวา แรงจูงใจที่อยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดานความรับผิดชอบ 

 จะเห็นวา ความรับผิดชอบ เปนองคประกอบหนึ่งของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและจากความหมาย

ขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ขาราชการครูมีความสามารถในการแกปญหา หรือ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดอยางต็มท่ี 

          1.5.4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
             เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 59) ไดกลาวไววา บุคคลมีความปรารถนาที่จะมีความ

เจริญเติบโต หรือมีความเจริญงอกงามในชีวิต มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุงหมายและมีเปาหมาย ดังน้ัน ในการ

ปฏิบัติงานนั้น บุคคลยอมตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูงกวาเดิม ซึ่งความกาวหนาในหนาท่ี

การงานนี้นับเปนแรงจูงใจสําคัญในการที่จะกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงาน ทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ไดให
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ความหมายของความกาวหนาในหนาท่ีการงานวาหมายถึง การที่บุคคลไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงานใหสูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาสไดรับการ

อบรม ศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคล สอดคลองกับบุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ีได

กลาวถึงความกาวหนาในหนาท่ีการงานวา การไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในองคการ หรือมีการพัฒนา

ทักษะเพิ่มขึ้นนอกจากน้ี ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ยังไดกลาวอีกวา ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  หมายถึง 

การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ เชน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนระดับ

เงินเดือน การไดรับคัดเลือกใหรวมกิจกรรมตางๆ ตามโอกาสอันควร ความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ เปนตน 

             จากการศึกษางานวิจัยของกลา ทองขาว (2523: 52-55) ซึ่งไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอขวัญ

และกําลังใจของอาจารยโรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา ความกาวหนาการ

ปฏิบัติงานเปนปจจัยท่ีสงผลตอขวัญของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สอดคลองกับอุบล 

ภัศระ (2535: 77-80) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัย

พบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ ความกาวหนาในงานเปนตัวแปรที่พยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู

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

การปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย 

กระทรวงสาธรณสุข ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจที่มีอยูในระดับปานกลาง คือ ดานโอกาสความกาวหนา  ศรีรัตน 

บุญอริยะ (2538: 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหง

ท่ีมีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา ดานความกาวหนาของงาน กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตาง

กัน นอกจากนี้ เลสเตอร (Lester. 1987: 232-233) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูกลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษา และมัธยมศึกษาใน 13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก พบวา 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสูง 

             จะเห็นไดวา ความกาวหนาในหนาท่ีการงานเปนองคประกอบหนึ่งของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

จากความหมายและการศึกษางานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง 

การที่ขาราชการครูไดรับการเลื่อนตําแหนงไปสูระดับที่สูงกวาเดิม การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ฝกอบรม 

สัมมนา และดูงาน เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ และเพิ่มพูนทักษะที่นํามาใชในการปฏิบัติงาน 

 1.5.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

    การท่ีจะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานที่มีลักษณะทาทาย ใหเต็มความสามารถ ผูบังคับบัญชาจะตองคํานึง

และสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ และความเหมาะสมของผูใตบังคับบัญชาที่มอบหมายงาน

น้ันใหปฏิบัติดวย เน่ืองจากบุคคลมีความแตกตางกัน และงานบางลักษณะอาจเหมาะสมกับบุคคลหน่ึง แตไม

เหมาะสมกับบุคคลอีกคนหน่ึง ซึ่งถาหากบุคคลไดรับผิดชอบงานที่ตรงกับความสามารถของตน ยอมสงผลใหงาน

ประสบความสําเร็จได (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 59) และทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ยังกลาว

อีกวา การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตาม
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วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ยอมกอใหเกิดกําลังใจ รวมทั้งสงผลตอความกาวหนาในหนาท่ีการงานดวย สอดคลองกับ 

ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ท่ีไดกลาววา การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จสิ้นและประสบ

ความสําเร็จเปนอยางดี ทําใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป 
         
       1.6  ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
          การจะจูงใจบุคคลน้ันตองประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของและประสานสัมพันธกันเปนกระบวนการ 

คือเม่ือบุคคลมีความตองการ (Need) ก็จะเกิดแรงกระตุนหรือแรงขับขึ้นในรางกายและจะแสดงพฤติกรรมออกมา

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือเพ่ือใหไดสิ่งลอใจตามที่ตองการ ดังน้ันจูงใจนับเปนปจจัยท่ีสําคัญที่เปนแรงผลักดันให

บุคคลกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่วางไว (กรองจิต พรหมรักษ. 2529: 12) 

          กิเซลลี (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 27; อางอิงจาก Ghiseill.1955) ไดกลาววาปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติงาน 

เกิดความพึงพอใจในการทํางานมี 5 ประการ คือ ระดับของอาชีพ สถานะทางสังคมอายุ สิ่งจูงใจที่เปนเงิน คุณภาพ

ของการบังคับบัญชา 

 คูเปอร (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 27; อางอิงจาก Cooper.1958) ไดแบงปจจัยท่ีจะกอใหเกิดความ

พอใจในการทํางานไวดังตอไปนี้ คือ การไดทํางานที่นาสนใจ มีอุปกรณท่ีดีสําหรับการทํางานมีคาจางเงินเดือนท่ี

ยุติธรรม มีโอกาสกาวหนาท่ีการงาน การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม สภาพการทํางานที่ดี 

สถานที่ทํางานที่เหมาะสม มีความสะดวกในการไปกลับ ตลอดจนการมีสวัสดิการตาง ๆ  

 เซเลนิค (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 28; อางอิงจาก Zeleznik. 1958)  ไดพบวาปจจัยท่ีสําคัญที่ทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานคือ รางวัล ๆ ดังกลาวมี 2 ประเภทคือ รางวัลภายนอก ไดแกเงินเดือน 

คาจาง ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน สภาพของงานตลอดจนการจัดองคการและการบริหารองคการ สวน

รางวัลภายใน ไดแก ความเปนมิตร ความซื่อสัตย ความรัก ความตองการยอมรับถือของคนอื่น  

 เฟรนซ (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 28; อางอิงจาก French. 1964) ไดใหความเห็นไววาการที่บุคคลใน

หนวยงานหรือองคการใดจะบังเกิดความพึงพอใจในการทํางานของเขาหรือไมน้ัน ยอมขึ้นอยูกับดุลยพินิจของเขา

เองวางานที่เขาทําน้ัน โดยสวนรวมนั้นไดสนองความตองการในการดานตาง ๆ เพียงใดโดยไดจําแนกปจจัยตาง ๆ 

ท่ีจะสนองความตองการในดานตาง ๆ ของผูรวมงานที่จะกอใหเกิดความพอใจในการทํางาน ไวดังน้ี 

             1. ความม่ันคงในอาชีพ 

             2. เงินเดือน หรือคาจางเปนธรรม 

             3. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี 

             4. การควบคุมบังคับบัญชาดี ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 

             5. สภาพการทํางานดี 

             6. มีโอกาสกาวหนา คือมีโอกาสไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ขึ้นคาจาง เงนิเดือน และเพิ่มคุณวุฒิ 

             7. เปนอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม 
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          แอปเปลไวท (สังคม โทปุรินทร. 2536: 39; อางอิงจาก Applewhite. 1965) กลาววาปจจัยท่ีกอใหเกิด

ความพึงพอใจในงานหมายถึงความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานดวยเชน การมีความสุขใน

การทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได การมีทัศนคติท่ีดีตองาน และการมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได 

          กิลเมอร (ศรีเรือน โกศลวัฒน. 2527: 21-22; อางอิงจาก Glimer. 1966) กลาววาปจจัยท่ีกอใหเกิดความ

พึงพอใจในการทํางาน ไดแก 

             1. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน เปนความม่ันคงของหนวยงานที่ใหความรูสึกท่ีนาเชื่อถือไววางใจ

แกผูปฏิบัติงาน ท้ังชายและหญิงมักจะมีความรูสึกวาความม่ันคงปลอดภัยน้ี เปนองคประกอบแรกที่ทําใหเกิด

ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและความมั่นคงปลอดภัยน้ีจะเพิ่มมากขึ้นตามอายุของผูปฏิบัติงาน 

             2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน จากผลการวิจัยหลายเรื่อง พบวาการไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน

จะกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการโอกาสกาวหนาในการทํางานสูงกวาผูหญิง 

             3. สถานที่ทํางานและการจัดการ ไดแก ขนาดขององคการ ชื่อเสียง รายได การประชาสัมพันธใหเปนท่ี

รูจักกันแพรหลายของสถานที่ทํางานน้ัน  ๆ องคประกอบนี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางานผูท่ีมี

อายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเรื่องน้ีสูงกวาผูท่ีมีอายุนอย 

             4. คาจางหรือรายได ซึ่งหมายถึงเงินหรือคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากการทํางาน ซึ่งปจจัยชนิดน้ี

ผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการทํางานและ

ความมั่นคงปลอดภัย องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจผูชายจะเห็นคาจาง

เปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง 

             5. ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทําองคประกอบนี้มีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน

หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามที่เขาถนัดหรือตามความสามารถเขายอมจะเกิดความพอใจในการทํางาน 

             6. การควบคุมดูแลหรือผูบังคับบัญชา ปจจัยน้ีมีสวนสําคัญที่จะใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจ

หรือไมพอใจตองานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักมีความรูสึกไวตอองคประกอบนี้มากกวาชาย แตหากการบังคับ

บัญชานี้ไมดีก็เปนสาเหตุสําคัญใหท้ังชายและหญิงขาดงาน และลาออกจากงานได 

             7. ลักษณะทางสังคม องคประกอบนี้เกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือการให

สังคมยอมรับตน องคประกอบนี้กอใหเกิดความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจแตมีความสัมพันธกับ อายุ และ

ระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญมากกวาชาย 

             8. การติดตอสื่อสาร ไดแก การรับ-สงขอนิเทศ คําสั่ง การทํารายงาน การติดตอ ท้ังภายในและ

ภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีระดับการศึกษาสูง 

             9. สภาพการทํางาน ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองสุขา หองอาหารชั่วโมงการทํางาน 

สภาพการทํางานน้ีมีความสําคัญตอผูท่ีแตงงานแลวมากกวา 

            10. ผลประโยชนตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการวันหยุดวัน

พักผอนตาง ๆ  
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          ชรูเดนและเชอรแมน (Chruden and Sherman. 1968: 306-309) ไดจําแนกประเภทแรงจูงใจออกเปน 

2 ประเภท คือ 

             1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดวยเงินทอง ความม่ันคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับนับถือการ

แขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม สิ่งจูงใจทางบวกนี้เปนปจจัยท่ีเอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางาน

ของบุคคล 

             2. สิ่งจูงใจทางลบ ไดแกการบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ ซึ่งสิ่งจูงใจทางลบนี้จะกอใหเกิดความคับ

ของใจในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน 

          ฟรายด แลนเดอร และพิคเกิล (Fried  Lander and Pickle. 1968 : 195) ไดกําหนดตัวแปรซึ่งสามารถ

ใชในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองคการได ดังตอไปนี้ 

             1. สภาพของงาน ซึ่งรวมถึงสภาพของสถานที่ทํางาน ความพอเพียงของอุปกรณในการทํางานและ

ชั่วโมงในการทํางาน เปนตน 

             2. รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของคาจาง ความมีประสิทธิภาพของนโยบายดานบุคคลท่ีเกี่ยวกับ

คาจางโครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น 

             3. ความไววางใจที่มีตอผูบริหารความสามารถในดานการจัดการของฝายบริหาร การจัดการเกี่ยวกับ

นโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียงของการติดตอสื่อสารสองทาง และความสนใจที่มีตอพนักงาน 

             4. ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรู เกี่ยวกับงาน 

ความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือเครื่องใชท่ีเพียงพอ การใหพนักงานรูวาเขาถูก

คาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางานรวมกัน การปฏิบัติงานตอคนงานอยางยุติธรรม การใหกําลังใจ

และความสนใจในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

             5. การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การมีสวนรวม ความภาคภูมิใจในองคการ

ความรูสึกวาไดทําสิ่งที่คุณคาและความกาวหนาในงาน 

          นอกจากน้ี สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานจึงประกอบดวยองคประกอบ หลายประการคือ 

(Barnard. 1974 : 142-148)  

             1. สิ่งจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน

ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 

             2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือ หรือสงเสริม

ความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสน้ีบุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอื่น 

เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจเปนตน 

             3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแกสถานที่ทํางาน

เครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิด

ความสุขทางกายในการทํางาน 
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             4. ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนสิ่งจูงใจอยูระหวางความมีอํานาจมากท่ีสุด กับความทอแทท่ีสุด

ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความตองการของบุคคลในดานความ

ภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมทั้งการได

แสดงความภักดีตอหนวยงาน 

             5. ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน ซึ่งถาความสัมพันธ

เปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพัน และความพอใจรวมกับหนวยงาน 

             6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคลหมายถึง การปรับปรุง

ตําแหนงงาน วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน 

             7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมใน

งาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 

             8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานความมั่นคงทางสังคม ซึ่งจะทําให

บุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความม่ันคงในการทํางาน เชน การรวมตัวจัดต้ังสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพื่อสราง

ผลประโยชน 

          บารนารด ใหความหมายวิธีการจูงใจวา นอกจากจะตอบสนองความตองการพื้นฐานเพื่อการยังชีพโดยให

สิ่งจูงใจที่เปนเงินทองสิ่งของ และการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดี เปนการตอบสนองความตองการทางกาย  

แลวยังใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางานดวย การสงเสริมความเทาเทียมกัน ใหมีโอกาสรวมแสดง

ความสามารถ แสดงความเห็นในงานและสรางความสัมพันธอันดีในหนวยงาน อันเปนการตอบสนองความตองการ

ทางดานจิตใจของบุคคลในหนวยงานดวย 

          โจฮานสัน และเพจ  (Johannson and Page. 1975: 197) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 

เปนสิ่งที่เห็นไดจากการที่ผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอท้ังสวนที่เปนงานและสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่

ปฏิบัติ 

          สมพงษ เกษม (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 24; อางอิงจาก สมพงษ เกษม. 2517: 75-76) ไดแบงสิง่จงูใจ

ออกเปน 2 ประเภทเชนกัน ไดแก 
             1.สิ่งจูงใจที่เปนเงิน เปนสิ่งจูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เจาหนาท่ี สิ่งจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ 

                 1.1 สิ่งจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง 

                 1.2 สิ่งจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จ บํานาญ และผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  

             2. สิ่งจูงใจที่มิใชเงินทอง หรือสิ่งจูงใจที่จับตองไมได ไดแกความพึงพอใจในงานสวัสดิการหรือ

ผลตอบแทนอื่น ๆ ท่ีมิไดอยูในรูปของเงินทอง หรือท่ีมีลักษณะเปนนามธรรมนอกจากสิ่งจูงใจดังกลาวแลว 

ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในองคการไดดวยการบริหารงานดวยความเที่ยง

ธรรม สงเสริมใหมีสภาพการปฏิบัติงานที่ดี ใหทุกคนแสดงความคิดอยางเสรี  ใหความม่ันคงในชีวิตและ
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ความกาวหนาในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผู ท่ีปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแล ใหความสนิทสนมแก

ผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย  

          สําหรับแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการไทยนั้นกลุมผูเชี่ยวชาญไดรวบรวมปจจัยความตองการของ

ขาราชการไทย (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 24; อางอิงจาก เกศินี หงสนันท. 2518: 130-131) พอสรุปไดดังน้ี 

             1. ไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสม 

             2. ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หมายถึง  การทํางานการควบคุมอยาง 

ยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ 

             3. มาตรฐานและการควบคุมของหนวยงานดี 

             4. มีสิ่งที่ชวยสงเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 

             5. ระบบการจําหนายตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาท่ีความรับผิดชอบ และความสามารถ 

             6. การสอบแขงขันหรือการสอบคัดเลือก หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางยุติธรรมเชื่อถือได 

และประหยัด 

             7. มีการประสานงานที่ดีจากสวนกลาง 

             8. มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากขึ้น 

             9. มีการใชคนใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดประโยชนยิ่งขึ้น 

          จะเห็นวาปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลจึงประกอบดวยสิ่งที่จะตอบสนองความ

ตองการทั้งดานรางกายและจิตใจของบุคคล 

ลูธารน (Luthans. 1980: 150) กลาววาการที่จะเกิดแรงจูงใจขึ้นในบุคคลจะประกอบดวยองคประกอบที่

สําคัญ 3 สวน คือ 

             1. ความตองการ (Needs) เปนสิ่งที่เกิดขึ้นเม่ือรางกายเกิดความไมสมดุล เชน เม่ือรางกายขาดนํ้า 

อาหาร ความตองการทางเพศ หรือเม่ือไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนหรือหมูคณะ 

             2. แรงขับหรือแรงกระตุน (Drive) เปนพลังกระตุนท่ีเกิดขึ้นภายในรางกายเพื่อระงับความตองการเปน

ตัวกระตุนทําใหเกิดพฤติกรรมเพื่อนําไปสูเปาหมายสิ่งน้ีถือเปนหัวใจของกระบวนการจูงใจ 

             3. เปาหมาย (Goal) เปนสิ่งที่มาสนองความตองการและลดแรงขับลงอันเปนจุดสิ้นสุดของกระบวนการ

จูงใจ 

          พิคอรส และไมเออรส (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 26; อางอิงจาก Pigors and Myyers. 1981: 116) ได

เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่จะเปนแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จไววา ตองประกอบดวย

องคประกอบตอไปนี้ 

             1. ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและอยางเพียงพอ 

             2. ลักษณะของงานที่ทําตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

             3. มีโอกาสไดใชความสามารถพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มท่ี 

             4. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานที่มีความม่ันคง 
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             5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี 

             6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 

             7. มีการแบงเวลาการทํางานและเวลาที่จะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล 

             8. มีความเขาใจชีวิตการทํางานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี 

          เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ เห็นวาองคประกอบที่มีสวนในการจูงใจใหคนอยากทํางาน     

(เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 54-61) ไดแก 

             1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา 

ผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามีลักษณะที่ทาทายสามารถ ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําไดแกก็จะตองคํานึงไวอยู

เสมอวา งานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคลหน่ึงอาจจะไมเปนสิ่งทาทายของอีกบุคคลหน่ึงไดเน่ืองจากคนเรามีความ

แตกตางกัน ดังน้ันผูบริหารควรจะตองพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะและการศึกษาในการที่จะ

ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายใหทําได 

             2. การมีสวนรวมในการวางแผน ผูปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจสูงหากพวกเขาไดมีสวนชวยในการวางแผน

งานและ กําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของเขาเอง ถาบุคคลน้ันอยูในระดับสูงมากเทาใด การใหมีสวน

รวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทาน้ัน แตอยางไรก็ตามมีบางคนที่ชอบ

เปนผูตาม แตก็เปนแคจูงใจใหเขาอยากทํางานเทาน้ัน 

             3. การใหการยกยองและสถานภาพ คนเราทุกคนตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อนพองและจาก

ผูบังคับบัญชา ซึ่งจะเปนสิ่งจูงใจในการทํางานของบุคคลแตละคน 

             4. การใหมีความรับผิดชอบมากขึ้นและการใหมีอํานาจบารมีมากขึ้น มีคนจํานวนมากในองคการท่ี

ตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากข้ึนจากการเปนผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เน่ืองจากมีการคาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลาน้ีจากการทํางาน ดังน้ันการใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยาง

เหมาะสมเปนเครื่องมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

             5. ความม่ันคงและความปลอดภัย คือ ความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน 

การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายใน

จิตใจของทุกคน ระดับความตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคง ปลอดภัย จะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอื่น ๆ ซึ่ง

บุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอความไมสะดวก และการทํางานที่ไมยุติธรรมไดเน่ืองจากตองการที่จะมีงานทํา 

หรือเพียงเพื่อกลัววาจะเสียโอกาส ท่ีจะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จ บํานาญตอนออกจากงานนั่นเอง 

             6. ความเปนอิสระในการทํางาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระทําบางสิ่งบางอยาง

ดวยตัวเอง ตองการที่จะเปนนายของตนเองในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในกลุมท่ีมีความเชื่อม่ันสูง การบอกวาควร

จะทํางานอยางไรจะเปนการทําใหแรงจูงใจในการทํางานต่ําลง และทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน 

             7. โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว คนสวนมากตองการที่จะเจริญงอกงามหรือ

เจริญเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพ และประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดีคือ  การให

คําม่ันสัญญาและดําเนินตามสัญญานั้น องคการตาง ๆ ท่ีมีการฝกอบรม และมีโครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดู
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งานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงานและการสรางประสบการณจากการทํางานและจากเครื่องมือตาง ๆ ลวนแตใช

