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 The objective of this research is to study the level of performance satisfaction of the 
private elementary teachers in the educational region 6. It is done in accordance with the 
Motivation-Hygiene theory or the Two-Factors theory, which belongs to Federick Herzberg. The 
subjects of this research are therefore the private elementary teachers of this area. The 
researcher had distributed 310 copies of questionnaires to them. The respondents were 285 
copies or 91.93%. The SPSS/PC+ program that is used to find the percent of frequencies, the 
means and the variation analyzed the results. 
 
 The result finds that the private elementary school teachers have high satisfactory level 
with their jobs. Most of them ranked their satisfactory level very high which can be shown in a 
descend order as follows: supervision, job security, responsibility, progression, relationships 
with colleague, relationships with boss, private life, policy and management, job characteristics, 
and atmosphere. Other factors were ranked at satisfaction level, which are job accomplishment, 
self-esteem, salary, and fringe benefits. When considering the overall aspect, the research finds 
that the private elementary teachers have high degree of performance satisfaction.  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

  ในยุคปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญตอวงการศึกษาของประเทศไทย นั่นคือ 
“การปฏิรูปการศึกษา”  โดยรัฐไดดําเนินการตามบทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ
พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนกฎหมายแมบทในการบริหารและจัดการศึกษาอบรมใหสอดคลองกับ 
บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540  ซึ่งกอใหเกิดผลกระทบตอ
ทุก ๆ สวนในวงการศึกษา โดยมุงเนนการปฏิรูปโครงสรางการบริหารและการจัดการศึกษา และ
การปฏิรูปการเรียนรู  ซึ่งจะทําใหการพัฒนาประเทศ กาวไปขางหนาทัดเทียมประเทศอื่น ๆ  
 

  ในการที่จะปฏิรูปการศึกษาใหเกิดผลสําเร็จไดนั้น สิ่งหนึ่งที่มีความจําเปนตอการปฏิรูป
การศึกษา นั่นคือ คน หรือบุคลากรที่อยูในวงการศึกษา ถาจํากัดวงใหแคบลงถึงผูที่ปฏิบัติงานหลัก
ใกลชิดกับผลผลิต นั่นคือ ครูผูสอน ซึ่งจะเปนกําลังหลักในอันที่จะทําใหการปฏิรูปการศึกษา 
โดยเฉพาะการปฏิรูปการเรียนรูประสบผล ดังนั้นกําลังคน จึงเปนสิ่งที่สําคัญในการทําใหเกิดการ
พัฒนา เปลี่ยนแปลง 
 สมพงศ  เกษมสิน (2519 : 495) ไดเนนใหเห็นถึงความสําคัญของบุคลากรเพื่อการพัฒนา
ทางการศึกษาวา “ในบรรดาปจจัยการพัฒนาประเทศนั้น กําลงัคนนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด 
เพราะเหตุวาถามีคนจํานวนพอควร มีความรู ความสามารถ เหมาะสมแกหนาที่การงานและมีการ
จัดการที่ดีแลว โอกาสที่จะทํางานใหไดผลดีและประหยัดยอมงายขึ้นเปนอันมาก คนสําคัญยิ่งกวา
ทรัพยสินเงินทองมากมายนัก เพราะถาคนมีความสามารถแลว ทุกส่ิงทุกอยางจะสําเร็จลุลวงไป
ดวยดีและรวดเร็ว” 
  นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2527 : 40) ไดเนนใหเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ทางดานการศึกษาไววา การจัดการศึกษาเราตองใชทรัพยากรในการดําเนินงาน ที่เรียกวา 4 M’S 
คือ 
  1.  Management ระบบบริหารที่มีความซับซอนมากกวาระบบบริหารใด ๆ  
  2.  Man Power ใชกําลังคนมากกวาหนวยงานประเภทอื่น จัดเปนทรัพยากรหลักที่มี     
                                     ความสําคัญที่สุด ในการพัฒนาบุคลากรทางดานการศึกษา 
  3.  Money ในดานงบประมาณ เพื่อสนับสนุนความคิดทางดานการพัฒนา 
  4.  Materials วัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่ใชในการดําเนินการเพื่อ 
    พัฒนา 



 

  เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 19 – 20) กลาวถึงการบริหารงานในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง
มากในปจจุบัน วาผูบริหารควรมีคุณสมบัติดังนี้ 

1. มองกวางไกล อยางตอเนื่องและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
2. สามารถที่จะวิเคราะหสถานการณ 
3. ไวตอการรับรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
4. ความสามารถในการจัดระบบการสื่อสารใหไดผล 
5. ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. มีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร 

 

  เห็นไดวาหนึ่งในคุณสมบัติขางตน มีเร่ืองที่ เกี่ยวของกับเรื่องคน เนื่องจากคนเปน
องคประกอบที่สําคัญในการที่จะบริหาร หรือปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ ซึ่งผูบริหารจะตอง
สามารถวางแผนบุคลากร  สรรหาคัดเลือก  กําหนดระบบคาจาง  เงินเดือน  ผลตอบแทน 
ความกาวหนาในอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และวิจัยเกี่ยวกับบุคลากรในองคการเพื่อให
ทราบถึงแนวคิด ทัศนคติ ความอึดอัดใจ ความไมพอใจตาง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น และนํามาเปน
ขอมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
  ในการวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลากรในองคการ เพื่อใหทราบถึงแนวคิดทัศนคติ ความอึดอัด
ใจ ความไมพอใจตาง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น นํากลับมาวิเคราะหถึง สภาพการทํางานที่เกิดขึ้น 
คาตอบแทนเงินเดือน ความกาวหนา มั่นคงในงาน สวัสดิการ วาตอบสนองตอความตองการของ
บุคลากรภายในหนวยงานวามีความพึงพอใจมากนอยเพียงไร เพื่อจะไดทําการปรับปรุง สภาพการ
ปฏิบัติงานตาง  ๆ ใหเอื้อตอการปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลใหทั้งบุคลากร และองคการบรรลุ
วัตถุประสงครวมกัน 
 

  จํารัส  นองมาก (2536 : 4 – 5) กลาวไววา องคกรที่พัฒนาไปไดอยางมีประสิทธิภาพ นั้น 
ตองคํานึงถึงคน เพราะคนเปนองคประกอบสําคัญขององคกรนั้นเปนผูผลักดัน คนที่อยูในองคกร
ไหนก็อยากใหองคกรนั้นมีความเจริญกาวหนาตามไปดวย โดยมีแนวความคิดพื้นฐานในเรื่อง
ความสําคัญของคนในองคกรเปนปจจัยหลัก 
 

  หากพิจารณาถึงความสําคัญของการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษา ของโรงเรียน
เอกชน พบวาโรงเรียนเอกชนมีสวนสําคัญในการแบงเบาภาระการศึกษาของชาติ ในเรือ่งการลงทนุ 
การจัดการ และเปนกําลังสําคัญที่ชวยผลิตคนปอนเขาสูระดับการศึกษาที่สูงขึ้น หรือผลิตเขาสู
ภาคการผลิตตาง ๆ ของประเทศ  



 

  นอกจากนี้ (กรรณิการ  ภิญญาคง, 2539 : 11 –13) พระมหากษัตริยไทยทุกพระองคทรง
สนพระราชหฤทัยตอการศึกษาของชนชาติเปนอยางมาก นับต้ังแตสมัยสมเด็จพระนารายณ
มหาราชเปนตนมา ที่พระมหากษัตริยไดทรงริเร่ิมใหมีการจัดการเรียนการสอนในวัง ตลอดจนทรง
อนุญาตใหชาวตะวันตก เชนบาทหลวง และหรือคณะหมอสอนศาสนาจัดต้ังโรงเรียน โดยทรงให
การสนับสนุนดานงบประมาณ หรืออ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม  ในสมัยรัชกาลที่ 7 แหงราชวงศจักรี 
ไดทรงรวมโรงเรียนมหาดเล็กหลวงเขาดวยกัน และพระราชทานนามใหมวา “วชิราวุธวิทยาลัย” 
โดยมีสํานักพระราชวังเปนผูรับใบอนุญาต และจดทะเบียนเปนโรงเรียนเอกชนตามพระราชบัญญตัิ
โรงเรียนราษฎร เมื่อ 16 กันยายน 2480 
 

  โรงเรียนเอกชนอีกแหงหนึ่งซึ่งกําเนิดขึ้นจากพระราชดําริ ไดแก โรงเรียนวังไกลกังวล โดย
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวอานันทมหิดล ไดทรงริเริ่มและพระราชทานนามไว และไดจด
ทะเบียนเปนโรงเรียนเอกชนตามพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร เมื่อ 18 มีนาคม 2492 
 

  ในรัชกาลปจจุบัน ทรงเปนผูมีคุณูปการอยางใหญหลวงตองานดานการศึกษาของไทย ได
ทรงจัดตั้งโรงเรียนจิตรลดา ขึ้นเมื่อป 2501 นับไดวาโรงเรียนจิตรลดาเปนโรงเรียนเอกชนอีกแหง
หนึ่งที่สํานักพระราชวังเปนผูรับใบอนุญาต 
 

  จะเห็นไดวาจากพระราชดําริและพระราชประสงคของพระมหากษตริยไทยทุกพระองคที่มี
ตอการจัดการศึกษา นับไดวายังประโยชนอยางใหญหลวงตอการพัฒนาการศึกษาใหทั่วถึงประ
ชานชนคนไทยทุกกลุมทั่งทั้งประเทศ นับเปนแบบอยางการพัฒนาการจัดการศึกษา โดยเฉพาะ
การศึกษาภาคเอกชนเปนอยางยิ่ง 
 

  อยางไรก็ตามโรงเรียนเอกชนก็ยังประสบปญหาในดานตาง ๆ เชนปญหาดานคุณภาพ 
(วิชัยไพวงศ, 2534 : 12) การศึกษาเอกชนยังมีปญหามาก โดยเฉพาะปญหาในดานคุณภาพใน
การจัดการเรียนการสอน ถึงแมจะมีโรงเรียนเอกชนบางสวนที่เปนโรงเรียนดีมีคุณภาพเปนที่นิยม
ของประชาชนอันแบบอยางใหแกโรงเรียนของรัฐได แตก็ยังมีโรงเรียนเอกชนอีกจํานวนมากที่
คุณภาพยังไมถึงเกณฑที่นาพอใจ เมื่อเทียบกับโรงเรียนของรัฐโดยทั่วไป แมวารัฐจะไดใหความ
ชวยเหลือสนับสนุนโรงเรียนเหลานี้โดยเฉพาะดานการเงิน 
 

  จากประสบการณของผูวิจัยที่ทํางานในโรงเรียนเอกชน พบวาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพมา
จากเรื่องงบประมาณเปนสวนใหญ ซึ่งทําใหโรงเรียนตองลดตนทุน โดยการจางครูที่มีคุณวุฒิต่ํา
กวาปริญญาตรี ครูผูสอนไมไดจบมาโดยตรงกับวิชาที่สอน ลดการลงทุนในเรื่องวัสดุส่ือการเรียน
การสอน ซึ่งปญหาในเรื่องงบประมาณ สืบเนื่องมาจาก สถานที่ตั้งของโรงเรียนอยูในชุมชนทาง



 

การเกษตร ซึ่งมีรายไดต่ํา โรงเรียนจึงตองเก็บคาธรรมเนียมในอัตราที่ต่ํากวาคาธรรมเนียมที่ขอ
อนุญาตไว การแขงขันระหวางโรงเรียนเอกชนในพื้นที่บริการเดียวกัน โดยการลดคาธรรมเนียมการ
เรียนเพื่อเปนจุดขาย ซึ่งเมื่อรายไดของโรงเรียนคอนขางต่ํา จึงตองหาทางลดรายจาย เชน จายเงิน
เดือนครูไมเต็มวุฒิ ลงทุนในเรื่องวัสดุสื่อการเรียนการสอนนอยลง ทําใหครูผูสอนมีความพึงพอใจ
ในงานที่ทําต่ํา สงผลตอคุณภาพการศึกษา 
 

  แตปญหาในเรื่องการเงินไมใชปญหาหลักในการที่จะทําใหประสิทธิภาพในการจัดการ
เรียนการสอนต่ํา กลาวคือ โรงเรียนเอกชนบางแหงที่มีที่ตั้ง สภาพทางเศรษฐกิจ และประสบปญหา
ในเรื่องรายได เหมือนกับปญหาที่กลาวไวขางตน ยังมีความสามารถในการจัดการศึกษาที่มี
คุณภาพได โดยการบริหารจัดการที่ใชการบริหารภายใตขอจํากัด มีการจัดสรรงบประมาณที่
เหมาะสม สงเสริม พัฒนาครู ลงทุนและใชในดานสื่อ อุปกรณการเรียนการสอนอยางคุมคา สราง
ความตระหนักใหกับครูผูสอนวาเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน เนนการมีสวนรวมและการสราง
ความสุขในงาน ซึ่งจะทําใหการจัดการเรียนการสอนมีคณุภาพได 
 

  จากสภาพความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 เนื่องจากจํานวน
ประชากรสวนใหญของโรงเรียนเอกชน ในเขตการศึกษา 6 สวนใหญเปนครูในระดับประถมศึกษา
และเปนโรงเรียนในเขตการศึกษาที่ผูวิจัย สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดสะดวกรวดเร็วและยัง
สามารถนําเอาขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปเปนแนวทางในการ พัฒนาปรับปรุง สภาพสิ่งแวดลอม 
ตลอดจนปจจัยที่เอ้ือตอการทํางานของครู เพื่อการจัดการเรียนการสอนใหกับเด็กไดอยางมี
คุณภาพตอไป. 

วัตถุประสงคในการวิจยั 
 

  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. การวิจัยครั้งนี้  มุงศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ 
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 จํานวน  89 โรง 

2. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูที่ทําหนาที่สอนอยูในครูโรงเรียนเอกชนระดับ 
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  ปการศึกษา 2543 จํานวน  1,537 คน 
 



 

3. ในการศึกษา “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถม 
ศึกษา เขตการศึกษา 6” ผูวิจัยใชทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุน (Motivation-Hygiene  Theory) หรือทฤษฎี
สองปจจัย (Herzberg’s Two- Factor Theory) ซึ่ง Frederick  Herzberg  และคณะได
ทําการศึกษาวิจัยไวที่เมืองPittsburge เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิด ซึ่งประกอบไปดวย
ปจจัยที่จะศึกษาได 12 ประการ โดยปรับใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 

3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivational  Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงาน (Job  Content)  
โดยตรงทําใหคนรักและชอบงาน เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร
และทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ไดแก 

3.1.1 ความสําเร็จในงาน  
3.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ  
3.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ  
3.1.4 ความรับผิดชอบ  
3.1.5 ความกาวหนา 

3.2 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene  or  Maintenance  Factors) เปนปจจัยที่สงเสริมหรือ 
สนับสนุน  ปจจัยจูงใจใหคนอยากทํางานอยูตลอดเวลา หากขาดไปยอมมีผลกระทบตองาน แตถา
อยูก็ไมไดหมายความวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานเสมอไป ปจจัยเหลานี้ไดแก 

3.2.1 นโยบายและการบริหารงาน  
3.2.2 การนิเทศงาน  
3.2.3 สภาพการทํางาน  
3.2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
3.2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  
3.2.6 ชีวิตสวนตัว  
3.2.7 ความมั่นคงในงาน  

 
คํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
  ปจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เหตุอันเปนทางใหเกิดผลหรือหนทาง 
ของ ความตั้งใจของคนในการทํางาน ที่ไดตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อตอบสนองตอ
ความตองการสวนตนและขององคการ 
  ครู  หมายถึง  ผูที่ไดรับอนุญาตจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ใหทําการ
สอนนักเรียนโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 



 

  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  หมายถึง  โรงเรียนเอกชนที่เปดสอนในระดับ  
ชั้นประถมศึกษาปที่ 1 – ชั้นประถมศึกษาปที่ 6 
  เขตการศึกษา 6  หมายถึง เขตพื้นที่ที่ดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษาใน 7 จังหวัด 
ไดแก อยุธยา อางทอง สระบุรี สิงหบุรี ลพบุรี ชัยนาท อุทัยธานี   
  ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความสําเรจ็จากการปฏิบัติงาน ทั้งงานในหนาที่และงานที่
ไดรับมอบหมายพิเศษ จนบรรลุผลตามเปาหมาย ความสามารถในการแกปญหา รูจักปองกัน
ปญหาที่เกิดขึ้น จนสําเร็จเปนที่พอใจ ภาคภูมิใจ แกตนเอง ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยกยองนับถือหรือยอมรับใน
ความรู ความสามารถจาก นักเรียน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือสังคมภายนอก 
 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายให
ลงมือทํา เปนงานที่มีลักษณะที่ผูปฏิบัติมีสวนไดรวมคิด รวมทํา ความรูความสามารถความ
เหมาะสมกับลักษณะงานในหนาที่  
 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจเอาใจใส ตอการปฏิบัติงานในหนาที่ ความสํานึก
ในอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ การไดรับมอบหมายใหไดรับผิดชอบงานใหม ๆ และการมี
อํานาจรับผิดชอบเต็มที่ มีความกระตือรือรน มีโอกาสที่จะรับผิดชอบ มีอิสระในการปฏิบัติงานใน
หนาที่หรืองานที่ไดรับมอบหมาย จนบรรลุผลสําเร็จไดเปนอยางดี ทันตามกําหนดเวลา 
 ความกาวหนา  หมายถึง  ความเชื่อมั่นในการปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่ทําหนาที่อยู 
โอกาสที่จะไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ เชน การใหศึกษาตอ การอบรมสัมมนา การ
เล่ือนตําแหนงหนาที่การงาน 
  นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง  นโยบายในการบริหารงาน การกระจายและ
มอบหมายงาน การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ และการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย การ
เขาใจในนโยบาย รับทราบ และนํามาปฏิบัติได 
 การนิเทศงาน  หมายถึง  การใหความชวยเหลือ แนะนํา ติดตาม ตรวจสอบ การสงเสริม
ศักยภาพสวนบุคคล และการใชบทบาทการเปนผูนําในการนิเทศ 
 สภาพการทํางาน  หมายถึง  สภาพแวดลอมและปจจัยตาง ๆ ที่เปนเครื่องชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความคลองตัว ไดแก ความเปนสัดสวนของอาคารสถานที่ ส่ิงอํานวยความสะดวก 
อุปกรณการสอน บรรยากาศ  รวมทั้งสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ  
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสัมพันธภายใน
หนวยงาน  ระหวางครูกับผูบังคับบัญชากับเพื่อนรวมงาน ทั้งในดานการงานและสวนตัว 
ความสามารถในการทํางานรวมกันไดเปนอยางดี มีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการทํางานที่
เปนมิตร 



 

 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  หมายถึง  เงินเดือนที่ไดรับประจํา และเงินตอบแทน
ประเภทอื่น ๆ ที่ไดรับจากการประกอบอาชีพ ความเหมาะสมของเงินเดือนและการขึ้นเงินเดือน 
ความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนประโยชนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน เชน สวัสดิการ
ตาง ๆ การลาพัก วันหยุดตาง ๆ การไดรับเงินสะสม และคาชดเชยตาง ๆ เมื่อเจ็บปวยหรือพิการ
จากการปฏิบัติงาน 
 ชีวิตสวนตัว  หมายถึง  สภาพความเปนอยูสวนตัวและครอบครัว อันเปนผลที่ไดจากการ
ทํางานในหนาที่ครู  
 ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความมั่นคงของตําแหนงงานและองคการ ความถาวรใน
การจางงาน การมีงานใหปฏิบัติอยางตอเนื่อง ความรูสึกเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพความมี
ชื่อเสียงของหนวยงาน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 

1. ทําใหทราบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถม 
ศึกษา เขตการศึกษา 6  

2. เปนแนวทางสําหรับผูบริหาร และผูที่เกี่ยวของในการจัดบริหารการศึกษาโรงเรียนเอก 
ชนระดับประถมศึกษา นําไปดําเนินการปรับปรุงแกไขเพื่อหาทางในการสงเสริมความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน เพื่อความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และบรรลุความตองการของทั้งสวน
บุคคลและองคการ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร  ไดแก  ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 ในปการ 

ศึกษา 2543 จํานวน  89 โรงเรียน มีประชากรรวมทั้งสิ้น  1,537  คน 
 กลุมตัวอยาง  ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามวิธีการของ Krejcie และ 
Morgan (1970 : 608) ไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 310 คน 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 แบงออกเปน 2  ตอน คือ 
  ตอนที่ 1  เปนคําถามที่เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามซึ่งถามเกี่ยวกับ เพศ
อายุ ระยะเวลาการทํางาน และวุฒิการศึกษา ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ Check – list 



 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นโดยอาศัยทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของ Herzberg (The  Motivation-Hygiene  Theory) เปนแนวทาง
แตปรับเนื้อหาใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา Rating  Scale 
 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

3.1 ผูวิจัยสงและรับคืนแบบสอบถามดวยตนเอง 
3.2 ผูวิจัยสงและรับคืนแบบสอบถามทางไปรษณีย 

 
  4.  การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป 
ทางสังคมศาสตร  SPSS/PC+  (Statistical  Package  for  the  Social  Sciences /  Personal  
Computer  Plus) ของสถาบันคอมพิวเตอร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ดังตอไปนี้ 
  ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยการหา
คาความถี่และรอยละ แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
  ตอนที่ 2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยการใชคาเฉลี่ย (X) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 
ลําดับขั้นในการนําเสนอขอมูล 
 
   บทที่ 1  บทนํา ประกอบไปดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงค  
                          ของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย คําจาํกัดความที่ใชในการวิจัย ประโยชนที่ 
                          คาดวาจะไดรับ วิธีดําเนินการวิจัย และลําดับข้ันในการนําเสนอขอมูล 
 บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวยประชากร และกลุมตัวอยางประชากร เครื่องมือที่ 
  ใชในการวิจัย วิธีเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 รายการอางอิง 
 ภาคผนวก 
 



 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยเรื่อง”การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6” ในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
นํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการทําวิจัยในครั้งนี้ โดยจะนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 

- ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
- แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
- แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
- งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการ
ทํางาน  รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  มีนักวิชาการ และ 
นักการศึกษาทั้งในและตางประเทศ  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 

  Morse (1955 : 27) ไดกลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา 
หมายถึงทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ซึ่งผลของความเครียดนั้น
มาจากความตองการของมนุษย ถามนุษยมีความตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรองและเมื่อ
ความตองการไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลงหรือหมดไป ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานได 
 

  Yoder (1959 : 445) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลรวมของความรูสึก
ของคนงานคนใดคนหนึ่งวา ชอบหรือไมชอบตอสภาพตาง ๆ ในงานของเขาและมีระดับมากนอย
เพียงใด 
 

 Strauss and Sayles (1960 : 19– 21) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
คนจะรูสึกพอใจในการปฏิบัติงาน เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งทางดานวัตถุ และ  
ทางดานจิตใจ  ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
   



 

 Good (1973 : 320) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณภาพ สภาพ  
หรือระดับความพอใจ  ซึ่งเปนผลมาจากความสนใจ และทัศนคติ 
 

 Lock (1976 : 1300) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือเปนสภาวะของอารมณ
ที่มีความชื่นชม อันเกิดจากผลการประเมินงานของบุคคลนั้น หรือจากประสบการณของการ
ทํางาน 
 

 McCormick  and Ligen (1980 : 303) ใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา  
เปนสวนหนึ่งของทัศนคติซึ่งมีในสมาชิกขององคการคือ  ทัศนคติที่มีตองานของเขา   
 

 Davis and Newstrom (1985 : 175 – 177) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เปนทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงาน ที่มีตองานที่ทํา ซึ่งแสดงใหเห็นวามีขอผูกพันหรือ
ขอตกลงระหวาง ความคาดหวังจากงานของผูปฏิบัติ กับผลตอบแทนที่จะไดจากงาน ระดับของ
ความพึงพอใจนี้  มีลักษณะไมอยูนิ่ง  กลาวคือเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา 
 

 DuBrin (1992 : 105) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ ผลรวมของความพึง
พอใจ  หรือความพอใจที่มีความสัมพันธกับงาน 
 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2529 : 321) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบ และสิ่งจูงใจตาง ๆ ของงาน และผูปฏิบัติงานนั้น
ไดรับการสนองความตองการของเขาได 
 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2539 : 143) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ  
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและได รับผลตอบแทนคือผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรู สึก
กระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะทํางาน 
 

  สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติที่ดี ที่ชอบของบุคคลที่มีตองานที่
ทํา  ซึ่งจะชวยเสริมการปฏิบัติงานของแตละคนใหปฏิบัติงานบรรลุจุดประสงคของทั้งสวนตน และ
องคการ 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   ในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคการ (กรองแกว อยูสุข, 2533 : 71) จะเห็นวาบาง
คนทํางานหนักดวยความเต็มอกเต็มใจกวาคนอื่น บางคนแสดงใหเห็นวามีส่ิงจูงใจ ที่ทําใหเขาใช
ความพยายามมากเพื่อทํางานใหสําเร็จ ในขณะที่บางคนไมใชความพยายามเลย และเมื่อทราบ



 

แลววาพฤติกรรมของมนุษย เปนไปโดยมีสมมุติฐานที่สัมพันธกันอยู 3 ประการ คือ พฤติกรรม
เกิดขึ้นเพราะมีสาเหตุมีส่ิงจูงใจ และมีจุดมุงหมายเสมอ   
 ดังนั้น (วิโรจน สารรัตนะ, 2542 : 92-93) การจูงใจจึงเปนเรื่องสําคัญเรื่องหนึ่ง ที่ผูบริหารที่
มีความสามารถ จะตองบริหารงานใหจุดหมายของตัวบุคคลและจุดหมายขององคการบรรลุผล
ดวยกันทั้งคู โดยอาศัยกระบวนการจูงใจ ซึ่งประกอบดวยการคํานึงถึงความตองการทั้งสองดาน 
เพื่อนําไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงคและการบรรลุจุดหมายที่ตองการ ดังแผนภาพที่ 1 
 
 แผนภาพที่ 1  แสดงการจูงใจเพื่อบรรลุจุดหมายตัวบุคคลและองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 92.  
 
