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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ทาํการเก็บ
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจาํนวน 86 ตวัอยา่ง การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของสองกลุ่ม การ
วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคล  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศ  หญิง  มีอายุ  41 ปี ถึงอาย ุ 50 ปี  และมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี  ตาํแหน่งขา้ราชการครู  
โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 10  ปีข้ึนไป  ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรีท่ีมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  โดยส่วนใหญ่อยูร่ะดบัมาก 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  เพศ  อาย ุ การศึกษา  ตาํแหน่งงาน  และประสบการณ์ใน
การทาํงาน  ท่ีแตกต่างกนัทาํให้ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติั ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลยัเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  พบว่า ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล  ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ส่วน ดา้นนโยบายและการบริหารงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this independent study was to study on the factors related to working 
motivation of the teacher and educational personnel at the Agriculture and Technology College Lop 
Buri. The samples consisted of 86 participants while the questionnaire was used for data collection. 
Descriptive statistics used for data analysis included Frequency, Percentage, Mean, and Standard 
Deviation. The hypothesis testing was also conducted by using the Independent Sample t-test for testing 
the difference between two independent groups, One-Way Analysis of Variance/ANOVA, and 
Correlation Coefficient.  

The results of data analysis in terms of demographic information showed that the majority of 
the participants were female with the ages between 41 to 50 years old. The level of education was 
Bachelor’s degree with job position as teachers/educational personnel in the government offices, most of 
them had working experience for more than 10 years. The levels of opinion toward the factors related to 
working motivation of the teachers and educational personnel at the Agriculture and Technology College 
Lop Buri were mostly at high level.  

According to the hypothesis testing, the result revealed that different genders, ages, levels of 
education, job positions, and working experience did not significantly affect the levels of opinion toward 
working motivation of teachers and educational personnel at the Agriculture and Technology College 
Lop Buri. In addition, regarding the relationships between the factors related to working motivation and 
the working motivation of teachers and educational personnel at the Agriculture and Technology College 
Lop Buri, the results also showed that the factors consisting of  success in working, acceptance, 
characteristics of the job, responsibility, progress in responsible job, relationship between persons, job 
security, income and welfare, and working circumstances were positively related to working motivation 
of the teacher and educational personnel. Nevertheless, policy and administrative facto did not related to 
working motivation of the teacher and educational personnel at all.  
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บทที ่1 

บทน า 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
         วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีเป็นสถานศึกษาที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา   กระทรวงศึกษาธิการ โดยท าการเปิดหลักสูตรการเ รียนการสอนในระดับ  
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  ส่วนส าคัญของการ
บริหารประการหนึ่งที่ผู้บริหารใช้ในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  คือ  การจูงใจ  ซึ่ง
เป็นการกระตุ้น  การปลุกเร้า  ให้บุคลากรในองค์การมีก าลังใจ  มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถ  บุคคลที่ได้รับการจูงใจอย่างถูกต้อง  จะท างานเต็มเวลา เต็มก าลัง  ด้วย
ความเต็มใจ  มีความมุ่งมั่นที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุดและมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
ต้องการพัฒนาองค์การของตนให้บรรลุเป้าหมายซึ่งผลที่ตามมาก็คือ  คุณภาพของวิทยาลัยไม่ว่าจะเป็น
แหล่งให้ความรู้แก่นักศึกษา   การบริการชุมชนที่อยู่ในเขตพื้นที่รับผิดชอบ  การเป็นสถานศึกษาที่มี
มาตรฐาน  เป็นแหล่งฝึกอาชีพของนักศึกษาก่อนออกสู่สถานประกอบการซึ่งจะส่งผลต่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ  และเป็นการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรที่สังกัดวิทยาลั ยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  จึงเป็นส่วนส าคัญที่สุดเพื่อที่บุคลากรจะได้เกิดแรงจูงใจในการท างานและมีความ
ภักดีต่อองค์การก่อให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษา 
 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงานขององค์การ  เพราะ
องค์ประกอบที่จะเข้าไปแทรกอยู่ในขั้นตอนของการด าเนินการ  แม้ว่าจะมีการใช้เคร่ืองมือ  เคร่ืองจักร  
คนก็ยังต้องเป็นผู้ก ากับควบคุมดูแลเพื่อให้ผลของงานส าเร็จตามเป้าหมาย  การท างานของคนจะ
สัมฤทธิ์ผลได้บุคลต้องมีความรู้  ความสามารถ  และมีแรงจูงใจในการท างาน  ฉะนั้นผู้บริหารควรหา
กลวิธีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคลากร  เพื่อให้บุคลากรตั้งใจท างาน  โดยน าความรู้  
ความสามารถของตนออกมาใช้ในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ  จะต้องกระต้องให้คนท า
อย่างมีจุดหมายตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 องค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการท างานสูง  ย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ  
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  เจริญก้าวหน้า  เพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถ
อย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน  
นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้า  
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ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น  ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย  และช่วยสร้าง
คนให้ดีได้  เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย์ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
 แม้ว่าเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานจะมีการศึกษาอย่างมาก  ในช่วงคร่ึงศตวรรษที่ผ่าน
มาแล้ว  แต่ในปัจจุบัน  ก็ยังมีผู้ให้ความสนใจศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง  และยังเป็นเร่ืองที่ทันสมัยอยู่
เสมอ  สาเหตุอาจเนื่องจากแรงจูงใจในการท างาน  เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นได้แทบทุกองค์การและยัง
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา  ซึ่งการศึกษาแต่ละองค์กรสามารถใช้กรอบ  และประเด็นปัจจัยของปัญหาที่มีอยู่
ให้แตกต่างกันได้หลายแนวทาง  แนวทางการศึกษาที่สามารถด าเนินการได้อย่างหลากหลาย  แนวทาง
นี้  จึงเป็นสิ่งจูงใจให้มีการศึกษาเร่ืองนี้ตลอดมา  ส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้มีสาเหตุส าคัญหลาย
ประการ  สาเหตุส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษาเนื่องจากว่า  เร่ืองของแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นเร่ืองที่เป็นพื้นฐานที่ผู้บริหารองค์การควรให้ความสนใจและควรตระหนักว่าแรงจูงใจของ
บุคลากรส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตาม
สภาพการณ์หรือจังหวะเวลา  ดังนั้น  การได้มีโอกาสส ารวจวินิจฉัยประเด็นของปัญหา  ไม่ว่าจะใช้
แนวทางหรือวิธีการใด  ก็จะท าให้วิเคราะห์สภาพขององค์การได้ชัดเจนมากขึ้น  และจะช่วยให้
สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด  ซึ่งจะน ามาวางแผนการพัฒนาองค์การในเร่ืองต่าง ๆ ได้  นอกจากนั้น  
การศึกษานี้ยังอาจจะช่วยกระตุ้นให้ผู้บริหารหันมาให้ความสนใจปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่จะช่วยเสริมสร้าง
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้  รวมทั้งผู้ศึกษายังเห็นว่าเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานจะมี
ประโยชน์อย่างแท้จริง  หากสามารถน าไปใช้เพื่อการวางแผนในเชิงปฏิบัติการ 
 การจัดกระบวนการศึกษา  เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานจึงให้
ประโยชน์ต่อการบริหารงานภายในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีเป็นอย่างมาก  เพราะว่าจะท า
ให้ผู้บริหารสามารถทราบปัจจัยที่จะต้องให้ความสนใจและเอาใจใส่เป็นพิเศษ  เพื่อที่จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่ท าให้เกิดการสิ้นเปลืองหรือสูญเปล่าและท าให้เกิด
ประสิทธิภาพจากการท างานสูงสุด  เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ผันแปร  มีความต้องการต่าง ๆ 
หากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของพวกเขาเหล่านั้น  พวกเขาจะยินดีและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้ดีที่สุดและการด าเนินงานขององค์การนั้นก็จะมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย  ผลที่
ตามมาก็คือสภาพความเป็นอยู่และการด าเนินชีวิตในสังคมส่วนรวมดีขึ้น 

 แนวทางที่ผู้บริหารในปัจจุบันนิยมมากที่สุดในการดึงดูดใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานใน
องค์การอย่างเต็มความสามารถนั้น  ผู้บริหารจะต้องจัดหาสิ่งจูงใจ   (Incentives)  และการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่  การใช้สิ่งจูงใจจึงเป็นกลยุทธ์ที่สามารถ
น ามาช่วยกระตุ้นให้บุคลากรในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งมีความต้องการ  ความรู้สึก
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นึกคิด  และความเห็นที่แตกต่างกันให้มากท างานร่วมกัน  อย่างไรก็ตามผู้บริหารควรจะต้องเอาใจใส่
และระมัดระวังในการน าสิ่งจูงใจมาใช้กับบุคลากร  ทั้งนี้ เพราะการใช้สิ่งจูงใจกับบุคลากร
เปรียบเสมือนดาบสองคมที่ผู้บริหารต้องใช้ให้เป็นและใช้อย่างถูกวิธีจึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น  ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งผลลัพธ์
ที่ได้จากการวิจัยในคร้ังนี้จะเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี   เพื่อที่จะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรแสดง
ความสามารถในการท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ต าแหน่ง  ประสบการณ์
ในการท างาน 
 3.  เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

1.3  สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตร 
และเทคโนโลยีลพบุรีที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน โดยปัจจัยส่วนบุคคล
ของบุคลากรทางการศึกษา  ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี  1.1  เพศที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน   
 สมมติฐานท่ี  1.2 อายุที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน   
 สมมติฐานท่ี 1.3 การศึกษาที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานท่ี  1.4  ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน     
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 สมมติฐานท่ี  1.5  ประสบการณ์การท างานต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน   
  สมมติฐานท่ี  2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังนี ้
 สมมติฐานท่ี  2.1  ความส าเร็จในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.2  การได้รับการยอมรับนับถือของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.3   ลักษณะของงานที่ปฏิบัติของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.4  ความรับผิดชอบของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.5  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.6  นโยบายและการบริหารงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.7  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.8  ความมั่นคงในงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
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 สมมติฐานท่ี  2.9   เงินเดือนและสวัสดิการของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.10  สภาพแวดล้อมในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา   การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ได้แก่  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว  ด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมาย     ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 

2. ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี  คือ  ครูและบุคลากรทางศึกษา
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ านวน  109  คน 

3. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ท าการศึกษา 
 ตัวแปรต้น  ได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ ซึ่งปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  การศึกษา  ต าแหน่งงาน  ประสบการณ์การท างาน  ส่วนปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ  ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับ  ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล  ความมั่งคงในงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ   สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ตัวแปรตาม  ได้แก่  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ได้ท าการศึกษา  3  ด้าน ได้แก่   แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพการท างานที่รวดเร็ว  ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่บรรลุ
เป้าหมาย  ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง       

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา  ช่วงระยะเวลาในการด าเนินการวิจัยคร้ังนี้ ตั้งแต่  1  พฤศจิกายน 
2554  ถึง  1  มีนาคม  2555 
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1.5 ค าจ ากัดความในการวิจัย 
 1. วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี หมายถึง สถานศึกษาที่ เปิดสอนในระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ  และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา  ที่อยู่ในเขตอ าเภอพัฒนานิคม  จังหวัดลพบุรี 
 2.  ข้าราชการครู  หมายถึง ผู้ที่ประกอบวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน 
และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีต่าง ๆ  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จังหวัด
ลพบุรี 
 3.  บุคลากรทางการศึกษา  หมายถึง  หมายถึง  ผู้บริหารสถานศึกษา  ผู้บริหารการศึกษา  
รวมทั้งผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ  หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัด
กระบวนการเรียนการสอน  การนิเทศ  การบริหารการศึกษา และปฏิบัติงานอ่ืนในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  จังหวัดลพบุรี 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  เพื่อบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดตอบสนองความต้องการ 

3. ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของประชากรที่ท าการศึกษา ได้แก่ อายุ   
เพศ การศึกษา  ต าแหน่งงาน   ระยะเวลาที่ท างาน   ภาระทางครอบครัว   และสุขภาพร่างกาย 

4. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ  หมายถึง เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อ
จูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายใน
บุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล   การได้รับการยอมรับนับถือ   ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า   เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  สถานะของอาชีพ นโยบาย
และการบริหารงาน  สภาพการท างาน  ความเป็นอยู่ส่วนตัว  ความมั่นคงในการท างาน  วิธีการ
ปกครองของผู้บังคับบัญชา  

5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง  ความสามารถในการท างานประสบผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ตามระยะเวลาที่ก าหนด และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่สุด   
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1.6  กรอบแนวคิด 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทาง
ในการก าหนดกรอบแนวคิด ซึ่งได้น าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน และ
ปัจจัยจูงใจในการท างาน และแนวคิดในเร่ืองการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ของเบเกอร์ และนูฮา
เซอร์ มาประยุกต์และก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
                  ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 

      
      
          
  1.  ความส าเร็                                                  

2.  การได้รับการยอมรับ 
         
         
           

  

      
                
  

 

 

 

ค านิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 

 

 

 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิด 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
6. นโยบายและการบริหารงาน 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
8. ความมั่นคงในงาน 
9. เงินเดือนและสวัสดิการ 
10. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านความรวดเร็ว 

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านความบรรลุเป้าหมาย 
3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านความถูกต้อง 
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1.7  ประโยชน์ท่ีจะได้รับ 

1. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรการทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

2. เพื่อให้ทราบถึงแนวทางในการด าเนินงานเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากรการทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

3. สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการวางแผน  พัฒนาระบบสวัสดิการและการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีต่อไป 
 
 



 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาเร่ือง  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ผู้ศึกษาได้รวบรวม  แนวคิด  ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางประกอบส าหรับการศึกษา  ในการศึกษาสิ่งจูงใจส าหรับครูและ
บุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ าเป็นจะต้องมีการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันรวมทั้งรายละเอียดของสิ่งจูงใจที่วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี
จัดหาให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อให้เกิดความรู้พื้นฐานของสิ่งจูงใจในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถน ามาสรุป
ได้ดังนี ้

2.1   แนวคิดที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.2   แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
2.3   แนวคิดที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.4   แนวคิดการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
2.5   ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.6   ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
  ความหมายแรงจูงใจ 
 คนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้การบริหารประสบความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  หากมีการบริหารบุคคลดี  สามารถหาคนดีมีความสามารถ  มีคุณธรรม  
และจูงใจให้บุคคลเหล่านี้ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถแล้ว  กระบวนการบริหารงานอ่ืน ๆ  ก็
จะสามารถด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ดั งนั้น  ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจและให้
ความส าคัญกับเร่ืองการจูงใจเป็นอย่างยิ่ง  เพื่อที่จะได้สามารถคาดคะเนและก าหนดแนวทางของ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  อันจะน าไปสู่การ
ร่วมมือร่วมใจในการท างานของให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น (นรา  สมประสงค์, 2536 : 
18) 
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 การจูงใจ (Motivation) มีความหมายหลากหลายแตกต่างกันตามแนวคิดและการน าไป
ประยุกต์ใช้กับองค์การต่างๆ  ดังนี้ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2542 : 407)  กล่าวว่า  แรงจูงใจเป็นกระบวนการในการจูงใจ
เร่ิมจากการที่บุคคลมีความต้องการเกิดขึ้น  และการรับรู้ของบุคคลเกิดไม่สมหวัง  พนักงานจะรู้สึกถึง
ความต้องการที่ท้าทาย  ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  การยอมรับจากกลุ่มงาน  ความต้องการเหล่านี้  น าไปสู่
กระบวนการตัดสินใจของพนักงาน  สามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามด้วยการกระท า  ซึ่ง
อาจกระตุ้นโดยการให้รางวัล 
 ดารณี  พานทองพาลสุข  และสุรเสกข์  พงษ์หาญยุทธ (2545 : 115) ให้ความหมายไว้ว่า  
แรงจูงใจ  หมายถึง  การน าเอาปัจจัยต่างๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมี
ทิศทาง  เพื่อบรรลุมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ต้องการ  ซึ่งปัจจัยต่างๆ  ที่ใช้เป็นแรงผลักดัน  ได้แก่  การ
ท าให้การกระตุ้น  การคาดหวัง  การใช้เคร่ืองหล่อ  การลงโทษ  ปัจจัยต่างๆ  ดังกล่าวนี้จะเป็นสภาวะ
ที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  และเราเรียกปัจจัยนี้ว่า  แรงจูงใจ 
 เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2546 : 92) ได้ให้ความหมายว่า  การจูงใจ  หมายถึง  พลังผลักดันจาก
ภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามต้องการ 
 พระบุญจันทร์  ผาค า (2547 : 11)  ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  หมายถึง  ความรู้สึกนึก
คิดของผู้หนึ่งผู้ใดก็ตามที่ถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยทั้งภายในและภายนอก  เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา  ทั้งที่ตั้งใจและไม่ตั้งใจ  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2543 : 208) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  หมายถึง  ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย  โดยมีเงื่ อนไขว่าการทุ่มเทนั้นเพื่อ
สนองความต้องการของคนคนนั้น  การระบุว่าให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจ
เป็นเร่ืองของการท างานให้องค์การ  หรืออีกความหมายหนึ่ง  การจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้นพฤติกรรม  
ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลักษณะเป็นความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยังเป้าหมายหรือจูงใจนั้น 
 แรงจูงใจ (Motivation)  คือ  สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์  อันเกิดจากความต้องการ  
(Needs) พลังกดดัน (Drivesk) หรือ  ความปรารถนา  (Desires)  ที่จะพยายามดิ้นรนบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์  ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากกการเรียนรู้ก็ได้  แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้ง
ภายในและนอกตัวบุคคลนั้น ๆ  เอง  ภายใน  ได้แก่  ความรู้สึกต้องการ  หรือขาดอะไรบางอย่าง  จึง
เป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น  ส่วน
ภายนอก  ได้แก่  สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า  น าช่องทาง  และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบ
กิจกรรมในตัวมนุษย์  ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกแต่เพียงอย่างเดียว  หรือทั้ง
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สองอย่างพร้อมกันได้  อาจกล่าวได้ว่า  แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของ
มนุษย์  ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม  นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืน  ๆ  
เช่น  การยอมรับของสังคม  สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร  การบังคับขู่เข็ญ  การให้รางวัลหรือก าลังใจ
หรือการท าให้เกิดความพอใจ  ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้ 
 การท างานที่กล่าวข้างต้น  สรุปได้ว่า  แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง  สิ่งที่มากระตุ้น  
หรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกเพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือตอบสนอง
ความต้องการที่ตนมีอยู่  แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นพลังที่ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าที่ให้
ส าเร็จตามที่องค์กรก าหนด  ซึ่งบุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างานจะต้องมีความต้องการเป็นพื้นฐาน 
และความต้องการนั้นจะเร่ิมด้วยความปรารถนา  ความประสงค์  จุดมุ่งหมาย  เป้าหมาย  ความอยาก
เป็นเงื่อนไข  และถ้าเงื่อนไขได้รับการกระตุ้นหรือผลักดันแล้วก็จะได้รับการตอบสนอง  โดยบุคลากร
เหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถ  ทุ่มเทความพยายามในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร  ซึ่งส่งผลท าให้ได้ผลงานที่ดี  มีประสิทธิภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 

 แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่งเพราะการท างานใดก็ตาม  ถ้าจะ
ให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ  2  ประการ  คือ  ความสามารถ
หรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะใน
การท างาน (Vroom, 1970 : 10) แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  
พฤติกรรมต่าง ๆ  ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความต้องการ  และแสดงการกระท าออกมา
ตามปกติคนเรามีความสามารถในการท าสิ่งต่าง ๆ ด้วย หลายอย่าง  หรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน 
 วินัย  เพชรช่วย (2552)  กล่าวว่า  องค์ประกอบของการจูงใจเกี่ยวข้องอยู่  3  ประการ  ได้แก่  
ประการแรกคือ  ความพยามหรือตัวกระตุ้น (Arousal)  ซึ่งเป็นเร่ืองของแรงขับ  (Drive)  หรือใช้พลัง
เพื่อให้เกิดการกระท า  เช่น ใช้ความพยายามท างานเพื่อให้คนอ่ืนประทับใจ  หรือพยายามท าในสิ่งที่
ตนรักและเป็นงานที่ชอบ  เป็นต้น  การที่บุคคลต้องการตอบสนองแรงขับจึงกระตุ้นพฤติกรรมมุ่ง
ความส าเร็จ  ประการที่สองในการตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว  บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ 
(Direction)  เพื่อปฏิบัติ  เช่น  เพื่อท าให้คนอ่ืนประทับใจตน  บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติด้วยการ
ท างานมากขึ้นเพื่อให้เกิดผลดี  ท างานในโครงการส าคัญที่ได้รับมอบหมายให้หนักขึ้นเป็นพิเศษ  เป็น
ต้น  ทางเลือกเหล่านี้ล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  และประการสุดท้าย  คือ  การรักษา
ระดับของพฤติกรรมหรือกระท าให้คงอยู่อย่างต่อเนื่อง (Persistence)  จนกว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายซึ่ง  ณ  จุดนั้นเป็นการตอบสนองแรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันด้วย 
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 เนตร์พัณณา  ยาวิราช   (2546 : 92)  กล่าวว่า  การจูงใจเป็นเคร่ืองมือส าคัญยิ่งในการที่หล่อ
หลอมจิตใจของบุคคลเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ก่อให้เกิดพลังสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานไปใน
ทิศทางที่ต้องการ มีความพึงพอใจในงานที่ท าและได้ท างานเต็มที่ตามศักยภาพของตน  ในการบริหาร
องค์การในปัจจัยไม่ว่าจะเป็นองค์การ  ธุรกิจ  อุตสาหกรรม  องค์การเอกชน  หรือองค์การราชการ  
ต่างก็ให้ความสนใจและความส าคัญของการจูงใจเพิ่มมากขึ้น   
 นรา   สมประสงค์  (2536 : 121) ซึ่งการจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในองค์การเป็นการตอบสนอง
วัตถุประสงค์ขององค์การด้วยเช่นกัน  การจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิม
จนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์กรและรูปแบบ
การจูงใจแบบต่าง ๆ 
 อารี  เพชรผุด   (2537 : 35)  ได้อธิบายถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า  
แรงจูงใจมีความส าคัญมาก  ในการปฏิบัติงานของบุคคล  บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะท างาน
ได้ดีกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจต่ า  และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมที่ส าคัญส าหรับ
ผู้บริหารทุกคนที่จะหาแนวทาง  หรือวิธีการที่จะจูงใจบุคคลในหน่วยงาน  เพราะถ้าบุคคลใน
หน่วยงานมีแรงจูงใจในการท างานสูง  เขาย่อมจะท างานเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพของเขา  
ผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับหน่วยงานทุก
แห่ง  ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีปัจจัยที่ส าคัญในการกระตุ้นพฤติกรรมแต่ละบุคคลให้ได้
ความสามารถในการด าเนินงานไปในทิศทางที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  การ
สร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องส่งเสริมให้แก่สมาชิก  ถ้ าผู้บริหารสามารถชักจูง
บุคคลในหน่วยงานได้ตรงกับเร่ืองที่เขาต้องการแล้ว ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ส่งผลให้การปฏิบัติงานนั้นเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพ  และส่งผลให้บรรลุเป้าหมาย  หรือ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 กิตติ  ตยัคคานนท์ (2544 : 12)  แบ่งแรงจูงใจออกเป็น  2  ประเภท  คือ 

1. แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร้าภายในร่างกาย  หรือแรงจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลเอง  เช่น  
ความหิวกระหาย  ความรักความใคร่ ฯลฯ 

2. แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร้าภายนอกร่างกาย  เช่น การได้รับรางวัล  ค่าตอบแทน  เงินเดือน 
ยศถาบรรดาศักดิ์  การยอมรับหรือการยกย่องนับถือจากบุคคลอ่ืนๆ  เป็นต้น 
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พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 : 240-241)  กล่าวว่า  สิ่งจูงใจเป็นปฐมเหตุที่ท าให้เกิดผลต่างๆ ใน
พฤติกรรมของการปฏิบัติงาน  ดังนั้น  การบริหารงานที่ดีควรจัดให้มีระบบการจูงใจที่ดี  อาจแบ่ง
ประเภทของสิ่งจูงใจออกได้เป็น  2  ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial  Incentive)  มีลักษณะที่เห็นได้ง่าย  และมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  ซึ่งสิ่งจูงใจที่เป็นเงินนี้ยังจ าแนกออกได้เป็น  2  ชนิด 

