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ชื่อเรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
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ผู้วิจัย วาทิต แสงจันทร์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. ธรินธร นามวรรณ  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2564 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความ

ต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 2) เพ่ือพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร การวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอน จากสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ  ยโสธร 
จ านวน 352 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบ
มาตราส่วน ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และประเมินแนวทางโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ศรีสะเกษ ยโสธร มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการจ าเป็นของการ
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สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3) ด้านค่าตอบแทน 4) ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ และ 5) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ  ยโสธร ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ด้านค่าตอบแทน ซึ่งทั้ง 5 ด้าน มีแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  รวมทั้งสิ้น 45 แนวทาง โดยรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : แนวทาง, การสร้างแรงจูงใจ, การปฏิบัติงานของครู 

 

 

 



 

 

 
 ฉ 

บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

TITLE The Guidelines for Work Motivation of The Teacher’s Achievement 
Motivation under The Office of Secondary Educational Service 
Area Si Sa Ket Yasothon 

AUTHOR Wathit Saengchan 
ADVISORS Associate Professor Tharinthorn Namwan , Ed.D. 
DEGREE Master of Education MAJOR Educational 

Administration and 
Development 

UNIVERSITY Mahasarakham 
University 

YEAR 2021 

  
ABSTRACT 

  
This research aims to; 1) study current conditions, desirable conditions, 

and the needs to enhance work motivation of teacher’s achievement motivation 
under the Office of Secondary Educational Service Area Si Sa Ket Yasothon and 2) to 
develop guidelines of enhance work motivation of teacher’s achievement motivation 
under the Office of Secondary Educational Service Area Si Sa Ket Yasothon. The 
research method was divided into 2 phases. Phase 1 was to study current conditions, 
desirable conditions, and the needs to enhance work motivation of teacher’s 
achievement motivation under the Office of Secondary Educational Service Area Si 
Sa Ket Yasothon. The samples were 352 school administrators and teachers under 
the Office of Secondary Educational Service Area Si Sa Ket Yasothon through 
stratified random sampling technique and research instrument was scaling 
questionnaire. Phase 2 to develop guidelines of enhance work motivation of 
teacher’s achievement motivation under the Office of Secondary Educational Service 
Area Si Sa Ket Yasothon. The development guideline was evaluated by 5 experts 
through purposive sampling technique and research instrument was an assessment 
of appropriateness and feasibility of the guideline. Data were analyzed by using 
frequency, percentage, mean, standard deviation and modified priority index. 
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The results showed that; 

1. The overall opinions concerning the current, and desirable conditions 
to Work Motivation of The Teacher’s Achievement Motivation under the Office of 
Secondary Educational Service Area Si Sa Ket Yasothon were found to be at the 
moderate level. In addition, the desirable conditions could be observed at high level. 
Furthermore, the priority need order including: 1) work description; 2) working 
environment; 3) Compensations; 4) Recognition; and 5) Achievement on duty were 
respectively. 

2. The guidelines of enhance work motivation of teacher’s achievement 
motivation under the Office of Secondary Educational Service Area Si Sa Ket 
Yasothon could be established consisting of five aspects as follows: 1) Achievement; 
2) Recognition; 3) working environment; 4) work description; and 5) Compensations 
on duty. These five aspects could be elaborated into forty-five detailed guidelines for 
enhance work motivation of teacher’s achievement motivation. The degree of 
suitability and possibility of this present of guidelines were ranked at the highest 
level. 

 
Keyword : Guidelines, Enhance Motivation, Teacher Performance 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก     
รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ 
จันทร์ศิริสิร ประธานกรรมการสอบ  รองศาสตราจารย์  ดร.บุญชม ศรีสะอาด  กรรมการสอบ                
และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อ านาจ ชนะวงศ์ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ 
แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือ           
ให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย  ตลอดจนผู้บริหาร
สถานศึกษา และคณะคร ูทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลครั้งนี้เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ และเพ่ือนนิสิตสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่น พ.33       
ทุกท่าน ที่ได้ให้ค าแนะน าและส่งเสริมก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ที่ให้ความร่วมมือช่วยเหลืออีก
หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 

ขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ให้การสนับสนุนช่วยเหลือและเป็นก าลังใจ     
ตลอดมา จนการวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลงอย่างสมบูรณ์ 

คุณค่าและประโยชน์จากการวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชา พระคุณบิดา มารดา ครู 
อาจารย์ และผู้มีพระคณทุกท่าน ที่ให้การศึกษาอบรมสั่งสอนส่งผลให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จใน
การศึกษาและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  
  