  จากแผนภาพ อธิบายไดวา บุคคลจะประกอบดวยความตองการ ซึ่งความตองการนี้จะ
กอใหเกิดความเครียดขึ้นในตัวบุคคล อันจะนําไปสูพฤติกรรมที่มีเปาหมายเพื่อตอบสนองความ
ตองการนั้น กระบวนการดังกลาวนี้ดูเหมือนเปนเรื่องงาย ๆ แตในทางปฏิบัตินับวามีความซับซอน
และยุงยากมาก เนื่องจาก 1.) บุคคลแตละคนมีความแตกตางกัน 2.) พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก
มีหลากหลายวิธี แมจะมีความตองการอันเดียวกันก็ตาม 3.) การกระทําของบุคคลไมคงเสนคงวา 
เปลี่ยนแปลงงาย 4.) บุคคลมีปฏิกิริยาตอความลมเหลวในการตอบสนองความตองการที่แตกตาง
กัน  

ผูบริหาร คนงาน 
บรรลุจุดหมายหรือตอบสนอง 
ความตองการขององคการ 

บรรลุจุดหมายหรือตอบสนอง 
ความตองการของคนงาน 

ความตองการ พฤติกรรม จุดหมาย 

กระบวนการจูงใจ 



 

 ดังนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation 
Theory) ซึ่งมีวิวัฒนาการมาสองรูปแบบ คือ รูปแบบเชิงเนื้อหา (Content Models) และรูปแบบเชงิ
กระบวนการ (Process Models) โดยเริ่มมาตั้งแตยุคทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร คือ 
Frederick W. Taylor, Frank Gilberth และ Henry L. Gantt ที่เสนอแนวคิดการจูงใจดวยคาจาง 
มาถึงยุคของ Maslow, Herzberg, Alderfer และ McClelland ในระยะตอมา สําหรับรูปแบบเชิง
กระบวนการ ประกอบดวยทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีความเสมอภาค เปนตน  
ดังแผนภาพ 
 
 แผนภาพที่ 2  แสดงวิวัฒนาการของทฤษฎีการจูงใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 93. (ปรับปรุงจาก Luthans 1981 : 176) 
 
  จากแผนภาพที่ 2 สามารถแบงกลุมของทฤษฎีการจูงใจออกไดเปน 2 กลุม ดังนี้ 
  1. ทฤษฎีการจูงใจเชิงเนื้อหา (Content  Models) เปนทฤษฎีที่พยายามจะตอบคําถามวา 
“มีอะไรที่จะจูงใจคนใหทํางานไดบาง” (What  it  is  that  motivates  people  at  work?) 

Scientific management 
Wage incentives 

Human relations 
Economic, security,condition 

Herzberg 
Motivators-hygiene factors 

Maslow 
Hierarchy of needs 

Alderfer 
ERG needs 

Lewin & Tolman 
Expectancy concern 

Porter & Lawler 
Performance satisfaction 

Vroom 
Valence/expectancy 

Lawler 
E-P & P-O expectancies 

Festinger&Homans 
exchange 

Adam 
equity 

Heider, Charmes & 
Ben:self-perception 

Kelly & Rotter 
attribution 

content models process models 



 

เกี่ยวของกับความตองการหรือแรงขับ (needs/drives) ที่คนงานมีหรือตองการไดรับ และตองการ
อะไรมากอะไรนอย โดยมีทฤษฎีที่สําคัญดังนี้ 
  1.1 ทฤษฎีการจูงใจในยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร (วิโรจน สารรัตนะ, 2542 : 94) เปน
ยุคการจูงใจดวยคาจาง (wage) เปนยุคที่มุงงานเปนหลัก (job-centered) โดยถือวางานและ
วิธีการทํางานเปนหัวใจของการจูงใจที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญ มีการคนหาวิธีการทาํงานทีด่ี
ที่สุด (one best way) สําหรับงานที่จะทําแตละอยางเพื่อความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ คนเปน
เพียงมนุษยเศรษฐกิจ (economic man) ที่มีเงินหรือรายไดเปนสิ่งจูงใจ การจายผลตอบแทนจะ
จายใหตามผลผลิต ใชการปรับคนเขากับงาน ซึ่งงานนั้นไดกําหนดวิธีการเอาไวแลว 
 
 แผนภาพที่ 3  แสดงการจูงใจโดยมุงงานเปนหลัก 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 94.  
 
  1.2 ทฤษฎีการจูงใจยุคการบริหารพฤติกรรม (วิโรจน สารรัตนะ, 2542 : 94) เนนความมี
มนุษยสัมพนัธ มุงสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกคนงาน ใหมคีวามเปนอิสระที่จะริเร่ิมเพื่อ
การสรางสรรค การมีสทิธทิี่จะเลือกวิธกีารทํางาน ผูบริหารจะเปนฝายพิจารณาปรับหรือจัดงานให
เหมาะสมหรือเปนทีพ่งึพอใจแกคนงานที่จะทํานัน้ เปนการยึดถือคนเปนศูนยกลาง (human-
centered) มองคนเปนมนษุยสังคม (social man) มากกวาการเปนมนุษยเศรษฐกิจ (economic 
man) 
 
 
 
 

ผูบริหาร 

คน 

ปจจัยอื่น 

วิธีทํางาน งานที่ตองทํา บรรลุผล 



 

 แผนภาพที่ 4  แสดงการจูงใจโดยมุงคนเปนศูนยกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 94.  
 
  จากหลักการของทั้งสองทฤษฎีขางตนตางมีสวนถูกตอง จะแยกใชทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง
ยอมไมถูกตอง ควรใชควบคูกันไป ในทางปฏิบัติก็จําเปนตองกําหนดขอกําหนดและวิธีการทํางาน
ไวดวย ขณะเดียวกันก็จะตองมีการจูงใจ เสริมแรง และความพึงพอใจใหกับคนงานดวยเชนกัน 
ทฤษฎีทั้งสองจึงมีความถูกตองในตัวของมันเอง ไมขัดแยงกัน แตจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน จึงจะ
บังเกิดผลมากที่สุด 
 

1.3 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ  Maslow  ( Maslow’s  Need  Hierarchy ) 
Abraham H. Maslow  เปนนักจิตวิทยา  ไดศึกษาคนควาถึงความตองการของมนุษย เปนผูที่เนน
เกี่ยวกับความสามารถของแตละบุคคลในการควบคุมพฤติกรรมของตนเอง (พยอม วงศสารศรี, 
2531 : 165 )  Maslow    ไดตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษยไวดังนี้   
(สมพงษ  เกษมสิน  2523 : 305 ) 
 1.  มนุษยมีความตองการอยูเสมอ  และไมมีสิ้นสุดแตส่ิงที่มนุษยตองการน้ันขึ้นอยูกับวา
เขามีส่ิงนั้นอยูแลวหรือยัง  ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการอยาง
อ่ืนจะเขามาแทนที่  กระบวนการนี้ไมมีสิ้นสุด  และจะเริ่มต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป   
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้น  ที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตองการของมนุษย มีความสําคัญเปนลําดับข้ันตอน (A hierarchy of needs)    
กลาวคือ   เมื่อความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลวความตองการระดับสูง  ก็จะ
เรียกรองใหมีการสนองทันที  (Demand  satisfaction) 

ผูบริหาร คน 

ปจจัยอื่น 

วิธีทํางาน 

งานที่ตองทํา บรรลุผล 



 

ลําดับข้ันความตองการของมนุษย  (Hierarchy  of  needs)  5  ขั้นมีดังนี้   
ดังแผนภาพ โดยแตละขั้นมีปจจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 
 
  แผนภาพที่ 5 แสดงลําดับความตองการ 5 ข้ันของ Maslow และปจจัยที่เกี่ยวของ 
 

  

ความตองการ ปจจัยที่เกี่ยวของในองคการ 
  

ความสําเร็จ 
(self-actualization) 

1. งานที่ทาทาย 
2. ความริเริ่มสรางสรรค 
3. ความกาวหนา 
4. ความสําเร็จในงาน 

การยอมรับนับถือ 
(self-esteem/self-respect) 

1. ชื่องาน 
2. เนื้องาน 
3. การเพิ่มคาจางที่เปนธรรม 
4. การยอมรับจากกลุมเพื่อนหรือผูบริหาร 
5. ความรับผิดชอบ 

สังคมหรือความรัก 
(social or love) 

1. คุณภาพของการนิเทศ 
2. กลุมทํางานที่เขากันได 
3. ความเปนเพื่อนในอาชีพ 

ความปลอดภัยและมั่นคง 
(safety & security) 

1. สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
2. ผลประโยชนพิเศษที่ไดรับ 
3. การเพิ่มเงินเดือน 
4. ความมั่นคงในการทํางาน 

ทางรางกายและความอยูรอด 
(physiological & survival) 

1. สภาพอุณหภูมิ 
2. เงินเดือนที่เปนธรรม 
3. อาหารและเครื่องดื่ม 
4. สภาพการทํางาน 

 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 95.  
 
 
 



 

1.4 ทฤษฎีการจูงใจ – ค้ําจุนของ Herzberg (The Motivation – Hygiene  
Theory) ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป เชน Motivation – 
Maintenance Theory, Dual factor Theory, Herzberg’s Two–factor Theory 
   Herzberg and others (1959) ไดศึกษาคนควาวิจัย โดยวิธีการสัมภาษณนักบัญชี และ
วิศวกร 200 คน จากภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม ที่เมืองพิทสเบิรก มลรัฐเพนซิลเวเนีย 
สหรัฐอเมริกา (ไพลิน  ผองใส, 2536 : 216) จากผลการวิเคราะหคําตอบที่ไดรับ  Herzberg ได
ขอสรุปวา คนเรามีความตองการที่แยกออกจากกันโดยอิสระอยู 2 ประเภทไมขึ้นอยูระหวางกัน 
และมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในการทํางาน เขาคนพบวา เมื่อคนมีความรูสึกไมพอใจตอ
งานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงสภาพแวดลอมการทํางานของพวกเขาในทางกลับกัน เมื่อพวก
เขามีความรูสึกที่ดีตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงงานโดยตัวของมันเอง  Herzberg เรียก
ความตองการประเภทแรกวา ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) เพราะวาปจจัยเหลานี้ ชี้ใหเห็นถึง
สภาพแวดลอมการทํางานของคน และทําหนาที่ปองกันไมใหความไมพอใจในงานเกิดขึ้น เขา
เรียกความตองการประเภทที่สองวา ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) เนื่องจากวา  ปจจัยเหลานี้
สามารถจูงใจคนใหทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (สมยศ  นาวีการ, 2538 : 87)  

 ดังนั้น Herzberg (1959 : 44 – 115) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานวาคนที่
จะทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้น มีปจจัยเปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจที่จะทํางาน ซึ่งเรียกวา  
ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) มี 5 ประการคือ 
  1. ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถ
ในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจใน
ผลงานสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ
ถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือ
บุคคลทั่วไป การยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การให
กําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 
  3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบได
โดยลําพังผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 
 



 

  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนระดับข้ึน การเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมและดูงาน 
  ถามีส่ิงเหลานี้ จะเปนตัวกระตุนที่จะทําใหคนอยากที่จะทํางานดวยความเต็มใจ
และมีความสุข 
  Herzberg อธิบายปจจัยที่จะทําใหคนไมพอใจที่จะทํางาน เรียกวาปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene) ซึ่งเปนสาเหตุ อันเกิดจากสภาพแวดลอมในหนวยงาน โดยไมเกี่ยวของกบัสวนประกอบ
ของงานมี 9 ประการคือ 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขึ้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่
พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility growth) หมายถึง การที่บคุคล
ไดรับการแตงตั้ง เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและ
ทักษะจากการปฏิบัติงาน 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยา หรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
 4. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
 5. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง ผูบังคับบัญชามี
ความรูความสามารถในการปกครอง ไมมีอคติ ยุติธรรม รวมทั้งสามารถเปนผูนําทางวิชาการและ
เทคโนโลยีได 
 6. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and administration) หมายถึง การจัดการ 
และการบริหารงานขององคการที่มีประสิทธิภาพ 
 7. สภาพและเงื่อนไขในการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการสอน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือ
เครื่องมือตาง ๆ  
 8. ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับ
จากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางาน ในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจาก 
ครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุข  และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 
 9. ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางาน และย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 



 

 ปจจัยเหลานี้ จะเปนสาเหตุที่ทําใหคนไมพอใจในการทํางาน และโดยที่ปจจัยเหลานี้
เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายนอก ฝายบริหารจึงสามารถปองกันความไมพอใจที่จะเกิดขึ้นได 
 Herzberg มีความเห็นวาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจ (Satisfaction) ไมใชความไมพอใจ 
(Dissatisfaction) ดังที่เชื่อกันแตเดิม การขจัดสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจออกไปได ไมจําเปนวา
จะทําใหเกิดความพอใจขึ้นมาแทนที่ เปนแตเพียงทําใหเปนกลาง คือยังยินดีที่จะทํางานตอไป
อยางเดิมเทานั้น Herzberg ใหความเห็นวาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจ คือ “ไมมีความพอใจ” (No 
satisfaction) และสิ่งที่ตรงขามกับความไมพอใจคือ “ไมมีความไมพอใจ” (No dissatisfaction)   
(กรองแกว อยูสุข, 2533:77) 
 แผนภาพที่ 6  แสดงความพึงพอใจในการทํางานตามทัศนะดั้งเดิมกับทัศนะของ  
                                 Herzberg 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 97. (ปรับปรุงจาก Donnelly, Gibson & 
Ivancevich, 1984 : 317) 
 
 แนวความคิดของ Herzberg นี้ แยกสิ่งที่ทําใหเกิดความพอใจ กับส่ิงที่ทําใหเกิดความไม
พอใจในงานออกจากกันอยางเห็นไดชัดเจน การลดสิ่งที่ทําใหไมพอใจสามารถทําใหเกิดความสงบ
ในองคการได และอาจสรางแรงจูงใจไดบางเพียงเล็กนอยเทานั้นไมใชสิ่งจูงใจโดยตรง 
 สรุป ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ไดกลาวถึงปจจัย 2 กลุมที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน โดยปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งจูงใจใหทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีผลตอความพึงพอใจงานที่ทํา สวนปจจัยค้ําจุนมิได เปนสิ่งจูงใจในการทํางาน 

ทัศนะแบบดัง้เดิม 
satisfaction                                                                                           dissatisfaction 

                                   ทัศนะของ Herzberg 
satisfaction                               ปจจัยจูงใจ                                           no satisfaction 
 
no satisfaction                    ปจจัยค้ําจุน/ธํารงรักษา                                dissatisfaction 



 

แตขาดหรือไมมีปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูที่ทํางานซึ่งจะมีหนาที่ปองกันหรือ
ค้ําจุน ไมใหบุคลากรเกิดทอถอยไมอยากทํางาน และจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได 
 
  1.5 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Aiderfer’s ERG Theory) (วิโรจน สารรัตนะ, 2542 : 98 - 
99) เปนทฤษฎีที่นําพื้นฐานความรูมาจากทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg มาสรางรปูแบบการ
จูงใจขึ้นใหมที่คลายคลึงกัน โดยแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุม ดังนี้  
  1.) ความตองการอยูรอด (E-existence) เปนความตองการทางรางกาย สิ่งของเครื่องใช
ตาง ๆ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เปนตน หรือในองคการก็เปน คาจาง โบนัส ผลประโยชนตอบแทน 
สภาพการทํางานที่ดี และสัญญาวาจาง เปนตน 
  2.) ความตองการความสัมพันธ (R-relatedness) เปนความตองการความสัมพันธที่มีตอ
บุคคลในองคการ เปนความตองการทุกชนิดในเชิงมนุษยสัมพันธ 
  3.) ความตองการกาวหนาและเติบโต (G-growth) เปนความตองการเกี่ยวกับการพัฒนา 
การเปลี่ยนแปลงสภาพ และความเติบโตกาวหนาของคนงาน ความอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มี
ขอบเขตอํานาจขยายกวางออกไป การพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ในองคการก็เปน
ความตองการความรับผิดชอบเพิ่ม การทํากิจกรรมใหมที่มีโอกาสใชความรูความสามารถใหม และ
การมีโอกาสสัมผัสงานใหมหลายดานมากขึ้น 
  ทฤษฎี ERG มีสมมุติฐานที่สําคัญ 3 ประการ ที่มีสวนคลายคลึงและแตกตางจากทฤษฎี
ของ Maslow ดังนี้ คือ 
  1.) หากความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้นจะมีอยู
สูง เชน หากเงินเดือนมีนอย ความตองการดานนี้จะสูง เปนตน  
  2.) หากความตองการประเภทที่อยูต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว จะทําใหความ
ตองการประเภทที่อยูสูงขึ้นไปมีมากยิ่งขึ้น เชน ไดรับคาจางมากพอแลว ก็จะตองการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงานมากขึ้น เปนตน 
  3.) หากความตองการประเภทที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัด ไดรับการตอบสนองนอย ก็จะทํา
ใหความตองการประเภทที่ต่ํากวาลงไปมีความสําคัญมากขึ้น เชน ไมมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมที่ 
ทาทายมากขึ้นได ก็จะหันมาสนใจและตองการความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น เปนตน 
  จากสมมุติฐานนี้ เห็นไดวา สองประการแรกคลายคลึงกับทฤษฎีของ Maslow แตประการ
ที่สามแตกตางกัน กลาวคือ Maslow เนนการไดรับการตอบสนองเปนขั้น ๆ และกาวหนาเร่ือยไป 
แต Alderfer สามารถจะถอยหลังได โดยความตองการใดไมไดรับการตอบสนอง ก็จะยอนกลับไป
หาความตองระดับตํ่ากวาทันที สําหรับทฤษฎี ERG ของ Alderfer กับทฤษฎีของ Maslow และ
ทฤษฎีของ Herzberg สามารถเปรียบเทียบไดดงัแผนภาพ 



 

 แผนภาพที่ 7  แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg : Maslow : Alderfer 
 

Herzberg’s two factors Maslow’s hierachy of  
needs 

Alderfer’s ERG needs 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 99. (ปรับปรุงจาก Luthans, 1981 : 185) 
 
  1.6 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClelland (the need to achieve 
theory)(วิโรจน สารรัตนะ, 2542 : 99 - 100) เปนทฤษฎีที่เชื่อวา มนุษยทุกคนตางมีความตองการ
เหมือนกัน เพียงแตมีขนาดมากนอยตางกันเทานั้น ความตองการดังกลาวแบงออกเปน 3 กลุม คือ  
  1.) ความตองการความสําเร็จ (need for achievement : nAch) เปนความตองการที่จะ
บรรลุผลสําเร็จในงานที่มีความทาทาย และการบรรลุมาตรฐานของงานที่ทําไดอยางดีเยี่ยม 
โดยทั่วไปแลว บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จในงานสูงจะพยายามหาหรือสรางสถานการณ
เชิงแขงขันใหตนเอง เพื่อทํางานใหบรรลุผลสําเร็จดวยความพยายามของตนเองและตองการไดรับ
ผลตอบจากการทํางานนั้นในทันทีดวย 
  2.) ความตองการอํานาจ (need for power : nPow) เปนความตองการมอิทธิพลเหนือคน
อ่ืน และสามารถควบคุมสถานการณได อํานาจนี้มีสองลักษณะ คือ อํานาจเชิงสวนตัว (personal 
power) เปนอํานาจที่ตองการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ตองการใหคนอื่นภักดีตอตนเองเปนสวนตัว 
ไมใชเพื่อองคการ บางครั้งอาจทําใหจุดหมายขององคการถูกทําลายลงได อีกลักษณะหนึ่งคือ 
อํานาจเชิงสถาบัน (institutional power) เปนอํานาจที่มุงทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนเพื่อแกปญหา
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หรือเพื่อบรรลุจุดมุงหมายขององคการ เปนบุคคลที่พยายามหาอะไรทําเพื่อองคการ อุทิศตนเพื่อ
องคการ จึงเปนบุคคลที่ผูบริหารพึงสงเสริมใหมีตําแหนงเพื่อใหมีอิทธิพลตอการใชความพยายาม
ของคนอื่นดวย 
  3.) ความตองการความสัมพันธ (need for affiliation : nAff) เปนความตองการความ
อบอุน และความเปนมิตรกับคนอื่น จึงพยายามทําตนใหสอดคลองกับความตองการและความ
อยากไดของคนอื่น และพยายามทําตนเปนคนมีความจริงใจและพยายามเขาใจความรูสึกของคน
อ่ืนใหมาก บุคคลประเภทนี้ ผูบริหารพึงสรางแรงจูงใจโดยใหทํางานแบบมีสวนรวมใหมากขึ้น 
 

 สรุป กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหา (Content Theories)  เปนทฤษฎีที่กลาวถึงความตองการ
ของบุคคลที่เปนพลังผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา และรักษาพฤติกรรมใหอยู
ตอไป หรือมุงที่จะทราบปจจัยภายในของบุคคลที่มาจูงใจใหบุคคลนั้น ๆ เกิดความตองการเปน
พื้นฐานที่จะทําใหเกิดแรงขับ หรือแรงจูงใจที่จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมไปในทิศทางที่จะสูเปาหมาย  
โดยที่บุคคลแตละคนมีความตองการตาง ๆ กัน ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานยอมกอใหเกิดการ
ตอบสนองความพอใจที่ตางกัน  ซึ่งแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ สามารถประยุกตใชในองคการ  เพื่อสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร โดยแตละทฤษฎีสามารถเปรียบเทียบถึงความคลายคลึง
กันได ดังแผนภาพ 
 

 แผนภาพที่ 8  แสดงการเปรียบเทียบความตองการของมนุษยจากทฤษฎีการจูงใจของ   
Maslow, Herzberg, Alderfer, และ McClelland  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 100. (ปรับปรุงจาก Bartol & others, 1998 : 499) 
 

Alderfer McClelland Maslow Herzberg 

growth nAch 
nPow 

self-actualization motivational 
factors self-esteem 

social or love 

safety and security 

physiological 

hygiene 
factors 

relatedness 

existence 

nAff 



 