- สิ่งจูงใจทางตรง (Direct  Incentive)  ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงต่อผลผลิตของการ
ปฏิบัติงาน  เช่น  การจ่ายค่าจ้างให้สูงขึ้น  ในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับมาตรฐานที่
ก าหนดไว้  อันเป็นวิธีการจูงใจตามแนวคิดที่ว่า  Plus  pay  for  plus  performance 

- สิ่งจูงใจทางอ้อม (Indirect  Incentive)  ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน หรือ
ส่งเสริมให้พนักงาน  เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานปฏิบัติงานดีขึ้น มีก าลังใจรักงานมากขึ้น เช่น  การจ่าย
บ าเหน็จ  บ านาญ  และค่ารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บป่วย  เป็นต้น  ลักษณะของการใช้เงินเป็นสิ่งจูงใจ
ทางอ้อมนั้นส่วนมากได้แก่ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 

2. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน (Non Financial Incentive)   สิ่งจูงใจประเภทนี้ส่วนใหญ่มักเป็นเร่ือง
ที่จะสามารถสนองตอบต่อความต้องการทางจิตใจ  เช่น  การยกย่อมชมเชย  การยอมรับว่าบุคคลนั้น
เป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเท่าเทียมกันและความมั่นคงในงาน 

องค์ประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
เทพพนม  เมืองแมน  (2540 : 56-61)  แม้ว่านักวิจัยและนักทฤษฎีทางด้านการบริหารและนัก

พฤติกรรมศาสตร์ยังไม่เห็นพ้องกันนักว่า  อะไรเป็นตัวกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดการท างาน แต่อย่างไรก็
ตาม มีความเห็นสอดคล้องกันว่า องค์ประกอบต่าง ๆ  ดังต่อไปนี้ล้วนแต่มีส่วนในการจูงใจให้คน
อยากท างานได้ 

1. งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถนั้นมีคนจ านวนมากที่ถูกจูงใจ  ในการปฏิบัติงานที่
มีลักษณะท้าทายความสามารถ  ความน่าเบื่อหน่ายของงานท าให้เกิดความเก็บกดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  ในการจูงใจให้คนปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถของเขานั้น  ผู้บริหารควรให้งานที่เขาจะ
ท ามีลักษณะที่ท้าทายความสามารถให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้  แต่จะต้องค านึงไว้อยู่เสมอว่างานที่
ลักษณะท้าท้ายต่อบุคคลหนึ่งอาจจะไม่เป็นสิ่งท้าทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งก็ได้  และ
เนื่องจากว่าคนเรามีความสามารถแตกต่างกัน  ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณาถึงความสามารถ  ความ
ถนัด  ทักษะ  และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายงานให้ท าด้วย 

2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน  โดยทั่วไปคนงานหรือผู้ปฏิบัติงานจะถูกสร้างให้มี
แรงจูงใจสูง  ถ้าหากพบว่าเขาถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผนและก าหนดสภาพแวดล้อมในการ
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ปฏิบัติงานของเขาเอง  คนยิ่งอยู่ในระดับสูงมากเท่าใดภายในองค์การใดองค์การหนึ่ง  การให้มีส่วน
ร่วมในการก าหนดแผนงานมากขึ้นก็จะเป็นแรงจูงใจการท างานมากขึ้นเท่านั้นด้วย  แต่อย่างไรก็ตามมี
บางคนที่ชอบเป็นผู้ตาม  ซึ่งบุคคลในกลุ่มหลังนี้  การก าหนดแผนงานให้และแยกแยะรายละเอียดของ
การปฏิบัติงานจะเป็นแค่แรงจูงใจให้เขาอยากจะท างานเท่านั้น 

3. การให้การยกย่องและสถานภาพ  ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องและชมเชยและการ
ปรับปรุงสถานภาพให้ดีขึ้น  มีอยู่ในบุคคลทุกคน  ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไร  มีอายุ  การศึกษา  หรือมี
องค์ประกอบอ่ืนๆ  เป็นอย่างไร  คนเราทุกคนดูเหมือนว่าจะต้องการได้รับการยอมรับจากเพื่อนพ้อง
และจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน  และแน่นอนที่สุด  การให้การยกย่องชมเชยนั้นต้องท า
ด้วยความจริงใจและยึดหลักไว้ว่าให้ส าหรับผู้ที่มีการปฏิบัติงานเหนือกว่าขั้นเฉลี่ย  ถ้าหากไม่เช่นนั้น
แล้วก็จะไม่เป็นสิ่งที่น่าชื่นชมส าหรับผู้ได้รับเลยและจะเป็นที่เยาะเย้ยถากถางจากบุคคลอ่ืนด้วย 

4. การให้ความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมีมากขึ้น  ไม่ใช่ว่าคนทุกคนมี
ความหวังที่จะรับผิดชอบและอ านาจบารมีเพิ่มมากขึ้น  แต่อย่างไรก็ตามมีคนจ านวนมากที่ท าง าน
ภายในองค์การใดองค์การหนึ่งที่ต้องการที่จะมีความรับผิดชอบ  มีอ านาจบารมีมากขึ้นจากการเป็น
ผู้บังคับบัญชา  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จากการ
ท างานในการคิดแบบสร้างสรรค์  ผู้บริหารควรจะใช้สิ่งเหล่านี้  อาทิ  แผนของการเลื่อนขั้น  เลื่อน
ต าแหน่ง  การมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นเคร่ืองมือในการที่จะจูงใจให้คนปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. ความมั่นคงและความปลอดภัย  ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัยก็คือความ
ปรารถนาที่จะหลุดพ้นจากความกลัวในสิ่งต่างๆ เช่น  การไม่มีงานท า  การสูญเสียต าแหน่งงาน  การ
ถูกลดต าแหน่ง  และการสูญเสียรายได้  ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอยู่และแฝงอยู่ในจิตใจของทุกคน ระดับความ
ต้องการของทุกคนในเร่ืองความมั่นคงและปลอดภัย  จะเป็นสิ่งส าคัญเหนือกว่าสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด  ซึ่ง
บุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นต่อความไม่สะดวก  และการกระท าที่ไม่ยุติธรรมได้  เนื่องจาก
ต้องการที่จะมีงานท าหรือเพียงเพื่อกลัวว่าจะเสียโอกาสที่จะได้รับเงินตอบแทน  คือ  บ าเหน็จ บ านาญ 
ตอนออกจากงานนั่นเอง 

6. ความเป็นอิสระในการท างาน  คนเราทุกคนก็มีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระท า
บางสิ่งบางอย่างด้วยตัวของเขาเองอยู่กับทุกคน  แม้กระทั่งในตัวของเด็ก  เรามักจะได้ยินค าพูดเสมอว่า  
“ปล่อยให้ผมท าตามที่ผมอยากท าบ้างเถิด”  คามต้องการที่จะเป็นนายของตัวเอง  ในการปฏิบัติงาน
บางอย่างในบางคนเป็นความปรารถนาที่รุนแรงมาก  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มที่มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง  การบอกทุกอย่างว่าควรจะท างานอย่างไร  จะเป็นการท าให้แรงจูงใจต่ าลง  และท าให้เกิด
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ความไม่พอใจในงานที่ท าได้  ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าในปัจจุบันมีวิธีการแก้ความไม่พอใจ  ซึ่งเกิดเนื่องจาก
การแจกแจงรายละเอียดและการอธิบายสิ่งที่ต้องการในแผน  ซึ่งวิธีนี้เรียกว่า  Job  Enrichment  ซึ่งเป็น
วิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน  ท าให้งานนั้นมีความน่าสนใจมากขึ้น 

7. โอกาสในด้านความเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว  คนส่วนมากต้องการหรือชอบที่จะมี
การเจริญงอกงามหรือเติบโตทางด้านทักษะความสามารถทางด้านวิชาชีพหรือประสบการณ์  
เคร่ืองมือของการจูงใจทีดี  คือ  การให้ค ามั่นสัญญาและด าเนินการตามสัญญานั้น ๆ  ในเร่ืองโอกาส  
ส่วนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต  มีทักษะ  อันมีผลเนื่องมากจากการมีประสบการณ์ในการท างาน
นั่นเอง  ความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงามนั้น  แต่ความจริงที่ว่ามนุษย์
เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมาย  มีเป้าหมาย  องค์การต่าง ๆ ที่มีการให้การฝึกอบรมและมีการโครงการ
ศึกษา  การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่  การหมุนเวียนงาน  และการสร้างประสบการณ์การท างาน
จากเคร่ืองมือต่าง ๆ ล้วนแต่ใช้วิธีการในการให้โอกาสด้านความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานทั้งนั้น 

8. โอกาสในการก้าวหน้า  สิ่งที่คล้ายคลึงกันมากกับการใช้วีการให้โอกาส  มีการ
เจริญเติบโตเป็นแรงจูงใจ  แม้ว่าไม่ใช่ทุกคนจะต้องการที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับที่
สูงกว่าในองค์การ  แต่ก็มีคนส่วนมากที่มีความต้องการโอกาสก้าวหน้าน้ี 

มีผู้สมัครงานที่มีศักยภาพสูงจ านวนไม่น้อยที่เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่ได้เมื่อได้ทราบว่าการ
เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานนั้นค่อนข้างจะช้าหรือท าได้ยากมาก  สิ่งที่ดึงดูดใจในองค์การที่ใหม่
และมีความทะเยอทะยานก็คือการที่กล้าโฆษณาว่า “ท่านสามารถที่จะเป็นบุคคลที่เด่น  ทันสมัยและ
ก้าวหนา้รวดเร็วเช่นเดียวกับบริษัทของเรา  ถ้าท่ามาท างานกับเรา” 

แน่นอนที่สุดว่า ความปรารถนาที่จะมีความก้าวหน้านั้นแตกต่างกันในแต่ละคน บางคน
อาจจะตกใจหรือสะดุ้งกลัวในการที่หน่วยงานให้โอกาสในการก้าวหน้าไวมาก  ซึ่งส าหรับพวกเขา
แล้ว  ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงานมีอิทธิพลแรงกว่าความปรารถนาที่จะมีความก้าวหน้าไว
แต่ไม่มั่นคง  เขาชอบองค์การที่ก้าวหน้าไปเร่ือยๆ ไม่ก้าวไวเกินไป  เนื่องจากเขาต้องการมีความมั่นใจ
ในความมั่นคงของงานน่ันเอง 

9. เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน  ส าหรับคนบางคน  เงินเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมาก อาทิ  
คนขาดเงินย่อมต้องการเงิน  เงินจะเป็นแรงจูงใจมากกว่าบุคคลอ่ืน ๆ  ความจริงมีอยู่ว่าบางคนให้
แนวคิดว่าเงินเป็นสิ่งส าคัญ  แต่ในบางสถานการณ์  เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินก็จะไม่ใช่สิ่งกระตุ้นที่
มีประสิทธิภาพที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้  ดังเช่นที่คนอย่างมากเชื่ออย่างนั้น  
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โดยขอให้พิจารณาเคร่ืองชี้วัดบางประการที่ว่าเงินอาจจะถูกมองเกินกว่าความเป็นจริงที่ว่าเงินเป็น
เสมือนเคร่ืองจูงใจหรือแรงจูงใจดังต่อไปนี้ 

      9.1 โดยทั่วไปการประท้วงหยุดงานที่ยาวนานที่สุดและยากที่สุดที่จะมีการตกลงมาก
ที่สุด  จะเป็นการประท้วงหยุดงานจากวงการที่มีการให้ค่าจ้างที่สูงอยู่แล้ว  อาทิ  โรงงานผลิตเหล็ก  
สายการบิน  โรงงานยาสูบ  เหมืองแร่ถ่านหิน  ลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตอบแทนต่ า  แม้ว่าจะอยู่ใน
สหภาพแรงงานจะมีการเรียกร้องหยุดงานจากเร่ืองเงินน้อยมาก 

 9.2  หัวหน้างานระดับต่ า  มักจะพบว่ามีความยุ่งยากในการที่จะชักจูงให้ลูกจ้างท างาน
ล่วงเวลา  แม้ว่าจะให้เงินเพิ่มมากขึ้นสองเท่าของเวลาปกตอ  พวกลูกจ้างอากอยากที่จะมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมที่เป็นเร่ืองสนุกสนานร่ืนเริงมากกว่าการหารายได้เพิ่มมากขึ้น 

 9.3  มีบ่อย ๆ  ที่คนที่รายได้สูง  มักจะมีความเต็มใจที่รับค่าจ้างน้อยกว่าเดิมเพื่อที่จะได้
มีโอกาสเข้าเป็นข้าราชการหรืออาจารย์มหาวิทยาลัย 

 9.4  คนที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง ๆ  ที่ท างานเกี่ยวกับศาสนกิจ  บางคนท างานเพียง
ขอให้มีที่อยู่ที่นอนและมีความมั่นคงในตอนที่ตนมีอายุมากขึ้นแล้วเท่านั้น 

 9.5  มีคนจ านวนที่นับไม่ได้เป็นพัน ๆ ที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง  ท างานโดยไม่มี
สิ่งชดเชยในโรงพยาบาลหรือในองค์การสาธารณกุศลต่าง ๆ ดังเช่น  อาสากาชาด  เป็นต้น 

10.  สภาพของการท างานที่ดี  สภาพของการท างาน  ซึ่งรวมองค์ประกอบทั้งทางด้าน
กายภาพทางด้านจิตใจของสภาพแวดล้อมในงานจะมีความส าคัญแตกต่างกันไปในด้านของการเป็น
แรงจูงใจ  ซึ่งเราจะพบเห็นบ่อย ๆ ว่าคนที่ท างานในห้องโอ่อ่า มีเคร่ืองปรับอากาศ  มีอุปกรณ์  
เคร่ืองมือในการท างานพร้อม  แต่เป็นผู้ที่ไม่มีแรงจูงใจในการงานสูงเลย  แต่ตรงกันข้าม  คนบางคน
แม้ว่าจะท างานสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีนักกลับมีแรงจูงใจในการท างานสูงมาก  เป็นต้น 

11.  การแข่งขัน  การแข่งขันเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมากอย่างหนึ่งส าหรับผู้บริหาร  ทั้งนี้
เนื่องจากผู้บริหารส่วนมากมักจะมีลักษณะพื้นที่เหมือนกันคือ ต้องการความเป็นเลิศ  มีบริษัทหลาย
บริษัทได้ยึดถือการจัดงานเลี้ยงเพื่อยกย่องชมเชยเป็นรางวัลให้แก่ผู้บริหาร 
 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน  
 นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจในการท างานออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 

กลุ่มที่  1  แรงจูงใจฉับพลัน  (Aroused  Motive)  คือแรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรมออกมาทันทีทันใด  แรงจูงใจสะสม  (Motivational  Disposition หรือ   Latent  Motive)  คือ
แรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไมได้แสดงออกทันที  จะค่อยๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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กลุ่มที่  2   แรงจูงใจภายใน   (Intrinsic  Motive)    คือแรงจูงใจที่จะได้รับอิทธิพลมากจากสิ่ง
เร้าภายในตัวของบุคคลนั้น  แรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motive)  คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมา
จากสิ่งเร้าภายนอก 

กลุ่มที่  3  แรงจูงใจปฐมภูมิ  (Primary  Motive)  คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการ
เห็นพื้นฐานทางร่างกาย  เช่น  ความหิว  กระหาย  แรงจูงใจทุติยภูมิ  (Secondary  Motive)  คือ  
แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเน่ืองมากจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ  

แรงจูงใจภายในและภายนอก   (Intrinsic  and  Extrinsic  Motive)  นักจิตวิทยาหลายท่านไม่
เห็นด้วยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมที่อธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระและแรงจูงใจ  ทาง
จิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการลดแรงขับ  เพราะมีความเชื่อว่า  พฤติกรรมบางอย่างของมนุษย์เกิดจาก
แรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจภายใน  หมายถึง  แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล  และเป็นแรงขับที่ท าให้บุคคล
นั้นแสดงพฤติกรรม  โดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอกความมีสมรรถภาพ  (Competence)  
หมายถึง  ความมีสมรรถภาพเป็นแรงจูงใจภายใน  ซึ่งหมายถึงความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมมาตั้งแต่วัยทารกและพยายามที่จะปรับปรุงตัวอยู่เสมอ  ความต้องการมีสมรรถภาพจึงเป็น
แรงจูงใจภายใน 

ความอยากรู้อยากเห็น  (Curiosity)  หมายถึง  ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจภายที่ท า
ให้พฤติกรรมที่อยากค้นคว้าส ารวจสิ่งแวดล้อม  ดังจะเห็นได้จากเด็กวัย  2 - 3  ขวบจะพฤติกรรมที่
ต้องการจะส ารวจสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว  โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน  ประกอบขึ้นจากแรงกระตุ้น  2   ด้าน คือ  แรงกระตุ้นจาก
ภายใน  และแรงกระตุ้นจากภายนอก  เราจะใช้แรงกระตุ้นทั้ง  2   ด้านอย่างไรเพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน 

แรงกระตุ้นภายใน  (Internal  inspiration)   
1. การตั้งเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน  เพื่อก าหนดอนาคตและความก้าวหน้าใน

อาชีพการงาน 
2. ความท้าท้าย  (Challenge)  เป้าหมายที่เราตั้งเอาไว้จะกลายเป็นความท้าทายที่ท าให้เรา

ก้าวไปจนประสบความส าเร็จ  แต่ที่ส าคัญเป้าหมายจะต้องไม่ไกลเกินตัว  เพราะจะกลายเป็นความเพ้อ
ฝันไม่มีวันจบสิ้น 

3. ความมั่นใจ  (Confident)  เราต้องมั่นใจในตัวเอง  มั่นใจในความสามารถ  ความพยายาม  
ความพากเพียรและความอดทน  ซึ่งจะน ามาสู่ความส าเร็จได้ 
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4. ค ามั่นสัญญา  (Commitment)  เราต้องมีค ามั่นสัญญากับตัวเราในการที่จะท าให้เป้าหมาย
ที่วางเอาไว้ประสบความส าเร็จให้ได้  ค ามั่นสัญญานี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้เราสร้างวินัยในตัวเอง  เพื่อ
ความส าเร็จที่ตั้งเอาไว้ 

สามารถสรุปได้ว่า  เราจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องวางเป้าหมายในการท างานให้ชัดเจน  มิใช่การ
ท างานแบบวันต่อวัน  เพื่อสร้างแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางเอาไว้ 

แรงกระตุ้นภายนอก  (External  inspiration)   
1. สถานที่ท างาน  บรรยากาศ  สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย  
2. เพื่อนร่วมงาน  หัวหน้างาน  ผู้บริหาร 
3. กฎ   กติกา  ระเบียบ  และการลงโทษ 
4. การให้ค าชมเชย  หรือของรางวัลในความส าเร็จ 
5. ค าต าหนิ  หรือการสอนสั่งต่างๆ  เพื่อกระตุ้นให้เราประสบความส าเร็จ 
6. สิทธิ  ผลประโยชน์  รายได้  หรือสวัสดิการต่างๆ  ที่พอเหมาะพอเพียง  (การท างานไม่

จ าเป็นที่เราต้องหวังผลตอบแทนจนเกินตัว) 
แรงกระตุ้นจากภายนอกเป็นสิ่งที่เราไม่สามารถควบคุมได้  แต่ให้เราพยายามมองให้มุมบวก

ให้มากที่สุด  เพื่อที่จะท าให้เราสามารถท างานได้อย่างมีความสุข 
เดวิส (อ้างถึงใน  เยาวลักษณ์  สุทธิปริญญานนท์  2546 : 14)  เชื่อว่าความพึงพอใจใน

ปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก  กล่าวคือ  ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานอยู่
ในระดับสูงย่อมน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ตามแนวความคิดนี้ผู้บริหารส่วนใหญ่จะมุ่งที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดย
จัดหาองค์ประกอบต่างๆ  เช่น  สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  ผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรม  เพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  ดัง
แสดงในภาพต่อไปนี้ 
 
  ผลตอบแทน  ความพึงพอใจ      แรงจูงใจ  การปฏิบัติงานที่  
  ที่ได้รับ     ของผู้ปฏิบัติงาน     มีประสิทธิภาพ 
 
ภาพ 2.1  แสดงความพึงพอใจในงานที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
  

 อาร์โนลด์ และเฟลด์แมน อ้างถึงใน ดรุณี พร้อมทวีสิทธิ์ (2544 : 5)  กล่าวถึง  ความพึงพอใจ
ในงานเป็นผลรวมของความรู้สึกด้านบวกในสภาพรวม ๆ  ที่เอกัตบุคคลมีต่อของพวกเขา  และเมื่อพูด
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ว่า  เอกัตบุคคลที่มีความพึงพอในงานสูง  จะหมายความว่า  โดยทั่ว  ๆ  ไปแล้วเอกัตบุคคลจะมีความ
ชื่นชอบ  และชื่นชม  เห็นคุณค่าของงานของพวกเขาสูง  และมีความรู้สึกทางด้านบวกต่องาน 
นอกจากนี้  Arnold  และ Feldman  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบต่าง ๆ  ที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกทางด้าน
บวก  และทางด้านลบเกี่ยวกับงานของพวกเขา ซึ่งได้แก่  รายได้  (pay)  ลักษณะงานที่ท า (work  itself)  
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  (promotion)  การบังคับบัญชา  (supervision) 
 ดังนั้น  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง  ปัจจัยองค์ประกอบต่าง  ๆ ที่ท าให้
บุคคล  มีความรู้สึกด้านบวกและด้านลบเกี่ยวกับงานของพวกเขา  สามารถกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อความพอใจในการท างาน 

1. ผลประโยชน์ตอบแทน  (Pay)  เป็นค่าจ้าหรือสิ่งตอบแทนที่มีบทบาทส าคัญต่อความ
พอใจอย่างมีนัยส าคัญ  เนื่องจากเป็นเคร่ืองมือที่ให้ได้มาซึ่งความต้องการต่าง ๆ ในการด ารงชีพ  
นอกจากนี้ยังผลประโยชน์ตอบแทนเป็นสัญลักษณ์ของการสัมฤทธิ์ผล  และเป็นที่มาของการได้รับ
การยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีคุณค่า 

2. ตัวงาน (Work  itself)  เป็นลักษณะของงานที่ท ามีบทบาทส าคัญในการก าหนดความพึง
พอใจของพนักงานต่องานของพวกเขา  คนท างานต้องการงานที่ท้าทายและน่าสนใจ  สิ่งที่ส าคัญที่สุด
ของลักษณะงานที่ท าและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจคือ  ความหลากหลาย  วิธีการควบคุมการท างาน  
และความสอดคล้องของงาน  โดยลักษณะงานที่น่าพอใจจะต้องมีปริมาณความหลากหลายไม่น้อย
เกินไป  เพราะจะท าให้เกิดความเบื่อหน่าย  ถ้ามากเกินไปจะเกิดความเครียดของอารมณ์  งาน
โดยทั่วไปจะให้อ านาจลูกจ้างในการท างาน  ถ้านายจ้างเข้ามาควบคุมวิธีท างานต่าง  ๆ  ทุกอย่างจะ
ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจได้ 

3. โอกาสก้าวหน้า  (Promotion)  เร่ืองนี้จะกระทบกับระดับบริหารมากกว่าพนักงานทั่วไป
เพราะเป็นการเปลี่ยนแปลงสู่ระดับที่สูงขึ้น  เงินเดือนสูงขึ้น  ท้าทายมากขึ้น  มีอิสระมากขึ้น  การเลื่อน
ต าแหน่งมาจากความแตกต่างกันในแต่ละแห่ง  เงินเดือนขึ้นมากน้อยต่างกันมีผลส าคัญต่อความ       
พึงพอใจในงาน 

4. การบังคับบัญชา  (Supervision)  ลักษณะของผู้บังคับบัญชา 2 แบบ ที่มีผลต่อความ      
พงึพอใจคือ  แบบที่ 1 การให้พนักงานเป็นศูนย์กลาง  โดยใช้สิทธิ์พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ผู้บริหารจะต้องสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยการสนับสนุนและให้ความสนใจส่วนบุคคล  
แบบที่ 2 ลักษณะผู้บริหารต้องมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจโดยให้พนักงานส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ พนักงานที่มีส่วนในการตัดสินใจมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้นต่อ
ผู้บังคับบัญชาและสภาพการท างานโดยรวมทั้งหมด 
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5. ผู้ร่วมงาน  (Work  group)  การมีความสัมพันธภาพที่ดีของผู้ร่วมงาน มีผลต่อความพึง
พอในการท างานส่วนบุคคลของพนักงาน  เนื่องจากกลุ่มท างานเป็นสังคมของพนัก  งาน  จึงมีโอกาส
ที่จะพบปะสนทนากับผู้ร่วมงานที่ต้องท างานด้วย  ซึ่งมักจะใช้เป็นที่ปรึกษาปัญหาส่วนบุคคล  จึงเป็น
ที่มาของความพึงพอใจ  