วาทิต  แสงจันทร์ 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในสภาวการณ์ความเปลี่ยนแปลงจากโลกาภิวัฒน์และความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีที่ได้รับการพัฒนาอย่างก้าวกระโดด รวมทั้งมีการสื่อสารที่มีการกระจายอย่างกว้างขวาง
และไร้ขีดจ ากัด ท าให้ทุกประเทศในประชาคมโลกให้ความส าคัญและเร่งการเตรียมความพร้อม 
เพ่ือรองรับสภาวการณ์ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลง ทุกประเทศจึงได้มุ่งเน้นพัฒนาพลเมืองให้มีคุณภาพที่
จะก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน ส่งผลต่อการพัฒนาประเทศทุกด้านในระยะยาว โดยใช้การศึกษา
และการเรียนรู้เป็นยุทธศาสตร์ส าคัญ ส าหรับประเทศไทยมีความคาดหวังอย่างสูงในการพัฒนา
ประชาชนไทย เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพของสังคมและพัฒนาทักษะทางเศรษฐกิจ ซึ่งจะช่วยเพิ่ม 
ความเท่าเทียมในสังคมในระยะยาวอย่างทั่วถึง โดยผ่านการศึกษาและการเรียนรู้ (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2559) การศึกษาและการเรียนรู้ถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างคน 
สร้างสังคมและสร้างชาติ เป็นกลไกหลักในการพัฒนาก าลังคนให้มีคุณภาพที่จะสามารถด ารงชีวิตอยู่
ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคมได้อย่างเป็นสุขในกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษท่ี 21 
ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกจึงให้ความส าคัญและทุ่มเทกับการพัฒนาการศึกษา เพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
ภูมิภาคและของโลก ควบคู่กับการธ ารงรักษาอัตลักษณ์ของประเทศ (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2560 ก) จึงสรุปได้ว่า การศึกษาเป็นกลไกส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
คุณภาพที่จะพัฒนาคนไทยให้มีศักยภาพ มีทักษะความรู้ ความสามารถ และมีสรรถนะ พร้อมรับมือ
ต่อแรงกดดันภายนอกจากกระแสโลกาภิวัฒน์ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพนั้นจะเป็น
รากฐานที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความก้าวหน้าทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม และมีบทบาทส าคัญในการ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลก (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2563) 
 จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้แต่ละประเทศสามารถขับเคลื่อน และพัฒนา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ “คน” ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาประเทศ ดังนั้น จึงมีความ
จ าเป็นต้องยกระดับคุณภาพคนให้มีสมรรถนะสูงขึ้นตามไปด้วย ด้วยเหตุดังกล่าวทุกประเทศได้มีการ
เร่งรัดพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพสูง และมีความคิดเห็นตรงกันว่า “คร”ู เป็นปัจจัยส าคัญที่จะผลักดัน
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2561 ก) เพราะครูเป็นบุคคล 
ที่ส าคัญที่สุดที่มีบทบาทในการพัฒนาผู้เรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้ง ร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
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ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข ครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการปลูกฝังทั้งวิชา ความรู้และความประพฤติแก่เด็กและเยาวชน 
ครูเป็นบุคคลที่ส าคัญท่ีจะท าให้เด็กไทยอ่านออกเขียนได้ และครูเป็นผู้สร้างพัฒนาการให้เด็กมีความรู้
ความสามารถครบทุกส่วน ด้วยการเรียนการสอนวิชาการต่าง ๆ คุณภาพของครูเป็นปัจจัยส าคัญท่ี
ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียน ดังนั้น ครูจึงเป็นบุคคลที่ส าคัญในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 
ของไทย (มณเทียร ชมดอกไม้, 2560) จนกล่าวได้ว่าการปฏิรูปการศึกษาไม่อาจประสบผลส าเร็จได้ 
หากปราศจากการยกระดับคุณภาพครู รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 
258 จ. ด้านการศึกษา ก าหนดบทบัญญัติเรื่องครูไว้ว่า “(3) ให้มีกลไกและระบบการผลิตคัดกรองและ
พัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพครูและอาจารย์ให้ได้ผู้มีจิตวิญญาณของความเป็นครูมีความรู้ความสามารถ
อย่างแท้จริง ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถและประสิทธิภาพในการสอน รวมทั้ง 
มีกลไกสร้างระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลของผู้ประกอบวิชาชีพครู (ส านักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา, 2561 ข) 
 ครู จึงถือว่า เป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ และเป็นหัวใจของการจัดการศึกษา ผลกระทบที่ยิ่งใหญ่
ทีสุ่ดในความส าเร็จของนักเรียนคือความมีประสิทธิผลของครู ดังนั้น การศึกษา ประสบการณ์และ 
การเพ่ิมขีดความสามารถแก่ครู เช่น การฝึกอบรม รวมถึงการให้ความส าคัญในเรื่องสุขภาพอนามัย
ของครูถือเป็นการลงทุนที่ส าคัญที่สุดในทุนมนุษย์ส าหรับสถานศึกษา และถือว่า ครูเป็นสินทรัพย์ที่
ส าคัญที่สุด ครูถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
สถานศึกษาจะต้องมีทางเดินวิชาชีพที่ชัดเจนส าหรับครู เพราะเป็นความก้าวหน้าในอาชีพและอย่าลืม
ตระหนักถึงอัตราความสมดุลชีวิตการท างานของครูด้วย อาทิการสร้างแรงจูงใจจากความรู้สึกที่ได้รับ
การยอมรับจากสถานศึกษา เพ่ือนร่วมงาน ผู้เรียน ผู้ปกครองและชุมชน (ธารณ์ ทองงอก, 2560) 
ด้วยสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ในปัจจุบันท าให้ครูจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้มี
สมรรถนะที่สูงขึ้น (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2557) และเป็นสิ่งที่ท้าทายยิ่งส าหรับ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารจัดการ เพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้ครูสร้างองค์ความรู้ให้บังเกิดผลต่อ
การพัฒนาคุณภาพนักเรียน สถานศึกษาจึงต้องหันกลับมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาครูให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว เพ่ือสามารถปฏิบัติงานด าเนินกิจกรรมในวิชาชีพครูได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็นสมรรถนะหลักท่ีส าคัญและ 
ถือเป็นหัวใจที่ผู้ประกอบวิชาชีพครูจะต้องมีและควรได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
ซึ่งจะช่วยให้ครูมีความรู้มีความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์ สังเคราะห์
ภารกิจงาน มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความสามารถ
ในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ ส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์กรมีคุณภาพ 
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เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ช่วยให้องค์กรมีความแข็งแกร่งเพ่ิมมากขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2553) 
 แรงจูงใจ เป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนดว่าปัจเจกบุคคลจะตั้งใจ หรือพยายามท ากิจกรรมใด ๆ 
มากน้อยเพียงใด ครูที่มีแรงจูงใจสูงกว่าย่อมตั้งใจสอนมากกว่า ซึ่งอาจจะท าให้เกิดการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนมากกว่าถึงแม้ว่าอาจจะมีความรู้น้อยกว่าก็เป็นได้ ดังนั้น การแก้ปัญหาคุณภาพของการศึกษา 
จ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจให้กับครู หลักการทางเศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง 
อีกหลักการหนึ่ง คือ การแข่งขันเป็นเครื่องมือที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ให้บริการ หรือผู้ผลิต 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แรงกดดันจากการแข่งขันจะช่วยให้ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องดูแลเอาใจใส่  
ให้ครูมุ่งม่ันตั้งใจท าหน้าที่ในการสอนอย่างสม่ าเสมอ ไม่เช่นนั้นสถานศึกษาอาจจะไม่สามารถอยู่รอด
ได้ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องสร้างระบบการตอบแทนครูที่มีประสิทธิภาพ 
เพ่ือให้สามารถตอบแทนครูที่มีความตั้งใจและมีผลการสอนที่ดีเพราะการแข่งขันที่เข้มข้น อาจท าให้
ครูย้ายไปสอนที่อ่ืนได้ ผลที่ตามมา ก็คือ ครูจะมีแรงจูงใจในการสอนและจะส่งผลให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560 ข) การด าเนินการใดก็ตามที่ท าให้ครูมีความสุข 
ในการท างานนับว่าเป็นสิ่งที่ดี เพราะท าให้ครูเกิดความมุ่งม่ันตั้งใจ แต่ในปัจจุบัน พบว่า การปฏิบัติต่อ
ครูในแต่ละสังกัดยังมีความเหลื่อมล้ ากัน โดยเฉพาะเรื่องค่าตอบแทนระบบสวัสดิการ การส่งเสริม 
การพัฒนาตนเอง การศึกษาดูงาน เส้นทางความก้าวหน้าและการสร้างความม่ันคงในอาชีพที่ชัดเจน 
การยกย่องเชิดชูเกียรติ ระบบบริหารจัดการภายในที่ใช้หลักธรรมาภิบาล รวมทั้งเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ ซึ่งสิ่งดังกล่าวนี้เป็นตัวแปรส าคัญท่ีท าให้ครูใช้เป็นสิ่งเปรียบเทียบและส่งผลต่อ 
ขวัญก าลังใจ รู้สึกว่าไม่เป็นธรรม ไม่มั่นคง ท าให้ความรับผิดชอบน้อยลง ท างานไปเรื่อย ๆ ไม่ทุ่มเท  
ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพการศึกษา และอาจเพิ่มปัญหาการเคลื่อนย้ายโรงเรียน 
หรือออกจากระบบมากขึ้น ดังนั้น หากผู้บริหารมีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
จะท าให้ครูมีแรงจูงใจและขวัญและก าลังใจในการพัฒนาตน มุ่งม่ันในการท างาน พร้อมเป็นแบบอย่าง
ที่ดีแก่สังคม ทั้งยังจะช่วยลดวิกฤติปัญหาต่าง ๆ ในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
ซึ่งจะส่งผลกระทบเชิงบวกต่อคุณภาพการศึกษาของชาติสู่ความเป็นเลิศเทียบเท่านานาชาติต่อไป 
(ชวลิต โพธิ์นคร, 2560) 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่บริหารจัดการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน รับผิดชอบโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด 
ศรีสะเกษ และจังหวัดยโสธร รวมทั้งหมด 83 โรงเรียน ได้เห็นความส าคัญของการเสริมสร้างแรงจูง 
ในการปฏิบัติงานของครู ได้จัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2561 - 2564  
โดยก าหนดให้มียุทธศาสตร์ด้านการส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พัฒนาระบบ 
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การบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ โดยการสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญ
และก าลังใจในการท างาน ที่จะกระตุ้นสนับสนุนให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครูอย่างเต็มศักยภาพ อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และบรรลุ
วัตถุประสงค์สูงสุดขององค์การ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28, 2561) 
 จากข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
เพ่ือน าผลการศึกษาค้นคว้า ไปใช้เป็นแนวทางส าหรับให้ผู้บริหารสถานศึกษา น าไปพัฒนาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเกิดความก้าวหน้า และมีความสุขในการปฏิบัติงานต่อไป 

 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร อยู่ระดับใด   
 2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ที่เหมาะสมเป็นอย่างไร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 2. ได้แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เพ่ือเป็นข้อสนเทศในการน าไปใช้ 
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ได้อย่างเหมาะสม    
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา    
  การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทาง 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้   
   1.1 องค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) ทฤษฎีการจูงใจ – 
ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzbergs motivation - Hygiene factor theory) ทฤษฎีความต้องการ
ของแมคเคลแลนด์ (McClelland) ทฤษฎี อี อาร์ จี ของเคลตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. 
Alderfer) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Locke (Goal - Setting Theory) ทฤษฎีความต้องการของ
เมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน (Herman) ทฤษฎี
ความคาดหวังของวิกเตอร์ วรูม (Victor Vroom’s Expectancy Theory) ทฤษฎีของฮิวส์  
และคัมมิงส์ (Huse and Cumming) ทฤษฎีของแอทคินสัน (Atkinson) ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
แมกเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) และ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
    1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
