


 
 

คํานํา 
 

เปาหมายที่สําคัญของการจัดตั้งองคกร คือ การที่บุคลากรสามารถทํางานรวมกัน ปฏิบัติ
หนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ   
มีการเปดหลักสูตรการเรียน 2 หลักสูตร คือ Modern Language Program : MLP และ English 
Program : EP เพื่อรองรับการเติบโตและการแขงขันดานธุรกิจการศึกษา ทําใหองคกรตองมีการ
ปรับเล่ียนวิธีการทํางานใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการนําเทคนิคการจัดการ
ใหมๆ และเทคโนโลยีมาใชในองคกร ขณะเดียวกันองคกรตองมีการปรับปรุงคุณภาพของการ
จัดการเรียนการสอนและการบริการเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  

การเปล่ียนแปลงเหลานี้ยอมมีผลตอบุคลากร ซึ่งเปนสวนที่ขับเคล่ือนใหองคกรเดินหนา
ตอไป  

ดังนั้น จึงจัดทํารายงานการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของครูโรงเรียน
อัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555  
 
 คณะอนุกรรมการหวังเปนอยางยิ่งวา รายงานผลการวิจัยฉบับนี้จะเปนประโยชนตอการ
จัดการศึกษาของโรงเรียน เพื่อประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนา และเปนขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันขององคกรใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 
 องคกรทุกองคกรตางมีเปาหมายที่สําคัญของการจัดต้ังองคกร คือ การที่บุคลากรสามารถทํางาน
รวมกัน ปฏิบัติหนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ แตในความเปนจริงองคกรไม
สามารถดําเนินการไดอยางราบร่ืน เนื่องจากองคกรตองเผชิญกับสภาวะแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา เชน คูแขงขันที่แข็งแกรง เศรษฐกิจระดับโลก กฏหมายขอบังคับของรัฐบาลที่เขมงวด สภาพสังคม 
การเมืองและเทคโนโลยีที่กาวหนาอยางรวดเร็ว เปนตน ซ่ึงองคกรจําเปนตองมีการบริหารเปล่ียนแปลงในองคกร
เพื่อใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม และการเปล่ียนแปลงในองคกรยอมนําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ตางๆ ในองคกร 
 โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ กอต้ังมาได 33 ป และมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นมากมาย เชน การ
ขยายขนาดของโรงเรียน การเปดหลักสูตรการเรียน 2 หลักสูตร คือ Modern Language Program : MLP และ English 
Program : EP เพื่อรองรับการเติบโตและการแขงขันดานธุรกิจการศึกษา ทําใหองคกรตองมีการปรับเล่ียนวิธีการ
ทํางานใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการนําเทคนิคการจัดการใหมๆ และเทคโนโลยีมาใชใน
องคกร ขณะเดียวกันองคกรตองมีการปรับปรุงคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนและการบริการเพื่อสราง
ความไดเปรียบในการแขงขัน การเปล่ียนแปลงเหลานี้ยอมมีผลตอทรัพยากรในองคกรที่สําคัญ นั่นคือ บุคลากร 
เพราะบุคลากรเปนทรัพยากรมนุษยที่มีชีวิตจิตใจ เปนผูสรางและตอบสนองความเปล่ียนแปลง เปนผูคิด 
ตัดสินใจอยางฉลาด สเตียร (Steer . 1997:113) กลาววาพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกรเปนตัวแปรที่มีผล
โดยตรงตอความสําเร็จขององคกร ดังนั้นผูบริหารที่ชาญฉลาดจึงตองตระหนักถึงความสําคัญในขอนี้เพื่อ
ตัดสินใจในการเปล่ียนแปลงภายในองคกรใหทันตอการสภาวะแวดลอม เพื่อความกาวหนาขององคกร และการ
บริหารจัดการในสวนที่เก่ียวของกับบุคคล ตองมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับรวมทั้งปรับระบบรางวัลในการ
ทํางาน และคาตอบแทนใหอยางเหมาะสมสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
 จากที่กลาวมาขางตนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงการบริหารเปล่ียนแปลงองคกรที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของบุคลากรในโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ เพื่อประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนา 
และเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันขององคกรใหสอดคลอง
กับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 
 
 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 
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ความสําคัญของงานวิจัย  

ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลสาหรับผูบริหารระดับสูง นําไปใชในการวางแผน 
พัฒนา และเปนขอเสนอแนะนําไปประยุกตใชในการทํางาน เพิ่มศักยภาพในการแขงขันของสถานศึกษา 
 
 
ของเขตการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
ประชากร  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 250 คน 
ตัวอยาง  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 108 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรตน ไดแก  อายุ  ตําแหนง  ประสบการณในการทํางาน  

ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ   

ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 

 อายุ   
 ตําแหนง 
 ประสบการณในการทํางาน  
 ปจจัยท่ีมีผลตอการทํางาน 

 ดานนโยบายและการบริหารงาน  
 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
 ดานขวัญและกําลังใจ   
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สมมติฐานการวิจัย 

1. บุคลากรที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ ตําแหนง ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มี
พฤติกรรมในการทํางานที่แตกตางกัน 

2. ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 

2555 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของโดยแบงออกตามลําดับขั้นตอนดังแสดงตอไปนี้ 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศในองคกร 

  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัพฤตกิรรมในการทํางาน 
1. ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 บรูส (Baruch. 1968: 136) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่บุคคล
แสดงออกเพื่อตอบสนอง หรือตอบโตส่ิงใดส่ิงหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตและวัดไดตรงกันไมวา
การแสดงออก หรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม 

ไวท (White. 1989:143)  กลาววาพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่ปรากฎออกมาเพื่อ
วัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับส่ังการจากความคิด ความรูสึกที่มีอยูภายในตลอดเวลา 
2. แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 