6. สภาพการท างาน (Working  Condition)  เช่น  อุณหภูมิ  ความชื้น  การระบาย  อากาศ  
แสงและเสียง  ตารางการท างาน  ความสะอาดของสถานที่ท างาน  และความพอเพียงของอุปกรณ์
เคร่ืองมือที่ใช้ในการท างาน 

ดังนั้นปัจจัยที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างาน  คือปัจจัยองค์ประกอบต่าง ๆ  ที่ท าให้บุคคลมี
ความรู้สึกด้านบวกและด้านลบเกี่ยวกับงานของพวกเขา  สามารถกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความ
พอใจในการท างานนั้นเอง  พอสรุปได้ว่า  ความพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรู้สึกหรือเจต
คติ  ที่พอใจของบุคคลอันเกิดมาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและ
จิตใจของเขา อันเป็นผลให้บุคคลเกิดความพอใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้  แต่
อย่างไรก็ตาม  สภาพความพอใจนี้จะไม่คงที่  สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามสิ่งแวดล้อมและกาลเวลา  
การศึกษาในเร่ืองความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  จึงเป็นสิ่งที่ควรติดตามอยู่เสมอ  เพราะการ
ส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้มีความพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นซึ่งจะช่วยลดอัตราการลาออก  การขาด
งาน  และการเบื่อหน่ายต่องานที่ท าของผู้ปฏิบัติงานให้น้อยลงได้ 

 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพ มีความแตกต่างกันมากกว่าอดีต เนื่องจากการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว การปฏิบัติงานมีความยุ่งยาก สลับซับซ้อน มีหน้าที่
รับผิดชอบมากขึ้น จึงได้ศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และปัจจัยที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ชนะจิ โมฬิยสุวรรณ (2543 : 21) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการใช้

ทรัพยากรที่มีอยู่น้อยหรือจ านวนจ ากัดให้เกิดผลประโยชน์แก่หน่วยงานหรือองค์กรให้ได้รับ
ประโยชน์สูงสุดและบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545 : 13,16) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่าประสิทธิภาพ
หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจใน
การปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา 
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รวดเร็ว ถูกตอง มีคุณภาพ และมาตรฐานซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความ
ขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กร 

ธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 18) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการสร้างผลงาน
หรือผลส าเร็จออกมา โดยผลงานที่ได้มีคุณค่ามากกว่าทรัพยากรที่ใช้ไป กล่าวคือ สามารถผลิตของได้
เพิ่มสูงขึ้นกว่าเดิมโดยที่ต้นทุนไม่เพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุกอย่างได้มากเหมือนเดิม แต่มีการใช้ต้น
ทนน้อยลงกว่าเดิม 

เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2546 : 3) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการที่ผู้บริหาร
ใช้ความสามารถในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ในองค์การให้บังเกิดผลตามเป้าหมายที่ ก าหนด โดยใช้
ทรัพยากรทางการบริหารในจ านวนน้อย แต่ผลลัพธ์ที่ได้มีมากกว่าทรัพยากรที่ใช้ไป 

วิทยา  ด่านธ ารงกุล (2546 : 27) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นความสามารถใน
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพื่อบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของต้นทุน 

การท างานหรือการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของบุคคลที่มีจุดประสงค์เพื่อสนอง
ความต้องการ หรือเพิ่มให้เกิดความพอใจหรือขจัดปัญหาต่าง ๆ ที่จะก่อให้เกิดความคับข้องใจในชีวิต 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525  (2526 : 504) ให้ความหมายประสิทธิภาพ
ไว้ว่าหมายถึง ความสามารถที่ท างานให้เกิดผลในการปฏิบัติงาน 

พจนานุกรมของมาหาวิทยาลัยออกซ์ฟอร์ด ค.ศ.1973 (1993 : 787) ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพไว้ว่า หมายถึง ความพร้อมและความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ หรือการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ธวัชชัย  เมฆกระจาย (2547 :  11) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่าประสิทธิภาพ คือ 
การปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยมีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลผลิต และท า
ให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจเพื่อให้ได้ผลการด าเนินงานที่ได้ก าหนดไว้และเพื่อผลก าไรขององค์กร 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2544 : 130) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การ
สนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลดีมากที่สุด โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด นั่นคือการลด
ค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุ บุคลากรลงในขณะที่พยายามเพิ่มความแม่นรง ความเร็ว และความราบเรียบ 

วอลแมน (อ้างถึงใน ณัฐธัญ ถนัดรบ 2545 : 14) ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า
หมายถึง การใช้เวลาท างานน้อยหรือกระตุ้นการท างานสูงขึ้น ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานสูงสุด 
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ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2540 : 2) กล่าวถึงประสิทธิภาพไว้ว่า มีความหมายรวมถึง ผลิตภาพ
และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา
คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานที่ได้มาตรฐาน
รวดเร็ว ถูกต้อง และใช้เทคนิคที่สะดวกขึ้นกว่าเดิม 

2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์
ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลาผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและให้บริการเป็นที่พอใจของ
ลูกค้า หรือผู้มารับบริการ 
 วัชรี ธุวธรรม และคณะ (2526 : 246) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า หมายถึงการ
ท างานเสร็จ โดยสูญเสียพลังน้อยที่สุด ซึ่งเป็นค่านิยมที่วัดอยู่ในสังคมปัจจุบันท างานเร็วท างานดี มี
ระเบียบ เพื่อให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพ 
 อุทัย หิรัญโต (2525 : 120 -123) กล่าววา ค าว่า “ประสิทธิภาพ” ในวงการธุรกิจ หรือการ
จัดการที่ได้รับผลก าไรหรือขาดทุน ส าหรับในการบริหารราชการ ในทางปฏิบัติวัดได้ยากมาก วิธีวัด
ประสิทธิภาพที่ใช้ในวงราชการจึงหมายถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดความพึงพอใจและประโยชน์แก่
สังคมแต่ประสิทธิภาพในวงราชการจะต้องพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ าเป็นต้องประหยัดหรือ
มีก าไรเพราะงานบางอย่างถ้าท าประหยัดอาจไม่มีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
คือการบรรลุเป้าหมาย แต่การบริหารที่มีประสิทธิภาพ คือการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผลอย่าง
รวดเร็วงานเสร็จทันเวลา ถูกต้องเป็นต้น 

Simon (1960 : 197) ( อ้างถึงใน ธวัชชัย เมฆกระจาย 2547 : 9) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพว่า
งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต 
(Output) ที่ได้รับออกมา 
 ตามทรรศนะของไซมอน ได้ให้สูตรของค าว่า “ประสิทธิภาพ” ในการบริหารราชการและ
องค์การของรัฐ โดยบวกความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วยซึ่งเขียนเป็นสูตรไว้
ดังนี ้

E = (O-I) + S 
E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน  
O = Output  คือ ผลิตผลหรือผลงานที่ได้รับออกมา 
I = Input คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป 
S = Satisfacuon คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
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ปรัชญา  เวสารัชช์ (2529 : 5) ได้ให้ความหมาย  “ประสิทธิภาพ”  การบริหารไว้   3   นัย  คือ 
นัยที่ 1  เกี่ยวกับงานโดยตรง คืองาน ที่ออกมานี่ จะเกิดผลได้เร็วกว่าที่ก าหนดผลงานดี 

คุณภาพผลงานสูงกว่าก าหนด 
นัยที่ 2  เกี่ยวกับผู้บริหารมีความสามารถท างานโดยตรงไม่มีการหยุด หรือ ชะงักงัน และมี

ทัศนะเร่ืองการบริหารงานในการวางแผน การจัดองค์กร การมอบหมายงานการสั่งการ ฯลฯ 
นัยที่ 3 เกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้ร่มงานท างานได้อย่างมีความสุข ไม่มีปัญหาขัดแย้ง มีการ

สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันในการปฏิบัติงาน ประสานงาน การติดต่อสื่อสาร ช่วยเหลือ และการ
แสดงความคิดเห็นในงาน ในองค์กรด้วยดี 

ไรอัน (อ้างถึงใน ณัฐธัญ  ถนัดรบ, 2545 : 15) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 
(Humanefficiency) ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทลุลงทุนให้กับงาน ซึ่ง
ประสิทธิภาพในการท างานนั้น มองจากแง่มุมของการท างานของงแต่ละบุคคล โดยพิจารณา
เปรียบเทียบสิ่งที่ให้กับงาน เช่น ความพยายาม ความขยันหมั่นเพียร ความเอาใจใส่งาน ก าลังงานกับ
ผลลัพธ์ที่ได้รับจากงานนั้น 

 Gibson and  Others (1988 : 37) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าโดยทั่วไป
เมื่อพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio output to inputs)  การวัด
ประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งชี้หลายตัวประกอบด้วยกัน เช่น 

1. อัตราการตอบแทน (Tate or return) ในเงินลงทุนหรือทรัพย์สินที่เป็นทุน 
2. ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
3. อัตราสูญเปล่าสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากร 
4. อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
Plowman & Peterson (1989 : 325) (อ้างถึงใน กชกร เอ็นดูราษฎ์, 2547: 11) ได้ให้แนวคิด

ใกล้เคียงกับ Harring Emerson  โดยตัดทอนบางข้อตกลงและสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้  
4  ข้อด้วยกัน 

1. คุณภาพของงาน (quantiity) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์ 
2. ปริมาณงาน (quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
3. เวลา (time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ

เหมาะสมกับงานและทันสมัย 
4. ค่าใช้จ่าย (costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ

จะต้องลงทุนน้อยและได้ก าไรมากที่สุด 
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 ดังนั้นความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ คือความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยเร็วและส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้ศึกษาเห็นว่าในการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพนั้นจะต้องประกอบด้วยความรวดเร็ว ถูกต้อง และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 

2.4 แนวคิดการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
แนวความคิดในเร่ืองการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้น ได้มีนักทฤษฎีหลายท่านได้

ท าการศึกษาและสรุปปัจจัยที่ส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานที่น่าสนใจดังนี้ 

Becker  and Neuhauser  K (1975 : 208) (อ้างถึงใน พรวรรณ จันทรสุข 2547 : 43 - 44) ได้
เสนอแนวคิดเป็นแบบจ าลอง เกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organizational Efficiency) 
ไว้ว่าประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คนเงิน วัสดุอุปกรณ์ ที่เป็นปัจจัย
น าเข้าและผลผลิตของ องค์กร คือการบรรลุเป้าหมายแล้วองค์กร 

ในฐานะที่เป็นองค์กรในระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยประกอบอีกหลายประการซึ่ง
สามารถสรุปได้ดังนี้ คือ 

1. สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กร ที่มีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนด
ระเบียบปฏิบัติในการท างาน อย่างละเอียดแน่ชัดซึ่งจะน าองค์กรไปสู่ความมีประสิทธิภาพมากกว่า
องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความไม่แน่นอน (Uncertainly) 

2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานที่มองเห็นได้มีผลท าให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นด้วย 

3. ผลการท างานที่มองเห็นได้มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4. พิจารณาควบคู่กันจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนและผลการท างาน

ที่มองเห็นได้มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง และยังเชื่อว่า  
ความสามารถเห็นผลการท างานขององค์กรได้  (Visibility  Consequences) มีความสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิภาพขององค์กรเพราะ  องค์กรสามารถทดสอบเลือกระเบียบปฏิบัติและทรัพยากรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นโครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบัติผลการปฏิบัติงานจึงมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  Kartz Kahn (1987 : 121) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีที่ศึกษาองค์กรในระบบเปิด (Open System)ได้
เสนอแนวคิดโดยได้ท าการศึกษาในเร่ืองของปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบส าคัญของประสิทธิผลขององค์กรนั้นถ้าจะวัด
จากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได้นั้น จะท าให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความ
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เป็นจริง ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้น ปัจจัยต่าง ๆ คือการฝึกอบรมประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน ซึ่งมี
ความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กรด้วย 
 สมพงษ์  เกษมสิน (2521 : 28) (อ้างถึง กชกร  เอ็นดูราษฎร์ 2547 : 10) ได้กล่าวถึงแนวคิด
ของ Harring Emerson ที่เกี่ยวกับหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ “TheTweleve 
Principles of Efficiency” ซึ่งได้รับการยกย่องและกล่าวถึงกันมาก โดยมีหลักการที่ส าคัญประการดังนี้ 
คือ 

1.    ท าความเข้าใจและก าหนดแนวความคิดการท างานให้กระจ่าง 
2.    ใช้หลักสามัญส านักในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
3.    ค าปรึกษาและแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
4.    รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
5.    ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
6.    การท างานต้องเชื่อถือได้มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้เป็นหลักฐาน 
7.    งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 
8.    งานส าเร็จทันเวลา 
9.    ผลงานได้มาตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
11. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได้ 
12. ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 
(Zeleanick and Others 1958:40) ได้กล่าวถึงในการจะปฏิบัติงานด้วยดีหรือไม่ดีนั้น ผู้ปฏิบัติ

จะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายใน (External and  Internal Needs) ซึ่ง
หากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึง การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งความต้องการ
ภายนอก ได้แก่ 

1. รายได้หรือค่าตอบแทน 
2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหน้าที่ 
5. ความต้องการเข้าหมู่คณะ 
6. ความต้องการแสดงความรู้สึก ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 
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7. ความต้องการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 สมยศ  นาวีการ (2529:5) ได้กล่าวถึงแนวความคิดที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร คือ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดภาระกิจการพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็ง
ในองค์กร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององค์กรที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงาน 
3. ระบบ (System) ระบบขององค์กรที่จะบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผู้บริหาร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
5. บุคลากร (Staff) ผู้ร่วมองค์กร 
6. ความสามารถ (Skill) 
7. ค่านิยม (Share Values) ค่านิยมของคนในองค์กร 
8. สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็น ส่วนประกอบส าคัญที่จะท า

ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือส าเร็จตามเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
ความต้องการทั่วไปรวมถึงสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกถ้าได้รับการตอบสนองการท างานก็มี
ประสิทธิภาพแต่ถ้าไม่ได้รับการตอบสนองการ างานก็ไม่มีประสิทธิภาพและไม่ประสบผลส าเร็จ 

2.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
 1.  ทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์  Maslow 
    เทพพนม  เมืองแมน (2540 : 24 - 27)  ได้กล่าวถึงทฤษฎีของ  Maslow  ซึ่งเป็นนักจิตวิทยา
ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจของมนุษย์ได้ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการที่เรียกว่าทฤษฎีล าดับขั้นของความ
ต้องการ  โดยมีแนวคิดที่ว่า  ความต้องการของมนุษย์มีเป็นขั้นเป็นตอน  ถ้าความต้องการหนึ่งได้รับ
การตอบสนองเป็นที่พอใจแล้วความต้องการถัดไปสูงกว่าก็จะเกิดขึ้น  ความต้องการหนึ่งได้รับการ
ตอบสนองเป็นที่พอใจแล้วความต้องการถัดไปที่สูงกว่าก็จะเกิดขึ้น  ความต้องการสามารถจัดล าดับได้
ตั้งแต่ขึ้นต่ าสุดไปจนถึงขั้นสูงสุด เรียกว่าล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy  of  Needs)  แบ่งเป็น  
5  ขั้นตอนได้คือ 

1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย  คือการท าให้เกิดความพึงพอใจแก่ร่างกาย  เมื่อเกิด
ความหิว  ความกระหาย  ความง่วง  และปรารถนาทางเพศ  สิ่งเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของแรงขับของ
มนุษย์ที่ส าคัญเพื่อให้ตนมีความอยู่รอด  Maslow  พิจารณาว่า  ความต้องการด้านร่างกายเป็นเสมือน
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พื้นฐานที่มาก่อนความต้องการสิ่งอ่ืนทั้งหมด  ดังเช่น  เมื่อคนหนึ่งมีความหิวจัดและต้องการอาหาร
อย่างรุนแรง  ความต้องการอย่างอื่นจะถูกลืมไปหมดสิ้น 

1.2  ความต้องการทางด้านความปลอดภัย  เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการ
ตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว  ความต้องการด้านความปลอดภัยก็จะเกิดขึ้นตามมา  ความต้องการด้าน
ความปลอดภัยมีสอบแบบคือ  ความต้องการความปลอดภัยด้านร่างกายและความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  
Maslow  กล่าวว่า   ผู้ใหญ่ที่มีสุขภาพดี  ร่างกายปกติ  และมีการด ารงชีวิตเหมือนกับบุคคลทั่วไป  
ส่วนใหญ่จะมีความพอใจในความมั่นคงที่เขามีอยู่แล้ว   ถ้าสังคมเดินไปด้วยความสงบ    คือเป็นสังคม
ที่ดีทั่ว ๆ ไป  จะท าให้บุคคลหรือสมาชิกของสังคมนั้นรู้สึกว่าตนเองมีความปลอดภัยมั่นคงจากสัตว์ที่
ดุร้าย  จากอุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง  อาชญากรรม  การข่มขู่  การฆาตกรรมและการกดขี่ 

Maslow  ยังกล่าวต่อไปอีกว่า  เมื่อเกินจากจุดข้างต้น  ความต้องการความมั่นคงสมัยจะ
เพิ่มขึ้น  การซื้อการประกันคุณภาพ  การประกันชีวิต  การมีงานท าที่มั่นคง  หรือมองในแง่หนึ่งก็คือ  
การแสวงหาความมั่นคงในด้านเศรษฐกิจของตนเองนั่นเอง 

1.3  ความต้องการทางด้านสังคม  ความรัก  การยอมรับเป็นพวกพ้อง  เมื่อความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัยรับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว  ความ
ต้องการของคนเราที่จะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มได้รับการยอมรับและมีความส าคัญ
ต่อกลุ่มและมีอิทธิพลบางประการต่อกลุ่มก็จะเกิดขึ้น  ความต้องการดังกล่าวเป็นความต้องการในด้าน
ความรัก  ความเป็นเจ้าของ  ความรักใคร่  คนเราจะแสวงหาเพื่อน  ปรารถนาที่จะมีเพื่อนพ้อง  ความ
ต้องการด้านความรักนี้เป็นความต้องการที่จะเป็นผู้ให้ความรักและได้รับความรักใคร่จากคนอ่ืนด้วย  
การขาดความรักใคร่ในความคิดเห็นว่า  สามารถท าให้เกิดผลต่อเน่ืองที่เลวร้ายของการปรับตัว 

1.4 ฐานะเด่นทางสังคม  เป็นความต้องการที่จะเป็นบุคคลที่มีความมั่นใจในตนเองและมี
บุคคลอ่ืนยอมรับนับถือ  เป็นธรรมดาของมนุษย์ที่อยากจะเป็นที่ยอมรับและยกย่องของคนอ่ืน เมื่อ
ท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ส าเร็จ  ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเด่นทางสังคม  ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่
ความเชื่อมั่นในตนเองและความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

1.5 ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด  เมื่อความต้องการด้านร่างกาย  
ความปลอดภัย  ด้านสังคม  ความมีชื่อเสียง  ได้ รับการตอบสนองแล้ว  ไม่นานคนผู้นั้นก็จะมี
ความรู้สึกไม่พอใจเกิดขึ้น  หากว่าเขาไม่สามารถท าอะไรได้ตามที่ตนเองอยากท า  คนเราควรจะได้มี
การให้โอกาสที่จะพยายามท าเพื่อการมีชีวิตที่ดีขึ้น  มีความต้องการที่จะมีความรู้สึกว่าเขามี
ความก้าวหน้าในการที่ได้ใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่  ได้ท างานที่เหมาะสมกับความสามารถและ
ทักษะที่ตนเองชอบ  องค์ประกอบอ่ืน ๆ เช่น  ความรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญ  งานนั้นท้าทาย  
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ความสามารถ  ความก้าวหน้า  ความส าเร็จของงาน  และโอกาสในการพิจารณาตนเอง  ล้วนแต่เป็น
ความต้องการที่ท้าท้าย  ซึ่งถูกจัดไว้ในความต้องการตอนนี้ด้วย Maslow  สังเกตเห็นว่านักดนตรีต้อง
เล่นดนตรี  จิตรกรต้องวาดรูป  กวีต้องเขียนบทกวี  พวกเขาเหล่านั้นมีความสุขกับการที่ได้ท าในสิ่งที
ตนเองต้องการจะท ามากที่สุด  ดังภาพ 2.2 
 

ความต้องการสูงสุดในชีวิต 

ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับ 
 

ความต้องการทางสังคม 
ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

 

ความต้องการทางร่างกาย 
 

ภาพท่ี 2.2   ทฤษฎีล าดับความต้องการของ  Maslow 
   (ที่มา : เนตร์พัณณา  ยาวิราช,  2549 : 98) 
 

 ประเด็นส าคัญที่ควรเน้นให้ทราบเกี่ยวกับขั้นตอนของความต้องการคือ  ประการแรก  ความ
ต้องการเหล่านี้มีความส าคัญเป็นขั้นตอนตามแนวตั้ง  ตัวที่เป็นกลยุทธ์ในการจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
การท างานก็คือ  ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย  เพื่อ
ความสะดวกในการอภิปราย  เราอาจจะเรียกรวม  Economic  needs  และเชื่อว่าทั้งสองสิ่งนี้สามารถ
ท าให้เกิดความพึงพอใจได้ในแง่ของการให้ค่าจ้างตอบแทนนั่นเอง 
 หากว่าความต้องการทางด้านเศรษฐกิจยังไม่ได้รับการตอบสนองให้อยู่ในขั้นที่น่าพอใจ  
ความต้องการขั้นสูงกว่ายังไม่เกิดขึ้น  และยังไม่เป็นสิ่งจูงใจให้คนท างาน  เช่น  ถ้าบุคคลหนึ่งพบว่า
ตนได้รับค่าจ้างโดยทั่วไปอยู่ในระดับต่ า  และมีปัญหาความยุ่งยากในการซื้อหาอาหารให้แก่ครอบครัว  
คนคนน้ีอาจไม่ตอบสนองต่อรางวัลที่ก าหนดให้ในแง่ของการเป็นที่ยอมรับในสังคม  ความมีชื่อเสียง  
หรือการท าอะไร  ได้ผลส าเร็จตามความปรารถนา  ดังนั้น  เราจึงควรมีเหตุผลในการที่จะให้เกิดความ
พึงพอใจในความต้องการด้านเศรษฐกิจ  โดยการให้ค่าจ้างที่เพียงพอและมีความมั่นคงมากพอก่อนที่
จะให้เกิดแรงจูงใจด้วยทางอื่น ๆ   
 ประการที่สอง  สิ่งที่มนุษย์ต้องการมากที่สุดคือสิ่งที่เขาไม่มี  หากความต้องการได้รับการ
ตอบสนองให้อยู่ในขั้นที่พอใจแล้ว  ความต้องการน้ันจะลดความส าคัญน้อยลง  และไม่เป็นแรงจูงใจที่
ส าคัญที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการได้มากอีก  ตามเหตุผลแล้ว ค าว่าการตอบสนองที่อยู่ในขั้น
พึงพอใจ  หมายความถึงการได้รับตอบสนองแล้ว  70 - 80 เปอร์เซ็นต์  มีน้อยมากที่ความต้องการหนึ่ง
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จะได้รับการตอบสนองอย่างสมบูรณ์  และความต้องการนั้นก็จะไม่หยุดเป็นสิ่งจูงใจไปเสียทั้งหมดเลย  
คือยังเป็นแรงจูงใจอยู่แต่ก็น้อยมากนั่นเอง  ตัวอย่าง  เช่น  เมื่อบุคคลหนึ่งมีความรู้สึกว่า  ค่าจ้างที่เขา
ได้รับนั้นสมเหตุสมผล   และมีความทัดเทียมกัน  และมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงที่จะได้รับเช่นนี้
เร่ือย ๆ ไป  ความพยายามในการที่จะกระตุ้นหรือจูงใจให้เขาปฏิบัติงานให้มีระดับสูงขึ้น โดยใช้
ค่าจ้างเป็นสิ่งจูงใจอย่างเดียว  จะท าให้การจูงใจนั้นประสบความส าเร็จน้อยมากในจุดนี้  คนจะมีความ
โน้มเอียงในการตอบสนองต่อรางวัลที่ให้พวกเขามีโอกาสที่จะได้รับความพึงพอใจ ในแง่ของความ
ต้องการทางสังคม  การมีเกียรติยศชื่อเสียง  หรือการประสบความส าเร็จสมใจปรารถนามากกว่า  ตาม
ความคิดของทฤษฎีความต้องการของ  Maslow ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
สิ่งจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่ปรารถนาต่อไป 

