


 
 

คํานํา 
 

เปาหมายที่สําคัญของการจัดตั้งองคกร คือ การที่บุคลากรสามารถทํางานรวมกัน ปฏิบัติ
หนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ   
มีการเปดหลักสูตรการเรียน 2 หลักสูตร คือ Modern Language Program : MLP และ English 
Program : EP เพื่อรองรับการเติบโตและการแขงขันดานธุรกิจการศึกษา ทําใหองคกรตองมีการ
ปรับเล่ียนวิธีการทํางานใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการนําเทคนิคการจัดการ
ใหมๆ และเทคโนโลยีมาใชในองคกร ขณะเดียวกันองคกรตองมีการปรับปรุงคุณภาพของการ
จัดการเรียนการสอนและการบริการเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  

การเปล่ียนแปลงเหลานี้ยอมมีผลตอบุคลากร ซึ่งเปนสวนที่ขับเคล่ือนใหองคกรเดินหนา
ตอไป  

ดังนั้น จึงจัดทํารายงานการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของครูโรงเรียน
อัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555  
 
 คณะอนุกรรมการหวังเปนอยางยิ่งวา รายงานผลการวิจัยฉบับนี้จะเปนประโยชนตอการ
จัดการศึกษาของโรงเรียน เพื่อประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนา และเปนขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันขององคกรใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 
 องคกรทุกองคกรตางมีเปาหมายที่สําคัญของการจัดต้ังองคกร คือ การที่บุคลากรสามารถทํางาน
รวมกัน ปฏิบัติหนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ แตในความเปนจริงองคกรไม
สามารถดําเนินการไดอยางราบร่ืน เนื่องจากองคกรตองเผชิญกับสภาวะแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา เชน คูแขงขันที่แข็งแกรง เศรษฐกิจระดับโลก กฏหมายขอบังคับของรัฐบาลที่เขมงวด สภาพสังคม 
การเมืองและเทคโนโลยีที่กาวหนาอยางรวดเร็ว เปนตน ซ่ึงองคกรจําเปนตองมีการบริหารเปล่ียนแปลงในองคกร
เพื่อใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม และการเปล่ียนแปลงในองคกรยอมนําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ตางๆ ในองคกร 
 โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ กอต้ังมาได 33 ป และมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นมากมาย เชน การ
ขยายขนาดของโรงเรียน การเปดหลักสูตรการเรียน 2 หลักสูตร คือ Modern Language Program : MLP และ English 
Program : EP เพื่อรองรับการเติบโตและการแขงขันดานธุรกิจการศึกษา ทําใหองคกรตองมีการปรับเล่ียนวิธีการ
ทํางานใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการนําเทคนิคการจัดการใหมๆ และเทคโนโลยีมาใชใน
องคกร ขณะเดียวกันองคกรตองมีการปรับปรุงคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนและการบริการเพื่อสราง
ความไดเปรียบในการแขงขัน การเปล่ียนแปลงเหลานี้ยอมมีผลตอทรัพยากรในองคกรที่สําคัญ นั่นคือ บุคลากร 
เพราะบุคลากรเปนทรัพยากรมนุษยที่มีชีวิตจิตใจ เปนผูสรางและตอบสนองความเปล่ียนแปลง เปนผูคิด 
ตัดสินใจอยางฉลาด สเตียร (Steer . 1997:113) กลาววาพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกรเปนตัวแปรที่มีผล
โดยตรงตอความสําเร็จขององคกร ดังนั้นผูบริหารที่ชาญฉลาดจึงตองตระหนักถึงความสําคัญในขอนี้เพื่อ
ตัดสินใจในการเปล่ียนแปลงภายในองคกรใหทันตอการสภาวะแวดลอม เพื่อความกาวหนาขององคกร และการ
บริหารจัดการในสวนที่เก่ียวของกับบุคคล ตองมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับรวมทั้งปรับระบบรางวัลในการ
ทํางาน และคาตอบแทนใหอยางเหมาะสมสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
 จากที่กลาวมาขางตนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงการบริหารเปล่ียนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของบุคลากรในโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ เพื่อประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนา 
และเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันขององคกรใหสอดคลอง
กับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 
 
 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 
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ความสําคัญของงานวิจัย  

ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลสาหรับผูบริหารระดับสูง นําไปใชในการวางแผน 
พัฒนา และเปนขอเสนอแนะนําไปประยุกตใชในการทํางาน เพิ่มศักยภาพในการแขงขันของสถานศึกษา 
 
 
ของเขตการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
ประชากร  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 250 คน 
ตัวอยาง  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 108 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรตน ไดแก  อายุ  ตําแหนง  ประสบการณในการทํางาน  

ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ   

ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 

 อายุ   
 ตําแหนง 
 ประสบการณในการทํางาน  
 ปจจัยท่ีมีผลตอการทํางาน 

 ดานนโยบายและการบริหารงาน  
 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
 ดานขวัญและกําลังใจ   
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สมมติฐานการวิจัย 

1. บุคลากรที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ ตําแหนง ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มี
พฤติกรรมในการทํางานที่แตกตางกัน 

2. ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 

2555 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของโดยแบงออกตามลําดับขั้นตอนดังแสดงตอไปนี้ 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศในองคกร 

  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัพฤตกิรรมในการทํางาน 
1. ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 บรูส (Baruch. 1968: 136) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่บุคคล
แสดงออกเพื่อตอบสนอง หรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตและวัดไดตรงกันไมวา
การแสดงออก หรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

ไวท (White. 1989:143)  กลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่ปรากฎออกมาเพื่อ
วัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิด ความรูสึกที่มีอยูภายในตลอดเวลา 
2. แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 