    2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
    3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
    4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
    5) ด้านค่าตอบแทน 
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 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล    
  เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามการวิจัยและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยขอน าเสนอ 
ดังนี้     
   2.1 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
    2.1.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 125 คน 
และครูผู้สอน 4,061 คน รวมจ านวน 4,186 คน  
    2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีจ านวน 352 คน โดยเทียบจ านวนประชากร
ทั้งหมดกับตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan และการใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ  
(Stratified Random Sampling Technique) จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 4 ขนาด ค านวณหา 
กลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ แล้วสุ่มอย่างง่ายแบบจับสลาก (Simple Random Sampling)  
ให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง        
   2.2 ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดังนี้      
    2.2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
     1) ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จากสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู จ านวน 
3 โรงเรียน 
     2) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. แนวทาง หมายถึง วิธีการ หรือแนวปฏิบัติที่เป็นแบบอย่างที่ดี ที่ท าให้การด าเนินงาน 
ต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน 
 2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง 
ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผล 
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การปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง จนมีความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างโดดเด่น นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์ การพัฒนา
ผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย ของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ศรีสะเกษ ยโสธร 
 3. การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู หมายถึง 
การจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจ ตื่นตัว มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มี
คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย 
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 
จนมีความส าเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างโดดเด่น แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ 
  3.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
สามารถท างาน หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งงาน
ที่ท านั้นอาจเป็นงานที่ได้รับมอบหมาย หรือจะเป็นงานที่ไม่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตาม 
  3.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
การยกย่องชมเชยให้ก าลังใจ การแสดงความยินดีจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งได้รับการยอมรับจากครูและบุคลากรทางการศึกษาทั่วไป 
  3.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวของครูในโรงเรียน
ทั้งหมดท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทั้งด้านกายภาพ เช่น อาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณ์อ านวยความ
สะดวก บรรยากาศ ความปลอดภัย ด้านสังคม เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
วัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในโรงเรียน ซึ่งอาจส่งผลกระทบด้านใดด้านหนึ่งต่อครู  
หากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่เหมาะสม ผลกระทบนี้อาจเป็นได้ทั้งด้านจิตใจ ความรู้สึกท่ีมีต่อ
งาน ผลกระทบทางสุขภาพ และส่งผลถึงแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานด้วย 
  3.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
มอบหมายการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาที่ชัดเจน เป็นงานที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถและ
เป็นงานที่มีลักษณะท าเสร็จสมบูรณ์ได้ในตัวเอง 
  3.5 ด้านค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่โรงเรียนจ่ายให้แก่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้ อาจจะจ่ายในรูปตัวเงิน หรือมิใช่ตัวเงินก็ได้  
เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งเสริมขวัญและก าลังใจ และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นตามที่โรงเรียนนั้นเห็นสมควร รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่โรงเรียนมีให้กับครู
และบุคลากรทางการศึกษาผู้ปฏิบัติงาน 
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 4. สภาพปัจจุบัน หมายถึง ระดับการปฏิบัติ หรือระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 5. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ระดับความต้องการ หรือความคิดเห็นที่แสดงถึง 
ความต้องการให้เกิดข้ึนเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 6. ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ความประสงค์ คาดการณ์ หรือหวังผลว่าควรจะมี 
ควรจะเป็น หรือควรจะเกิดขึ้น เกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 7. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือรักษาการ 
ในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน และรองผู้อ านวยการโรงเรียน หรือรักษาการในต าแหน่ง 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 8. ครูผู้สอน หมายถึง ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ในการสอนในโรงเรียน ปีการศึกษา 2564  
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทาง 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยก าหนดหัวข้อดังต่อไปนี้  
  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  2. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  3. แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 
  4. การประเมินความต้องการจ าเป็น (PNImodified)    
  5. บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง     
   6.1 งานวิจัยในประเทศ     
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  7. กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
 1. ความหมายของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ได้สรุปว่า 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วน
สมบูรณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
  สถาบันพัฒนาคร ูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549) ได้กล่าวว่า 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นสมรรถนะหลัก (Core competency) เป็นสมรรถนะร่วมที่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทุกคนต้องมี ซึ่งเป็นความสามารถในการวางแผนปฏิบัติงาน ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน  
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) ได้ให้ความหมาย การมุ่งผลสัมฤทธิ์
ว่า เป็นสมรรถนะที่แสดงถึงความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีให้มีประสิทธิผล 
หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ ค าว่า “มาตรฐาน” ดังกล่าวนั้น อาจวัด หรือเทียบจากผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมา หรืออาจหมายถึง มาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการ 
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ก าหนดขึ้นก็ได้ นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ยังหมายรวมถึง การรังสรรค์ การพัฒนาผลงาน 
หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายอีกด้วย  
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) ได้สรุปว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ 
ให้มีคุณภาพถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย 
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553) ได้สรุปว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
หมายถึง ความมุ่งม่ันและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่า
มาตรฐานที่มีอยู่ ค าว่า “มาตรฐาน” ดังกล่าวนั้น อาจวัด หรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
ที่ผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้นก็ได้ นอกจากนี้
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึง การรังสรรค์ การพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย
อีกด้วย 
  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2555) ได้ก าหนดจัดท าพจนานุกรม สมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยสรุปว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) หมายถึง 
ความมุ่งม่ันจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็น 
ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น รวมถึง 
การสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจ
ไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท า 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการ
วางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและ
ผลงานอย่างต่อเนื่อง จนมีความส าเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างโดดเด่น นอกจากนี้ 
ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์ การพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย 
 2. องค์ประกอบการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2549) ได้สรุปว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์จัดเป็น
สมรรถนะในการท างานที่มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
   1. แสดงออกให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จของเป้าหมายในการท างาน 
   2. มีความตั้งใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างสม่ าเสมอ 
   3. พยายามคิดหาแนวทางวิธีการเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 
   4. ไม่แสดงความย่อท้อเมื่อพบปัญหาอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย 
   5. ผลของการมีความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
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   6. สามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเกิดความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) ได้สรุปว่า สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Achievement Motivation-ACH) มีองค์ประกอบ ดังนี้  
   1. ความมุ่งม่ันและตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้ดีมีประสิทธิผล  
   2. การวางแผนปฏิบัติงาน  
   3. ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี  
   4. ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน  
   5. ปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) ได้สรุปว่า สมรรถนะการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) มีองค์ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
   1. ความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมายการวิเคราะห์สังเคราะห์
ภารกิจงาน  
   2. ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์  
   3. ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ  
  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2555) ได้สรุปว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
เป็นสมรรถนะในการท างานที่มีองค์ประกอบ ดังนี้  
   1. ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี  
   2. ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติที่ท้าทายกว่าเดิม  
   3. กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ท้าทาย  
   4. การสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน 
   5. ภารกิจขององค์กรที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 
  จากการศึกษาแนวคิดองค์ประกอบการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานข้างต้น ผู้วิจัยได้
น ามาท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