 จากความจริงที่ว่าไม่มีบุคคลสองคนใดเหมือนกันไปหมดทุกอย่าง  ความต้องการจึง
แปรปรวนไปทั้งในแง่ของชนิดความมากน้อย  ที่มีอยู่ในแต่ละบุคคล  ความต้องการในแง่เศรษฐกิจ
และความต้องการทางสังคม  อาจจะได้รับการตอบสนองอยู่ในขั้นที่พอใจในขณะที่ความต้องการที่จะ
ได้รับการยกย่องนับถือ  การมีบารมี  มีสถานภาพทางสังคมจะเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดต่อเขา  แต่ส าหรับ
อีกคนหนึ่ง แรงขับจะท าให้เกิดมีพฤติกรรมที่ต้องการในปัจจุบันอาจจะเป็นความต้องการทาง
เศรษฐกิจ  ซึ่งมีผลตามมาก็คือ  ความปรารถนาที่จะได้เงินมาเพื่อด ารงชีพนั่นเอง  ดังนั้น  งานที่ยาก
ที่สุดที่นักบริหารก าลังเผชิญอยู่ในการกระตุ้นหรือจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาก็คือ การประยุกต์ความรู้
เกี่ยวกับความต้องการเพื่อให้ทราบถึงความต้องการเฉพาะของแต่ละคนงานที่เรามีอยู่นั่นเอง 

2. ทฤษฎีการจูงใจของ E.R.G. (E.R.G.  Theory)   
 เทพพนม  เมืองแมน  (2540 : 27 - 29) กล่าวถึง  แอลเดอร์เฟอร์  ซึ่งได้เสนอทฤษฎี  
Existence  Relatedness  Growth  (ERG)  ซึ่งอาศัยพื้นฐานมากจากทฤษฎีของมาสโลว์และการศึกษา
เชิงประจักษ์  โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น  3  กลุ่ม  คือ 

2.1   ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต  (Existing  Needs)  ความต้องการที่จัดอยู่ในกลุ่มนี้  
รวมความต้องการทางกายภาพกับความต้องการทางด้านความปลอดภัยทางด้านวัตถุที่อธิบายถึงความ
ต้องการสองขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow  เข้าไว้ด้วยกัน  และความต้องการแบบนี้จะ
เป็นแบบที่ว่าหากมีผู้หนึ่งได้รับความต้องการที่ว่านี้  อีกฝ่ายหนึ่งก็ต้องเป็นฝ่ายเสียความต้องการน้ีไป 

2.2 ความต้องการความสัมพันธ์  (Relatedness  Needs) โดยความต้องการนี้ก็คือความ
ต้องการในด้านการที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ อาทิ  กับสมาชิกภายในครอบครัว  กับเพื่อนร่วมงาน  
กับเพื่อน  ความต้องการตรงนี้ตรงกันข้ามกับความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต  ความพอใจของพวกเขา
จะขึ้นอยู่กับการแบ่งส่วนซึ่งกันและกัน ความเข้าใจร่วมกันและอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อกัน 
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2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth  Needs)  ความต้องการนี้จะเป็นผลจากการ
ที่บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของเขา  อาทิ  ครอบครัว  งาน และ กิจกรรม
ด้านสันทนาการ  ความพอใจในการเจริญก้าวหน้านี้ได้มาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปัญหาใน
สภาพแวดล้อมที่ท าให้เขาได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่  หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพิ่ม
มากขึ้น 

ความต้องการขั้นพื้นฐานทั้ง  3  ประการ  แต่ละอย่างของทฤษฎีการจูงใจ  E.R.G.  อธิบายได้
ในรูปของเป้าหมายที่ท าให้ต้องมีการด าเนินงานเพื่อให้ได้เป้าหมายที่ต้องการนั้นมาในรูปแบบของ
ขบวนการ จากขบวนการนี้เองจะได้รับความพึงพอใจที่ต้องการได้  ส าหรับความต้องการเพื่อการ
ด ารงชีวิต  เป้าหมายคือ  สิ่งของที่เป็นวัตถุและขบวนการก็เป็นเพียงการให้ได้วัตถุนั้นมาเพียงพอแก่
ความตอ้งการเท่านั้น  และเมื่อสิ่งของนั้นมีน้อยหรือหายาก ขบวนการก็กลายเป็นการแพ้ ชนะ และการ
ที่คนหนึ่งได้รับประโยชน์ ก็จะมีความสัมพันธ์กับฝ่ายที่เสียประโยชน์ 

ทฤษฎีการจูงใจของ E.R.G.    มีสิ่งที่จะต้องพิสูจน์อยู่หลายประการซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด  ความ

ต้องการเพื่อการด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
2. ความต้องการความสัมพันธ์ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด  ความ

ต้องการเพื่อการด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
3. ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด  ความ

ต้องการมีความสัมพันธ์ก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
4. ความต้องการความสัมพันธ์ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด  ความ

ต้องการความสัมพันธ์ก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
5. ความต้องการเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด  ความ

ต้องการความสัมพันธ์ก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
6. ความต้องการความสัมพันธ์ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด  ความ

ต้องการความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
7. ความต้องการเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด  ความ

ต้องการเพื่อการด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
ความแตกต่างระหว่างทฤษฎี  E.R.G.  และทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow มี

ความแตกต่างกันอยู่  4  ประการ ได้แก่ 
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ประการแรก  เป็นความแตกต่างของแปลความหมายของความต้องการที่เหมือนกัน  ซึ่งจะ
อธิบายความแตกต่างกันได้ดี  โดยการศึกษาตารางที่  2.1 

ความต้องการแบบต่าง ๆ  ของ Maslow ความต้องการแบบต่างๆ ของ E.R.G. 
ความต้องการทางด้านร่างกาย 
ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยทางวัตถุ 

ความต้องการเพื่อความอยู่รอด 

ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยระหว่างบุคคล 
ความต้องการทางด้านสังคม  (ความรัก  พวกพ้อง) 

ความต้องการทางด้านความสัมพันธ์ 

ความต้องการมีชื่อเสียงเพื่อความมั่นใจในตนเอง 
ความต้องการท าอะไรส าเร็จสมใจปรารถนา 

ความต้องการทางด้านการเจริญเติบโต 
 

 

 ประการที่สอง  ทฤษฎีความต้องการ  E.R.G. ไม่ได้ยึดหลักความต้องการตายตัวแบบของ  
Maslow  ซึ่งมาสโลว์ได้กล่าวว่า  “คนเราจะมีชีวิตอยู่เพื่อขนมปังอย่างเดียว  เมื่อเขาไม่มีขนมปัง”  แต่  
E.R.G.  จะกล่าวว่าเขายังมีแรงจูงใจที่จะอยู่ต่อไปอยู่บ้าง  จากความสัมพันธ์ที่มีอยู่กับครอบครัว  และ
คนใกล้ชิด  ยิ่งกว่านั้นข้อคิดของ  E.R.G.  ในข้อที่  3  และข้อที่  6  ได้ให้ข้อคิดว่า  ความต้องการชนิด
ต่าง ๆ  ของ  E.R.G.  นั้น   มีการเน้นหรือมุ่งไปสู่ระดับที่สูงขึ้นไป  แต่ก็ไม่ต้องการระดับความพอใจ
ขัน้ต่ าซึ่งเป็นเงื่อนไขหนึ่งภายใต้ทฤษฎีของ  Maslow 

ประการที่สาม  ความแตกต่างจากการที่  Maslow อ้างว่า  ความต้องการต่างๆ  จะมีแนวโน้ม
หยุดการเป็นเคร่ืองกระตุ้นทันที  ภายหลังที่ความต้องการนั้นได้รับการตอบสนองในขั้นที่พอใจแล้ว  
E.R.G.  กล่าวว่า  ขั้นตอนความต้องการด าเนินไปในรูปแบบตรงข้าม  กล่าวคือเมื่อความต้องการระดับ
ที่สูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนอง  ก็จะเป็นสาเหตุให้ความต้องการที่อยู่ในระดับต่ ากว่าถูกกระตุ้น
ออกมา  ดังตัวอย่างเช่น  คนที่ผิดหวังในด้านความรักหรือขัดใจผิดใจกับเพื่อนมีบ่อยๆ  ที่มีการกินเพิ่ม
มากขึ้น  เปน็การทดแทนหรือชดเชยความต้องการทางด้านความสัมพันธ์ดังนี้ 

ประการสุดท้าย  ทฤษฎีความต้องการของ  E.R.G.  พยายามที่จะแสดงความเกี่ยวพันว่า  
ความพอใจที่มีผลต่อความต้องการอย่างไร  ทั้งยังได้พยายามที่จะแสดงให้เห็นด้วยว่า  ความต้องการที่
เร้ือรังหรือแฝงอยู่มีผลต่อความพอใจอย่างไรด้วย โดยการใช้แนวคิดอย่างเดียวกัน 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมกเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and  Theory  Y) 
McGregor  ชาญศิลป์  วาสบุญมา (2546 : 16 - 17)  กล่าวว่าการจูงใจจะเกิดขึ้นได้หรือ

เป็นไปทางใดย่อมเกิดขึ้นอยู่กับทัศนคติของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ  และแยก
ทัศนคติของผู้บริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเกี่ยวกับคนเป็น  2  กลุ่ม  สมมติฐานของกลุ่มแรกมี
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ลักษณะที่เป็นทางลบ  ก าหนดว่าเป็นทฤษฏี  X  และสมมติฐานของกลุ่มที่สองมีลักษณะที่เป็น
ทางบวก  ก าหนดว่าเป็นทฤษฎี  Y 

จากแนวคิดการแบ่งลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชาออกเป็น  2  ทฤษฏีดังกล่าวนั้นความคาดหมาย
ในผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละลักษณะสามารถเปรียบเทียบให้เห็นได้ดังตารางที่  2.2 

ทฤษฏี  X ทฤษฏี  Y 
1. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วขี้เกียจ 
2. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เป็นตน 
3. คนงานชอบให้ถูกลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน 
4. คนงานไม่สนใจในงานที่ตนท าเท่าไร 
5. โดยพื้นฐานคนงานขี้โกง 
6. ระเบียบวินัยสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 
7. คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององค์การ 
8. คนงานไม่มีความรับผิดชอบต่องาน 

1. คนงานโดยมากมีความสุขกับการท างาน 
2. คนงานชอบที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนในงานต่างๆ 
3. การลงโทษไม่ได้ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่ม 
4. คนงานไม่สนใจในงานที่ตนท า 
5. โดยพื้นฐานแล้วคนงานจริงใจกับงาน 
6. คนงานจะมีความรับผิดชอบต่องานเอง 
7. คนงานสนใจในเป้าหมายขององค์การ 
8. คนงานมีความรับผิดชอบต่องาน 

  

โดย  McGregor ชี้ให้เห็นว่า  การใช้ทฤษฎี  Y   ผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ได้มีการทดลองริเร่ิมการท างานด้วยตนเองอย่างเต็มที่  ขณะที่ทฤษฏี  X  ให้ความส าคัญต่อการ
ควบคุมการท างานโดยการจูงใจให้ท างานนั้นผู้บริหารจะต้องไม่ละเลยทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง 

4. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s  Two  Factors Theory) 
ทฤษฎีสองปัจจัย  เป็นทฤษฎีที่  Ferderick  Herzberg  พัฒนาขึ้นมาโดยสอบถามคนเป็น

ร้อยๆ คน ด้วยค าถามว่า  เมื่อไรมีความพอใจในการท างาน  และงานที่ท านั้นท าให้เกิดการจูงใจกับ
เมื่อไรที่รู้สึกไม่พอใจในการท างานซึ่งงานนั้นไม่จูงใจให้อยากท า  เมื่อพบค าตอบว่าคนเหล่านั้นมี
ความพอใจในการท างาน  เขาเรียกปัจจัยนั้นว่า  ปัจจัยที่สร้างความพอใจ (Satisfire  Factor) และเมื่อ
พบค าตอบว่า  คนไม่มีความพอใจในการท างาน  เขาเรียกปัจจัยนั้นว่าเป็นปัจจัยที่จ าเป็น (Hygiene  
Factor)  จากการศึกษาเขาจึงสรุปแหล่งที่มาของปัจจัยจ าเป็นและปัจจัยที่สร้างความพอใจว่าเกิดจาก
แหล่งต่าง ๆ  เสนาะ  ติงเยาว์ (2544 : 215 - 216)  ต่อไปนี ้

1.  ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ที่จูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็น
ตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  มี  5  ประการ คือ  

1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 
ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน 
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ปัญหา  ที่เกิดขึ้นคร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่าง
ยิ่ง  

1.2   การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ         
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือความส าเร็จ การยอมรับ 
นับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย  

1.3   ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง
อาศัยความริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบ
ได้โดยล าพังแต่ผู้เดียว  

1.4   ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ 
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด  

1.5   ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้น ของ 
บุคคลในองค์การ มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม  

 2.  ปัจจัยค  าจุน (Maintenance) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานบุคคล 
มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์กรจะเกิด
ความไม่ชอบงานขึ้น ปัจจัยค้ าจุนมีดังนี ้คือ  

2.1 เงินเดือน (Salary)และสวัสดิการ เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน นั้น 
เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน  

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก
หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึง สถานการณ์ที่บุคคล
สามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal 
Relation with Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี  

2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติ และศักดิ์ศรี  

2.5 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัด 
การและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  
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2.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน  ๆเช่น อุปกรณ์ หรือ เคร่ืองมือต่าง ๆ   

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว(Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผล ที่
ได้รับจากหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว  ท าให้
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับงานใหม่ในที่แห่งใหม่  

2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน 
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ  

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision - Technical)หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  

ปัจจัยค้ าจุน ไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นแต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้น เพื่อ
ป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่เท่านั้นเอง การค้นพบที่ส าคัญจากการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก   คือ 
ปัจจัยค้ าจุนนั้น จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ท า และปัจจัยจูงใจจะมีผลกระทบต่อความ
พึงพอใจในงานที่ท าถ้าไม่มีปัจจัยค้ าจุนอยู่ แต่ถ้ามีอยู่ก็ไม่ได้ หมายความว่าคนจะมีความพึงพอใจในงานที่
ท าเท่านั้นเอง ส่วนปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ท าให้คนเกิดความไม่พอใจ        ในงานที่
ท าแต่จะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงานที่ท าเท่านั้น  ดังนั้น สมมติฐานที่
ส าคัญของเฮอร์ซเบอร์กก็คือ ความพอใจในงานที่ท าจะเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 

 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
                  
 
 
ภาพท่ี 2.3  ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีต่อองค์กร 

      ตามทฤษฏีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1. เงินเดือนและสวัสดิการ  
2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บงัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน 
4. สถานเของอาชีพ 
5. นโยบายการบริหารงานขององคก์ร 
6. สภาพการท างาน 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
8. ความมั่นคงในงาน 
9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 

ปัจจัยค  าจุน 
1. เงินเดือนและสวัสดิการ 
2. การได้รับการยอมรับนบัถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความก้าวหน้า 
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5. ทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom  (Vroom’s  Expectancy  Theory) 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2541 : 74 - 76)  กล่าวว่า  ความคาดหวังของคนเรานั้นเป็นแรงกระตุ้น

ภายในของบุคคลที่ท าให้คนเราพยายามที่จะท าในสิ่งที่ท าให้ตนเองได้รับความส าเร็จสมหวังตามที่
ต้องการ  ความคาดหวังเปรียบเสมือนความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง  มนุษย์ต้องการที่จะ
ตอบสนองความคาดหวังของตนเอง  แนวความคิดคาดหวังนี้  พิจารณาผลกระทบที่ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างความสามารถบุคคลกับปัจจัยทางองค์การ  ที่มีผลกระทบต่อการจูงใจเมื่อค านึงถึง
องค์ประกอบที่มีอยู่  2  ประการ  คือ 

5.1  สิ่งที่ก าหนดในการปฏิบัติงาน (Determinant  of  Performance)  ทฤษฎีความคาดหวังมี
สมมติฐานของสิ่งที่ก าหนดการปฏิบัติงานโดยทั่วๆ ไป  มีสิ่งที่ต้องน ามาพิจารณา  คือ 

1.  ระดับแรงจูงใจ (Level  of  Motivation) บุคคลมีระดับของแรงจูงใจที่แตกต่างกัน
ระหว่างบุคคล  กล่าวคือ  บุคคลที่มีระดับแรงจูงใจมาก  ย่อมปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจใน
ระดับน้อยหรือระดับต่ า   

2. ความสามารถและบุคลิกภาพ (Ability and Personality) การปฏิบัติงานนั้น  
ความสามารถและบุคลิกภาพของบุคคลเป็นสิ่งส าคัญ  ถ้าหากว่าบุคคลไม่มีความสามารถในการ
ท างานและมีบุคลิกภาพที่ไม่เหมาะสมกับการท างานนั้นแล้ว  บุคคลย่อมจะไม่ประสบผลส าเร็จจาก
การท างาน 

3.  การรับรู้บทบาท  (Role  Perception)  หมายถึง  การที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองก าลังอะไร
อยู่  มีความเข้าใจต่องานมากน้อยเพียงใด  การท างานต้องท าอย่างไร  ถ้าหากว่าบุคคลมีการรับรู้
บทบาทของตนเป็นอย่างดี  การปฏิบัติงานก็จะเกิดแรงจูงใจซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

5.2  สิ่งที่ก าหนดการจูงใจ  (Determinant  of  Motivation)  นักทฤษฎีความคาดหวังได้ให้
ความสนใจต่อการจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  ซึ่งการจูงใจจะน าไปสู่การปฏิบัติงานหรือความ
พยายามในการท างาน  ความคาดหวังเป็นสิ่งเดียวที่เกี่ยวข้องกับผลตอบแทนในอนาคต  และได้
ก าหนดคุณค่าผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับว่าให้ผลตอบแทนคุ้มค่ามากน้อยเพียงใด  ความคาดหวัง  
(Expectancy)  โดยทั่วไปสามารถแบ่งออกได้เป็น  2   ประเภทใหญ่ ๆ  คือ 

 1.  ความคาดหวังที่มีต่อการปฏิบัติงาน  (Performance Expectancies)  คือความคาดหวัง
ในการท างาน  ถ้าหากปฏิบัติงานโดยใช้ความพยายามระดับหนึ่งเขาจะได้รับความส าเร็จจากการ
ท างานนั้น 
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 2.  ความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนและความพึงพอใจ  (Performance  
Outcome  Expectancy  and  Valence)  เป็นความเชื่อว่าจะได้รับผลตอบแทนอะไรก็ได้จากที่ประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานและผลตอบแทนนั้น  จะต้องมีคุณค่าและความพึงพอใจต่อผู้ปฏิบัติงาน 

ความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานกับผลตอบแทน  เป็นการรับรู้และคาดหวังว่าผลงานที่
เกิดขึ้นจากการมีความพยายามเพิ่มขึ้น  ถ้าบุคคลใดคิดว่าเมื่อท างานได้ผลดีจะไม่ได้รับความสนใจและ
รางวัลตอบแทน  บุคคลนั้นจะไม่เลือกท างานหนัก  องค์ประกอบนี้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ระหว่างผลการท างานกับรางวัลตอบแทน 

การได้รับรางวัลตอบแทนที่ชอบ  (Perceived  Valence  of  Outcome)  เป็นความต้องการ
ภายในบุคคล  คือ  การตีค่าว่าชอบหรือการมีค่านิยม  รางวัลหรือผลตอบแทน  ความชอบนี้ไม่ได้เกิด
จากรางวัลที่ได้  แต่เกิดจากปัจจัยภายในตัวบุคคล  จึงมีความแตกต่างกันไปตามแต่บุคคล  บางคนชอบ
ท างานบางอย่างเพราะเงินเดือนดี  เพราะประเมินค่าของรางวัลตอบแทนที่เป็นเงิน เอาไว้สูง บางชอบ
ท างานที่ท้าท้ายมีความรับผิดชอบสูง เพราะมีค่านิยมสูงเกี่ยวกับรางวัลตอบแทนที่เป็นผลส าเร็จ 

จิตวิทยาของบุคคลในองค์การที่ท าการศึกษานั้นเป็นพื้นฐานของการตัดสินใจเลือกทาง
ปฏิบัติของบุคคลในองค์การและสอดคล้องกับทฤษฎีแห่งความคาดหวัง  ซึ่งได้เสนอว่าการที่บุคคลจะ
ปฏิบัติอย่างไร  เมื่อเกิดความต้องการพร้อม ๆ กัน  เขาจะพิจารณาอยู่  2  ประการ  ตามแนวความคิด
ของ  Vroom  Vroom  (1964 : 204 - 209)  คือ 

1. พิจารณาว่าเป้าหมายที่จะพึงพอใจ 
2. พิจารณาว่าสิ่งที่กระท านั้น  สามารถคาดหวังให้ไปถึงจุดหมายได้เพียงใด 
ความสัมพันธ์ทั้ง  2  ประการนี้  เป็นกระบวนการตัดสินใจของแต่ละบุคคลในการที่จะ

กระท าหรือไม่เลือกกระท า  ซึ่งในด้านความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานย่อม
ก่อให้เกิดรางวัลหรือผลตอบแทน  และรางวัลหรือผลตอบแทนจะก่อให้เกิดความพึงพอใจของ
พนักงาน  จากแนวคิดของ  Vroom  สามารถสรุปได้ดังนี้ คือ 

1. คุณค่าของรางวัลหรือผลตอบแทน  บุคคลที่จะได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนต่าง  ๆ เช่น  
มิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน  การเลื่อนขั้น  ขึ้นเงินเดือน  คุณค่าเหล่านี้  จะสะท้อนถึงภาวะของความ
ต้องการความพึงพอใจของบุคคลแต่ละคน 

2. การรับรู้ความพยายามอาจน ามาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทน  เป็นการคาดหวังของบุคคล
ว่าปริมาณของผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับขึ้นอยู่กับปริมาณของความพยายามในการปฏิบัติงานที่
บุคคลมอบให้องค์การ 
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3. ความพยายามของลูกจ้างเป็นปริมาณพลังที่บุคคลใช้ในสถานการณ์หนึ่ง  ปริมาณของ
ความพยายามขึ้นอยู่กับการกระท าระหว่างกัน 

4. คุณลักษณะและความสามารถ  ความพยายามหรือแรงจูงใจได้น าไปสู่การปฏิบัติงาน
โดยตรง  คุณลักษณะความสามารถเป็นลักษณะของแต่ละคน  เช่น  ความสามารถ  สติปัญญา  ทักษะ
หรือความช านาญในการใช้ฝีมือและคุณลักษณะของบุคคลมีผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน  
หรือท างานให้ลุล่วงไป 

5. การรับรู้บทบาท  เป็นสภาพการรับรู้กิจกรรมที่บุคคลเชื่อว่าสามารถปฏิบัติงานได้  ถ้าเขา
ต้องการความส าเร็จและได้รับผลตอบแทนตามความต้องการ 

6. การปฏิบัติงาน การรวมเข้าด้วยกันของผลตอบงแทนและการปฏิบัติงาน  ซึ่งการ
ปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นหลังจากได้มีการรับรู้บทบาทหน้าที่ของคนเกิดขึ้นแล้ว  การปฏิบัติไม่เพียงขึ้นอยู่
กับปริมาณของความพยายามแต่ละบุคคลใช้  แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถกับวิธีการที่พวกเขาได้รับ
บทบาทที่เขาควรจะท าด้วย 

7. รางวัลหรือผลตอบแทน  ได้แบ่งออกเป็นรางวัลภายนอกและรางวัลภายใน  รางวัล
ภายนอกที่องค์การเป็นผู้ให้  คือ  เงินเดือน  สภาพการท างาน  สภาพความมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างานและผลประโยชน์พิเศษที่ให้กับพนักงาน  รางวัลภายใน  คือ  ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในใจ  
ได้แก่  ความส าเร็จ  การยอมรับตนเองในลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ 

8. การรับรู้รางวัลหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม  รวมทั้งปริมาณของรางวั ลหรือ
ผลตอบแทนที่ทุกคนรู้สึกว่าเราควรได้รับในฐานะเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานที่เขาได้ท าลงไป คือ  
การได้รับรู้ว่ารางวัลหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม  ปกติรางวัลภายใน  และรางวัลภายนอก  น ามา
ซึ่งความพอใจ  แต่ความเท่าเทียมกันจะท าให้ดีขึ้น 

9. ความพึงพอใจ  ความพึงพอใจในการตอบแทนมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานซึ่งเป็นภาวะภายในของแต่ละคน  การออกจากงาน  การขาดงาน  ล้วนมีความเกี่ยวเนื่องกับ
ความพอใจด้วย  นั่นคือความพึงพอใจมีส่วนเกี่ยวพันทางด้านบวกซึ่งส่งผลท าให้การออกจากงานและ
การขาดงานเกิดขึ้นน้อยด้วย  