บรูส (Baruch. 1968 ; อางอิงจาก อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544) แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรม
การทํางานของบุคคลในองคการนั้น ไดมีนักวิชาการเสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นกับส่ิงสําคัญ 2 
ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน 
แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพรางกาย (Physical 
Condition)  ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) ไดแก
บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลนั้นเปนผลมาจาก
ความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนั้น ยังสามารศึกษาพฤติกรรมการ
ทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา
ทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ 

สเตียร (Steers. 1997; อางอิงจาก พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28) ใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผล
โดยตรงตอความสําเร็จขององคกรคือพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร 

แคทช และ แคน (Kart & Kahn. 1996; อางอิงจาก พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28 ) เสนอวามี
พฤติกรรมอยู 3 ประการ ดวยกันที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองตอบจากคนในองคกร เพื่อทําใหองคกรนั้น
มีประสิทธิภาพ 
  ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานคนที่มี
คุณภาพ ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงต้ังบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการยัง
ตองสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณคาเหลานั้นเอาไว ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและ
สนองตอบตวามตองการของแตละบุคคลใหไดดวย 
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  ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เช่ือถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายดีที่สุดเต็มความสามารถ
ดวยความเต็มและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 
  ประการสุดทาย นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว พนักงาน
ตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะการ
บรรยายลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่วๆ ไป เก่ียวของกับขอพึงปฏิบัติที่เก่ียวกับงานเทานั้น  บุคคลจึงตอง
สามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสราง
บรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอการที่พนักงานไมเพียงแตปฏิบัติหนาที่เทานั้น แตตองรับผิดชอบตอการ
คิดและการกระทําในทางที่ริเร่ิมสรางสรรค 
3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตาง
กัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล 
ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้ คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคน
ทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความม่ันคงเกียรติยศช่ือเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป 
จุดมุงหมายที่แตกตางกันทําใหบุคคลเลือกงาน ความต้ังใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกัน
บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอม
ออกมาแตกตางกัน 
 สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานของบุคคล 
  1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ซ่ึงมีผลตอการแสดงออกของ
พฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในสวนบุคคล ไดแก 
  1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกันเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น  
  1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น 
ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
  1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ บุคคลที่
แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  1.4 ความสนใจและความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลที่ไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 
  1.5 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ และ
ตองใชแรงอยางหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
  1.6 การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผูที่ผาน
การฝกอบรมดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  1.7 ประสบการณ การเคยเรียนร็งานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยางจึง
ตองระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
 ซ่ึงปจจัยที่บุคคลเหลานี้ สงผลใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือก
งานอยางมากดวย 
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 2. ปจจัยสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอมแบง
ออกเปน 2 ปจจัย คือ 
  2.1 ปจจัยที่เก่ียวกับงานวงการอุตสาหกรรม มีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบางงาน
อยูในสํานักงาน เปนงานที่เก่ียวของกับเอกสารส่ิงพิมพ สถานที่สวยงาม มีความสะดวกสบาย จะเปนเคร่ืองจูงใจ
ใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมากอสราง ซ่ึงถือวาเปนงานที่ทายทาย
ความสามารถ ซ่ึงบางคร้ังตองเส่ียงภัยแตก็มีบุคคลบางคนสนใจ ลักษณะเก่ียวกับงานจึงแยกได ดังนี ้
   - วิธีการทํางาน เปนระบบการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอประสานงาน
กับบุคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 
   - เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ชวย
ในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด 
   - การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอ
การทํางานของบุคคล การจัดสถานที่พักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 
   - ลักษณทางกายภาพของส่ิงแวดลอมอื่นๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม 
การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
  2.2 ปจจัยที่เก่ียวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
   - ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ การเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังในเร่ืองรายได 
   - ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามีลําดับ
ขั้นตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 
   - ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่น ที่มีผลตอการตัดสินใจ
ในการทํางาน 
   - สภาพแวดลอมในสังคมธุรกิจนั้นๆ มีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเช่ือถือเพียงใด 
  ปจจัยทั้งทางดานบุคคลและดานสภาพแวดลอม มีผลตอการตัดสินใจของพนักงานในการ
เลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนส่ิงที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวาปจจัยใดที่มีอิทธิพลตอชนิดใดและ
มากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันตามกาลเวลา และโอกาสอีกดวย การ
พิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรพิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการ
ทํางานและมีบทบาทตอการทํางานในหนวยงานนั้นดวย 
4. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 การทํางานเปนส่ิงที่สําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของมนุษยไดทั้งทางดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความตองการ
ทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้ การทํางานยังเปนส่ิงบง
บอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร. 2543:24) 
  - การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนลมเหลวในการ
รายงาน การทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการจะมากขึ้นเม่ือการ
ขาดงานของพนักงานนอยลง 
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  - การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุมพนักงาน
ตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตางๆ  การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่ มีคุณคาจะเปนปจจัยที่ มี
ผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคการ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือพึงพอใจที่พนักงานมีตอ
การทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวนรางวัล ซ่ึงเขาเช่ือวาเขาควรจะ
ไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใชพฤติกรรม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
1. ความหมายของการจูงใจ 

ในดานวิชาการ คําวาแรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา Movere ซ่ึงมีความหมาย
วา การเคล่ือนไหว (Move) ซ่ึงความหมายที่วานี้เห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียนโดย Bemard Berelson และ 
Gerry A. Steiner วา แรงกระตุน( Motives)  เปนสภาวะภายในอันหนี่งที่เปนพลัง ส่ิงกระตุน ส่ิงนํา การกระทํา
ของมนุษยไปในทิศทางหรือชองทางที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ  

การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเก่ียวของซ่ึงกันและกัน คือ 
ความตองการ แรงขับ และเปาหมาย 