     
 
 
                                 หน่วยงาน 
 
 
  
 
   องค์ประกอบของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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ถี่ 

1. ความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย  
   การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน     4 
2. ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง  
    ครบถ้วนสมบูรณ์     4 

3. ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน     3 
4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
    อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ     3 
5. กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ท้าทาย     2 

6. ภารกิจขององค์กรที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ     2 

7. สามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงาน 
    เกิดความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ     1 

 
 จากตาราง 1 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของการมุ่งผลสัมฤทธิ์จากหน่วยงาน
ราชการของประเทศไทย ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอออกมา โดยพิจารณาคัดเลือกจากเกณฑ์ขอบข่ายที่มี
ความถี่สูงสุด 4 ล าดับแรก เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งประกอบด้วย  
  1. ความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์สังเคราะห์ 
ภารกิจงาน 
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  2. ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
  3. ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน   
  4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จ   
   ส่วนด้านที่ผู้วิจัยไม่ได้เลือกน ามาเป็นกรอบแนวคิด เพราะบางด้านมีลักษณะที่สื่อ
ความหมายคล้ายคลึงกันซ้อนเร่นอยู่  
 3. ตัวชี้วัดการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  จากข้างต้นผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ จากแนวคิดของ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2549), ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552), 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) และส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(2555) เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 1) ความสามารถในการวางแผน 
การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน 2) ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มี
คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 3) ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4) ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งพบว่ามีองค์ประกอบของสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) ผู้วิจยัจึงได้ศึกษาตัวชี้วัดขององค์ประกอบ 
แต่ละด้าน มีรายละเอียดดังนี้  
   1. ตัวชี้วัดขององค์ประกอบความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย  
การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน 
    1.1 วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
    1.2 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน  
    1.3 ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 
   2. ตัวชี้วัดขององค์ประกอบความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ 
    2.1 ใฝ่เรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ 
    2.2 ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
    2.3 แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาตนเอง 
   3. ตัวชี้วัดขององค์ประกอบความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
   4. ตัวชี้วัดขององค์ประกอบความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
    4.1 ใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
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    4.2 พัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครองและ
ชุมชน 
 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
 1. แนวคิดทฤษฎีของแรงจูงใจ 
  McClelland (1970) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาให้เกิด
สมรรถนะ ซึ่งแรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นพลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจ 
ของบุคคล ที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ แรงจูงใจ  
จึงความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในการที่จะเสริมแรงให้บุคคลได้
ปฏิบัติงานอย่างเต็มตามศักยภาพและมีความพึงพอใจต่องานที่ก าลังปฏิบัติ อันจะน าไปสู่ 
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแนวคิดทฤษฎี
ของแรงจูงใจ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาถึงแนวคิดทฤษฎีของแรงจูงใจหลายท่านที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
   ทฤษฎีของ Maslow (Abraham H. Maslow)  
    ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของ Maslow (1970) กล่าวว่า 
ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ทุกคนเหมือนกันหมด แม้ว่าจะอยู่ในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
ความพึงพอใจในความต้องการเหล่านั้น มีวิถีทางท่ีแตกต่างกัน แต่ตัวความต้องการเหล่านั้นยังคง
เหมือนกัน โดย Maslow ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการไว้ 3 ประการ คือ 
     1. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการอ่ืนจะเกิดข้ึนมาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มีสิ้นสุด และเริ่มตั้งแต่เกิด 
จนตาย 
     2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ต่อไป 
     3. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความ
ต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงจะเรียกร้องให้มีการตอบสนอง
ทันที 
    Maslow ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับพ้ืนฐานความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้น
ความต้องการ (Hierarchy of Needs) 5 ขั้น ดังนี้ 
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     1. ความต้องการทางร่างกาย หมายถึง ความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ 
เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม การพักผ่อน 
เป็นต้น 
     2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง หมายถึง เมื่อมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น 
ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน 
     3. ความต้องการการยอมรับ หมายถึง เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการ
เป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับการต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน 
เป็นต้น 
     4. ความต้องการการยกย่อง หมายถึง ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ต้องการได้รับการยกย่องนับถือและสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ 
ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
     5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต หมายถึง เป็นความต้องการสูงสุดของ 
แต่ละบุคลากร เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่าง 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 
    Maslow อธิบายความต้องการของบุคลากรสามารถเรียงเป็นล าดับขั้น 
ได้จากต่ าไปสูง ดังนี้ 
     1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของล าดับขั้นความต้องการ เช่น ความต้องการอาหาร ความต้องการน้ า อากาศ 
อุณหภูมิที่พอเหมาะความต้องการทางเพศ ความต้องการพักผ่อน รวมถึงความต้องการปัจจัยทั้งสี่ 
เพ่ือความอยู่รอด (Survival) ซึ่งเป็นความต้องการพ้ืนฐานของคนและคนส่วนใหญ่จะมีความต้องการ
อยู่ในระดับนี้มากท่ีสุด  
     2. ความต้องการความปลอดภัย (Security Needs) เป็นความต้องการ 
ขั้นที่สอง เกิดข้ึนเมื่อความต้องการด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ซึ่งเป็นความต้องการ 
ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต การได้มีงานท า การมีบ้านที่อยู่อาศัย การได้รับการปกป้องจากภัย
อันตรายทั้งทางกายและจิตใจ 
     3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการข้ันที่สาม 
เกิดข้ึนเมื่อความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว เป็นความต้องการความรัก 
การมีเพ่ือน การได้รับความเข้าใจ การได้มีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ การได้รับการยอมรับจากคนอื่น 
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และรู้สึกมีส่วนร่วมกับกลุ่ม กลุ่มของความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย 
และความต้องการทางสังคม รวมเรียกว่า ความต้องการที่ขาดแคลน หรือไม่สมบูรณ์ 
      Maslow มีแนวคิดว่า หากความต้องการเหล่านั้นไม่ได้รับการตอบสนอง 
คนจะไม่พัฒนาเป็นคนที่สมบูรณ์ได้ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ในทางตรงกันข้าม ความต้องการ 
ขั้นสูงอีก 2 ท่านขึ้นไป คือ ความต้องการได้รับความนับถือ และความต้องการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองตามความเป็นจริง เรียกว่า เป็นความต้องการการเจริญงอกงาม หากความต้องการเหล่านี้ได้รับ
การตอบสนองจะช่วยให้คนเติบโตและพัฒนาศักยภาพของพวกเขาอย่างสูงสุด 
     4. ความต้องการได้รับการนับถือ (Esteem Needs) หรือมีคุณค่า รวมถึง 
การนับถือตนเองเป็นความต้องการขั้นที่สี่ เกิดเม่ือความต้องการทางสังคมได้รับการตอบสนอง 
การเห็นว่าตนเองมีคุณค่าความต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากคนอ่ืน ความต้องการที่จะเป็นตัวของ
ตัวเอง และต้องการที่จะประสบความส าเร็จ มีเกียรติ หรือมีชื่อเสียง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่แสดงว่า
ได้รับการยกย่องนับถือ เช่น สถานภาพการได้รับการยกย่อง การได้รับความสนใจ การได้รับการ 
เลื่อนขั้น การได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
     5. ความต้องการการพัฒนาศักยภาพตนเองตามความเป็นจริง ความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิตของตน (Need for Self Actualization) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของ Maslow 
เกิดข้ึนเมื่อความต้องการขั้นต่ ากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว คือ ความต้องการเพ่ือตระหนักรู้
ความสามารถของตนตามสภาพที่เป็นจริง เข้าใจถึงความต้องการ ความสนใจ ความถนัดของตนเอง 
โดยไม่มีการบิดเบือนพิจารณาตนเองอย่างมีใจเป็นธรรม ยอมรับได้ทั้งที่มีส่วนที่เป็นข้อบกพร่อง  
และส่วนที่เป็นความสามารถที่ดีของตนเอง ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่สุดความสามารถ 
และได้พัฒนาศักยภาพสูงสุดของตนเองโดยธรรมเพื่อประโยชน์ของสังคมส่วนรวมเป็นส าคัญ 
      Maslow อธิบายความต้องการที่เรียกว่า “Self Actualization” ว่า 
เป็นความต้องการที่จะรู้จักตนเองตามสภาพที่แท้จริงของตน จะกล้าที่จะตัดสินใจเลือกทางเดินของ
ชีวิต รู้จักคุณค่าของตนเอง มีความจริงใจต่อตนเอง ปรารถนาที่จะเป็นคนดีที่สุดเท่าที่จะมี
ความสามารถเป็นได้ ทั้งทางด้านสติปัญญา ทักษะ อารมณ์ ความรู้สึกยอมรับตนเอง ทั้งส่วนดีส่วนเสีย
ของตน ที่ส าคัญท่ีสุดก็คือ การมีสติที่ยอมรับว่าตนใช้กลไกในการป้องกันตนในการปรับตัวและ
พยายามที่จะเลิกใช้ เปิดโอกาสให้ตัวเองเผชิญกับความจริงของชีวิต เผชิญสิ่งแวดล้อมใหม่ ๆ 
โดยคิดว่าเป็นสิ่งที่ “ท้าทาย” “น่าตื่นเต้น” และมีความหมายกระบวนการที่พัฒนาตนเองเต็มที่ตาม
ศักยภาพของตน เป็นกระบวนการที่ไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาที่มีชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ
เต็มที่ตามศักยภาพของตน เพราะมีน้อยคนที่จะได้ถึงขั้น “Self Actualization” อย่างสมบูรณ์ 
(สุรางค์ โค้วตระกูล, 2554) ปรากฏดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 แสดงล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow 
 