6. ทฤษฎีแรงจูงใจของ  David  McClelland  

ประจักษ์ สุวรรณภักดิ์ (2532 :13 - 15) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจของ  David  McClelland 
ว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่  3  อย่าง คือ 
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1. ความต้องการความส าเร็จ  เป็นแรงขับเพื่อที่จะท าให้งานที่ท านั้นประสบผลส าเร็จดีที่สุด
เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน  เป็นแรงขับเพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ  หรือเป็นแรงจูงใจที่จะกระท า
สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีกว่าและมีประสิทธิภาพสูงกว่า  และมีผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

2. ความต้องการความรัก  ความเป็นพวกพ้อง เป็นความปรารถนาเพื่อความเป็นมิตรภาพ
และความสัมพันธ์ที่สนิทชิดชอบกัน เป็นความต้องการเพื่อสร้าง และรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 

3. ความต้องการมีอ านาจบารมี  เป็นความต้องการที่ให้คนอ่ืนมีความประพฤติหรือมี
พฤติกรรมตามที่ต้องการ  ไม่ให้มีพฤติกรรมเป็นไปอย่างอ่ืนหรือผิดไปจากที่ต้องการ  หรือเป็นความ
ต้องการที่จะมีอ านาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือหรือมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนนั่นเอง 

คนบางคน  มีพฤติกรรมมุ่งไปสู่ความต้องการทางด้านความส าเร็จ  เพียงเพื่อให้ได้
ความส าเร็จมาเพียงอย่างเดียว  ซึ่ง  McClelland  เรียกแรงขับแบบนี้ว่า  ความต้องการส าเร็จจากการ
วิจัยของเขาเกี่ยวกับแรงจูงใจ  McClelland  พบว่า   ผู้ประสบความส าเร็จสูงทั้งหลายแตกต่างกับบุคคล
อ่ืนโดยทั่วไปที่ว่า  พวกนี้จะมีความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งต่างๆ  ให้ดีขึ้นกว่าเดิมอยู่เสมอ  จะเป็น
พวกที่แสวงหาโอกาสเพื่อที่จะกระท าสิ่งต่างๆ ให้ดีขึ้นกว่าเดิมอยู่เสมอ  จะเป็นพวกที่แสวงหาโอกาส
เพื่อที่จะได้มีโอกาสในการรับผิดชอบแก้ไขปัญหาที่มีอยู่  แสวงหาข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานของเขาให้ไวที่สุด  จะแสวงหางานที่เขาสามารถจะก าหนดเป้าหมายงานที่ลักษณะท้าทาย
ต่อความสามารถ  ไม่ชอบความส าเร็จที่เกิดขึ้นเนื่องจากโชคหรือจากโอกาส  มีความต้องการที่จะ
แข่งขันและมองหาสิ่งท้าทาย  และจะหลีกเลี่ยงงานหรือสิ่งที่เขารับรู้หรือเรียนรู้ว่าเป็นสิ่งที่ท าได้ง่าย  
และมักจะเป็นผู้ที่พัฒนาแผนงานมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

ความต้องการมีอ านาจมักจะถูกแสดงออกในลักษณะของความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ให้มีการเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนแปลงเหตุการณ์ต่าง ๆ  คนที่มีแรงจูงใจหรือถูกจูงใจอย่างสูงจาก
ความต้องการมีอ านาจ  ส่วนมากมักจะเป็นคนที่พูดเก่ง  อาจจะชอบการโต้แย้ง  ชอบการติดต่อ
สัมพันธ์กับคนอ่ืน  และมีการแสดงการใช้อ านาจ  ความต้องการทางด้านความรัก  ความเป็นพวกพ้อง
มีแฝงอยู่ในมนุษย์เราทุกคน 

 

2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ชยานันต์     คงทรัพย์  (2548) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดปทุมธานี  พบว่า  ปัจจัยทั้ง  10  ด้าน  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดปทุมธานี  ที่ระดับนัยส าคัญ  .001 และเมื่อน าตัวแปรทั้ง  
10  ด้าน  เข้าสู่สมการโดยใช้วิธี  Stepwise  พบว่า  มีตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ  .05  และ
เข้าสู่สมการพยากรณ์ได้  4  ด้าน  คือ  ลักษณะของงาน  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  ฐานะและความ
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มั่นคงของอาชีพ  และสภาพการท างาน  โดยสมการที่ได้มีความสามารถ  ในการพยากรณ์ร้อยละ  47.4  
และสมการมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ชลิล  ปาลเดชพงศ์  (2548) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศ
หล้า  พบว่า  บุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้า  มีระดับแรงจูงใจในการท างาน  โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อย  ดังนี้   แรงจูงใจในระดับมาก จ านวน  10  ด้าน  ได้แก่  ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านความสัมพันธ์กับหน่วยงาน  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านการได้รับการยอมรับ  ด้านสถานภาพหน่วยงาน  ด้านภาวะเงื่อนไขใน
การท างาน  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  และ
แรงจูงใจในระดับปานกลาง  จ านวน  4  ด้าน  ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านความรู้สึก
มั่นคงในหน้าที่การงาน  ด้านชีวิตส่วนตัว  และด้านเงินเดือนหรือรายได้ 

ผาสุก  จิตนาวสาร (2548) ได้ศึกษาแรงจูงใจการท างานของข้าราชครูโรงเรียนชลกันยานุกูล  
พบว่า  ส่วนใหญ่มีแรงจูงในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ
สามารถสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้  1) องค์ประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจในการท างาน  
ด้านความส าเร็จของงานมีระดับแรงจูงใจการท างานสูงที่สุด  ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า  ส่วนด้านอ่ืนๆ  อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเรียงล าดับจาก
สูงไปหาต่ า  ได้แก่  ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะงานความรับผิดชอบ  2)  
องค์ประกอบที่ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง  พบว่าด้านชีวิตส่วนตัวมีระดับแรงจูงใจการ
ท างานสูงที่สุด  ส่วนด้านอ่ืนๆ  อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า  ได้แก่  ด้านความ
มั่นคงในงาน  ด้านเงินเดือน/สวัสดิการ  ด้านสภาพการท างาน  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้าน
นโยบายการบริหารอยู่ในระดับค่อนข้างสูงและด้านการบังคับบัญชามีแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดับค่อนข้างต่ า 

วิสูตร  สังข์ฉิม  (2552) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ  พนักงาน บริษัท  เวส
เทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย)  จ ากัด  พบว่า  (1)  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานาของพนักงาน  โดยรวม
อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.5)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่าด้านที่สูงอันดับแรกคือ  ความมั่นคงในการ
ท างาน และอันดับสุดท้ายคือ  ความก้าวหน้าในการท างาน (2)  เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน  ด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีแรงจู งในการท างานไม่ต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  (3)  การปฏิบัติงานของพนักงาน  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่ามีระดับ
แรงจูงใจ  ปานกลางอยู่  3  ด้าน คือ  ความก้าวหน้าในการท างาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  การได้รับ
การยอมรับนับถือเนื่องจาก  พนักงานมีระดับการศึกษา  ต่ ากว่าปริญญาตรี  81.3%  แนวทางปฏิบัติคือ  
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พนักงานต้องศึกษาต่อให้มีความรู้  ความสามารถมากขึ้น  และ บริษัทต้องให้การสนับสนุนบุคลากร
ต่อไป 
 สุรศักดิ์  ภาษิต  (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท
คาลโซนิคคันเซประเทศไทย จ ากัด  พบว่า  (1)  พนักงานบริษัทคาลโซนิคคันเซประเทศไทย จ ากัด  มี
ระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.44  (2) ปัจจัยลักษณะทางด้าน
บุคคล  อันได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายได้ต่อเดือน  ต าแหน่ง  มีปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานแตกต่างกัน  ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สถานภาพการสมรส  หน่วยงานที่สังกัด  ประเภทการ
ผลิตชิ้นส่วนมีปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ไม่แตกต่างกัน  แต่เมื่อศึกษารายด้านพบว่า  
ปัจจัยด้านตัวงาน  ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านผู้บังคับบัญชา  ด้านผู้ร่วมงาน  และด้านสภาพการท างาน  
เพศชายมีแรงจูงใจมากกว่าเพศหญิง  ผู้ที่มีสถานภาพสมรส  มีแรงจูงใจมากกว่าผู้ที่มีสถานภาพโสด  
และตัวอย่างที่มีต าแหน่งระดับบริหาร  มีแรงจูงใจในการท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทน  ซึ่งเป็น
ด้านที่มีแรงจูงใจในการท างานต่ าที่สุดใน  6  ด้าน  โดยควรปรับปรุงเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนให้
เหมาะสมและยุติธรรม  อีกทั้งการปรับปรุงสวัสดิการต่างๆ  ให้เหมาะสมกับต าแหน่งและงานที่ท าด้วย 
 วรรษ   อุทธา  (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพใน
จังหวัดอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพใน
จังหวัดอุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และ
วิทยาลัยการอาชีพที่สังกัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดขนาดตามเกณฑ์จากตาราง Krejcjie & 
Morgan จ านวน 127 คน และใช้การสุ่มต าอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เคร่ือง
เมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 
0.96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า 
t-test และการทดสอบค่า F-test ผลการวิจัยพบว่า 1.บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานี 
มีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้ าน โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ด้านความมั่นคงในกาท างาน และด้านนโยบายการบริหารงาน 
ตามล าดับ 2.การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาการอาชีพในจังหวัด
อุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และวิทยาลัยการ
อาชีพในสังกัด สรุปได้ดังนี้ 2.1 บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานีที่มี เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาและต าแหน่ง ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานรายด้านทุกด้านไม่ต่างกัน            
2.2 บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานี ที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกันมีแรงจูงใจ
ในการท างานด้านความส าเร็จในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.50 ส่วนด้านอ่ืน ๆ 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=อ.วรรษ%20%20อุทธา&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ไม่แตกต่างกัน 2.3 บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานีที่มีวิทยาลัยการอาชีพที่มีสังกัด
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในการท างานมีแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey  Research)  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ได้ด าเนินการวิจัยและเก็บรวมรวมข้อมูล  ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
4. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้การวิจัยคร้ังนี้คือ  ครูและบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  จ านวน  109   คน   การวิจัยคร้ังศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง  โดยการค านวณหาขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากร  ตามสูตรของทาโร่  ยามาเน่ (Taro  Yamane)  ที่มี
ระดับความเชื่อมั่น  95%  และให้ค่าความคาดเคลื่อนไม่เกิน  5%  จะได้จ านวนตัวอย่างของประชากร
ซึ่งค านวณหาได้โดยค านวณจากสูตร 
 

 

เมื่อ     n   คือ  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
           N  คือ  ขนาดของประชากร 
           e   คือ  ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้  โดยก าหนดให้มีค่า  =  0.05 
การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากประชากรจ านวน  109   คน  ยอมรับให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้
ไม่เกินร้อยละ  0.05  แทนค่าลงในสูตร 
  n 
  n  =           86           คน 
 จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน  86  คน  จากการสุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัย 

ในครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified  Random  
Sampling) 
 

     N 
1+N (e)2 

         109 
1+109×(0.05)2 
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จ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม   =    

 

ตารางท่ี  3.1  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ต าแหน่ง ประชากร ตัวอย่าง 

ข้าราชการครู 38 30 

พนักงานราชการ 2 2 

เจ้าหน้าที่ธุรการ 24 19 

พนักงานขับรถ 12 9 

นักการภารโรง 9 7 

ยามรักษาการณ์ 5 4 

พนักงานบริการทั่วไป 19 15 

 109 86 

3.2  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลของการวิจัยคร้ังนี้  จะใช้แบบสอบถาม  ซึ่งมีลักษณะ

เป็นค าถามปลายปิด (Closed-Ended Question)  แบ่งเป็น  3  ส่วนใหญ่ๆ  ดังต่อไปนี้ 

 ตอนท่ี  1  เป็นข้อมูลทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล   ได้แก่    เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
ต าแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการท างาน   เป็นลักษณะค าถามแบบปลายปิด   (Closed  ended  
question)  ซึ่งมีลักษณะของค าถามเป็นแบบค าตอบตัวเลือก (Multiple  Choice  question) 
 เพศ ใช้ระดับวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal  Scale) 
    อายุ  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ  (Ordinal  Scale) 
 ระดับการศึกษา  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal  Scale) 
 ต าแหน่งงาน  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal  Scale) 
 ประสบการณ์ในการท างาน  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ  (Ordinal  Scale) 

ตอนท่ี  2   เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  เพื่อวัดระดับความส าคัญ ซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ 10 ด้าน คือ 

จ านวนตัวอย่างทั้งหมด ×จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 
จ านวนประชากรทั้งหมด 
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ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน 
  1.  ความส าเร็จในการท างาน 
  2.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
  3.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 4.  ความรับผิดชอบ 
 5.  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 6.  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 
 7.  นโยบายและการบริหารงาน 
 8.  ความมั่นคงในการท างาน 
 9.  เงินเดือนและสวัสดิการ 
 10. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ตอนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  เพื่อวัดระดับความส าคัญ ซึ่ง
ประกอบด้วย  3  ด้านดังนี้ 
 1.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็ว 
 2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมาย 
 3.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความถูกต้อง 
 ซึ่งแบบสอบถามส่วนที่  2  และส่วนที่  3  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น  ให้เลือกตอบ
ค าถามเพียงตัวเดียว  มี  5  ระดับ  ดังนี ้
 ระดับคะแนน  5  หมายถึง   มีความเห็นด้วยมากที่สุด 
 ระดับคะแนน  4  หมายถึง  มีความเห็นด้วยมาก 
 ระดับคะแนน  3  หมายถึง   มีความเห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับคะแนน  2  หมายถึง   มีความเห็นด้วยน้อย 
 ระดับคะแนน  1  หมายถึง   มีความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส าหรับเกณฑ์เฉลี่ยระดับความส าคัญของกระบวนการใช้เกณฑ์ดังนี้  โดยใช้สูตร  (กัลยา  วา
นิชย์บัญชา 2545 : 29) 
 
 
 

 4.21 - 5.00  คะแนน   หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ข้อมูลที่มีค่าต่ าที่สุด

จ านวนชั้น
 

    = 
   

 
     

    =   8 
      



45 
 

 

 4.21 – 5.00  คะแนน หมายถึง   ระดับความคิดมากที่สุด 
 3.41 - 4.20  คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
 2.61 - 3.40  คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

1.81 - 2.60  คะแนน หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย   
1.00 - 1.80  คะแนน หมายถึง  ระดับความเห็นน้อยที่สุด 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 การสร้างเคร่ืองมือ  และเกณฑ์ก าหนดการวัดค่าตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งน้ีคือแบบสอบถาม  โดยมีขั้นตอน  ดังนี้ 
 ขั้นที่  1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัย  ที่เกี่ยวข้อง  จากหนังสือ  เอกสารทางวิชาการ  ทฤษฏี  
และงานวิจัยต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 
 ขั้นที่  2  ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตัวแปรเกี่ยวกับปัจจัยเพื่อน าข้อมูลทั้งหมดมาสร้าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาขอบเขตการวิจัย 
 ขั้นที่  3  น าแบบสอบถาม ไปทดสอบในด้านความเชื่อมั่นโดยการน าแบบสอบถามไป
ทดสอบกับครูและบุคลากรทางการศึกษา ของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ านวน  30  ราย  
โดยใช้ค านวณหาความเชื่อมั่น  (reliability)  ของ  Crobach   ซึ่งเรียกว่า  “สัมประสิทธิ์  แอลฟ่า”  (α-
Coefficient) 
ตารางท่ี  3.2  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
                     แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่น 
ตอนที่  2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ  

1. ความส าเร็จของงานในหน้าที่ 0.8444 
2.  การยอมรับนับถือ 0.8398 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.8409 
4.  ความรับผิดชอบ 0.8418 
5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  0.8111 
6. ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 0.8233 
7. นโยบายและการบริหารงาน 0.8280 
8. ความมั่นคงในการท างาน 0.7988 
9. เงินเดือนและสวัสดิการ 0.7961 
10. สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.8468 
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ตารางท่ี  3.2  (ต่อ) 
                     แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่น 
ตอนที่  3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

1.  ด้านความรวดเร็ว 0.8733 
2. ด้านการบรรลุเป้าหมาย 0.8674 
3. ด้านความถูกต้อง 0.8444 

3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 หลังจากผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด  ทฤษฎี  และงานผลวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัย  โดยผู้ศึกษาได้ด าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาและวิจัยครั้งน้ีอย่างเป็นขั้นตอน  ดังนี้ 

1. ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามไปแจกครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  จ านวน  86  ชุด 

2. น าแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ในแบบสอบถามเพื่อน ามา
ประมวลผล 

3. จัดหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม เพื่อน าข้อมูลไปวิเคราะห์ทางสถิติ 

3.4  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและลงรหัส  
ตรวจรหัส  ป้อนข้อมูลเข้าเคร่ืองคอมพิวเตอร์  ท าการวิเคราะห์ค่าทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  
และทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive  Statistics)  เพื่อจัดหมวดหมู่และให้ทราบลักษณะ
พื้นฐานทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  โดยใช้การแจกแจงความถี่  (Frequency)  ค่าร้อยละ  (Percentage)  
การหาค่าเฉลี่ย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 

1.1   น าข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  เพศ  อายุ  การศึกษา  
ต าแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการท างาน  มาแจกแจงความถี่และร้อยละ 

1.2  น าข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่   2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  ได้แก่  ความส าเร็จของงานในหน้าที่   การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความ
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รับผิดชอบความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน    ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน     นโยบายและการ
บริหารงาน  ความมั่นคงในการท างาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  สภาพแวดล้อมในการท างาน                                                                                    

1 .3  น าข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่   3   แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็ว  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมาย  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านความถูกต้อง 

2. สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน   
2.1  การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential  Statistic) ใช้ทดสอบสมมติฐานการ

วิจัย 
2.1.1 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม  ใช้การ

ทดสอบค่าที  แบเป็นอิสระต่อกัน (t-test : Independent)  ระดับความเชื่อมั่น  95%  โดยทดสอบส่วนที่  
1  ข้อที่  1  เพศ 

2.1.2 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่าสอง
กลุ่มโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis  of  Variance)  โดยยกเว้นส่วนที่ 
1  ข้อที่ 1  เพศ 

2.1.3 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่   ที่ระดับนัยส าคัญ  0.05  หรือระดับความเชื่อมั่น  95%  โดยใช้วิธี  Least  
Significant  Difference  (LSD) 

2.1.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร  2  ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยใช้สถิติ
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson  Product  Moment Correlation  Coefficient)  ในการ
ทดสอบสมมติฐาน แสดงระดับความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r )  ได้ดังนี้  ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ และคณะ (2549 : 266)   
 เกณฑ์ในการประเมินระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ท าการทดสอบสมมติฐาน  ผู้ศึกษาใช้ 
เกณฑ์เฉลี่ยในการประเมินดังแสดงในตาราง  ซึ่งค านวณดังนี้ 

 
 
 
 

  
 

จากสูตร  ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
ข้อมูลท่ีมีค่าสูงสุด ข้อมูลท่ีมีค่าต่ าท่ีสุด

จ านวนชั้น
 

     = 
   

 
     

     =   0.2 
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 ±0.81  ถึง  ±1.0  = มีความสัมพันธ์สูงมาก 
 ±0.61  ถึง  ±0.80  = มีความสัมพันธ์สูง 
 ±0.41  ถึง  ±0.60  = มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
 ±0.21  ถึง  ±0.40  = มีความสัมพันธ์ต่ า 
 ±0.01  ถึง  ±0.20  = มีความสัมพันธ์ต่ ามาก 

1. ค่า  r  เป็นลบ  แสดงว่า  X  และ  Y  มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามคือ  ถ้า  X  
เพิ่ม  Y  จะลด  แต่ถ้า  X  ลด  Y  จะเพิ่ม 

2. ค่า  r  เป็นบวก  แสดงว่า  X  และ  Y  มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ  ถ้า  X  
เพิ่ม  Y  จะเพิ่ม  แต่ถ้า  X  ลด  Y  จะลด 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัย  มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อ (1)  ศึกษาปัจจัย 
ส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา ของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี (2) ศึกษา
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  และ (3) เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ านวน  86  คน  เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถาม  วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  Independent  t-test,  One-way  Analysis  of  
Variance,  LSD  และ  Pearson  Product  Moment  Correlation  Coefficient 

4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการเคราะห์แบ่งเป็น  4  ตอน  ดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ      
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ตอนที่   4  การวิ เคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ข้อมูลและแปล
ความหมาย ผู้ศึกษาได้ใช้สัญลักษณ์ดังนี้ 
 n       แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่างของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรี 
 x̄    แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Df แทน  องศาอิสระ 
 t       แทน  ค่าที่ใช้พิจารณาใน  t-distribution 

SS แทน ผลบวกก าลังสอง 
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 F แทน  ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงแบบ  F 
 Sig. แทน  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติว่าปฏิเสธหรือยอมรับ
สมมติฐาน 

*   แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
H0  แทน  สมมติฐานหลัก 
H1  แทน  สมมติฐานรอง 
LSD แทน  วิธีการทดสอบเพื่อหาค่าเฉลี่ยรายคู่ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ  0.05 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ดังแสดงในตารางที่  4. 1   
ตารางท่ี  4.1  จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา   
                       ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี   

ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบคุลากรทางการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 41 47.7 
หญิง 45 52.3 

2.  อายุ   
21  ปี -  30  ป ี 6 7.0 
31  ปี -  40  ป ี
41  ปี -  50  ป ี
51  ปี  -  60  ปี 

21 
30 
29 

24.4 
34.9 
33.7 

3.  ระดับการศึกษา   
ประถมศึกษา 17 19.8 
มัธยมศึกษาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) 16 18.6 
อนุปริญญา/ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง(ปวส.) 13 15.1 
ปริญญาตร ี 31 36.0 
ปริญญาโท 9 10.5 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบคุลากรทางการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. ต าแหน่งงาน   
ข้าราชการครู 30 34.9 
พนักงานราชการ 2 2.3 
เจ้าหน้าที่ธุรการ 19 22.1 
นักการภารโรง 7 8.1 
พนักงานขับรถ 9 10.5 
ยามรักษาการณ์ 4 4.7 
พนักงานบริการทั่วไป 15 17.4 

5. ประสบการณ์ในการท างาน   
1 - 2 ปี 10 11.6 
3 - 4 ปี 8 9.3 
5 - 6 ปี 13 15.1 
7 - 9 ปี 2 2.3 
10  ปขีึ้นไป 53 61.6 

  

 จากตารางที่  4.1  ข้อมูลทั่วไปของครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี   ผู้ศึกษาสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 
 จ าแนกตามเพศ  พบว่า  ครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ที่ศึกษาเป็นเพศชาย  จ านวน  41 คน   คิดเป็นร้อยละ  47.7   และเป็นเพศหญิง  จ านวน  45  คน  
คิดเป็นร้อยละ  52.3    
 จ าแนกตามอายุ  พบว่า  ครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ที่ศึกษามีอายุ  41 - 50  ปี  มากที่สุด  มี  จ านวน  30  คน  คิดเป็นร้อยละ  34.9  รองลงมามีอายุ  
51 - 60  ปี  มี  จ านวน  29  คน  คิดเป็นร้อยละ  33.7 อายุ  31 - 40  ปี  มี จ านวน  21  คน  คิดเป็นร้อยละ  
24.4  อายุ 21 - 30  ปี  มี จ านวน  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  7.0 

  จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ที่ศึกษา  มีการศึกษา ในระดับปริญญาตรี  มากที่สุด  จ านวน  31  คน คิดเป็นร้อยละ  
36.0  รองลงมามีการศึกษา ในระดับประถมศึกษา  จ านวน  17  คน  คิดเป็นร้อยละ  19.8  การศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา/ปวช. จ านวน  16  คน  คิดเป็นร้อยละ  18.6  การศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. 
จ านวน  13  คน  คิดเป็นร้อยละ 15.1 การศึกษาระดับปริญญาโท  จ านวน  9  คน คิดเป็นร้อยละ  10.5 
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จ าแนกตามต าแหน่งงาน  พบว่า  ครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ 
เทคโนโลยีลพบุรี  ที่ศึกษา  ต าแหน่งข้าราชการครู  มากที่สุด  จ านวน  30  คน  คิดเป็นร้อยละ 34.9
รองลงมาต าแหน่งเจ้าหน้าที่ธุรการ  จ านวน  19  คน  คิดเป็นร้อยละ  22.1 ต าแหน่งพนักงานบริการ
ทั่วไป  จ านวน  15  คน คิดเป็นร้อยละ 17.4  ต าแหน่ง พนักงานขับรถ  จ านวน  9  คน  คิดเป็นร้อยละ  
10.5  ต าแหน่งนักการภารโรง  จ านวน  7  คน  คิดเป็นร้อยละ  8.1  ต าแหน่งยามรักษาการณ์  จ านวน  
4  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.7  ต าแหน่งพนักงานราชการ จ านวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.3  
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า  ครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ที่ศึกษา  มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มากที่สุด  
จ านวน  53  คน คิดเป็นร้อยละ 61.6 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 5 - 6  ปี จ านวน 13 คน  
คิดเป็นร้อยละ 15.1  มีประสบการณ์ในการท างาน 1 - 2 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ  11.6  มี
ประสบการณ์ในการท างาน  3 - 4  ปี  จ านวน  8  คน  คิดเป็นร้อยละ  9.3  มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 7 - 9 ปี  จ านวน 2  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.3 