 1. ความตองการ (Need) คําอธิบายความตองการที่ ดีที่ สุด คือ ความไมพอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเรา (Hemeostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเม่ือเกิดการไม
สมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ ยกตัวอยง เชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเม่ือเซลลในรางกายขาดอาหาร
หรือน้ํา 

 2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพื่อบรรเทาความตองการใหลดนอยลง เราอาจให
ความหมายของแรงขับงายๆ วาเปนการไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซ่ีงคลายกับ
ความหมายที่ Hull ใหไววา แรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการน้ําและอาหารจะถูกแปล
ออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความกิว ความตองการเพื่อนพองซ่ึงแปลออกมาในรูปที่ตองการ
จะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 

 3. เปาหมาย (Goals) จุดสุดทายของวงจรของการจูงใจ คือเปาหมาย เปาหมายที่ใชในวงจร
ของการจูงใจ หมายความถึงส่ิงหนึ่งทีจ่ะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับใหนอยลงไดดังนั้น 
การไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายและจิตใจฟนฟูสูสภาพที่มีความ
สมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมน้ํา การมีเพื่อนจะทําหนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะ
สมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับส่ิงนั้นๆ ลง อาหาร น้ํา และเพื่อน เปนเปาหมายในตัวอยางที่ยกมานี้ 
 
2. ชนิดของพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ (Types of Motivated Behavior) 

การกระตุน (Motive) สามารถแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมไดหลายรูปแบบ เชน  
1. พฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมาย (Consummatory Behavior) เปนพฤติกรรมการจูงใจที่เห็นชัด

ที่สุด เพราะทําใหเกิดความพอใจในความสําเร็จที่ไดรับ ความตองการที่ปรารถนาไว ตัวอยางของพฤติกรรมเพื่อ
จุดมุงหมายกับแรงขับที่มีความสัมพันธกันนั้น ไดแก การกิน (ความหิว) การด่ืมน้ํา (ความกระหาย) การรวมกลุม
เปนสโมสร (การคบหาสมาคมและสถานภาพ) และการสมัครแขงขันทางการเมือง (อํานาจ) 
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2. พฤติกรรมเคร่ืองมือ (Instrumental Behavior) เปนพฤติกรรมที่เปนเคร่ืองมือหรือใชเปน
แนวทางเพื่อใหไดมาซ่ึงความตองการที่มีอยู การเดินไปที่รานขายของชํา และการรวมทีมโบวล่ิงของบริษัท เปน
พฤติกรรมแสดงออกของแรงขับเก่ียวกับความหิวและความตองการเพื่อน แตพฤติกรรมนี้เปนพียงเคร่ืองมือใน
การที่จะใหไดมาซ่ึงอาหารและเพื่อนเทานั้น จะเห็นไดวาพฤติกรรมเคร่ืองมือนี้ไมไดทําใหเกิดการตอบสนองความ
ตองการที่แทจริง เหมือนพฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมาย ซ่ึงอาจจะมีความยุงยากอยูบางที่บางคนอาจจะมอง
พฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมายเปนพฤติกรรมเคร่ืองมือหรือโดยนัยสามารถกลับกันได 

3. พฤติกรรมทดแทน (Substitute Behavior) เปนพฤติกรรมที่มีความซับซอนมากและยากแก
การอธิบาย เพราะวาเปนลักษณะออมและทดแทนโดยธรรมชาติของมันเองอยูในตัวแลว ซ่ึงหากมองอยางผิวเผิน
แลวดูเหมือนวาแทบจะไมมีคาตอความตองการที่เรามีอยูเลย ตัวอยางเชน พฤติกรรมของคนที่คอนขางจะอด
อยาก จะมีพฤติกรรมทดแทนมากกวาที่จะเปนพฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมายหรือพฤติกรรมเคร่ืองมือในการที่จะให
ไดมาซ่ึงอาหาร 
3. ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (E.R.G. Theory) 

Alderfer ผูสรางทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ไดจําแนกความตองการออกเปน 3 กลุม คือ  
1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existing Needs) ความตองการที่จัดอยูในกลุมนี้ รวมความ

ตองการทางดานกายภาพกับความตองการทางดานความปลอดภัยทางดานวัตถุที่อธิบายถึงความตองการสอง
ขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เขาไวดวยกัน และความตองการแบบนี้จะเปนแบบที่วา หากมีผูหนึ่ง
ไดรับความตองการที่วานี้ อีกฝายหนึ่งไดจะตองเปนฝายเสียความตองการนี้ไป 
  2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) ความตองการนี้ คือ ความตองการในดานการ
ที่จะมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ อาทิ กับสมาชิกภายในครอบครัว กับเพื่อนรวมงาน กับเพื่อน กับบุคคลที่
ตนเองมีความเก่ียวพันดวย ความตองการนี้ตรงกันขามกับความตองการเพื่อการดํารงชีวิต ความพอใจของพวก
เขาจะขึ้นอยูกับการแบงสวนซ่ึงกันและกัน ความเขาใจรวมกัน อิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอกัน 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความตองการนี้เปนผลจากการที่บุคคลเขามา
มีสวนรวมอยางจริงจังกับสภาพแวดลอมของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมดานสันทนาการ ความพอใจ
ในความเจริญกาวหนานี้ไดมาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ทําใหเขาไดใชความสามารถที่
มีอยูอยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพิ่มมากขึ้น 
4. ทฤษฎีการจูงใจ ของ David McCelland (Achievement Theory) 

McCelland ไดเสนอแนวคิดวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 อยางดวยกัน คือ  
 1. ความตองการความสําเร็จ เปนแรงขับเพื่อที่จะใหงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จดีที่สุด เม่ือ

เปรียบเทียบกับมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อใหไดมาซ่ึงความสําเร็จหรือเปนแรงจูงใจที่จะกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดให
ดีกวาและมีประสิทธิภาพสูงกวาและมีผลสําเร็จตามความมุงหมาย 

 2. ความตองการความรัก ความเปนพวกพอง เปนความปรารถนาเพื่อความเปนมิตรภาพและ
ความสัมพันธที่สนิทชิดชอบกัน เปนความตองการเพื่อสรางและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 

 3. ความตองการมีอํานาจ เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความประพฤติหรือมี
พฤติกรรมตามที่ตองการ ไมใหมีพฤติกรรมเปนไปอยางอื่นหรือผิดไปจากที่ตองการ หรือเปนความตองการที่จะมี
อํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือหรือมีอิทธิพลตอคนอื่นนั่นเอง 
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5. ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor  
 ทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีที่มีความใกลเคียงอยางมากกับทฤษฎีของมาสโลว เฮอรสเบอรก และอัลเดอร
เฟอร ก็คือ ทฤษฎี X และ Y ของ ดักลาส แม็กเกรเกอร (Douglas McGregor) ซ่ึงเปนทฤษฎีที่เขาใจงายและเปน
ที่แพรหลายทั่วไป ทฤษฎีทั้งสองนี้กลาวถึงสมมติฐานของมนุษยที่มีลักษณะแตกตางกันอยางชัดเจน  นั่นคือ 
ทฤษฎี X นั้นมองบุคคลไปในแงลบ สวนทฤษฎี Y มองบุคคลไปในแงบวก 

ทฤษฎี X จะมีสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาตของมนุษยดังนี้  
 1. โดยปกติแลว มนุษยจะมีนิสัยไมชอบทํางานและจะพยายามหลีกเล่ียงงานใหมากที่สุด 
 2. เนื่องจากการที่มนุษยไมชอบทํางานจึงจําเปนตองมีการบังคับ ควบคุม และลงโทษเพื่อจะ

ใหเขาทํางาน 
 3. โดยการทํางาน มนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไมคอยมีความ

ทะเยอทะยาน แตตองการความม่ันคงในการทํางานเหนือส่ิงอื่นใด 
ทฤษฎี Y นั้นมีสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยดังนี ้
 1.การใชความพยายามทางดานรางกายและจิตใจในการทํางานนั้นเปนเร่ืองธรรมชาติ

เชนเดียวกับการละเลนและการพักผอน 
 2. การควบคุมจากภายนอกและการขูวาจะทําโทษไมใชวิธีการเดียวที่จะทําใหเปาหมายของ

องคการเปนผลได มนุษยจะใชการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงคตามที่เขาผูกพันไว 
 3. ความผูกพันกับวัตถุประสงคตางๆ นั้นขึ้นอยูกับรางวัลซ่ึงจะควบคูไปกับความสําเร็จของ

เขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป เปนตน 
 4. ภายใตสภาพที่เหมาะสม มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบ

เทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
 5. ความสามารถในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อ

แกปญหาตางๆ ขององคการนั้นมีอยูอยางกวางขวางในหมูมนุษย 
 6. ภายใตเง่ือนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมใหม ศักยภาพดานสติปญญาของมนุษยไดถูก

นํามาใชแตเพียงบางสวนเทานั้น 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

บรรยากาศองคการประกอบดวยมิติตางๆ หลากหลาย มีนักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับองคประกอบของ
บรรยากาศองคการ และไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้

อารี เพชรผุด (2537: 77-78) ไดสรุปทฤษฎีบรรยากาศองคการวามี 3 แนวทางดังนี้  
 1.  Multiple Measurement- Organizational Attribute Approach คือ ลักษณะขององคการ

ตางๆ เปนลักษณะเฉพาะทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการนั้นๆ 

 2.  Perceptual Measurement- Organizational Attribute Approach เปนการรับรูของ
สมาชิกเก่ียวกับส่ิงแวดลอมในองคการ ความเปนอิสระในการทํางาน และการแสดงออกตามความสามารถของ
พนักงาน 
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 3.  Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือ การรับรูของแตละ
บุคคลเหมือนกับองคการเปนคนๆ หนึ่ง 
 สเตียร และพอตเตอร (Steers & Porter. 1979) ไดแบงตัวแปรที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการและ
ประสิทธิผลขององคการ โดยแบงเปน 4 มิติ ดังนี้ คือ 

1. โครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบังคับที่
เปนทางการมาก พนักงานในองคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด นากลัว แตใน
องคการทียิ่นยอมใหพนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลพินิจของตัวเองในการตัดสินใจและฝายบริหารสนใจพนักงาน
มาก บรรยากาศองคการก็จะย่ิงดีขึ้น เปนบรรยากาศของความไววางใจ เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน 

2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีที่ใชในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศใน
องคการ โดยที่เทคโนโลยีแบบประจํา มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศซ่ึงเนนกฎเกณฑเขมงวด การไววางใจกัน
และการสรางสรรคจะตํ่า ในขณะที่องคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงายกวาจะนําสูบรรยากาศ
ที่มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจกันและสรางสรรคสูง ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการ
ทํางานจนบรรลุเปาหมายองคการ 

3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเชนกัน 
เชน สภาพเศรษฐกิจตกตํ่า ทําใหองคการตองปลดพนักงานออกจากงาน พนักงานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศ
องคการขาดความอบอุน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากพนักงานกังวลอยูกับปญหาความม่ันคงใน
องคการของตน 

4. นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ 
ผูบริหารที่ใชขอมูลยอนกลับ (Feed back) กับพนักงาน ใหพนักงานทํางานอยางอิสระ ยอมจะสรางบรรยากาศ
ในการทํางานที่มุงผลสําเร็จ และทําใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมมากย่ิงขึ้น 
 ลิทวิน และ สตริงเจอร (Litwin & Stringer . 1968: 45-65) ไดพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัด
บรรยากาศองคการขึ้น โดยเคร่ืองมือที่ใชในการวัดคร้ังนี้ คือ Revised of Improved Climate Questionnaire ซ่ึง
ไดกําหนดองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้
  1. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึงการรับรูของพนักงานเก่ียวกับกฎเกณฑขอบังคับ 
ขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย รวมถึงการถือตามระเบียบมากจนเกินไป และการติดตอส่ือสารตามสาย
การบังคับบัญชา 
  2. ความหนักแนนในการรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual Responsibility) 
หมายถึง การรับรูเก่ียวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของงาน หนาที่ และความ
รับผิดชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุกๆ เร่ือง เม่ือบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ ก็จะ
ดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
  3. ความอบอุน (Warmth) หมายถึง การรับรูถึงความอบอุนในองคการ เชน ความรูสึกวามี
เพื่อนรวมงานที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 
  4. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะชวย
ลดความกังวลในสวนที่เก่ียวของกับงานได 
  5.  การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไม เห็นดวย (Reward and 
Punishment, Approval and Disapproval) หมายถึงการรับรูทางดานการใหรางวัล และการลงโทษภายใน
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สถานการณของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนการลงโทษนั้น ยอมจะกระตุนความสนใจของพนักงาน
ทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเก่ียวกับความลมเหลวของพนักงานได 
  6. ความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance of Conflict) 
หมายถึงการรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการสามารถรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความ
คิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไป โดยไมสนใจปญหา 
  7. มาตรฐานและความคาดหมายในการปฏิบัติงาน (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนและคลุมเครือ 
การมีมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เนนการทํางานตามเปาหมายขององคการบุคคล ตลอดจนกลุม  
  8.  ความเปนหนึ่งเดียวในองคกรและการจงรักภักดีตอกลุม (Organization Identity and 
Group Loyalty) หมายถึงการรับรูของพนักงานในเร่ืองการเปนมิตร ความอบอุน และการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
ของพนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิในของพนักงาน ในการปฏิบัติงานในองคการ 
  9. ความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถึงการรับรู
เก่ียวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเส่ียงภัย รวมทั้งการทาทายในงาน และองคการโดย
เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เส่ียง เปนการเส่ียงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 
 ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert & Likert. 1976:73) ไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศในองคการไว
ดังนี ้
  1. การติดตอส่ือสาร หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูความเปนไปภายในองคการ ผูนําแสดง
ความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง และเพื่อการ
ปฏิบัติงานที่ไดผลดี 
  2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
ขององคการ การตัดสินใจงานในทุกระดับ และมีขาวสารที่เพียงพอในการตัดสินใจ หากการตัดสินใจมีผลกระทบ
ตอบุคคลใดแลว ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานคนนั้น  
  3. การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง องคการเอาใจใสสวัสดิการปรับปรุงสภาพการทํางาน
ใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
  4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้งของผูนําและผูปฎิบัติงาน
เอง 
  5. เทคนิคและวิทยาการใชในองคการ หมายถึง เทคนิคที่ใชองคการมีการปรับปรุงอยาง
รวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม เคร่ืองมือ และทรัพยากรที่ใชในองคการไดนับการจัดการอยางดี 
  6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ดีจะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและความขัดแยงใน
องคการ องคการพรอมที่จะสนับสนุนใหผูปฎิบัติงานทํางานอยางหนักเพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่ออัตราจาง และ
เพื่อใหเกิดความพอใจในการทํางาน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
ของเขตการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากร  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 250 คน 
ตัวอยาง  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 108 คน 

 
2. ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรตน ไดแก  อายุ  ตําแหนง  ประสบการณในการทํางาน  
ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ   
 

ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 คณะผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากครู โดยใชแบบสอบถามที่กรอกขอมูลผานทางเว็บไซตของ
โรงเรียน  
  
การวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติภาคบรรยาย (descriptive statistics)  
 ตอนที่ 2 วิเคราะหลักษณะของปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ       
ปการศึกษา 2555 โดยใชสถิติภาคบรรยาย (descriptive statistics) การวิเคราะห   ขอมูลดังกลาวขางตนโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows version 19 
 
 



 - 13 - 

 
บทที่ 4 

การวิเคราะหขอมูล 
 
ตาราง 1  ความถ่ีและรอยละของครู จําแนกตามตําแหนงและประสบการณในการทํางาน 
 

ประสบการณในการทํางาน ตําแหนง 
ไมเกิน 5 ป 5-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 21-25 ป มากกวา 25 ป 

รวม 

0 1 0 2 5 1 9 หัวหนาฝาย/  
ผูชวยหัวหนาฝาย/ 
หัวหนาแผนก 

(0.0) (0.9) (0.0) (1.9) (4.6) (0.9) (8.3) 

1 7 2 3 5 1 19 หัวหนางาน/ 
หัวหนากลุมสาระฯ/
หัวหนาระดับ 

(0.9) (6.5) (1.9) (2.8) (4.6) (0.9) (17.6) 

9 19 5 11 5 7 56 ครูผูสอน 
(8.3) (17.6) (4.6) (10.2) (4.6) (6.5) (51.9) 

4 7 3 5 3 2 24 ครูสนับสนุน 
การสอน (3.7) (6.5) (2.8) (4.6) (2.8) (1.9) (22.2) 

14 34 10 21 18 11 108 รวม 
(13.0) (31.5) (9.3) (19.4) (16.7) (10.2) (100.0) 