บรูส (Baruch. 1968 ; อางอิงจาก อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544) แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรม
การทํางานของบุคคลในองคการนั้น ไดมีนักวิชาการเสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นกับส่ิงสําคัญ 2 
ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน 
แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพรางกาย (Physical 
Condition)  ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) ไดแก
บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลนั้นเปนผลมาจาก
ความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนั้น ยังสามารศึกษาพฤติกรรมการ
ทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา
ทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ 

สเตียร (Steers. 1997; อางอิงจาก พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28) ใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผล
โดยตรงตอความสําเร็จขององคกรคือพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร 

แคทช และ แคน (Kart & Kahn. 1996; อางอิงจาก พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28 ) เสนอวามี
พฤติกรรมอยู 3 ประการ ดวยกันที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองตอบจากคนในองคกร เพื่อทําใหองคกรนั้น
มีประสิทธิภาพ 
  ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานคนที่มี
คุณภาพ ซ่ึงหมายความวานอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงต้ังบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการยัง
ตองสามารถรักษาบุคคลที่มีคุณคาเหลานั้นเอาไว ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและ
สนองตอบตวามตองการของแตละบุคคลใหไดดวย 
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  ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เช่ือถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายดีที่สุดเต็มความสามารถ
ดวยความเต็มและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 
  ประการสุดทาย นอกจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว พนักงาน
ตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะการ
บรรยายลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่วๆ ไป เก่ียวของกับขอพึงปฏิบัติที่เก่ียวกับงานเทานั้น  บุคคลจึงตอง
สามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้นองคการที่ดีตองพยายามสราง
บรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอการที่พนักงานไมเพียงแตปฏิบัติหนาที่เทานั้น แตตองรับผิดชอบตอการ
คิดและการกระทําในทางที่ริเร่ิมสรางสรรค 
3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตาง
กัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล 
ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้ คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคน
ทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความม่ันคงเกียรติยศช่ือเสียง บางคนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป 
จุดมุงหมายที่แตกตางกันทําใหบุคคลเลือกงาน ความต้ังใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกัน
บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอม
ออกมาแตกตางกัน 
 สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานของบุคคล 
  1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ซ่ึงมีผลตอการแสดงออกของ
พฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในสวนบุคคล ไดแก 
  1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกันเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น  
  1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น 
ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
  1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ บุคคลที่
แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  1.4 ความสนใจและความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลที่ไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 
  1.5 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ และ
ตองใชแรงอยางหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
  1.6 การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอมตองการผูที่ผาน
การฝกอบรมดานนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  1.7 ประสบการณ การเคยเรียนร็งานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยางจึง
ตองระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
 ซ่ึงปจจัยที่บุคคลเหลานี้ สงผลใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการเลือก
งานอยางมากดวย 
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 2. ปจจัยสภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอกที่มีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอมแบง
ออกเปน 2 ปจจัย คือ 
  2.1 ปจจัยที่เก่ียวกับงานวงการอุตสาหกรรม มีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบางงาน
อยูในสํานักงาน เปนงานที่เก่ียวของกับเอกสารส่ิงพิมพ สถานที่สวยงาม มีความสะดวกสบาย จะเปนเคร่ืองจูงใจ
ใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน งานรับเหมากอสราง ซ่ึงถือวาเปนงานที่ทายทาย
ความสามารถ ซ่ึงบางคร้ังตองเส่ียงภัยแตก็มีบุคคลบางคนสนใจ ลักษณะเก่ียวกับงานจึงแยกได ดังนี ้
   - วิธีการทํางาน เปนระบบการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอประสานงาน
กับบุคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 
   - เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ชวย
ในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงใด 
   - การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอ
การทํางานของบุคคล การจัดสถานที่พักผอนมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 
   - ลักษณทางกายภาพของส่ิงแวดลอมอื่นๆ เชน ความสะดวกสบายทางคมนาคม 
การปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
  2.2 ปจจัยที่เก่ียวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 
   - ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความม่ันคง มีสวัสดิการ การเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังในเร่ืองรายได 
   - ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามีลําดับ
ขั้นตอนมากนอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากนอยเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 
   - ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่น ที่มีผลตอการตัดสินใจ
ในการทํางาน 
   - สภาพแวดลอมในสังคมธุรกิจนั้นๆ มีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเช่ือถือเพียงใด 
  ปจจัยทั้งทางดานบุคคลและดานสภาพแวดลอม มีผลตอการตัดสินใจของพนักงานในการ
เลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้เปนส่ิงที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวาปจจัยใดที่มีอิทธิพลตอชนิดใดและ
มากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันตามกาลเวลา และโอกาสอีกดวย การ
พิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรพิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมีผลตอการ
ทํางานและมีบทบาทตอการทํางานในหนวยงานนั้นดวย 
4. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 การทํางานเปนส่ิงที่สําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของมนุษยไดทั้งทางดานความจําเปนพื้นฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความตองการ
ทางดานจิตใจ ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้ การทํางานยังเปนส่ิงบง
บอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร. 2543:24) 
  - การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนลมเหลวในการ
รายงาน การทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการจะมากขึ้นเม่ือการ
ขาดงานของพนักงานนอยลง 
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  - การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุมพนักงาน
ตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตางๆ  การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่ มีคุณคาจะเปนปจจัยที่ มี
ผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคการ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือพึงพอใจที่พนักงานมีตอ
การทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวนรางวัล ซ่ึงเขาเช่ือวาเขาควรจะ
ไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใชพฤติกรรม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
1. ความหมายของการจูงใจ 

ในดานวิชาการ คําวาแรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา Movere ซ่ึงมีความหมาย
วา การเคล่ือนไหว (Move) ซ่ึงความหมายที่วานี้เห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียนโดย Bemard Berelson และ 
Gerry A. Steiner วา แรงกระตุน( Motives)  เปนสภาวะภายในอันหนี่งที่เปนพลัง ส่ิงกระตุน ส่ิงนํา การกระทํา
ของมนุษยไปในทิศทางหรือชองทางที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ  

การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเก่ียวของซ่ึงกันและกัน คือ 
ความตองการ แรงขับ และเปาหมาย 

 1. ความตองการ (Need) คําอธิบายความตองการที่ ดีที่ สุด คือ ความไมพอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเรา (Hemeostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเม่ือเกิดการไม
สมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ ยกตัวอยง เชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเม่ือเซลลในรางกายขาดอาหาร
หรือน้ํา 

 2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพื่อบรรเทาความตองการใหลดนอยลง เราอาจให
ความหมายของแรงขับงายๆ วาเปนการไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซ่ีงคลายกับ
ความหมายที่ Hull ใหไววา แรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการน้ําและอาหารจะถูกแปล
ออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความกิว ความตองการเพื่อนพองซ่ึงแปลออกมาในรูปที่ตองการ
จะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 

 3. เปาหมาย (Goals) จุดสุดทายของวงจรของการจูงใจ คือเปาหมาย เปาหมายที่ใชในวงจร
ของการจูงใจ หมายความถึงส่ิงหนึ่งทีจ่ะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับใหนอยลงไดดังนั้น 
การไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายและจิตใจฟนฟูสูสภาพที่มีความ
สมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมน้ํา การมีเพื่อนจะทําหนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะ
สมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับส่ิงนั้นๆ ลง อาหาร น้ํา และเพื่อน เปนเปาหมายในตัวอยางที่ยกมานี้ 
 
2. ชนิดของพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ (Types of Motivated Behavior) 

การกระตุน (Motive) สามารถแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมไดหลายรูปแบบ เชน  
1. พฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมาย (Consummatory Behavior) เปนพฤติกรรมการจูงใจที่เห็นชัด

ที่สุด เพราะทําใหเกิดความพอใจในความสําเร็จที่ไดรับ ความตองการที่ปรารถนาไว ตัวอยางของพฤติกรรมเพื่อ
จุดมุงหมายกับแรงขับที่มีความสัมพันธกันนั้น ไดแก การกิน (ความหิว) การด่ืมน้ํา (ความกระหาย) การรวมกลุม
เปนสโมสร (การคบหาสมาคมและสถานภาพ) และการสมัครแขงขันทางการเมือง (อํานาจ) 
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2. พฤติกรรมเคร่ืองมือ (Instrumental Behavior) เปนพฤติกรรมที่เปนเคร่ืองมือหรือใชเปน
แนวทางเพื่อใหไดมาซ่ึงความตองการที่มีอยู การเดินไปที่รานขายของชํา และการรวมทีมโบวล่ิงของบริษัท เปน
พฤติกรรมแสดงออกของแรงขับเก่ียวกับความหิวและความตองการเพื่อน แตพฤติกรรมนี้เปนพียงเคร่ืองมือใน
การที่จะใหไดมาซ่ึงอาหารและเพื่อนเทานั้น จะเห็นไดวาพฤติกรรมเคร่ืองมือนี้ไมไดทําใหเกิดการตอบสนองความ
ตองการที่แทจริง เหมือนพฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมาย ซ่ึงอาจจะมีความยุงยากอยูบางที่บางคนอาจจะมอง
พฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมายเปนพฤติกรรมเคร่ืองมือหรือโดยนัยสามารถกลับกันได 

3. พฤติกรรมทดแทน (Substitute Behavior) เปนพฤติกรรมที่มีความซับซอนมากและยากแก
การอธิบาย เพราะวาเปนลักษณะออมและทดแทนโดยธรรมชาติของมันเองอยูในตัวแลว ซ่ึงหากมองอยางผิวเผิน
แลวดูเหมือนวาแทบจะไมมีคาตอความตองการที่เรามีอยูเลย ตัวอยางเชน พฤติกรรมของคนที่คอนขางจะอด
อยาก จะมีพฤติกรรมทดแทนมากกวาที่จะเปนพฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมายหรือพฤติกรรมเคร่ืองมือในการที่จะให
ไดมาซ่ึงอาหาร 
3. ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (E.R.G. Theory) 

Alderfer ผูสรางทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ไดจําแนกความตองการออกเปน 3 กลุม คือ  
1. ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต (Existing Needs) ความตองการที่จัดอยูในกลุมนี้ รวมความ

ตองการทางดานกายภาพกับความตองการทางดานความปลอดภัยทางดานวัตถุที่อธิบายถึงความตองการสอง
ขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เขาไวดวยกัน และความตองการแบบนี้จะเปนแบบที่วา หากมีผูหนึ่ง
ไดรับความตองการที่วานี้ อีกฝายหนึ่งไดจะตองเปนฝายเสียความตองการนี้ไป 
  2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) ความตองการนี้ คือ ความตองการในดานการ
ที่จะมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ อาทิ กับสมาชิกภายในครอบครัว กับเพื่อนรวมงาน กับเพื่อน กับบุคคลที่
ตนเองมีความเก่ียวพันดวย ความตองการนี้ตรงกันขามกับความตองการเพื่อการดํารงชีวิต ความพอใจของพวก
เขาจะขึ้นอยูกับการแบงสวนซ่ึงกันและกัน ความเขาใจรวมกัน อิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอกัน 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความตองการนี้เปนผลจากการที่บุคคลเขามา
มีสวนรวมอยางจริงจังกับสภาพแวดลอมของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมดานสันทนาการ ความพอใจ
ในความเจริญกาวหนานี้ไดมาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ทําใหเขาไดใชความสามารถที่
มีอยูอยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพิ่มมากขึ้น 
4. ทฤษฎีการจูงใจ ของ David McCelland (Achievement Theory) 

McCelland ไดเสนอแนวคิดวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 อยางดวยกัน คือ  
 1. ความตองการความสําเร็จ เปนแรงขับเพื่อที่จะใหงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จดีที่สุด เม่ือ

เปรียบเทียบกับมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อใหไดมาซ่ึงความสําเร็จหรือเปนแรงจูงใจที่จะกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดให
ดีกวาและมีประสิทธิภาพสูงกวาและมีผลสําเร็จตามความมุงหมาย 

 2. ความตองการความรัก ความเปนพวกพอง เปนความปรารถนาเพื่อความเปนมิตรภาพและ
ความสัมพันธที่สนิทชิดชอบกัน เปนความตองการเพื่อสรางและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 

 3. ความตองการมีอํานาจ เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความประพฤติหรือมี
พฤติกรรมตามที่ตองการ ไมใหมีพฤติกรรมเปนไปอยางอื่นหรือผิดไปจากที่ตองการ หรือเปนความตองการที่จะมี
อํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือหรือมีอิทธิพลตอคนอื่นนั่นเอง 
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5. ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor  
 ทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีที่มีความใกลเคียงอยางมากกับทฤษฎีของมาสโลว เฮอรสเบอรก และอัลเดอร
เฟอร ก็คือ ทฤษฎี X และ Y ของ ดักลาส แม็กเกรเกอร (Douglas McGregor) ซ่ึงเปนทฤษฎีที่เขาใจงายและเปน
ที่แพรหลายทั่วไป ทฤษฎีทั้งสองนี้กลาวถึงสมมติฐานของมนุษยที่มีลักษณะแตกตางกันอยางชัดเจน  นั่นคือ 
ทฤษฎี X นั้นมองบุคคลไปในแงลบ สวนทฤษฎี Y มองบุคคลไปในแงบวก 

ทฤษฎี X จะมีสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาตของมนุษยดังนี้  
 1. โดยปกติแลว มนุษยจะมีนิสัยไมชอบทํางานและจะพยายามหลีกเล่ียงงานใหมากที่สุด 
 2. เนื่องจากการที่มนุษยไมชอบทํางานจึงจําเปนตองมีการบังคับ ควบคุม และลงโทษเพื่อจะ

ใหเขาทํางาน 
 3. โดยการทํางาน มนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไมคอยมีความ

ทะเยอทะยาน แตตองการความม่ันคงในการทํางานเหนือส่ิงอื่นใด 
ทฤษฎี Y นั้นมีสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยดังนี ้
 1.การใชความพยายามทางดานรางกายและจิตใจในการทํางานนั้นเปนเร่ืองธรรมชาติ

เชนเดียวกับการละเลนและการพักผอน 
 2. การควบคุมจากภายนอกและการขูวาจะทําโทษไมใชวิธีการเดียวที่จะทําใหเปาหมายของ

องคการเปนผลได มนุษยจะใชการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงคตามที่เขาผูกพันไว 
 3. ความผูกพันกับวัตถุประสงคตางๆ นั้นขึ้นอยูกับรางวัลซ่ึงจะควบคูไปกับความสําเร็จของ

เขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป เปนตน 
 4. ภายใตสภาพที่เหมาะสม มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบ

เทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
 5. ความสามารถในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อ

แกปญหาตางๆ ขององคการนั้นมีอยูอยางกวางขวางในหมูมนุษย 
 6. ภายใตเง่ือนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมใหม ศักยภาพดานสติปญญาของมนุษยไดถูก

นํามาใชแตเพียงบางสวนเทานั้น 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

บรรยากาศองคการประกอบดวยมิติตางๆ หลากหลาย มีนักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับองคประกอบของ
บรรยากาศองคการ และไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้

อารี เพชรผุด (2537: 77-78) ไดสรุปทฤษฎีบรรยากาศองคการวามี 3 แนวทางดังนี้  
 1.  Multiple Measurement- Organizational Attribute Approach คือ ลักษณะขององคการ

ตางๆ เปนลักษณะเฉพาะทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการนั้นๆ 

 2.  Perceptual Measurement- Organizational Attribute Approach เปนการรับรูของ
สมาชิกเก่ียวกับส่ิงแวดลอมในองคการ ความเปนอิสระในการทํางาน และการแสดงออกตามความสามารถของ
พนักงาน 
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 3.  Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือ การรับรูของแตละ
บุคคลเหมือนกับองคการเปนคนๆ หนึ่ง 
 สเตียร และพอตเตอร (Steers & Porter. 1979) ไดแบงตัวแปรที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการและ
ประสิทธิผลขององคการ โดยแบงเปน 4 มิติ ดังนี้ คือ 

1. โครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบังคับที่
เปนทางการมาก พนักงานในองคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด นากลัว แตใน
องคการทียิ่นยอมใหพนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลพินิจของตัวเองในการตัดสินใจและฝายบริหารสนใจพนักงาน
มาก บรรยากาศองคการก็จะย่ิงดีขึ้น เปนบรรยากาศของความไววางใจ เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน 

2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีที่ใชในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศใน
องคการ โดยที่เทคโนโลยีแบบประจํา มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศซ่ึงเนนกฎเกณฑเขมงวด การไววางใจกัน
และการสรางสรรคจะตํ่า ในขณะที่องคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงายกวาจะนําสูบรรยากาศ
ที่มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจกันและสรางสรรคสูง ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการ
ทํางานจนบรรลุเปาหมายองคการ 

3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเชนกัน 
เชน สภาพเศรษฐกิจตกตํ่า ทําใหองคการตองปลดพนักงานออกจากงาน พนักงานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศ
องคการขาดความอบอุน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากพนักงานกังวลอยูกับปญหาความม่ันคงใน
องคการของตน 

4. นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ 
ผูบริหารที่ใชขอมูลยอนกลับ (Feed back) กับพนักงาน ใหพนักงานทํางานอยางอิสระ ยอมจะสรางบรรยากาศ
ในการทํางานที่มุงผลสําเร็จ และทําใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมมากย่ิงขึ้น 
 ลิทวิน และ สตริงเจอร (Litwin & Stringer . 1968: 45-65) ไดพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัด
บรรยากาศองคการขึ้น โดยเคร่ืองมือที่ใชในการวัดคร้ังนี้ คือ Revised of Improved Climate Questionnaire ซ่ึง
ไดกําหนดองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้
  1. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึงการรับรูของพนักงานเก่ียวกับกฎเกณฑขอบังคับ 
ขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย รวมถึงการถือตามระเบียบมากจนเกินไป และการติดตอส่ือสารตามสาย
การบังคับบัญชา 
  2. ความหนักแนนในการรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual Responsibility) 
หมายถึง การรับรูเก่ียวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของงาน หนาที่ และความ
รับผิดชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุกๆ เร่ือง เม่ือบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ ก็จะ
ดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
  3. ความอบอุน (Warmth) หมายถึง การรับรูถึงความอบอุนในองคการ เชน ความรูสึกวามี
เพื่อนรวมงานที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 
  4. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะชวย
ลดความกังวลในสวนที่เก่ียวของกับงานได 
  5.  การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไม เห็นดวย (Reward and 
Punishment, Approval and Disapproval) หมายถึงการรับรูทางดานการใหรางวัล และการลงโทษภายใน
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สถานการณของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนการลงโทษนั้น ยอมจะกระตุนความสนใจของพนักงาน
ทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเก่ียวกับความลมเหลวของพนักงานได 
  6. ความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance of Conflict) 
หมายถึงการรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการสามารถรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความ
คิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไป โดยไมสนใจปญหา 
  7. มาตรฐานและความคาดหมายในการปฏิบัติงาน (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนและคลุมเครือ 
การมีมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เนนการทํางานตามเปาหมายขององคการบุคคล ตลอดจนกลุม  
  8.  ความเปนหนึ่งเดียวในองคกรและการจงรักภักดีตอกลุม (Organization Identity and 
Group Loyalty) หมายถึงการรับรูของพนักงานในเร่ืองการเปนมิตร ความอบอุน และการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
ของพนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิในของพนักงาน ในการปฏิบัติงานในองคการ 
  9. ความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถึงการรับรู
เก่ียวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเส่ียงภัย รวมทั้งการทาทายในงาน และองคการโดย
เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เส่ียง เปนการเส่ียงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 
 ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert & Likert. 1976:73) ไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศในองคการไว
ดังนี ้
  1. การติดตอส่ือสาร หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูความเปนไปภายในองคการ ผูนําแสดง
ความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง และเพื่อการ
ปฏิบัติงานที่ไดผลดี 
  2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
ขององคการ การตัดสินใจงานในทุกระดับ และมีขาวสารที่เพียงพอในการตัดสินใจ หากการตัดสินใจมีผลกระทบ
ตอบุคคลใดแลว ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานคนนั้น  
  3. การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง องคการเอาใจใสสวัสดิการปรับปรุงสภาพการทํางาน
ใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
  4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้งของผูนําและผูปฎิบัติงาน
เอง 
  5. เทคนิคและวิทยาการใชในองคการ หมายถึง เทคนิคที่ใชองคการมีการปรับปรุงอยาง
รวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม เคร่ืองมือ และทรัพยากรที่ใชในองคการไดนับการจัดการอยางดี 
  6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ดีจะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและความขัดแยงใน
องคการ องคการพรอมที่จะสนับสนุนใหผูปฎิบัติงานทํางานอยางหนักเพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่ออัตราจาง และ
เพื่อใหเกิดความพอใจในการทํางาน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
ของเขตการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากร  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 250 คน 
ตัวอยาง  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 108 คน 

 
2. ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรตน ไดแก  อายุ  ตําแหนง  ประสบการณในการทํางาน  
ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ   
 

ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 คณะผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากครู โดยใชแบบสอบถามที่กรอกขอมูลผานทางเว็บไซตของ
โรงเรียน  
  
การวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติภาคบรรยาย (descriptive statistics)  
 ตอนที่ 2 วิเคราะหลักษณะของปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ       
ปการศึกษา 2555 โดยใชสถิติภาคบรรยาย (descriptive statistics) การวิเคราะห   ขอมูลดังกลาวขางตนโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows version 19 
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บทที่ 4 

การวิเคราะหขอมูล 
 
ตาราง 1  ความถ่ีและรอยละของครู จําแนกตามตําแหนงและประสบการณในการทํางาน 
 

ประสบการณในการทํางาน ตําแหนง 
ไมเกิน 5 ป 5-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 21-25 ป มากกวา 25 ป 

รวม 

0 1 0 2 5 1 9 หัวหนาฝาย/  
ผูชวยหัวหนาฝาย/ 
หัวหนาแผนก 

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

1 7 2 3 5 1 19 หัวหนางาน/ 
หัวหนากลุมสาระฯ/
หัวหนาระดับ 

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

9 19 5 11 5 7 56 ครูผูสอน 
(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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน เปนหัวหนาฝาย/ ผูชวยหัวหนาฝาย/ หัวหนา
แผนก จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 8.3 เปนหัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ จํานวน 19 คน คิดเปน  
รอยละ 17.6 เปนครูผูสอน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 51.9  และเปนครูสนับสนุนการสอน จํานวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 22.2  

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุงานไมเกิน 5 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 13.0 มีอายุงาน 
5-10 ป  จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 31.5 มีอายุงาน 11-15 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.3 มีอายุงาน 16-20 
ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ19.4  มีอายุงาน 21-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 และมีอายุงาน
มากกวา 25 ป  จํานวน 11 คน รอยละ 10.2  
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ตาราง 2  ความถ่ีและรอยละของครู จําแนกตามตําแหนงและอายุ 
 