วิธีการใหโอกาสในดานความเจริญงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งน้ัน 

             8. โอกาสในการกาวหนา เปนการจูงใจที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูงกวาองคการ ซึ่ง

บางคนอาจกาวหนาไดรวดเร็ว แตบางคนก็มีความกาวหนาไปเรื่อย ๆ ตามลําดับนอกจากนี้แลว การสราง

ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับลูกนองก็เปนปจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญมากของการบริหารงาน ท่ีกอใหเกิดความ

รวมมือรวมใจในการปฏิบัติหนาท่ี ท่ีสงผลสําเร็จของงานในองคการใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายท่ีต้ังไว ดังน้ัน

ผูบริหารจึงควรมีหลักการสรางความสัมพันธอันดีกับลูกนองตามที่ ประทวน โคตรสาร (2535: 204 - 209) ไดเสนอ

ไวดังน้ี 

                 1. รูจักควบคุมอารมณตนเอง การตัดสินใจในการทํางานตองอาศัยเหตุและผล  ขอมูลประกอบการ

ตัดสินใจ  ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอื่น ไมใชอํานาจเกินความจําเปน ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอื่น ไมใชอํานาจเกิน

ความจําเปน ไมตัดสินใจเวลาโกรธ ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง 

                 2. รูรักสงเสริมใหกําลังใจลูกนอง คํานึงถึงความรูสึกนึกคิด เอาใจเขามาใสใจเรา แสดงความเชื่อม่ัน

ในตัวผูใตบังคับบัญชา ไมจูจี้กับลูกนอง ดูแลความยากลําบากของลูกนอง มีความจริงใจ 

                 3. รูจักยกยองชมเชยใหบําเหน็จความชอบ ยกยองชมเชยเม่ือเขาทําดี แสดงความสําเร็จของ

ลูกนอง หลีกเลี่ยงการขูบังคับ บีบค้ันจิตใจทําใหเกิดการกลัวลนลาน ชี้แจงความเคลื่อนไหวในวงงานใหลูกนอง

ทราบ ตลอดจนรักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา 

          สุพัตรา สุภาพ (2536: 138-140) ไดกลาวถึงแรงจูงใจ คือสิ่งที่ทําใหมีกําลัง ท้ังกาย และใจในการทํางาน 

ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยหลายทาง ดังน้ี 

             1. งานแตละอยางน่ันจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทาน้ัน ไมใชวาทุกคนจะทําไดทุกอยาง บางคนจึง

ทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานจะทํา แรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนน้ันตองขวนขวายหาความรู และทําใจใหรักงานมากกวา

ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจัยท่ีทําใหทํางานไดดี 

             2. คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหน่ึงที่เปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือถารูวาไดคาตอบแทนมาก ก็

ยิ่งอยากทุมเททํางานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอคนในการที่อยากทํางานหรือไม

อยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวที่ทําใหคนทํางาน 

             3. คนหรือผูคนรอบตัว ซึ่งมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ“นาย” ตํ่ากวาคือ “ลูกนอง” เทา ๆ กันคือ 

“เพื่อนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางานหรืออยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไปแลวมนุษยชอบอยูกับ

ผูอื่น และไมอยากแตกตางจากคนอื่น บางครั้งเราจึงทําอะไรตามเพื่อน แมจะฝนใจทําเพ่ือใหเขายอมรับก็ตาม การ

ใหเพื่อนยอมรับ จึงเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน 

             4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตามมีโอกาสที่จะไดรับความดีความชอบ ไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงยอมเปน

แรงจูงใจอยากใหทํางาน ซึ่งการเลื่อนขั้นน้ีตองทําดวยความเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับคุณความดี (Merit System) 

ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน 
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             5. สภาพแวดลอม  ซึ่งจะตองดีมีมาตรฐาน ไมวาในดานสถานที่การทํางาน  ไมวาจะเปนโตะทํางาน 

เกาอี้ หองนํ้า หองรับประทานขาว ไฟฟา นํ้าประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานที่ตองถูกสุขลักษณะมีความ

สะดวกสบาย มีอุปกรณทํางานครบถวน ไมวาจะเปนเครื่องเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

             6. สวัสดิการ หรือใหบริการที่จําเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง นํ้าด่ืม กระดาษชําระ การ

รักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางานเพราะมั่นใจไดวา 

ทํางานแลวองคกรจะไมทอดทิ้งเราในยามทุกขหรือสุข 

             7. การบริหารงาน  เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เปนการรับคนเขา

ทํางานตามความสามารถ และเหมาะแกตําแหนง รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรมไมมี

ระบบกลั่นแกลงหรือขมขูใหเกิดความกลัว ยิ่งไปกวาน้ันองคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มี

ประสิทธิภาพ และสามารถสัมฤทธิ์ผลได 

             8. ความม่ันคง โดยเฉพาะที่เปนองคกรไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิดความมั่นใจ และมีกําลังใจที่จะ

สรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งขึ้นไป 

             9. ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย อยากรัก และถูกรัก อาจ

สรุปไดวาบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานน้ันขึ้นอยูกับองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน  ถา

บุคคลไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีไดอยางพอดี บุคคลน้ันจะเกิดความภูมิใจในการทํางาน ซึ่งนําไปสูการ

ปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน นอกจากปจจัยจูงใจที่ไดกลาวมาแลว ผูบริหารยัง

สามารถสรางแรงจูงในการทํางานใหแกบุคลากรในหนวยงานไดดวยการบริหารงานดวยความเที่ยงธรรม สงเสริมให

มีสภาพการทํางานที่ดี ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความม่ันคงในชีวิตและความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา และตอง

ทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย (โชติ เกิดบัณฑิต. 2539: 19; อางอิงจาก Negro. 1969) 

          2. เอกสารที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตน 

2.1  ความหมายของการรับรูความสามารถของตน 

        แบนดูรา (Bandura. 1986: 393-396) ไดกลาวถึงบทบาทและอิทธิพลของการตัดสินเกี่ยวกับการรับรู

ความสามารถของตนวา การคาดการณเกี่ยวกับการกระทําในอนาคตนั้นทําไดไมงายนักเพราะความเชื่อของบุคคล

เกี่ยวกับความสามารถในการจัดการไดแสดงบทบาทในฐานะตัวกําหนดที่ใกลชิดชุดหน่ึงเกี่ยวกับแนวทางการดําเนิน

ชีวิต แบบแผนการคิด และปฏิกิริยาทางอารมณท่ีเกิดขึ้นภายใตสภาพการณท่ีไดรับการตําหนิ โดยที่ความเชื่อใน

ความสามารถของตนเองจะสนับสนุนการทําหนาท่ีของสภาพทางจิตสังคมดังกลาวใหดําเนินไปอยางมีคุณภาพได

หลายวิธี คือ  (1)  การเลือกกระทําพฤติกรรมที่สอดคลองกับความสามารถของตนเองเพื่อใหมีโอกาสประสบ

ความสําเร็จแตควรประเมินตนเองสูงกวาความสามารถที่จะทําไดเพียงเล็กนอยเพื่อใหไดทํากิจกรรมที่ยากพอเหมาะ

และทาทายความสามารถ  (2)  การใชความพยายามและความอดทนตออุปสรรค  (3) แบบการคิดและปฏิกิริยา

ทางอารมณ บุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถสูงเม่ือเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคจะกระตุนใหตนเองใชความ
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พยายามมากขึ้น แตกตางจากบุคคลที่รับรูความสามารถของตนเองต่ําจะมีปฏิกริยาทางอารมณในดานลบ เชน เกิด

ความเครียด กระวนกระวาย และกระทําพฤติกรรมอยางไมเต็มความสามารถสงผลใหมีแนวโนมท่ีจะลมเหลวมาก

ขึ้น 

          แบนดูรา (Bandura.1995: 3-5 ,1997 : 79 –115) กลาววา บุคคลจะพัฒนาการรับรูความสามารถของตน

ไดจากแหลงที่มาสําคัญ 4 แหลง ไดแก 

1. ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ เปนปจจัยสําคัญที่สุดท่ีจะทําใหบุคคลพัฒนาการรับรูความสามารถ

เพราะสภาพที่เปนจริงเกี่ยวกับความรอบรูหรือความชํานาญในสิ่งที่ทําไดสําเร็จ การไดรับความสําเร็จไดสรางความ

เชื่อท่ีเขมแข็งเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลตรงกันขามกับความลมเหลวที่ทําลายความเชื่อน้ีโดยเฉพาะความ

ลมเหลวท่ีเกิดขึ้นกอนท่ีความรูสึกเกี่ยวกับความสามารถจะกอตัวขึ้นอยางม่ันคง   ถาคนเราไดรับความสําเร็จ

โดยงายก็จะคาดหวังวาจะไดรับผลที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  และทอถอยไดงายเม่ือพบกับความลมเหลว ความรูสึกท่ี

ยืดหยุนเกี่ยวกับความสามารถตองอาศัยการไดรับประสบการณโดยการเผชิญกับปญหาอุปสรรคและการใชความ

พากเพียรพยายาม 

2. การไดเห็นประสบการณของผูอื่นท่ีประสบความสําเร็จ ความสามารถอาจเปลี่ยนแปลงไดจากการ

ถายทอดความสามารถ   และการเปรียบเทียบกับความสําเร็จของผูอื่นการสังเกตเห็นคนอื่น   แสดงพฤติกรรมที่

ซับซอนแลวไดรับความสําเร็จโดยเฉพาะบุคคลน้ันมีลักษณะใกลเคียงกับผูสังเกตจะพัฒนาการรับรูวาตนเองมี

ความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จเชนเดียวกันหากมีความพยายามและไมยอทอ 

3. การพูดชักจูง การพูดสนับสนุนในเชิงชักชวนใหรับรูความสามารถไดทําใหคนเราใชความพยายามมาก

ขึ้นเพื่อกาวไปสูความสําเร็จและชวยพัฒนาทักษะและการรับรูความสามารถของบุคคล 

4. สภาวะทางกายและอารมณ การตัดสินความสามารถสวนหนึ่งมาจากขอมูลแสดงออกของสรีระและ

ภาวะทางอารมณ ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของแหลงที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตน แตขอมูลก็ถูกถายทอด

โดยภาวะทางสรีระและปฏิกริยาก็ไมไดตัดสินความสามารถของบุคคลดวยตัวเอง เน่ืองจากขอมูลไดมีผลกระทบตอ

การรับรูความสามารถของตนโดยผานกระบวนการรูคิดปจจัยตาง ๆ  

          แบนดูรา (Bandura. 1986: 391) ใหนิยามของ ความเชื่อในความสามารถของตนวาเปนความเชื่อใน

ความสามารถของตนที่มีตอพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งความเชื่อในความสามารถของตนนี้สามารถใชทํานาย

พฤติกรรมของบุคคลได 

          เบนสัน และ ทิปเปทส (รัชนีกร ประสาร. 2547: 17-18; อางอิงจาก Benson and Tippetts. 1970 

quoted in Deborah L. Bandalosand others, 1995: 612) ไดใหความหมายของความเชื่อในความสามารถของ

ตน วาเปนความเชื่อในความสามารถของตนของบุคคลวาตนเองมีความสามารถที่จะกระทําสิ่งตางๆ ไดประสบ

ความสําเร็จเพียงใด 

          ชัง (Schunk. 2000: 108) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองไววา  เปนความเชื่อม่ัน

ของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถที่จะเรียนรู หรือกระทําพฤติกรรมตามความสามารถที่มีอยู  ซึ่งไมเหมือนกับการที่
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เรารูวาจะทําอะไร เปนการประเมินทักษะ และความสามารถของบุคคลออกมาเปนการกระทําตามระดับ

ความสามารถที่มีอยู 

          ปาจาเรส และ มิลเลอร (รัชนีกร ประสาร. 2547: 16; อางอิงจาก Pajares and Miller. 1994: 194) ได

สรุปความหมายของความเชื่อในความสามารถของตนวาเปนการตัดสินความสามารถที่บุคคลมีตอตนเองในการ

แสดงพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงในแตละสถานการณ ซึ่งความเชื่อในความสามารถของตนนี้จะเกี่ยวของกับความ

เชื่อในตนเองของบุคคลดวย 

          บารฟลด และ เบอรลินเกม (รัชนีกร ประสาร. 2547: 17; อางอิงจาก Barfield and Burlingame. 1980 

quoted in Guskey and passaro. 1994: 628) ไดใหความหมายของความเชื่อในความสามารถของตนวาเปน

คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่มีผลทําใหบุคคลน้ันสามารถกระทําพฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

          ฐิติพัฒน สงบกาย (2533: 17) ไดสรุปความหมายของความเชื่อในความสามารถของตนวาคือ การตัดสิน

เกี่ยวกับความสามารถของตนวาสามารถกระทําพฤติกรรมบางอยาง ในสภาพการณท่ีเฉพาะเจาะจงไดหรือไมดวย

ทักษะที่ตนมีอยู 

          จิตติมา จูมทอง (2537: 12) ไดสรุปความหมายของความเชื่อในความสามารถของตนวาหมายถึง การท่ี

บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเกี่ยวกับการกระทําหรือพฤติกรรมบางอยางวาตนเองมีความสามารถที่จะ

นําทักษะตาง ๆ ท่ีมีอยูมาใชไดหรือไมในระดับใด ซึ่งจะเกี่ยวของกับทักษะที่ตนเคยมีอยูและทักษะที่ไดรับการ

ฝกฝนเพิ่มเติม เพื่อใชในการตัดสินวาตนสามารถกระทําอะไรไดดวยทักษะที่ตนมีอยู 
          วรรณกร หมอยาดี. (2544: 45)  ไดสรุปความหมายของการรับรูความสามารถของตนวา หมายถึง 
คุณลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับความเชื่อม่ันในตนเอง ตอการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออก โดย

สามารถประเมินไดวาตนเองจะประสบความสําเร็จเพียงใดในแตละสถานการณ การรับรูความสามารถของตนเองมี

ผลตอการเลือกการกระทํา ความพยายาม และความอดทนตอความยากลําบาก เพื่อใหการกระทําน้ันเกิดผลสําเร็จ 

และยังสามารถใชทํานายพฤติกรรมของบุคคลได 

          รสวลีย อักษรวงศ (2547: 21; อางอิงจาก Bandera.1986) การรับรูความสามารถของตน 

(Pereivedself-effeacy) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและ

ดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  เปนกระบวนการรูคิด (Cognitive process) ท่ีบุคคล

เชื่อวาตนเองมีความสามารถในการกระทําใหบรรลุความสําเร็จในระดับที่กําหนดได 

          จากความหมายของความเชื่อในความสามารถของตน ของนักการศึกษาดังกลาวพอสรุปไดวาความเชื่อใน

ความสามารถของตน หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับความเชื่อในความสามารถในตนเองที่มีตอ

พฤติกรรมการแสดงออก โดยสามารถจัดประเมินไดวาตนเองนั้นประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดในแตละ

สถานการณ และความเชื่อในความสามารถของตน ก็ยังมีผลตอความพยายามในการกระทํา และยังสามารถใช

ทํานายพฤติกรรมของบุคคลได 
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             2.2 ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตน 

                การรับรูความสามารถของตนมาจากทฤษฎีปญหาทางสังคม   (Social Cognitive The) 

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

และกัน ระหวางองคประกอบ 3 ประการ คือ พฤติกรรม องคประกอบของบุคคล และ องคประกอบของ

สิ่งแวดลอม 

         

                    P 
                                             B : พฤติกรรม (Behavior) 

                                             P  : องคประกอบของบุคคล (Personal Factors)    

          E                 B              E  : องคประกอบของสิ่งแวดลอม (Environmental Factors) 

          
ภาพประกอบ 2 แสดงการปฏิสัมพันธกันระหวางองคประกอบ 3 ประการ (Bandura. 1986: 24) 
 
          จากภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นวา พฤติกรรม องคประกอบของบุคคล และองคประกอบของ

สิ่งแวดลอมน้ันตางเปนตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุ-ผลซึ่งกันและกัน น่ันก็หมายความวา ถาองคประกอบใด

องคประกอบหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป ก็จะมีผลทําใหองคประกอบอื่น ๆ เปลี่ยนแปลงตามไปดวย 

          ความเชื่อในความสามารถของตน มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมใดหรือไมน้ันแบนดูรา 

(Bandura. 1977: 191-215) ไดเสนอวาบุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดหรือไมน้ันขึ้นอยูกับ 2 ปจจัย คือ 

             1. ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectation) แบนดูรา (Bandura) ไดให

ความหมายความคาดหวังในความสามารถของตนเองวา เปนการประมาณความสามารถของบุคคลวาตนสามารถทํา

พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีกําหนดไวได เพื่อนําไปสูผลลัพธท่ีจะเกิดขึ้น เปนความคาดหวังที่เกิดขึ้นกอนการกระทําสําหรับ

ความคาดหวังในความสามารถของตนเองในระยะตอมา แบนดูรา (Bandura. 1986) ไดเปลี่ยนมาใชคําวาความเชื่อ

ในความสามารถของตน (Percieved Self-Efficacy) แทนตามความหมายเดิม โดยในครั้งน้ีไดใหคําจํากัดความวา 

เปนการที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตน ท่ีจะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุ

เปาหมายท่ีกําหนดไว 

             2. ความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome Expectation) หมายถึง ความเชื่อท่ีบุคคลประมาณคา

ถึงพฤติกรรมเฉพาะอยางที่จะปฏิบัติ จะนําไปสูผลลัพธตามที่คาดหวังไวเปนการคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้นท่ี

สืบเน่ืองจากพฤติกรรมที่ไดทํา เพ่ือใหเขาใจไดชัดเจนขึ้น แบนดูรา (Bandura) ไดเสนอภาพแสดงความแตกตาง

ระหวางความเชื่อในความสามารถของตนและความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้นดังภาพประกอบ 3 
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บุคคล                                          พฤติกรรม                                        ผลที่เกิดขึ้น 

(Person)                              (Behavior)                                        (Outcome) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงความสัมพันธท่ีแตกตางกันระหวาง ความคาดหวังในความสามารถของตนและความคาดหวัง 

ในผลที่จะเกิดขึ้น (Bandura. 1977: 193) 
 
          ความเชื่อในความสามารถของตนเปนการตัดสินความสามารถของตนเอง วาจะสามารถทํางานไดในระดับ

ใด ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นน้ันเปนการตัดสินวาผลกรรมใดจะเกิดขึ้นจากการกระทํา

พฤติกรรมดังกลาว อยางเชน นักกีฬามีความเชื่อวาเขากระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต ความเชื่อดังกลาวเปนการตัดสิน

ความสามารถของตน การไดรับการยอมรับจากสังคม การไดรางวัล การพึงพอใจในตนเองที่กระโดดไดถึง 6 ฟุต 

เปนความคาดหวังผลที่จะเกิดแตจะตองระวังความเขาใจผิดเกี่ยวกับความหมายของคําวาผลท่ีเกิดขึ้น ผลที่เกิดขึ้น

ในที่น้ีจะหมายถึงผลกรรมของการกระทําพฤติกรรมเทาน้ัน มิไดหมายถึงผลที่แสดงถึงการกระทําพฤติกรรม 

เพราะวาผลที่แสดงถึงการกระทําพฤติกรรมเทาน้ัน มิไดหมายถึงผลที่สามารถทําไดตามการตัดสินความสามารถ

ของตนหรือไมน้ันคือจะกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต หรือไม ซึ่งการจะกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต หรือไมน้ันมิใชเปนการ

คาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น ซึ่งมุงที่ผลกรรมที่จะไดจากการกระทํา พฤติกรรมดังกลาว จะเห็นไดวา ความเชื่อใน

ความสามารถของตนและความหวังในผลที่จะเกิดขึ้นน้ันมีความสัมพันธกันมาก โดยที่ความสัมพันธระหวางตัวแปร

ท้ังสองนี้ มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคล  

          จะเห็นความสัมพันธระหวางความเชื่อในความสามารถของตนกับความคาดหวังเกี่ยวกับผลของการกระทํา

ท่ีจะเกิดขึ้นไดวา ถาหากบุคคลมีความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของตนสูงและมีความคาดหวังเกี่ยวกับผลของการ

กระทําท่ีจะเกิดขึ้นสูงเชนเดียวกัน บุคคลก็มีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้นแนนอนในทางตรงกันขาม ถาบุคคล

มีความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของตนต่ํา และมีความคาดหวังเกี่ยวกับผลของการกระทําท่ีจะเกิดขึ้นตํ่าดวยก็มี

แนวโนมท่ีจะไมกระทําพฤติกรรมแนนอนหรือความเชื่อในความสามารถของตนเปนไปในทางตรงกันขามกับความ

คาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้น บุคคลก็มีแนวโนมท่ีตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น 

          จากรูปแบบนี้บุคคลจะกระทําพฤติกรรมหนึ่งหรือไมน้ัน ขึ้นอยูกับความคาดหวังวาเม่ือกระทําพฤติกรรม