 
 จากตาราง 1  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน เปนหัวหนาฝาย/ ผูชวยหัวหนาฝาย/ หัวหนา
แผนก จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 8.3 เปนหัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ จํานวน 19 คน คิดเปน  
รอยละ 17.6 เปนครูผูสอน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 51.9  และเปนครูสนับสนุนการสอน จํานวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 22.2  

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุงานไมเกิน 5 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 13.0 มีอายุงาน 
5-10 ป  จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 31.5 มีอายุงาน 11-15 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.3 มีอายุงาน 16-20 
ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ19.4  มีอายุงาน 21-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 และมีอายุงาน
มากกวา 25 ป  จํานวน 11 คน รอยละ 10.2  
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ตาราง 2  ความถ่ีและรอยละของครู จําแนกตามตําแหนงและอายุ 
 

อายุ  ตําแหนง 
25-30 ป 31-35 ป  36-40 ป  41-45 ป 46-50 ป มากกวา 50 ป 

รวม 

0 1 0 2 3 3 9 หัวหนาฝาย/  
ผูชวยหัวหนาฝาย/ 
หัวหนาแผนก 

(0.0) (0.9) (0.0) (1.9) (2.8) (2.8) (8.3) 

2 4 4 3 3 3 19 หัวหนางาน/ 
หัวหนากลุมสาระฯ/
หัวหนาระดับ 

(1.9) (3.7) (3.7) (2.8) (2.8) (2.8) (17.6) 

7 13 12 10 2 12 56 ครูผูสอน 
(6.5) (12.0) (11.1) (9.3) (1.9) (11.1) (51.9) 

4 5 2 8 3 2 24 ครูสนับสนุน 
การสอน (3.7) (4.6) (1.9) (7.4) (2.8) (1.9) (22.2) 

13 23 18 23 11 20 108 รวม 
(12.0) (21.3) (16.7) (21.3) (10.2) (18.5) (100.0) 

 
จากตาราง 2  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน เปนหัวหนาฝาย/ ผูชวยหัวหนาฝาย/ หัวหนา

แผนก จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 8.3 เปนหัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ จํานวน 19 คน คิดเปน  
รอยละ 17.6 เปนครูผูสอน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 51.9  และเปนครูสนับสนุนการสอน จํานวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 22.2  

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุ 25-30 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุ 31-35 ป  
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.3 มีอายุ 36-40 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 มีอายุ 41-45 ป จํานวน 23 
คน คิดเปนรอยละ 21.3  มีอายุ 46-50 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และมีอายุมากกวา 50 ป  จํานวน 20คน 
รอยละ 18.5 
 
ตาราง 3  ความถ่ีและรอยละ ของส่ิงที่ครูตองการในการปฏิบัติงาน 

สิ่งที่ครูตองการในการปฏิบัติงาน ความถ่ี รอยละ 
ความม่ันคงในการทํางาน 34 31.5 
ไดทํางานตามที่ตนชอบและมีความถนัด 33 30.6 
คาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกับงานที่ทํา 21 19.4 
ความกาวหนาในการทํางาน 9 8.3 
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน 7 6.5 
อื่นๆ  4 3.7 

รวม 108 100.0 
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จากตาราง 3  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีส่ิงที่ตองการในการปฏิบัติงานมากที่สุด 3 
อันดับแรก คือ  

1. ความม่ันคงในการทํางาน คิดเปนรอยละ 31.5  
2. ไดทํางานตามที่ตนชอบและมีความถนัด คิดเปนรอยละ 30.6 
3. คาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกับงานที่ทํา คิดเปนรอยละ 19.4 

 
ตาราง 4  คะแนนดานพฤติกรรมในการทํางาน  
เกณฑการประเมิน  4.00-3.51  มีการปฏิบัติสมํ่าเสมอ  3.50-2.51  มีการปฎิบัติบอยคร้ัง 

2.50-1.51  มีการปฎิบัติบางคร้ัง  1.50-0.00  ไมเคยปฏิบัติเลย 
คําถาม คะแนนเฉลี่ย S.D. 

1. การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน 3.22 .740 
2. การมาทํางานสาย 3.45 .754 
3. การขาดงาน 3.41 .684 
4. การเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน 3.73 .504 
5. การทํางานสําเร็จทันตามกําหนด 3.47 .633 
6. การแสดงความคิดเห็นพื่อใหเกิดการพัฒนางาน 3.18 .681 
7. การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 3.64 .555 
8. การแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงานในดานการทํางาน 3.45 .553 
9. การติดตามขาวสารของโรงเรียน 3.44 .569 
10. การทํางานเปนอยางเปนระบบ และเปนปจจุบัน 3.36 .618 
11. การปรับปรุงวิธีการทํางาน 3.37 .635 
12. การวางแผนเพื่อการลดงานที่ซํ้าซอน 3.31 .636 
13. การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน 3.56 .568 
14. การปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของโรงเรียน 3.66 .477 

ภาพรวม 3.45 
รอยละ 86.19 

 
 จากตาราง 4 คะแนนดานพฤติกรรมภาพรวมในการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ            
ปการศึกษา 2555 มีคะแนนเฉล่ีย 3.45 คิดเปนรอยละ 86.19  โดยเฉพาะการเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน การ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน และการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของ
โรงเรียน ครูมีการปฎิบัติอยางสมํ่าเสมอ 
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ตาราง 5  ทดสอบความแตกตางดานพฤติกรรมทํางานของครู เม่ืออายุแตกตางกัน 
 

อายุ จํานวน Mean Std. Deviation 
25-30 ป 13 3.2418 .48492 
31-35 ป 23 3.3820 .22132 
36-40 ป 18 3.4444 .27452 
41-45 ป 23 3.4379 .21244 
46-50 ป 11 3.6169 .26005 
มากกวา 50 ป 20 3.5786 .27411 

รวม 108 3.4478 .29934 
 
 

 Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between Groups 1.310 5 .262 3.230 .010 
Within Groups 8.277 102 .081   
Total 9.588 107    

 
 

จากตาราง 5 พบวา ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุ 25-30 ป มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แตกตางจากครูที่มีอายุ 46-50 ป และครูที่มีอายุมากกวา 50 ป 
 
ตาราง 6  ทดสอบความแตกตางดานพฤติกรรมทํางานของครู เม่ือตําแหนงตางกัน 
 

ตําแหนง จํานวน Mean Std. Deviation 
หัวหนาฝาย/ ผูชวยหัวหนาฝาย/ หัวหนาแผนก 9 3.5317 .28147 
หัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ 19 3.5376 .21345 
ครูผูสอน 56 3.4209 .30233 
ครูสนับสนุนการสอน 24 3.4077 .34960 

รวม 108 3.4478 .29934 
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 Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between Groups .296 3 .099 1.103 .351 

Within Groups 9.292 104 .089   
Total 9.588 107    

 
 

จากตาราง 6 พบวา ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีตําแหนงตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทีไ่ม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   
 
 
ตาราง 7  ทดสอบความแตกตางดานพฤติกรรมทํางานของครู เม่ือประสบการณการทํางานตางกัน 

ประสบการณ 
การทํางาน จํานวน Mean Std. Deviation 
ไมเกิน 5 ป 14 3.3316 .45574 

5-10 ป 34 3.3613 .29104 
11-15 ป 10 3.5500 .25655 
16-20 ป 21 3.4388 .20982 
21-25 ป 18 3.6111 .22750 

มากกวา 25 ป 11 3.5195 .25573 
รวม 108 3.4478 .29934 

 
 

 Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between Groups 1.086 5 .217 2.605 .029 

Within Groups 8.502 102 .083   
Total 9.588 107    

 
 

จากตาราง 7 พบวา ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุงาน 5-10 
ป มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางจากครูที่มีอายุงาน 21-25 ป 
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ตาราง 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน กับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน  
 

ปจจัยตางๆ Mean Std. Deviation 
พฤติกรรมการทํางาน 3.4478 .29934 
ดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน 3.0988 .43476 
ดานขวัญและกําลังใจ 3.1519 .50631 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.1519 .50631 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในสายงานขั้นตน 3.0787 .38334 

 
 

ตัวแปร 
ดานนโยบายและ

การบริหารงานของ
โรงเรียน 

ดานขวัญและ
กําลังใจ 

ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน 

ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาในสายงาน

ข้ันตน 
พฤติกรรม 
การทํางาน 

.380** .147 .147 .185 

Sig. (2-tailed) .000 .129 .129 .056 
 

จากตาราง 8  พบวา พฤติกรรมการทํางานของครูมีความสัมพันธ กับดานนโยบายและการบริหารงานของ
โรงเรียน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
 

1. อยากใหปรับปรุงระเบียบเร่ืองการลงโทษ ในกรณีบุคลากรที่มีปฏิบัติงานไมเต็มความสามารถ 
2. อยากใหผูบริหารมีความจริงจัง เขมงวดและติดตาม การรณรงคเร่ืองความสะอาดของโรงเรียน และเร่ือง 

การประหยัดพลังงานและทรัพยสินของโรงเรียนกับนักเรียนทุกระดับช้ัน  
3 การแกปญหาบางเร่ืองแกไมตรงจุดที่เกิด ทําใหงานลาชาอยางมาก  
4. การประเมินการทํางานภายในหนวยงานก็เหมาะสมดีอยู แตไมควรลืมการประเมินจากบุคคลภายนอก

ดวย เปนตน 
5. การประเมินผูบังคับบัญชาที่ผูใตบังคับบัญชาไมมีอิสระในการประเมิน นาจะมีวิธีการอื่น เชน การ

ประเมินไขว 
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บทที่ 5 
สรุปผล 

 
การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ ตําแหนง และ

ประสบการณในการทํางาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับปจจัยที่มีผลตอการ
ทํางาน สามารถสรุปสาระสําคัญ ไดดังนี ้
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 

 
ของเขตการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากร  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 250 คน 
ตัวอยาง  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 108 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรตน ไดแก  อายุ  ตําแหนง  ประสบการณในการทํางาน  

ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ   

ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน  
 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 คณะผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากครู โดยใชแบบสอบถามที่กรอกขอมูลผานทางเว็บไซตของ
โรงเรียน  
 
สรุปผล 

1. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน เปนหัวหนาฝาย/ผูชวยหัวหนาฝาย/หัวหนาแผนก จํานวน 9 คน  
คิดเปนรอยละ 8.3 เปนหัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ จํานวน 19 คน คิดเปน รอยละ 17.6 เปน
ครูผูสอน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 51.9  และเปนครูสนับสนุนการสอน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 22.2  
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2. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุงานไมเกิน 5 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 13.0       
มีอายุงาน 5-10 ป  จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 31.5 มีอายุงาน 11-15 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.3    
มีอายุงาน 16-20 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ19.4  มีอายุงาน 21-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 
และมีอายุงานมากกวา 25 ป  จํานวน 11 คน รอยละ 10.2  

3. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุ 25-30 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุ   
31-35 ป  จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.3 มีอายุ 36-40 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 มีอายุ 41-45 
ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.3  มีอายุ 46-50 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และมีอายุมากกวา 
50 ป  จํานวน 20คน รอยละ 18.5 

4. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีส่ิงที่ตองการในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ความม่ันคงใน
การทํางาน คิดเปนรอยละ 31.5 ไดทํางานตามที่ตนชอบและมีความถนัด คิดเปนรอยละ 30.6 และคาตอบแทน
และสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกับงานที่ทํา คิดเปนรอยละ 19.4 