  2. ทฤษฎีการจูงใจเชิงกระบวนการ (process model) เปนทฤษฎีที่กลาวถึงกระบวนการ
ความคิดของคนงานที่มีตอการจูงใจวาเปนอยางไร แตกตางจากทฤษฎีเชิงเนื้อหาที่กลาวถึงความ
ตองการ หรือ พลังขับ วามีอะไรกันบางที่จะจูงใจใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ในที่นี้จะกลาวถึง 3 ทฤษฎี ดังตอไปนี้ 
 
  2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีนี้คือ ความคิด
ที่วาคนเราทุกคนมีความคาดหวังตอผลลัพธที่จะเกิดขึ้นเนื่องจากผลกระทําที่เขาไดทําขึ้นมากไป
ยิ่งกวานั้น คนทุก ๆ คน ตางมีความชอบในผลสัมพันธชนิดตาง ๆ แตกตางกันดวย ซึ่งความ
หมายถึงวามนุษยเราไดรับการพิจารณาวามีความคิดมีการหาเหตุผล และมีการคาดการณ
เกี่ยวกับเหตุการณตาง ๆ ในอนาคต และผลที่ตามมาจากสิ่งตาง ๆ ดังกลาวคือบุคคลเหลานี้ก็อาจ
เลือกวิธีดําเนินการเพียงอยางเดียวที่เขาคิดวาดีที่สุด จากทางเลือก หรือจากวิธีดําเนินการตาง ๆ ที่
มีอยู (เทพพนม เมืองแมน 2529 : 29) 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2534 : 49) กลาววา Vroom อธิบายวา แรงจูงใจคือผลของ
ความสัมพันธขององคประกอบ 3 ประการคือ 
 1. สิ่งที่แปรออกมา (Valence) คือ ระดับของผลงานของคน จะถูกกําหนดโดยความชอบ 
(preference) ที่บุคคลนั้นมีตอวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ในบรรดาวัตถุประสงคหลาย ๆ อัน 
เชน หากคนประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น และรูสึกวาผลงานที่มี คุณภาพสูงเปน
ปจจัยที่สําคัญในอันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น “ผลระดับแรก” ของเขาก็อาจจะเปนวาเขาจะตอง
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวาโดยเฉลี่ยหรือมีคุณภาพต่ําแลวแตกรณีและผลงานระดับที่สอง ที่เขา
ชอบ คือการไดรับเลื่อนตําแหนงใหสูง ถึงแมวาผลงานเหลานั้นจะมีส่ิงอื่น ๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน  
เงินเดือนที่สูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง ฯลฯ 
 2. ความเปนเครื่องมือ (Instrumentality) หมายถึง ความรูสึกของคนงานซึ่งเชื่อหรือคาด
วาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง 
 3. ความคาดหวัง (Expectancy) เปนตัวเชื่อมระหวางความพยายามของบุคลากร กับผล
ระดับแรกจะเห็นวาความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเครื่องมือแตแตกตางกันตรงที่วา
ความคาดหวังเปนเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับการนําเอาความพยายามมาสัมพันธกับผลระดับแรก สวน
ความเปนเครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับที่สอง ซึ่ง
ทฤษฎีของ Vroom สรุปเปนแผนภาพดังนี้ 
  
 
 



 

 แผนภาพที่ 9  ทฤษฎีความคาดหวังของมูลเหตุแรงจูงใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสทุธิ,์ 2542 : 102. (ปรับปรุงจาก Bartol & others, 1998 : 501) 
 
  2.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) ทฤษฎีการจูงใจของ Adam มีพื้นฐานมาจาก 
แนวความคิดของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) ที่มีความเชื่อ
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยวา แตละคนจะประเมินความสัมพันธทางสังคมของตนเอง และ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจในขณะนั้น บุคคลจะมองวา ความสัมพันธทางสังคมเปนกระบวนการ
แลกเปลี่ยนซึ่งตนเขามารวมเพื่อคาดหวังผลตอบแทนและมีการเปรียบเทียบทางสังคม โดยการใช
ขอมูลจากการที่ตนมีปฏิสัมพันธ (interaction) กับผูอ่ืนมาตัดสินใจวา ในการแลกเปลี่ยนตนจะได
กําไรไดผลประโยชนหรือไมอยางไร (นราสมประสงค, 2536 : 154) 
  สมยศ  นาวีการ (2538 : 379-378) ไดกลาววาทฤษฎีความเสมอภาคชี้ใหเห็นวา บุคคลจะ
มุงการถูกปฏิบัติอยางเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น เราจะพอใจตอสถานการณของ
ความสมดุลยหรือความเสมอภาคเกิดขึ้น เมื่อเรารับรูวาอัตราสวนของปจจัย และผลลัพธของ
บุคคลอื่นที่ถูกเปรียบเทียบภายในสถานการณเดียวกัน 
  ดังนั้น สิ่งที่ทฤษฎีนี้ใชเปรียบเทียบประกอบดวย ตัวปอน (input) กับผลลัพธ (outcome) 
ของตนกับบุคคลอื่น ๆ ในการทํางาน 
  ตัวปอน (input) หมายถึง ส่ิงที่ผูทํางานไดใหเขามามีสวนรวมในการทํางานเชน 
ประสบการณ ความพยายาม การศึกษา การฝกฝนอบรม เวลา ความคิดเห็น ความสามารถ ทกัษะ
ในการทํางาน 
  ผลลัพธ (outcome) หมายถึง ผลที่ไดจากการทํางาน เชน เงินเดือน และผลประโยชน
เกื้อกูล การเลื่อนตําแหนง การยกยอง ความมั่นคง การพัฒนาสวนบุคคลสวัสดิการ สถานภาพ 

EP expectancy 
เปนไปไดแคไหน 
ที่จะปฏิบัติงานไดดี 

PO expectancy 
เปนไปไดแคไหนวาถาทํางานไดดี 
แลวจะไดรับรางวัลที่ตองการ 

Valence 
รางวัลที่จะไดรับ 
มีคุณคาแคไหน 

ความพยายาม 
(effort) 

การปฏิบัติงาน 
(performance) 

ผลลัพธ เชน โบนัส คําชมเชย 
ความภูมิใจในความสําเร็จ 



 

  เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 : 33) ชี้ประเด็นวา การที่คน ๆ หนึ่ง
เปรียบเทียบอัตราสวนของสิ่งที่ไดรับ กับส่ิงนําเขาของเขากับบุคคลอื่นจะมีผลเกิดขึ้น 3 ประการคือ  
ถาอัตราสวนเทากัน ภาวะความเสมอภาคจะยังคงมีอยู อยางไรก็ตามหากคนคนนั้นมีการรับรูวา  
อัตราสวนดังกลาวมาแลวของเขานอยกวาบุคคลที่เขาเปรียบเทียบภาวะความไมเสมอภาคก็จะ
เกิดขึ้น  ซึ่งเขียนเปนสมการดังนี้ 
สิ่งนําออกของบุคคลที่ตองการจะเปรียบเทียบ   =      สิ่งนําออกของบุคคลที่ใชเปรียบเทียบ 
ส่ิงนําเขาของบุคคลที่ตองการจะเปรียบเทียบ            สิ่งนําเขาของบุคคลที่ใชเปรียบเทียบ 
   
  ความไมเสมอภาคดังที่กลาวมาแลว  มีได  2  รูปแบบ  แบบแรกเปนสภาวการณที่
อัตราสวนนอยกวา 
 
ส่ิงนําออกของบุคคลที่ตองการจะเปรียบเทียบ   <      สิ่งนําออกของบุคคลที่ใชเปรียบเทียบ 
ส่ิงนําเขาของบุคคลที่ตองการจะเปรียบเทียบ            สิ่งนําเขาของบุคคลที่ใชเปรียบเทียบ 
 
 เมื่ออัตราสวนของสิ่งนําออกกับส่ิงนําเขาของบุคคล  ๆ  หนึ่งนอยกวาบุคคลที่ ใช
เปรียบเทียบอาจจะเรียกภาวะทั่ว ๆ ไป วา เปนภาวะของการใหคาจางต่ํา  โดยทางตรงกันขามหาก
มี 
ภาวการณที่อัตราสวนที่เปรียบเทียบมากกวา เรียก สภาวการณนั้นวา การใหคาจางสูง ดังสมการ 
   
ส่ิงนําออกของบุคคลที่ตองการจะเปรียบเทียบ   >      สิ่งนําออกของบุคคลที่ใชเปรียบเทียบ 
ส่ิงนําเขาของบุคคลที่ตองการจะเปรียบเทียบ            สิ่งนําเขาของบุคคลที่ใชเปรียบเทียบ 
 
 สรุปทฤษฎีความเสมอภาค เปนการสนองแรงจูงใจจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรับรูวามีความ
เสมอภาคหรือยุติธรรมในการทํางาน โดยการเปรียบเทียบอัตราสวนตัวปอน (input) และผลลัพธ
ของตนกับอัตราสวนตัวปอน และผลลัพธของผูอ่ืน 
 
  2.3 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke (goal setting theory) สมยศ นาวีการ (2538 
: 381-382) กลาววา ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายถูกตองเสนอแนะขึ้นมาโดย Edwin Locke โดย
ยืนยันวา การกําหนดเปาหมายจะจูงใจบุคคลใหพยายามบรรลุเปาหมายเหลานี้ ความสําเร็จของ
การกําหนดเปาหมายเพื่อการจูงใจการปฏิบัติจะขึ้นอยูกับการกําหนดเปาหมายที่มีคุณลักษณะ
เหมาะสม เปาหมายจะมีคุณลักษณะที่สําคัญ 3 ประการดังนี้ 



 

1. ความเฉพาะเจาะจง  (specificity)  เปาหมายจะตองถูกระบุไวอยางเฉพาะ 
2. ความยาก  (difficulty) 
3. การยอมรับ  (acceptance) 

  การประยุกตใชทฤษฎี การกําหนดเปาหมายของ Locke ที่ชัดเจนที่สุดคือ ผูบริหารควรจะ
ชวยเหลือผูอยูใตบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงและยากอยางมีเหตุผล และผูอยู
ใตบังคับบัญชา ยอมรับ และรับเอาไวในตัวของบุคลากรเอง 
  ผูบริหารสามารถกระตุนการยอมรับเปาหมาย โดยวิธีการอยางนอยที่สุด 3 ประการคือ 

ใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดเปาหมายดวยการรับฟงความคิด 
เห็นของบุคลากร และการเปดโอกาสใหบุคลากรปอนขอมูลใหกับการกําหนดเปาหมาย 

ผูบริหารสามารถกระตุนการยอมรับเปาหมายดวยการแสดงทัศนคติและวิธีการที่ 
สนับสนุนตอผูอยูใตบังคับบัญชาดวยการชี้ใหเห็นวา ผูบริหารจะชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา
ผูบริหารสามารถสรางการยอมรับ และความผูกพันตอการบรรลุเปาหมายได 

การยอมรับวาเปาหมาย และแรงจูงใจเพื่อจะบรรลุเปาหมายสามารถเพิ่มสูงขึ้น 
ไดโดยการเชื่อมโยงระหวางรางวัลและความสําคัญของเปาหมาย รางวัลเชนนี้สามารถ
เปลี่ยนแปลงจากการยกยองสวนบุคคล และการชมเชยจากผูบริหารไปเปนรางวัลที่เห็นไดชัดเจน
มากขึ้น  เชน  การขึ้นเงินเดือน 
  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย สามารถนําไปใชกับการบริหารโดยเปาหมาย MBO เพื่อการ
เพิ่มแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น โดยการกําหนดเปาหมาย ภายใต MBO ผูบริหารจะ
พบกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน ของผูบริหารเปนประจํา เพื่อที่จะประเมินความคืบหนาของการ
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว กอนหนานี้ และ MBO จะใชพื้นฐานเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลดวย 

สรุปวา  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย  (goal setting theory) มีทรรศนะวาการ
ตั้งเปาหมายจะชวยใหบุคคลรูกับจุดหมายปลายทางหรือความตองการในการทํางานของตน ซึ่งจะ
เปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพยายามมากขึ้น และการบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไว ซึ่งจะเปนแรงจูงใจ
ใหบุคคลมีการกระทําตอ ๆ ไปอีก 
  สรุปวา ทฤษฎีที่เนนกระบวนการ (process theories) จะเนนในเรื่องกระบวนการทาง
จิตใจ  และกระบวนการของพฤติกรรมของบุคคลที่จะเลือกกระทําเพื่อไปสูเปาหมาย 
 
 
 



 

แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการหรือหนวยงานใดเปนความรูสึก
ของคนงานที่มีตองานที่ทําอยู ซึ่งจะมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่มีสงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  จึงเปนสิ่งที่ผูบริหารตองคํานึงถึงและกําหนดใหเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อทําใหการ
บริหารงานขององคการและการบริหารงานบุคคลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีนักวิชาการ
หลายทานไดกลาวไวดังนี้ 
 Ghiselli and Brown (1955 : 430-433) มีความเห็นวา องคประกอบที่ทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงานมี  5  องคประกอบคือ 

ระดับอาชีพ  ถาอาชีพอยูในสถานะสูงหรือระดับสูงเปนที่นิยมนับถือของคนทั่วไปก็จะ 
เปนที่พึงพอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 

สภาพการทํางาน ถาสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน 
เกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25 – 34 ป และ 45 –  
54 ป จะมีความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอ่ืน 

รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสมัพันธอันดีระหวางผูจัดการ 

กับคนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 
  Zaleznick and others (1958 : 40 อางถึงใน อุไรรัตน ชนะบํารุง, 2539 : 35)) ไดแบง
ความตองการที่เปนสิ่งจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และจําเปนตองจัดสนองแก
ผูปฏิบัติงานไวเปน 2 ลักษณะ คือ 
  1. ความตองการภายนอก (external needs) เปนความตองการเกี่ยวกับรายไดตอบแทน
ความมั่นคงในการทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาที่และการไดทํางานตาม
ความรู ความสามารถ ความตองการเหลานี้จะไดรับการตอบสนองโดยการจัดการ 
  2. ความตองการภายใน (internal needs) ไดแก ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับ
ความจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรักใคร ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของคนอื่น ๆ 
และความตองการศักดิ์ศรีของตนเอง ซึ่งความตองการเหลานี้จะไดโดยหมูคณะ 
 French (1964 : 28-31) ไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ที่จะสนองความตองการดานตาง ๆ ของ
คนงานและลูกจางที่จะพึงกอใหเกิดความพึงพอใจ  ไวดังนี้ 
           1. มีความมั่นคงในอาชีพ 



 

 2. เงินเดือนหรือคาจาง เปนธรรมหรือเปนไปตามหัก งานมากเงินมาก (equal 
     pay for equal work) 

 3. การควบคุมบังคับบัญชา (supervision) ดี คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรม และยึด 
          หลักมนุษยสัมพันธ (human relations) 
 4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) ดี 
 5. สภาพการทํางาน (working conditions) ดี 
 6. มีโอกาสกาวหนา (opportunity for advancement) คือ มีโอกาสไดเลื่อนขั้น 
          เลื่อนตําแหนง ข้ึนคาจาง เงินเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒิ 
 7. เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม (social respect of the job) 

 
 Barnard (1968 : 142-149) ไดกลาวถึง สิ่งจูงใจที่จะใชเปนเครื่องกระตุนบุคลใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานไว  8  ประการ  ดังนี้ 
  1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducements) ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่
ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน  เปนการชดเชยหรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแก
หนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
  2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ (personal non-material opportunitied)  
เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญที่จะชวยสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะ
ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสนี้ บุคลากรจะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรติภูมิ การใชสิทธิพิเศษ และ
การมีอํานาจ เปนตน 
  3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึง สิ่งแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซึ่ง
เปนสิ่งที่สําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
  4. ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefaction) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่
สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัวตนเองและผูอ่ืน ทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
  5. ความดึงดูดใจทางสังคม (associational attractiveness) หมายถึงความสัมพันธฉันท
มิตร ซึ่งถาความสัมพันธเปนไปไดดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจรวมงานกับ
หนวยงาน 
  6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (adaptation of  
conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีทํางาน
ใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน 



 

  7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (the opportunity of enlarged participation) 
หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน
มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  8. สภาพของการอยูรวมกัน (the condition of communion) หมายถึง ความพอใจของ
บุคคลในดานสังคม หรือความมั่นคงในทางสังคม ซึ่งจะทําใหคนรูสึกมีหลักประกัน และมีความ
มั่นคงในการทํางาน 
  Gilmer (1971 : 280-283) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานมี 10 ประการ
คือ 

1. ความมั่นคงในงาน (security) ไดแก ความรูสึกวาไดทํางานในหนาที่อยางเต็มความ 
สามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาส 
เลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

3. หนวยงานและการจัดการ (company and management) ไดแกความพอใจตอหนวย 
งาน ความมีชื่อเสียง การดําเนินงานของหนวยงาน และการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 

4. คาจาง (wages) ไดแก จํานวนรายไดประจํา และรายไดที่จายเปนพิเศษ ซึ่งหนวยงาน 
ใหแกผูทํางาน 

5. ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ไดแก การใหทํางานซึ่งมี 
ลักษณะตรงกับความถนัด  ทักษะ และความรูความสามารถ 

6. การนิเทศงาน (supervision) ไดแก เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศ 
งานของผูบังคับบัญชา  และความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 

7. ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ไดแก การทํางานรวมกันกับบุคคล 
อ่ืนและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 

8. การติดตอส่ือสาร (communication) ไดแก สภาพและลักษณะการติดตอส่ือสารทั้ง 
ระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน รวมถึง การยอมรับฟง และการไดรับการยอมรับนับถือ 

9. สภาพการทํางาน (working conditions) ไดแก ภาวะแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน   
เชน ชั่วโมงการทํางาน แสง เสียง อากาศ หองอาหาร  หองน้ํา 

10. ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (benefits) ไดแก เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน   
การบริการและการรักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย สวัสดิการ 
 
 
 



 

 Rebeaux and Poppleton (1978 : 185-159) เสนอวา ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานมี  2  ลักษณะ  คือ 

1. ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน  ไดแก 
1.1 ระดับการทํางาน โดยเห็นวา ผูมีตําแหนงงานอยูในระดับสูงเทาใด ยิ่งมีความพึง 

พอใจในการทํางานมากเทานั้น โดยมีโอกาสที่จะบรรลุความตองการที่ดีกวา  และมีศักดิ์ศรีสูงกวา 
1.2 เนื้อหาของงาน  บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไมซ้ําซากมากกวาการ 

ทํางานที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงเลย 
1.3 พฤติกรรมการบริหาร  ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอการบริหารที่ยึดคนเปน 

หลัก  มีการพิจารณาไตรตรองที่ดี  และเปนประชาธิปไตยมากกวาผูบริหารที่ยึดงานเปนหลัก 
2. ลักษณะที่เกี่ยวกับบุคลากร  ไดแก 

2.1 อายุ  ผลการวิจัยพบวา  อายุกับความพึงพอใจในการทํางาน  มีความสัมพันธตอ 
กันคือ  เมื่อมีวัยสูงขึ้น  ความพึงพอใจในการทํางานจะมีมากขึ้นดวย จนกระทั่งวัยกอนเกษียณอายุ  
ความสัมพันธจึงคอย ๆ ลดลง 

2.2 ระดับการศึกษา  แมวาระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ  กับความพึงพอใจใน 
การทํางาน  แตบุคคลจะไมเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เมื่อตําแหนงหรือระดับในการทํางาน
ไมมีการเปลี่ยนแปลงเลย  อาจเปนเพราะวาเมื่อการศึกษาที่ไดรับสูงขึ้น  ความคาดหวังของบุคคล
อาจมีสูงขึ้นดวย  ซึ่งตองการการตอบสนองความคาดหวังเหลานั้น 

2.3 สุขภาพจิต  เชน  การแสดงความกระตือรือรนในการทํางาน  ความเครียดทาง 
อารมณ  ความรูสึกตาง ๆ  และการยอมรับนับถือบุคคลอื่น  เปนตน 
 
 Miltion (1981 : 159) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไดดังนี้ 
  1. ลักษณะของงาน (work) หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลกของงาน 
โอกาสที่จะไดเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ งานที่ไดใชความรูความสามารถ 
  2. เงินเดือน (pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 
  3. การเลื่อนตําแหนงการงาน (promotions) หมายถึงโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
  4. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน  การวิพากษการทํางาน  ความเชื่อถือในผลงาน 
  5. ผลประโยชน (benefits) หมายถึง บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด ฯลฯ 



 

   6. สภาพการทํางาน (working conditions) หมายถึง ชั่วโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุ
อุปกรณ บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ตั้ง สิ่งอํานวยความสะดวกทางกาย 
  7. การนิเทศ (supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพันธในการ
นิเทศงาน และทักษะทางบริหารของผูนิเทศ 
  8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (co-workers) เชน การยกยองนับถือ การชวยเหลือและ
ความมีไมตรีที่ดีตอกัน 
  9. บริษัทและการจัดการ (company and management) ไดแก การดูแลลูกจาง การจาย
คาตอบแทนและการบริหารงาน 
 
 Cooper (1985 : 11-38) กลาววา ความตองการที่เปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน แบงออกเปน 7 อยางคือ 

1. ทํางานที่เขาสนใจ 
2. มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
3. มีเงินเดือนและคาจางที่ยุติธรรม 
4. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
5. มีสภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางานและสถานที่ที่เหมาะสม 
6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่น ๆ  
7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจการควบคุม การปกครอง และโดยเฉพาะ

อยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
สมพงษ เกษมสิน (2519 : 310–312) ไดกลาวถึงเทคนิคในการจูงใจใหบุคลากรพอใจใน

การปฏิบัติงานโดยแยกออกเปน  2  กรณีคือ 
1. จงูใจโดยเทคนิคการบริหาร ซึ่งไดแก การวางแผน จัดแบงงานในองคการใหแนนอน 

มอบหมายงานใหเหมาะสม กับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กําหนดอัตราคาจางและ
เงินเดือนใหเปนธรรม สรางความกาวหนาในงาน และสรางผูนําใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 

2. สิ่งจูงใจทางดานสวัสดิการ เชน บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การโภชนาการ   
ที่พักอาศัยเปนตน 

นอกจากนี้ สมพงษ เกษมสิน (2519 : 316-31) ไดแกประเภทของสิ่งจูงใจออกเปน 2  
ประเภทใหญ ๆ คือ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (financial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เห็นไดงาย 
และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ ส่ิงจูงใจที่เปนเงินนี้ยังจําแนกออก
ไดเปน  2  ชนิด  คือ 



 

1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (direct incentive)  ซึ่งเปนสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงตอผลผลิต 
ของการปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางสูงขึ้น ในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับ
มาตรฐานที่กําหนดไว จึงเปนวิธีการจูงใจตามแนวคิดที่วา plus pay for plus performance 

1.2 ส่ิงสูงใจทางออม (indirect incentive) ซึ่งเปนสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน 
หรือสงเสริมใหพนักงานเจาหนาที่ในหนวยงานปฏิบัติงานดีข้ึน มีกําลังใจรักงานมากขึ้น เชน การ
จายบําเหน็จบํานาญ และคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย เปนตน ลักษณะของการใชเงินเปน
สิ่งจูงใจทางออมนั้น สวนมาก ไดแก ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (fringe benefit) 

2. สิ่งจงูใจที่มิใชเงิน (non-financial incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้สวนใหญมักเปนเรื่อง 
ที่จะสามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย (recognition) การ
ยอมรับวาบุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (belonging) โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทา
เทียมกัน (equal opportunity) และความมั่นคงในงาน (security of work) เปนตน 

 
นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2527 : 257–258) มีความเห็นวา องคประกอบที่ทําใหความพึง

พอใจของคนในองคการดีหรือไมขึ้นอยูกับ 
1. หนวยงานที่กําหนดวัตถุประสงคไวแนนอนชัดเจนเพียงใด 
2. วัตถุประสงคนั้นไดรับการยอมรับและเปนที่พึงพอใจของทุกคนเพียงใด 
3. คนงานมีความพึงพอใจและภูมิใจในงานที่ตนทําหรือไม 
4. คนทํางานมีความสัมพันธอันดีตอกันหรือไม 
5. การนิเทศงานอยางเพียงพอและทั่วถึงเพียงใด 
6. มีส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมเพียงใด 
7. จัดการสื่อสารไดดีและทั่วถึงเพียงใด 
8. สุขภาพทางกายและทางจิตใจโดยทั่วไปของคนทํางานดีเพียงใด 
 