อายุ  ตําแหนง 
25-30 ป 31-35 ป  36-40 ป  41-45 ป 46-50 ป มากกวา 50 ป 

รวม 

0 1 0 2 3 3 9 หัวหนาฝาย/  
ผูชวยหัวหนาฝาย/ 
หัวหนาแผนก 

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

2 4 4 3 3 3 19 หัวหนางาน/ 
หัวหนากลุมสาระฯ/
หัวหนาระดับ 

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

7 13 12 10 2 12 56 ครูผูสอน 
(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  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน เปนหัวหนาฝาย/ ผูชวยหัวหนาฝาย/ หัวหนา

แผนก จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 8.3 เปนหัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ จํานวน 19 คน คิดเปน  
รอยละ 17.6 เปนครูผูสอน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 51.9  และเปนครูสนับสนุนการสอน จํานวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 22.2  

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุ 25-30 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุ 31-35 ป  
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.3 มีอายุ 36-40 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 มีอายุ 41-45 ป จํานวน 23 
คน คิดเปนรอยละ 21.3  มีอายุ 46-50 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และมีอายุมากกวา 50 ป  จํานวน 20คน 
รอยละ 18.5 
 
ตาราง 3  ความถ่ีและรอยละ ของส่ิงที่ครูตองการในการปฏิบัติงาน 

สิ่งที่ครูตองการในการปฏิบัติงาน ความถ่ี รอยละ 
ความม่ันคงในการทํางาน 34 31.5 
ไดทํางานตามที่ตนชอบและมีความถนัด 33 30.6 
คาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกับงานที่ทํา 21 19.4 
ความกาวหนาในการทํางาน 9 8.3 
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน 7 6.5 
อื่นๆ  4 3.7 

รวม 108 100.0 
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จากตาราง 3  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีส่ิงที่ตองการในการปฏิบัติงานมากที่สุด 3 
อันดับแรก คือ  

1. ความม่ันคงในการทํางาน คิดเปนรอยละ 31.5  
2. ไดทํางานตามที่ตนชอบและมีความถนัด คิดเปนรอยละ 30.6 
3. คาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกับงานที่ทํา คิดเปนรอยละ 19.4 

 
ตาราง 4  คะแนนดานพฤติกรรมในการทํางาน  
เกณฑการประเมิน  4.00-3.51  มีการปฏิบัติสมํ่าเสมอ  3.50-2.51  มีการปฎิบัติบอยคร้ัง 

2.50-1.51  มีการปฎิบัติบางคร้ัง  1.50-0.00  ไมเคยปฏิบัติเลย 
คําถาม คะแนนเฉลี่ย S.D. 

1. การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน 3.22 .740 
2. การมาทํางานสาย 3.45 .754 
3. การขาดงาน 3.41 .684 
4. การเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน 3.73 .504 
5. การทํางานสําเร็จทันตามกําหนด 3.47 .633 
6. การแสดงความคิดเห็นพื่อใหเกิดการพัฒนางาน 3.18 .681 
7. การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 3.64 .555 
8. การแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงานในดานการทํางาน 3.45 .553 
9. การติดตามขาวสารของโรงเรียน 3.44 .569 
10. การทํางานเปนอยางเปนระบบ และเปนปจจุบัน 3.36 .618 
11. การปรับปรุงวิธีการทํางาน 3.37 .635 
12. การวางแผนเพื่อการลดงานที่ซํ้าซอน 3.31 .636 
13. การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน 3.56 .568 
14. การปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของโรงเรียน 3.66 .477 

ภาพรวม 3.45 
รอยละ 86.19 

 
 จากตาราง 4 คะแนนดานพฤติกรรมภาพรวมในการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ            
ปการศึกษา 2555 มีคะแนนเฉล่ีย 3.45 คิดเปนรอยละ 86.19  โดยเฉพาะการเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน การ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน และการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของ
โรงเรียน ครูมีการปฎิบัติอยางสมํ่าเสมอ 
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ตาราง 5  ทดสอบความแตกตางดานพฤติกรรมทํางานของครู เม่ืออายุแตกตางกัน 
 

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 
มากกวา 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 พบวา ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุ 25-30 ป มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แตกตางจากครูที่มีอายุ 46-50 ป และครูที่มีอายุมากกวา 50 ป 
 
ตาราง 6  ทดสอบความแตกตางดานพฤติกรรมทํางานของครู เม่ือตําแหนงตางกัน 
 

ตําแหนง จํานวน Mean Std. Deviation 
หัวหนาฝาย/ ผูชวยหัวหนาฝาย/ หัวหนาแผนก 9 3.5317 .28147 
หัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ 19 3.5376 .21345 
ครูผูสอน 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 พบวา ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีตําแหนงตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทีไ่ม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   
 
 
ตาราง 7  ทดสอบความแตกตางดานพฤติกรรมทํางานของครู เม่ือประสบการณการทํางานตางกัน 

ประสบการณ 
การทํางาน จํานวน Mean Std. Deviation 
ไมเกิน 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 

มากกวา 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 พบวา ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุงาน 5-10 
ป มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางจากครูที่มีอายุงาน 21-25 ป 
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ตาราง 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางาน กับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน  
 

ปจจัยตางๆ Mean Std. Deviation 
พฤติกรรมการทํางาน 3.4478 .29934 
ดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน 3.0988 .43476 
ดานขวัญและกําลังใจ 3.1519 .50631 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.1519 .50631 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในสายงานขั้นตน 3.0787 .38334 

 
 

ตัวแปร 
ดานนโยบายและ

การบริหารงานของ
โรงเรียน 

ดานขวัญและ
กําลังใจ 

ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน 

ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาในสายงาน

ข้ันตน 
พฤติกรรม 
การทํางาน 

.380** .147 .147 .185 

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

จากตาราง 8  พบวา พฤติกรรมการทํางานของครูมีความสัมพันธ กับดานนโยบายและการบริหารงานของ
โรงเรียน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
 