จะไดรับผลท่ีตองการหรือไม และความเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นหรือไม เน่ืองจากมนุษย

เรียนรูวาการกระทําไหนนําไปสูผลลัพธใด แตความสามารถของมนุษยแตละคนที่จะกระทํากิจกรรมตาง ๆ มี 

ความคาดหวังในความสามารถของ 

ตนเอง 

(Efficacy Expectation) 

     ความคาดหวังเกี่ยวกับผลลัพธ 

 

(Outcome Expectation) 
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ขีดจํากัดไมเทากัน ตัวอยางเชน การสอบชิงทุนไปศึกษาในตางประเทศหรือการสอบแขงขันศึกษาตอ มีความเชื่อวา

ตนมีความสามารถไมพอท่ีจะสอบได แนวโนมท่ีเขาจะไปสมัครสอบจะนอยลง อาจจะตัดสินใจไมไปสอบ เพื่อ

หลีกเลี่ยงความผิดหวังเปนการพลาดโอกาสที่ตนเองจะไดสิ่งที่ปรารถนานั้น ความมั่นใจในการตัดสินวาตนมี

ความสามารถแคไหนเปนตัวชี้ใหเห็นวาบุคคลพยายามทํางานน้ันมากเพียงใด ถาเขาเชื่อวาเขาไมมีความสามารถที่จะ

กระทํากิจกรรมใหเสร็จไดจะเกิดความกลัว และพยายามหลีกเลี่ยงกิจกรรมนั้น ความเชื่อในความสามารถของตน

ชวยใหเกิดความไมหวาดหวั่นลวงหนาในการทํางาน และทําใหเกิดความเพียรพยายามไมทอถอยเมื่อพบอุปสรรค 

ยิ่งมีความเชื่อในความสามารถในตนเองมากจะยิ่งมีความพยายามและความกระตือรือรนในการทํางานมาก การท่ี

บุคคลพยายามทํางานในสถานการณท่ีบีบบังคับไดสําเร็จและไดผลลัพธตามที่คาดหวังไว จะเปนแรงเสริมในความ

เชื่อในความสามารถของตน และทําใหเกิดความกลัวนอยลงเม่ือประสบเหตุเชนเดิม แตถาบุคคลเลิกลมการทํางาน

โดยงายจะทําใหความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของตนต่ําลง และเกิดความกลัวงานนั้นมากขึ้น (Bandura. 1977: 

78-80) 

          นอกจากนี้ องคประกอบทั้งสองยังสงผลตอสภาวะความรูสึกและพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลดวย 

โดยบุคคลท่ีเชื่อในความสามารถของตนสูงในสภาพการณท่ีถูกใหคุณคาแกความสําเร็จสูง จะเกิดความม่ันใจ มี

ความตองการท่ีจะทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ สวนบุคคลท่ีเชื่อในความสามารถของตนสูงแตคาดหวังวาจะมีการ

ตอบสนองจากสภาวะแวดลอมต่ําน้ัน คือคาดวาการกระทําของเขาจะไมไดมาซึ่งผลที่มีคุณคา เขาจะเกิดความไม

พอใจ ไมเห็นดวย ตอตาน ปฏิเสธ ไมมีความพยายามที่จะทําใหสําเร็จ หากบุคคลเชื่อในความสามารถของตนต่ํา 

และคาดวามีการตอบสนองของภาวะแวดลอมตํ่าดวย เขาจะถอนตัวออก ไมสนใจและถาบุคคลเชื่อในความสามารถ

ของตนต่ําแตไดรับการใหคุณคาหรือตอบสนองจาก สภาวะแวดลอมสูง จะเกิดการลดคุณคาของตนเองและหมด

กําลังใจ (Bandura. 1997: 20) 
          แบนดูรา (Bandura. 1986: 393-395) กลาววา ความเชื่อในความสามารถของตนมีผลตอบุคคลในดาน

ตาง ๆ คือ 

             1. พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) การที่บุคคลตัดสินใจเลือกกระทําในสภาพการณใดน้ัน 

สวนหน่ึงเปนผลมาจากความเชื่อในความสามารถของตน บุคคลมีแนวโนมท่ีจะหลีกเลี่ยงงานและสภาพการณท่ีเขา

เชื่อวาเกินความสามารถของเขา แตขณะเดียวกันบุคคลจะเลือกทํางานน้ัน ถาเขาเชื่อวาเขามีความสามารถพอที่จะ

ทํางานน้ันใหสําเร็จได ความเชื่อในความสามารถของอยางถูกตองเปนองคประกอบหนึ่งของความสําเร็จ บุคคลที่จะ

ประเมินความสามารถของตนสูงเกินไป มักเลือกทํากิจกรรมที่เขาไมสามารถจะทําใหสําเร็จไดและเมื่อประสบความ

ลมเหลวจะสงผลใหเกิดความเครียด ความผิดหวังและรูสึกวาความลมเหลวนี้เปนสิ่งเลวรายไมสามารถแกไขได 

และหากประเมินความสามารถของตนต่ําเกินไปก็จะทําใหเขาจํากัดตัวเอง ทําใหขาดประสบการณไดรับสิ่งดี ๆ 

ดังน้ันการประเมินความสามารถที่ดีบุคคลควรประเมินใหสูงกวาความสามารถที่ตนจะทําไดเล็กนอย ซึ่งจะทําให

บุคคลทํากิจกรรมที่มีความยากพอเหมาะและทาทายความสามารถ การประเมินท่ีแมนยําหรือตรงกับความสามารถ

ของตนกิจกรรมที่เลือกมีแนวโนมท่ีจะประสบความสําเร็จสูง 
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               2. การใชความพยายามและความพากเพียร (Effort Expenditure And Persistence) ความเชื่อใน

ความสามารถของตน เปนตัวกําหนดวาบุคคลจะใชความพยายามมากเพียงใด และจะยังคงพากเพียรที่จะทํา

กิจกรรมไปนานเทาไร เม่ือไดเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณท่ีไมนาพอใจ บุคคลที่เชื่อในความสามารถ

ของตนสูง จะยังคงมีความพยายามและพากเพียรในการทํางานนานกวาบุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนต่ํา และ

การใชความพยายามมุมานะในการทํางานอยางเต็มท่ีตลอดเวลานั้น ก็มีแนวโนมท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จในการ

ทํางานสูง มีความแตกตางระหวางความพยายามที่ใชในชวงการเรียนรูกับชวงนําทักษะการเรียนรูไปใช ในตอน

เรียนรูคนที่เชื่อในความสามารถในตนสูงอาจมีความรูสึกวามีความจําเปนนอยท่ีจะตองใชความพยายามมาก แต

เวลานําทักษะที่เรียนรูไปใชคนที่เชื่อวาตนมีความสามารถจะใชความพยายามสูง สวนคนที่สงสัยในความสามารถ

ของตนจะใชความพยายามมากในตอนเรียนรู แตเม่ือตอนนําทักษะการเรียนรูไปใชจะใชความพยายามนอยกวา 

                3. รูปแบบการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ (Thought And Emotional Reactions) บุคคลที่เชื่อ

วาตนมีความสามารถต่ํา มีแนวโนมท่ีมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองในทางลบ เชน ไมมีความสุข หวาดหวั่น มี

ความเครียดสูง กระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ ซึ่งสงผลใหบุคคลประสบความลมเหลวในการ

กระทํามากยิ่งขึ้น  สวนบุคคลซึ่งเชื่อในความสามารถของตนวาตนมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจ

ใสในการทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคบุคคลจะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น 

นอกจากน้ีความเชื่อในความสามารถของตนยังมีอิทธิพลตอการคิดในการแกปญหาที่ยากคนที่เชื่อในความสามารถ

ของตนสูงมีแนวโนมท่ีจะพิจารณาวา ความลมเหลวเกิดจากการที่เขายังพยายามไมเพียงพอ แตคนท่ีมีทักษะพอ ๆ 

กัน แตเชื่อในความสามารถของตนต่ําจะเห็นวาความลมเหลวเกิดจากการที่ตนไรความสามารถ 

                 4. เปนผูกําหนดผลที่เกิดขึ้นมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม (Humans As producer Rather 

Than Simply Foretellers Of Beahavior) บุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนสูง มักพยายามกระทําพฤติกรรม

และยอมรับผลตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลือกทําพฤติกรรมที่มีลักษณะทาทายและใช

ความพยายามอยางเต็มท่ี เพื่อใหการกระทําน้ันบรรลุถึงเปาหมาย แมจะประสบความลมเหลวในบางครั้ง เขาจะไม

ทอถอยและไมอางเรื่องของโชคชะตา แตจะใหผลของความลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิด

ความสําเร็จตอไป ซึ่งตางจากบุคคลที่เชื่อในความสามารถของตนต่ํา มักไมลงมือกระทําอยางเต็มท่ี แตจะรอให

ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานายและมักหลีกเลี่ยงการกระทําท่ียาก 

ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง 

          ความเชื่อในความสามารถของตนมีความสัมพันธกับการกระทําพฤติกรรมของบุคคล คือถาบุคคลเชื่อใน

ความสามารถของตนในการกระทําอยางใดอยางหนึ่งสูง จะมีแนวโนมกระทําพฤติกรรมนั้นสูงดวยในทางตรงขาม 

ถาบุคคลเชื่อในความสามารถของตนในการกระทําพฤติกรรมนั้นตํ่า บุคคลก็มีแนวโนมท่ีจะกระทําพฤติกรรมนั้นตํ่า

หรืออาจไมทําพฤติกรรมนั้นเลย อยางไรก็ตามแมวาบุคคลจะเชื่อในความสามารถของตนสูง แตบุคคลอาจจะไมทํา

พฤติกรรมก็ได ขึ้นกับปจจัยดังตอไปนี้ (Bandura.1986: 395-399) 
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             1. ขาดสิ่งจูงใจหรือภาวะที่กระตุนใหกระทําพฤติกรรม แมวาบุคคลจะเชื่อในความสามารถของตน

เพียงพอสําหรับกระทําพฤติกรรม แตอาจไมกระทําพฤติกรรมก็ไดถาเขาคิดวาจะไมไดรับผลตอบแทนใด ๆ หรือ

อาจจะยับยั้งพฤติกรรมนั้นไว ถาบุคคลขาดกําลังทางดานทรัพยากร อุปกรณหรือเครื่องมือท่ีจําเปน 

             2. ความผิดพลาดในการประเมินผลกรรมที่จะเกิดขึ้น หากบุคคลประเมินผลกรรมที่ตนจะไดรับจาก

การกระทําผิดพลาดไป จะทําใหบุคคลรูสึกวาไมคุมคาท่ีตนจะกระทําพฤติกรรมนั้น 
             3. ความไมทันการณในการประเมินความสามารถของตน เน่ืองจากประสบการณทําใหบุคคลเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ หากบุคคลไมไดประเมินตนเองตลอดเวลาจะทําใหตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตน

ผิดพลาดไปไดมีผลทําใหบุคคลไมกระทําพฤติกรรม 
             4. การประเมินความเชื่อในความสามารถของตนผิดพลาดไป บางครั้งบุคคลเชื่อในความสามารถในการ

ทํางานของตนโดยภาพรวมสูง (Global) แตกลับเชื่อในความสามารถในการทํางานสวนที่จําเพาะผิดพลาดไปโดย

ประเมินวาตนมีความสามารถในการทํางานสวนที่จําเพาะต่ํา ดังน้ันแมจะเชื่อในความสามารถในการทํางานของตน

โดยภาพรวมสูง แตบุคคลก็จะไมกระทําพฤติกรรม 
             5. การประเมินความสําคัญของทักษะยอย ๆ ท่ีจําเปนตองใชในการกระทําพฤติกรรมผิดพลาด การที่

บุคคลคิดวาเขาขาดทักษะหรือมีทักษะตาง ๆ ไมเพียงพอจะทําใหเขาไมกระทําพฤติกรรมนั้น 
             6. เปาหมายของการกระทําพฤติกรรมคลุมเครือ ไมชัดเจน และไมสามารถปฏิบัติได 
             7. การรูจักตนเองที่ไมถูกตอง อาจเปนผลมาจากการกระทําท่ีไมชัดเจนหรืออาจถูกบังคับใหกระทํา 

หรือไดรับขอมูลท่ีไมถูกตองจากภายนอก 
 
                          2.3 การวัดการรับรูความสามารถของตน 
                การวัดการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3 มิติคือ (1) ระดับความยากของ

งานหรือกิจกรรมที่บุคคลเชื่อวาตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติได (Level of job difficulties) (2) ความม่ันใจของ

บุคคลที่จะปฏิบัติกิจกรรมที่ระดับความยากหรือเม่ือมีอุปสรรคตาง ๆ (Strength of onfidence) (3) การตัดสินวา

ตนมีความสามารถในกิจกรรมอื่น ๆ ดวยหรือมีความสามารถเฉพาะในขอบเขตของกิจกรรมนั้น (Generality of 

ability) โดยแบนดูราไดกลาววา แบบวัดการรับรูความสามารถของตนในการทํางานควรวัดความเชื่อใน

ความสามารถที่จะทํากิจกรรมที่ระดับความยากตาง ๆ ภายใตขอบเขตเรื่องที่จะศึกษา (วิลาสลักษณ ชัววัลลี. 2542: 

177; อางอิงจาก Bandura.1997) การวัดการรับรูความสามารถของตนในการทํางานเปนเครื่องมือวัดท่ีสรางขึ้น

ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาแบบสอบถามมีลักษณะเปนมา

ตราสวนประเมินคา 6 ระดับ ต้ังแต 1 หมายถึง ไมจริงเลย จนถึง 6 หมายถึง จริงที่สุด สําหรับขอความดานบวก 

และใหคะแนนสลับกันสําหรับขอความดานลบ โดย 1 หมายถึง ไมจริงที่สุด จนถึง 6 หมายถึง จริงที่สุด ผูวิจัยได

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน 

                งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนในการทํางาน ประทีป จินงี่ (2539) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองดานการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานของนักศึกษา
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ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นปท่ี 1 ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพระนคร จํานวน 230 คน พบวา 

การรับรูความสามารถของตนในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับ

มอบหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วัลภา สบายยิ่ง (2542) ท่ีไดศึกษา

ปจจัยดานการตั้งเปาหมายการรับรูความสามารถของตนเองและบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานผูจําหนายตรง 

จํานวน 443  คน พบวาผลการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Barlig and Beattic ( ประทีป จินงี่ 2539: 10; อางอิงจาก Barling and Beattic. 1983) ไดศึกษา

การรับรูความสามารถของตนกับผลการทํางาน พบวาบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานขาย

สูงจะสามารถปฏิบัติงานขายไดดีกวาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานขายต่ํา 

                จากงานวิจัยทําใหสรุปไดวาการที่บุคคลมีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานสูงจะสงผลให

การทํางานมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย 

 

             2.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตน 
                แบนดูรา ( Bandura. 1977: 81-82, 1986 : 399-401) กลาววา ความเชื่อในความสามารถของตน

พัฒนามาจากปจจัยหลัก 4 ปจจัยดังน้ี 
                   1. การประสบความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive Attainment) จัดเปนแหลงที่สําคัญที่สุด 

เพราะเกิดจากประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคลน้ัน ความสําเร็จจะทําใหประเมินตนเองสูงประสบความ

ลมเหลวบอย ๆ จะทําใหประเมินความสามารถของตนต่ําลง โดยเฉพาะยิ่งถาความลมเหลวหลายครั้งน้ันเกิดขึ้นเร็ว

กวาเหตุการณปกติและไมไดแสดงวาขาดความพยายามหรือแสดงวามีเหตุการณภายนอกที่ไมพึงประสงค 
                   2. การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience) การที่เห็นบุคคลอื่นคลายคลึงกับตนทํากิจกรรม

ไดสําเร็จก็สามารถเพิ่มความรูสึกวาตนมีความสามารถคือ บุคคลน้ันจะเห็นวาตนก็มีความสามารถที่จะทํากิจกรรม

ทํานองเดียวกันน้ันไดสําเร็จเชนกันและการที่สังเกตบุคคลอ่ืนท่ีเห็นวามีความสามารถใกลเคียงกับตนประสบความ

ลมเหลวทั้ง ๆ ท่ีเขาไดใชความพยายามมากแลวก็จะทําใหการตัดสินความสามารถของตนเองต่ําลงและความ

พยายามก็จะลดลง 
                   3. การพูดชักจูง (Verbal Persuation) การพูดชักจูงเปนวิธีการที่ใชอยางแพรหลายที่จะทําให

บุคคลเชื่อวาตนมีความสามารถที่จะทํากิจกรรมใหสําเร็จได ถูกชักจูง มักจะมีความพยายามในการกระทํากิจกรรม

น้ัน ๆ มากข้ึน การพูดชักจูงที่จะไดผลมากขึ้นจะตองเปนเรื่องที่เปนไปได การพูดชักจูงในเรื่องที่ไมสอดคลองกับ

ความเปนจริงอาจกอใหเกิดความลมเหลวซึ่งจะทําใหผูชักจูงไมไดรับความเชื่อถือจะเปนการทําลายความรูสึกของ

ผูฟงวาตนมีความสามารถได สวนผูท่ีถูกชักจูงวาตนไมมีกิจกรรมที่ทาทายและลมเลิกการกระทําเร็วเม่ือพบอุปสรรค 
                   4. สภาวะทางรางกาย (Physiological State) บุคคลมักจะใชขอมูลดานสภาวะทางรางกายใน

การตัดสินความสามารถของตน เชน การตื่นเตนมากไปจะทําใหทํากิจกรรมไดไมดี บุคคลจะคาดวาตนทําไดสําเร็จ

เม่ือภาวะทางรางกายไมปนปวนหรือเครียด การฝกบุคคลลดภาวะกระตุนทางอารมณลงไดจะชวยเพิ่มความเชื่อใน
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ความสามารถของตนและชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ภาวะทางกายที่กลาวถึงยังรวมถึงความออนลา เหน่ือยหอบ 

และความเจ็บปวดดวย 
                ขนิษฐา สุวรรณนิตย (2533: 5-11) ไดสรุปปจจัยคัดสรรที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนไวดังน้ี 
                   1. การที่บุคคลทํางานแลวไดรับความสําเร็จหลายครั้งจะทําใหบุคคลเชื่อวาตนเองมีความสามารถ

และพัฒนาเกี่ยวกับความคาดหวังในความสามารถของตนเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังทําใหบุคคลมีความพยายามในการ

เรียนมากขึ้นซึ่งจะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไดดีขึ้น 
                   2. การที่บุคคลมีประสบการณมาอยางไร ก็จะทําใหบุคคลเกิดความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของ

ตนที่บุคคลไดรับ 
                   3. ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการเรียน ซึ่งแสดงใหเห็นจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวามี

ความสัมพันธกับความเชื่อในความสามารถของตน 
                   4. การที่ครูและเพื่อนเปนผูมีอิทธิพลตอนักเรียน ดังน้ันจึงสามารถที่จะพูดชักจูงนักเรียนใหเกิด

ความเชื่อม่ันวาตนเองมีความสามารถได 
                   5. ความวิตกกังวล จะมีผลตอการพัฒนาความสามารถของบุคคล โดยบุคคลที่มีความวิตกกังวล

ตํ่าจะเอาใจใสตองานที่ทํา มีความพยายามและความอดทนในการทํางาน จึงมีแนวโนมท่ีจะทํางานไดสําเร็จมากกวา

บุคคลที่มีความวิตกกังวลสูง 
                   6. การที่บุคคลสามารถทํากิจกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพบุคคลที่มี

ทักษะในการเรียนก็มักจะทํากิจกรรมที่เกี่ยวกับการเรียนไดสําเร็จ ทําใหเขาคิดวาตนเองมีความสามารถ และเกิด

ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเพิ่มขึ้น 
                   7. การตั้งเปาหมายในการเรียน ซึ่งถาผูเรียนเปนผูต้ังเปาหมายดวยตนเองจะทําใหเกิดแรงจูงใจมี

ความพยายามที่จะกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายมากขึ้น และมีความเชื่อม่ันตนเองมีความสามารถที่จะทําให

สําเร็จได 
                พรเพ็ญ พิพัฒนธีรภาพ (2538: 12-13) ไดสรุปปจจัยท่ีชวยใหบุคคลเชื่อถึงความสามารถของตนไว
ดังน้ี 
                   1. การปฏิบัติงานใหสําเร็จดวยตัวเอง การทํางานใหประสบความสําเร็จโดยใชประสบการณของ

ตนเองอยางเต็มท่ี 
                   2. การพูดชักจูงทําใหเกิดกําลังใจ และกระตุนใหบุคคลไดใชความพยายาม ความสามารถของ

ตนเองอยางเต็มท่ี 
                   3. การไดเห็นตัวอยางในการปฏิบัติจากผูอื่น จะมีผลตอความเชื่อในความสามารถของตน เพราะ