    Maslow เชื่อว่าคนทุกคนมีความมุ่งหมายในชีวิตเพ่ือบรรลุถึงความปรารถนาใน
ระดับนี้ เพื่อเป็นคนโดยสมบูรณ์ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีนี้ สามารถแบ่งแยก
ออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกจัดอยู่ในระดับต่ า คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการ
ความปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ส่วนที่สองจัดไว้ในระดับสูง คือความต้องการได้รับการยกย่อง
ในสังคม และความคาดหวังในชีวิต กล่าวคือความต้องการในระดับสูงเป็นความรู้สึกพึงพอใจภายใน
บุคลากร และส าหรับความต้องการในระดับต่ า ซึ่งส่วนมากเป็นความรู้สึกพึงพอใจภายนอก 
ที่ประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นสภาพแวดล้อม คือ ค่าจ้างสวัสดิการและสภาพของการท างาน 
    จากทฤษฎีของ Maslow (Abraham H. Maslow) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
ความต้องการของครูเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการสร้างแรงจูงใจให้ครูปฏิบัติงาน เมื่อครูยังมีความ
ต้องการท างานอยู่ จะเกิดความมุ่งท างาน มุ่งความปลอดภัย เมื่อตนเองปลอดภัยก็จะเกิดความผูกพัน
ในสังคม รวมถึงองค์การที่ตนเองท างานอยู่ พยายามให้กลุ่มยอมรับว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ขององค์การ หลังจากนั้นความต้องการด้านความสมหวังในชีวิตจะมีความรุนแรงขึ้น ครูจึงพยายาม
แสดงความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ฉะนั้นความต้องการจึงเป็นตัวกระตุ้น
ให้ครูท างานเพ่ือที่จะได้ประสบความส าเร็จที่คาดหวังไว้ 
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   ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ าจุนของ Herzberg (Herzberg’s motivation-Hygiene factor 
theory) 
    Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ประเภท คือ 
     1. องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ มีอยู่ 5 ประการ 
      1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่คนท างานได้
เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เมื่องานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและ 
ปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 
      1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาจากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหารือ หรือจากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับนี้จะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยหรือการยอมรับในความรู้ ความสามารถ 
      1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง
อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือเป็นงานที่สามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง 
      1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานและมีอ านาจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 
      1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง 
ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติม 
     2. องค์ประกอบด้านสุขอนามัย มีทั้งหมด 11 ประการ คือ 
      2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น
เป็นที่น่าพึงพอใจของบุคคลในหน่วยงาน 
      2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) 
หมายถึง โอกาสที่จะได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งและได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
      2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal relation with 
subordinate) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดีและความสัมพันธ์อันดี
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
      2.4 ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับของสังคม 
มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
      2.5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal relation with 
superior) หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
ความสามารถท างานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 
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      2.6 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relation with 
peers) หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
ความสามารถท างานร่วมกัน และความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
      2.7 เทคนิคการนิเทศ (Supervision technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
      2.8 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and 
administration) หมายถึง การจัดการการบริหารงานขององค์การและการติดต่อสื่อสารในองค์การ 
      2.9 สภาพการท างาน (Working condition) ได้แก่ สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน และสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์การท างาน 
หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
      2.10 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกดี หรือไม่ดี 
อันเป็นผลที่ได้รับจากงานของเขา 
      2.11 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่
มีต่อความม่ันคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
    จากทฤษฎีการจูงใจ-ค้ าจุน ของ Herzberg (Herzberg’s motivation-Hygiene 
factor theory) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น สิ่งที่ผู้บริหารควรค านึงถึง คือ 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนให้ได้รับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่และงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย มีการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ร่วมพบปะ
สังสรรค์ สร้างความผูกพัน สร้างมนุษยสัมพันธ์ เพื่อให้ทุกคนสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นึกถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเป็นที่ตั้ง ทั้งนี้ก็เพ่ือประสิทธิภาพและประโยชน์ 
ขององค์การต่อไป 
   ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (McClelland’s AAP Needs Theory)  
    ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1962) เป็นทฤษฎีความต้องการจากการ
เรียนรู้ (Learned needs Theory) ที่เก่ียวกับการจูงใจ ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับแนวความคิดของ 
การเรียนรู้อย่างใกล้ชิด มีความเชื่อว่าการจูงใจของคนมีพ้ืนฐานได้มาจากวัฒนธรรมของสังคม 
โดยเชื่อว่ามาจากความต้องการการเรียนรู้อยู่ 3 สิ่ง คือ  
     1. ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนา
ที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าที่เคยท ามาก่อน หรือให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายที่พึงปรารถนา พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ หรือแก้ปัญหาจัดการกับงานที่
ซับซ้อนให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ บุคลากรที่มีความต้องการความสัมฤทธิ์ผลสูงจะมีคุณลักษณะ 
ดังนี้  
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      1.1 ชอบเป้าหมายระดับปานกลางที่เขาคิดว่าเขาสามารถท าได้ส าเร็จ 
จริง ๆ 
      1.2 ชอบสิ่งที่ป้อนกลับโดยตรงทันทีทันใดและน่าเชื่อถือได้  
      1.3 ชอบที่จะรับผิดชอบส าหรับการแก้ปัญหา 
     2. ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาที่
จะให้ตนเป็นที่รักและยอมรับของบุคคลอื่น ความต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีและเกี่ยวข้องกับบุคลากร
อ่ืน ๆ ในสังคม มีปฏิสัมพันธ์ท างานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน 
บุคลากรที่มีความต้องการมิตรสัมพันธ์สูงจะมีคุณลักษณะ ดังนี้  
      2.1 ความพยายามที่จะสร้างและรักษาความเป็นมิตรกับบุคลากรอื่น  
      2.2 อยากจะให้บุคลากรอ่ืนชอบ  
      2.3 สนุกสนานกับงานเลี้ยงกิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น  
      2.4 แสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการเข้าร่วมกับกลุ่มหรือองค์กร 
     3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความปรารถนาที่จะได้มา
และรักษาการควบคุมบุคลากรอื่นเอาไว้ หรือมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคลากรที่มีความต้องการอ านาจ 
มีคุณลักษณะ ดังนี้  
      3.1 ชอบที่จะอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันชอบการแข่งขันกับบุคลากร
อ่ืน  
      3.2 ชอบสนุกสนานกับการเผชิญหน้ากับบุคลากรอ่ืน 
    จากทฤษฎีความต้องการของ McClelland  (McClelland’s AAP Needs 
Theory) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการใน 3 ประการ คือ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล ความต้องการ
มิตรสัมพันธ์ และความต้องการอ านาจ จะผลักดันให้ครูต่อสู้ดิ้นรนและท าทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือสนอง
ความต้องการของตนเอง แต่ความรุนแรงในการต่อสู้ จะขึ้นอยู่กับระดับความต้องการและ
ความสามารถของครูแต่ละคนที่มีไม่เท่ากัน 
   ทฤษฎี อี อาร์ จี ของ Alderfer (Clayton P. Alderfer) 
    Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ 
Maslow แต่ได้มีการสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow จากการศึกษางานวิจัย
เชิงประจักษ์ของ Alderfer เห็นว่า ความต้องการของมนุษย์จะแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ซึ่งจะใช้
สะดวกและตรงกับความเป็นจริงมากกว่า 
    ความต้องการของมนุษย์ทั้ง 3 ประเภท ประกอบด้วย E หรือความต้องการ
ด ารงชีวิต (Existence) R หรือความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness) และ G หรือความต้องการ
เจริญก้าวหน้า (Growth) ซึ่งความต้องการแต่ละประเภทขยายความ ได้ดังนี้ 
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     1. ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) หรือ E ความต้องการในกลุ่ม
นี้จะเก่ียวข้องกับความต้องการทางด้านร่างกาย และปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใช้ต่าง ๆ เช่น 
ต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย เป็นต้น ส าหรับในชีวิตจริงในองค์การนั้นการต้องการ ค่าจ้าง เงินโบนัส 
และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการท างานที่ดี และสัญญาการว่าจ้างเหล่านี้ 
ล้วนแต่เป็นเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจด้านนี้ทั้งสิ้น และถ้าหากจะน ามาเปรียบเทียบได้กับ 
ความต้องการความปลอดภัย และความมั่นคงตามทฤษฎีของ Maslow นั่นเอง 
      กล่าวได้ว่า ความต้องการในการด ารงชีวิตของบุคคล ก็คือ การได้รับการ
ตอบสนองสิ่งที่จ าเป็นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ สภาพการท างาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงในการท างาน และฐานะทางเศรษฐกิจ 
     2. ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness needs) หรือ R จะประกอบด้วย
เรื่องราวที่มีส่วนเกี่ยวกับความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การ ทั้งนี้ความสัมพันธ์
เหล่านี้จะหมายถึง ความต้องการทุกชนิดที่มีความหมายความส าคัญในเชิงมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งส าหรับ
ชีวิตจริงในองค์การนั้นความต้องการของคนที่ต้องการจะเป็นผู้น า หรือยศฐานะเป็นหัวหน้า 
ความต้องการที่จะเป็นผู้ตามและความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทางมิตรภาพกับใคร ๆ เช่น 
สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูง เพ่ือนร่วมงานและคนที่ต้องการจะมีความสัมพันธ์ด้วย เหล่านี้ล้วนอยู่ใน
ความต้องการประเภทนี้ ความต้องการทางสังคมนี้ถ้าเปรียบกับความต้องการที่ Maslow ก าหนดไว้ 
ก็เท่ากับความต้องการทางด้านความมั่นคงทางใจ การไม่ถูกทอดทิ้ง ความต้องการทางสังคมและ 
ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง ยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้าตามทฤษฎีของ 
Maslow 
      ดังนั้น กล่าวได้ว่า ความต้องการสัมพันธ์ของบุคคล คือ การเกิด
สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานกับผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการได้รับการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ การได้รับการยกย่องและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