1. อยากใหปรับปรุงระเบียบเร่ืองการลงโทษ ในกรณีบุคลากรที่มีปฏิบัติงานไมเต็มความสามารถ 
2. อยากใหผูบริหารมีความจริงจัง เขมงวดและติดตาม การรณรงคเร่ืองความสะอาดของโรงเรียน และเร่ือง 

การประหยัดพลังงานและทรัพยสินของโรงเรียนกับนักเรียนทุกระดับช้ัน  
3 การแกปญหาบางเร่ืองแกไมตรงจุดที่เกิด ทําใหงานลาชาอยางมาก  
4. การประเมินการทํางานภายในหนวยงานก็เหมาะสมดีอยู แตไมควรลืมการประเมินจากบุคคลภายนอก

ดวย เปนตน 
5. การประเมินผูบังคับบัญชาที่ผูใตบังคับบัญชาไมมีอิสระในการประเมิน นาจะมีวิธีการอื่น เชน การ

ประเมินไขว 
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บทที่ 5 
สรุปผล 

 
การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ ตําแหนง และ

ประสบการณในการทํางาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับปจจัยที่มีผลตอการ
ทํางาน สามารถสรุปสาระสําคัญ ไดดังนี ้
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ ตําแหนง และประสบการณในการทํางาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการทํางานกับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 

 
ของเขตการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากร  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 250 คน 
ตัวอยาง  ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 จํานวน 108 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรตน ไดแก  อายุ  ตําแหนง  ประสบการณในการทํางาน  

ปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานขวัญและกําลังใจ   

ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางาน  
 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 คณะผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากครู โดยใชแบบสอบถามที่กรอกขอมูลผานทางเว็บไซตของ
โรงเรียน  
 
สรุปผล 

1. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน เปนหัวหนาฝาย/ผูชวยหัวหนาฝาย/หัวหนาแผนก จํานวน 9 คน  
คิดเปนรอยละ 8.3 เปนหัวหนางาน/หัวหนากลุมสาระฯ/หัวหนาระดับ จํานวน 19 คน คิดเปน รอยละ 17.6 เปน
ครูผูสอน จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 51.9  และเปนครูสนับสนุนการสอน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 22.2  
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2. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุงานไมเกิน 5 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 13.0       
มีอายุงาน 5-10 ป  จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 31.5 มีอายุงาน 11-15 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.3    
มีอายุงาน 16-20 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ19.4  มีอายุงาน 21-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 
และมีอายุงานมากกวา 25 ป  จํานวน 11 คน รอยละ 10.2  

3. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีอายุ 25-30 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุ   
31-35 ป  จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.3 มีอายุ 36-40 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 16.7 มีอายุ 41-45 
ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.3  มีอายุ 46-50 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และมีอายุมากกวา 
50 ป  จํานวน 20คน รอยละ 18.5 

4. ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 108 คน มีส่ิงที่ตองการในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ความม่ันคงใน
การทํางาน คิดเปนรอยละ 31.5 ไดทํางานตามที่ตนชอบและมีความถนัด คิดเปนรอยละ 30.6 และคาตอบแทน
และสวัสดิการที่มีความเหมาะสมกับงานที่ทํา คิดเปนรอยละ 19.4 

5. คะแนนดานพฤติกรรมภาพรวมในการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 
2555 มีคะแนนเฉล่ีย 3.45 คิดเปนรอยละ 86.19  โดยเฉพาะการเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน การชวยเหลือ
เพื่อนรวมงาน  การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน และการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของ
โรงเรียน ครูมีการปฎิบัติอยางสมํ่าเสมอ 

6. ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุ 25-30 ป มีพฤติกรรมการทํางานที่
แตกตางจากครูที่มีอายุ 46-50 ป และครูที่มีอายุมากกวา 50 ป 

7. ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีตําแหนงตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   

8. ครูโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ซ่ึงกลุมที่มีความแตกตางกัน คือ ครูที่มีอายุงาน 5-10 ป      
มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางจากครูที่มีอายุงาน 21-25 ป 

9. พฤติกรรมการทํางานของครูมีความสัมพันธ กับดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน         
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ปจจัยที่มีผลตอการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชญัสมุทรปราการ ปการศกึษา 2555 

 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใชในการวิจัยเทานั้น โดยขอมูลท้ังหมดท่ีตอบในแบบสอบถามจะเก็บไวเปน
ความลับจึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
  2. แบบสอบถามแบงออกเปน  7 สวน คือ 
  สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
  สวนท่ี 3  ความคิดเห็นดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน 

สวนท่ี 4  ความคิดเห็นดานขวัญและกําลังใจ 
สวนท่ี 5  ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
สวนท่ี 6  ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในสายงานข้ันตน 
สวนท่ี 7  ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 

 
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย ลงใน ชอง  ใหตรงกับความเปนจริงและความคิดของทาน  

(โปรดเลือกตอบเพียง 1 ขอ) 
1.  อายุ    1. ตํ่ากวา 25 ป    2. 25-30 ป   3. 31-35 ป     

 4. 36-40 ป   5. 41-45 ป    6. 46-50 ป 
   7. มากกวา 50 ป 
 
2.  ตําแหนง  1. หัวหนาฝาย/ผูชวยหัวหนาฝาย/หัวหนาแผนก 2. หัวหนางาน / หัวหนากลุมสาระฯ / หัวหนาระดับ 
   3. ครูผูสอน      4. ครสูนับสนุนการสอน 
 
3. ประสบการณการทํางาน (เฉพาะที่โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ) 
   1. ไมเกิน 5 ป    2. 5-10 ป 
   3. 11-15 ป    4. 16-20 ป 
   5. 21-25 ป    6. มากกวา 25 ป 
 
4. ทานคิดวาส่ิงใดตอไปนี้ เปนส่ิงที่ทานตองการในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
   1. ความม่ันคงในการทํางาน   2. ความกาวหนาในการทํางาน 
   3. ไดทํางานตามท่ีตนชอบและมีความถนัด  4. ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน 
   5. คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสมกับงานท่ีทํา 
   6. อืน่ๆ (โปรดระบุ) ............................................................. 



สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
เกณฑประเมิน ปฏิบัติสมํ่าเสมอ  ใหคะแนน 4 คะแนน ปฏิบัติบอยครั้ง  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ปฏิบัติบาง ครั้ง  ใหคะแนน 2 คะแนน ไมเคยปฏิบัติเลย  ใหคะแนน 1 คะแนน 
 

พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน คําถาม 
4 3 2 1 

1. การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงาน     

2. การมาทํางานสาย     

3. การขาดงาน     

4. การเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน     

5. การทํางานสําเร็จทันตามกําหนด     

6. การแสดงความคิดเห็นพื่อใหเกิดการพัฒนางาน     

7. การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน     

8. การแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงานในดานการทํางาน     

9. การติดตามขาวสารของโรงเรียน     

10. การทํางานเปนอยางเปนระบบ และเปนปจจุบัน     

11. การปรับปรุงวิธีการทํางาน     

12. การวางแผนเพื่อการลดงานท่ีซ้ําซอน     

13. การนําเทคโนโลยีมาชวยในการทํางาน     

14. การปฏิบัติตามนโยบายและแผนงานตางๆ ของโรงเรียน     

 
สวนที่ 3  ความคิดเห็นดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน 
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. โรงเรียนมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานท่ีแสดงขอบขายและหนาท่ี
ของบุคลากรไวอยางชัดเจน 

    

2. โรงเรียนมีการกระจายอาํนาจแกผูปฎิบัติงานอยางเหมาะสม     

3. ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีความเหมาะสม     

4. โรงเรียนมีการคัดเลือกบุคลากรตรงกับลักษณะงาน     

5. โรงเรียนจัดสรรงบประมาณในการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติงานอยาง
พอเพียง 

    

6. โรงเรียนมีหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม     



สวนที่ 4  ความคิดเหน็ดานขวัญและกําลงัใจ 
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําอยู     

2. ทานพอใจกับเงินรายไดท่ีไดรับในแตละเดือน     

3. ทานพอใจกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนประจําป     

5. โรงเรียนมีการจัดสวสัดิการดานตางๆ ไวอยางเหมาะสม     

6. โรงเรียนสนับสนนุใหมีการปรับเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน เม่ือบุคลากรมีความรู 
ความสามารถ หรือวุฒิการศึกษาท่ีเพิ่มข้ึน 

    

 
 
สวนที่ 5 ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี     

2. ทานไดรับความชวยเหลือจากผูรวมงานเม่ือมีปญหาในการทํางาน     

3. ทีมงานของทานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี     

4. ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มท่ี     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 6ความคิดเห็นดานความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชาในสายงานขั้นตน  
เกณฑประเมิน เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4 คะแนน  เห็นดวย  ใหคะแนน 3 คะแนน 

ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
 
6.1 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (ผูอํานวยการ) 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
6.2 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนาฝาย) 

 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
 
 



 
6.3 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (ผูชวยหัวหนาฝาย/หัวหนาแผนก) 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
 
6.4 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนากลุมสาระฯ) 

 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
 
 
 



6.5 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนาระดบัชั้น) 
 

ความคิดเห็น คําถาม 
4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
 
6.6 ความคิดเหน็ดานความสัมพันธกบัผูบังคบับญัชาในสายงานขัน้ตน (หัวหนางาน) 

 
ความคิดเห็น คําถาม 

4 3 2 1 
1. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาในการทํางาน     

2. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา     

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรท่ีทํางานบกพรองในการแกไขปรับปรุง
การทํางาน 

    

4. ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา     

5. ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา     

6. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

    

7. ผูบังคับบัญชาแจงผลการทํางานของทานใหทราบและใหคําแนะนําเพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางานครั้งตอไปเสมอ 

    

 
สวนที่ 4  ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
................................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................................... 



 
 
 
 

ภาคผนวก 
ข 
 
 

คณะอนุกรรมการงานวิจัยและพัฒนา 
โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ปการศึกษา 2555 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 
คําส่ังโรงเรียนอัสสัมชญัสมุทรปราการ 

ที่  05 / 2555 
         เร่ือง  แตงตั้งคณะอนุกรรมการงานวิจัยและพัฒนา           

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 เพ่ือการใหการดําเนินงานของงานวิจัยและพัฒนา โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ เปนไป
ดวยควา มเรียบ รอยและมีประ สิทธิภา พบรรลุผ ลตามวั ต ถุประ สงค ท่ีตั้ งไว  จึ งแต งตั้ ง
คณะอนุกรรมการดําเนนิงานดังนี้  
 
ท่ีปรึกษา 
 ภราดา ผศ.ดร.วินัย  วิริยวิทยาวงศ    ประธานท่ีปรึกษา 
 คณะกรรมการท่ีปรกึษาผูอํานวยการ   กรรมการท่ีปรกึษา 
 
คณะอนกุรรมการ 

1. มิสสุกัญญา     ศิริเลิศพรรณา ประธานคณะอนกุรรมการ 
 2. ม.อรรถวุฒิ   ตรากิจธรกุล                กรรมการ   
 3. มิสสุวรรณา   ทองคํา      กรรมการ  
 4. มิสสุวิมล    อิทธิกุสุมาลย    กรรมการ 

5. ม.ชานนท    พรชัยเทพินทร    กรรมการ  
6. ม.เอกลักษณ    คลายสุบรรณ    กรรมการ 
7. มิสปวีณนุช    เนาศร ี     กรรมการ 
8. มิสรุงทิวา   ม่ันทอง     กรรมการและเลขานุการ 

 
ท้ังนี้ ใหผูมีหนาท่ีปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย และบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวทุกประการ 

  ส่ัง ณ วันท่ี 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2555 
 

 
( ภราดา ผศ.ดร.วนิัย  วิริยวิทยาวงศ ) 

ผูอํานวยการโรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ 