บุคคลจะนําพฤติกรรมในการปฏิบัติของผูอื่นมาเปนเกณฑในการตัดสินความสามารถของตน ถาตัวอยางการปฏิบัติ

ของผูอื่นดีกวาตนเอง ก็จะกระตุนใหบุคคลไดใชความพยายามเพื่อใหตนเองมีความสามารถเชนเดียวกับตัวอยาง 

แตถาบุคคลคิดวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติดีกวาตัวอยางก็จะเกิดความภูมิใจในความสามารถของตน 
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                   4. การกระตุนทางอารมณ การใหบุคคลเกิดความเชื่อในความสามารถของตน โดยเนน

สิ่งแวดลอมท่ีดีมีประโยชน หรือเอื้อตอการเรียนรู อาจชวยใหเกิดการพัฒนาความสามารถได 
                จะเห็นไดวา ความเชื่อในความสามารถของตนเองนั้น สามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายประการ

ดังกลาวมาแลว ซึ่งความเชื่อในความสามารถของตนเองอาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหน่ึงหรือหลายปจจัยก็ได ซึ่ง

ความสําเร็จจากการกระทําดวยตนเองเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเชื่อในความสามารถของบุคคลมากท่ีสุด 
                จากการกลาวถึงปจจัย 4 ปจจัย ของความเชื่อในความสามารถของตนเอง ของแบนดูรา (Bandura) 
น้ัน เพื่อใหมองเห็นภาพรวมไดชัดเจนขึ้น เบทซ (Betz. 1992 : 23) ไดเสนอรูปภาพของความเชื่อในความสามารถ
ของตนของแบนดูรา (Bandura) ไวดังภาพประกอบ 4 ซึ่งจากภาพไดแสดงถึงการพัฒนาความเชื่อในความสามารถ

ของมนุษยโดยผานจาก 4 ปจจัยพื้นฐาน ซึ่งไดแสดงไวทางดานซายมือของภาพ ซึ่งจะเกิดขึ้นกอนความเชื่อใน

ความสามารถของตน สวนผลที่เกิดขึ้นภายหลังความเชื่อในความสามารถของตนจะแสดงไวในดานขวาของภาพ ซึ่ง

จะเปนลักษณะของพฤติกรรม ซึ่งประกอบดวย 3 ลักษณะดวยกัน คือ แบบเลือกที่จะเขาหาหรือหลีกเลี่ยงใน

ขอบเขตของปญหานั้น การปฏิบัติงานที่ยากหรืองายและความพยายามหรือความคงทนในการเผชิญหนากับ

อุปสรรค ซึ่งสวนที่เกิดขึ้นภายหลังน้ีจะมีความสําคัญมากเพราะจะทําใหสามารถต้ังสมมติฐานของพฤติกรรมน้ัน ๆ 

ได 
                                 
3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

       3.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ 
          เชส (Chase. 2001) ไดศึกษาความแตกตางของการรับรูความสามารถของตน อายุ และเพศของ

นักเรียน ท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูความสามารถของตนในอนาคต และการอางสาเหตุของความ

ลมเหลว กลุมตัวอยางเปนนักเรียนที่มีอายุระหวาง 8-14 ป จํานวน 289 คน พบวา นักเรียนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนสูง จะอางสาเหตุของความลมเหลววาเปนเพราะขาดความพยายาม ในขณะที่นักเรียนท่ีมีการ

รับรูความสามารถของตนต่ํา มีการอางสาเหตุของความลมเหลววาเปนเพราะขาดความสามารถ 

          ออสเทอรเกร็น (กรรณิการ  จิตตบรรเทา. 2539: 66; อางอิงจาก Ostergren. 1992: 4455) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน แรงกดดัน และความวิตกกังวล กับความสามารถทางการเรียน

ภาษาอังกฤษของผูอพยพชาวมง  กลุมตัวอยางเปนผูอพยพชาวมง จํานวน 128 คน ท่ีลงทะเบียนเรียนวิชา

ภาษาอังกฤษ ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนใชเปนตัวทํานายผลความสามารถทางดานภาษาได

เปนอยางดี โดยการรับรูความสามารถของตนมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถทางดานการเรียน

ภาษาอังกฤษ โดยกลุมตัวอยางที่รับรูวาตนเองมีความสามารถทางการเรียนสูงจะทําคะแนนในการทดสอบไดสูง 

ความวิตกกังวลมีความสัมพันธทางบวกกับแรงกดดัน โดยกลุมตัวอยางที่ยอมรับวาตนเองมีแรงกดดันจะมีความ

วิตกกังวลสูง และระดับการรับรูหนังสือสามารถใชเปนตัวทํานายแรงกดดันได โดยกลุมตัวอยางที่มีระดับการรู

หนังสือนอยจะมีความวิตกกังวลสูง นอกจากน้ีผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ผูที่รับรูวาตนเองมีความสามารถทางการ
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เรียนภาษาต่ําจะเปนเพศหญิง มีอายุมาก ไมมีความรูในการเขียนภาษามง พูดภาษาลาวไมได และไมไดรับ

การศึกษาในประเทศลาว 

        ฮวง และชาง (อมรรัตน บุบผโชติ. 2546: 48; อางอิงจาก  Huang and Chang.1996) ทําการวิจัยเรื่อง 

“การรับรูความสามารถของตนในภาษาที่ 2 วิชาภาษาอังกฤษ” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการ

รับรูความสามารถของตนในการเรียนรูภาษาที่สอง (ภาษาอังกฤษ) และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุมตัวอยางเปน

นักศึกษา 4 คน ท่ีมีความสามารถในการอานและเขียนอยูในระดับดีสุด ซึ่งเรียนโปรแกรมภาษาอังกฤษ แตละคน

จะถูกสัมภาษณเพ่ือสอบถามประสบการณในการเรียนภาษาอังกฤษ และสํารวจการรับรูความสามารถในการเรียน

ภาษาอังกฤษ จากน้ันผูวิจัยจะเขาไปสังเกตแบบมีสวนรวมในชั้นเรียน 5 ครั้งภายหลังจากการสัมภาษณ นักศึกษา

จะไดทํางานที่ไดรับมอบหมายและตอบคําถาม 2 ขอ ขอหน่ึงเปนคําถามเกี่ยวกับทักษะภาษา และงานเขียน

วรรณกรรมทั่วไปของผูใหญ และอีกขอจะเปนคําถามประเมินการรับรูความสามารถของตนในการเรียนภาษาที่สอง 

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางแตละคนจะมีการรับรูความสามารถของตนสูงกวาคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และคะแนนสัมฤทธิผลแตละคนจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับร ู ความสามารถของตนอยางมีนัยสําคัญ 

        แมคเฟอรรอน (โชติ เกิดบัณฑิต. 2539: 61; อางอิงจาก Mcpherran. 1965 : 11 – 18) ไดเสนอแรงจูงใจ

ท่ีมีผลกระทบตอขวัญ ไดแก การจัดการองคการ การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การติดตอสื่อสาร คุณสมบัติ

ของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ การยอมรับ สัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและงบประมาณ 

         จอสนตัน และเบวิน (Johnston and Bavin. 1973 : 136 – 141) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

ทดสอบกับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยศึกษากับประชากร จํานวน 130 คน ในโรงเรียนราษฏรแหงหนึ่งใน

ประเทศออสเตรเลีย โดยใชแบบสอบถาม และผลการศึกษาสรุปไดวา ปจจัยจูงใจ ไดแกดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ดานความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ไมกอใหเกิดความพอใจในการทํางาน และสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดคือ สภาพการ

ทํางานและการนิเทศงาน 

          แจคสัน และเบวิน (กมลรัตน หลาสุวงษ. 2541: 59; อางอิงจาก Jackson. 1975: 7560 – A) ไดทําการ

วิจัยเรื่องการรับรูความสามารถของผูบริหารมหาวิทยาลัยท่ีเกี่ยวของ กับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยมี

จุดมุงหมายที่จะศึกษาองคประกอบที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรู

ความสามารถของผูบริหารระดับกลางกับระดับที่สูงกวา โดยใชกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลางจํานวน 422 

คน และผูบริหารระดับสูง จํานวน 337 คน ผลของการวิจัยพบวา ท้ังผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับสูง มี

ความพอใจในปจจัยจูงใจ อันไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ ดาน

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มากกวาปจจัยคํ้าจุน 
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      3.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในประเทศ 

          วลี  ต้ังสวัสด์ิตระกูล (2541) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน

บริษัทเอกชน ไดศึกษาถึงสถานภาพสวนตัวของวิศวกร สภาพทั่วไปของวิศวกร และปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน โดยเครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสรางขึ้นตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก 

ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมของแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ   และปจจัย

คํ้าจุนมีระดับมาก คือความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม และยังพบวาผูที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูท่ีมีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน 

และมีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ นอกจากนั้นยังสรุปไดวา มนุษยมีแรงจูงใจยอมทําให

เกิดความพึงพอใจในปฏิบัติงานเพื่อสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลวท่ีกําหนดไว 5 ขั้น จาก

ทฤษฎีทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันขึ้นอยูกับการตอบสนองความตองการของมนุษยซึ่งมีระดับ

ขั้นความตองการไมเทากัน ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมเทากัน อีกท้ังปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจใหเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังขึ้นอยูกับงานและสิ่งแวดลอมของงานดวย 

          ปญญา  เกาพรพงศ  (2537) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหในศูนยเยาวชน

ในสังกัดกรุงเทพมหานคร เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหในศูนยเยาวชนที่มีตอ

ลักษณะงาน และสิ่งแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนปจจัยท่ีทําใหนักสงเคราะหในศูนยเยาวชนมีความตองการ

เปลี่ยนงานโดยใชแบบสอบถามเปนลักษณะทางสังคมและเศรษฐกิจของนักสังคมสงเคราะหผลการวิจัยพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันและนักสังคมสงเคราะหกลุมท่ีโอนยาย ท่ีมีตอ

ลักษณะงานและสิ่งแวดลอมในการทํางานน้ันมีท้ังความพอใจ และไมพอใจ สําหรับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวานักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันมีความเขาใจในลักษณะงานที่

ปฏิบัติมากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมท่ีโอนยาย สวนในเรื่องความกาวหนานักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันมี

ความพึงพอใจในหนาท่ี ท่ีจะทําใหมีโอกาสเลื่อนระดับตําแหนงเพิ่มขึ้นในอนาคตมากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมท่ี

โอนยาย สําหรับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงาน ผลการศึกษาพบวาท้ังนักสังคมสงเคราะหกลุม

ปจจุบันและกลุมโอนยาย พิจารณาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานมากที่สุดคือ เรื่องความกาวหนาใน

ตําแหนงที่การงาน อันดับรองคือ ความชอบในงานประเภทนั้นเหมือนกัน 

          อนุรักษ  ประดับมุข (2539) ไดศึกษาแรงจูงใจในงานของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจในสังกัดกองบังคับ

การสายตรวจ และปฏิบัติกองพิเศษ กองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือจึงได

ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับปจจัยสวนบุคคล ในดานสถานภาพสมรส และ

ปจจัยบรรยากาศองคการ ในดานความอบอุนในองคการ และความรับรูโครงสรางองคการ โดยที่ปจจัยสวนบุคคล

ดานสถานภาพการสมรสมีความสัมพันธกับแรงจูงใจมากที่สุด สําหรับแรงจูงใจในงานนั้นพบวาเจาหนาท่ีตํารวจสาย

ตรวจมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับแรงจูงใจกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด รองลงมาไดแกลักษณะงาน 

การบังคับบัญชา โอกาสกาวหนา คาตอบแทนตามลําดับ สรุปไดวาผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจในเรื่องการจัด

สวัสดิการใหแกครอบครัวขาราชการ และเสริมสรางความสัมพันธใหเกิดบรรยากาศที่อบอุนในการทํางานตลอดจน
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จัดใหมีการฝกอบรมความรูท่ีเกี่ยวของกับงานในหนาท่ีสายตรวจ เพ่ือใหเกิดความรู และความเขาใจในการ

ปฏิบัติงานยิ่งขึ้น พรอมกันน้ีจะชวยเพิ่มระดับแรงจูงใจในงานของเจาหนาท่ีตํารวจดวย  

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

การปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลทั่วไป ในสวนกลาง สังกัดกรมการ

แพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับ

ปานกลาง โดย พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดาน

ความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานลักษณะงานสําหรับแรงจูงใจที่มีอยูในระดับปานกลาง คือ

ดานนโยบายและการบริหารงานดานการยอมรับนับถือ  
                นิกร ดุกสุกแกว (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาตนเองของครูชาง

อุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใต พบวา ครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ใน

เขตภาคใตเกิดการจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง ดานงานที่ทําอยูในปจจุบัน และลักษณะงานทั่วไป และไมเกิด

การจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาตนเองในปจจัยดานเงินเดือน โอกาสที่จะไดรับเลื่อนตําแหนง ดานนิเทศงาน และดาน

เพื่อนรวมงาน 
           สมทรง ทิตธรรมทิตย (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ

รองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติใน

สวนกลาง พบวา ปจจัยภายนอก คือ ลักษณะโครงสรางของงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี และสภาพแวดลอมในกาทํางาน สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการไมมากนัก  
          ศรีรัตน บุญอริยะ (2538 : 99 - 100 ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย และขาราชการใน

มหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือดาน

ความสําเร็จในการงาน  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ ดาน

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  โดยภาพรวมตามทัศนะของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงมี

แรงจูงใจในระดับปานกลาง เม่ือแยกเปนรายดาน พบวากลุมอาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติ และดานความสําเร็จในการงานอยูในระดับมาก  สวนกลุมขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ

ปานกลางทุกดาน  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการงาน  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  พบวา โดยรวมอาจารยและ

ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในปฏิบัติงานแตละดานเปนรายขอ 

ปรากฏวา ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความรับผิดชอบ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  กลุมอาจารย

และกลุมขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกตางกัน 
       สุวจิต  ศรีปดถา  (2537 : 146 - 164) ไดศึกษา การแบงความรับผิดชอบและการจัดสรรสิ่งจูงใจในการ

ทํางานกลุม นักศึกษาชั้นปท่ี 1 ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ภายใตการกําหนดเงื่อนไข การกําหนดหนาท่ีการ

ทํางานและการจัดสรรแรงจูงใจที่แตกตางกัน ผลการศึกษาพบวา การทํางานกลุมแบบแบง – เสริม ซึ่งเปนแบบที่มี
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การแบงหนาท่ีและจัดสรรสิ่งจูงใจแบบเสริมกัน ใหผลลัพธสูงสุด การทํางานแบบไมแบง – ขัด ซึ่งเปนงานที่ไมมีการ

แบงหนาท่ี การงานกอนลงมือทํา และการทํางานกลุมโดยวิธีการจัดสรรกลุม การทํางานกลุมแบบแบงหนาท่ีการงาน

กอนลงมือทํา ใหคาผลงานที่สูงกวา การทํางานกลุมโดยไมมีการแบงหนาท่ีการงานกอนลงมือทํางาน สวนคาผลลัพธ

ดานบรรยากาศการทํางานและความพอใจในการทํางานน้ัน สวนใหญแปรไปตามระบบการจัดสรรสิ่งจูงใจ  
        กรองจิต  พรหมรักษ (2538 : 59 - 65) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษหองสมุดโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่ไดรับรางวัล และไมไดรับรางวัลจากสมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย ผลการศึกษาสรุปไดวา 

บรรณารักษท่ีไดรับรางวัล มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก บรรณารักษท่ีไมไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง และพบวาบรรณารักษท่ีไดรับรางวัล มีแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจในดาน

ความรับผิดชอบเปนอันดับแรกสวนปจจัยคํ้าจุนมีแรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคงเปนอันดับแรก สําหรับ

บรรณารักษท่ีไมไดรับรางวัล มีแรงจูงใจในปจจัยจูงใจดานลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนอันดับแรก สวนปจจัยคํ้าจุนมี

แรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคงในการทํางานเปนอันดับแรก 

        ประทีป จินงี่ (2539 : 10) ไดรวบรวมงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ

ของตนกับผลของพฤติกรรมน้ัน เชน เฟลทส (Felts.1982) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ

ของตนเกี่ยวกับการวายนํ้ากับการฝกทักษะวายนํ้า กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาหญิงจํานวน 80 คน ตอนแรกผูวิจัย

ทําการวัดการรับรูความสามารถของตนเกี่ยวกับการวายนํ้าของกลุมตัวอยางทุกคน ตอจากน้ันก็ทําการฝกทักษะการ

วายนํ้า ผลการวิจัยพบวา นักศึกษากลุมท่ีประสบความสําเร็จจากการวายนํ้า มีการรับรูความสามารถของตนดีขึ้น 

ตลอดจนมีการรับรูความสามารถของตนตอการวายนํ้าทาอื่น  ๆ ดีขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบารลิ่ง 

และบีททิค (Barling and Beattic.1983) ท่ีทําการศึกษาการรับรูความสามารถของตนกับผลการทํางาน พบวา

บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานการขายสูงจะสามารถปฏิบัติงานการขายไดดีกวาบุคคลที่มี

การรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานการขายต่ํา และสอดคลองกับงานวิจัยของบารลิ่ง และเอเบิล 

(Barling and Able.1983) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูความสามารถของตนกับผลการทํางาน พบวาการรับรู

ความสามารถของตนมีความสัมพันธทางบวกกับการเลนเทนนิส กลาวคือ คนที่มีการรับรูความสามารถของตนใน

การเลนเทนนิสสูงก็จะเลนเทนนิสไดดีกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนในการเลนเทนนิสตํ่า ในกลุมคนท่ีมี

ฝมือและมีทักษะการเลนพอ ๆ กัน นอกจากน้ีในดานการศึกษายังไดมีการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของ

ตนมีความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูงก็มักจะมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและคนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงก็มักจะมีการรับรูสามารถของตนสูงดวย 

(Schunk. 1981, 1982; Lent and Lankin.1984.Bandura.1986) 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

 

       ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

          1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

          2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

          3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

          4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ครูโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตการศึกษาที่ 3 กําลังปฏิบัติงานในภาคเรียนท่ี 2 ปการศึกษา 2549 

จํานวน 15 เขตพื้นท่ีการศึกษา จํานวน  258  โรงเรียน จํานวนครูท้ังหมด 7,233 คน 

          กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี คือ ครูโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักบริหารงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตการศึกษาที่ 3 จํานวน 356 คน ซึ่งไดมาโดยการสุม

แบบสามขั้นตอน (Three-stage Random Sampling) โดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังน้ี 

          1. สํารวจขอมูลหนวยสมาชิกของประชากรจากโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตการศึกษาท่ี 3 กําลังปฏิบัติงานในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 

จํานวน 15 เขตพื้นท่ีการศึกษา จํานวน  258  โรงเรียน จํานวนครูท้ังหมด 7,233 คน 
          2.  การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางดังปรากฏในตาราง 1 เปนแบบแบงชั้น แลวดําเนินการสุมตาม

หลักของการสุม โดยกําหนดขนาดของความคลาดเคลื่อน และระดับความเชื่อม่ันท่ี .95 ในการประมาณคาเฉลี่ย

ของประชากร โดยอาศัยขอมูลในการประมาณคาขนาดของกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
   2.1 ขนาดของความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา e = 1 คะแนนเต็มของแบบวัดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยเห็นวาเปนขนาดที่มีความพอเพียงที่จะนําผลการวิจยัไปใชในการตัดสินในกรณีตางๆที่เกี่ยวของ

ได 

    2.2 คาประมาณความแปรปรวนของประชากร (
2σ ) มาจากการประมาณคาจากโคงปกติของแบบวัด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale) 5 ระดับ   มีการใหคะแนนเปน 

1 2 3 4 และ 5 แบบสอบถามมี 5 ดาน ดานละ 12 ขอ รวมเปน 60 ขอ ดังน้ันคะแนนที่ครูโรงเรียนเอกชนจะไดอยู
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ในชวง 60 - 300 คะแนน ผูวิจัยจึงประมาณคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานใหมีคาเทากับ 40 ซึ่งคาความแปรปรวนที่

นําไปใชในการคํานวณ คือ 1,600 

         2.3 จากขอมูลจํานวนประชากรและขอมูลท่ีผูวิจัยไดกําหนดขึ้นในการประมาณขนาดกลุมตัวอยางนําไป

คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง เพ่ือใชในการประมาณคาเฉล่ียของประชากร โดยใชสูตรการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น 

(Stratified Random Sampling) ในระดับความเชื่อม่ันท่ี .95 (มยุรี ศรีชัย. 2538: 105) 
 

 

 

 
    

                 เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

             N แทน จํานวนครูโรงเรียนเอกชนทั้งหมด (7,233 คน) 

              K แทน จํานวนขนาดของโรงเรียน (3 ขนาด) 