  โยธิน  ศันสนยุทธ (2530 : 61-63) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความพอใจในงาน เปน 3 
ประการคือ 
  1. ปจจัยภายใน ไดแก งานเอง (the work itself) ผลจากการวิจัยไดแสดงวา ลักษณะตาง 
ๆ หลายอยางของงาน (work attributes) สัมพันธกับความพอใจในงาน Locke (1976) ไดสรุปวา  
ลักษณะตาง ๆ ของงานมีการทาทายสมอง (mental challenge) เปนสวนรวมกัน 

ลักษณะที่สําคัญที่สุดของงานก็คือ งานตองเปนที่นาสนใจ และมีความหมายสวนบุคคล
ตางเกี่ยวของ แตละลักษณะเฉพาะนี้ทําใหความพอใจในงานขึ้นอยูกับพิสัยที่กวางมากของความ
แตกตางระหวางบุคคล สําหรับบุคคลที่มีคานยิม ความสามารถ และภูมิหลังแบบหนึ่งอาจเห็นวา  



 

งานนั้นสนใจและมีความหมาย สวนบุคคลที่มีคานิยม ความสามารถ และภูมิหลังอีกแบบหนึ่งอาจ
เห็นวางานนี้ไมนาสนใจและไมมีความหมาย 

ลักษณะของงานอีกลักษณะหนึ่งก็คือ การสามารถนําทักษะมาใชซึ่งมีสวนกอใหเกิดความ
พอใจในงาน (Grunebery, 1979) ในโรงงานประกอบเครื่องยนต หรือเครื่องไฟฟาซึ่งเปนงานที่
ซ้ําซาก การจัดใหคนงานไดเวียนกันทํางานหลายอยาง จะกอใหเกิดความพอใจแกคนงานสูงกวา
การไดทํางานอยางเดียวตลอดทั้งวัน 

อีกลักษณะหนึ่งของงานที่สัมพันธกับทักษะก็คือ การมีอิสระในงาน (job autonomy) นั่น
คือคนงานมีสวนในการออกความเห็นวาเมื่อไร และอยางไรในการทํางาน ลักษณะของงานอีก
อยางหนึ่งที่คลายกันนี้ก็คือ เอกลักษณของงาน (task identity) ซึ่งหมายถึง การทํางานทั้งหมดหรือ
อยางนอยสวนหนึ่งของงาน เมื่อการมีสวนรวมของคนงานเปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจน ลักษณะของงาน
ทั้งสองนี้มีความสัมพันธทางบวนกับความพอใจในงาน 

งานที่มีการทาทายต่ํา เชน งานอัตโนมัติมักจะกอใหเกิดความนาเบื่อหนายและความ
พอใจในงานต่ํา อยางไรก็ดีงานที่ทาทายมากเกินไปที่คนงานไมอาจสูไดอาจนําไปสูความลัมเหลว
และความคับของใจ ดังนั้นความสําเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ก็เปนองคประกอบที่สําคัญอีกองคประกอบ
หนึ่งในความพอใจในงาน 
   2. ปจจัยภายนอก ไดแก เงื่อนไขของงาน คาตอบแทน คาตอบแทนเปนเงื่อนไขของงานที่
สําคัญที่สุดเงื่อนไขหนึ่ง คาตอบแทนเปนองคประกอบที่สลับซับซอน ตรงกันขามกับทฤษฎี
ตัวกําหนดทางเศรษฐศาสตร ซึ่งนักจิตวิทยาไดเนนวา ความแตกตางระหวางบุคคลในความหมาย
ของเงินอยางมาก ความพอใจในงานที่เกิดจากคาตอบแทน เปนผลจากการเปรียบเทียบระดับ ของ
คาตอบแทนในระหวางคนงานดวยกัน  มากกวาระดับสูงต่ําของคาตอบแทนในตัวของมันเอง 
  ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงในงาน ก็เปนตัวประกอบเงื่อนไขของงานอีกตัวประกอบ
หนึ่ง มีความสําคัญมาก ดังจะเห็นไดจากการที่ไดมีการเรียนรองของสหภาพแรงงานใหมีระบบ
อาวุโส และการมีสิทธิตาง ๆ ในการทํางานในองคการ Herzberg (1966) ไดพิจารณาวาเกิดความ
มั่นคงในงาน จะมีผลตอความพอใจเฉพาะในแงที่วา ถาบุคคลขาดความมั่นคงในงานก็จะเกิด
ความไมพอใจ แต Gruneberg (1979) มีความรูสึกวามคีวามมั่นคงในงานกอใหเกิดความพอใจใน
งานดวย 
 โครงสรางขององคการ โครงสรางขององคการมีลักษณะตาง ๆ เปนจํานวนมาก ขนาดของ
องคการมักจะเกี่ยวของกับคานิยมของบุคคล อันมีผลตอความพอใจในงาน ตัวอยางเชน คนงาน
ในหนวยงานใหญมักจะถูกจูงใจตอเงินเดือนในระดับสูง สวนคนงานในบริษัทเล็ก มักจะถูกจูงใจ
จากงานบางอยาง และจากความพันธทางสังคมมากกวา (Ingham, 1970) โครงสรางขององคการ
แบบลําดับช้ันและมีหลายชั้น กอใหเกิดการสื่อสารอยางขาดประสิทธิภาพและทําใหคนงานไม



 

คุนเคยกัน โดยทั่วไป ผูจัดการ ครู พนักงานเดินตลาด ตางรูสึกพอใจในโครงสรางขององคการแบบ
แนวราบมากกวา 
 3.  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน การทํางานใน
องคการยอมตองการสัมพันธกันระหวางผูรวมงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล เปนองคประกอบที่
สําคัญในการกําหนดความพอใจหรือไมพอใจในงาน และการเปลี่ยนงานของคนงาน และ
คาใชจายในการทํางานลดลง เมื่อใหคนงานเลือกเขากลุมทํางานกับคนที่ตนชอบทํางานดวย 

 การควบคุมงาน นักวิจัยบางคนพบวา ผูคุมแบบเนนคนงาน (employee centered) 
กอใหเกิดความพอใจในงานสูงกวา ผูคุมแบบเนนงาน  (task-oriented) อยางไรก็ดีก็มีนักวิจัยบาง
คนพบวา สําหรับคนงานที่มีบุคลิกภาพแบบเผด็จการ ตองการผูนําแบบออกคําสั่งมากกวาและ
คนงานในระดับสูงมีความพอใจในงานสูงกวาภายใตผูนําแบบเนนงาน   

 
  เอกชัย  กี่สุขพันธ (2533 : 124-125) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ  ไวดังนี้ 
  1. สัมฤทธิผลของงาน (achievement) คนเปนจํานวนมากที่ตองการความสําเร็จในการ
ทํางาน และพอใจในการมีสวนสรางสรรคงานที่มีความสําคัญใหแกบริษัท ถาผูบริหารยอมรับในขอ
นี้ก็ยอมสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ (potential) 
ของแตละบุคคล 
  2. การยอมรับ (recognition) โดยปกติแลวคนทุกคน มีความรู ความสามารถและทักษะ
ในการทํางานที่แตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือ
ความสามารถของบุคคลไมวาจะเปน คํายกยองชมเชย หรือการให feedback ที่เหมาะสมจะมี
สวนจูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 
  3. ความกาวหนา (advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนตองการ   
เพราะการเขาสูตําแหนงใหม หรือการไดเผชิญกับงานในสถานการณใหม ๆ ที่มีความทาทายจะทํา
ใหบุคคลนั้นไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
  4. ความสนใจ (interest) หมายถึงการใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสรางทักษะ 
ในการทํางานตามที่เขามีความสนใจ หรือใหเขามีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการทํางานที่
เขาชอบเปนการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 
  5. ความรับผิดชอบ (responsibility) สําหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหวพริบและทักษะ
ในการทํางานที่ดี อยากที่จะทํางานดวยอํานาจและความรับผิดชอบของตนเอง และจะไมชอบการ
ถูกบังคับใหทํางาน 
  6. การมีสวนรวมในการทํางาน (participation) การเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวนรวมใน
การทํางานมากขึ้นไมวาจะเปนการกําหนดนโยบายวิธีทํางานตลอดจนการตัดสินใจในการทํางาน



 

จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน  หรือบริษัท  การใหมีสวนรวมในการทํางานนี้จะจูงใจ
ใหบุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกันและมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย 
 
 ธํารงศักดิ์  หมื่นจักร (2534 : 119) ไดสรุป ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได  3  ประการคือ 

1. ลักษณะเฉพาะตัว หรือคุณสมบัติสวนบุคคลของคนงานแตละคนโดยเฉพาะ เชน  
ความตองการ ความสนใจ ทัศนคติ คานิยม นิสัย ความทะเยอทะยาน ฯลฯ 

2. ลักษณะเฉพาะหรือปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เชน ความยากงายของงาน ความนา 
สนใจของงาน ความหมายในทางสังคม หรือความสําคัญของงาน ฯลฯ 

3. องคประกอบอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับบุคคล เงื่อนไข บรรยากาศ หรือสภาพการทํางาน 
เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ช่ัวโมงการทํางาน ความมั่นคงและโอกาส
กาวหนาในงาน สภาพการทํางาน 
 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2521 : 121-123) กลาวไดวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพอใจใน
งานมีดังนี้ 
 คาจาง คาจางมีบทบาทอยางสําคัญ ในการกําหนดความพอใจในงาน ไมวาจะเปน
พนักงานระดับตํ่าหรือระดับสูง ที่เปนเชนนี้ก็เพราะคาจางหรอืเงิน เปนเครื่องมือในการสนองความ
ตองการตาง ๆ นอกจากนี้ คาจางยังเปนสัญลักษณของความสําเร็จและที่มาของการยอมรับอีก
ดวย พนักงานมักจะถือเอาคาจางเปนผลสะทอนของความรูสึกของผูบริหารที่มีตอผลงานของเขา
ซึ่งเขาทําใหกับองคการ 
 ลักษณะงาน ลักษณะงานก็เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอความพอใจในงาน พนักงาน
ตองการทํางานที่ทาทายเขา เขาไมตองการทํางานที่ไรความหมายวันแลววันเลา ลักษณะสําคัญ  2  
ประการของงานที่มีอิทธิพลตอความพอใจในงาน และความชาเร็วของการทํางานโดยทัว่  ๆ ไปแลว  
งานที่มีความหลากหลายจะกอใหเกิดความพอใจมากที่สุด สวนงานที่มีความหลากหลายจะ
กอใหเกิดความเบื่อหนายกับพนักงาน แตถางานมีความหลากหลายสูง จะกอใหเกิดความเครียด
กับพนักงานได งานที่ใหความอิสระแกพนักงานบางในการทํางานก็สงเสริมใหเกิดความพอใจสูง
เชนเดียวกัน การทํางานตามคําสั่งทุกขั้นตอนยอมเปนการผิดธรรมชาติของมนุษย 
 การเลื่อนตําแหนง โอกาสการเลื่อนตําแหนงมีผลกระทบ ตอความพอใจในงานเปนอันมาก   
การเลื่อนตําแหนงสูงระดับที่สูงขึ้นในองคการจะเกี่ยวของ กับการเปลี่ยนแปลงในทางบวกในเรื่อง
การนิเทศงานเนื้อหาของงาน และคาจาง งานในระดับสูงขึ้นในองคการจะใหเสรีภาพแกพนักงาน
มากขึ้น งานทาทายมากขึ้น และเงินเดือนสูงขึ้น 



 

 การนิเทศงาน การนิเทศงานก็เหมือนกับการเลื่อนตําแหนง ซึ่งมีผลกระทบตอความพอใจ
ในงาน รูปแบบการนิเทศ 2 มิติที่มีผลกระทบตอความพอใจในงานของพนักงาน มิติแรกคือการ
นิเทศงานโดยยึดพนักงานเปนหลัก (employee centeredness) โดยที่หัวหนางานจะสราง
ความสัมพันธสวนตัวกับพนักงาน ใหความสนใจตอพนักงานเปนการสวนตัว ซึ่งจะกอใหเกิดความ
พอใจในตัวพนักงาน มิติที่สองคือ ที่จะกอใหเกิดความพอใจในตัวพนักงานก็คือ การใชอิทธิพล  
(influencing) หรือความรวมมือ (participation) ในการตัดสินใจ พนักงานที่มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจที่มีผลกระทบตองานของเขาจะมีความพอใจในระดับสูงในตัวพนักงาน และสถานการณ
ของงานทั้งหมด 
 กลุมทํางาน คนเราชอบทํางานกับเพื่อนรวมงานที่มีความเปนมิตรและใหความรวมมือซึ่ง
จะกอใหเกิดความพอใจในงานขึ้น นอกจากนี้คนเราตองการคุยกันในขณะทํางาน และไมชอบให
ถูกแยกออกจากกัน กลุมทํางานถือไดวาเปนระบบการสนับสนุนทางสังคม สําหรับพนักงานคนเรา
มักจะใชเพื่อนกลุมทํางาน เปนแหลงของการระบายความรูสึก เมื่อเขามีปญหา หรือแหลงสําหรับ
การพึ่งพา 
 สภาพการทํางาน สภาพการทํางานก็มีสวนสําคัญตอความพอใจในงาน พนักงานชอบ
ทํางานในที่มีสิ่งแวดลอมสะดวกสบาย มีอุณหภูมิ และแสงสวางพอเหมาะที่ทํางานไมอับหรือมี
เสียงรบกวน มีตารางการทํางานที่ดี สถานที่ทํางานสะอาด มีเครื่องมือเพียงพอ 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2539 : 145-152) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไว  3  ประการคือ 

1. ปจจัยดานบุคคล (personal factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยว 
ของกับงาน  ดังนี้ 

1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมี 
สวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนาน จนมีความรูความชํานาญในงานมาก
ขึ้น  ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานก็ตาม  แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใดรวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่
ตองใชฝมือ และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความพึงพอใจ 



 

ในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 

1.4 อายุ อายุแมจะผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ 
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมาก มักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยู
กับลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

1.5 เวลาในการทํางานงานที่ทําในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 

1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญา กับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยู 
กับสถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญา
กับความพึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวามีความแตกตางกัน พนักงาน
ในโรงเรียนที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานที่เปนงานประจําพบวามักจะเบื่อหนายงานได
งาย และมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียน เพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะกับ
ความสามารถของเขา 

1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางาน นั้นมีผลตอการวิจัยไมเดน 
ชัดนัก จากงานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง ความพึงพอใจใน
การทํางาน แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสนมารถของเขาหรือไม ในราย
งานวิจัยหลายชิ้น พบวานักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจในงาน
สูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานดวย 

1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานนั้นอยูที่ 
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไมเที่ยงตรงอยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติ ทั้งนี้
อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียด
กับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 

1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้น พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึง 
พอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอื่นที่
สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่
เงินเดือนต่ํา 

1.10 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล   



 

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเอง ก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจ 

จะมีความสุข และพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
2. ปจจัยดานงาน (factors in the job) 

2.1 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลก 
ของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่
รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา
เปนงานที่สรางสรรค เปนประโยชนทาทายเปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน มีความตองการที่จะปฏบิัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 

2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ 
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษา วิจัยพบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน 
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตมถีึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน
ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เลื่อน
ฐานะของตนเอง ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ 
ผูจัดการจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริง
แลวตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็
เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยใจแตละสังคม แตละ
หนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไประยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็น
เกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 

2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็ก จะดี 
กวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางานคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญใน
การทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางานการเดิน 
ทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่ง แตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพของทองถิ่น ความ
เปนอยู ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางานเนื่องจากการปรับตัวและการสราง
ความคุนเคยตองใชเวลานาน 

2.6 สภาพทางภูมิศาสตร  ในแตละทองถิ่น แตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอ 



 

ใจในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก
ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําให
เกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

2.7 โครงสรางของงาน โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถ 
อธิบายชี้แจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หาก
โครงสรางของงานชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพริ้วในการ
ทํางานดวย นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดีรูวาจะทําอะไร และดําเนินการ
อยางไร สภาพการควบคุมจะงายขึ้น 

3. ปจจัยการจัดการ (factors controllable by management) 
3.1 ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวาพนักงานมี 

ความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจงานนอยลงก็ตาม แต
บริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน คือ  
มีการจางงานตลอดชีวิต (life long employment) จากการสํารวจโดยการสอบถาม เกี่ยวกับความ
ตองการความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัท
และโรงเรียนตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชรา
ก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจใน
งานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป  งานที่ทําให
ความกาวหนา  และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 

3.2 รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของพนักงาน 
จะเยียวยาโรคไมพอใจในงานได การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการ
ทํางาน ลักษณะของงาน และความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพ
สูง รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงาน
อีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 

3.3 ผลประโยชน เชน เดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ 
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชย และสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษา ซ่ึงก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คา
ประกันสังคม และประกันชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคง และสวัสดิการในการทํางาน 

3.4 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ 



 

อาชีพหลายอาชีพเชนการขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงานมี
ความสําคัญนอย สําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนง
สูง  จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัย
อาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง 
เพื่อควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงาน
บางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและอึดอัด อํานาจตาม
ตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

3.6 สภาพการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ   
และสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน  
ความพอใจในการทํางาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

3.7 เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน สัมพันธ
ภาพระหวางเพื่อน จึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

3.8 ความรับผิดชอบ จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ 
ในงานสูง ความพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่น  เชน  
อายุ ประสบการณ เงินเดอืน และตําแหนงดวย 

3.9 การนิเทศงาน สําหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือการชี้แนะในการทํางานจาก 
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงาน และองคการดวย  
จากการศึกษา กรณีฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผู
นิเทศงาน การสรางคนเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 

3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ 
ตองการที่จะรูวา การทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจาก
บริษัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะ
กาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมี 
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ดวยความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงานทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
 



 

3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหเกิดความ 
พึงพอใจในการทํางาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference Board พบวาความ
เขาใจกันระหวางผูบริหาร และหัวหนางานมีความคิดตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด แต
สําหรับพนักงานเองกับมองวา ความมั่นคงความกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด 
 นรา  สมประสงค (2536 : 290-293) กลาววาปจจัยสําคัญ ๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจแบง
ออกเปน  4  ประเภทคือ 

1. ปจจัยดานบุคคล 
1.1 ความสามารถ 
1.2 ประสบการณ 
1.3 เจตคติ 
1.4 คานิยม 
1.5 การรับรู 
1.6 บุคลิกภาพ 
1.7 การศึกษาและเชาวนปญญา 

2. ปจจัยดานงาน 
2.1 ลักษณะของงาน 
2.2 โครงสรางของงาน 
2.3 ส่ิงอํานวยความสะดวกในงาน 
2.4 ผลตอบแทนของงาน 

3. ปจจัยดานสภาวะแวดลอม 
3.1 สภาพทางภูมิศาสตร  อุณหภูมิ  ความชื้น  ฝุนละออง  เสียง  แสงสวาง  ทําเลที่ตั้ง 
3.2 ระยะทางจากบานถึงที่ทํางาน 
3.3 การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ  และการเมืองการปกครอง 
3.4 เทคโนโลยี 

4. ดานการบริหาร 
4.1 ตัวผูบริหาร 
4.2 การควบคุมงาน 
4.3 การนิเทศงาน 
4.4 กระบวนการบริหาร 
4.5 โครงสรางและขนาดของหนวยงาน 
4.6 ความมั่นคงในงานและการมีโอกาสกาวหนา 



 

 สมยศ    นาวีการ  (2538:  394-397)  ไดกลาวเกี่ยวกับปจจัยเบื้องตนที่จูงใจบุคคลใหเกิด
ความพึงพอใจดังนี้ 

1. โอกาสของความกาวหนา 
2. เงิน 
3. ความทาทายของงาน 
4. การมีสวนรวมในการวางแผน 
5. การยกยองและสถานภาพ 
6. ความรับผิดชอบและอํานาจ 
7. ความมั่นคง 
8. ความเปนอิสระในการกระทํา 
9. โอกาสของความเจริญเติบโตสวนบุคคล 
10. สภาพแวดลอมของการทํางานที่ด ี
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  มนูญ  บุญเชิด (2519 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของศึกษานิเทศก ฝายสามัญศึกษาประจําจังหวัด” เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามความรู สึกพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบที่ทําให
ศึกษานิเทศกรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การยอมรับนับถือ 
นโยบายในการนิเทศกและผลสัมฤทธิ์ของงาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ความกาวหนา 
ความมั่นคงของงาน และลักษณะการบริหารงาน 
 
  คํานึง  นกแกว (2523 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการทํางาน
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 3” โดยอาศัยทฤษฎีของ Herzberg พบวา 
  1. องคประกอบที่ทําใหครูในโรงเรียนมัธยมศึกษารูสึกมีความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 
การยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
  2. องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ ไดแก สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และ
ความกาวหนา 
 



 

  วิบูลย   แมนสถิตย (2530 : 80-81) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจในการทํางานของศึกษาธิการอําเภอในประเทศไทย” โดยใชศึกษาธิการอําเภอที่ปฏิบัติงาน
อยูในอําเภอและกิ่งอําเภอทั่วประเทศ เปนประชากรในการวิจัยเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม
วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS คํานวณหาคารอยละ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น ๆ ผลการวิจัยพบวาระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานของศึกษาธิการอําเภออยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของศึกษาธิการอําเภอ เรียงตามลําดับความสําคัญ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน  
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือน และตัวแปรที่นํามาศึกษาทุกตัวสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของศึกษาธิการอําเภอซึ่งไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การไดรับ
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ เงินเดือน ความมั่นคงในการทํางาน ผลประโยชนเกื้อกูล  
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา การนิเทศงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความกาวหนา  
การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ตามลําดับ 

 
ปยพงศ  มณีศรี (2530 : 84-92) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการ

ทํางานของขาราชการสาย ค. ในมหาวิทยาลัยศิลปากร” โดยไดทําการศึกษาจากประชากรที่
ปฏิบัติงานที่วิทยาเขตวังทาพระกับวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร โดยใชแบบสอบถามวิเคราะห
ขอมูลโดยคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวจิัยพบวา ขาราชการสาย ค. ทั้งสองวิทยาเขตมี
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไมวาจะเปนความพึงพอใจรวมหรือเมื่อจําแนก
เปนความพึงพอใจยอยในดานตาง ๆ เมื่อศึกษาทางดานเพศ วุฒิการศึกษาประสบการณในการ
ทํางานพบวาขาราชการสาย ค. มีความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลางทั้ง 3 ตัวแปร สวน
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสาย ค. เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ดังนี้  คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการปฏิบัติในการบริหารของ
ผูบังคับบัญชาดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน-ผูบงัคับบัญชา 
และดานเงินเดือนสวัสดิการ กลาวโดยสรุปวา ปจจัยทั้ง 10 ดานตามแนวคิดของ Herzberg เปน
ปจจัยที่มีบทบาทตอการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสาย ค. จริง แต
บทบาทในการอธิบาย จะแตกตางและเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะของกลุมขาราชการที่จําแนก
ออกเปนวิทยาเขต เพศ วุฒิการศึกษาและประสบการณในการทํางาน 

 
อําไพ  อินทรประเสริฐ (2532 : 78-79) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู” โดยใชขาราชการทั้งหมด



 

ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู จํานวน 261 คน เปนประชากรในการศึกษา เครื่องมือที่
ใชเปนแบบสอบถามตามสอบแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC การคํานวณหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน ก.ค. อยูในระดับมาก 
สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน ก.ค. เปนรายปจจัย พบวา
ความสําเร็จในการทํางาน เปนปจจัยที่ทําใหบุคลากร ในสํานักงาน ก.ค. มีความพึงพอใจในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายกลุมพบวา กลุมผูบริหารระดับสูงมีระดับความพึงพอใจสูงสุด และกลุม
บุคลากรในกองวิจัย และนิติการมีระดับความพึงพอใจต่ําสุด 
  ปราณี  ศรีใส (2533 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ กรุงเทพมหานคร” โดยทําการศึกษาระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถาม ที่
ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg ผลการวิจัยพบวา มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับสูงทุกดาน โดยเรียงลําดับไดดังนี้ ดานผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการ
ยอมรับนับถือและความรูสกึในผลสําเร็จ ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
ความสัมพันธอันดีในหนวยงาน ดานความมั่นคงและความเจริญกาวหนา และดานรายไดและ
สวัสดิการ 

สุภาพ  ดอกกุหลาบ (2533 : 108-110) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาหมวดวชิาในโรงเรียนมัธยมขนาดใหญ สังกัดกรมสามัญศึกษา  
กรุงเทพมหานคร” โดยใชหัวหนาหมวดวิชาทั้งหมด จํานวน 728 คน เปนประชากรในการศึกษา
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของ Herzberg เปน
แนวทางศึกษา วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร SPSS  
(statistical package for social sciences version X) หาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจที่ทําใหหัวหนาหมวดวิชาเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวย ทุกปจจัย ซึ่งสามารถเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้  
ความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และปจจัยค้ําจุน ที่ทําใหหัวหนาหมวดวิชา เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวยทุกปจจัย เรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร การนิเทศงาน สภาพ
การทํางาน ความมั่นคงในงาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา เงินเดือน ชีวิตสวนตัว สถานะของตําแหนง สรุปวา กลุมหัวหนาหมวดวิชาสวน
ใหญ เห็นดวยวาปจจัยค้ําจุนทุกดานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 



 

  วิรุฬ  รัชตวาสน (2534 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบวา ระดับขวัญ
กําลังใจอยูในระดับสูงทุกองคประกอบ เรียงลําดับไดดงันี้ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ สภาพการทํางาน 
รายไดและสวัสดิการ ความมั่นคงและความเจริญกาวหนา ความสัมพันธอันดีในหนวยงาน การ
ยอมรับนับถือและความรูสึกในผลสําเร็จ นโยบายและการบริหาร และผูบังคับบัญชา 

 
  สิริชัยชาญ  ฟกจํารูญ (2534 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัตงิานของอาจารยในวิทยาลัยนาฏศิลป สังกัดกองศิลปศึกษา กรมศิลปากร” โดยทําการศกึษา
และเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยในวิทยาลัยนาฏศิลป สังกัด
กองศิลปศึกษา กรมศิลปากร โดยใชแบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบทฤษฎี 2 ปจจัย ของ 
Herzberg วิเคราะหขอมูลหาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว และทดสอบภายหลังดวยเทคนิคของเชฟเฟ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยมีลําดับของความพึงพอใจตามลําดับดังนี้ ความสําเร็จในการทํางาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความเจริญในหนาที่การ
งาน นโยบายและการบริหาร เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ความมั่นคงในงาน สภาพการ
ทํางาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
  สุวัฒน  กติยบุตร (2534 : ก) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” โดย
ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใชแบบสอบถามมาตรฐาน MSQ (The Minnesota Satisfaction 
Questionnaire) เปนแนวทางการศึกษารวม 20 ประเด็น ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยูใน
ระดับพอใจ และประเด็นที่เจาหนาที่มีความพึงพอใจสูง คือ ความสามารถในการทํางาน การ
บริการสังคม  และความสําเร็จในงาน  สวนประเด็นที่มีความพอใจต่ํา  คือ  คาตอบแทน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน และความกาวหนาในการทํางาน 

กรองแกว  สรนันท (2536 : 87-92) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สาย ข. และสาย 
ค.  ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย” 32 หนวยงาน โดยทําการศึกษาขาราชการสาย ข. และสาย ค.  
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามโดยใชกรอบแนวคิดของ Herzberg วิเคราะหขอมูลโดยใชการหา
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ แบบเพียรสัน และการ



 

วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น ๆ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC ผลการวิจัย
พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของขาราชการสาย ข. และสาย ค. ในจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยอยูในระดับนอย สวนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สาย ข. และ ค. ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในระดบัมากไดแก ดานความสําเร็จ สวนปจจัยดาน
ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
และเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน ความกาวหนา นโยบายและการ
บริหารงาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสาย ข. ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยเรียงตามลําดับ 
ความสําคัญ ไดแก ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ความมั่นคงในงาน ความรับผิดชอบ และ
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสาย ค. โดยเรียงตามลําดับ
ความสําคัญไดแก ความกาวหนาในตําแหนงการงาน นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือน และ
ผลประโยชนเกื้อกูล ความมั่นคงในงาน 

 
จารุวรรณ  พุฑฒิบัณฑิต (2537 : 99-101) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “การศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนศึกษา กรุงเทพมหานคร”  
กลุมตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ครูผูสอนวิชาสามัญ วิชาชีพและครูผูสนับสนุนการ
สอนในโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จ SPSS/PC คาํนวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น ๆ ผลการวิจัยพบวาครูโรงเรียนเอกชนอาชีพ
ศึกษา กรุงเทพมหานคร มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับนอย สวนปจจัยที่มี
คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมมากที่สุด คือ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เรียงตามลําดับ
ความสําคัญไดแก นโยบาย และการบริหาร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความมั่นคงในงาน และปจจัยที่มีคาสัมประสิทธิ์สหพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผูสอนวิชาสามัญ และของครูผูสอนวิชาชีพมากที่สุดคือ นโยบายและการบริหาร 
สวนของครูผูสนับสนุนการสอนมากที่สุดคือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “การศึกษาปจจัยทีส่งผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ” โดย
ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอาํเภอ เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการหาคารอยละ คามัชฌิมเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา



 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น ๆ 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา อยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ 
การนิเทศงาน เงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา และความมั่นคงในงาน 
  สุทัศน  ตุรงคเรือง (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “การศึกษาปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ ในสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอ เขตการศึกษา 5” ” โดยทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพล
เรือนสามัญ  และปจจัยที่กอให เกิด  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เคร่ืองมือที่ ใช  คือ 
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการหาคารอยละ คามัชฌิมเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัว
แปรเปนขั้น ๆ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ อยู
ในระดับปานกลาง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ ไดแก ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ และการไดรับการยอมรับนับถือ  
  สุวรรณ  ภูติวณิชย (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “การศึกษาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” โดยทําการศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานกัปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และปจจัยที่กอใหเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg เคร่ืองมือที่ใช คือ 
แบบสอบถาม แบบเลือกตอบ และมาตราสวนประเมินคา วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการหาคารอย
ละ คามัชฌิมเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น ๆ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ 
ผลการวิจัยพบวา ขาราชการในสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สวนใหญมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานระดับปานกลาง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ ไดแก 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายและการบริหาร ความกาวหนา 
และสภาพการทํางาน  
  ดังนั้นผูวิจัย จึงสนใจในการนํากรอบแนวคิดทฤษฎีของทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุน (Motivation-
hygiene  theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s  Two - Factor  Theory) ของ Frederick  
Herzberg  เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิด ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยที่จะศึกษาได 12 
ประการ โดยปรับใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 
เขตการศึกษา 6 คือ 
 
 



 

1. ปจจัยจูงใจ (motivational  factors)  ไดแก 
1.1 ความสําเร็จในงาน  
1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ  
1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
1.4 ความรับผิดชอบ  
1.5 ความกาวหนา 

   2. ปจจัยค้ําจุน (hygiene  or  maintenance  factors) ไดแก 
2.1 นโยบายและการบริหารงาน  
2.2 การนิเทศงาน  
2.3 สภาพการทํางาน  
2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  
2.6 ชีวิตสวนตัว  
2.7 ความมั่นคงในงาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  การวิจยัครั้งนี ้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 ซึ่งมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

วัตถุประสงคในการวิจยั 
 
  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 
 
ประชากร 
 
  ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ ไดแกครูที่สอนอยูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 6 มี 7 จังหวัด 
ไดแก จังหวัดลพบุรี จังหวัดสระบุรี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดสิงหบุรี จังหวัดอางทอง 
จังหวัดชัยนาท และจังหวัดอุทัยธานี ในปการศึกษา 2543 จํานวน  89 โรงเรียน มีประชากรรวม
ทั้งสิ้น  1,537  คน 
 
กลุมตัวอยาง   
 
  กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้ ไดแกครูที่สอนอยูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 6 จํานวน 
89 โรงเรียน ในปการศึกษา 2543 มีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางของ Krejcie และ 
Morgan (1970 : 608) ไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 310 คน  
  การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
  ตัวอยางประชากรใชวิธีการสุม ตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิชนิดที่ เปนสัดสวน 
(proportionate stratified sampling) (บุญเรียง ขจรศิลป, 2539 : 56) โดยกําหนดสัดสวน
ระหวาง จํานวนกลุมตัวอยาง : จํานวนกลุมประชากร  
 
 



 

ตารางที่ 1 แสดงสัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยางตอจํานวนครูในแตละโรงเรียน และจํานวนแบบ 
               สอบถามที่ไดรับคืน 
    จํานวนแบบสอบถาม 
ที่ โรงเรียน จํานวน

ครู 
จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

สงไป ไดรับคืน ที่เสีย ใชวิเคราะห 

 จังหวัดลพบุรี       
1 ทบอ.คายนารายณศึกษา 17 3 3 3 - 3 
2 ทบอ.สองเหลาสราง 29 6 6 5 - 5 
3 บรรจงรัตน 59 12 12 12 - 12 
4 กําจรวิทย 62 13 13 13 - 13 
5 วรนาถวิทยาลพบุรี 16 3 3 3 - 3 
6 วรพิทยา 14 3 3 3 - 3 
7 จินดารัตน 27 5 5 - - - 
8 บัณฑิตศึกษา 19 4 4 4 - 4 
9 จริยศึกษา 5 1 1 1 - 1 
10 โกษานุสรณ 4 1 1 1 - 1 
11 วรกิจพิทยา 5 1 1 1 - 1 
12 เมืองละโววิทยา 11 2 2 2 - 2 
13 ศรีแกวอนุกูล 8 2 2 2 - 2 
14 จารึกลอมวิทยา 13 3 3 3 - 3 
15 ทศธรรมศึกษา 9 2 2 2 - 2 
16 พระวรสาร 16 3 3 3 - 3 
17 สุเทพวิทยาลัย 18 4 4 4 - 4 
18 รัตนศึกษา 10 2 2 - - - 
19 นารายณวิทยา 51 10 10 10 - 10 
20 สามัคคีวิทยา 21 4 4 - - - 
21 อารีสวัสดิ์ 10 2 2 2 - 2 
22 สัตยาไส 7 1 1 1 - 1 
23 รุงนิวัติวิทยา 21 4 4 4 - 4 
24 เพ็ญพัฒนา 28 6 6 6 - 6 
25 ทองทาบพิทยา 26 5 5 5 - 5 



 

    จํานวนแบบสอบถาม 
ที่ โรงเรียน จํานวน

ครู 
จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

สงไป ไดรับคืน ที่เสีย ใชวิเคราะห 

26 แกวประทานพรวิทยา 19 4 4 4 - 4 
27 วิไลวิทยา 9 2 2 - - - 
28 ยงศสุรียศึกษา 11 2 2 2 - 2 

 
29 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
จิระศาสตรวิทยา 

 
57 

 
12 

 
12 

 
12 

 
- 

 
12 

30 สุนทรวิทยา 10 2 2 2 - 2 
31 ยอแซฟอยุธยา 40 8 8 8 - 8 
32 ประชาศึกษา 7 1 1 1 - - 
33 วัดธรรมิกราชวิทยา 32 7 7 7 - 7 
34 อรุณประเสริฐ 5 1 1 - - - 
35 ศิริเสนาวิทยา 3 1 1 - - - 
36 ราษฎรบํารุงศิลป 36 7 7 7 - 7 
37 ประสาทศิลป 25 5 5 5 - 5 
38 มัธยมผดุงวิทยา 9 2 2 - - - 
39 ประสาทวิทย 16 3 3 3 - 3 
40 ไตรราชวิทยา 35 7 7 7 - 7 
41 ไตรอรุณศึกษา 10 2 2 2 - 2 
42 รอดเสวกวิทยา 24 5 5 - - - 
43 แสนโกศิกนุสรณ 23 5 5 5 - 5 
44 แสงทวีปวิทยา 30 6 6 6 - 6 
45 แสงทองวิทยา 26 5 5 5 - 5 
46 เทพประสิทธิวิทยา 7 1 1 1 - 1 
47 เสริมมิตรวิทยา 11 2 2 2 - 2 

 
48 

จังหวัดสระบุรี 
ราษฎรศึกษา 

 
13 

 
3 

 
3 

 
3 

 
- 

 
3 

49 พิชิตวิทยา 4 1 1 1 - 1 
50 ทบอ.อดิศรศึกษา 12 2 2 2 - 2 
51 บํารุงวิทยา 12 2 2 2 - 2 



 

    จํานวนแบบสอบถาม 
ที่ โรงเรียน จํานวน

ครู 
จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

สงไป ไดรับคืน ที่เสีย ใชวิเคราะห 

52 พิฉาย"รวมมิตรศึกษา" 4 1 1 1 - 1 
53 อนุบาลยุววิทยา 13 3 3 3 - 3 
54 แสงวิทยา 28 6 6 6 - 6 
55 ไพฑูรยวิทยา 19 4 4 4 - 4 
56 จิ่นเตอะแกงคอย 14 3 3 3 - 3 
57 เมธาวีรวิทยาคม 17 3 3 3 - 3 
58 วัฒนานุกูลวิทยา 9 2 2 - - - 
59 รอดณรงคศึกษา 12 2 2 2 - 2 
60 พีระวิทยา 10 2 2 2 - 2 
61 มัธยมอนุกูลวิทยา 12 2 2 2 - 2 
62 กล่ันวิทยา 28 6 6 6 - 6 
63 อนุบาลวิชชากร 6 1 1 1 - 1 
64 บํารุงปญญา 5 1 1 1 - 1 
65 จํารัสวิทยา 16 3 3 3 - 3 

 
66 

จังหวัดสิงหบุร ี
อินทโมลีประทาน 

 
27 

 
6 

 
6 

 
6 

 
- 

 
6 

67 แสงเทียน 3 1 1 1 - 1 
68 สามัคคีวิทยา 9 2 2 2 - 2 
69 อุดมศิลป 8 2 2 2 - 2 
70 ศรีอุดมวิทยา 6 1 1 1 - 1 
71 ปราสาทวิทยา 6 1 1 1 - 1 
72 สหราษฎรวิทยา 6 1 1 1 - 1 
73 นาคประดิษฐวิทยา 7 1 1 1 - 1 
74 พระกุมารเยซูสิงหบุรี 5 1 1 1 - 1 
75 ใจเพียรวิทยานุสรณ 19 4 4 4 - 4 
76 อนุบาลอุดมทรัพย 3 1 1 1 - 1 

 
 



 

    จํานวนแบบสอบถาม 
ที่ โรงเรียน จํานวน

ครู 
จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

สงไป ไดรับคืน ที่เสีย ใชวิเคราะห 

 
77 

จังหวัดอางทอง 
สนามชัยสิทธิ์นุสรณ 

 
18 

 
4 

 
4 

 
4 

 
- 

 
4 

78 วรดิตถวิทยาประสูทน 15 3 3 3 - 3 
79 วัดสระแกว 35 7 7 7 - 7 
80 สนิทวิทยา 24 5 5 5 - 5 
81 อมราวิทยาภูมิ 20 4 4 4 - 4 
82 ราษฎรนิยมวิทยา 5 1 1 1 - 1 

 
83 

จังหวัดชัยนาท 
ตันติวัฒน 

 
10 

 
2 

 
2 

 
2 

 
- 

 
2 

84 อักษรประสิทธิ์ 31 6 6 6 - 6 
85 ถาวรวิทยา 18 4 4 4 - 4 

 
86 

จังหวัดอุทัยธานี 
พิทักษศิษยวิทยา 

 
24 

 
5 

 
5 

 
5 

 
- 

 
5 

87 อนุศิษยวิทยา 3 12 2 2 2 - 2 
88 อนุศิษยวิทยา 4 6 1 1 1 - 1 
89 ทองประสาทเวทย 33 7 7 7 - 7 

รวม 1,537 310 310 285 0 285 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 แบงออกเปน 2  ตอน 
คือ 
  ตอนที่ 1  เปนคําถามที่เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามซึ่งถามเกี่ยวกับ เพศ 
อายุ ระยะเวลาการทาํงาน และวุฒิการศึกษา ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ Check – list 
  ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามความพึงพอในในการปฏิบัติงานของครูที่สอนในโรงเรียน 
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยดัดแปลงมาจากทฤษฎีของ Herzberg ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา Rating  Scale ประกอบดวย  12  องคประกอบ 
จํานวน 65 ขอ ดังนี้ 



 

1.  ความสําเร็จในงาน  คําถามจากขอ 1 – 5 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ  คําถามจากขอ 6 – 11 จํานวน 6 ขอ 
คิดเปนรอยละ 9.23 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คําถามจากขอ 12 – 17 จํานวน 6 ขอ 
คิดเปนรอยละ 9.23 

4. ความรับผิดชอบ คําถามจากขอ 18 – 24 จํานวน 7 ขอ 
คิดเปนรอยละ 10.77 

    5. ความกาวหนา คําถามจากขอ 25 – 29 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

6. นโยบายและการบริหารงาน คําถามจากขอ 30 – 35 จํานวน 6 ขอ 
คิดเปนรอยละ 9.23 

7. การนิเทศงาน คําถามจากขอ 36 – 40 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

8. สภาพการทํางาน  คําถามจากขอ 41 – 45 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

9. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา คําถามจากขอ 46 – 50 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

    10. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  คําถามจากขอ 51 – 55 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

    11. ชีวิตสวนตัว  คําถามจากขอ 56 – 60 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

    12. ความมั่นคงในงาน  คําถามจากขอ 61 – 65 จํานวน 5 ขอ 
คิดเปนรอยละ 7.69 

  ในคําถามแตละขอ จะมีคําตอบใหเลือก 5 คําตอบ โดยใหผูตอบเลือกตอบ ในระดับใด
ระดับหนึ่ง ดังนี้ 
     5    หมายความวา    พอใจมากที่สุด 
     4    หมายความวา    พอใจมาก 
    3    หมายความวา    พอใจ 
     2    หมายความวา    พอใจนอย 
     1    หมายความวา    ไมมีความพึงพอใจ 



 

การสรางเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
 
  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนในการสรางเครื่องมือสําหรับการวิจัย ดังนี้ 

1. ศึกษาองคประกอบและปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
จากหนังสือ เอกสาร ผลงานการวิจัย ทฤษฎีการบริหารทางดานการประถมศึกษา และผูวิจัยไดยึด
เอาองคประกอบของความพึงพอใจตามแนวทฤษฎีของ Herzberg เปนหลักในการสรางแบบ 
สอบถาม 

2. สรางเครื่องมือฉบับรางโดยรวบรวมปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน ภายใต 12 องคประกอบขางตน 

3. นําเครื่องมือฉบับรางสําหรับการวิจัยเสนออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบใหคําแนะนํา 
และแกไข 

4. ปรับปรุงเครื่องมือตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
5. นําเครื่องมือที่แกไขแลว เสนอผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และ 

สํานวนภาษาที่ใชใหเหมาะสม (รายนามผูทรงคุณวุฒิอยูในภาคผนวก) 
6. ปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือการวิจัย 
7. จัดทําเครื่องมือการวิจัยฉบับสมบูรณ นําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
  การเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1. นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือจาก 
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา ในเขตการศึกษา 6 ที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมดในการเก็บ 
รวบรวมขอมลู 

2. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยสงแบบสอบถาม พรอมหนังสือขอความรวมมือจาก 
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังครูโรงเรียนเอกชนประถมศึกษา กลุมตัวอยางทุก
โรงเรียน โดยวิธีดังตอไปนี้ 

2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปสงและเก็บรวบรวมดวยตนเอง 
2.2 สงทางไปรษณีย 
2.3 กรณีแบบสอบถามไมไดรับคืนตามกําหนดเวลา ผูวิจยัตามไปเก็บดวยตนเอง 
3.  ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปเปนจํานวนทั้งสิ้น 310 ชุด ผูวิจัยไดรับคืนแบบสอบถามเปน 

จํานวน 285 ชุด คิดเปนรอยละ 91.93 



 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน และ
วุฒิการศึกษา วิเคราะหโดยหาความถี่ และหาคารอยละ นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  
  ตอนที่ 2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 วิเคราะหโดย หาคาเฉลี่ย ( X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในแตละขอ 
นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
  สวนการใหน้ําหนักคะแนนแบบสอบถามแตละขอนั้นแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
    5   มีระดับความพึงพอใจ = พอใจมากที่สุด 
    4 มีระดับความพึงพอใจ = พอใจมาก 
    3  มีระดับความพึงพอใจ = พอใจ 
    2 มีระดับความพึงพอใจ = พอใจเพียงเล็กนอย 
    1 มีระดับความพึงพอใจ = ไมมีความพึงพอใจ 
  กรณีคําถามเปนนิเสธ สังเกตไดจากขอที่มีเครื่องหมาย * การคิดคะแนนใหคิดในทาง
ตรงกันขาม 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งเกณฑในการประเมินระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ทํางานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยคํานวณจากคาคะแนนเฉลี่ย
ซึ่งมีคาอยูระหวาง 1 – 5 คะแนน แบงออกเปน 5 ชวง สําหรับคําถามที่เปนปฏิฐาน (Positive) ใช
ชวงคะแนนตอไปนี้เปนเครื่องวัด 
 

    4.50 – 5.00 หมายความวา พอใจมากที่สุด 
    3.50 – 4.49  หมายความวา พอใจมาก 
    2.50 – 3.49  หมายความวา พอใจ   
    1.50 – 2.49  หมายความวา พอใจนอย 
    1.00 – 1.49  หมายความวา ไมมีความพึงพอใจ 
 

  สําหรับคําถามที่เปนนิเสธ (Negative) ใชชวงคะแนนตอไปนี้เปนเครื่องวัด 
 

   4.50 – 5.00 หมายความวา ไมมีเลย 
    3.50 – 4.49  หมายความวา นอยที่สุด 
    2.50 – 3.49  หมายความวา นอย   
    1.50 – 2.49  หมายความวา มาก 
    1.00 – 1.49  หมายความวา มากที่สุด 



 

  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลที่เก็บมาไดมาดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติ
สําเร็จรูปทางสังคมศาสตร  SPSS/PC+  (Statistical  Package  for  the  Social  Sciences /  
Personel  Computer  Plus) ของสถาบันคอมพิวเตอร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เพื่อคํานวณหา
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความถี่ และคารอยละ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 เปนจํานวนทั้งสิ้น 310 ชุด ผูวิจัยไดรับคืนแบบสอบถามเปนจํานวน 285 ชุด คิดเปน 
รอยละ 91.93 
 

 การวิเคราะหขอมูลและผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
  ตอนที่ 1 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ทํางาน และวุฒิการศึกษา โดยผลการวิเคราะหจะนําเสนอในตารางที่ 2 - 5 
  ตอนที่ 2  วิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 ตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ โดยผลการวิเคราะหจะ
นําเสนอในตารางที่ 6 – 18 
 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 2 แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 
 

   

สถานภาพ ความถี ่ รอยละ 
 n = 285  

ชาย 
หญิง 

                27 
258 

               9.47 
             90.53 

รวม 285 100.00 
 
 จากตารางที่ 2 แสดงวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 เปนเพศ
หญิงมากกวาเพศชาย คือมี เพศหญิงรอยละ 90.53 และเพศชายรอยละ 9.47 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 3 แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
 

   

สถานภาพ ความถี ่ รอยละ 
 n = 285  

ต่ํากวา 21 ป 
21 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
51 ปขึ้นไป 

                 2 
               82 
             118 
               74 
                 9 

               0.70 
             28.77 
             41.40 
             25.96 
               3.16 

รวม 285 100.00 
 
  จากตารางที่ 3 แสดงวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  สวนใหญ
จะมีอายุ อยูในระหวาง 31 – 40 ป ถึงรอยละ 41.40 รองลงมา ไดแก ระหวาง 21 – 30 ป รอยละ 
28.77, ระหวาง 41 – 50 ป รอยละ 25.96, 51 ปข้ึนไป รอยละ 3.16 และมีนอยที่สุด คือ ต่ํากวา 21 
ป รอยละ 0.70 
 
ตารางที่ 4 แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

   

สถานภาพ ความถี ่ รอยละ 
 n = 285  

1 – 3 ป 
4 – 6 ป 
7 – 9 ป 

10 ปขึ้นไป 

               41 
               78 
               50 
             116 

             14.39 
             27.37 
             17.54 
             40.70 

รวม 285 100.00 
 
  จากตารางที่ 4  แสดงวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  สวนใหญ
จะมีระยะเวลาการทํางาน อยูในระหวาง 10 ปข้ึนไป รอยละ 40.70 รองลงมา ไดแก ระหวาง 4 – 6 
ป รอยละ 27.37, ระหวาง 7 – 9 ป รอยละ 17.54 และมีนอยที่สุด คือ ระหวาง 1 – 3 ป รอยละ 
14.39 



 

ตารางที่ 5 แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

   

สถานภาพ ความถี ่ รอยละ 
 n = 285  

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

               50 
             234 
                 1 

             17.54 
             82.11 
               0.35 

รวม 285 100.00 
 
  จากตารางที่ 5 แสดงวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  สวนใหญ
จะมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 82.11 รองลงมามีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 17.54 และ
นอยที่สุด คือ สูงกวาปริญญาตรี รอยละ 0.35 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตอนที่ 2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  
             เขตการศึกษา 6  
 

  จากการตรวจสอบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยพิจารณาจากคะแนนรวมของคําถามแตละขอตามปจจัยที่
กอใหเกิดความพึงพอใจจํานวน 65 ขอ แลวนํามาประเมินความพึงพอใจในแตละปจจัย จะไดผล
ดังนี้ 
 

ตารางที่ 6 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ ในดานความสําเร็จ
ในงาน 
 
   

ความสาํเร็จในงาน X  S.D. 
   