     3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth needs) หรือ G เป็นความต้องการ
ที่เก่ียวกับเรื่องราวของการพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุด และการเติบโตก้าวหน้าของคนผู้ท างาน 
ความต้องการอยากเป็นผู้มีความริเริ่ม บุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกว้างออกไปเรื่อย และ 
การพัฒนา เติบโตด้วยความรู้ความสามารถ ต่างก็เป็นความต้องการประเภทนี้ ซึ่งส าหรับชีวิตจริง 
ในองค์การนี้ความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบเพ่ิม หรือความต้องการอยากได้ท ากิจกรรม 
ใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ด้านมากขึ้น เหล่านี้ล้วนจัดอยู่ในประเภทความต้องการก้าวหน้า และเติบโตทั้งสิ้น 
ความต้องการประเภทนี้จะเปรียบเทียบได้กับความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จทางใจและ
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ความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่างที่สูงสุดแห่งตน และความต้องการยอมรับนับถือในตนเองตาม
ทฤษฎีของ Maslow นั่นเอง 
    สรุปได้ว่า ความต้องการความเจริญเติบโตก้าวหน้า คือ การได้รับความส าเร็จใน
การปฏิบัติหน้าที่และได้รับความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง ตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ 
ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ความสามารถที่น ามาพัฒนาศักยภาพของตน ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน และลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 
    ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสันนิษฐาน 3 ประการเป็นกลไกส าคัญ คือ 
     1. ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง (Need satisfaction) นั่นเอง 
หากความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง 
     2. ขนาดความต้องการ (Desire strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่ 
อยู่ต่ ากว่า เช่น ความต้องการอยู่รอด ได้รับการตอบสนองมากเพียงพอแล้ว ก็จะยิ่งท าให้ความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงกว่ามีมากยิ่งขึ้น 
     3. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need frustration) ถ้าหาก 
ความต้องการประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความต้องการ
ประเภทที่อยู่ต่ ากว่าลงไปมีความส าคัญมากข้ึน 
    นอกจากทฤษฎี ERG ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับขั้นความต้องการมากนักในข้อที่ว่า
ต้องได้รับความพึงพอใจในความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth needs) ก็ได้ หรือความต้องการ 
ทั้ง 3 นี้ อาจด าเนินไปในขณะเดียวกันได้ ทฤษฎี ERG มีส่วนคล้ายและแตกต่างจากทฤษฎีของ 
Maslow โดยมีแนวคิดที่ซับซ้อนกว่าความต้องการอาจเป็นไปได้ ทั้งสูงขึ้นและน้อยลง กล่าวคือ 
หากความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อยความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง เช่น 
หากต้องการเงินค่าตอบแทนสูง แต่ได้น้อยจะมีความต้องการเงินเดือนสูงขึ้น หากความต้องการใน
ระดับต่ ากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว จะท าให้ความต้องการที่อยู่สูงขึ้นเพ่ิมมากขึ้น เช่น หากได้รับ
เงินเดือนสูงขึ้นจนพึงพอใจแล้ว ก็จะต้องการการยอมรับ หรือต าแหน่งงานสูงขึ้น และหาก 
ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่า ไม่ได้รับการตอบสนอง หรือได้รับการตอบสนองน้อยก็จะมีความ
ต้องการในระดับต่ ากว่า ลงไปมีความส าคัญมาก เช่น ไม่มีโอกาสได้รับต าแหน่งงานใหม่ก็จะหันมาให้
ความสนใจกับเพ่ือนร่วมงานมากข้ึนเพ่ือต้องการการยอมรับสูงขึ้น เป็นต้น 
    จากทฤษฎี อี อาร์ จี ของ Alderfer (Clayton P. Alderfer) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ที่มีความจ าเป็นและการตอบสนองความต้องการส าหรับมนุษย์นั้น  
อยู่บนพื้นฐานองค์ประกอบที่ส าคัญหลัก ซึ่งได้แก่ ความต้องการอยู่รอด หรือการด ารงชีวิต  
ความต้องการมีความสัมพันธ์กันทางสังคม และความต้องการความก้าวหน้าและเจริญเติบโต 
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   ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Locke (Goal-Setting Theory) 
    ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Locke (Goal-Setting Theory) (Locke, 1968) 
มีสาระส าคัญว่า เป้าหมายที่มีความเฉพาะเจาะจงและน่าท้าทาย จะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีกว่า
เป้าหมายที่ง่ายเป้าหมายที่ขาด ความชัดเจนและไม่มีเป้าหมาย การที่เป้าหมายซึ่งมีความชัดเจนและ
น่าท้าทาย มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็เนื่องจากเหตุผล 4 ประการ คือ  
     1. เป้าหมายที่บุคคลเชื่อว่าจะน าไปสู่เป้าหมายนั้น 
     2. เป้าหมายจะท าให้บุคคลทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึน 
     3. เป้าหมายท าให้บุคคลมีจิตใจที่ยืนหยัดมั่นคงสามารถท างานติดต่อกัน 
เป็นเวลานาน 
     4. เป้าหมายจะกระตุ้นให้บุคคลมีการค้นหาและพัฒนากลวิธีการท างานที่
เหมาะสม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
    อย่างไรก็ตาม การมีเป้าหมายจะมีผลบวกต่อการปฏิบัติงานได้นั้น จ าเป็นต้อง
ค านึงถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
     1. เป้าหมายนั้นจะต้องมีความชัดเจนเจาะจง ยากหรือน่าท้าทาย 
     2. เป้าหมายนั้นจะต้องเหมาะสมกับระดับความสามารถของบุคคลเพ่ือให้มี
ความเป็นไปได้ที่บุคคลนั้นจะประสบความส าเร็จ 
     3. การตั้งเป้าหมายที่ดีนั้น ผู้กระท าจะต้องยอมรับเป้าหมายที่ได้รับการ
ก าหนดจากผู้อ่ืน ทั้งนี้เพราะความยอมรับต่อเป้าหมายจะท าให้บุคคลนั้นยึดมั่นและสนับสนุน
เป้าหมายนั้น 
     4. การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการกระท าแก่บุคคลเป็นสิ่งที่จ าเป็น 
อย่างยิ่ง 
    จากทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Locke ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจที่บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมนั้นขึ้นอยู่กับความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลตั้งใจให้บรรลุ
ในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้ในอนาคต และยังช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของบุคคลไปยัง
เป้าหมายที่ต้องการ มีความเพียรพยายามหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย ซึ่งกระบวนการก าหนด
เป้าหมายที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง ต้องก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงและท้าทาย 
สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมในทางที่มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น การก าหนด
เป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลจะต้องไม่ยาก หรือง่ายเกินไป ควรเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล มีการสนับสนุนขององค์การ เช่น การมีบุคลากรเพียงพอ มีวัตถุดิบ 
และอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ที่เหมาะสม มีรางวัลตอบแทนที่มีท้ังภายในและภายนอก 
และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นสะท้อนกลับในผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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   ทฤษฎีความต้องการของ Murray (Murray’s Manifest Needs Theory) 
    Murray (1938) เป็นนักทฤษฎีด้านแรงจูงใจที่เป็นที่รู้จักในช่วงปี ค.ศ. 1930 - 
1969 การศึกษาของเมอร์เรย์เขียนไว้ในหนังสือ “Explorations in Personality”โดย Murray พบว่า 
มนุษย์นั้นสามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มได้โดยพิจารณาจากความต้องการของบุคคลโดยค านึงถึงด้าน 
ความรุนแรงของความต้องการ (Intensity) และทิศทางของพฤติกรรม (Direction) นอกจากนี้ 
การพิจารณามนุษย์นั้นยังต้องมองโดยส่วนรวม (Holistic view) พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลจากการ
ที่ร่างกายและจิตใจขาดสมดุล (Internal state of disequilibrium) หมายถึง การขาดในบางสิ่งที่
ร่างกายตอบสนองด้วยพฤติกรรมบางอย่างเพ่ือให้ได้สิ่งนั้น ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวเป็นแนวคิดพ้ืนฐานของ
นักคิดนักวิจัยในสมัยต่อมา ซึ่งรวมถึงทฤษฎีความต้องการของ McClelland และทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดับขั้นของ Maslow โดยเมอร์เรย์ได้จ าแนกความต้องการของบุคคล ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
     1. ความต้องการพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย (Primary needs) ซึ่งได้แก่ อาหาร 
น้ า อากาศ ความต้องการทางเพศ และการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด 
     2. ความต้องการข้ันทุติยภูมิ (Secondary needs) มาจากการเรียนรู้จาก
สังคม เช่น ต้องการความส าเร็จ ต้องการการยอมรับ ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการอิสระ ต้องการ
การดูแลเอาใจใส่ และต้องการความสนุกสนาน นอกจากนี้ Murray มีความเชื่อว่าความต้องการที่มี
ความรุนแรงมากกว่าจะถูกแสดงออกมาบ่อยครั้งกว่า และก่อให้เกิดพฤติกรรมที่รุนแรงชัดเจนมากข้ึน
ด้วย นอกจากนี้ Murray ยังมองว่าบุคลิกภาพ ของบุคคลเป็นผลมากจากความต้องการขั้นทุติยภูมิ
ด้วย ไม่ว่าจะเป็นความต้องการประสบความส าเร็จและการดูแลเอาใจใส่ 
    ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ได้อธิบายว่า ความต้องการของบุคคลมีความ
ต้องการหลายอย่างในเวลาเดียวกันได้ มีความส าคัญเกี่ยวกับการท างานมีอยู่ 4 ประการ คือ  
     1. ความต้องการความส าเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  
     2. ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ หมายถึง ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดี
กับบุคคลอ่ืน โดยค านึงถึงการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน  
     3. ความต้องการอิสระ หมายถึง ความต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง 
     4. ความต้องการมีอ านาจ หมายถึง ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน
และต้องการที่จะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่อ านาจของตน 
    จากทฤษฎีความต้องการของ Murray (Murray’s Manifest Needs Theory) 
ผู้วิจัยสรุปได้ว่า มนุษย์สามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มโดยพิจารณาจากความต้องการของบุคคลเป็นหลัก  
ซึ่งต้องค านึงถึงด้านความรุนแรงของความต้องการและทิศทางของพฤติกรรมเป็นส าคัญ กล่าวคือ  
หากเมื่อบุคคลมีความต้องการที่มีความรุนแรงมากก็จะแสดงพฤติกรรมทางด้านร่างกายออกมา 
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บ่อยครั้ง และเป็นรูปธรรมที่เห็นได้อย่างชัดเจนกว่าความต้องการที่ไม่ถึงขั้นที่รุนแรง และรวมถึง
พฤติกรรมที่แสดงออกมาจากความรุนแรงของความต้องการขั้นทุติยภูมิ เช่น ต้องการความส าเร็จ 
ต้องการการยอมรับ และต้องการความเป็นผู้น า ซึ่งแนวคิดตามทฤษฎีนี้จึงเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร
ของโรงเรียนในการสร้างแรงจูงใจ โดยผู้บริหารจะต้องหมั่นติดตามและให้ความส าคัญกับพฤติกรรมที่
แสดงออกของข้าราชการครู โดยเฉพาะพฤติกรรมที่แสดงออกมาบ่อยครั้งและถึงข้ันที่รุนแรง 
เพ่ือให้การสร้างแรงจูงใจตอบสนองต่อความต้องการของข้าราชการครูให้มากท่ีสุด เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 
   ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herman  
    Herman (1970) กล่าวว่า แรงจูงใจในการกระท าของมนุษย์นั้น ประกอบด้วย 
คุณลักษณะที่สามารถพิจารณาได้ จากกรอบแนวคิดท่ีมีพฤติกรรมที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบ
ต่อไปนี้  
     1. มีความทะเยอทะยาน (Aspiration Level) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการ
เป็นเลิศในงานที่ท าต้องการให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพ  
     2. มีความหวังประสบความส าเร็จ (Risk–Taking behavior) หมายถึง 
การท างานทุกครั้งจะค านึงถึงความส าเร็จและมีการสรุปผลงานอยู่เสมอ  
     3. มีความพยายามไปสู่สถานะที่สูงขึ้น (Upward Mobility) หมายถึง 
การมีความมุ่งม่ันในความก้าวหน้าด้วยความพยายามทั้งด้านการเรียนและการท างาน  
     4. มีความอดทนท างานหนักได้ (Persistence) มีความตั้งใจในการท างาน