ตอนท่ี  2   ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ของครูและบุคลกรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

การค้นคว้าอิสระคร้ังนีผู้้ศึกษาได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่  4.2 - 4.12 

ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )   และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                        ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในแต่ละด้านรวม  10  ด้าน 

ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน x̄   S.D. ความหมาย อันดับ 
1.  ความส าเร็จในการท างาน 4.07 0.53     มาก                      2 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3.76 0.63     มาก                      3 
3. ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 3.73 0.63     มาก                       5 
4. ความรับผิดชอบ 4.29 0.47     มากที่สุด               1 

5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.12                      0.89       ปานกลาง    9 
6. ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 3.75 0.67 มาก 4 
7. นโยบายและการบริหารงาน 3.22 0.77 ปานกลาง    7 
8. ความม่ันคงในงาน 3.51 0.68 มาก 6 
9. เงินเดือนและสวัสดิการ 3.09 0.89 ปานกลาง 10 
10. สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.31 0.72 ปานกลาง 8 

รวม 3.59 0.46 มาก  
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จากตารางที่  4.2  พบว่า  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( x̄ = 4.59)   และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด  จ านวน  1  ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  
ความรับผิดชอบ  (x̄ = 4.29)  อยู่ ในระดับมาก  จ านวน  5  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยคือ  ด้านความส าเร็จใน
การท างาน (x̄ = 4.07)  ด้านการได้รับการยอมรับ (x̄ = 3.76)  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 
(x̄ = 3.75)   ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  (x̄ = 3.73)   ด้านความมั่นคงในงาน (x̄ = 3.51)  อยู่ในระดับ
ปานกลาง  จ านวน  4  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยคือ  ด้านสภาพแวดล้อมในการงาน (x̄ = 3.31)  ด้านนโยบาย
และการบริหารงาน (x̄ = 3.22) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̄ = 3.12) ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ  (x̄ = 3.09)  ตามล าดับ   
ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี  
                      ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานในหน้าที่ของครู 
                      และบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ความส าเร็จของงานในหน้าที่ 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับ          

มอบหมายให้ส าเร็จตาม 20 57 9   4.13 0.57 มาก 3 

วัตถุประสงค์ (23.3) (66.3) (10.5)       

2. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับ          

มอบหมายให้ส าเร็จทัน 18 57 9 1  4.05 0.63 มาก 2 

ตามก าหนดเวลา (20.9) (64.0) (14.0) (1.2)      

3. ท่านสามารถแก้ไขปัญหา          

ต่าง ๆ ในการท างานให้ 18 56 11 1      

ผ่านลุล่วงด้วยดี      4.06 0.62 มาก 1 

รวม      4.07 0.53 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ 
จากตารางที่ 4.3  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  

ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในด้านความส าเร็จของงานในหน้าที่  ใน 
ภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.07) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมาก  จ านวน  3   
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ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์  (x̄ = 
4.13)  รองลงมา  คือ   ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานให้ผ่านลุล่วงด้วยดี (x̄ = 4.06)  
และสุดท้าย  คือ  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จทันตามก าหนดเวลา (x̄ = 4.05)  
ตามล าดับ 
ตารางท่ี  4.4   ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                        ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือของครูและบุคลากร 
                        ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ด้านการยอมรับนับถือ 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   เพื่อนร่วมงานมักจะขอ          

ค าปรึกษาและแนะน าใน 13 38 31 4  3.70 0.78 มาก 2 

การปฏิบัติงานจากท่าน (15.1) (44.2) (36.0) (4.7)      

2. ผลงานของท่านได้รับ          

การยอมรับยกย่องและ          

ให้เกียรติจากผู้บังคับ 13 34 35 4  3.65 0.79 มาก 3 

บัญชา (15.1) (39.5) (40.7) (4.7)      

3. ท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่มี          

ส่วนร่วมต่อความส าเร็จ          

ของงานในหน่วยงาน 17 48 20 1  3.94 0.69 มาก 1 

ของท่าน (19.8) (55.8) (23.3) (1.2)      

รวม      3.76 0.63 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
จากตารางที่ 4.4  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  

ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ ใน
ภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.76)  และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมาก  จ านวน  3  
ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ  ท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในวิทยาลัย
ของท่าน (x̄ = 3.94) รองลงมา  คือ  เพื่อนร่วมงานมักจะขอค าปรึกษาและแนะน าในการปฏิบัติงานจาก
ท่าน (x̄ = 3.70) และสุดท้าย  คือ  ผลงานของท่านได้รับการยอมรับ ยกย่องและให้เกียรติจาก
ผู้บังคับบัญชา (x̄ = 3.65) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                      ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติของครูและ 
                      บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   ท่านได้รับมอบหมายงาน          

ที่เหมาะสมกับความรู้ 8 49 25 4  3.71 0.70 มาก 3 

ความสามารถของท่าน (9.3) (57.0) (29.1) (4.7)      

2. ลักษณะงานที่ท่าน          

ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย 13 34 35 4  3.76 0.83 มาก 1 

และน่าสนใจ (15.1) (39.5) (40.7) (4.7)      

3. งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาส          

ได้ใช้ความคิดริเริ่ม          

สร้างสรรค์และสามารถ          

ตัดสินใจได้อย่าง 50 21 4 1      

เหมาะสม (58.1) (24.4) (4.7) (1.2)  3.74 0.77 มาก 2 

รวม      3.73 0.63 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
จากตารางที่  4.5  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  

ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ใน
ภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.73)  และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมาก  จ านวน  3  
ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายและน่าสนใจ (x̄ = 3.76)    
รองลงมา  คือ  งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสามารถตัดสินใจได้อย่าง
เหมาะสม (x̄ = 3.74)  และสุดท้าย  คือ ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ
ของท่าน  (x̄ = 3.71)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                       ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบของครูและบุคลากร  
                       ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ด้านความรับผิดชอบ 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   ท่านมีความตั้งใจและ 29 55 2   4.31 0.51 มากที่สุด 3 

เอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน (33.7) (64.0) (2.3)       

2. ท่านมีความกระตือรือร้น          

ในการปฏิบัติงานเม่ือได้          

รับมอบหมายให ้ 24 58 4   4.23 0.52 มากที่สุด 2 

รับผิดชอบเพิ่มเติม (27.9) (67.4) (4.7)       

3. ท่านท างานที่รับผิดชอบ          

อย่างเต็มความสามารถ          

เพื่อให้งานส าเร็จตาม          

เป้าหมายที่วางไว้แม้จะ 33 50 3   4.35 0.55 มากที่สุด 1 

ประสบปัญหา (38.4) (58.1) (3.5)       

รวม      4.29 0.47 มากที่สุด  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
จากตารางที่ 4.6  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  

ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ ใน
ภาพรวม  อยู่ในระดับมากที่สุด  (x̄ = 4.29)  และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด  
จ านวน  3  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่านท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้
งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  แม้จะประสบปัญหา  (x̄ = 4.35)   รองลงมา  คือ ท่านมีความตั้งใจ
และเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน  (x̄ = 4.31)  และสุดท้าย  คือ ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานเมื่อได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเพิ่มเติม  (x̄ = 4.23)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.7  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
 ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   หน่วยงานของท่าน          

สนับสนุนการเข้าร่วม          

ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน 7 32 25 18 4 3.23 1.03 ปานกลาง 2 

ความรู้ (33.7) (64.0) (2.3) (20.9) (4.7)     

2.  ท่านได้รับการสนับสนุน          

จากผู้บังคับบัญชาให้มี          

โอกาสก้าวหน้าตาม          

ความรู้ความสามารถ 5 37 27 13 4 3.30 0.96 ปานกลาง 1 

ที่มีอยู่ (5.8) (43.0) (31.4) (15.1) (4.7)     

3.  ท่านได้รับการสนับสนุน          

ให้เลื่อนขั้นเงินเดือน 4 17 36 20 9 2.85 1.01 ปานกลาง 3 

อย่างเหมาะสม (4.7) (19.8) (41.9) (23.5) (10.5)     

รวม      3.12 0.89 ปานกลาง  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
จากตารางที่  4.7  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  

ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.12) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับ
ปานกลาง  จ านวน  3  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้
มีโอกาสก้าวหน้าตามความรู้ความสามารถที่มีอยู่ (x̄ =3.30) รองลงมา  คือ วิทยาลัยของท่านสนับสนุน
การเข้าร่วมฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (x̄ = 3.23)  และสุดท้าย  คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เลื่อน
ขั้นเงินเดือนอย่างเหมาะสม  (x̄ = 2.85)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                       ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในวิทยาลัย 
  ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคล

ในวิทยาลัย 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   ผู้บังคับบัญชาของท่าน          

ให้ความสนใจและเป็น          

กันเองกับผู้ใต้บังคับ 13 36 32 5  3.66 0.81 มาก 3 

บัญชาอย่างจริงใจ (15.1) (41.9) (37.2) (5.8)      

2.  ท่านปฏิบัติงานกับเพื่อน          

ร่วมงานด้วยความรู้สึก 19 44 20 2 1 3.91 0.81 มาก 1 

สบายใจ และมีความสุข (22.1) (51.2) (23.3) (2.3) (1.2)     

3.  บุคลากรในวิทยาลัยให้          

ความร่วมมือสนับสนุน 15 35 31 5  3.70 0.83 มาก 2 

ซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี (17.4) (40.7) (36.0) (5.8)      

รวม      3.75 0.67 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
  จากตารางที่  4.8  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  
ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับบุคคล
ในหน่วยงาน ในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.75)  และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับ
มาก  จ านวน  3  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่านปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความรู้สึก
สบายใจ และมีความสุข  (x̄ = 3.91)  รองลงมา  คือบุคลากรในวิทยาลัยให้ความร่วมมือสนับสนุนซึ่ง
กันและกันเป็นอย่างดี  (x̄ = 3.70)  และสุดท้าย  คือผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสนใจและเป็น
กันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ  (x̄ = 3.66)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.9  ค่าเฉลี่ย  ( x̄ )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี    
                       ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารงานใน 
                       วิทยาลัยของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   วิทยาลัยได้มีการก าหนด          

นโยบายหรือเป้าหมาย          

การท างานไว้อย่าง 12 35 30 6 3 3.55 0.94 มาก 1 

ชัดเจน (14.0) (40.7) (34.9) (7.0) (3.5)     

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการ          

ก าหนดนโยบายและ          

แผนการปฏิบัติงาน 4 20 34 22 6 2.93 0.98 ปานกลาง 3 

ของวิทยาลัย (4.7) (23.3) (39.5) (25.6) (7.0)     

3.  วิทยาลัยมีการ          

ประชาสัมพันธ์นโยบาย          

เป้าหมายหรือแผนงาน 6 23 41 14 2 3.20 0.88 ปานกลาง 2 

ให้รับรู้ทั่วกัน (7.0) (26.7) (47.7) (16.3) (2.3)     

รวม      3.22 0.77 ปานกลาง  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
  จากตารางที่  4.9  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  
ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.22) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ใน
ระดับมาก  จ านวน 1 ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ วิทยาลัยได้มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมาย
การท างานไว้อย่างชัดเจน (x̄ = 3.55) และระดับปานกลาง  จ านวน  2  ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ย รองลงมา คือ 
วิทยาลัยมีการประชาสัมพันธ์ นโยบาย เป้าหมาย หรือแผนงานให้รับรู้ทั่วกัน (x̄ = 3.20)  และสุดท้าย  
คือ  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงานของวิทยาลัย (x̄ = 2.93)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.10  ค่าเฉลี่ย  (x̄)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                         ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างานในวิทยาลัย 
                         ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ด้านความม่ันคงในการท างาน 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   ท่านมีความรู้สึกมั่นคง          

ในต าแหน่งและหน้าที่          

ทั้งในปัจจุบันและใน 16 33 28 4 5 3.59 1.03 มาก 1 

อนาคต (14.0) (40.7) (34.9) (7.0) (3.5)     

2.  ท่านได้รับความคุ้มครอง          

ต่อการปฏิบัติงานจาก 9 31 34 12  3.43 0.86 มาก 3 

หน่วยงาน (10.5) (36.0) (39.5) (14.0)      

3.  ท่านท างานด้วยความ          

เข้าใจซึ่งกันและกัน 9 31 42 3 1 3.51 0.78 มาก 2 

กับผู้บังคับบัญชา (10.5) (36.0) (48.8) (3.5) (1.2)     

รวม      3.22 0.77 ปานกลาง  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
  จากตารางที่  4.10  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงใน
การท างานในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.51) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับ
มาก  จ านวน  3  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งและหน้าที่ทั้งใน
ปัจจุบันและในอนาคต (x̄ = 3.59) รองลงมา คือ  ท่านท างานด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกันกับ
ผู้บังคับบัญชา  (x̄ = 3.51) และสุดท้าย  คือ  ท่านได้รับความคุ้มครองต่อการปฏิบัติงานจากหน่วยงาน 
(x̄ = 3.43)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.11  ค่าเฉลี่ย  (x̄)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                         ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการในวิทยาลัย 
                         ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   รายได้จากเงินเดือนของ          

ท่านเหมาะสมกับความ 8 27 27 21 3 3.19 1.02 ปานกลาง 1 

สามารถและปริมาณงาน (9.3) (31.4) (31.4) (24.4) (3.5)     

2.  ค่าตอบแทนที่ได้มี          

ความเหมาะสมกับ 5 23 34 18 6 3.03 1.00 ปานกลาง 3 

ภาระงาน (5.8) (26.7) (39.5) (20.9) (7.0)     

3.  ทางราชการหรือ          

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง          

ได้จัดให้กองทุนเพื่อ          

ให้สมาชิกกู้ยืมได้ 6 23 35 21 3 3.07 0.98 ปานกลาง 2 

อย่างเหมาะสม (7.0) (24.4) (40.7) (24.4) (3.5)     

รวม      3.09 0.89 ปานกลาง  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
  จากตารางที่  4.11  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.09)  และเมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ใน
ระดับปานกลาง  จ านวน  3  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ รายได้จากเงินเดือนของท่านเหมาะสม
กับความสามารถและปริมาณงาน  (x̄ = 3.19)  รองลงมา คือ ทางราชการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้
จัดกองทุนเพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม (x̄ = 3.07)  และสุดท้าย  คือ ค่าตอบแทนที่ได้มีความ
เหมาะสมกับภาระงาน (x̄ = 3.03) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉลี่ย  (x̄)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี 
                        ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
                        วิทยาลัยของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

1.   สถานที่ท างานของท่าน          

เสริมสร้างบรรยากาศ 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

ในการท างาน (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

2.  อุปกรณ์ปฏิบัติงานมี          

จ านวนเพียงพอและ          

สะดวกต่อการติดต่อ          

ประสานงานและ 2 32 38 10 4 3.21 0.86 ปานกลาง 3 

การปฏิบัติงาน (2.3) (37.2) (44.2) (11.6) (4.7)     

3.  หน่วยงานของท่านจัด          

บริเวณที่ท างานเป็น          

สัดส่วนสะดวกต่อ          

การติดต่อประสานงาน 4 38 36 6 2 3.42 0.79 มาก 1 

และการปฏิบัติงาน (4.7) (44.2) (41.9) (7.0) (2.3)     

รวม      3.31 0.72 ปานกลาง  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ   
  จากตารางที่   4.12  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  (x̄ = 3.31)  และเมื่อพิจารณาในราย
ข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมาก  จ านวน  1  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ  หน่วยงานของท่านจัด
บริเวณที่ท างานเป็นสัดส่วนสะดวกต่อการติดต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน  (x̄ = 3.42)  และ
ระดับปานกลาง  จ านวน  2  ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้าง
บรรยากาศในการท างาน  (x̄ = 3.31)  และรองลงมา  คือ อุปกรณ์ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและ
สะดวกต่อการติดต่อประสานงานและการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.21)  ตามล าดับ 
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ตอนท่ี  3  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ศึกษาข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์โดยการหา
ค่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏ  
ดังตารางที่  4.13 
ตารางท่ี  4.13  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน 
                         การปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

 ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน          

ด้านความรวดเร็ว          

1. ท่านสามารถปฏิบัติงาน          

ตามหน้าที่/ค าสั่งที่ผู้บังคับ          

บัญชา/หัวหน้างานให้แล้ว 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

เสร็จด้วยความรวดเร็ว (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

2. ท่านท างานด้วยความต้ังใจ          

เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ          

และมีการปรับปรุงงาน 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

3. เม่ือมีปัญหาเกิดขึ้นจากการ          

ท างาน ท่านสามารถแก้ปัญหา 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

นั้นให้ลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

ด้านการบรรลุเป้าหมาย          

4. ผลการปฏิบัติงานของท่าน 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

เป็นไปตามมาตรฐาน (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

5. ผลการปฏิบัติงานของท่านท า 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

ให้ลดค่าใช้จ่ายของวิทยาลัย (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

6. ผลการปฏิบัติงานของท่าน 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

ท าให้ลดก าลังคน (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      
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ตารางท่ี  4.13 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 (N=86) 

ระดับความส าคัญมาก (ร้อยละ) x̄ S.D. ความหมาย อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

    

ด้านความถูกต้อง          

7. ท่านปฏิบัติงานในหน้าที ่          

ของท่านด้วยความถูกต้อง          

แม่นย า 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

8. ท่านปฏิบัติงานอย่างมีล าดับ          

ขั้นตอนที่ถูกต้องและสามารถ          

อธิบายให้ผู้อื่นฟังได้อย่าง 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

ถูกต้องแม่นย า (3.5) (34.9) (51.2) (10.5)      

9. ท่านปฏิบัติงานของท่านตาม          

กฎ  ระเบียบ อย่างเคร่งครัด 3 30 44 9  3.31 0.71 ปานกลาง 2 

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  ร้อยละ 
  จากตารางที่  4.13  พบว่า  ครูและบุคลากรทางศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.03)  และ
เมื่อพิจารณาในรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด  จ านวน  1  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่าน
ปฏิบัติงานของท่าน ตามกฎ ระเบียบ อย่างเคร่งครัด (x̄ = 4.22) และระดับมาก  จ านวน  8  ด้าน โดยมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ท่านท างานด้วยความตั้งใจ เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ และมีการปรับปรุงงาน
อย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ  (x̄ = 4.20)  และรองลงมา  คือ ท่าปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านด้วยความ
ถูกต้องแม่นย า ( x̄ = 4.03) ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามมาตรฐาน (x̄ = 4.02)  ท่านปฏิบัติงาน
อย่างมีล าดับขั้นตอนที่ถูกต้องและสามารถอธิบายให้ผู้อื่นฟังได้อย่างถูกต้องแม่นย า  (x̄ = 4.02)    ท่าน
สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่/ค าสั่งที่ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างานให้แล้วเสร็จด้วยความรวดเร็ว (x̄ = 
4.01)  เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นจากการท างาน ท่านสามารถแก้ปัญหาน้ันให้ลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว (x̄ = 4.00) 
ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลดค่าใช้จ่ายของวิทยาลัย ( x̄ = 3.91)  ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้
ลดก าลังคน ( x̄ = 3.86)  ตามล าดับ 
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  ตอนท่ี  4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี  1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของ ครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  โดยปัจจัยส่วนบุคคลของ ครู
และบุคลากรทางศึกษา  
  สมมติฐานท่ี  1.1  เพศที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
  H0 :  ครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีที่มีเพศแตกต่างกัน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  H1 :  ครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีที่มีเพศแตกต่างกัน
มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประชากร  
2  กลุ่ม  ด้วยการสุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระจากกันโดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95%  
ดังนั้น  จะยอมรับสมมติฐานหลัก (H)  เมื่อ  Sig. มีค่าน้อยกว่า  0.05  ผลการวิเคราะห์เป็นดังนี้ 
ตารางท่ี  4.14  แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบการกระจายของข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อ 
                         แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา จ าแนกตามเพศ 
    
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน t-test for  equality  of  Means 

เพศ x̄ S.D. t df Sig. 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ชาย 4.10 0.51 

1.26 84 0.415 
โดยรวม หญิง 3.97 0.50 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็น ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตามเพศ  โดยใช้สถิติ  Independent t-test   ในการทดสอบ  พบว่า  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยรวม  พบว่า  มีค่า Sig  0.415  ซึ่งมาก
ว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้  0.05 ดังนั้น  จึงยอมรับ  H0  และปฏิเสธ  H1 สรุปว่า  เพศแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี  1.2  อายุที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

H 0:  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มีอายุแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
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H 1:  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มีอายุแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกต่างกัน 
ตารางท่ี  4.15   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
                         ทางการศึกษา จ าแนกตามสภาพด้านอายุ 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3 1.41 0.47 1.88 0.139 
ภายในกลุ่ม 82 20.44 0.25   

รวม 85 21.85    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 จากตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา   จ าแนกตามอายุ  โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียวพบว่า  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม  มีค่า  Sig.  เท่ากับ  0.139  ซึ่งมากกว่า  0.05  จึงยอมรับ  H0  และปฏิเสธ H1 สรุปว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุที่แตกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี  1.3  การศึกษาที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 H0 :  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุ รี ที่มีการศึกษา
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

H1 :  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มีการศึกษา
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ตารางท่ี  4.16   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
                         ทางการศึกษา จ าแนกตามสภาพด้านการศึกษา 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4   0.12 2.99 0.11 0.978 
ภายในกลุ่ม 81 21.73 0.27   

รวม 85 21.85    
รวม 85 21.85    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
จากตารางที่ 4.16  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา   จ าแนกตามระดับการศึกษา  โดยใช้ 
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สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวพบว่า  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีค่า  Sig.  เท่ากับ  0.978  ซึ่งมากกว่า  0.05  จึงยอมรับ  H0  และ  
ปฏิเสธ  H1  สรุปว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี  1.3  ต าแหน่งที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 H0 :  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มีต าแหน่ง
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 

H1 :  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มีต าแหน่ง
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกต่างกัน 

ตารางท่ี  4.17  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
                   ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ าแนกตามสถานภาพด้าน 

                         ต าแหน่ง 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 6   2.59 0.43 1.77 0.12 
ภายในกลุ่ม 79 19.26 0.24   

รวม 85 21.85    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 จากตารางที่  4.17  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  จ าแนกตามต าแหน่งงาน  โดยใช้สถิติ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  พบว่า  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีค่า  Sig.  เท่ากับ  0.12  ซึ่งมากกว่า  0.05  จึงยอมรับ  H0  และปฏิเสธ  H1   
สรุปว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี  1.4  ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 H0 : ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 

H1 : ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี  4.18  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
                        ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  จ าแนกตามสถานภาพด้าน 
                        ประสบการณ์ในการท างาน 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4   0.77 0.19 0.74 0.57 
ภายในกลุ่ม 81 21.07 0.26   

รวม 85 21.84    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
จากตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา   จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน    
โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวพบว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีค่า  Sig.  เท่ากับ  0.57  ซึ่งมากกว่า  0.05  จึงยอมรับ  H0  ปฏิเสธ
สมมติฐาน H1  สรุปว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน  มีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 สมมติฐานท่ี  2.1  ความส าเร็จของงานในหน้าที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 H0 :  ความส าเร็จของงานในหน้าที่ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 H1 : ความส าเร็จของงานในหน้าที่ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  เป็นการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางใด  และมีความสัมพันธ์มาก
น้อยเพียงใด  ซึ่งความสัมพันธ์สามารถทราบได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความส าเร็จของงานในหน้าที่ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.19 
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ตารางท่ี 4.19  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความส าเร็จของงานในหน้าที่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                       ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ความส าเร็จของงานในหน้าที ่ Pearson  Correlation 

Sig 
0.63 
0.00* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

 จากตารางที่  4.19  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.57 โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.00  ซึ่ง
น้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 จึงปฏิเสธ  H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าความส าเร็จ
ของงานในหน้าที่ของครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี อยู่ในระดับมาก และเมื่อตัว
แปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง 1% อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง 0.63% ในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.2  การยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  การยอมรับนับถือของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  การยอมรับนับถือของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับนับถือของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.20 
ตารางท่ี  4.20  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับนับถือกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
                         และบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
การยอมรับนับถือ Pearson  Correlation 