              2

gS  แทน คาความแปรปรวนของแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน (1,600)  

      e แทน คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (กําหนดให e = 1) 

     
gN  แทน จํานวนครูโรงเรียนเอกชนในแตละขนาด 

      
gW  แทน g

N
N  

 

จากการคํานวณขางตนไดกลุมตัวอยาง 351 คน แตผูวิจัยไดจํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางเปนครูในโรงเรียนขนาด

ใหญ 153 คน ขนาดกลาง 93 คน และขนาดเล็ก 110 คน รวมกลุมตัวอยางจํานวน 356 คน 

 3. สุมกลุมตัวอยางตามลําดับขั้นดังน้ี 

  ขั้นท่ี 1 สุมเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยสุมเขตพื้นท่ีการศึกษามารอยละ 50  โดยวิธีการสุมแบบแบงกลุม

(Cluster Random Sampling) ไดกลุมตัวอยาง 7 เขตพื้นท่ีการศึกษาไดแก เขตธนบุรี เขตบางกอกใหญ เขต

คลองสาน เขตบางกอกนอย เขตบางบอน เขตภาษีเจริญ และเขตบางพลัด  

  ขั้นท่ี 2 จําแนกโรงเรียนในแตละเขตพื้นท่ีการศึกษาสุมไดในขั้นท่ี1 ออกเปน 3 ขนาด คือโรงเรียนขนาด

ใหญจํานวน 18 โรงเรียน (ประถมศึกษามีจํานวนนักเรียน 540 คนขึ้นไป มัธยมศึกษา 600 คนขึ้นไป ประถมศึกษา

และมัธยมศึกษา 1,140 คนขึ้นไป ) โรงเรียนขนาดกลางจํานวน 25 โรงเรียน (ประถมศึกษามีจํานวนนักเรียน 271- 

540 คน มัธยมศึกษา 301-600 คน ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 571-1,140 คน)  และโรงเรียนขนาดเล็ก 

จํานวน 38 โรงเรียน (ประถมศึกษามีจํานวนนักเรียนนอยกวา 271 คน มัธยมศึกษานอยกวา 301 คน 

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษานอยกวา 571 คน) (กองนโยบายและแผน สํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน 

2535) แลวทําการสุมโรงเรียนแตละขนาดดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยมี

ขนาดของโรงเรียนเปนชั้น (Strata) และโรงเรียนเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) โดยสุมมารอยละ 30 ของ
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โรงเรียนในแตละขนาด ซึ่งไดโรงเรียนขนาดใหญ 6 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 8 โรงเรียน และโรงเรียนขนาด

เล็ก 11 โรงเรียน รวมทั้งหมด 25 โรงเรียน  

    ขั้นท่ี 3 ทําการสุมครูโรงเรียนแตโรงเรียนท่ีไดจากการสุมในขั้นท่ี 2 โดยใชวิธีการสุมอยางงาย 

(Sampling Random Sampling) โดยใชครูแตละโรงเรียนเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) ซึ่งสุมครูจาก

โรงเรียนขนาดใหญประมาณรอยละ 20 ของครูในแตละโรงเรียน ขนาดกลางประมาณรอยละ 30 ของครูในแตละ

โรงเรียน สวนโรงเรียนขนาดเล็กใชครูตามโรงเรียนที่สุมได เพื่อใหไดจํานวนครูตามท่ีคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไว 

ซึ่งจากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ีคือ 356 คน เปนครูในโรงเรียนขนาดใหญ 153 คน 

โรงเรียนขนาดกลาง 93 คน โรงเรียนขนาดเล็ก 110 คน ดังตาราง 1 
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ตาราง 1  จํานวนครูโรงเรียนเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

โรงเรียน เขตพื้นท่ีการศึกษา จํานวนครู กลุมตัวอยาง 

ขนาดใหญ 

แสงอรุณ 

เขมะสิริอนุสรณ 

พิมลวิทย 

ตรีมิตรวิทยา 

สารสาสนวิเทศบางบอน 

 

ขนาดกลาง 

พรประสาทวิทยา 

ผดุงกิจวิทยา 

เสสะเวชวิทยา 

ดวงวิภา 

ศุภวรรณ 

ศิริมงคลศึกษา 

ปญญาศักด์ิบางบอน 

 

ขนาดเล็ก 
มนตรีวิทยา 

อํานวยศิษย 

บํารุงวิชา 
ดรุณวัฒนา 

จารุวัฒนานุกูล ทาพระ 

ดุสิตวิทยา 

ศานติวิทยา 
ดํารงเรืองวิทย 

 

 

ธนบุรี 

บางพลัด 

บางพลัด 

ภาษีเจริญ 

บางบอน 

 

 

ธนบุรี 

ภาษีเจริญ 

บางกอกใหญ 

บางบอน 

บางกอกนอย 

บางพลัด 

บางบอน 

 

 

ธนบุรี 

ธนบุรี 

คลองสาน 

บางกอกนอย 

บางกอกใหญ 

บางบอน 

บางพลัด 

ภาษีเจริญ 

 

 

97 

135 

95 

136 

354 
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115 

62 

30 

34 

29 
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รวม 1,233 356 
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2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

       เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 2 ฉบับ ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 

          ฉบับที่ 1  มี 2 ตอนคือ 

               ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ    

การทํางาน 
               ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนแบบวัดท่ี

ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก  แบบวัดการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของ รัชนีกร ประสาร ( 2547 ) 

ลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคอรท (Likert) จํานวน 25 ขอ การนําขอมูลจาก
แบบสอบถามมาวิเคราะหจะจัดใหอยูในรูปตัวแปรจัดกลุม โดยกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามที่มีคะแนนเฉลี่ย

ท้ังฉบับอยูระหวาง 91.76 - 125.00 คะแนน คือกลุมท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง จัดไวกลุม 1  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามที่มีคะแนนเฉลี่ยท้ังฉบับอยูระหวาง  58.26 – 91.75 คะแนน คือกลุมท่ีมีการรับรู

ความสามารถของตนในระดับปานกลาง จัดไวกลุม 2 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามที่มีคะแนนเฉลี่ยท้ังฉบับอยู

ระหวาง 25.00 – 58.25  คะแนน คือกลุมท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํา จัดไวกลุม 3   ดังตัวอยาง 
 

       คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความเชื่อม่ันของบุคคลวาตนมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได คําตอบของทานมีความสําคัญอยางยิ่งตองานวิจัยครั้งน้ีเม่ือทานอาน

ขอความแลวโปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองทางขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชอง ท่ีตรงกับความเชื่อม่ันใน

ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานมากท่ีสดุ โดยมีเกณฑการเลือกดังน้ี 
 
ขอ ขอความ จริง

ท่ีสุด 

จริง จริงบาง จริงนอย จริงนอย

ท่ีสุด 

0 ขาพเจาสามารถใชสือ่การสอนหลากหลาย

เพื่อใหเกิดประโยชนแกผูเรียนได............ 

 

............. 

 

........... 

 

............ 

 

........... 

 

............. 

00 ขาพเจาไมสามารถวางแผนพัฒนา

การศึกษาเพื่อชมุชนได.......................... 
 

............. 

     

............  

 

............. 

 

…........ 

 

............. 
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เกณฑในการใหคะแนน 

 เกณฑในการตรวจใหคะแนนแตละขอไดกําหนดใหคาของคะแนนตามตัวเลือกดังตอไปนี้ 

   ขอความทางบวก    ขอความทางลบ 

       มากท่ีสุด  ให 5 คะแนน              ให  1 คะแนน 

       มาก  ให 4 คะแนน             ให 2 คะแนน  

       ปานกลาง  ให 3 คะแนน               ให 3 คะแนน 

       นอย  ให 2 คะแนน               ให 4 คะแนน 

      นอยท่ีสุด  ให 1 คะแนน              ให 5 คะแนน 
 
เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 

คะแนนเฉลี่ยรายขอ      คะแนนเฉลี่ยท้ังฉบบั           ความหมาย       
คาเฉลี่ยต้ังแต   3.68 - 5.00         91.76 - 125.00      การรับรูความสามารถของตนในระดับสูง 

คาเฉลี่ยต้ังแต   2.34 – 3.67         58.26 – 91.75       การรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยต้ังแต   1.00 – 2.33         25.00 – 58.25       การรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํา 
 

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อวัดความรูสึก

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน

การยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน จํานวนดานละ 12 ขอ 

รวมทั้งหมด 60 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคอรทมี 5 ระดับ    
ดังตัวอยาง 

       คําชี้แจง โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับ

สภาพเปนจริงมากที่สุด 

 

ขอ ขอความ จริง

ท่ีสุด 

จริง จริงบาง จริงนอย จริงนอย

ท่ีสุด 

 

0 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

งานที่ขาพเจาปฏิบัติ ทําใหเพิ่มพูน 

ประสบการณและความชํานาญ................ 

 

 

............. 

 

 

............ 

 

 

........... 

 

 

............. 

 

 

............. 

00 ขาพเจารูสึกวาผูบังคับบัญชาไมเปดโอกาส

ใหขาพเจาไดใชความรูความสามารถอยาง

เต็มท่ี................................... 

 

 

........... 

 

 

............. 

 

 

............. 

 

 

............ 

 

 

............. 
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ขอ ขอความ จริง

ท่ีสุด 

จริง จริงบาง จริงนอย จริงนอย

ท่ีสุด 

 

0 

ดานความรับผดิชอบ 

ผูบริหารมักมอบหมายงานใหม ๆ ให

ขาพเจารับผิดชอบ.................................. 

 

 

.............. 

 

 

............. 

 

 

............ 

 

 

........… 

 

 

….......... 

00 ขาพเจาไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบ

งานจากเพื่อนรวมงาน............................ 

 

.............. 

 

............ 

 

……… 

 

…........ 

 

…….… 

 

0 

ดานการยอมรับนับถือ 

เพื่อนรวมงานยอมรับในความรู

ความสามารถของขาพเจา..................... 

 

 

.............. 

 

 

............. 

 

 

…........ 

 

 

........… 

 

 

…….… 

00 ขาพเจารูสึกวาผูบังคับบัญชารูสึกเฉย ๆ 

กับผลงานของขาพเจา............................. 
 

............. 

 

............. 

 

……… 

 

........… 

 

…….… 

 

0 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

ขาพเจาไดเขารับการอบรมเกี่ยวกับ

หลักสูตรและวิธีการสอน......................... 

 

 

.............. 

 

 

............. 

 

 

…........ 

 

 

........… 

 

 

…….… 

00 ขาพเจาไดรับการสนับสนุนในการศึกษาตอ

เพื่อเพิ่มพูนความรู.................................. 

 

............. 

 

............. 

 

……… 

 

........… 

 

…….… 

 

0 

ดานความสาํเรจ็ในการปฏิบัติงาน 

เม่ือมีอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ขาพเจา

สามารถฝาฟนใหผานพนไปไดดวยดี...... 

 

 

.............. 

 

 

............. 

 

 

…........ 

 

 

........… 

 

 

…….… 

00 งานไหนที่ประสบความสําเร็จยาก ขาพเจา

จะทอแท............................................... 

 

............. 

 

............. 

 

……… 

 

........… 

 

…….… 

 

เกณฑในการใหคะแนน 

 เกณฑในการตรวจใหคะแนนแตละขอไดกําหนดใหคาของคะแนนตามตัวเลือกดังตอไปนี้ 

   ขอความทางบวก    ขอความทางลบ 

       มากท่ีสุด  ให 5 คะแนน              ให  1 คะแนน 

       มาก  ให 4 คะแนน             ให 2 คะแนน  

       ปานกลาง  ให 3 คะแนน               ให 3 คะแนน 

       นอย  ให 2 คะแนน               ให 4 คะแนน 

      นอยท่ีสุด  ให 1 คะแนน               ให 5 คะแนน 
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เกณฑในการแปลความหมายของคะแนน 

เฉลี่ยรายขอ   เฉลี่ยรายดาน            เฉลี่ยท้ังฉบับ           ความหมาย       
4.50 - 5.00       50.71 - 60.00    269.41 - 300.00     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงที่สุด 

3.50 - 4.49       41.11 - 50.70     209.41 - 269.40     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

2.50 - 3.49       31.31 - 41.00    149.41 - 209.40     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

1.50 - 2.49       21.61 - 31.30     89.41 - 149.40     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

1.00 - 1.49       12.00 - 21.60     60.00 -   89.40     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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วิธีดําเนนิการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

          ผูวิจัยจะดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย โดยมีวิธีการสรางดังน้ี 
 

กําหนดจุดประสงคในการสรางแบบสอบถาม 

 

ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 

เขียนนิยามปฏิบัติการ กําหนดแผนการเขียนขอคําถาม 

 

เขียนขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการ โดยสรางขอคําถามจํานวน 1.2 เทาของจํานวนขอท่ีกําหนด 

 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผูเชี่ยวชาญ 
 

           ไมผานเกณฑ      

 

 

 

 
ทดลองใชแบบสอบถามกับครูท่ีไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บขอมูลจริง  (Try Out) 

 

               ไมผานเกณฑ      
               W,                                             ไมเพียงพอ 

 

 

 
ตรวจสอบคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามของฉบับที่ตัดขอคําถามออก 

 

นําแบบสอบถามที่ไดมาสรางเปนฉบับเพื่อนําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ออกแบบสําหรับการวิจัย 

 

ภาพประกอบ 4  แผนภูมิแสดงขั้นตอนการสรางแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนและแบบสอบถามวัด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

พิจารณาคัดเลือกขอ

คําถามที่มีความเที่ยงตรง 

พิจารณาคัดเลือกขอคําถาม

จากคาอํานาจจําแนก 

ตัดท้ิง 

ตัดท้ิง 
ปรับปรุงขอคํา

คําถาม 
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    ข้ันตอนในการสรางแบบสอบถาม 

        ฉบับที่ 1  เปนการพัฒนาแบบวัดการรับรูความสามารถของตน   

           1. กําหนดจุดมุงหมายในการใชแบบวัดการรับรูความสามารถของตน คือ เพื่อใชในการวัดการรับรู

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สรางแบบสอบถาม 

          2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตน แบบวัดการรับรู

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของ รัชนีกร ประสาร (2547)  จากน้ันปรับปรุงขอคําถาม และสรางเพิ่มเติม 

ใหสอดคลองตามนิยามปฏิบัติการ ปรับภาษาใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง สรางขอคําถามเพิ่มเปน 30 ขอ  

          3. นําแบบวัดการรับรูความสามารถของตน ไปใหผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ 

โดยตรวจสอบความสอดคลองตามนิยามปฏิบัติการ ความเหมาะสมของภาษาที่ใชแลวนําไปหาคาดัชนีความ

สอดคลอง (ltem - Objective Congruence: IOC) ซึ่งพบวา มีคาระหวาง 0.67 -1.00  ทุกขอ  
          4. นําแบบวัดการรับรูความสามารถของตนไปทดลองใช (Try Out) กับครูโรงเรียนพิมลวิทยจํานวน 120 

คน จากนั้นนําผลการตอบแบบวัดคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยวิเคราะหหาคา Item – total Correlation และ

วิเคราะหความเชื่อม่ัน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา ซึ่งพบวา แบบวัดการรับรูความสามารถของตนจํานวน 25 ขอ 

มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต .3977 ถึง .6163 และมีคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.6684  
          5. ผูวิจัยพิจารณาคุณภาพแบบวัด โดยพิจารณาจากคาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อม่ันของแบบวัด 

แลวจึงตัดสินใจวิเคราะหขอมูลและรายงานผลการวิจัยตอไป 

   ฉบับที่ 2  เปนการสรางแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

          เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ 

ประกอบดวยขอคําถาม 75 ขอ ซึ่งสรางขึ้นตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545: 12-14; 

อางอิงจาก Herzberg and others 1959: 133-155)  เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งทําใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางานองคประกอบนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ดาน คือ           

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ     

ดานความกาวหนา เปนการสรางแบบสอบถามเพื่อวัดความรูสึกเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

เอกชนในดานตาง ๆ ท้ัง 5 ดาน จํานวนดานละ 15 ขอ รวมทั้งหมด 75 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคอรทมี 5 ระดับ โดยผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสอบถามตามขั้นตอนดังน้ี 
          1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

          2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยมีรายละเอียด

ตามบทที่ 2 เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  

          3. กําหนดนิยามปฏิบัติการ โดยพิจารณาใหครอบคลุมตามทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ซึ่งทําใหเกิดแรงจูงใจ   

ในการทํางานคือปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการ

ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา 
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          4. เขียนขอคําถามของแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใหสอดคลองกับโครงสรางตาม

นิยามปฏิบัติการและเปนไปตามสัดสวน ซึ่งขั้นน้ีผูวิจัยไดเขียนขอคําถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 75 

ขอ โดย แบงออกเปน 5 ดาน  ดานละ 15 ขอ  

          5. วิพากษและปรับแกขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ เพื่อใหคําถามมีความเที่ยงตรงและ

ครอบคลุมตามโครงสรางทฤษฎี 

          6. เม่ือสรางแบบสอบถามเสร็จแลว นําไปตรวจสอบคุณภาพเบื้องตน โดยการนําแบบสอบถามวัด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เสนอใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face 

Validity) โดยตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสม และความครอบคลุมตามเน้ือหา ตลอดจนความเหมาะสม

ของภาษาที่ใชแลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง (ltem - Objective Congruence: IOC)  

มากกวาหรือเทากับ 0.50 ซึ่งขอคําถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผานเกณฑท้ังหมด 73 ขอ   

          7. นําแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไปทดลองให (Try Out) กับครูโรงเรียนพิมลวิทย

จํานวน 120 คน จากน้ันนําผลการตอบแบบวัดมาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยวิเคราะหหาคา Item – total 

Correlation คัดเลือกขอท่ีมีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.320 ถึง 0.675 คัดเลือกขอท่ีผานเกณฑ ไดดานละ 12 ขอ 

จํานวน 5 ดาน ไดจํานวนขอคําถาม 60 ขอ  

    

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
       ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 โดยมี

วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี 
          1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการโรงเรียนท่ีทํา

การเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
          2. นําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลไปติดตอผูบริหารสถานศึกษา เพื่อขอความ
รวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล พรอมทั้งนัดหมายวัน เวลา ท่ีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดเก็บ

รวบรวมขอมูลในเดือน มีนาคม ถึงเดือน เมษายน  พ.ศ. 2549 
          3. จัดเตรียมเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยใหเพียงพอกับจํานวนครูโรงเรียนเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง 
          4. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองตามวันเวลาที่นัดหมายในแตละโรงเรียนท่ีเปนกลุม

ตัวอยาง โดยใหครูโรงเรียนเอกชนตอบแบบสอบถาม ซึ่งกอนท่ีครูโรงเรียนเอกชนจะทําการตอบแบบสอบถามผูวิจยั

จะเปนผูชี้แจง เพื่อครูโรงเรียนเอกชนจะใหขอมูลท่ีถูกตองและเปนจริงมากที่สุด 
           5. การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบแบบสอบถาม ไปเก็บรวบรวมขอมูลกับครูโรงเรยีน

เอกชนที่เปนกลุมตัวอยางมากกวาท่ีวางแผนไวประมาณรอยละ 10 คิดเปน 390 ฉบับ และไดแบบวัดคืนมาทั้งหมด 

387 ฉบับ จากน้ันนําแบบวัดท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ี

กําหนดไว โดยคัดเลือกเฉพาะแบบวัดฉบับที่สมบูรณ จึงไดแบบวัดจาํนวนทั้งหมด 374 ฉบับ คิดเปน 95.89% ของ

แบบวัดท้ังหมด  
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          6. แลวนําคะแนนที่ไดไปทําการทดสอบตามขอตกลงเบื้องตน และวิเคราะหขอมูลทางสถิติเพื่อทําการ

ทดสอบตามสมมติฐานที่ต้ังไวและรายงานผลการวิจัยตอไป 

 
4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   

       ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

           1. ตรวจใหคะแนนแบบสอบถาม ตามเกณฑการตรวจใหคะแนนที่ต้ังไว  
           2. วิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

           3. วิเคราะหหาความแปรปรวนแบบทิศทางเดียว (One–Way ANOVA) (นิคม ตังคะพิภพ. 2543: 121)

เปรียบเทียบระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกับการรับรูความสามารถของตน  

     การวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows 
 
       สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
          1.  สถิติท่ีใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
             1.1 หาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม โดยการพิจารณาจากคาดัชนีความสอดคลอง IOC 

(ltem – Objective Congruency Index) โดยใชสูตรของโรวเินลลีและแฮมเบลตัน (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ.