หนักอย่างไม่รู้เหน็ดเหนื่อย มีความอดทนต่อการท างานหนัก และเห็นว่าการมีความอดทน 
เป็นสิ่งส าคัญ  
     5. กล้าเผชิญอุปสรรค (Task Perception) หมายถึง การมีความพยายามให้
งานส าเร็จ แม้ถูกรบกวนถ้าท างานยังไม่บรรลุเป้าหมายก็จะท างานต่อไปอย่างไม่ย่อท้อ 
     6. เห็นคุณค่าของเวลา (Time Perception) มีความรู้สึกว่าเวลาเป็นสิ่งมีค่า 
ควรท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จและรวดเร็ว โดยการท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามก าหนดทุกครั้ง  
     7. มีความคิดค านึงถึงอนาคต หมายถึง การวางแผนการก าหนดเป้าหมายใน
อนาคต เช่น การวางแผนการศึกษาการวางแผนการท างานการวางแผนครอบครัว  
     8 การเลือกเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถ (Partner Choice) หมายถึง 
การเลือกเพ่ือนร่วมงานค านึงถึงความสามารถเป็นหลัก มีความชื่นชมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานที่ขยันและ
ตั้งใจท างานอย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถ  
     9. ความพยายามผลิตผลงานอย่างมีคุณภาพ เพ่ือให้ผู้อื่นยอมรับ 
(Recognition Behavior) หมายถึง การพยายามท างานของตนให้ดีอยู่เสมอ  
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     10. มีความอยากรู้ในความอยากเด่น หรือความด้อยของผลงาน 
(Achievement Behavior) หมายถึง การผลิตผลงานให้มีประสิทธิภาพ ยินยอมให้ผู้อื่นประเมินว่า
ผลงานของตนมีจุดเด่น หรือจุดด้อยตรงไหน เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ต่อไป 
    จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Herman ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้ที่จะประสบผลส าเร็จในด้าน
ต่าง ๆ จะต้องอาศัยแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดแรงผลักดัน เกิดก าลังใจในการท างานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งจะเห็นได้ว่า ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้น จะเป็นผู้ที่ท างานมีเป้าหมาย 
และแบบแผนที่แน่นอน มีการตั้งระดับความคาดหวังต่อความส าเร็จของงานไว้ค่อนข้างสูง พยายาม
เพ่ิมความสามารถให้บรรลุมาตรฐานอันดีเลิศ ดังนั้นผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับ
ข้าราชการครูเพ่ือให้เกิดแรงผลักดัน เกิดก าลังใจในการท างานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้  
   ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor Vroom (Victor vroom’s Expectancy Theory)  
    Vroom (1964) กล่าวว่า ความคาดหวังนั้นเป็นแรงกระตุ้นให้คนเกิด 
ความพยายามในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ที่คาดหวังไว้ให้ส าเร็จสมหวังตามท่ีต้องการความคาดหวัง 
เปรียบเสมือนความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง มนุษย์มีความต้องการที่จะตอบสนอง 
ความคาดหวังของตนเอง ซึ่งแนวคิดเก่ียวกับความคาดหวังนี้ มีปัจจัยที่มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง
ความสามารถของบุคลากรและปัจจัยทางองค์การที่มีผลกระทบต่อการจูงใจ เมื่อค านึงถึงองค์ประกอบ
ที่มีอยู่ 2 ประการ คือ  
     1. สิ่งที่ก าหนดในการปฏิบัติงาน (Determinant of Performance) ทฤษฎี
ความคาดหวังมีสมมติฐานของสิ่งที่ก าหนดการปฏิบัติงานคร่าว ๆ ทั่วไป มีสิ่งที่ต้องน ามาพิจารณา คือ  
      1.1 ระดับแรงจูงใจ (Level of motivation) บุคคลมีระดับแรงจูงใจที่
แตกต่างกันระหว่างบุคลากร กล่าวคือ บุคลากรที่มีระดับแรงจูงใจมากย่อมปฏิบัติงานมากกว่า
บุคลากรที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย หรือระดับต่ ากว่า  
      1.2 ความสามารถและบุคลิกภาพ (Ability and Personality) ในการ
ปฏิบัติงานนั้นความสามารถและบุคลิกภาพของบุคลากรเป็นสิ่งที่ส าคัญ หากขาดคุณสมบัติด้านใด 
ด้านหนึ่งไปก็อาจจะส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น บุคลากรที่มีบุคลิกภาพดี แต่ขาด
ความรู้ความสามารถก็จะส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  
      1.3 การรับรู้บทบาท (Role Perception) หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่า
ตนเองก าลังท าอะไรอยู่ มีความเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบมากน้อยเพียงใด การท างานต้องท าอย่างไร 
หากบุคลากรรู้หน้าที่และเข้าใจบทบาทของตนก็จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของตนให้ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
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     2. สิ่งที่ก าหนดการจูงใจ (Determinant of Motivation) การจูงใจจะน าไปสู่
การปฏิบัติงานหรือความพยายามในการท างาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลตอบแทนในอนาคต โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ ความคาดหวังที่มีต่อการปฏิบัติงาน และความคาดหวังต่อการ
ปฏิบัติงานกับผลตอบแทนและความพึงพอใจ  
      2.1 ความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานเทียบกับผลตอบแทน (Outcome 
Expectancies) เป็นการรับรู้และความคาดหวังว่าผลงานที่เกิดข้ึนจากการที่มีความพยายามเพ่ิมขึ้น 
ถ้าบุคลากรใดคิดว่าเมื่อท างานได้ผลดีจะไม่ได้รับความสนใจและรางวัลตอบแทนบุคลากรนั้นจะไม่
เลือกท างานหนัก องค์ประกอบนี้แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างผลการท างานกับรางวัลตอบแทน  
      2.2 การได้รับรางวัลตอบแทนที่ชอบ (Perceived Valence of 
Outcome) เป็นความต้องการภายในบุคลากร คือ การตีค่าความชอบ หรือการมีค่านิยม รางวัล หรือ
ค่าตอบแทนความชอบนี้ไม่ได้เกิดจากปัจจัยในตัวบุคลากร จึงมีความแตกต่างกันของแต่ละบุคลากร 
บางคนชอบท างานบางอย่างเพราะเงินเดือนดี เพราะประเมินค่าของรางวัลตอบแทนไว้สูง บางคนชอบ
ท างานที่ท้าทายความสามารถมีความรับผิดชอบสูง เพราะมีค่านิยมสูงเกี่ยวกับรางวัลตอบแทนที่เป็น
ผลส าเร็จตามที่บุคลากรจะปฏิบัติอย่างไร เมื่อเกิดความต้องการพร้อม ๆ กันตามแนวคิดของวรูม 
จะพิจารณา 2 ประการ คือ พิจารณาเป้าหมายที่จะพึงพอใจ (Valence) และพิจารณาว่าสิ่งที่กระท า
นั้นสามารถคาดหวังให้ไปถึงจุดหมายได้เพียงใด (Expectancy) ซึ่งความสัมพันธ์ทั้งสองประการนี้ 
เป็นกระบวนการในการตัดสินใจของแต่ละบุคลากรในการที่จะกระท า หรือเลือกไม่กระท า ซึ่งในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานย่อมก่อให้เกิดรางวัล หรือผลตอบแทน และ
รางวัล หรือผลตอบแทนจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ 
    จากแนวคิดของ Victor vroom สามารถสรุปได้ดังนี้ 
     1. คุณค่ารางวัล (Value of Reward) บุคลากรที่จะได้รับรางวัล หรือ
ผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น มิตรภาพจากเพ่ือนร่วมงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน ฯลฯ คุณค่าเหล่านี้ 
จะสะท้อนถึงภาวะของความต้องการความพึงพอใจของบุคลากรแต่ละคน  
     2. การรับรู้ความพยายามอาจจะน ามาซึ่งรางวัล หรือผลตอบแทน 
(Perceived Effort Reward) เป็นการคาดหวังของบุคลากรว่าปริมาณของผลตอบแทนที่บุคลากรที่
จะได้รับ ขึ้นอยู่กับปริมาณของความพยายามในการปฏิบัติงานที่บุคลากรมอบให้กับองค์การ  
     3. ความพยายามของลูกจ้าง (Effort) เป็นปริมาณของพลังที่บุคคลใช้ใน
สถานการณ์หนึ่ง ปริมาณของความพยายามข้ึนอยู่กับการกระท าระหว่างกัน (Interaction) ระหว่าง
คุณค่าของผลตอบแทน หรือรางวัลกับการเป็นไปได้ในการรับรู้ว่า ความพยายามอาจน ามาซึ่ง
ผลตอบแทน 
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     4. คุณลักษณะและความสามารถ (Trait and Abilities) ความพยายาม 
หรือแรงจูงใจได้น าไปสู่การปฏิบัติโดยตรง คุณลักษณะและความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะของ 
แต่ละบุคคลากร  
     5. การรับรู้บทบาท (Role Perception) เป็นสภาพการรับรู้กิจกรรมที่
บุคลากรเชื่อว่าสามารถปฏิบัติงานได้ หากสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 
ก็จะได้มาซึ่งผลตอบแทนที่ต้องการ  
     6. การปฏิบัติงาน (Performance) การปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นหลังจากได้มีการ
รับรู้บทบาทหน้าที่ของตนเองเกิดข้ึนแล้ว ซึ่งการปฏิบัติงานไม่ได้ขึ้นอยู่แค่เพียงปริมาณความพยายาม
ที่แต่ละคนใช้ แต่ข้ึนอยู่กับความสามารถและวิธีการที่เลือกมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
     7. รางวัลหรือผลตอบแทน (Reward) ได้แบ่งรางวัลออกเป็นรางวัลภายนอก
และรางวัลภายใน รางวัลภายนอกที่องค์การเป็นผู้ให้ ได้แก่ เงินเดือน สภาพการท างาน ความม่ันคง 
ความปลอดภัยในการท างาน และผลประโยชน์พิเศษท่ีให้กับบุคลากรในองค์การ รางวัลภายใน คือ 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การยอมรับตนเองในลักษณะงาน การได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาความรับผิดชอบ  
     8. รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Perceiver Equitable Reward) 
ปริมาณของรางวัล หรือผลตอบแทนที่ทุกคนรู้สึกว่า ควรจะได้รับในฐานะเป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน
ที่ได้ท าไปการรับรู้ว่ารางวัล หรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม  
     9. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจในผลตอบแทนมีความส าคัญ
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นภาวะภายในของแต่ละบุคลากร นั่นก็คือ ความพึงพอใจ 
มีส่วนเกี่ยวพันทางด้านบวก ซึ่งส่งผลท าให้การลาออกจากงานและการขาดงานเกิดข้ึนน้อยลงด้วย 
    จากทฤษฎีความคาดหวังของ Victor vroom (Victor vroom’s Expectancy 
Theory) ผู้วิจัยได้สรุปว่า ความคาดหวังในสิ่งที่ต้องการนั้นเป็นแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้การปฏิบัติ
หน้าที่การงานต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและจูงใจภายนอก 
ที่เป็นแรงกระตุ้นให้การปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงอันจะน ามาซึ่ง
รางวัลหรือผลตอบแทนที่คาดหวัง 
   ทฤษฎีของ Huse and Cumming 
    ทฤษฎีของ Huse และ Cumming (1985) ได้วิเคราะห์ลักษณะแรงจูงใจ 
และเสนอว่า ประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้ 
     1. ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and fair 
compensation) หรือรายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่ 
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เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกวามีความเหมาะสม และเป็นธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบรายได้จากงานอื่น ๆ 
     2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy 
environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
     3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 
capacities) หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะ
และความสามารถที่หลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติเป็นตัวองในการท างาน 
งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
     4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหน้าในอาชีพ และต าแหน่งอย่างมั่นคง 
     5. บูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร 
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
     6. ประชาธิปไตยในการท างาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การ
มีความเสมอภาคและยุติธรรม 
     7. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Total life space) 
หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล ในช่วงของชีวิตระหว่างช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้
คลายเครียดจากภาระหน้าที่รับผิดชอบ 
     8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์
และรับผิดชอบต่อสังคม 
    จากทฤษฎีของ Huse and Cumming ผู้วิจัยได้สรุปว่า แรงจูงใจในการท างาน
จะมีองค์ประกอบที่ส าคัญท่ีผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการและคาดหวังทั้งในปัจจุบัน ขณะปฏิบัติงาน
และในอนาคตที่เป็นตัวบ่งบอก ถึงความพึงพอใจและความส าเร็จในชีวิตการท างาน คือ ต้องมี
ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม ที่ท างานมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ได้การพัฒนาศักยภาพ มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ได้รับการยอมรับจากสังคม 
บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม มีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 