Sig 
0.59 
0.00* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

จากตารางที่  4.20  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.59  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ  0.00   
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ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0   และยอมรับ H1 จึงสรุปได้ว่าด้าน
การยอมรับนับถือ ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในระดับปานกลาง  คือ
เมื่อตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง 1%  อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง 0.59%  ในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 H0 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงานที่ปฏิบัติของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.21 
ตารางท่ี  4.21 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
                        และบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ Pearson  Correlation 

Sig 
0.23 
0.31* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.23  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.31 ซึ่ง
มากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0 และยอมรับ  H1 จึงสรุปว่าด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ครู
และบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในระดับต่ า  คือเมื่อตัวแปรใดตัว
แปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง  1%  อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง  0.23%  ในทิศทางเดียวกัน   

สมมติฐานท่ี  2.4  ความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  ความรับผิดชอบของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี 
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ลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  ความรับผิดชอบของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.22 
ตารางท่ี  4.22  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ                 

บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ด้านความรับผดิชอบ Pearson  Correlation 

Sig 
0.77 
0.00* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 
 

จากตารางที่ 4.22  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.77  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ  0.00  
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงสรุป  H0  และยอมรับ  H1   สรุปได้ว่าด้าน
ความรับผิดชอบ ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในระดับมาก  เมื่อตัวแปรใด
ตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง  1%  อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง  0.77%  ในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.5  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.23 
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ตารางท่ี 4.23  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความก้าวหน้าในหน้าที่การงานกับแรงจูงใจในการ 
                        ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน Pearson  Correlation 

Sig 
0.21 
0.05* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.21  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 ซึ่ง
มีค่าเท่ากับค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0  และยอมรับ  H1 จึงสรุปได้ว่าด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในระดับต่ าคือ
เมื่อตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง 1% อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง 0.21% ในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.6  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.24 
ตารางท่ี 4.24  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานกับแรงจูงใจในการ 
                        ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน Pearson  Correlation 

Sig 
0.47 
0.00* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 
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จากตารางที่ 4.24  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation   
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.47  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ  0.00  
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0  และยอมรับ  H1  จึงสรุปได้ว่า
ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในระดับ
ปานกลาง  คือเมื่อตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง  1%  อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง  0.47%  ใน
ทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.7   นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  นโยบายและการบริหารงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  นโยบายและการบริหารงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างนโยบายและการบริหารงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.25 
ตารางท่ี 4.25  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายและการบริหารงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                       ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
นโยบายและการบรหิารงาน Pearson  Correlation 

Sig 
0.20 
0.06 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

จากตารางที่ 4.25  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.20  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.06 ซึ่ง
มากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงยอมรับ  H0  และปฏิเสธ  H1  จึงสรุปได้ว่าด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ของครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ในระดับต่ า
มาก 
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สมมติฐานท่ี  2.8  ความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  ความมั่นคงในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  ความมั่นคงในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความมั่นคงในการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.26 
ตารางท่ี 4.26  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมั่นคงในการท างานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
                       ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ความมั่นคงในการท างาน Pearson  Correlation 

Sig 
0.37 
0.00* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

จากตารางที่ 4.26  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.37  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ  0.00  
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0  และยอมรับ  H1  จึงสรุปได้ว่า
ความมั่นคงในงาน ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ในระดับต่ า คือเมื่อตัว
แปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง  1%  อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง  0.37%  ในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.9  เงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 H0 :  เงินเดือนและสวัสดิการของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  เงินเดือนและสวัสดิการของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
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ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างเงินเดือนและสวัสดิการของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.27 
ตารางท่ี 4.27 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเงินเดือนและสวัสดิการกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
                       ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ Pearson  Correlation 

Sig 
0.27 
0.01* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 

จากตารางที่ 4.27  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation เท่ากับ  0.27  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ  0.01 ซึ่ง
น้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0  และยอมรับ  H1  จึงสรุปได้ว่าด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ในระดับต่ า คือ
เมื่อตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง 1% อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง 0.27%  ในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี  2.10 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H0 :  สภาพแวดล้อมในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

H1 :  สภาพแวดล้อมในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใน
วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ดังตารางที่  4.28 
ตารางท่ี 4.28   แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
  แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ Pearson  Correlation 

Sig 
0.23 
0.03* 

*Correlation  is  significant  at  0.05  level (2-tailed) 
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จากตารางที่ 4.28  ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation  
Coefficient)  ได้แก่  Pearson  Correlation  เท่ากับ  0.27  โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ  0.03 
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05  จึงปฏิเสธ  H0  และยอมรับ  H1   จึงสรุปได้ว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ในระดับต่ าคือ
เมื่อตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนแปลง  1% อีกตัวแปรหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง 0.23%  ในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี  4.29  สรุปสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ สมมติฐาน สถิติที่ใช้ทดสอบ Probability 
 (P) 

ผลการทดสอบ 

1.1 เพศที่แตกต่างกันของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานทีแ่ตกต่างกัน 

Independent 
Sample 
t-Test 

0.415 ปฏิเสธ 

1.2 อายุที่แตกต่างกันของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานทีแ่ตกต่างกัน 

One Way 
ANOVA 

0.139 
 

ปฏิเสธ 

1.3 การศึกษาที่แตกต่างกันของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยั
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมี
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานที่แตกต่าง
กัน 

One Way 
ANOVA 

0.978 ปฏิเสธ 

1.4 ต าแหน่งที่แตกต่างกัน ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยั
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมแีรงจูงใจ
ในการปฏบิัติงานที่แตกต่างกัน 

One  Way 
ANOVA 

0.117 ปฏิเสธ 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กัน ของครูและบคุลากรทางการศกึษา
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรีมีแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานที่
แตกต่างกัน 

One  Way 
ANOVA 

0.566 ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี  4.29  (ต่อ) 
สมมติฐานที่              สมมติฐาน สถิติที่ใช้ทดสอบ Probability 

 (P) 
ผลการทดสอบ 

2.1 ความส าเร็จของงานในหน้าที่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี 

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.00* ยอมรับ 

2.2 การยอมรับนับถือมคีวามสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยั
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุร ี

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient  
 

0.00* 
 

ยอมรับ 

2.3 ลักษณะงานทีป่ฏิบตัิมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยั
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุร ี

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.03* ยอมรับ 

2.4 ความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยั
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุร ี

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.00* ยอมรับ 

2.5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี 

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.05* ยอมรับ 

2.6 ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี 

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.00* ยอมรับ 
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ตารางท่ี  4.29  (ต่อ) 
สมมติฐานที่          สมมติฐาน สถิติที่ใช้ทดสอบ Probability 

 (P) 
ผลการทดสอบ 

          2.7 นโยบายและการบรหิารงานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี 

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.06 ปฏิเสธ 

2.8 ความมั่นคงในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี 

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.00* ยอมรับ 

2.9 เงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุร ี

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient  
 

0.01* 
 

ยอมรับ 

2.10 สภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี 

Pearson’s 
Product  Moment 

Coefficient 

0.03* ยอมรับ 
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลของของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  เพื่อศึกษา
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งผลการวิจัยสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
แก้ไขปรับปรุงพัฒนาวิทยาลัยเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และนักวิจัยที่สนใจสามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการท าวิจัยต่อไป 
 ส าหรับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  ตัวแปรต้น  ประกอบด้วย  ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่  
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการท างาน  และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจ  ได้แก่  ความส าเร็จของงานในหน้าที่  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความ
รับผิดชอบ  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน  นโยบายและการ
บริหารงาน  ความมั่นคงในการท างาน  เงินเดือนและสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมในการท างาน  ตัว
แปรตาม  คือ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็ว  ด้าน
บรรลุเป้าหมาย และด้านความถูกต้อง 
 ส าหรับการวิเคราะห์ผลการศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistic)  
โดยใช้สถิติ  ได้แก่  ค่าความถี่  ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative  Analysis)  เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential  Statistic)  ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยสามารถจ าแนกออกเป็น  4  ส่วน  ดังน้ี 

 ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 

 ส่วนท่ี  2  การวิเคราะห์ระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน   
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 ส่วนท่ี  3  การวิเคราะห์ระดับความส าคัญของแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ส่วนที่  4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนที่  1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 จากการศึกษาวิจัย  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุ  41-45 ปี  การศึกษา
ในระดับปริญญาตรี  ส่วนมากเป็นข้าราชการครู  มากที่สุด  โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างานต้ังแต่  10  ปีขึ้นไป 

 ส่วนที่  2  ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับอยู่ในระดับมาก  และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด  ได้แก่  ความรับผิดชอบ   อยู่ในระดับมาก  
ได้แก่  ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการได้รับการยอมรับ  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลใน
หน่วยงาน  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความมั่นคงในงาน  และระดับปานกลาง  ได้แก่  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  ตามล าดับ  สรุปรายด้าน  ดังนี ้
 ด้านความส าเร็จในการท างาน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  โดยให้ความส าคัญด้าน  การปฏิบัติ
หน้าที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จตามวัตถุประสงค์  มากที่สุด  รองลงมา  ได้แก่  สามารถแก้ปัญหาต่างๆ 
ในการท างานให้ลุล่วงด้วยดี  และปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จตามก าหนดเวลา ตามล าดับ 
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  โดยให้ความส าคัญด้าน  เป็นบุคคล
หนึ่งที่มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในวิทยาลัย  มากที่สุด  รองลงมา  ได้แก่  เพื่อนร่วมงานมักจะ
ขอค าปรึกษาและแนะน าในการปฏิบัติงานจากท่าน  และผลงานของท่านได้รับการยอมรับยกย่องและ
ให้เกียรติจากผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ 

 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี    ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  โดยให้ความส าคัญด้าน  ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายและน่าสนใจ มากที่สุด  รองลงมา  ได้แก่ งานที่ปฏิบัติมีโอกาสได้ใช้
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ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม  และงานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของตัวเอง ตามล าดับ 
 ด้านความรับผิดชอบ  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับมากที่สุด  โดยให้ความส าคัญด้าน  ท่านท างานที่
รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  แม้จะประสบปัญหา  มาก
ที่สุด  รองลงมา  ได้แก่ ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน  และท่านมีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานเมื่อได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเพิ่มเติม  ตามล าดับ 

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  โดยให้ความส าคัญด้าน  ได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าตามความรู้และความสามารถที่มีอยู่ มากที่สุด  
รองลงมา ได้แก่  หน่วยงานของท่านสนับสนุนการเข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้  และท่านได้รับ
การสนับสนุนให้เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเหมาะสม ตามล าดับ 

 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรี   ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  โดยให้ความส าคัญด้าน  
ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความรู้สึกสบายใจและมีความสุข มากที่สุด  รองลงมา  ได้แก่  
บุคลากรในหน่วยงานให้ความร่วมมือสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี  และ  ผู้บังคับบัญชาให้
ความสนใจและเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ ตามล าดับ 

 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  โดยให้ความส าคัญด้าน วิทยาลัย
ได้มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายการท างานไว้อย่างชัดเจน  มากที่สุด และรองลงมา ได้แก่  
วิทยาลัยมีการประชาสัมพันธ์นโยบาย  เป้าหมายหรือแผนงานให้รับรู้ทั่วกัน  และ  ท่านมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบายและแผนปฏิบัติงานของวิทยาลัย ตามล าดับ 

 ด้านความมั่นคงในงาน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  โดยให้ความส าคัญด้าน มีความรู้สึกมั่นคงใน
ต าแหน่งและหน้าที่ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  มากที่สุด  รองลงมา ได้แก่  ท างานด้วยความเข้าใจ
ซึ่งกันแบะกับกับผู้บังคับบัญชา  และได้รับความคุ้มครองต่อการปฏิบัติงานจากหน่วยงาน ตามล าดับ 
 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  โดยให้ความส าคัญ  รายได้จาก
เงินเดือนเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงาน มากที่สุด รองลงมา ได้แก่  ทางราชการหรือ
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หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้จัดกองทุนเพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม  และ ค่าตอบแทนที่ได้มีความ
เหมาะสมกับภาระงาน  ตามล าดับ 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี   ให้ความส าคัญในภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  โดยให้ความส าคัญด้าน 
หน่วยงานของท่านจัดบริเวณที่ท างานเป็นสัดส่วน สะดวกต่อการติดต่อประสานงานและการ
ปฏิบัติงาน มากที่สุด  รองลงมาได้แก่  สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน  
และอุปกรณ์ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกต่อการติดต่อประสานงานและปฏิบัติงาน  
ตามล าดับ 
 ส่วนท่ี  3   ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  มีระดับความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  อยู่ในระดับมาก
ที่สุด  1  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ท่านปฏิบัติงานของท่านตามกฎ  ระเบียบอย่างเคร่งครัด   และ
อยู่ในระดับมาก  8  ด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ท่านท างานด้วยความตั้งใจเพื่อให้งานออกมามี
คุณภาพและมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ  รองลงมาได้แก่  ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่ของ
ท่านด้วยความถูกต้อง  แม่นย า  ท่านปฏิบัติงานอย่างมีล าดับขั้นตอนที่ถูกต้องและสามารถอธิบายให้
ผู้อ่ืนฟังได้อย่างถูกต้องและแม่นย า  ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามมาตรฐาน  ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่/ค าสั่งที่ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างานให้แล้วเสร็จด้วยความรวดเร็ว  เมื่อมีปัญหา
เกิดขึ้นจากการท างาน ท่านสามารถแก้ปัญหานั้นให้ลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว  ผลการปฏิบัติงานของท่าน
ท าให้ลดค่าใช้จ่ายของวิทยาลัย  และผลการปฏิบัติงานของท่าท าให้ลดการใช้ก าลังคน  ตามล าดับ 

 ส่วนที่  4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 เพศที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ท าให้มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 อายุที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  ให้มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ แตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  ให้มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันของของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ให้มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สมมติฐานท่ี  2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ด้านความส าเร็จของงานในหน้าที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี   ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 
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 ด้านนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05  ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี  สามารถอภิปรายดังนี้ 
 จากศึกษา  พบว่า  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยปัจจัยด้านความรับผิดชอบในการ
ท างานมากอันดับที่หนึ่ง  รองลงมา  ด้านความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ  
ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   ความมั่นคงในงาน   ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน   นโยบายและการบริหารงาน  และด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ ตามล าดับ  แสดงว่าครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรีให้ความส าคัญในด้านความรับผิดชอบในการท างาน ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าว  มีความ
สอดคล้องกับ  ทองฮะ  พรภูมินทร์  (2542)  ศึกษา  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับสภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานประถมศึกษาจังหวัดนองคาย  พบว่าปัจจัยจูงใจกับ
สภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนโดยรวมอยู่ในระดับมาก  คือ  ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน
การได้รับความส าเร็จ  ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะงาน  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้าน
สภาพการท างาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  ด้านความก้าวหน้า  ด้านนโยบายและการบริหาร  
และด้านเงินเดือนและประโยชน์เกื้อกูล    และสอดคล้องกับศรีรัตน์  บุญอริยะ (2538)  ได้ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์และข้าราชการในมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อแบบผู้น า  
พบว่า  กลุ่มอาจารย์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  และด้านความส าเร็จ
ของงานอยู่ในระดับมาก   
 จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี
ลพบุรี  พบว่า  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่น้อยกว่าระดับ  0.05  ได้แก่ ปัจจัย ความส าเร็จ
ของงานในหน้าที่  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน  ความ
มั่นคงในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่มี
นัยส าคัญต่อสมการ  ได้แก่นโยบายและการบริหารงาน ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่มากกว่าระดับ  0.05   
ซึ่งสอดคล้องกับ  อุทัย  ปัญญาโกญ  (2539)  ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงานของครู
ประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ  พบว่า  ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานด้านงานสนับสนุนของครูประถมศึกษา  คือ  การมีส่วนร่วมกับชุมชน  โอกาสและ
ความก้าวหน้า  ความส าเร็จของงาน  สภาพการท างาน  ฐานะความมั่นคงของอาชีพ  และความ
รับผิดชอบ สอดคล้องกับ  กิตติ  อริยานนท์  (2541)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการ
ต ารวจกองทะเบียนพล  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับสูง ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  ด้านความมั่นคงปลอดภัย  สอดคล้องกับ  ไพวรรณ  สุภะดี (2543)  ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัคร  การศึกษานอกโรงเรียนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล  พบว่า  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่  
ความส าเร็จในการท างาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ท า  ความก้าวหน้าและความมั่งคง
ปลอดภัย 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
1. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมีการพิจารณาปรับปรุงเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา  รวมทั้งสวัสดิการด้านต่างๆ ให้ทัดเทียมกับหน่วยงานอ่ืน  เพื่อให้ครูและบุคล
การทางการศึกษามีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

2. ผู้บริหารวิทยาลัย ควรให้ความส าคัญของหลักระบบคุณธรรม น ามาใช้ในการพิจารณา
โยกย้าย  เลื่อนขั้นเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่ง 

3. ผู้บริหารของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในแต่ละสายงานหรือกลุ่มงานต่างๆ  มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหรือระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ ของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีเท่าที่สามารถจะท าได้  และอธิบายให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เข้าใจในนโยบาย ของส่วนกลาง เพื่อให้เข้าใจในนโยบายของผู้บังคับบัญชา
และไม่ให้เกิดความสับสนในการท างาน 
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4. ผู้บริหารของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีควรติดตามการปฏิบัติงานตาม
นโยบาย 5 ส.  เพื่อให้สถานที่ท างานเป็นระเบียบเรียบร้อย  และก าหนดระเบียบการดูแลรักษาความ
สะอาดภายในหน่วยงานอย่างชัดเจน 

5. นโยบายหรือมาตรการที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิต  ควรสนใจองค์ประกอบที่ไม่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานโดยตรง  คือ  ด้านการบังคับบัญชา  นโยบายการบริหาร  สภาพการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เงินเดือน  และความมั่นคงในงานและชีวิตส่วนตัว 

6. หัวหน้าฝ่ายต่างๆ ของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีควรจัดให้มีการประชุมครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสายบังคับบัญชา  เพื่อชี้แจงท าความเข้าใจในเร่ืองนโยบายและข้อบังคับ
ต่างๆ ของหน่วยงานอย่างน้อยเดือนละ  1  คร้ัง  รวมทั้งเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
แสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าวด้วย 

7. ผู้บริหารวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีควรสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีได้มีการปลดภาระหนี้สิน  จัดให้มีสวัสดิการ  ค่า
รักษาพยาบาล  เพื่อแรงจูงใจในการท างานที่ดีขึ้น 

8. ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตามนโยบาย 5 ส. อย่างเคร่งครัดและส่งเสริมให้
ครูและบุคลากรทางการศึกษาสนใจในการรักษาความสะอาดสถานที่  เช่น  ให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  ร่วมใจท าความสะอาดห้องท างาน สัปดาห์ละ  1  คร้ัง 

9. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เข้ารับการอบรม สัมมนาให้
มากขึ้น  ตลอดจนการศึกษาดูงานภาคเรียนละ  1  คร้ัง  โดยจัดหางบประมาณสนับสนุน  เพื่อเพิ่มพูน
ทักษะในการท างาน  และสนับสนุนให้น าความรู้มาใช้ในการท างานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
1. การศึกษาคร้ังต่อไป  ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู

และบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สะท้อนภาพ
ของคุณภาพชีวิตในด้านลึก  อันจะท าให้ได้ความรู้ที่รอบด้านมากยิ่งขึ้น 

2. การศึกษาคร้ังต่อไป  ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

3. การศึกษาคร้ังต่อไป  ควรศึกษาความต้องการค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีและครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพื่อน าผลมาเปรียบเทียบกัน 
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4. การศึกษาคร้ังต่อไป  ควรมีการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีอื่น ๆ นอกเหนือจากการศึกษาครั้งนี้  เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

5. การศึกษาคร้ังต่อไป  ควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  เช่น  ปัจจัยด้านการศึกษา  เศรษฐกิจ  และสังคม  เพื่อเป็นแนวทาง
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาดียิ่งขึ้นไป 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

  

 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี  เร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  โปรดตอบค าถามและแสดงความ
คิดเห็นให้ตรงกับข้อเท็จจริงให้มากที่สุด กรุณาตอบค าถามทุกข้อ ผู้ศึกษาขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่าง
ยิ่งที่กรุณาให้ข้อมูลในครั้งนี้ 
 แบบสอบถามนี้ แบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 ตอนที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
 
 
 
      นางสาววนิดา  ประดิษฐ 
       นักศึกษาปริญญาโท สาการจัดการทั่วไป 
                 คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ส่วนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าอธิบายวิธีตอบแบบสอบถามโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน   ให้ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

 
1.  เพศ    ชาย     หญิง   [     ] 

 

2. อายุ……………………. ปี       [     ] 
     

3.  ระดับการศึกษา    ประถมศึกษา      [     ] 
  มัธยมศึกษาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.)       
  อนุปริญญา/ประกาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  
  ปริญญาตรี     ปริญญาโท 

  

4.  ต าแหน่ง 
   สายวิชาการ 
   ข้าราชการครู      พนักงานราชการ  [     ] 
  สายสนับสนุน 
   เจ้าหน้าที่ธุรการ     นักการภารโรง                       [     ] 
   พนักงานขับรถ     ยามรักษาการณ์ 

   พนักงานบริการทั่วไป 
 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน…………………ปี     [     ] 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส าหรับผู้
ศึกษา 
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ตอนท่ี  2  แบบวัดเกี่ยวกับระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน 
โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้  และท าเคร่ืองหมาย      ตามระดับแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 

 
 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

ส า
หร

ับผู้
ศึก

ษา
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จของงานในหน้าที ่
1. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมายให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค ์       

2. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมายให้ส าเร็จทัน
ตามก าหนดเวลา       

3. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการท างานให้
ผ่านลุล่วงด้วยด ี       

การยอมรบันับถือ 
4. เพื่อนร่วมงานมักจะขอค าปรึกษาและแนะน าใน
การปฏิบัตงิานจากท่าน 

      
5. ผลงานของท่านได้รบัการยอมรับ  ยกย่อง 
และให้เกียรตจิากผู้บงัคบับัญชา       

6. ท่านเปน็บคุคลหนึ่งที่มีส่วนร่วมต่อ 
ความส าเร็จของงานในวิทยาลัยของท่าน       

ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ
7. ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ 
 ความรู้ ความสามารถของท่าน 

      

8. ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัตเิป็นงานที่ท้าทาย 
 และน่าสนใจ        

9. งานที่ท่านปฏบิัติมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค์และสามารถตัดสินใจได้ 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

ส า
หร

ับผู้
ศึก

ษา
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ความรับผิดชอบ 
1. ท่ามีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัตงิาน       

2. ท่านมีความกระตือรือรน้ในการปฏิบัติงานเมื่อ
ได้รับมอบหมายให้รบัผดิชอบเพิม่เติม       

3. ท่านท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อให้งานส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว้ แม้จะ
ประสบปัญหา       

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
4. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนการเข้าร่วม
ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

      

5.  ท่านได้รับการสนับสนนุจากผูบ้งัคับบัญชาให้มี
โอกาสก้าวหน้าตามความรู้ความสามารถที่มีอยู่       

6.  ท่านได้รับการสนับสนนุใหเ้ลื่อนขั้นเงินเดือน
อย่างเหมาะสม       
ปัจจัยค้ าจุน 
ความสัมพันธก์ับบุคคลในหน่วยงาน 
7.  ผู้บังคบับญัชาของท่าใหค้วามสนใจและเปน็
กันเองกับผูใ้ตบ้ังคบับัญชาอย่างจริงใจ       

17. ท่านปฏิบตัิงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยความรู้สึก 
สบายใจ และมีความสุข        

18. บคุลากรในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือสนับสนุน
ซ่ึงกันและกันเปน็อย่างด ี       

นโยบายและการบริหารงาน 
19. วิทยาลัยได้มีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมาย
การท างานไว้อย่างชัดเจน 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

ส า
หร

ับผู้
ศึก

ษา
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

20. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แผนการปฏบิัติงานของวิทยาลัย       

21. วิทยาลัยมีการประชาสัมพันธ์ นโยบาย เป้าหมาย 
หรือแผนงานให้รับรูท้ั่วกัน       

ความมั่นคงในการท างาน 
22. ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในต าแหนง่และหน้าที่ทั้ง
ในปจัจบุันและในอนาคต       