1.  ทานพอใจในผลการเรียนของนักเรียนที่ทานสอน 3.31 0.78 
2.  ทานรูสึกพอใจในเทคนิควิธีการสอนของทานในแตละครั้ง 3.33 0.65 
3.  ในการปฏิบัติงานทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดเสมอ 3.52 0.73 
4.  ทานพึงพอใจที่สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปน 
      กรณีพิเศษ ไดรับผลสําเร็จ 

 
3.75 

 
0.78 

5.  ผูบังคับบัญชามีความพอใจในผลการปฏิบัติงานของทาน 3.23 0.71 
   

รวมเฉลี่ย 3.43 0.75 
 
  จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานความสําเร็จในงานของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจ ( X  = 3.43)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเพียง 2 ขอที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
ไดแก  ความพึงพอใจที่สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปนกรณีพิเศษและไดรับผลสําเร็จ 
( X  = 3.75) และในการปฏิบัติงานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดเสมอ ( X  = 3.52)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก ความพึงพอใจในเทคนิค
วิธีการสอนในแตละครั้ง ( X  = 3.33) ความพึงพอใจในผลการเรียนของนักเรียนที่สอน ( X  = 3.31) 
และผูบังคับบัญชามีความพอใจในผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.23) 
 
 



 

ตารางที่ 7 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ ในดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ 
 
   

การไดรับการยอมรับนับถือ X  S.D. 
   

6.  นักเรียนใหความเคารพนับถือและยอมรับในความรูความ 
     สามารถของทาน 

 
3.86 

 
0.80 

7.  ทานมีโอกาสที่จะเสนอความคิดเห็นเปนแนวทางในการ 
     ปฏิบัติงานแกบุคลากรในโรงเรียนอยูเสมอ 

 
3.07 

 
0.82 

8.  ความคิดเห็นของทานเปนที่ยอมรับของบุคลากรในโรงเรียน 3.15 0.79 
9.  เพื่อนรวมงานยกยองชมเชยการปฏิบัติงานของทาน 3.30 0.76 
10.  เพื่อนรวมงานมักจะมาขอคําปรึกษาจากทานเกี่ยวกับงาน 
       ที่ปฏิบัติ 

 
3.34 

 
0.80 

11.  ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายหนาที่สําคัญ ๆ ใหปฏิบัติแทน 
       ผูบังคับบัญชา 

 
3.02 

 
0.93 

   
รวมเฉลี่ย 3.29 0.86 

 
  จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับนับถือของ
ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจ ( X  = 3.29)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเพียง 1 ขอเทานั้นที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับ
พอใจมาก ไดแก นักเรียนใหความเคารพนับถือและยอมรับในความรูความสามารถ ( X  = 3.86)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก เพื่อนรวมงานมักจะมาขอ
คําปรึกษาเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ ( X  = 3.34) เพื่อนรวมงานยกยองชมเชยการปฏิบัติงาน( X  = 
3.30) ความพึงพอใจที่ความคิดเห็นเปนที่ยอมรับของบุคลากรในโรงเรียน ( X  = 3.15) ความพึง
พอใจที่มีโอกาสที่จะเสนอความคิดเห็นเปนแนวทางในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในโรงเรียนอยู
เสมอ ( X  = 3.07) และโอกาสที่ไดรับมอบหมายหนาที่สําคัญ ๆ ใหปฏิบัติแทนผูบังคับบัญชา ( X  
= 3.02) 
 
 
 



 

ตารางที่ 8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ ในดานลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ 
 
   

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ X  S.D. 
   

12.  ทานมีความรูความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงาน 
       ในตําแหนงหนาที่ 

 
3.65 

 
0.78 

13.  ทานมีความพอใจตอจํานวนนักเรียนในชั้นเรียนที่ทาน 
       รับผิดชอบ 

 
3.49 

 
0.94 

14. งานในหนาที่ของทานมีลักษณะทาทายจูงใจใหอยากทํางาน 3.53 0.85 
15.  ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานที่ไดรับ 
       มอบหมาย 

 
3.62 

 
0.77 

16.  ทานมีความพึงพอใจกับปริมาณงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 
       ของทานวาเหมาะสมดี 

 
3.53 

 
0.82 

*17.  ทานเคยรูสึกเบื่อหนายหรืออึดอัดใจตอหนาที่อ่ืน ๆ ที่ไดรับ 
         มอบหมายนอกเหนือจากการสอน 

 
3.27 

 
0.91 

   
รวมเฉลี่ย 3.52 0.86 

* คําถามที่เปนนิเสธ 
 
  จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 
3.52)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก ความรูความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงานในตําแหนงหนาที่ ( X  = 
3.65) โอกาสที่ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานที่ไดรับมอบหมาย ( X  = 3.62) งานในหนาที่มี
ลักษณะทาทายจูงใจใหอยากทํางาน ( X  = 3.53) และความพึงพอใจกับปริมาณงานในหนาที่ที่
รับผิดชอบวาเหมาะสมดี ( X  = 3.53)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก ความพอใจตอจํานวน
นักเรียนในชั้นเรียนที่รับผิดชอบ ( X  = 3.49)  



 

  ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับความรูสึกเบื่อหนายหรืออึดอัดใจตอหนาที่อ่ืน ๆ ที่
ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการสอน พบวามีความรูสึกเบื่อหนายหรืออึดอัดใจตอหนาที่อ่ืน ๆ ที่
ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการสอน อยูในระดับนอย( X  = 3.27) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 9 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
               ในดานความรับผิดชอบ 
 
   

ความรับผิดชอบ X  S.D. 
   

18. ผูบังคับบัญชามอบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในงาน 
       ใหทานไวอยางชัดเจนแนนอน 

 
3.51 

 
0.83 

19.  ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหปฏิบัติงานโดยอิสระและใหมี 
       สวนรวมในการตัดสินใจ 

 
3.45 

 
0.93 

*20.  ทานเคยไดรับคําเตือนเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่จาก 
         ผูบังคับบัญชา 

 
3.32 

 
1.08 

21. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดทันตรงตามกําหนดเวลา 3.79 0.85 
22.  ทานมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ 3.67 0.80 
23.  ทานสามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติไดครบถวนสมบูรณ 3.81 0.83 
24.  ทานแกไขปรับปรุงงานที่รับผิดชอบใหดีข้ึนเสมอเมื่อเห็นวา 
       บกพรอง 

 
3.78 

 
0.79 

   
รวมเฉลี่ย 3.62 0.90 

* คําถามที่เปนนิเสธ 
 
 จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.62)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก ความพึงพอใจที่สามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติไดครบถวนสมบูรณ ( X  
= 3.81) ความพึงพอใจที่ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดทันตรงตามกําหนดเวลา ( X  = 3.79) 
ความพึงพอใจที่สามารถแกไขปรับปรุงงานที่รับผิดชอบใหดีขึ้นเสมอเมื่อเห็นวาบกพรอง ( X  = 
3.78) มีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ ( X  = 3.67) และผูบังคับบัญชามอบ
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในงานไวอยางชัดเจนแนนอน( X  = 3.51)   
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
ปฏิบัติงานโดยอิสระและใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( X  = 3.45)  



 

  ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับเคยไดรับคําเตือนเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่จาก
ผูบังคับบัญชา พบวาเคยไดรับคําเตือนเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่จากผูบังคับบัญชาอยูในระดับ
นอย ( X  = 3.32) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 10 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
                 ในดานความกาวหนา 
 
   

ความกาวหนา X  S.D. 
   

25.  ทานมีความเชื่อมั่นวาการเปนครูในโรงเรียนของทานทําให 
       ทานมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ 

 
3.63 

 
0.96 

26.  โรงเรียนไดสงเสริมและสนับสนุนใหทานและคณะครูไดเขา 
        รวมประชุมสัมนาหรืออบรมทางวิชาการที่ไดจัดขึ้นตาม 
        โอกาสอันควร 

 
 

3.92 

 
 

0.96 
*27.  ถาทานยายไปอยูในโรงเรียนอื่น ทานจะเจริญกาวหนากวา 
         อยูในโรงเรียนเดิม 

 
3.60 

 
1.07 

28.  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงและไดรับการพิจารณาความดี 
       ความชอบเปนกรณีพิเศษในระยะเวลาอันควร 

 
2.96 

 
0.90 

29.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่ม 
       เติมและเพิ่มวุฒิใหสูงขึ้น 

 
3.65 

 
1.05 

   
รวมเฉลี่ย 3.60 1.04 

* คําถามที่เปนนิเสธ 
 จากตารางที่ 10 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานความกาวหนาของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.60)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก โรงเรียนไดสงเสริมและสนับสนุนใหทานและคณะครูไดเขารวมประชุม
สัมนาหรืออบรมทางวิชาการที่ไดจัดขึ้นตามโอกาสอันควร ( X  = 3.92) ผูบังคับบัญชาสนับสนุนให
ศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติมและเพิ่มวุฒิใหสูงขึ้น ( X  = 3.65) และความเชื่อมั่นวาการเปนครู
ในโรงเรียนทําใหทานมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ ( X  = 3.63)   
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก การไดรับการเลื่อนตําแหนง
และไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษในระยะเวลาอันควร ( X  = 2.96) 
  ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับการยายไปอยูในโรงเรียนอื่น จะเจริญกาวหนากวา
อยูในโรงเรียนเดิม พบวาครูโรงเรียนเอกชนเชื่อวาการยายไปอยูในโรงเรียนอื่น จะเจริญกาวหนา
กวาอยูในโรงเรียนเดิมอยูในระดับนอยที่สุด ( X  = 3.60) 



 

ตารางที่ 11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ ในดานนโยบาย
และการบริหารงาน 
 
   

นโยบายและการบริหารงาน X  S.D. 
   

30. ทานมีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนดเปาหมาย 
       และนโยบายของหนวยงาน 

 
3.18 

 
0.88 

31.  ทานไดรับการชี้แจงที่ชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงค 
       และนโยบายของโรงเรียน 

 
3.59 

 
0.91 

32.  ทานพอใจตอนโยบายและแผนปฏิบัติงานที่โรงเรียน 
       กําหนดไว 

 
3.60 

 
0.85 

33.  ผูบังคับบัญชาสั่งการ และมอบหมายงานแกทานไดอยาง 
       ชัดเจน 

 
3.58 

 
0.83 

34.  ทานสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและระเบียบที่ทาง 
       โรงเรียนกําหนดไวอยางสะดวกใจ 

 
3.65 

 
0.83 

35.  โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยาง 
       สม่ําเสมอ 

 
3.78 

 
0.86 

   
รวมเฉลี่ย 3.56 0.88 

 
 จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานนโยบายและการบริหารงาน
ของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  
= 3.56)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก โรงเรียนมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ( X  = 3.78) 
ความพึงพอใจที่สามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและระเบียบที่ทางโรงเรียนกําหนดไวอยางสะดวก
ใจ ( X  = 3.65) ความพึงพอใจตอนโยบายและแผนปฏิบัติงานที่โรงเรียนกําหนดไว ( X  = 3.60) 
ความพึงพอใจที่ไดรับการชี้แจงที่ชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงคและนโยบายของโรงเรียน ( X  = 
3.59) และความพึงพอใจที่ผูบังคับบัญชาสั่งการ และมอบหมายงานไดอยางชัดเจน ( X  = 3.58)   
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก ความพึงพอใจที่มีโอกาสรวม
แสดงความคิดเห็นในการกําหนดเปาหมายและนโยบายของหนวยงาน ( X  = 3.18) 



 

ตารางที่ 12 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในดานการนิเทศงาน 
 
   

การนิเทศงาน X  S.D. 
   

36.  ในโรงเรียนของทานมีการจัดทําเอกสารแจงขาวสาร คําสั่ง 
        และระเบียบการตาง ๆ ที่เปนการแนะแนวการปฏิบัติงาน 
        อยูเปนประจํา 

 
 

3.72 

 
 

0.97 
37.  โรงเรียนของทานมีการพัฒนาเพิ่มพูนความรูและ 
       ประสบการณแกผูปฏิบัติงานอยูเสมอ 

 
3.87 

 
0.90 

38.  โรงเรียนจัดใหมีครูเชี่ยวชาญและมีประสบการณคอยชวย 
        เหลือ แนะนําการปฏิบัติงานแกครูใหม 

 
3.47 

 
0.99 

39.  เมื่อทานมีปญหาในเรื่องการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาของ 
       ทานจะใหคําแนะนําหรือปรึกษาได 

 
3.60 

 
0.94 

40. โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลแลวนําผลที่ประเมินได 
       มาแนะนําแนวทางและปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้นอยูเสมอ 

 
3.71 

 
0.85 

   
รวมเฉลี่ย 3.67 0.94 

 
 จากตารางที่ 12 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานการนิเทศงานของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.67)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก โรงเรียนมีการพัฒนาเพิ่มพูนความรูและประสบการณแกผูปฏิบัติงานอยู
เสมอ ( X  = 3.87) โรงเรียนมีการจัดทําเอกสารแจงขาวสาร คําสั่ง และระเบียบการตาง ๆ ที่เปน
การแนะแนวการปฏิบัติงานอยูเปนประจํา ( X  = 3.72) โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลแลว
นําผลที่ประเมินไดมาแนะนําแนวทางและปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้นอยูเสมอ ( X  = 3.71) และเมื่อมี
ปญหาในเรื่องการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะใหคําแนะนําหรือปรึกษาได ( X  = 3.60)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก โรงเรียนจัดใหมีครูเชี่ยวชาญ
และมีประสบการณคอยชวยเหลือ แนะนําการปฏิบัติงานแกครูใหม ( X  = 3.47) 
 
 
 



 

ตารางที่ 13 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
                 ในดานสภาพการทํางาน 
   

สภาพการทํางาน X  S.D. 
   

41.  โรงเรียนจัดใหมีหองอํานวยความสะดวกตาง ๆ แกครูได 
       อยางเหมาะสม เชน หองพักครู หองอาหาร หองน้ํา ฯลฯ 

 
3.39 

 
1.03 

42.  โรงเรียนของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ  
       เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

 
3.28 

 
0.96 

43. อาคารสถานที่หองเรียนและหองปฏิบัติการของโรงเรียนมี   
     เพียงพอที่จะอํานวยความสะดวกตอการจัดการเรียนการสอน 

 
3.44 

 
0.95 

44.  ผูบังคับบัญชากระตุนครูใหปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ 
       ทํางานใหเหมาะสมอยูเสมอ 

 
3.71 

 
0.89 

*45. มีการกลาวรายปายสีและนินทากันภายในโรงเรียนของทาน  
         เปนประจํา 

 
3.76 

 
1.14 

   
รวมเฉลี่ย 3.52 1.01 

* คําถามที่เปนนิเสธ 
 จากตารางที่ 13 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานสภาพการทํางานของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 
3.52)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีเพียง 1 ขอที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก ผูบังคับบัญชากระตุนครูใหปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานให
เหมาะสมอยูเสมอ ( X  = 3.71)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก อาคารสถานที่หองเรียนและ
หองปฏิบัติการของโรงเรียนมีเพียงพอที่จะอํานวยความสะดวกตอการจัดการเรียนการสอน ( X  = 
3.44) โรงเรียนจัดใหมีหองอํานวยความสะดวกตาง ๆ แกครูไดอยางเหมาะสม เชน หองพักครู 
หองอาหาร หองน้ํา ฯลฯ ( X  = 3.39) และโรงเรียนมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ 
เพียงพอในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.28) 
 ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับการกลาวรายปายสีและนินทากันภายในโรงเรียน
เปนประจํา พบวามีการกลาวรายปายสีและนินทากันภายในโรงเรียนเปนประจํา อยูในระดับนอย
ที่สุด ( X  = 3.76) 



 

ตารางที่ 14 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
                 ในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 
   

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบงัคบับัญชา X  S.D. 
   

46.  ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนกันเองกับทานทั้งในงาน 
       และดานสวนตัว 

 
3.55 

 
1.00 

47.  ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาในการปฏิบัติงานที่ทานกําลัง 
       ประสบอยูและพรอมที่จะใหการชวยเหลือ 

 
3.40 

 
0.92 

48.  เพื่อนรวมงานไดใหความชวยเหลือทานเปนอยางดี เมื่อเกิด 
       ปญหาความเดือดรอน ทั้งในเรื่องสวนตัวและงาน 

 
3.51 

 
0.86 

49.บรรยากาศของความเปนมิตรภาพ เอ้ืออารีและความสามัคคี 
      ในโรงเรียน ทําใหทานมีความตั้งใจ และปฏิบัติงานอยางเต็ม 
     ความสามารถ 

 
 

3.60 

 
 

0.87 
*50.  ทานมีเหตุขัดแยงกับเพื่อนรวมงานบอยครั้ง 3.99 1.06 
   

รวมเฉลี่ย 3.60 0.97 
* คําถามที่เปนนิเสธ 
 
 จากตารางที่ 14 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชาของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวม
อยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.60)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก บรรยากาศของความเปนมิตรภาพ เอ้ืออารีและความสามัคคีในโรงเรียน 
ทําใหเกิดความตั้งใจ และปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ( X  = 3.60) ผูบังคับบัญชาแสดง
ความเปนกันเองทั้งในงานและดานสวนตัว ( X  = 3.55) และเพื่อนรวมงานไดใหความชวยเหลือ
เปนอยางดี เมื่อเกิดปญหาความเดือดรอน ทั้งในเรื่องสวนตัวและงาน ( X  = 3.51)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหา
ในการปฏิบัติงานที่กําลังประสบอยูและพรอมที่จะใหการชวยเหลือ ( X  = 3.40) 
 ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับเหตุขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน พบวามีเหตุขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงาน อยูในระดับนอยที่สุด ( X  = 3.99) 



 

ตารางที่ 15 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
                 ในดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
 
   

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล X  S.D. 
   

51.  เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานลักษณะงาน 
       และความรูความสามารถของทาน 

 
2.99 

 
1.02 

52.  เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอคาใชจายในครอบครัว 2.63 1.03 
53.  ทานพึงพอใจในสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลที่ 
       โรงเรียนจัดให 

 
3.17 

 
1.02 

54. รายไดที่ทานไดรับชวยใหทานเกิดความเชื่อมั่นในการวางตน 
       ในสังคม 

 
3.04 

 
0.99 

55.  นอกเหนือจากรายไดประจํา โรงเรียนสงเสริมใหทานหาราย  
       ไดเสริมพิเศษอื่น ๆ เชน สอนพิเศษ เปนตน 

 
2.93 

 
1.16 

   
รวมเฉลี่ย 2.95 1.06 

 
 จากตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล
ของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจ ( X  = 
2.95)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ โดย
เรียงลําดับดังนี้ ไดแก ความพึงพอใจในสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลที่โรงเรียนจัดให ( X  = 
3.17) รายไดที่ไดรับชวยใหเกิดความเชื่อมั่นในการวางตนในสังคม ( X  = 3.04) เงินเดือนที่ไดรับ
เหมาะสมกับปริมาณงานลักษณะงานและความรูความสามารถ ( X  = 2.99) นอกเหนือจากรายได
ประจํา โรงเรียนสงเสริมใหหารายไดเสริมพิเศษอ่ืน ๆ เชน สอนพิเศษ เปนตน ( X  = 2.93) และ
เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอคาใชจายในครอบครัว ( X  = 2.63) 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 16 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
                 ในดานชีวิตสวนตัว 
 
   

ชีวิตสวนตัว X  S.D. 
   

56.  ครอบครัวของทานมีความพึงพอใจในอาชีพของทาน 3.88 0.98 
57.  การใชเวลาในการปฏิบัติงานของทานเหมาะสมไมกระทบ 
       ตอชีวิตครอบครัว 

 
3.58 

 
0.91 

58.  โรงเรียนของทานมีการจัดกิจกรรม หรือสวัสดิการที่สงเสริม 
       ใหมีความสัมพันธอันดีในระหวางครอบครัวกับโรงเรียน  
       เชน การจัดทัศนศึกษาโดยสามารถนําครอบครัวไปได  
       เปนตน 

 
 
 

2.95 

 
 
 

1.21 
59. ในการเดินทางไปอบรม ศึกษาดูงานในตางจังหวัด ครอบครัว 
      ของทานมีความเขาใจดี 

 
3.68 

 
0.95 

*60.  สภาพปญหาทางครอบครัวของทานมักจะมีผลกระทบตอ 
         การปฏิบัติงานในโรงเรียน 

 
3.78 

 
1.18 

   
รวมเฉลี่ย 3.57 1.10 

* คําถามที่เปนนิเสธ 
 
 จากตารางที่ 16 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานชีวิตสวนตัวของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.57) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยเรียงลําดับ
ดังนี้ ไดแก  
  ครอบครัวมีความพึงพอใจในอาชีพ ( X  = 3.88) ในการเดินทางไปอบรม ศึกษาดูงานใน
ตางจังหวัด ครอบครัวมีความเขาใจดี ( X  = 3.68) และการใชเวลาในการปฏิบัติงานเหมาะสมไม
กระทบ       ตอชีวิตครอบครัว ( X  = 3.58)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม 
หรือสวัสดิการที่สงเสริมใหมีความสัมพันธอันดีในระหวางครอบครัวกับโรงเรียน เชน การจัดทัศน
ศึกษาโดยสามารถนําครอบครัวไปได เปนตน ( X  = 2.95) 



 

 ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับสภาพปญหาทางครอบครัวมักจะมีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานในโรงเรียน พบวาสภาพปญหาทางครอบครัวมักจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน อยูในระดับนอยที่สุด ( X  = 3.78) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 17 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ  
                 ในดานความมั่นคงในงาน 
 
   

ความมัน่คงในงาน X  S.D. 
   