2548: 1) 

 

เม่ือ    IOC  แทน    ดัชนีความสอดคลอง 

        ΣR  แทน    ผลรวมคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 

      N   แทน    จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

             1.2 การวิเคราะหขอคําถามรายขอ (ltem Analysis) เพื่อหาคาอํานาจจําแนกของขอคําถาม โดยใชสูตร

r TotalItem−  (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ.2548: 14) 
 
  r TotalItem−  = 

( ) ( )[ ][ ]2222 ∑∑∑∑
∑ ∑ ∑

−−

−

TTnIIn

TIITn  

 
   เม่ือ r TotalItem−   แทน   คาอํานาจจําแนกรายขอ 

   n    แทน   จํานวนคนในกลุม 

N

R
IOC

∑
=
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   I แทน    คะแนนของขอคําถาม 

   T แทน    คะแนนผลรวมของขอคําถามอื่นท่ีเหลือ 

    
            1.3  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) (ลวน 

สายยศ และองัคณา สายยศ. 2538: 200) 

 

 

 

 

 

    เม่ือ   α  แทน  คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 

       n   แทน  จํานวนขอคําถามของแบบสอบถาม 

         ΣS
i

2
 แทน  ผลรวมของความแปรปรวนรายขอ 

         S
t

2
  แทน  ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 
     2. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน  

          2.1 สถติิพื้นฐาน ไดแก ความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย  (Mean) และสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคาเฉลี่ย

(Standard Error of Estimate of Sample Mean)  การประมาณคาเฉลี่ยประชากร     
        2.2  หาความสัมพันธระหวางแรงแรงจงูใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน  กับระดับการรับรูความสามารถ

ของตน โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s procuct – moment correlation coefficient) (ลวน 

สายยศ และองัคณา สายยศ. 2538: 85-86)  

 

                

( )[ ] ( )[ ]2222XY
YYNXXN

YXXYN
r

∑∑∑∑
∑ ∑ ∑

−−
−

=  

เม่ือ r xy  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

∑X  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน X 

∑Y  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน Y 

2∑X  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน X ยกกําลงัสอง 

2∑Y  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน Y ยกกําลงัสอง 

YX∑  แทน ผลรวมคะแนนของผลคูณระหวางคะแนน X และคะแนน Y 



 

 

60 

60 

                 

       2.3 เปรียบเทียบความแตกตางของตวัแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานรวม ท่ีมีระดับการรับรู

ความสามารถของตนแตกตางกนั ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way ANOVA)   

(ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2538)   
 

F  = 
MSw
MSb  

 
  เม่ือ   F  แทน  คาสถิติทดสอบเอฟ (F- distribution) 

       MS b  แทน  Mean square between- groups          

    MSW  แทน  Mean square within- groups 

 
      2.4  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถ

ของตนตางกัน วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัวแบบทางเดียว ดวยสถิติ(One – Way MANOVA) 

เพื่อคํานวณหาคา F โดยใชสูตรตอไปนี้  (Stevens, 2002: 216) 
 

                                
2
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1

Λ
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=
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         v = 
2

2)1( −−kt  
 

 เม่ือ    N    แทน    จํานวนสมาชิก 

k แทน จํานวนกลุมทดลอง 

       t แทน จํานวนตัวแปร 

|W| แทน determinant  ของเมตริกซของผลรวมของกําลังสองและผลรวมภายใน 

|T| แทน determinant  ของเมตริกซของผลรวมของกําและผลรวมของคูณทั้งหมด 
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      2.5  เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานในแตละดานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนตางกัน โดยใชสูตร (One – Way ANCOVA) (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 

2538: 148)   

F  = 
wMS

MS b
/

/

 

 
  เม่ือ   F  แทน  คาท่ีใชพิจารณาใน F- distribution 

       MS
/

b  แทน  Mean square between- groups ท่ีปรับแก         

    MS
/

W  แทน  Mean square within- groups ท่ีปรับแก 

 
      2.6 การทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางแตละคูโดยวธีิ  LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2549: 161)   
 

LSD = t 
2
α

, n- k 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+

ji nn
MSE 11  

 
 เม่ือ   LSD  แทน  คาความแตกตางวิกฤติของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแตละคูท่ีมีขนาด 

ของกลุมตัวอยางไมเทากัน  

     t 
2
α

, n- k แทน  คาอัตราสวน t ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน α ท่ีกําหนดโดยมีความ

เปนอิสระ(n- k) เทากับคาความเปนอิสระของ MSE ของการทดสอบ

โดยสถิติ 

        MSE  แทน  ความแปรปรวนสวนที่เปนเทอมของความคลาดเคลื่อนของการ

ทดสอบรวมโดย ซึ่งกรณีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบตัวแปร

ทดลองตัวเดียว 

  n i  และ n j  แทน     ขนาดของกลุมตัวอยางคูท่ีนําคาเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกัน  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชอักษรยอและสัญลักษณแทนตัวแปรและคาสถิติตาง ๆ ท่ีใช

ในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 

Eff  แทน การรับรูความสามารถของตน 

MO T   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติโดยรวม 

MO 1   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
MO 2   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 
MO 3    แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการยอมรับนับถือ 

MO 4   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

MO 5   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
P  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

M  แทน คะแนนเฉลี่ย 

S  แทน คะแนนความเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 

SE   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคาเฉลี่ย 
SS              แทน      ผลบวกกําลงัสองของคาความแตกตางระหวางขอมูลและคาเฉลี่ย 

                            ของกลุมขอมูล (Sum of Squares) 
M S            แทน      คาเฉล่ียของผลบวกกําลังสอง (Mean Square) 

  F         แทน    คาสถิติทดสอบเอฟ (F- distribution) 

  r      แทน    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(Pearson’s product-moment   correlation) 

 df               แทน    ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of freedom) 

 Wilks’  ^      แทน       คาสถิติทดสอบ แลมปดา (^) ของ (Wilks) 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 

  1. คาสถิติพื้นฐานของขอมูลท่ัวไปของครูโรงเรียนเอกชนจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณการทํางาน โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  

           2. คาสถิติพื้นฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมกับระดับการรับรูความสามารถ
ของตน ไดแก คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคาเฉลี่ย

ประชากร และการประมาณคาเฉลี่ยประชากร ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
            3. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานของครูโรงเรียน

เอกชนกับการรับรูความสามารถของตน 
    4. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถ

ของตนสูง ปานกลาง และต่ํา โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way ANOVA) แลว

ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  F- test นํามาเปรียบเทียบรายคูโดยใชการทดสอบดวยวิธีการ LSD  

5. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการวิเคราะหตองการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานรายดานของครูโรงเรียนเอกชน ท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง   ปานกลาง และต่ํา  โดยใชการ

วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัวแบบทางเดียว (One - Way MANOVA) และเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแยกรายดาน โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนรวมตัวแปรเดียวแบบทางเดียว (One - Way 

ANCOVA) แลวทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  F- test  

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
        1. คาสถิติพ้ืนฐานของขอมูลท่ัวไป แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการรับรูความสามารถของตน 
           1.1  คาสถิติพื้นฐานขอมูลท่ัวไปของครูโรงเรียนเอกชนจําแนกตาม ความถี่และรอยละ ของครูโรงเรียน

เอกชนจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน ผลดังปรากฏในตาราง 2   
            1.2  จากวัตถุประสงคของการวิจัย ขอท่ี 1  ผูวิจัยไดนําเสนอคาสถิติพื้นฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในแตละดานและโดยรวมจําแนกตามระดับการรับรูความสามารถของตน ไดแก คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคาเฉลี่ยประชากร และการประมาณคาเฉลี่ยประชากร ท่ี

ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ผลดังปรากฏในตาราง 3 
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ตาราง 2  คาสถิติพื้นฐานขอมูลท่ัวไปของครูโรงเรียนเอกชนจําแนกตาม ความถี่และรอยละ ของครูโรงเรียนเอกชน   

จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน 
 

    n = 356                     ขอมูลท่ัวไป 

จํานวน รอยละ 

                         เพศ 

                                  ชาย 

                                  หญิง 

 

57 
299 

 

16.00 
84.00 

                        รวม 356 100.00 
                        อายุ 

นอยกวา 26 ป 
                                  26 – 35 ป 
                                  36 – 45 ป 

มากกวา 45 ป 

 

47 
165 
60 
84 

 

 13.20 
 46.30 
 16.90 
 23.60 

                        รวม 356 100.00 

                        ระดับการศึกษา 

   ตํ่ากวาปริญญาตรี 

                                  ปริญญาตรี 
                                  ปริญญาโท 
                                  ปริญญาเอก 

 

29 

296 

30 

 1 

 

  8.10 

 83.10 

  8.40 

  3.00 

                        รวม 356 100.00 

                       ประสบการณการทํางาน 
                                  ตํ่ากวา 6 ป 
                                  6  – 10  ป 
                                  11 – 15  ป 
                                  16 – 20 ป 

                                  20  ปขึ้นไป 

 

112 

100 

34 

27 

83 

 

 31.50 

 28.10 

  9.60 
  7.60 
 23.30 

                        รวม 356 100.00 
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ผลการวิเคราะหตามตาราง  2 พบวาครูโรงเรียนเอกชนสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 84.00)  มีอายุ

ระหวาง 26 ถึง 35 ป (รอยละ 46.30) รองลงมามีอายุมากกวา  45 ป   สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

(รอยละ 83.10) ประสบการณในการทํางานต่ํากวา 6 ป มากท่ีสุด (รอยละ 31.50) รองลงมา ระหวาง 6 ถึง 10 ป  

20 ป ขึ้นไป ระหวาง 11 -15 ป และระหวาง 16 -20 ป ตามลําดับ 
 
ตาราง 3 คาสถิติพื้นฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมจําแนกตามระดับการรับรู

ความสามารถของตน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดาน 

ระดับการรับรู

ความสามารถของตน n M S 

การแปลความหมาย 

ระดับสูง 210 44.97 4.37 ระดับสูง 

ระดับปานกลาง 99 40.90 4.22 ระดับปานกลาง 

ระดับต่ํา 47 43.66 4.21 ระดับสูง 

ลั กษณะง านที่ ป ฏิ บั ติ 

(MO 1 ) 

รวม 356 43.67 4.65 ระดับสูง 

ระดับสูง 210 46.49 4.38 ระดับสูง 

ระดับปานกลาง 99 40.91 4.16 ระดับปานกลาง 

ระดับต่ํา 47 46.06 4.11 ระดับสูง 

ความรับผิดชอบ 

(MO 2 ) 

รวม 356 44.88 4.94 ระดับสูง 

ระดับสูง 210 45.93 5.32 ระดับสูง 

ระดับปานกลาง 99 39.70 4.43 ระดับปานกลาง 

ระดับต่ํา 47 44.66 6.10 ระดับสูง 

การยอมรับนับถือ 

(MO 3 ) 

รวม 356 44.03 5.86 ระดับสูง 

ระดับสูง 210 44.69 4.42 ระดับสูง 

ระดับปานกลาง 99 40.36 3.69 ระดับปานกลาง 

ระดับต่ํา 47 43.23 4.88 ระดับสูง 

ความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน (MO 4 ) 

รวม 356 43.29 4.68 ระดับสูง 

ระดับสูง 210 45.03 7.56 ระดับสูง 

ระดับปานกลาง 99 39.54 7.13 ระดับปานกลาง 

ระดับต่ํา 47 39.28 8.92 ระดับสูง 

ความสําเร็จการ

ปฏิบัติงาน (MO 5 )

  

รวม 356 42.74 8.10 ระดับสูง 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับการรับรู

ความสามารถของตน n M S 

การแปลความหมาย 

ระดับสูง 210 227.12 19.68 ระดับสูง 

ระดับปานกลาง  99 201.40 17.97 ระดับปานกลาง 

ระดับต่ํา  47 216.89 21.50 ระดับสูง 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน

โดยรวม (MO T )

  รวม 356 218.62 22.42 ระดับสูง 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 3  พบวาครูโรงเรียนเอกชนมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน และโดยรวมอยูในระดับสูง และครูโรงเรียนเอกชนมีระดับการรับรู

ความสามารถของตนในระดับปานกลาง   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน    และโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง สวนครูโรงเรียนเอกชนมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

แตละดาน และโดยรวมอยูในระดับสูง 
 

       2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกับการรับรู

ความสามารถของตน 
        การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานของครูโรงเรียน

เอกชนกับการรับรูความสามารถของตน มีความสัมพันธกันหรือไมเพียงไรจึงนําคะแนนจากแบบสอบถามวัด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกัน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ของเพียรสัน ปรากฏผลดังแสดงไวในตาราง 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

67 

67 

ตาราง 4  คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธภายในระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานของครูโรงเรียน

เอกชนกับการรบัรูความสามารถของตน 
 
ตัวแปร Eff MOรวม MO1 MO2 MO3 MO4 MO5 

Eff 1.00       

MOรวม .380** 1.000      

MO1 .286** .742** 1.000     

MO2 .272** .810** .597** 1.000    

MO3 .272** .824** .491** .668** 1.000   

MO4 .301** .805** .502** .596** .693** 1.000  

MO5 .351** .787** .472** .461** .469** .498** 1.000 

**p <.01  

        ผลการวิเคราะหตามตาราง 4  พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานของครูโรงเรียนเอกชน สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 ทุกคู  
 
       3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง 

ปานกลาง และต่ํา 

            3.1 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถ

ของตนสูง ปานกลาง และต่ํา โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way ANOVA) แลว

ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  F- test ปรากฏผลดังตาราง 5 

 
ตาราง 5  การวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรเดียวดวยการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานรวม  

ของครูโรงเรียนเอกชน  กับระดับการรับรูความสามารถของตนที่ตางกัน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวม 

df SS M S F P 

ระหวางกลุม   2  44651.72 22325.86 

ภายในกลุม 353 133852.33    379.19 
 

58.88* 
 

.000 
รวม 355 178504.04    

*p<.05 
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           ผลการวิเคราะหตามตาราง 5  พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนมีระดับ

การรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

       จากนั้นผูวิจัยไดเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํา  นํามาเปรียบเทียบรายคูโดยใชการทดสอบดวยวิธีการ LSD ปรากฏผล

ดังแสดงในตาราง 6   
 
ตาราง 6  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายคูของครูโรงเรียนเอกชนในดานรวม  กับระดับการรับรู

ความสามารถของตนตางกัน 

 
แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม 
การเปรียบเทียบระหวางกลุม 

การรับรูความสามารถของตน 

Mean 

difference 

SE P 

สูง ปานกลาง 25.72* 2.274 .000 
สูง ตํ่า 10.23* 3.142 .001 

 

MO T  
ปานกลาง ตํ่า 15.49* 3.449 .000 

*p<.05 
 

      ผลการวิเคราะหตามตาราง  6   พบวาครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนระดับสูงกับ   

ปานกลาง สูงกับต่ํา   และปานกลางกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05   

       3.2  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดาน ซึ่งการวิเคราะหตอนน้ีผูวิจัยตองการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดานของครูโรงเรียนเอกชน ท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง   ปานกลาง และต่ํา  

เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตละดานมีความสัมพันธกันตามที่แสดงในตาราง 4  ผูวิจัยจึงใชการวิเคราะห

ความแปรปรวนพหุนามแบบทางเดียว (One - Way MANOVA) โดยหาคาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และคาเฉลี่ยรวม แยกระดับการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง ตํ่า แลวนําคาเฉลี่ยรวมของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในแตละดานมาเปรียบเทียบกันโดยหาคา Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, Hotelling’s Trace และ 
Roy’s Largest Root แลวทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  F- test ปรากฏผลดังตาราง 7 
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ตาราง 7   การวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัวดวยการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน

รายดานของครูโรงเรียนเอกชน  ท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนตางกัน 
 

                                           ระดับการรับรูความสามารถของตน 
สูง( N= 210) ปานกลาง ( N= 99) ตํ่า( N= 47) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน 

M S M S M S 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    (MO 1 ) 44.97 4.37 40.90 4.22 43.66 4.21 
ความรับผิดชอบ (MO 2 ) 46.49 4.39 40.91 4.16 46.06 4.11 
การยอมรับนับถือ  (MO 3 ) 45.93 5.32 39.70 4.43 44.66 6.09 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (MO 4 ) 44.69 4.42 40.36 3.69 43.23 4.88 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (MO 5 ) 45.03 7.56 39.54 7.13 39.28 8.92 
Pillai’s Trace .35 df = 10 P = .00  
Wilks’ Lambda .67 df = 10 P = .00  
Hotelling’s Trace .47 df = 10 P = .00  
Roy’s Largest Root .40 

F = 14.81* 
F = 15.57* 
F = 16.33* 
F = 28.28* df = 5 P = .00  

*p<.05 
 

ผลการวิเคราะหตามตาราง 7  พบวาคา Wilks’ Lambda = .668 (คา Pillai’s Trace = .349 คา 

Hotelling’s Trace  = .469 และคา Roy’s Largest Root = .404) พบวาครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู

ความสามารถ สูง ปานกลาง และต่ําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  แสดงวาครูโรงเรียนเอกชนท่ี

มีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางนอยหนึ่งดานแตกตางกัน 
 ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบตอโดยการนําคาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน

ท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลางและต่ํา มาเปรียบเทียบแยกรายดาน โดยใชการวิเคราะหความ

แปรปรวนรวมตัวแปรเดียวแบบทางเดียว (One - Way ANCOVA) แลวทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช          

F- test ปรากฏผลตามตาราง 8 
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ตาราง 8   การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแยกรายดานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถ

ของตนสูง ปานกลางและต่ํา 
 
แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดาน 
แหลงความแปรปรวน df SS M S F P 

ตัวแปรรวม      
ความรับผิดชอบ (MO 2 )   1    502.782  502.782 39.667* .000

การยอมรับนับถือ  (MO 3 )   1        .953      .953   .075 .784

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (MO 4 )   1     65.715   65.715  5.185* .023

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (MO 5 )   1    203.269  203.269 16.037* .000

ระหวางกลุม   2      30.793   12.675   1.215 .298

ความคลาดเคลื่อน 349   4423.625    

 
 
ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ    

(MO 1 ) 

 รวม 356 686463.000    
ตัวแปรรวม      
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    (MO 1 )    1     409.897 409.897 39.667* .000 
การยอมรับนับถือ  (MO 3 )    1     431.290 431.290 41.737* .000 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (MO 4 )    1      61.680   61.680  5.969* .015 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (MO 5 )    1      39.622   39.622  3.834 .051 
ระหวางกลุม    2     236.887  118.444 11.462* .000 
ความคลาดเคลื่อน 349   3636.394    

 

 

 

ความรับผิดชอบ 

(MO 2 ) 

 รวม 356 725794.000    
ตัวแปรรวม      
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    (MO 1 )    1       1.061     1.061    .075 .784 
ความรับผิดชอบ (MO 2 )    1     588.705  588.705 41.737* .000 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (MO 4 )    1   1136.518 1136.518 80.575* .000 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (MO 5 )    1      54.107   54.107  3.836 .051 
ระหวางกลุม    2    117.582   58.791  4.168* .016 
ความคลาดเคลื่อน 349   4922.676    

 

 

การยอมรับนับถือ  

(MO 3 ) 

 

 รวม 356 702369.000    
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ตาราง 8  (ตอ) 
 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดาน 
แหลงความแปรปรวน df SS M S F P 

ตัวแปรรวม      
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    (MO 1 )    1     52.477  52.477  5.185* .023 
ความรับผิดชอบ (MO 2 )    1     60.416  60.416  5.969* .015 
การยอมรับนับถือ  (MO 3 )    1    126.767 126.767 12.524* .000 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (MO 5 )    1    815.555 815.555 80.575* .000 
ระหวางกลุม    2       8.058    4.029    .398 .672 
ความคลาดเคลื่อน 349   3532.469    

 
 
ความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน 

(MO 4 ) 

 รวม 356 675079.000    
ตัวแปรรวม      
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    (MO 1 )    1    679.197 679.197 16.037* .000 
ความรับผิดชอบ (MO 2 )    1    162.393 162.393   3.834 .051 
การยอมรับนับถือ  (MO 3 )    1    162.462 162.462   3.836 .051 
ความกาวหนาในหนาที่การงา(MO 4 )    1    530.431 530.431 12.524* .000 
ระหวางกลุม    2    770.059 385.029  9.091* .000 

ความคลาดเคลื่อน 349  14780.946    

 

 

ความสํ า เร็จใน

การปฏิ บั ติ ง าน 

(MO 5 ) 

 

 รวม 356 673709.000    
*p<.05 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง  8   หลังจากควบคุมอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานอื่น พบวาครู

โรงเรียนเอกชนที่ มีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติในดาน          

ความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 (F = 11.462 ,  F = 4.168 และ F = 9.091 ตามลําดับ) สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติในดานลักษณะงาน

ท่ีปฏิบัติ และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   แสดงวาครู

โรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

เฉพาะดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   

 จากความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนแตละกลุมท่ีมีการรับรูความสามารถของตนตางกันมา

เปรียบเทียบรายคูโดยทดสอบดวยวิธี LSD ปรากฏผลดังตาราง 9 
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ตาราง  9   ผลการเปรียบเทียบค า เฉลี่ยรายคูของแรงจู งใจในการปฏิ บั ติงานด านความรับผิดชอบ                

ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนตางกัน 
 
แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดาน 
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระหวางกลุม

การรับรับรูความสามารถของตน(คาเฉลี่ย) 

Mean 

difference 

SE P 

สูง 46.491 ปานกลาง 40.909  5.581*  .523 .000 
สูง 46.491 ตํ่า 46.064   .427  .692 .538 

ความรับผิดชอบ

(MO 2 ) 
ปานกลาง 40.901 ตํ่า 46.064 -5.155*  .760 .000 
สูง 45.933 ปานกลาง 39.697  6.236*  .634 .000 
สูง 45.933 ตํ่า 44.660  1.274  .839 .130 

การยอมรับนับถอื 

(MO 3 ) 
ปานกลาง 39.679 ตํ่า 44.660 -4.963*  .921 .000 
สูง 45.033 ปานกลาง 39.535  5.498*  .931 .000 
สูง 45.033 ตํ่า 39.227  5.757* 1.232 .000 

ความสําเร็จใน

การปฏิบัติงาน 
(MO 5 ) ปานกลาง 39.535 ตํ่า 39.227  .259 1.353 .848 

*p<.05 
 

ผลการวิเคราะหตามตาราง  9 พบวาครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง

กับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ   ดานการยอมรับนับถือ  และดานความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู

ความสามารถของตนในระดับสูงกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานความรับผิดชอบ และดานการยอมรับนับถือ ไมแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนอยูในระดับปาน

กลางกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05    
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บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
        การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการ

รับรูความสามารถของตนแตกตางกัน โดยมีแรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชนทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ท่ีสงผลตอการรับรูความสามารถของตนใน 3 ระดับ ไดแก การรับรูความสามารถในระดับสูง การรับรู

ความสามารถในระดับปานกลาง การรับรูความสามารถในระดับต่ํา โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อ 1) เพื่อศึกษา

ระดับการรับรูความสามารถของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับตางกัน 2) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการรับรูความสามารถของตนของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา 3) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับตางกัน สูง ปานกลาง และต่ํา โดยกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาคนควาครั้งน้ี คือ ครูโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน

กรุงเทพมหานครเขตการศึกษาที่ 3 ท่ีกําลังปฏิบัติงานในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 จํานวน 356 คน  

       เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีมีจํานวน 2 ฉบับ คือ  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตนในการ

ปฏิบัติงาน เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบวัดการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของ รัชนีกร 

ประสาร ( 2547 ) คาดัชนีความสอดคลองคาระหวาง 0.67 -1.00  มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต .3977 - .6163 และมี

คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.6684 โดยแบบสอบถามแตละฉบับมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา (Rating 

Scale) 5 ระดับของลิเคอรท (Likert) จํานวน 25 ขอ ฉบับที่สองเปน แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อวัดความรูสึกเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดาน

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.320 ถึง 0.675 ดานละ 12 ขอ จํานวน 5 ดาน ไดจํานวน

ขอคําถาม 60 ขอ  

         การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบับ ไปเก็บรวบรวมขอมูลกับครู

โรงเรียนเอกชนที่เปนกลุมตัวอยางมากกวาท่ีวางแผนไวประมาณรอยละ 10 คิดเปน 390 ฉบับ และไดแบบวัดคืน

มาท้ังหมด 387 ฉบับ จากน้ันนําแบบวัดท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางมาตรวจใหคะแนนตาม

เกณฑท่ีกําหนดไว โดยคัดเลือกเฉพาะแบบวัดฉบับที่สมบูรณ จึงไดแบบวัดจํานวนทั้งหมด 374 ฉบับ คิดเปน 

95.89% ของแบบวัดท้ังหมด และนําแบบสอบถามที่คัดเลือกไวมาทําการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะห คาสถิติ

พื้นฐานของขอมูลท่ัวไปของครูโรงเรียนเอกชนจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน 

โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) คาสถิติพื้นฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

แตละดานและโดยรวมกับระดับการรับรูความสามารถของตน ไดแก คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากน้ัน
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หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานของครูโรงเรียนเอกชนกับการ

รับรูความสามารถของตน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํา โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way 

ANOVA) แลวทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  F- test นํามาเปรียบเทียบรายคูโดยใชการทดสอบดวยวิธีการ 

LSD การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการวิเคราะหตองการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

รายดานของครูโรงเรียนเอกชน ท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง   ปานกลาง และต่ํา  โดยใชการวิเคราะหความ

แปรปรวนของตัวแปรหลายตัวแบบทางเดียว (One-Way MANOVA) และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แยกรายดาน โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนรวมตัวแปรเดียวแบบทางเดียว (One-Way ANCOVA) แลว

ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  F- test  

 

สรุปผลการวิจัย 
       1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชน จําแนกตาม

ระดับการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง ตํ่า  พบวาครูโรงเรียนเอกชนมีระดับการรับรูความสามารถของตน

ในระดับสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน และโดยรวมอยูในระดับสูง และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับ

การรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในแตละดาน และโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  สวนครูโรงเรียนเอกชนมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในแตละดาน และโดยรวมอยูในระดับสูง 
          2.  คาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในแตละดานกับการรับรู

ความสามารถของตน มีคาสัมประสิทธิ์สัมพันธเปนบวกทุกคา และมีคาอยูระหวาง .272 ถึง .824  สัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

          3. ครูโรงเรียนเอกชนที่การรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  เม่ือทําการเปรียบเทียบความแตกตางของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ระหวางกลุมท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูงกับปานกลาง สูงกับต่ํา และ

ปานกลางกับต่ํา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ทุกคู 
4. ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และตํ่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติใน

ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 (F = 11.462 ,  F = 4.168 และ F = 9.091 ตามลําดับ) สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติในดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   

แสดงวาครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันเฉพาะดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนเอกชนในแตละดาน พบวา ครูโรงเรียนเอกชน

ท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงกับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ   
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ดานการยอมรับนับถือ  และดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานความรับผิดชอบ และ

ดานการยอมรับนับถือ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการ

รับรูความสามารถของตนอยูในระดับปานกลางกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน ดานความรับผิดชอบ  

ดานการยอมรับนับถือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05    
                                 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาคนควาครั้งน้ีอภิปรายผลไดดังน้ี 
                 1.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถ

ตางกัน พบวาครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ในแตละดาน และโดยรวมอยูในระดับสูง และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับ

ปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน และโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  สวนครูโรงเรียนเอกชนมี

ระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในในแตละดาน และโดยรวมอยูใน

ระดับสูง หมายความวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับการรับรูความสามารถของตนตางกันสงผลใหครูโรงเรียนเอกชนมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน เพราะเมื่อครูมีการรับรูความสามารถของตนสูงก็จะมีความ

พยายามปฏิบัติงานเพื่อใหประสบความสําเร็จทั้งงานที่ยากและงาย   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รัชนีกร ประสาน 

( 2547: 53 ) ท่ีศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของครูประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครผานการรับรองคุณภาพการศึกษา พบวาปจจัยทางจิตสังคมดานการรับรูความสามารถของตนใน

การปฏิบัติงานสูง มีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาครูท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานต่ํา และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ เจียมจิตร ศรีฟา (2545: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

บริหารโรงเรียนของผูชวยผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เขาสูตําแหนงใหม สังกัดกรุงเทพมหานครผลการศึกษา

พบวาการเชื่อในความสามารถของตนสามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบริหารโรงเรียนของผูชวยผูบริหาร

โรงเรียนได สวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนในการทํางาน ประทีป จินงี่ (2539) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนดานการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานของนักศึกษาระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นปท่ี 1 ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพระนคร จํานวน 230 คน พบวา การ

รับรูความสามารถของตนในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วัลภา สบายยิ่ง (2542: 62) ท่ีไดศึกษาปจจัย

ดานการตั้งเปาหมายการรับรูความสามารถของตนและบุคลิกภาพท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานผูจําหนายตรง จํานวน 

443  คน พบวาผลการรับรูความสามารถของตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
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          2.  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

เอกชนทั้งโดยรวมและในรายดานไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ  ดานการยอมรับนับถือ 
ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ซึ่งพบวาสอดคลองกับงานวิจัยของ ประทีป จินงี่ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนดานการทํางานกับแรงจูงใจในการเรียนของนักศึกษา พบวาการรับรูความสามารถของตนใน

การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ วัลภา สบายยิ่ง (2542) ท่ีไดศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมายการรับรูความสามารถของตนและ

บุคลิกภาพที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรงจํานวน 443 คน พบวาผลการรับรูความสามารถ

ของตนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
          3.  จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู

ความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา เม่ือทําการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม ระหวางกลุมท่ีมีการรับรูความสามารถของตนสูงกับปานกลาง สูงกับต่ํา และปานกลางกับต่ํา 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ทุกคู  อาจเปนเพราะครูโรงเรียนเอกชนมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงก็จะทําใหบุคคลน้ันใชความสามารถ หรือทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ (เจียมจิตร 

ศรีฟา. 2545: 16; อางอิงจาก  Voom. 1970: 10)  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับงานวิจัย

ของ Barlig and Beattic ( ประทีป จินงี่ 2539: 10; อางอิงจาก Barling and Beattic. 1983) ไดศึกษาการรับรู

ความสามารถของตนกับแรงจูงใจในการทํางานขาย พบวาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนในการขายสูง   

จะมีแรงจูงใจในการทํางานขายไดดีกวาบุคคลท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานขายตํ่า สอดคลอง

งานวิจัยของ รัชนีกร ประสาร (2547: 59) พบวาครูท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานตางกัน และมี

ความพรอมของสื่อ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานมาก จะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานตางกัน  
          4. ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติในดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันเฉพาะดานความรับผิดชอบ  

ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานครูโรงเรียนเอกชนในแตละดาน พบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนใน

ระดับสูงกับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ และดาน

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการ

รับรูความสามารถของตนในระดับสูงกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานความรับผิดชอบ และดานการยอมรับนับถือ        

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตน
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อยูในระดับปานกลางกับต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ท้ังน้ีเปนเพราะครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนอยู

ในระดับสูงกับปานกลางมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเกิดความสําเร็จ เพราะความสําเร็จจะทําใหประเมิน

ตนเองสูง แบนดูรา ( Bandura. 1977: 81-82, 1986 : 399-401) รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย และไดการ

ยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน แลวประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยธราวรรณ    

พลหาญ (2543: 8) ไดกลาวถึง ดานความรับผิดชอบ และดานการยอมรับนับถือวา ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ

ท่ีไดรับมอบหมายงานใหรับผิดชอบงานใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ความเหมาะสมของงานและ

ความรูความสามารถ ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มีความชัดเจน การปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอการที่บุคคล

ไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ เชน ไดรับคําชม ไดรับ

คําแนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล ไดรับการเอาใจใสเปนพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวกับสุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชา

ยอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรูความสามารถ และผูบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหปฏิบัติ 

เปนตน สอดคลองกับบุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ีกลาววาการที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงานในเรื่องผลงานหรือ ความคิด เรื่องสวนตัว เปนตน จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง 

นอกจากน้ี ทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ยังไดกลาวอีกวาการยอมรับนับถือ ไดรับการยกยองชมเชย ไดรับกําลังใจ

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและไดรับการยกยอง และยอมรับวาเปน

บุคคลคนหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 

 

ขอเสนอแนะ 
    ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

          จากผลการศึกษา พบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา 

จะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานตางกัน ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนในระดับสูงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมสูง ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับ

ปานกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนในระดับต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมสูง  ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู

ความสามารถของตนในระดับตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานตางกัน ซึ่งพบวา ครูโรงเรียนเอกชน

ท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบสูงกวาดานอื่น ๆ 

ดังน้ันผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
             1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปใช 

                 จากการศึกษาพบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานสูง และครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง 
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สวนครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาควรแสวงหาวิธีการกระตุน เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในกลุมครูโรงเรียนเอกชน

ท่ีมีการรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลาง ใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และผูบริหารสถานศึกษา

ควรนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ ดูแล เอาใจใส ใหกําลังใจ และสงเสริม สนับสนุน  และแสวงหา

วิธีการกระตุน ใหครูโรงเรียนเอกชนใหมีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง  

             2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

                   2.1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมท่ีมีระดับการรับรู

ความสามารถของตนตางกันในกลุมตัวอยางอื่น เชน ขาราชการครู พยาบาล พนักงานบริษัท  

                  2.2. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับตัวแปรอื่น ๆ เชน ปจจัย

สิ่งแวดลอมในการทํางาน ลักษณะทางจิตสังคม ไดแก ลักษณะมุงอนาคต เจตคติ สุขภาพจิต ลักษณะทางชีวสังคม

ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายได  
        2.3. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของบุคคลอื่น เชน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของดักลาส แมกเกรเกอร ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด และทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว
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ตาราง 10 คาความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน 
 

ขอ IOC ผลการพิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 

2 0.6 คัดเลือกไว 

3 0.6 คัดเลือกไว 

4 0.6 คัดเลือกไว 

5 0.6 คัดเลือกไว 

6 1.0 คัดเลือกไว 

7 1.0 คัดเลือกไว 

8 0.8 คัดเลือกไว 

9 0.8 คัดเลือกไว 

10 0.8 คัดเลือกไว 

11 1.0 คัดเลือกไว 

12 0.8 คัดเลือกไว 

13 1.0 คัดเลือกไว 

14 1.0 คัดเลือกไว 

15 1.0 คัดเลือกไว 

16 1.0 คัดเลือกไว 

17 0.8 คัดเลือกไว 

18 1.0 คัดเลือกไว 

19 1.0 คัดเลือกไว 

20 1.0 คัดเลือกไว 

21 0.8 คดัเลือกไว 

22 1.0 คัดเลือกไว 

23 1.0 คัดเลือกไว 

24 1.0 คัดเลือกไว 

25 1.0 คัดเลือกไว 

26 0.6 คัดเลือกไว 

27 1.0 คัดเลือกไว 
28 0.6 คัดเลือกไว 

29 1.0 คัดเลือกไว 
30 1.0 คัดเลือกไว 
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ตาราง 11 คาความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 

ขอ IOC ผลการ

พิจารณา 

ขอ IOC ผลการ

พิจารณา 

ขอ IOC ผลการ

พิจารณา 

1 1.0 คัดเลือกไว 28 1.0 คัดเลือกไว 55 0.8 คัดเลือกไว 

2 0.8 คัดเลือกไว 29 1.0 คัดเลือกไว 56 1.0 คัดเลือกไว 

3 0.8 คัดเลือกไว 30 0.6 คัดเลือกไว 57 1.0 คัดเลือกไว 

4 0.8 คัดเลือกไว 31 1.0 คัดเลือกไว 58 1.0 คัดเลือกไว 

5 0.6 คัดเลือกไว 32 1.0 คัดเลือกไว 59 0.6 คัดเลือกไว 

6 1.0 คัดเลือกไว 33 0.6 คัดเลือกไว 60 0.8 คัดเลือกไว 

7 0.8 คัดเลือกไว 34 0.8 คัดเลือกไว 61 0.6 คัดเลือกไว 

8 0.8 คัดเลือกไว 35 1.0 คัดเลือกไว 62 1.0 คัดเลือกไว 

9 0.8 คัดเลือกไว 36 0.6 คัดเลือกไว 63 0.8 คัดเลือกไว 

10 1.0 คัดเลือกไว 37 1.0 คัดเลือกไว 64 1.0 คัดเลือกไว 

11 0.6 คัดเลือกไว 38 1.0 คัดเลือกไว 65 1.0 คัดเลือกไว 

12 0.6 คัดเลือกไว 39 0.4 ตัดท้ิง 66 0.8 คัดเลือกไว 

13 0.8 คัดเลือกไว 40 1.0 คัดเลือกไว 67 0.8 คัดเลือกไว 

14 1.0 คัดเลือกไว 41 1.0 คัดเลือกไว 68 1.0 คัดเลือกไว 

15 1.0 คัดเลือกไว 42 0.8 คัดเลือกไว 69 1.0 คัดเลือกไว 

16 1.0 คัดเลือกไว 43 1.0 คัดเลือกไว 70 1.0 คัดเลือกไว 

17 1.0 คัดเลือกไว 44 1.0 คัดเลือกไว 71 0.8 คัดเลือกไว 

18 1.0 คัดเลือกไว 45 1.0 คัดเลือกไว 72 1.0 คัดเลือกไว 

19 1.0 คัดเลือกไว 46 1.0 คัดเลือกไว 73 1.0 คัดเลือกไว 

20 0.4 ตัดท้ิง 47 1.0 คัดเลือกไว 74 1.0 คัดเลือกไว 

21 0.8 คัดเลือกไว 48 1.0 คัดเลือกไว 75 0.6 คัดเลือกไว 

22 0.8 คัดเลือกไว 49 1.0 คัดเลือกไว    

23 1.0 คัดเลือกไว 50 0.6 คัดเลือกไว    

24 1.0 คัดเลือกไว 51 1.0 คัดเลือกไว    

25 1.0 คัดเลือกไว 52 1.0 คัดเลือกไว    

26 0.8 คัดเลือกไว 53 1.0 คัดเลือกไว    

27 0.8 คัดเลือกไว 54 0.8 คัดเลือกไว    
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ตาราง 12 แสดงคาอํานาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน 
 

ขอ r ผลการพิจารณา 

1 .4956 คัดเลือกไว 

2 -.1755 ตัดทิ้ง 
3 .5778 คัดเลือกไว 

4 .2175 ตัดทิ้ง 

5 .5967 คัดเลือกไว 

6 .5473 คัดเลือกไว 

7 .6163 คัดเลือกไว 

8 .6977 คัดเลือกไว 

9 .4618 คัดเลือกไว 

10 .0628 ตัดทิ้ง 

11 .5444 คัดเลือกไว 

12 .4709 คัดเลือกไว 

13 .5684 คัดเลือกไว 

14 .6699 คัดเลือกไว 

15 .6459 คัดเลือกไว 

16 .2196 ตัดทิ้ง 

17 .2466 คัดเลือกไว 

18 .5622 คัดเลือกไว 

19 .2287 ตัดทิ้ง 

20 .4634 คัดเลือกไว 

21 .4965 คัดเลือกไว 

22 .4645 คัดเลือกไว 

23 .3523 คัดเลือกไว 

24 .3248 คัดเลือกไว 

25 .3540 คัดเลือกไว 

26 .4593 คัดเลือกไว 

27 .4609 คัดเลือกไว 
28 .5124 คัดเลือกไว 

29 .5949 คัดเลือกไว 
30 .4142 คัดเลือกไว 
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ตาราง 13  คาแสดงคาอํานาจจําแนก (r) ของแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน   

เอกชน 
 

ขอ r      ผลการ

พิจารณา 

ขอ r      ผลการ

พิจารณา 

ขอ r      ผลการ

พิจารณา 

1 .4793 คัดเลือกไว 26 .3197 คัดเลือกไว 51 .4331 คัดเลือกไว 

2 .4313 คัดเลือกไว 27 .5287 คัดเลือกไว 52 .4292 คัดเลือกไว 

3 .4099 คัดเลือกไว 28 .3437 คัดเลือกไว 53 .5839 คัดเลือกไว 

4 .6297 คัดเลือกไว 29 .4922 คัดเลือกไว 54 .3289 คัดเลือกไว 

5 .5721 คัดเลือกไว 30 .3691 คัดเลือกไว 55 .6689 คัดเลือกไว 

6 .4602 คัดเลือกไว 31 .5459 คัดเลือกไว 56 .4647 คัดเลือกไว 

7 .4523 คัดเลือกไว 32 .5184 คัดเลือกไว 57 .4127 คัดเลือกไว 

8 .3865 คัดเลือกไว 33 .4188 คัดเลือกไว 58 .5890 คัดเลือกไว 

9 .0125 ตัดท้ิง 34 .4931 คัดเลือกไว 59 .6250 คัดเลือกไว 

10 .0695 ตัดท้ิง 35 .4457 คัดเลือกไว 60 .4675 คัดเลือกไว 

11 .5332 คัดเลือกไว 36 .5498 คัดเลือกไว 61 .4330 คัดเลือกไว 

12 .6358 คัดเลือกไว 37 .4497 คัดเลือกไว 62 .5786 คัดเลือกไว 

13 .0854 ตัดท้ิง 38 .6803 คัดเลือกไว 63 .4682 คัดเลือกไว 

14 .0583 ตัดท้ิง 39 .5910 คัดเลือกไว 64 .1229 ตัดท้ิง 

15 .5807 คัดเลือกไว 40 .5017 คัดเลือกไว 65 .5384 คัดเลือกไว 

16 .4583 คัดเลือกไว 41 .4735 คัดเลือกไว 66 .3791 คัดเลือกไว 

17 .4430 คัดเลือกไว 42 .1136 ตัดท้ิง 67 -.2290 ตัดท้ิง 

18 .3714 คัดเลือกไว 43 .6662 คัดเลือกไว 68 .4522 คัดเลือกไว 

19 .1025 ตัดท้ิง 44 .5129 คัดเลือกไว 69 .3815 คัดเลือกไว 

20 .4494 คัดเลือกไว 45 -.0020 ตัดท้ิง 70 .4279 คัดเลือกไว 

21 .6440 คัดเลือกไว 46 -.1425 ตัดท้ิง 71 .4168 คัดเลือกไว 

22 .4467 คัดเลือกไว 47 .5199 คัดเลือกไว 72 .4899 คัดเลือกไว 

23 .4085 คัดเลือกไว 48 -1344 ตัดท้ิง 73 -.0025 ตัดท้ิง 

24 .4702 คัดเลือกไว 49 .6708 คัดเลือกไว    

25 .0521 ตัดท้ิง 50 .6747 คัดเลือกไว    

 