23. ท่านได้รับความคุ้มครองต่อการปฏิบัติงานจาก
หน่วยงาน       

24.  ท่านท างานด้วยความเข้าใจซ่ึงกันและกันกับ
ผู้บังคับบัญชา       

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
25. รายได้จากเงินเดือนของท่านเหมาะสมกับ
ความสามารถและปริมาณ       

26.  ค่าตอบแทนที่ได้มคีวามเหมาะสมกับภาระงาน       
27.  ทางราชการหรือหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องได้จดั
กองทุนเพื่อให้สมาชิกกู้ยืมได้อย่างเหมาะสม        

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
28. สถานที่ท างานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศใน
การท างาน       

29. อุปกรณ์ปฏบิัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวก
ต่อการติดต่อประสานงานและการปฏบิัติงาน       

30. หน่วยงานของท่านจดับรเิวณที่ท างานเป็น
สัดส่วนสะดวกต่อการติดต่อประสานงานและการ
ปฏิบตัิงาน       

 



99 

 

ตอนที่  3 แบบวัดเกี่ยวกับระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โปรดพิจารณาข้อความ
ต่อไปนี้ และท าเคร่ืองหมาย ตามระดับแรงจูงใจในการท างานของท่าน 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ส า
หร

ับผู้
ศึก

ษา
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
ด้านความรวดเร็ว 
31. ท่านสามารถปฏิบัตงิานตามหน้าที่/ค าส่ัง
ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้าให้แล้วเสร็จด้วยความรวดเร็ว       

32. ท่านท างานด้วยความตั้งใจ เพื่อให้งานออกมามี
คุณภาพ และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ       

33. เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้จากการท างาน ท่านสามารถ
แก้ปัญหานั้นให้ลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว       

ด้านการบรรลุเป้าหมาย  
34.  ผลการปฏิบัตงิานของท่านเป็นไปตามมาตรฐาน       

35.  ผลการปฏิบัตงิานของท่านท าใหล้ดค่าใช้จ่าย
ของวิทยาลัย       
36. ผลการปฏิบัติงานของท่านท าให้ลดการใช้

ก าลังคน        

ด้านความถูกตอ้ง 
37.ท่านปฏบิัติงานในหน้าทีข่องท่านด้วยความ
ถูกต้อง แม่นย า       

38. ท่านปฏิบตัิงานอย่างมีล าดบัขัน้ตอนที่ถูกต้อง
และสามารถอธิบายให้ผู้อื่นฟังไดอ้ย่างถูกต้อง
แม่นย า       

39. ท่านปฏิบตัิงานของท่านตาม กฎ ระเบียบ อย่าง
เคร่งครัด       
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ตอนที่  4  ปัญหา  อุปสรรค  และข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
 

ขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข. 
ผล SPSS 
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ผล SPSS 
 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนท่ี  2 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
BT            32.2580        19.4060        .3339           .8444 
CT            32.5017        18.6680        .4064           .8398 
DT            32.4800        19.0350        .3923           .8409 
ETT           31.9573        19.1146        .3765           .8418 
FT            33.3903        14.8553        .7092           .8111 
GTT           32.5133        17.0992        .6038           .8233 
HT            33.2020        17.1908        .5490           .8280 
IT            32.9463        15.2683        .8223           .7988 
JT            33.5013        13.7512        .8211           .7961 
KT            33.0687        18.2004        .3492           .8468 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 10 
 
Alpha =    .8434 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ตอนท่ี  3 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
Scale          Scale      Corrected 
Mean         Variance       Item-            Alpha 
if Item        if Item       Total                 if Item 
Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
LLT            8.2227         1.3135        .8063           .8733 
MT             8.3443         1.0287        .8148           .8674 
NT             8.3003         1.1605        .8289           .8444 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

 
Alpha =    .9036 
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การประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อแสดงจ านวน  และการหาค่าร้อยละ 

 

 

 
 

 
 

 

เพศ

41 47.7 47.7 47.7

45 52.3 52.3 100.0

86 100.0 100.0

ชาย

หญิง

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

อายุ

6 7.0 7.0 7.0

21 24.4 24.4 31.4

30 34.9 34.9 66.3

29 33.7 33.7 100.0

86 100.0 100.0

1

2

3

4

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

ระดับการศึกษา

17 19.8 19.8 19.8

16 18.6 18.6 38.4

13 15.1 15.1 53.5

31 36.0 36.0 89.5

9 10.5 10.5 100.0

86 100.0 100.0

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวชิาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวชิาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

ต าแหน่ง

31 36.0 36.0 36.0

1 1.2 1.2 37.2

19 22.1 22.1 59.3

7 8.1 8.1 67.4

9 10.5 10.5 77.9

4 4.7 4.7 82.6

15 17.4 17.4 100.0

86 100.0 100.0

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจา้หน้าที่ธรุการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรักษาการณ์

พนักงานบริการทั่วไป

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

ประสบการณ์ในการท างาน

10 11.6 11.6 11.6

8 9.3 9.3 20.9

13 15.1 15.1 36.0

2 2.3 2.3 38.4

53 61.6 61.6 100.0

86 100.0 100.0

1

2

3

4

5

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
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สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี 
ลพบุรี มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยปัจจัยส่วนบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

 สมมติฐานที่  1.1  เพศที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

 
 

 
 
 

 สมมติฐานที่  1.2  อายุ ที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเกษตร
และเทคโนโลยีลพบุรีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

 

 

Group Statistics

41 4.1032 .5090 7.950E-02

45 3.9656 .5017 7.479E-02

เพศ

ชาย

หญิง

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

Independent Samples Test

.670 .415 1.262 84 .211 .1376 .1091 -7.93E-02 .3545

1.261 83.019 .211 .1376 .1092 -7.95E-02 .3547

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

F Sig.

Levene's Test for

Equality  of Variances

t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference Lower Upper

95% Confidence

Interval of the

Difference

t-test for Equality  of Means

Descriptives

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

6 3.9450 .3092 .1262 3.6205 4.2695 3.56 4.44

21 3.8252 .3705 8.086E-02 3.6566 3.9939 2.89 4.44

30 4.0780 .4345 7.933E-02 3.9157 4.2403 3.11 5.00

29 4.1497 .6475 .1202 3.9034 4.3960 2.89 5.00

86 4.0312 .5070 5.467E-02 3.9225 4.1399 2.89 5.00

21 - 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

Total

N Mean Std. Dev iation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Max imum

ANOVA

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

1.408 3 .469 1.883 .139

20.439 82 .249

21.847 85

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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 สมมติฐานที่  1.3  การศึกษาที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

 
 

 

Multiple Comparisons

Dependent Variable: แรงจูงใจในการปฏิบัติ

.1198 .2311 .966 -.5399 .7794

-.1330 .2233 .949 -.7703 .5043

-.2047 .2239 .841 -.8438 .4345

-.1198 .2311 .966 -.7794 .5399

-.2528 .1420 .373 -.6582 .1527

-.3244 .1431 .170 -.7328 8.392E-02

.1330 .2233 .949 -.5043 .7703

.2528 .1420 .373 -.1527 .6582

-7.1655E-02 .1300 .959 -.4428 .2995

.2047 .2239 .841 -.4345 .8438

.3244 .1431 .170 -8.3917E-02 .7328

7.166E-02 .1300 .959 -.2995 .4428

.1198 .2311 .606 -.3400 .5795

-.1330 .2233 .553 -.5772 .3112

-.2047 .2239 .363 -.6501 .2408

-.1198 .2311 .606 -.5795 .3400

-.2528 .1420 .079 -.5353 2.982E-02

-.3244* .1431 .026 -.6090 -3.9840E-02

.1330 .2233 .553 -.3112 .5772

.2528 .1420 .079 -2.9816E-02 .5353

-7.1655E-02 .1300 .583 -.3303 .1870

.2047 .2239 .363 -.2408 .6501

.3244* .1431 .026 3.984E-02 .6090

7.166E-02 .1300 .583 -.1870 .3303

(J) อายุ

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

31-40 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

31-40 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

(I) อายุ

21 - 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

21 - 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

Scheffe

LSD

Mean

Difference

(I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 

Descriptives

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

17 3.9671 .4772 .1157 3.7217 4.2124 3.33 4.78

16 4.0563 .4844 .1211 3.7981 4.3144 3.33 5.00

13 4.0169 .3997 .1109 3.7754 4.2585 3.33 5.00

31 4.0645 .5294 9.508E-02 3.8703 4.2587 2.89 5.00

9 4.0133 .7278 .2426 3.4539 4.5727 2.89 5.00

86 4.0312 .5070 5.467E-02 3.9225 4.1399 2.89 5.00

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

Total

N Mean Std. Dev iation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Max imum

ANOVA

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

.120 4 2.998E-02 .112 .978

21.727 81 .268

21.847 85

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: แรงจูงใจในการปฏิบัติ

-8.9191E-02 .1804 .993 -.6579 .4795

-4.9864E-02 .1908 .999 -.6514 .5517

-9.7457E-02 .1563 .983 -.5902 .3953

-4.6275E-02 .2135 1.000 -.7193 .6268

8.919E-02 .1804 .993 -.4795 .6579

3.933E-02 .1934 1.000 -.5703 .6490

-8.2661E-03 .1594 1.000 -.5108 .4943

4.292E-02 .2158 1.000 -.6374 .7232

4.986E-02 .1908 .999 -.5517 .6514

-3.9327E-02 .1934 1.000 -.6490 .5703

-4.7593E-02 .1711 .999 -.5871 .4919

3.590E-03 .2246 1.000 -.7044 .7116

9.746E-02 .1563 .983 -.3953 .5902

8.266E-03 .1594 1.000 -.4943 .5108

4.759E-02 .1711 .999 -.4919 .5871

5.118E-02 .1961 .999 -.5670 .6694

4.627E-02 .2135 1.000 -.6268 .7193

-4.2917E-02 .2158 1.000 -.7232 .6374

-3.5897E-03 .2246 1.000 -.7116 .7044

-5.1183E-02 .1961 .999 -.6694 .5670

-8.9191E-02 .1804 .622 -.4481 .2697

-4.9864E-02 .1908 .795 -.4295 .3298

-9.7457E-02 .1563 .535 -.4085 .2135

-4.6275E-02 .2135 .829 -.4711 .3785

8.919E-02 .1804 .622 -.2697 .4481

3.933E-02 .1934 .839 -.3454 .4241

-8.2661E-03 .1594 .959 -.3255 .3089

4.292E-02 .2158 .843 -.3865 .4723

4.986E-02 .1908 .795 -.3298 .4295

-3.9327E-02 .1934 .839 -.4241 .3454

-4.7593E-02 .1711 .782 -.3881 .2929

3.590E-03 .2246 .987 -.4433 .4504

9.746E-02 .1563 .535 -.2135 .4085

8.266E-03 .1594 .959 -.3089 .3255

4.759E-02 .1711 .782 -.2929 .3881

5.118E-02 .1961 .795 -.3390 .4414

4.627E-02 .2135 .829 -.3785 .4711

-4.2917E-02 .2158 .843 -.4723 .3865

-3.5897E-03 .2246 .987 -.4504 .4433

-5.1183E-02 .1961 .795 -.4414 .3390

(J) ระดับการศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

(I) ระดับการศึกษา

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ประถมศึกษา

มัธยมศึกษาหรือประกาศ

นียบัตรวิชาชีพ (ปวช)

อนุปริญญา/ประกาศนีย

บัตรวิชาชีพชั้นสู

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

Scheffe

LSD

Mean

Difference

(I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval
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 สมมติฐานที่  1.4  ต าแหน่งที่แตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัย
เกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

 
 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Descriptives

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

30 4.0853 .5829 .1064 3.8677 4.3030 2.89 5.00

2 3.2800 .5515 .3900 -1.6754 8.2354 2.89 3.67

19 4.0884 .5196 .1192 3.8380 4.3389 3.33 5.00

7 3.6814 .3059 .1156 3.3985 3.9643 3.33 4.00

9 4.0622 .3598 .1199 3.7857 4.3388 3.78 4.89

4 4.3600 .3672 .1836 3.7756 4.9444 3.89 4.78

15 4.0073 .4002 .1033 3.7857 4.2290 3.33 4.78

86 4.0312 .5070 5.467E-02 3.9225 4.1399 2.89 5.00

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจา้หน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรักษาการณ์

พนักงานบริการทั่วไป

Total

N Mean Std. Dev iation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Max imum

ANOVA

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

2.585 6 .431 1.767 .117

19.262 79 .244

21.847 85

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Multiple Comparisons

Dependent  Var iable: แรงจูงใจในการปฏิบัติ

.8053 .3606 .549 -.5095 2.1202

-3.0877E-03 .1448 1.000 -.5310 .5248

.4039 .2073 .703 -.3518 1.1596

2.311E-02 .1877 1.000 -.6611 .7074

-.2747 .2628 .981 -1.2330 .6837

7.800E-02 .1561 1.000 -.4913 .6473

-.8053 .3606 .549 -2.1202 .5095

-.8084 .3671 .566 -2.1468 .5300

-.4014 .3959 .984 -1.8450 1.0421

-.7822 .3860 .663 -2.1897 .6252

-1.0800 .4276 .392 -2.6392 .4792

-.7273 .3717 .699 -2.0826 .6280

3.088E-03 .1448 1.000 -.5248 .5310

.8084 .3671 .566 -.5300 2.1468

.4070 .2183 .746 -.3890 1.2030

2.620E-02 .1998 1.000 -.7023 .7547

-.2716 .2716 .985 -1.2620 .7189

8.109E-02 .1706 1.000 -.5408 .7029

-.4039 .2073 .703 -1.1596 .3518

.4014 .3959 .984 -1.0421 1.8450

-.4070 .2183 .746 -1.2030 .3890

-.3808 .2488 .883 -1.2881 .5265

-.6786 .3095 .572 -1.8070 .4499

-.3259 .2260 .910 -1.1500 .4982

-2.3111E-02 .1877 1.000 -.7074 .6611

.7822 .3860 .663 -.6252 2.1897

-2.6199E-02 .1998 1.000 -.7547 .7023

.3808 .2488 .883 -.5265 1.2881

-.2978 .2967 .985 -1.3797 .7841

5.489E-02 .2082 1.000 -.7042 .8140

.2747 .2628 .981 -.6837 1.2330

1.0800 .4276 .392 -.4792 2.6392

.2716 .2716 .985 -.7189 1.2620

.6786 .3095 .572 -.4499 1.8070

.2978 .2967 .985 -.7841 1.3797

.3527 .2779 .950 -.6605 1.3658

-7.8000E-02 .1561 1.000 -.6473 .4913

.7273 .3717 .699 -.6280 2.0826

-8.1088E-02 .1706 1.000 -.7029 .5408

.3259 .2260 .910 -.4982 1.1500

-5.4889E-02 .2082 1.000 -.8140 .7042

-.3527 .2779 .950 -1.3658 .6605

.8053* .3606 .028 8.756E-02 1.5231

-3.0877E-03 .1448 .983 -.2913 .2851

.4039 .2073 .055 -8.6475E-03 .8165

2.311E-02 .1877 .902 -.3504 .3967

-.2747 .2628 .299 -.7978 .2485

7.800E-02 .1561 .619 -.2328 .3888

-.8053* .3606 .028 -1.5231 -8.7560E-02

-.8084* .3671 .031 -1.5391 -7.7777E-02

-.4014 .3959 .314 -1.1895 .3866

-.7822* .3860 .046 -1.5506 -1.3892E-02

-1.0800* .4276 .014 -1.9312 -.2288

-.7273 .3717 .054 -1.4672 1.253E-02

3.088E-03 .1448 .983 -.2851 .2913

.8084* .3671 .031 7.778E-02 1.5391

.4070 .2183 .066 -2.7566E-02 .8416

2.620E-02 .1998 .896 -.3715 .4239

-.2716 .2716 .320 -.8123 .2691

8.109E-02 .1706 .636 -.2584 .4206

-.4039 .2073 .055 -.8165 8.647E-03

.4014 .3959 .314 -.3866 1.1895

-.4070 .2183 .066 -.8416 2.757E-02

-.3808 .2488 .130 -.8761 .1145

-.6786* .3095 .031 -1.2946 -6.2537E-02

-.3259 .2260 .153 -.7758 .1240

-2.3111E-02 .1877 .902 -.3967 .3504

.7822* .3860 .046 1.389E-02 1.5506

-2.6199E-02 .1998 .896 -.4239 .3715

.3808 .2488 .130 -.1145 .8761

-.2978 .2967 .319 -.8884 .2928

5.489E-02 .2082 .793 -.3595 .4693

.2747 .2628 .299 -.2485 .7978

1.0800* .4276 .014 .2288 1.9312

.2716 .2716 .320 -.2691 .8123

.6786* .3095 .031 6.254E-02 1.2946

.2978 .2967 .319 -.2928 .8884

.3527 .2779 .208 -.2004 .9057

-7.8000E-02 .1561 .619 -.3888 .2328

.7273 .3717 .054 -1.2530E-02 1.4672

-8.1088E-02 .1706 .636 -.4206 .2584

.3259 .2260 .153 -.1240 .7758

-5.4889E-02 .2082 .793 -.4693 .3595

-.3527 .2779 .208 -.9057 .2004

(J) ตำแหน่ง

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

(I) ตำแหน่ง

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

ข้าราชการครู

พนักงานราชการ

เจ้าหน้าที่ธุรการ

นักการภารโรง

พนักงานขับรถ

ยามรกัษาการณ์

พนักงานบรกิารทั่วไป

Scheffe

LSD

Mean

Dif ference

(I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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 สมมติฐานที่  1.5  ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา
แตกต่างกัน 

 
 
 

 
 

 

 

Descriptives

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

10 3.9000 .3354 .1061 3.6601 4.1399 3.44 4.44

8 3.9300 .5045 .1784 3.5082 4.3518 3.33 4.78

13 3.9231 .3834 .1063 3.6914 4.1547 3.33 4.56

2 3.8350 7.778E-02 5.500E-02 3.1362 4.5338 3.78 3.89

53 4.1051 .5635 7.740E-02 3.9498 4.2604 2.89 5.00

86 4.0312 .5070 5.467E-02 3.9225 4.1399 2.89 5.00

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป

Total

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Maximum

ANOVA

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

.772 4 .193 .742 .566

21.074 81 .260

21.847 85

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: แรงจูงใจในการปฏิบัติ

-3.0000E-02 .2419 1.000 -.7927 .7327

-2.3077E-02 .2145 1.000 -.6994 .6533

6.500E-02 .3951 1.000 -1.1805 1.3105

-.2051 .1759 .850 -.7595 .3493

3.000E-02 .2419 1.000 -.7327 .7927

6.923E-03 .2292 1.000 -.7156 .7295

9.500E-02 .4032 1.000 -1.1762 1.3662

-.1751 .1935 .935 -.7850 .4348

2.308E-02 .2145 1.000 -.6533 .6994

-6.9231E-03 .2292 1.000 -.7295 .7156

8.808E-02 .3874 1.000 -1.1333 1.3094

-.1820 .1579 .855 -.6797 .3157

-6.5000E-02 .3951 1.000 -1.3105 1.1805

-9.5000E-02 .4032 1.000 -1.3662 1.1762

-8.8077E-02 .3874 1.000 -1.3094 1.1333

-.2701 .3674 .969 -1.4284 .8882

.2051 .1759 .850 -.3493 .7595

.1751 .1935 .935 -.4348 .7850

.1820 .1579 .855 -.3157 .6797

.2701 .3674 .969 -.8882 1.4284

-3.0000E-02 .2419 .902 -.5114 .4514

-2.3077E-02 .2145 .915 -.4500 .4038

6.500E-02 .3951 .870 -.7211 .8511

-.2051 .1759 .247 -.5550 .1448

3.000E-02 .2419 .902 -.4514 .5114

6.923E-03 .2292 .976 -.4491 .4630

9.500E-02 .4032 .814 -.7073 .8973

-.1751 .1935 .368 -.5600 .2099

2.308E-02 .2145 .915 -.4038 .4500

-6.9231E-03 .2292 .976 -.4630 .4491

8.808E-02 .3874 .821 -.6828 .8589

-.1820 .1579 .252 -.4961 .1321

-6.5000E-02 .3951 .870 -.8511 .7211

-9.5000E-02 .4032 .814 -.8973 .7073

-8.8077E-02 .3874 .821 -.8589 .6828

-.2701 .3674 .464 -1.0011 .4610

.2051 .1759 .247 -.1448 .5550

.1751 .1935 .368 -.2099 .5600

.1820 .1579 .252 -.1321 .4961

.2701 .3674 .464 -.4610 1.0011

(J) ประสบการณ์ในการทำงาน

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

(I) ประสบการณ์ในการทำงาน

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

1-2 ปี

3-4 ปี

5-6 ปี

7-9 ปี

ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป

Scheffe

LSD

Mean

Difference

(I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval
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สมมติฐานท่ี  2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 

 สมมติฐานที่  2.1  ของงานในหน้าที่ของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 
 

 สมมติฐานที่  2.2  ด้านการยอมรับของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 
 

 สมมติฐานที่  2.3  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 
 

Correlat ions

1.000 .628**

. .000

86 86

.628** 1.000

.000 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านความส าเร็จของง

านในหน้าที่

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านความส าเร็จข

องงานในหน้าที่

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1.000 .588**

. .000

86 86

.588** 1.000

.000 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านการยอมรับ

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ ด้านการยอมรับ

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1.000 .233*

. .031

86 86

.233* 1.000

.031 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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สมมติฐานที่  2.4  ด้านความรับผิดชอบของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 

 
 

สมมติฐานที่  2.5  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 
 

สมมติฐานที่   2.6  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานของครูและบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 

 

 
 

Correlat ions

1.000 .726**

. .000

86 86

.726** 1.000

.000 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านความรับผิดชอบ

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านความรั

บผิดชอบ

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlat ions

1.000 .214*

. .048

86 86

.214* 1.000

.048 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านความก้า

วหน้าในหน้า

ที่การงาน

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 

Correlat ions

1.000 .468**

. .000

86 86

.468** 1.000

.000 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านความสัมพนัธก์ับบุ

คคลในหน่วยงาน

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านความสัมพั

นธก์ับบุคคลใน

หน่วยงาน

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
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 สมมติฐานที่  2.7  ด้านนโยบายและการบริหารงานในหน้าที่การงานของครูและบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีลพบุรี 
 

 
 

 สมมติฐานที่  2.8 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 

 
 

 สมมติฐานที่  2.9  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
 

 

Correlat ions

1.000 .201

. .064

86 86

.201 1.000

.064 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน

Correlat ions

1.000 .374**

. .000

86 86

.374** 1.000

.000 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านความมั่นคงในการท างาน

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านความมั่นคง

ในการท างาน

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlat ions

1.000 .266*

. .013

86 86

.266* 1.000

.013 .

86 86

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านเงินเดือนแ

ละสวัสดิการ

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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สมมติฐานที่  2.10  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของครูและบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางศึกษา ในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlat ions

1.000 .234*

. .030
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.234* 1.000
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Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

แรงจงูใจในการปฏิบัติ

ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน

แรงจงูใจใน

การปฏิบัติ

ด้านสภาพแวดล้อ

มในการท างาน

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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ประวัติผู้เขียน 

ชื่อ - สกุล  : นางสาววนิดา  ประดิษฐ 
วัน เดือน ปี เกิด : วันพุธที่  21 กรกฏาคม 2519 
ที่อยู่  : 1202/1  ถ.สังฆราช  ต.บางพุทรา  อ.เมือง  จ.สิงห์บุรี 
ประวัติการศึกษา : ระดับมัธยมศึกษา  โรงเรียนสิงห์บุรี   
   ระดับปริญญาตรี    มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี  ลพบุรี 
ประวัติการท างาน : ปี พ.ศ. 2543 –  ปัจจุบัน วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 
เบอร์โทรศัพท์ : 089-5252-831 
อีเมล์  : wanida-n@hotmail.com     
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ประวตัผู้ิเขียน 
 

ช่ือ - สกลุ   : นางสาววนิดา  ประดิษฐ 
วนั เดือน ปี เกดิ  : วนัพธุท่ี  21  กรกฎาคม  2519 
ทีอ่ยู่   : 1202/1  ถ.สงัฆราช  ต.บางพทุรา  อ.เมือง  จ.สิงห์บุรี  
ประวตัิการศึกษา  : ระดบัมธัยมศึกษา  โรงเรียนสิงห์บุรี 
    ระดบัปริญญาตรี  มหาวิทยาลยัราชภฏัเทพสตรี ลพบุรี  
ประวตัิการทาํงาน  : ปี พ.ศ. 2543 - ปัจจุบนั  วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยลีพบุรี 
หมายเลขโทรศัพท์    : 089-5252-831 
อเีมล์  : wanida-n@hotmail.com 
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