61.  ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในโรงเรียนของทาน 3.94 0.93 
62. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติ 
       งานของทาน 

 
3.61 

 
0.86 

63.  บุคลากรภายในโรงเรียนเห็นความสําคัญของงานที่ทาน 
       ปฏิบัติ 

 
3.54 

 
0.73 

*64.  โรงเรียนมีการโยกยายและใหออกจากงานจนทําใหทาน 
         รูสึกหวั่นไหว 

 
3.84 

 
1.09 

65.  สถานภาพตาง ๆ ของโรงเรียนในปจจุบัน เชน จํานวน 
       นักเรียนที่เพิ่มข้ึน เปนตน กอใหเกิดความเชื่อมั่นในการ 
       ปฏิบัติหนาที่การงานของทาน 

 
 

3.38 

 
 

0.98 
   

รวมเฉลี่ย 3.66 0.95 
* คําถามที่เปนนิเสธ 
 จากตารางที่ 17 แสดงใหเห็นวาระดับความพึงพอใจในดานความมั่นคงในงานของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 โดยสวนรวมอยูในระดับพอใจมาก ( X  = 
3.66)  
  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในโรงเรียน ( X  = 3.94) ผูบังคับบัญชา
ใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน ( X  = 3.61) และบุคลากรภายในโรงเรียนเห็น
ความสําคัญของงานที่ทานปฏิบัติ ( X  = 3.54)  
  สวนขอที่เหลือมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก สถานภาพตาง ๆ ของ
โรงเรียนในปจจุบัน เชน จํานวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้น เปนตน กอใหเกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติ
หนาที่การงาน ( X  = 3.38) 
 ในสวนของคําถามที่เปนนิเสธเกี่ยวกับโรงเรียนมีการโยกยายและใหออกจากงานจนทําให
รูสึกหวั่นไหว พบวาโรงเรียนมีการโยกยายและใหออกจากงานจนทําใหรูสึกหวั่นไหว อยูในระดับ
นอยที่สุด ( X  = 3.84) 



 

ตารางที่ 18 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ในแตละปจจัยที่เกี่ยวกับความพึง 
                  พอใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 
 

    

ลําดับที ่ ปจจัยที่เกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน X  S.D. 
    

1. การนิเทศงาน    3.67 0.94 
2. ความมัน่คงในงาน 3.66 0.95 
3. ความรับผิดชอบ     3.62 0.90 
4. ความกาวหนา   3.60 1.04 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบงัคบับัญชา   3.60 0.97 
6. ชีวิตสวนตัว   3.57 1.10 
7. นโยบายและการบริหารงาน  3.56 0.88 
8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   3.52 0.86 
9. สภาพการทํางาน   3.52 1.01 

10. ความสาํเร็จในงาน   3.43 0.75 
11. การไดรับการยอมรับนับถือ  3.29 0.86 
12. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล     2.95 1.06 

    
 รวมเฉลี่ย 3.50 0.96 

 

  จากตารางที่ 18 แสดงใหเห็นวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มี
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.50) เมื่อพิจารณาเปนราย
ปจจัยพบวาสวนใหญที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยเรียงลําดับดังนี้ ไดแก  

1. การนิเทศงาน    
2. ความมัน่คงในงาน 
3. ความรับผิดชอบ     
4. ความกาวหนา   
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบงัคบับัญชา   
6. ชีวิตสวนตัว   
7. นโยบายและการบริหารงาน  
8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
9. สภาพการทํางาน   



 

สวนขอทีเ่หลือมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที ่อยูในระดับพอใจ ไดแก 
10. ความสาํเร็จในงาน   
11. การไดรับการยอมรับนับถือ  
12. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล     

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

  การวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  
  โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง ซึ่งเปนครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา จํานวน 310 ชุด ผูวิจัยไดรับ
คืนแบบสอบถามเปนจํานวน 285 ชุด คิดเปนรอยละ 91.93 
  ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม มาวิเคราะหดังนี้ 
  ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน และ
วุฒิการศึกษา ผูวิจัยไดนําขอมูลมาแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ นําเสนอในรูปตาราง
ประกอบความเรียง  
  ตอนที่ 2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 ผูวิจัยไดนําขอมูลมาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ย ( X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

สรุปผลการวจิัย 
 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 285 
คนพบวาครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 สวนมากเปนเพศหญิง (รอยละ 
90.53) ครูสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป (รอยละ 41.40) ระยะเวลาการทํางาน อยูในระหวาง 
10 ปขึ้นไปเปนสวนใหญ (รอยละ 40.70) และวุฒิการศึกษา สวนใหญเปนวุฒิปริญญาตรี (รอยละ 
82.11) 
 
 
 
 
 
 
 



 

  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  
 เมื่อวิเคราะหมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 พบวาคาเฉลี่ยรวมของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับพอใจมาก ( X  = 3.50) ในแตละปจจัยมีระดับความพึงพอใจเรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ดังนี้ 
 

  ปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
การนิเทศงาน      ( X  = 3.67) 

   ความมั่นคงในงาน    ( X  = 3.66) 
ความรับผิดชอบ     ( X  = 3.62) 
ความกาวหนา      ( X  = 3.60) 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  ( X  = 3.60) 
ชีวิตสวนตัว      ( X  = 3.57) 
นโยบายและการบริหารงาน    ( X  = 3.56) 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    ( X  = 3.52)  
สภาพการทํางาน     ( X  = 3.52) 

 

  ปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจ อยูในระดับพอใจ 
ความสําเร็จในงาน     ( X  = 3.43) 
การไดรับการยอมรับนับถือ    ( X  = 3.29) 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล    ( X  = 2.95) 
 

  ขอที่นาสังเกตที่มีระดับความพึงพอใจ อยูในระดับตํ่ากวา ระดับความพึงพอใจเฉลี่ยในแต
ละปจจัย ซึ่งปรากฏอยูในบางดาน มีดังนี้ 
 ปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 
1. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีขอที่นาสังเกตอยู 2 ขอ คือ 
ขอ 13 ทานมีความพอใจตอจํานวนนักเรียนในชั้นเรียนที่ทานรับผิดชอบ ( X  = 3.49) 
ขอ 17 ทานมีความรูสึกเบื่อหนายหรืออึดอัดใจตอหนาที่อ่ืน ๆ ที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการ
สอน  ( X  = 3.27) 
 
 



 

2. ดานความรับผิดชอบ มีขอที่นาสังเกตอยู 2 ขอ คือ 
ขอ 19 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหปฏิบัติงานโดยอิสระและใหมี สวนรวมในการตัดสินใจ  
         ( X  = 3.45) 
ขอ 20 ทานเคยไดรับคําเตือนเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่จากผูบังคับบัญชา ( X  = 3.32) 
3. ดานนโยบายและการบริหารงาน มีขอที่นาสังเกตอยู 1 ขอ คือ 
ขอ 30 ทานมีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนดเปาหมาย และนโยบายของหนวยงาน 
         ( X  = 3.18) 
4. ดานการนิเทศงาน มีขอที่นาสังเกตอยู 1 ขอ คือ 
ขอ 38 โรงเรียนจัดใหมีครูเชี่ยวชาญและมีประสบการณคอยชวยเหลือ แนะนําการปฏิบัติงานแก 
          ครูใหม ( X  = 3.47) 
5. ดานสภาพการทํางาน มีขอที่นาสังเกตอยู 3 ขอ คือ 
ขอ 41 โรงเรียนจัดใหมีหองอํานวยความสะดวกตาง ๆ แกครูไดอยางเหมาะสม เชน หองพักครู  
          หองอาหาร หองน้ํา ฯลฯ ( X  = 3.39) 
ขอ 42 โรงเรียนของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ เพียงพอในการปฏิบัติงาน   
          ( X  = 3.28) 
ขอ 43 อาคารสถานที่หองเรียนและหองปฏิบัติการของโรงเรียนมีเพียงพอที่จะอํานวยความสะดวก 
          ตอการจัดการเรียนการสอน ( X  = 3.44) 
6. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีขอที่นาสังเกตอยู 1 ขอ คือ 
ขอ 47 ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาในการปฏิบัติงานที่ทานกําลังประสบอยูและพรอมที่จะใหการ 
          ชวยเหลือ ( X  = 3.40) 
7. ดานความชีวิตสวนตัว มีขอที่นาสังเกตอยู 1 ขอ คือ 
ขอ 58 โรงเรียนของทานมีการจัดกิจกรรม หรือสวัสดิการที่สงเสริมใหมีความสัมพันธอันดีใน 
          ระหวางครอบครัวกับโรงเรียน เชน การจัดทัศนศึกษาโดยสามารถนําครอบครัวไปได  
          เปนตน ( X  = 2.95) 
8. ดานความมั่นคงในงาน มีขอที่นาสังเกตอยู 1 ขอ คือ 
ขอ 65 สถานภาพตาง ๆ ของโรงเรียนในปจจุบัน เชน จํานวนนักเรียนที่เพิ่มข้ึน เปนตน กอใหเกิด 
          ความเชื่อมั่นในการปฏิบัติหนาที่การงานของทาน ( X  = 3.38) 
 
 
 



 

อภิปรายผล 
 

  จากการสรุปผลการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยเห็นวา มีประเด็นที่นาสนใจบางประเด็นที่
ควรนํามาอภิปราย คือ 
  ดานระดับความพึงพอใจ  พบวาคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 อยูในระดับพอใจมาก ( X  = 3.50) ซึ่งนับวาเปนสิ่งที่นาพอใจ
เปนอยางยิ่ง และแสดงใหเห็นวาในปจจุบันครู โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 
มีขวัญและกําลังใจดี เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจอยาง
แยกไมออก  
  ดังเชนที่  Guion (1961)  กลาวไววา ขวัญ คือ ทัศนคติที่มีตองาน ขวัญเปนเรื่องของความ
ตองการของแตละคนเมื่อไดรับการตอบสนองตอบจะเปนเรื่องของความพึงพอใจในงานดวย ดังนั้น
จึงอาจสรุปไดวา ผูที่มีความพึงพอใจในงานยอมจะตองมีขวัญดีและผูที่ไมมีความพึงพอใจในงาน
ยอมเบื่อหนาย ไมอยากทํางานและอยากเปลี่ยนงาน ซึ่งเปนสัญลักษณที่บงชี้วาบุคคลใน
หนวยงานนั้นมีขวัญไมดี 
 
  ดานปจจัย พบวาปจจัยที่ทําใหครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มี
ความพึงพอใจเปนอันดับหนึ่ง ( X  = 3.67) คือ ปจจัยดานการนิเทศงาน แสดงวาครูเอกชน ระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 ไดรับการพัฒนาเพิ่มพูนความรู อยูเสมอ มีการจัดใหมีครูที่
เชี่ยวชาญและมีประสบการณ คอยใหการชวยเหลือ และคําแนะนําแกเพื่อนครู ซึ่งหากพิจารณา
แลวปจจัยดังกลาวอยูในกลุมของปจจัยค้ําจุนของ Herzberg ซึ่งเปนแคเพียงปจจัยเสริมหรือ
สนับสนุน ใหคนอยากทํางานอยูตลอดเวลา หากขาดไปยอมมีกระทบตองาน แตถามีอยูก็ไมได
หมายความเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานเสมอไป แตอยางไรก็ตาม  Miltion (1981 : 159) ได
กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 9 ประการ ซึ่งหนึ่งในนั้น ก็ ไดแก 
การนิเทศงาน (Supervision) ซึ่งหมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพันธในการนิเทศ
งาน Gilmer (1971 : 281) ไดกลาววา การนิเทศงาน ซึ่งไดแก เทคนิค วิธีการ และความสามารถใน
การนิเทศงานของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา เปนหนึ่งในปจจัยที่มีผล
ตอความพึงพอใจในงาน 
  นอกจากนี้ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2521 : 121 – 123) กลาวไววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพอใจในงาน ดานหนึ่งก็คือ การนิเทศงาน ซึ่งการนิเทศงานก็เหมือนกับการเลื่อนตําแหนง ซึ่ง
มีผลกระทบตอความพอใจในงาน รูปแบบการนิเทศ 2 มิติที่มีผลกระทบตอความพอใจในงานของ
พนักงาน มิติแรก คือ การนิเทศงานโดยยึดพนักงานเปนหลัก (employee centeredness) โดยที่



 

หัวหนางานจะสรางความสัมพันธสวนตัวกับพนักงาน ใหความสนใจตอพนักงานเปนการสวนตัว 
ซึ่งจะกอใหเกิดความพอใจในตัวพนักงานก็คือ การใชอิทธิพล (influencing) หรือความรวมมือ 
(participation) ในการตัดสินใจ พนักงานที่มีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตองานของเขา
จะมีความพอใจในระดับสูงในตัวพนักงาน และสถานการณของงานทั้งหมด จึงเปนที่นาสังเกตวา
ปจจัยดังกลาวจึงไดรับความพึงพอใจเปนอันดับหนึ่ง ทั้งนี้มีประเด็นที่นาพิจารณาอยู 2 ประการ  
  ประการแรก ครูสวนใหญของโรงเรียนเอกชนมักจะเปนครูที่ไมไดจบมาตรงกับวิชาหรืองาน
ที่รับผิดชอบ ทั้งนี้เนื่องมาจากครูที่ตรงกับวิชามักจะเปนครูท่ีขาดแคลน และสวนใหญครูเหลานั้น
จะเขาสูระบบราชการเปนสวนใหญดังนั้น โรงเรียนจึงตองมีระบบการนิเทศงานที่ดีพอที่จะสรางครู
ข้ึนมาทดแทนครูในวิชาที่ขาดแคลนนั้น ๆ โดยอาจจะมีการจัดครูอาวุโสที่เชี่ยวชาญคอยเปนพี่เล้ียง 
ผูบริหารคอยติดตามและนิเทศ อยูเปนระยะ ๆ สงเขาฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของ จนครูทานนั้นมี
ความสามารถที่จะทําการสอนได  
  ประการที่สอง โรงเรียนเอกชนเปนโรงเรียนที่ตองมีการแขงขันทั้งกับโรงเรียนในสังกัด
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน และโรงเรียนนอกสังกัดคณะกรรมการการศึกษาเอกชน การที่
โรงเรียนจะไดรับการยอมรับจากผูปกครองไดนั้น โรงเรียนจะตองมีคุณภาพ ดังนั้นการพัฒนาครจูึง
เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดเพื่อที่จะยกระดับมาตรฐานการเรียนการสอน ดังนั้นเมื่อมีเทคนิค สื่อ 
วิธีการสอน ตลอดจนนวัตกรรมใหม ๆ ทางการศึกษา โรงเรียนจึงตองปรับตัว และรับเอา เทคนิค 
ส่ือ วิธีการสอน ตลอดจนนวัตกรรมใหม ๆ ทางการศึกษาเขามาอยูเสมอครูจึงตองมีการปรับตัว 
และไดรับการนิเทศในเรื่องตาง ๆ เหลานั้น จึงทําใหรูสึกพึงพอใจและมั่นใจวาจะทําการสอนได 
  ดานความมั่นคงในงาน เปนปจจัยที่อยูในกลุมของปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงาน
โดยตรงทําใหคนรักและชอบงาน เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกครูและทํา
ใหครูปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ซึ่งครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มี
ความพึงพอใจเปนอันดับที่ 2 ( X  = 3.66) ซึ่งมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  แสดงวาครูเอกชน
เขตการศึกษา 6 เชื่อมั่นวาการไดทํางานอยูในโรงเรียนจะทําใหมีโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถ เชน การใหศึกษาตอ การอบรมสัมมนา การเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน จน
ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาไดรับการพัฒนาจนสามารถกอใหเกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานได
เปนอยางดี 
  จะเห็นไดวางานวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ปราณี ศรีใส (2533) ซึ่งพบวาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร มีความพึง
พอใจอยูในระดับสูงทุกดาน ซึ่งก็มีความพึงพอใจในดานความมั่นคงในงานรวมอยูดวย วิรุฬ รัชต
วาสน (2534) ไดทําการวิจัยเรื่อง ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา 
ในกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา 



 

อยูในระดับสูง ซึ่งก็มีดานความมั่นคงและความเจริญกาวหนารวมอยูดวย Maslow (1970 : 35 – 
51) กลาวถึงความตองการของมนุษย (Hierachy of needs) 5 ขั้น ซึ่งในขั้นที่สองมีการกลาวถึง 
ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการที่จะไดรับการคุมครอง
ปลอดภัย จากภัยอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดข้ึนกับรางกาย รวมถึงความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ 
หนาที่การงานสถานะทางสังคม และการสงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคงดานเศรษฐกิจ ซึ่งเมื่อครูมี
ความรูสึกมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ หรืออาชีพที่ปฏิบัติอยู ตลอดจนไดรับการสงเสริมในดานตาง ๆ 
เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางดานเศรษฐกจิ ก็จะกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ เชนกัน 
 
  ดานความรับผิดชอบเปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกครูและทําให
ครูรปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ซึ่งครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มี
ความพึงพอใจเปนอันดับที่ 3 ( X  = 3.62) ซึ่งมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  แสดงวาครูเอกชน
เขตการศึกษา 6 มีความตั้งใจเอาใจใสตอการปฏิบัติหนาที่ ความสํานึกในอํานาจหนาที่ และความ
รับผิดชอบ การไดรับมอบหมายใหไดรับผิดชอบงานใหม ๆ และการมีอํานาจรับผิดชอบเต็มที่ มี
ความกระตือรือรน มีโอกาสที่จะรับผิดชอบ มีอิสระในการปฏิบัติงานในหนาที่หรืองานที่ไดรับ
มอบหมาย จนบรรลุผลสําเร็จไดเปนอยางดี ทันตามกําหนดเวลา 
  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ คํานึง  นกแกว (2524) พบวาองคประกอบของความพึง
พอใจของครู – อาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 3 มีความพึงพอใจอยูในเกณฑมาก 
คือ ความรับผิดชอบ ซึ่งไดรับความพึงพอใจเปนลําดับที่ 3 ซึ่งตรงกับความคิดของ เอกชัย  กี่สุข
พันธ (2533 : 124 - 125) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลที่มี
ความสามารถมีไหวพริบ และทักษะในการทํางานที่ดี อยากที่จะทํางานดวยอํานาจและความ
รับผิดชอบของตนเองและจะไมชอบการถูกบังคับใหทํางาน เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความพึง
พอใจ และเชนเดียวกับปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2539 : 145 - 152) ทําการศึกษาพบวา พนักงาน
ที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางความ
รับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่น เชน อายุ ประสบการณ เงนิเดือน และตําแหนงดวย 
 
  ดานความกาวหนา พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  มีความ
พึงพอใจอยูในระดับ พอใจมาก ( X  = 3.60) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 
เขตการศึกษา 6 มีความเชื่อมั่นวา การเปนครูเอกชนจะทําใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ มีโอกาส
พัฒนาตนเอง โดยผูบังคับบัญชาเห็นชอบและใหการสนับสนุน สอดคลองกับขอเสนอแนะของ 



 

นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2525 : 113) ที่วา “อาจารยใหญจะตองกระตุนและสงเสริมใหครูโดย
สวนรวมไดรูจักพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งจะทําไดโดยการจัดใหมีการสัมมนา การ
ฝกอบรม การศึกษาตอเพิ่มเติม การประชุม การปฏิบัติการ และอื่น ๆ  
  ทั้งนี้เนื่องจากการศึกษาในปจจุบันมีการพัฒนา มีการวิจัยคนควา เทคนิค สื่อ วิธีการสอน 
ตลอดจนนวัตกรรมใหม มาใชครูตองปรับตัวใหสอดคลองกับส่ิงใหม ๆ ที่เกิดขึ้นอยูเสมอ โดย
ผูบริหารหรือโรงเรียนก็มีบทบาทในอันที่จะสงเสริมใหครูไดรับการสัมมนา อบรม ในเรื่องใหม ๆ จน
ทําใหครูรูสึกวาตัวเองไดรับการพัฒนาจนกาวหนา เพียงพอตอการเรียนการสอน 
  เมื่อพิจารณาถึงปจจัยยอยในดานความกาวหนา พบวา การเลื่อนตําแหนงและไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษในระยะเวลาอันควร มีระดับความพึงพอใจนอยที่สุดใน
ปจจัยดานนี้ ( X  = 2.96) ทั้งนี้เนื่องมาจากโรงเรียนเอกชนสวนใหญไมมีเกณฑที่ชัดเจนแนนอนใน
เร่ืองของ ระดับข้ันเงินเคือน หลักเกณฑการพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจนเปนลายลักษณ
อักษร ซึ่งหากมีการกําหนด ระดับข้ันเงินเดือนใหใกลเคียงกับภาครัฐ หรือใชหลักเกณฑในการ
พิจารณาความดีความชอบใกลเคียงกับรัฐ โรงเรียนก็ไมสามารถหาเงินมาสนับสนุนหลักเกณฑ
ดังกลาวได เนื่องจากโรงเรียนเอกชนมีรายไดหลักมาจากคาธรรมเนียมการเรียน และการอุดหนุน
จากรัฐบางสวน ซึ่งเปนรายไดที่ข้ึนกับ จํานวนเด็ก ซึ่งตางจากภาครัฐ ที่สามารถสนับสนุนเงิน
ประจําตําแหนง หรือความดีความชอบใหกับครู โดยไมไดพิจารณาถึงจํานวนเด็กที่รับผิดชอบ 
 
  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  มีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจมาก ( X  = 3.60) แสดงใหเห็น
วาครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความรูสึกเปนกันเองกับผูบังคับบัญชา
ตลอดจนเพื่อนรวมงาน ใหการชวยเหลือ ใหคําปรึกษาในทุก ๆ เร่ือง มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน
ในหนวยงาน รูจักการทํางานเปนทีม ซึ่งสมพงษ  เกษมสิน (2517 : 75 – 76) ไดใหความเห็นวา 
สิ่งจูงใจซึ่งเปนความตองการทางดานจิตใจของผูปฏิบัติงาน ไดแก การยกยองชมเชย การไดรับการ
ยอมรับจากหมูคณะ เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ 
  ซึ่งเหตุผลที่ครูรูสึกเปนกันเองกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เนื่องจากสายการบังคับ
บัญชาของโรงเรียนเอกชน ไมซับซอน ประกอบกับผูบังคับบัญชายังอยูในฐานะที่ตองลงมาคลุกคลี
กับครู ไมวาจะเปนการนิเทศ การประเมิน การดูแล ตรวจสอบ การตักเตือนลงโทษ จนทําใหครูรูสึก
เปนกันเอง ในสวนของเพื่อนรวมงาน จะเกี่ยวของในเรื่องของการชวยเหลือ แนะนําตลอดจนการ
เปนพี่เลี้ยงในเรื่องงาน กิจกรรมการเรียนการสอนตาง ๆ จึงทําใหครูมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
  ดานชีวิตสวนตัว พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  มีความพึง
พอใจอยูในระดับ พอใจมาก ( X  = 3.57) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต



 

การศึกษา 6 มีความเชื่อมั่นวา หนาที่การงาน กับชีวิตสวนตัวมีความสมดุลย ครอบครัวมีความ
เขาใจในงาน และหนาที่การงานก็ไมสงผลกระทบตอครอบครัว จึงทําใหครูเอกชนประถมศึกษา 
เขตการศึกษา 6 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อําไพ อินทร
ประเสริฐ (2533) ที่พบวาปจจัยที่บุคลากรในสํานักงาน ก.ค. มีระดับความพึงพอใจสูงเปนลําดับที่ 
3 คือดานชีวิตสวนตัว 
  เมื่อพิจารณาในปจจัยยอยของปจจัยดานชีวิตสวนตัว พบวา การจัดกิจกรรมหรือ
สวัสดิการที่สงเสริมความสัมพันธอันดีในระหวางครอบครัวกับโรงเรียน เชนการจัดทัศนศึกษาโดย
สามารถนําครอบครัวไปได มีระดับความพึงพอใจต่ําที่สุดในปจจัยนี้ ( X  = 2.95) เนื่องจาก
โรงเรียนไมมีงบประมาณเพียงพอในการจัดกิจกรรม นอกจากนี้เปนผลมาจากตัวผูบริหารทีไ่มสนใจ
ในการจัดกิจกรรมเนื่องจากเห็นวา ยุงยาก ส้ินเปลืองงบประมาณ ลําพังการใหเงินเดือนก็สามารถ
จูงใจใหคนทํางานได 
 