 
 



 93

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 94

 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหาร

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนแตกตางกัน  

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามมีท้ังหมด 2 ฉบับ คือ 
    ฉบับที่ 1 มี 2 ตอน 
  ตอนที่  1  ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน จํานวน 25 ขอ 
    ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 5 ดาน รวมทั้งหมด 60 ขอ ดังน้ี 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ   จํานวน 12 ขอ 

ดานความรับผิดชอบ   จํานวน 12 ขอ 
ดานการยอมรับนับถือ   จํานวน 12 ขอ 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  จํานวน 12 ขอ 

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  จํานวน 12 ขอ 

    

 2. ในการตอบแบบสอบถามขอใหครูปฏิบัติตามคําชี้แจงของแบบสอบถามแตละฉบับอยางละเอียด 

 3. ใหครูอานขอความแลวพิจารณาวา ขอความนั้นตรงกับความเชื่อม่ันของตนวามีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุมากนอยเพียงไรแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยมี

หลักเกณฑในการเลือกขอความแตละขอ มีดังน้ี 
    มากท่ีสุด หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นทุกครั้ง 

    มาก  หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นเกือบทุกครั้ง 

    ปานกลาง หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นบางครั้ง 
    นอย  หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นนานครั้ง 

    นอยท่ีสุด หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติท่ีไมเกิดขึ้นเลย 

 4. แบบสอบถามชุดน้ีใชสําหรับเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยเทาน้ัน ไมมีผลกระทบตอการทํางานใดๆ          

ของทานทั้งสิ้น และคําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ 
ขอขอบคุณครูทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 

                   ศิริพร  จันทศรี 
       นิสิตสาขาการวจิัยและสถิติทางการศึกษา 
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ฉบับที่ 1 

ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โปรดเขียน

เครื่องหมาย  √  ใน (   ) หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 

1. เพศ 

 (   )  ชาย 

 (   )  หญิง 

 

2. อายุ 

 (   )  นอยกวา 26 ป 

 (   )  26 – 35 ป  

 (   )  36 – 45 ป  

 (   )  มากกวา 45 ปขึ้นไป 

 

3. ระดับการศึกษา 

 (   )  ตํ่ากวาปริญญาตรี 

 (   )  ปริญญาตรี 

 (   )  ปริญญาโท 

 (   )  ปริญญาเอก 

 

4. ประสบการณการทํางาน 

 (   )  ตํ่ากวา 6 ป 

 (   )  6 – 10 ป 
 (   )  11 – 15 ป 

 (   )  16 – 20 ป 
 (   )  20 ปขึ้นไป  
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตน 
 

    คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความเชื่อม่ันของบุคคลวาตนมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได  คําตอบของทานมีความสําคัญอยางยิ่งตองานวิจัยครั้งน้ีเม่ือทานอาน

ขอความแลวโปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองทางขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชอง ท่ีตรงกับความเชื่อม่ันในการรับรู

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของทานมากท่ีสุดนอยท่ีสุด      
 

ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1 ขาพเจาเชื่อวาตนเองมีความรูความสามารถในหนาท่ีการงาน....... ....... ........ ........ ....... ....... 
2 ขาพเจาคิดวาสามารถถายทอดองคความรู ทัศนคติ และทักษะ

ไดบรรลุตามวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม................................... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
3 ขาพเจาม่ันใจวาตนเองมีความสามารถในการสื่อความหมาย

เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน.................................................. 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
4 ขาพเจาคิดวามีความสามารถในการสรุปประเด็นความคิดของ

ผูอื่นไดถูกตอง....................................................................... 
 

....... 

 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
5 ขาพเจาม่ันใจวาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเนนใหผูเรียน

เกิดทักษะการแกปญหารวมกันได........................................... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
6 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถประยุกตทฤษฎีสูการปฏิบัติงานจริงไป

ใชในชีวิตประจําวันได............................................................ 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
7 เม่ือมีปญหาในการทํางานขาพเจาม่ันใจวาสามารถแกปญหาได... ....... ........ ........ ....... ....... 
8 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถควบคุมดูแลชั้นเรียนไดอยางเหมาะสม.. ....... ........ ........ ....... ....... 
9 ขาพเจาเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการทําวจิัยในชั้นเรียน 

(Action Research)............................................................... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
10 ขาพเจารูตัววาสามารถทํางานรวมกับผูอื่นอยางมีประสิทธิภาพ ....... ........ ........ ....... ....... 
11 เม่ือเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ขาพเจาม่ันใจวาจะ

ไมยอมแพ แตจะขวนขวายใฝเรียนรูเพื่อแกปญหาใหลุลวงไปได 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
12 ขาพเจาเชื่อวาการมีภูมิหลังที่ดี จะเปนปจจัยท่ีสงผลตอ

ความสําเร็จในอนาคต..................................................... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
13 เม่ือไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา ขาพเจาม่ันใจวา

สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายสูงกวาท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวัง

เสมอ..................................................................................... 

 
 

....... 

 
 

........ 

 
 

........ 

 
 

....... 

 
 

....... 
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ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
14 เม่ือทํางานรวมกับผูอื่น ขาพเจาเชื่อวาจะไดรับการยอมรับ 

เชื่อถือ และไววางใจในความสามารถที่มีอยู.............................. 

 
....... 

 
........ 

 
........ 

 
....... 

 
....... 

15 เม่ือไดรับมอบหมายงาน หรือโครงการขาพเจาม่ันใจวาสามารถ

ปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุไดโดยไมตองอาศัยคําแนะนําจากบุคคล

อื่น...................................................................................... 

 

 
....... 

 

 
........ 

 

 
........ 

 

 
....... 

 

 
....... 

16 ขาพเจาเชื่อวาสามารถใหคําแนะนําชวยเหลือบุคคลอื่นในเรื่อง

ของการเรียนการสอน และการทํางานไดอยางสมัฤทธิผล...... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
17 ขาพเจาเชื่อวาสามารถเสนอความคิดเห็นไดอยางสรางสรรค เปน

ประโยชนตอการแกไขปญหาในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ...... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
18 ขาพเจาม่ันใจวามีความรอบรูและความสามารถในเรื่องของการ

วัดและประเมินผล.................................................................. 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
19 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ

ปฏิบัติงานไดอยางสมประโยชน................................................ 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
20 ขาพเจาคิดวาตนเองมีความสนใจในความกาวหนาขององคกรที่

ปฏิบัติงานอยูอยางสมํ่าเสมอ................................................. 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
21 ขาพเจามีความเชื่อม่ันในความสําเร็จวาตองเปนไปได ถาเราใช

ความพยายามและความสามารถ........................................... 

 
....... 

 
........ 

 
........ 

 
....... 

 
....... 

22 ขาพเจาเชื่อวามีความสามารถ เปนท่ียอมรับ และไดรับการ

ประเมินพิจารณาขั้นใหสูงขึ้น.................................................. 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
23 ขาพเจาม่ันใจวามีความสามารถในการบริหารจัดการเวลาได

อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ............................................. 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
24 ขาพเจาเชื่อวาสามารถใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ถายทอด สอน

งานใหบุคคลอื่นท่ีประสบปญหาได....................................... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
25 ขาพเจารูตัววามีความฉลาดทางสติปญญา อารมณ สังคม และ

คุณธรรมอยางครบถวนเปนท่ียอมรับของเพื่อนรวมงาน........... 

 

....... 
 

........ 

 

........ 
 

....... 
 

....... 
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ฉบับที่ 2  

แบบสอบถามวดัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง    โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับ

สภาพเปนจริงมากที่สุด 

  

ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด

1 ขาพเจามีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ..... ...... ....... ...... ...... 
2 ขาพเจาไดรับมอบอํานาจหนาท่ี ซึ่งเพียงพอตอการปฏิบัติงาน............... ..... ...... ...... ..... ..... 
3 งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายตรงกับความรูความสามารถ................... ..... ...... ...... ..... ..... 
4 งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายเปนงานที่ทาทายความสามารถ............... ..... ...... ...... ..... ..... 
5 งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายชวยเพิ่มพูนประสบการณเรียนรูและ

ทักษะความชํานาญ............................................................................ 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
6 ขาพเจามีความพึงพอใจทีไ่ดปฏิบัติงานใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ

มากกวางานเกาท่ีเคยทําเปนประจํา..................................................... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
7 ขาพเจาจะรูสึกยนิดีมาก หากผูบังคับบัญชาจะมอบหมายงานพิเศษ

นอกเหนือจากงานประจําใหปฏิบัติเพิ่มเติม.......................................... 

 
...... 

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
...... 

8 ขาพเจายินดีท่ีรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานไมวาผลจะออกมา

ในทางบวก หรอืในทางลบ.................................................................. 

 
...... 

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
...... 

9 ขาพเจามักเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน รูสึกทอแท หมดหวัง เม่ือ

ไดรับมอบหมายงานที่ยาก ๆใหปฏิบัติ................................................. 

 
...... 

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
...... 

10 ขาพเจามีความสนใจ ใสใจในการจัดระบบงาน จัดทําคูมือในการ

ปฏิบัติงานใหเปนปจจุบันอยูเสมอ....................................................... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
11 เม่ือมีการประเมินผลงานที่ปฏิบัติขาพเจารูสึกไมสบายใจทุกครั้ง........... ..... ...... ...... ..... ..... 
12 ขาพเจาไมพอใจเมื่อไดรับมอบหมายงานที่นอกเหนือจากงานประจํา...... ..... ...... ...... ..... ..... 
13 ขาพเจาจะวางแผนและเตรียมการสําหรับการปฏิบัติงานกอนลวงหนา

อยางสมํ่าเสมอ ไมวาจะเปนเรื่องการสอน หรืองานโครงการที่ไดรับ

มอบหมาย........................................................................................ 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

....... 

 
 
...... 

 
 
...... 

14 ขาพเจาจะเอาใจใสผูเรียน มีการสอบถามถึงปญหา และประเมิน

ความกาวหนาของความรู ทัศนคติและทักษะผูเรียนอยางสมํ่าเสมอ..... 
 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 

15 ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จกอนเวลาเสมอ.... ..... ...... ...... ..... ..... 
16 ผูบังคับบัญชามักมอบหมายงานใหม ๆ ใหขาพเจารับผิดชอบ.............. ..... ...... ...... ..... ..... 
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ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด

17 เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อนรวมงานใหความไววางใจ ให

ขาพเจามีสวนรวมในการแกปญหา..................................................... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
18 ขาพเจายินดีท่ีจะปฏิบัติงานนอกเหนือจากหนาท่ีความรับผิดชอบ ท่ีระบุ

ไวในคําบรรยายตามลักษณะงาน........................................................ 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
19 ขาพเจารับอาสาทํางานยากๆ ท่ีทาทายความสามารถ เพราะเชื่อวาจะ

สามารถรับผิดชอบทํางานน้ันใหสําเร็จลุลวงได.................................... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
20 ขาพเจาพรอมจะรายงานความกาวหนาของงานใหผูบังคับบัญชาทราบ 

โดยไมตองรอใหผูบังคับบัญชาทวงถาม............................................. 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
21 ขาพเจามีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานที่ไดรับ

มอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ.......... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
22 ขาพเจามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเสมอ............................... ..... ...... ...... ..... ..... 

23 เม่ือขาพเจาไดรับมอบหมายงานใดๆแลว จะมุงม่ันปฏิบัติงานจนบรรลุ

วัตถุประสงค และเปาหมาย.............................................................. 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
24 ขาพเจาชอบงานที่ทาทายเพราะจะไดใชความสามารถไดอยางเต็มท่ี...... ..... ...... ...... ..... ..... 

25 

 

ขาพเจามักไดรับการยกยอง และคําชมจากผูบังคบับัญชาอยูเสมอๆ ทั้งตอ

หนาและลับหลังผูอื่น............................................................................. 
 
...... 

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
..... 

26 ผูปกครองและนักเรียนใหความเคารพและเชื่อถือในความรู 

ความสามารถของขาพเจา.................................................................. 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
27 เม่ือเพื่อนรวมงานประสบกับปญหาในการปฏิบัติงานมักขอคําปรึกษา

แนะนํากับขาพเจา.............................................................................. 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
28 เพื่อนรวมงานมักชมเชยขาพเจา และใหความรวมมือกับขาพเจาดวยดี

ในการปฏิบัติงานดานตางๆ............................................................... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
29 ขาพเจาไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีถึงดีมาก 

 อยูอยางสมํ่าเสมอ............................................................................ 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
30 ผลงานของขาพเจา ไดรับการประเมินอยูในระดับที่ดีถึงดีกวามาตรฐาน 

และไดรับการนาํไปเปนตัวอยางแกผูปฏิบัติงานคนอื่น......................... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
31 เม่ือประเมินความสามารถในสวนรวมของขาพเจาแลวมีโอกาสในการ

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงกอนเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ.............................. 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
32 ขาพเจาเขากับเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ไดดี สามารถทํางานรวมกันเปนทีม

ไดอยางมีประสทิธิภาพ.................................................................. 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
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ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด

33 ความสัมพันธของขาพเจากับผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานรวมกัน

เปนไปอยางราบรื่น บรรยากาศในการทํางานสนับสนุนใหมีขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน................................................................. 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

....... 

 
 

...... 

 
 

...... 
34 เพื่อนรวมงานใหความไววางใจตอขาพเจา......................................... ..... ...... ...... ..... ..... 
35 ขาพเจาไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานเสมอ...... ..... ...... ...... ..... ..... 
36 การสอนของขาพเจาไดรับการยอมรับจากผูปกครองและนักเรยีน......... ..... ...... ...... ..... ..... 
37 ขาพเจามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด... ...... ...... ....... ...... ...... 
38 ขาพเจามีความภาคภูมิใจกับความสําเร็จของทีมงาน ทั้งที่จริงแลวสวนใหญ 

เปนเพราะความสามารถของขาพเจา.......................................................... 

 
...... 

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
...... 

39 ขาพเจา มีความเชื่อม่ันวา ถาวางแผนงานดี แลวลงมือปฏิบัติ 

ประเมินผล และปรับปรุงแกไข งานจะมีคุณภาพ และประสิทธภิาพ..... 

 

...... 
 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

...... 
40 ขาพเจามีความสุขใจในความรู ความสามารถ และคุณธรรมประจําใจที่

จะปฏิบัติงานใหสําเร็จดวยความโปรงใสและดวยหลักธรรมภิบาล........ 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

41 ผลการปฏิบัติงานของขาพเจา ผานเกณฑการประเมินทุกครั้งและดวย

ผลงานที่สวนใหญดีกวาเกณฑมาตรฐาน............................................. 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

42 เม่ือขาพเจาปฏิบัติงานตามที่ผูบังคับบัญชาสั่งการ และใหคําแนะนํา ใน

ฐานะผูนอยก็ตองปฏิบัติตาม ถาผลงานออกมาไมดี ก็ถือวาเปนความ

รับผิดชอบของผูสั่งการ...................................................................... 

 
 

.......

 
 

...... 

 
 

....... 

 
 

...... 

 
 

......

43 ขาพเจามีความเชื่อวาความสําเรจ็ของงานตองมีหลักยึด มีตนแบบ เชน

หลักอิทธิบาท 4 หลักพละ 5 เปนตน................................................... 

 
.......

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
......

44 การใชเกณฑการประเมินทุกครั้งมีความถูกตอง  โปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได...................................................................................... 

 
.......

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
......

45 ทานอึดอัดใจที่แกปญหาในการปฏิบัติงานไมได.................................... ....... ...... ....... ....... ...... 
46 ขาพเจาไมสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดเน่ืองจากปริมาณงานมีมาก

เกินไป............................................................................................... 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

47 ขาพเจามีสวนรวมในงานทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบผลสําเร็จ ....... ...... ....... ....... ...... 
48 ขาพเจาภูมิใจที่แกปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ลุลวงไดเปนอยางดี........................................................................... 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

49 ขาพเจามีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู เพราะมีโอกาสเจริญกาวหนา

อยางเปนระบบ................................................................................... 

 

.......

 
...... 

 

....... 
 

...... 
 

...... 
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ขอ ขอความ มาก

ท่ีสุด

มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด

50 โรงเรียนสงเสรมิใหมีการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบและ

ตอเน่ือง........................................................................................... 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

....... 
 

...... 
51 โรงเรียนจัดทําสายทางเดินอาชีพไวอยางชัดเจน เพื่อสงเสริมการพัฒนา

อาชีพครู............................................................................................ 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

52 ผูบังคับบัญชาชวยถายทอดสอนงาน และเปนพี่เลี้ยงในการปฏิบัติงาน

ของขาพเจา........................................................................................ 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

53 โรงเรียนสงเสรมิใหมีการศึกษาดูงานอยางสมํ่าเสมอ............................ ..... ...... ...... ..... ..... 
54 โรงเรียนมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากร ไดลาศึกษาตอเพื่อเพิ่ม

ความรู และประสบการณในการทํางาน........................................ 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

....... 
 

...... 
55 ขาพเจามีความเชื่อวาทําดีตองไดดี ตองมีโอกาสกาวหนา ถาเราตั้งใจจริง 

และมีความภูมิใจกับความเปนครูอาชีพ มากกวาอาชีพครู.............. 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

56 ขาพเจามีความเชื่อวา “คาของคนอยูท่ีผลของงาน” มากกวาท่ีจะเชื่อวา 

“คาของคนอยูท่ีคนของใคร”............................................................. 

 

.......

 

...... 
 

....... 
 

...... 
 

......

57 ขาพเจาพอใจทีห่นวยงานจัดสมัมนาเพื่อพัฒนาความรูใหแกครู............. ....... ...... ....... ....... ...... 
58 ขาพเจาพอใจทีห่นวยงานแจงขาวสารที่เปนประโยชนตอความกาวหนา

ตอทานไดอยางรวดเร็ว..................................................................... 

 
.......

 
...... 

 
....... 

 
...... 

 
......

59 ขาพเจาเขารับการอบรมเกี่ยวกับหลักสูตรและวิธีการสอนอยูเสมอ....... ....... ...... ....... ....... ...... 
60 งานสอนชวยใหขาพเจาไดรับตําแหนงที่ดีในอนาคต.............................. ....... ...... ....... ....... ...... 
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ภาคผนวก ค 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายชื่อและประวัติผูเชี่ยวชาญ 

    

อาจารยดร.ทนง  ทองเต็ม   กรรมการบริหาร สถาบันท่ีปรึกษาพัฒนาองคการ 

     
อาจารยพันตํารวจโทนิมิต   การปลูก  อาจารย (สบ. 2 ) ภาควิชาบริหารงานตํารวจ สวนการศึกษา 

     สถาบันพัฒนาขาราชการตํารวจ กองบัญชาการศึกษา 

 
อาจารยรอยโทมานะ  กอหรั่งกูล  อดีตผูอํานวยการฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

การไฟฟานครหลวง 
 
อาจารยประวิตร  โหรา คณะศิลปศาสตรประยุกต  มหาวิทยาลัยราชมงคล

รัตนโกสินทร 
 
อาจารยอังคณา  ชัยเดชโกสิน คณะศิลปศาสตรประยุกต  มหาวิทยาลัยราชมงคล

รัตนโกสินทร 
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ประวัติยอผูวจิัย 
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ประวัติยอผูวจิัย 
 
ชื่อ สกลุ    

วันเดือนปเกิด       

สถานที่เกิด 

สถานที่อยูปจจบัุน 
 

ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน 

สถานที่ทํางานปจจุบัน 

ประวัติการศึกษา 
      พ.ศ. 2544 
      พ.ศ. 2550 
 

นางสาวศิริพร  จันทศรี 

7  มกราคม 2520 

อําเภอโพนทอง จังหวัดรอยเอ็ด 

247 หมู 7 ตําบลนิเวศน อําเภอธวัชบุรี  
จังหวัดรอยเอ็ด 45170 

ครูโรงเรยีนเอกชน 

โรงเรียนพิมลวทิย เขตบางพลดั กรุงเทพมหานคร 10700 

 
ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาวชิาการวิจยัและสถิติ

ทางการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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