5. คะแนนดานพฤติกรรมภาพรวมในการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 
2555 มีคะแนนเฉล่ีย 3.45 คิดเปนรอยละ 86.19  โดยเฉพาะการเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน การชวยเหลือ
เพื่อนรวมงาน  การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน และการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของ
โรงเรียน ครูมีการปฎิบัติอยางสมํ่าเสมอ 

6. ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุ 25-30 ป มีพฤติกรรมการทํางานที่
แตกตางจากครูที่มีอายุ 46-50 ป และครูที่มีอายุมากกวา 50 ป 

7. ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีตําแหนงตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   

8. ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุงาน 5-10 ป      
มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางจากครูที่มีอายุงาน 21-25 ป 

9. พฤติกรรมการทํางานของครูมีความสัมพันธ กับดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน         
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชญัสมุทรปราการ ปการศกึษา 2555 

 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใชในการวิจัยเทานั้น โดยขอมูลท้ังหมดท่ีตอบในแบบสอบถามจะเก็บไวเปน
ความลับจึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
  2. แบบสอบถามแบงออกเปน  7 สวน คือ 
  สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
  สวนท่ี 3  ความคิดเห็นดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน 

สวนท่ี 4  ความคิดเห็นดานขวัญและกําลังใจ 
สวนท่ี 5  ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
สวนท่ี 6  ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในสายงานข้ันตน 
สวนท่ี 7  ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 

 
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย ลงใน ชอง  ใหตรงกับความเปนจริงและความคิดของทาน  

(โปรดเลือกตอบเพียง 1 ขอ) 
1.  อายุ    1. ตํ่ากวา 25 ป    2. 25-30 ป   3. 31-35 ป     

 4. 36-40 ป   5. 41-45 ป    6. 46-50 ป 
   7. มากกวา 50 ป 
 
2.  ตําแหนง  1. หัวหนาฝาย/ผูชวยหัวหนาฝาย/หัวหนาแผนก 2. หัวหนางาน / หัวหนากลุมสาระฯ / หัวหนาระดับ 
   3. ครูผูสอน      4. ครสูนับสนุนการสอน 
 
3. ประสบการณการทํางาน (เฉพาะที่โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ) 
   1. ไมเกิน 5 ป    2. 5-10 ป 
   3. 11-15 ป    4. 16-20 ป 
   5. 21-25 ป    6. มากกวา 25 ป 
 
4. ทานคิดวาส่ิงใดตอไปนี้ เปนส่ิงที่ทานตองการในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
   1. ความม่ันคงในการทํางาน   2. ความกาวหนาในการทํางาน 
   3. ไดทํางานตามท่ีตนชอบและมีความถนัด  4. ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน 
   5. คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสมกับงานท่ีทํา 
   6. อืน่ๆ (โปรดระบุ) ............................................................. 



สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
เกณฑประเมิน ปฏิบัติสมํ่าเสมอ  ใหคะแนน 4 คะแนน ปฏิบัติบอยครั้ง  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ปฏิบัติบาง ครั้ง  ใหคะแนน 2 คะแนน ไมเคยปฏิบัติเลย  ใหคะแนน 1 คะแนน 
 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน คําถาม 
4 3 2 1 

1. การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน     

2. การมาทํางานสาย     

3. การขาดงาน     

4. การเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน     

5. การทํางานสําเร็จทันตามกําหนด     

6. การแสดงความคิดเห็นพื่อใหเกิดการพัฒนางาน     

7. การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน     

8. การแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงานในดานการทํางาน     

9. การติดตามขาวสารของโรงเรียน     

10. การทํางานเปนอยางเปนระบบ และเปนปจจุบัน     

11. การปรับปรุงวิธีการทํางาน     

12. การวางแผนเพื่อการลดงานท่ีซ้ําซอน     

13. การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน     

14. การปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของโรงเรียน     

 
สวนที่ 3  ความคิดเห็นดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน 
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. โรงเรียนมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานท่ีแสดงขอบขายและหนาท่ี
ของบุคลากรไวอยางชัดเจน 

    

2. โรงเรียนมีการกระจายอาํนาจแกผูปฎิบัติงานอยางเหมาะสม     

3. ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีความเหมาะสม     

4. โรงเรียนมีการคัดเลือกบุคลากรตรงกับลักษณะงาน     

5. โรงเรียนจัดสรรงบประมาณในการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติงานอยาง
พอเพียง 

    

6. โรงเรียนมีหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม     



สวนที่ 4  ความคิดเหน็ดานขวัญและกําลงัใจ 
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําอยู     

2. ทานพอใจกับเงินรายไดท่ีไดรับในแตละเดือน     

3. ทานพอใจกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนประจําป     

5. โรงเรียนมีการจัดสวสัดิการดานตางๆ ไวอยางเหมาะสม     

6. โรงเรียนสนับสนนุใหมีการปรับเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน เม่ือบุคลากรมีความรู 
ความสามารถ หรือวุฒิการศึกษาท่ีเพิ่มข้ึน 

    

 
 
สวนที่ 5 ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี     

2. ทานไดรับความชวยเหลือจากผูรวมงานเม่ือมีปญหาในการทํางาน     

3. ทีมงานของทานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี     

4. ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มท่ี     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 6ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชาในสายงานขั้นตน  
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
 
6.1 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (ผูอํานวยการ) 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
6.2 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนาฝาย) 

 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
 
 



 
6.3 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (ผูชวยหัวหนาฝาย/หัวหนาแผนก) 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
 
6.4 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนากลุมสาระฯ) 

 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
 
 
 



6.5 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนาระดบัชั้น) 
 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
6.6 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนางาน) 

 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
สวนที่ 4  ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
................................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................................... 



 
 
 
 

ภาคผนวก 
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คณะอนุกรรมการงานวิจัยและพัฒนา 
โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 
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