  ดานนโยบายและการบริหารงาน พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6  มีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจมาก ( X  = 3.56) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความเขาใจในตัวนโยบายของโรงเรียน มีการกระจาย
อํานาจ การมอบหมายงาน การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ครูมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิรุฬ  รัชตวาสน (2534) ที่ไดทําการวิจัยพบวา ครูโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา มีความสามารถในการปฏิบัติงานตามนโยบายและระเบียบตาง ๆ ที่ทางโรงเรียน
กําหนดไวอยูในเกณฑสูง นอกจากนี้Keith  Davis (1962 : 60) กลาวไววา ขวัญเปนสวนประกอบ
ของทัศนคติ ของแตละบุคคล เปนที่ยอมรับกันวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจําเปน
ทําใหขวัญสูง ซึ่งประกอบดวย 

1. การควบคุมการปฏบิัติงานอยางเพียงพอจากผูบังคับบัญชา 
2. ความพอใจในงานที่ไดกระทํา 
3. ผูปฏิบัติงานสามารถรวมกันปฏิบัติงานไดเปนอยางดี และไดรับการยอมรับนับถือ 

จากผูรวมงาน 
4. ความพอใจในวัตถุประสงคของหนวยงาน 

 
  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 
6  มีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจมาก ( X  = 3.52) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีโอกาสไดทํางานที่ไดอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลง
มือทํา มีสวนไดรวมคิด รวมทํา ตามความรูความสามารถความเหมาะสมกับลักษณะงานในหนาที่ 



 

ซึ่งสอดคลองกับ นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2527 : 85) ที่แสดงความเห็นไววา องคประกอบที่จะทํา
ใหขวัญของคนในองคการดีหรือไมข้ึนอยูกับคนทํางานมีความพึงพอใจ และภูมิใจในงานที่ตน
ปฏิบัติหรือไม และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ  ปราณี  ศรีใส (2534) พบวาครูโรงเรียนเอกชน
สายสามัญศึกษา มีความพึงพอใจในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับสูง 
  ดานสภาพการทํางาน พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  มี
ความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจมาก ( X  = 3.52) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเนื่องจาก โรงเรียนไดจัดใหมีหอง
อํานวยความสะดวก ตาง ๆ เครื่องมือ อุปกรณ ตลอดจนสื่อการเรียนการสอนตาง ๆ ทั้งนี้เนื่องจาก
โรงเรียนเอกชนมีทุนดําเนินการ การเบิกจายที่สะดวก จึงทําใหโรงเรียนสามารถ จัดหาหองอํานวย
ความสะดวก ตาง ๆ เครื่องมือ อุปกรณ ตลอดจนสื่อการเรียนการสอนตาง ๆ ไดเพียงพอ ทันตอ
การใชงาน และทันสมัย จนทําใหครูรูสึกพึงพอใจ ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ Gilmer 
(1966) ที่กลาวไววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
  ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้ไมสอดคลองกับ มนูญ  บุญเชิด (2519) ที่พบวา องคประกอบที่
ศึกษานิเทศกฝายสามัญศึกษาประจําจังหวัดรูสึกไมพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแกสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ความกาวหนา ความมั่นคงของงาน และการ
บริหาร 
 
  ดานความสําเร็จในงาน พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6  มี
ความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจ ( X  = 3.43) ซึ่งอยูในลําดับที่ 10 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความพึงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน
แคระดับพอใจ ไมไดรูสึกภาคภูมิใจเปนพิเศษ ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ อําไพ  อินทร
ประเสริฐ (2533) ที่ศึกษาพบวา ความพึงพอใจของบุคลากรในสํานักงานก.ค. มีความพึงพอใจใน
อันดับ 1 ไดแกความสําเร็จในงาน นอกจากนี้แลวยังพบวางานวิจัยของ สุวัฒน  กัติยบุตร (2534) 
ศึกษาพบวา เจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด มีความพึงพอใจอยูในระดับสูงเปนอันดับ
ที่ 3 คือ ความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งอยูในระดับพอใจมาก 
  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 ไมไดรูสึกวา
ตนเองไดทํางานบรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จ โดยสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นเองได 
เพราะวาผูบริหารเองลงมาอํานวยงานในทุก ๆ เร่ือง จนไมไดเปดโอกาส หรือมอบหมายงานใหครู 
ปฏิบัติและแกไขปญหาดวยตัวเอง จึงมีผลทําใหความพึงพอใจในดานความสําเร็จในงานอยูใน
อันดับทาย ๆ ของงานวิจัยในครั้งนี้ 



 

  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6  มีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจ ( X  = 3.29) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความรูสึกพอใจในดานการยอมรับนับถือ จากนักเรียน 
เพื่อนรวมงาน ตลอดจนผูบังคับบัญชา เมื่อพิจารณาจากเกณฑก็พบวาความพึงพอใจอยูในระดับ 
พอใจ แตหากพิจารณาในแงอันดับ การไดรับการยอมรับนับถืออยูในอันดับ 11 จาก 12 อันดับ ซึ่ง
ประเด็นนี้ควรไดมรการพิจารณาวาอาจจะเกิดจาก ผูบังคับบัญชายังไมไดใหความสําคัญกับครูใน
ดานนี้อยางเพียงพอ เชนการเปดโอกาสให ครูปฏิบัติหนาที่สําคัญ ๆ แทนตน เปนตน 
  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล พบวา ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6  มีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจ ( X  = 2.95) แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความพึงพอใจในเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แคระดับ
พอใจ แตเปนอันดับทายสุดในการวิจัยครั้งนี้ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะ โรงเรียนเอกชนตองมีการลงทนุ
เอง ไดรับอุดหนุนเปนบางสวน ก็จะตองมีการควบคุมงบประมาณ โดยอาจจะมีการ จายเงินเดือน
ครูไมเตม็ตามวุฒิ ไมมีข้ันเงินเดือนที่ชัดเจนแนนอน ที่จะทําใหข้ันเงินเดือนมีการขึ้นอยางสม่ําเสมอ 
อีกประการหนึ่งก็ คือ สิทธิประโยชนของครูเอกชนอาจจะไมเทาเทียมกับครูรัฐบาล จึงทําใหเกดิการ
เปรียบเทียบจนทําใหครูเอกชนรูสึกพึงพอใจในดานนี้ต่ําที่สุด ซึ่งสอดคลองกับ Kingsbury (1957 : 
22)ที่วา เงินรายไดจากการทํางานมีอิทธิพลตอขวัญของผูทํางานและประสิทธิภาพของงานอยาง
ยิ่ง ถาผูทํางานมีรายไดนอยก็จะกระทบกระเทือนตอขวัญและประสิทธิภาพของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ขอเสนอแนะสําหรบัผูบรหิารโรงเรียนที่จะนําผลงานวิจัยไปใช 
 

1. โรงเรียนควรมีการจัดอบรมเทคนิควิธีการสอนใหม ๆ อยูเสมอ เพื่อที่จะนํามาสอนเด็ก 
นักเรียน และเมื่อครูทํางานที่ไดรับผิดชอบประสบผลสําเร็จ ควรมีการยกยอง ชมเชย หรือใหรางวัล 

2. โรงเรียนควรเปดโอกาสใหครู มีสวนรวมในการตัดสินใจ คิดริเร่ิมสรางสรรคงานใหม  
หรือมอบหมายงานพิเศษ เชน อาจจะใหรับผิดชอบเปนหัวหนาโครงการ โดยทั่วถึงและเทาเทยีมกนั 
เพื่อเปดโอกาสใหครูมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ เรียนรูการทํางานเปนทีม และรูจักบทบาท
หนาที่ของตน 

3. โรงเรียนควรจะมีการจัดทําบัญชีอัตราเงินเดือนที่ชัดเจน ตรงกับวุฒิที่สําเร็จ ปริมาณ 
งาน มีขั้นเงินเดือน และเกณฑการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนที่ชัดเจน และเปนธรรม มีการจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมกับความตองการและ ขีดความสามารถในการสนับสนุนของโรงเรียน 

ขอเสนอแนะในการทําวิจยัในอนาคต 
 
  1. ควรทําการศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา ในเขตการศึกษาอื่น นํามาเปรียบเทียบกับ สาเหตุของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา ในเขตการศึกษา 6 
เพื่อจะไดทราบถึงขอบกพรองหรือปจจัยที่แตกตางกัน เพื่อประโยชนในการวิจัยในอนาคต 
  2. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของ เชน เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน วุฒิการ 
ศึกษา เปนตนวามีอิทธิพลตอความพึงพอใจอยางไรเพื่อเพิ่มความนาสนใจ และไดขอคนพบใหม ๆ 
  3. ควรศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  
โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีของผูเชี่ยวชาญทานอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทยีบถึงความแตกตางและความ
เหมือนกัน 
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เร่ือง    ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวจิัย 
 

เรียน        
 

ส่ิงที่สงมาดวย      เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 

               ดวย   นายไตรธร  เศรษฐีธร               นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   ภาควิชาบริหารการศึกษา 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา   อยูในระหวางการดําเนินงานวิจัยวิทยานิพนธเร่ือง    “การศึกษาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6” โดยมี รอง
ศาสตราจารยนพพงษ  บุญจิตราดุลย  เปนอาจารยที่ปรึกษา  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญทานเปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น 
 

               จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาว  เพื่อประโยชนทาง
วิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 
 
 

                                                                                        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุลักษณ  ศรีบุรี) 
                                                                                      รองคณบดีฝายวิชาการ 
                                                                       ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะครุศาสตร 
 

ฝายวิชาการ 
โทร. 218-2682 
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เร่ือง    ขอความรวมมือในการเก็บขอมูลวิจัย 
 

เรียน    ผูบริหาร    
 

ส่ิงที่สงมาดวย      1.  แบบสอบถาม 
 

               ดวย   นายไตรธร  เศรษฐีธร               นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   ภาควิชาบริหารการศึกษา 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูในระหวางการดําเนินงานวิจัยวิทยานิพนธเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6”     โดยมี รองศาสตราจารย
นพพงษ  บุญจิตราดุลย  เปนอาจารยที่ปรึกษา  ในการนี้นิสิตมีความจําเปนที่จะตองเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยแบบสอบถามกับครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา จํานวน 89 แหง    ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน
ในรายละเอียดตอไป 
 

               จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดอนุญาตให นายไตรธร  เศรษฐีธร   ดําเนินการ
ดังกลาว  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 
 
 

                                                                                        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุลักษณ  ศรีบุรี) 
                                                                                      รองคณบดีฝายวิชาการ 
                                                                       ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะครุศาสตร 
 

ฝายวิชาการ 
โทร. 218-2682 
 
 



 

ที่  พิเศษ3  / 2544                                                                  โรงเรียนทองทาบพิทยา 
                                                                อ. หนองมวง  จ. ลพบุรี 
 

1   กุมภาพนัธ   2544 
 

   เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
   

   เรียน  ผูบริหาร  
 

              ดวยขาพเจา  นายไตรธร  เศรษฐีธร  ตําแหนง  ผูจัดการโรงเรียนทองทาบพิทยา 
กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาโท  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  มีความประสงคจะทําการวจิัยเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6”  เพื่อนําผลที่ไดจากการวจิยัในครั้งนี้
ประกอบการทําวิทยานิพนธในหลักสูตร ครุศาสตรมหาบัณฑิต  ในการวิจัยครั้งนีจ้ําเปนตองขอ
ความรวมมือจากทานไดกรณุานําแบบสอบถามใหครูผูสอน ระดับประถมศึกษาในโรงเรียนของ
ทานตอบแบบสอบถาม  ดวยความเปนจรงิตามความรูสึกอยางอิสระ เพื่อผลการวิจัยที่มี
ประสิทธิภาพตอไป 
 
                จึงขอขอบพระคุณในความรวมมือเปนอยางดีของทานมา ณ โอกาสนี้  
 
 
                                                                                                                

                                                    ขอแสดงความนับถือ 
                                                                      
                                                   ( นายไตรธร  เศรษฐธีร ) 
                                                  ผูจัดการโรงเรียนทองทาบพิทยา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โรงเรียนทองทาบพิทยา 

(036) 431-300 
 
 
 

 



 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง 
 

การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 
เขตการศกึษา 6 

 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 
  แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามสําหรับครูโรงเรียนเอกชนในระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา 6 เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใครขอความกรุณาจากทาน ชวย
กรุณาสละเวลาอานและตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง โดยที่ทานไมจําเปนตองลงชื่อใน
แบบสอบถาม คําตอบทุก ๆ คําตอบจะถูกเก็บไวเปนความลับ ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ให
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้. 
 
แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ 
              ประถมศึกษา 
 
 
 

___________________________________ 
 
 
 
 
 
 



 

 
ตอนที่ 1 

 
ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ( ) ในชอง  หนาขอความที่เปนจริง 
 
   

ลําดับที ่
ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวจิัย 

   

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
 

2. อาย ุ
 ต่ํากวา 21 ป 
 21 – 30 ป 
 31 – 40 ป 
 41 – 50 ป 
 51 ปขึ้นไป 

 
 

 

3. ระยะเวลาการทํางาน 
 1 – 3 ป 
 4 – 6 ป 
 7 – 9 ป 
 10 ปขึ้นไป 

 
 

 

4. วุฒิการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตรี 

 
 

 
 
 
 



 

ตอนที่ 2 
 

การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา 
เขตการศึกษา 6 

 
คําชี้แจง  โปรดอานและพจิารณาคําถาม แลวเขียนเครือ่งหมาย ( ) ในชองวางซึง่ตรงกับความ 
              เปนจริงดังตอไปนี ้
 ชองที่ 1 หมายถึง ไมมีความพึงพอใจ 
 “ 2 “ พอใจนอย 
 “ 3 “ พอใจ 
 “ 4 “ พอใจมาก 
 “ 5 “ พอใจมากที่สดุ 
 
   

ลําดับที ่ ความสาํเร็จในงาน 
 

ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

1. ทานพอใจในผลการเรียนของนักเรียนทีท่านสอน       
2. ทานรูสึกพอใจในเทคนิควิธกีารสอนของทานในแตละ

คร้ัง 
      

 
3. ในการปฏิบัติงานทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นได

เสมอ 
      

 
4. ทานพงึพอใจที่สามารถปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมาย

เปนกรณีพิเศษ ไดรับผลสําเร็จ 
      

 
5. ผูบังคับบัญชามีความพอใจในผลการปฏิบตัิงานของ

ทาน 
      

 
 
 
 
 
 
 



 

 
   

ลําดับที ่ การไดรับการยอมรับรับถือ 
 

ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

6. นักเรียนใหความเคารพนับถอืและยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน 

      
 

7. ทานมีโอกาสที่จะเสนอความคิดเห็นเปนแนวทางใน
การปฏิบัติงานแกบุคลากรในโรงเรียนอยูเสมอ 

      
 

8. ความคิดเหน็ของทานเปนที่ยอมรับของบุคลากรใน 
โรงเรียน 

      
 

9. เพื่อนรวมงานยกยองชมเชยการปฏิบัติงานของทาน       
10. เพื่อนรวมงานมักจะมาขอคําปรึกษาจากทานเกีย่วกับ

งานที่ปฏิบัต ิ
      

 
11. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายหนาที่สําคัญ ๆ ให

ปฏิบัติแทนผูบงัคับบัญชา 
      

 
 
   

ลําดับที ่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

12. ทานมีความรูความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงาน 
ในตําแหนงหนาที ่

      
 

13. ทานมีความพอใจตอจํานวนนักเรียนในชัน้เรียนทีท่าน 
รับผิดชอบ 

      
 

14. งานในหนาที่ของทานมีลกัษณะทาทายจูงใจใหอยาก
ทํางาน 

      
 

15. ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานที่ไดรับ 
มอบหมาย 

      
 

16. ทานมีความพงึพอใจกับปริมาณงานในหนาที่ที่
รับผิดชอบของทานวาเหมาะสมดี 

      
 

17 ทานเคยรูสึกเบื่อหนายหรืออึดอัดใจตอหนาที่อ่ืน ๆ ที่
ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการสอน 

      
 

 



 

   

ลําดับที ่ ความรับผิดชอบ 
 

ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

18. ผูบังคับบัญชามอบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ในงานใหทานไวอยางชัดเจนแนนอน 

      
 

19. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหปฏิบัติงานโดยอิสระและ
ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

      
 

20. ทานเคยไดรับคําเตือนเกีย่วกับการปฏิบัตหินาที่จาก 
ผูบังคับบัญชา 

      
 

21. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดทันตรงตาม
กําหนดเวลา 

      
 

22. ทานมีความพงึพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายอยู
เสมอ 

      
 

23. ทานสามารถรบัผิดชอบงานที่ปฏิบัติไดครบถวน
สมบูรณ 

      
 

24. ทานแกไขปรับปรุงงานที่รับผิดชอบใหดีข้ึนเสมอเมื่อ
เห็นวาบกพรอง 

      
 

 
   

ลําดับที ่ ความกาวหนา 
 

ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

25. ทานมีความเชือ่มั่นวาการเปนครูในโรงเรียนของทาน
ทําใหทานมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ 

      
 

26. โรงเรียนไดสงเสริมและสนับสนุนใหทานและคณะครู
ไดเขารวมประชุมสัมนาหรืออบรมทางวิชาการที่ไดจัด
ขึ้นตามโอกาสอันควร 

      
 

27. ถาทานยายไปอยูในโรงเรียนอื่น ทานจะ
เจริญกาวหนากวาอยูในโรงเรียนเดิม 

      
 

28. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงและไดรับการพิจารณา
ความดีความชอบเปนกรณพีิเศษในระยะเวลาอนัควร 

      
 

29. ผูบังคับบัญชาสนับสนนุใหทานศึกษาตอเพื่อหา
ความรูเพิม่เตมิและเพิ่มวุฒใิหสูงขึ้น 

      
 



 

 
    

ลําดับที ่ นโยบายและการบริหารงาน ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

30. ทานมีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนด
เปาหมายและนโยบายของหนวยงาน 

      

31. ทานไดรับการชี้แจงที่ชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงค 
และนโยบายของโรงเรียน 

      

32. ทานพอใจตอนโยบายและแผนปฏิบัติงานที่โรงเรียน 
กําหนดไว 

      

33. ผูบังคับบัญชาสั่งการ และมอบหมายงานแกทานได
อยางชัดเจน 

      

34. ทานสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและระเบียบที่
ทางโรงเรียนกาํหนดไวอยางสะดวกใจ 

      

35. โรงเรียนของทานมกีารติดตามผลการปฏิบัติงานอยาง 
สม่ําเสมอ 

      

 
    

ลําดับที ่ การนิเทศงาน ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

36. ในโรงเรียนของทานมีการจัดทําเอกสารแจงขาวสาร 
คําสั่งและระเบียบการตาง ๆ ที่เปนการแนะแนวการ
ปฏิบัติงานอยูเปนประจํา 

      
 

37. โรงเรียนของทานมกีารพฒันาเพิ่มพนูความรูและ 
ประสบการณแกผูปฏิบัติงานอยูเสมอ 

      
 

38. โรงเรียนจัดใหมีครูเชี่ยวชาญและมีประสบการณคอย
ชวยเหลือ แนะนําการปฏิบตัิงานแกครูใหม 

      
 

39. เมื่อทานมีปญหาในเรื่องการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชาของทานจะใหคําแนะนําหรือปรึกษาได 

      
 

40. โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลแลวนําผลที่
ประเมินไดมาแนะนาํแนวทางและปรับปรุงงานใหดี
ยิ่งขึ้นอยูเสมอ 

      
 

    



 

ลําดับที ่ สภาพการทํางาน ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

41. โรงเรียนจัดใหมีหองอาํนวยความสะดวกตาง ๆ แกครู
ไดอยางเหมาะสม เชน หองพักครู หองอาหาร หองน้ํา 
ฯลฯ 

      
 

42. โรงเรียนของทานมวีัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
ตาง ๆ เพยีงพอในการปฏิบตัิงาน 

      
 

43. อาคารสถานทีห่องเรียนและหองปฏิบัติการของ
โรงเรียนมีเพยีงพอที่จะอํานวยความสะดวกตอการ
จัดการเรียนการสอน 

      
 

44. ผูบังคับบัญชากระตุนครูใหปรับปรุงสภาพแวดลอมใน
การทาํงานใหเหมาะสมอยูเสมอ 

      
 

45. มีการกลาวรายปายสีและนนิทากนัภายในโรงเรียน
ของทานเปนประจํา 

      
 

 
    

ลําดับที ่ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบงัคบับัญชา ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

46. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนกนัเองกับทานทัง้ใน
งาน และดานสวนตัว 

      
 

47. ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาในการปฏิบัติงานที่ทาน
กําลังประสบอยูและพรอมทีจ่ะใหการชวยเหลือ 

      
 

48. เพื่อนรวมงานไดใหความชวยเหลือทานเปนอยางดี 
เมื่อเกิดปญหาความเดือดรอน ทั้งในเรื่องสวนตัวและ
งาน 

      
 

49. บรรยากาศของความเปนมิตรภาพ เอ้ืออารีและความ
สามัคคีในโรงเรียน ทําใหทานมีความตั้งใจ และ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

      
 

50. ทานมีเหตุขัดแยงกับเพื่อนรวมงานบอยครั้ง       
 
 



 

 
    

ลําดับที ่ เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

51. เงินเดือนทีท่านไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน
ลักษณะงาน และความรูความสามารถของทาน 

      
 

52. เงินเดือนทีท่านไดรับเพียงพอตอคาใชจายใน
ครอบครัว 

      
 

53. ทานพงึพอใจในสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลที ่
โรงเรียนจัดให 

      
 

54. รายไดที่ทานไดรับชวยใหทานเกิดความเชือ่มั่นในการ
วางตนในสงัคม 

      
 

55. นอกเหนือจากรายไดประจํา โรงเรียนสงเสรมิใหทาน
หารายไดเสริมพิเศษอืน่ ๆ เชน สอนพิเศษ เปนตน 

      
 

 
    

ลําดับที ่ ชีวิตสวนตัว ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

56. ครอบครัวของทานมีความพงึพอใจในอาชพีของทาน       
57. การใชเวลาในการปฏิบัติงานของทานเหมาะสมไม

กระทบตอชีวติครอบครัว 
      

 
58. โรงเรียนของทานมกีารจัดกจิกรรม หรือสวัสดิการที่

สงเสริมใหมีความสมัพนัธอันดีในระหวางครอบครัว
กับโรงเรียน  เชน การจัดทัศนศึกษาโดยสามารถนํา
ครอบครัวไปได เปนตน 

      
 

59. ในการเดนิทางไปอบรม ศึกษาดูงานในตางจังหวัด 
ครอบครัวของทานมีความเขาใจดี 

      
 

60. สภาพปญหาทางครอบครัวของทานมกัจะมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

      
 

 
 
 



 

 
 
    

ลําดับที ่ ความมัน่คงในงาน ระดับความพงึพอใจ สําหรับ 
  1 2 3 4 5 ผูวิจัย 

61. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในโรงเรียนของทาน       
62. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและรับผิดชอบตอการ

ปฏิบัติงานของทาน 
      

 
63. บุคลากรภายในโรงเรียนเห็นความสาํคัญของงานที่

ทานปฏิบัติ 
      

 
64. โรงเรียนมีการโยกยายและใหออกจากงานจนทาํให

ทานรูสึกหวั่นไหว 
      

 
65. สถานภาพตาง ๆ ของโรงเรยีนในปจจุบัน เชน จาํนวน 

นักเรียนทีเ่พิ่มข้ึน เปนตน กอใหเกิดความเชื่อมั่นใน
การปฏิบัติหนาที่การงานของทาน 

      
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นายไตรธร  เศรษฐีธร  เกดิวันที ่ 24 สิงหาคม 2514 ที่จังหวัดสระบุรี สําเร็จ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร) จากมหาวิทยาลัยรามคําแหง ในป
การศึกษา 2534 ปริญญาโท พัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร) จากสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร(นิดา) ในปการศึกษา 2538 และปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบัณฑติ 
(บริหารการศกึษา) จากมหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช ในปการศึกษา 2541 เขาศึกษาตอใน
หลักสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
ในปการศึกษา 2542 ทํางานครั้งแรกในตําแหนงผูจัดการ โรงเรียนทองทาบพิทยา เมื่อป 2539 
ปจจุบันดํารงตําแหนง ผูจดัการ/ครูใหญ โรงเรียนทองทาบพิทยา สงักัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน อําเภอหนองมวง จงัหวดัลพบุรี. 
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