 

 

 
 30 

และความภูมิใจในองค์การมีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องรู้
และเข้าใจ และน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับข้าราชการครูเพ่ือให้เกิด
แรงผลักดัน เกิดก าลังใจในการท างานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ต่อไป  
   ทฤษฎีของ Atkinson 
    ทฤษฎีของ Atkinson (1957) ได้อธิบายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงผลักดันที่
เกิดข้ึน เมื่อบุคคลรู้ตัวว่าการกระท าของตนจะต้องได้รับการประเมินผลจากตัวเอง หรือบุคคลอื่น 
โดยเทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ผลจากการประเมินอาจเป็นที่พึงพอใจเมื่อกระท าจนเสร็จ 
หรือไม่น่าพอใจเมื่อกระท าไม่ส าเร็จก็ได้ และเขายังกล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า ต้องค านึงประเด็น
ต่าง ๆ 3 ประเด็น คือ 
     1. การจูงใจที่จะบรรลุความส าเร็จ (Motive to achieve success) บุคคล 
แต่ละคนมีแรงจูงใจที่จะไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความล้มเหลวแตกต่างกัน 
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล ถ้าเขาประสบความส าเร็จ เขาก็จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
มากกว่าบุคคลที่เคยประสบความล้มเหลวมาก่อน ซึ่งจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต ่า 
     2. การมีโอกาสของความส าเร็จ (Probability of success) ถ้างานที่ไม่ยาก 
หรอืง่ายเกินไปบุคคลจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มาก แต่ถ้างานที่ท าง่ายหรือยากมากเกินไปไม่ว่า 
คน ๆ นั้นจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากหรือน้อย เขาก็จะไม่รู้สึกว่า เขาจะมีโอกาสประสบความส าเร็จ
หรือความล้มเหลว 
     3. คุณค่าของความส าเร็จ (Incentive value of Success) เมื่อบุคคลมีความ
พึงพอใจในความส าเร็จของตนมากขึ้น ก็จะท าให้เขาไม่เกิดความพึงพอใจความส าเร็จนั้นมากเท่าไร 
    จากทฤษฎีของ Atkinson ผู้วิจัยได้สรุปว่า แรงจูงใจสัมฤทธิ์ของมนุษย์จะปรากฏ
ชัดเจนเมื่อเกิดการรับรู้ว่าจะมีการประเมินผลงาน การเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ขึ้นอยู่กับตัวแปร คือ 
การคาดหวังสภาวะล่อใจและ ความสุขความพึงพอใจ ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
ตามทฤษฎีของ Atkinson คือ ลักษณะของความต้องการประสบความส าเร็จ ส่วนผู้ที่มีคุณลักษณะ 
ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า คือ ผู้ที่หลีกเลี่ยงงานที่ยากที่คิดว่าตนท าไม่ได้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษา
บุคลากร หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าใจว่ามีความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์มากน้อยเพียงใด 
จากนั้นท าการสร้างแรงจูงให้เหมาะสมกับบุคคล และมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ
ของบุคคลนั้น ๆ ที่มีโอกาสจะท างานประสบความส าเร็จ แล้วเกิดความพึงพอใจ เห็นคุณค่าของ
ความส าเร็จในงานนั้น ๆ  
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   ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor 
    McGregor (1960) ได้เสนอสมมติฐานความคิดเก่ียวกับธรรมชาติของคนใน
องค์การเป็น 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี x และทฤษฎี Y  
     ทฤษฎี x กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไม่ดีไว้ ดังนี้  
      1. โดยปกติวิสัยแล้ว คนไม่ชอบท างาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงได้ 
ก็จะพยายามหลบหลีกเลี่ยงทันที  
      2. เพราะเหตุที่คนมีนิสัยไม่ชอบท างาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับสั่งการ 
และมีบทลงโทษ อันเป็นการจูงใจทางลบไว้เพ่ือให้พวกเขามีความพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ  
      3. คนทั่ว ๆ ไปชอบให้มีผู้แนะน า ไม่อยากมีความรัก ชอบไม่มีความ
พยายามที่จะพัฒนาตนเอง หรือไม่มีความทะเยอทะยานใฝ่รู้ใฝ่เรียน แต่ต้องการความปลอดภัย 
ความมั่นคงในอาชีพการงาน ชอบท างานเบา ๆ แต่ได้รับค่าตอบแทนที่สูง  
     ทฤษฎี Y กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดีไว้ ดังนี้  
      1. โดยปกติวิสัยแล้ว คนรักที่จะท างานด้วยความรับผิดชอบ  
      2. เพราะเหตุที่คนท างานและมีความรับผิดชอบ จึงควบคุมตนเองให้
สามารถท างานได้ส าเร็จ การควบคุมภายนอก การคาดโทษไม่ใช่วิธีเดียวที่จะท าให้เกิดความพยายาม
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
      3. ภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม ควรจะเกิดการเรียนรู้ 
การยอมรับและอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น  
      4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาความคิด 
ทักษะ เทคนิควิธีการท างาน ตลอดจนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานให้ดียิ่งขึ้นเป็นล าดับ  
      5. มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาองค์การ 
      6. ภายใต้สภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่นี้ ความสามารถ
ทางสติปัญญาของบุคคลเป็นสิ่งที่จ าเป็น  
     ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี x ผู้บริหารจะพยายามก าหนดมาตรฐานในการ
ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเน้นค่าตอบแทนทางด้าน
การเงินและผลประโยชน์อื่น ๆ การใช้ระเบียบและหน้าที่ และคุกคามด้านการลงโทษ ผู้บริหารจะเห็น
ว่าจุดส าคัญของการจูงใจ คือ การตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการขั้นพ้ืนฐานเท่านั้น 
ส่วนลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อว่าการมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม และการใช้แนวทางท่ี
เหมาะสม แล้วคนจะควบคุมและสั่งงานด้วยตนเองแรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบ ซึ่งมีอยู่ทุกคน 
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ผู้บังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานที่จะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กันไปกับความส าเร็จในเป้าหมายของ
องค์การ 
     จากทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
มีความ แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง โดยสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คือ ด้านเข้มงวด และด้านให้ความเป็น
อิสระ ซึ่งสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูได้กล่าวคือ ถ้าน าทฤษฎี X ไปใช้
จะต้องควบคุมการปฏิบัติงานของข้าราชการครูอย่างเข้มงวด และใช้ปัจจัยพื้นฐานทางวัตถุ เช่น 
เงินเดือน และค่าตอบแทน เพื่อจูงใจครู ในทางตรงกันข้าม ถ้าน าทฤษฎี Y ไปใช้จะต้องให้อิสระแก่
ข้าราชการครูในการปฏิบัติงานให้ความไว้วางใจและให้ข้าราชการครู รู้สึกว่าตนสามารถปฏิบัติงานได้
โดยใช้ความสามารถได้เต็มที่โดยไม่ถูกควบคุมบังคับบัญชาอย่างเข้มงวด ด้วยการใช้ปัจจัยทางด้าน
จิตใจเป็นสิ่งจูงใจข้าราชการครู ซึ่งจะก่อให้เกิด ความเต็มใจและอุทิศก าลังความสามารถให้กับ 
การปฏิบัติงานที่จะส่งผลให้ การบริหารงานสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ได้อย่างเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
     จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบที่ส าคัญของทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบที่ส าคัญของทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 
 

 
                    ทฤษฎี                       

 
      องค์ประกอบ 
      การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
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1. ด้านความต้องการทางดา้น
ร่างกาย   

 
 

 
       3 

2. ด้านความต้องการความปลอดภัย             3 
3. ด้านความต้องการทางสงัคม             2 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

 
                    ทฤษฎี                       

 
      องค์ประกอบ 
      การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
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4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ             7 
5. ด้านความส าเร็จในการปฏบิตัิงาน             9 

6. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ             5 
7. ด้านความรับผิดชอบ             2 

8. ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การ
งาน             3 

9. ด้านค่าตอบแทน             5 
10. ด้านโอกาสที่จะได้รบั
ความก้าวหน้าในอนาคต             2 
11. ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา             2 
12. ด้านฐานะของอาชีพ             1 

13. ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา             2 

14. ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน             2 
15. ด้านเทคนิคการนิเทศ             1 

16. ด้านนโยบายและการบริหารงาน             1 

17. ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน             6 
18. ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว             2 

19. ด้านการตั้งเป้าหมาย             3 

20. ด้านความต้องการมิตรสัมพนัธ ์             3 
              

30 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

 
                    ทฤษฎี                       

 
      องค์ประกอบ 
      การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
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ถี่ 

21. ด้านความต้องการอ านาจ             2 
22. ด้านความทะเยอทะยาน             1 

23. ด้านความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบัติงาน             2 

24. ด้านความอดทน             1 
25. ด้านกล้าเผชญิอุปสรรค             1 

26. ด้านเห็นคุณค่าของเวลา             1 
27. ด้านเลือกเพื่อนร่วมงาน             1 

28. ด้านความอยากรู้ในความอยาก
เด่นความด้อยของงาน             1 

29. ด้านความพยายาม             1 
30. ด้านคุณลักษณะและ
ความสามารถ             1 
31. ด้านการรับรู้บทบาท             1 

32. ด้านความเป็นธรรม             2 
33. ด้านความพึงพอใจ             2 

34. ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล             1 

 
 จากตาราง 2 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับองค์ประกอบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่า มีองค์ประกอบทั้งหมด จ านวน 
34 องค์ประกอบ แต่เมื่อพิจารณาความสอดคล้องปรากฏว่า บางองค์ประกอบเป็นตัวเดียวกัน 
บางองค์ประกอบมีความสัมพันธ์และเก่ียวเนื่องกัน ดังแสดงในตาราง 3 
 

30 
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ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจ 5 ด้าน การสังเคราะห์องค์ประกอบ 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏบิตัิงาน 

1. ด้านความรับผิดชอบ 

2. ด้านการตั้งเปา้หมาย 
3. ด้านความทะเยอทะยาน 

4. ด้านความมุ่งมัน่ในการปฏิบัตงิาน 
5. ด้านความอดทน 

6. ด้านกล้าเผชิญอุปสรรค 
7. ด้านเห็นคุณค่าของเวลา 

8. ด้านเลือกเพื่อนร่วมงาน 
9. ด้านความอยากรู้ในความอยากเด่นความด้อยของงาน 

10. ด้านความพยายาม 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

1. ด้านความต้องการทางสงัคม 

2. ด้านความต้องการมิตรสัมพนัธ์ 
3. ด้านความต้องการอ านาจ 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

1. ด้านความต้องการความปลอดภัย 

2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา 

4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 
5. ด้านเทคนิคการนิเทศ 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
7. ด้านความเปน็อยู่ส่วนตัว 

8. ด้านความเปน็ธรรม 
9. ด้านความพึงพอใจ 

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  

1. ด้านฐานะของอาชีพ 
2. ด้านคุณลักษณะและความสามารถ 

3. ด้านการรับรู้บทบาท 

4. ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

5. ด้านค่าตอบแทน 

1. ด้านความต้องการทางดา้นรา่งกาย 

2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน 
3. ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต 
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 จากตาราง 3 ผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์ตัวชี้วัดที่มีความสอดคล้องกันมากที่สุดเพื่อใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้จ านวน  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ 5) ด้านค่าตอบแทน 
 2. ตัวชี้วัดองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  2.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
   2.1.1 ความหมายของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
    Maslow (1954) กล่าวถึง ความส าเร็จของงาน ไว้ในขั้นที่ 5 ความต้องการ
สมหวังในชีวิต (Self-actualization or Self-realization) ภายหลังจากท่ีมนุษย์ได้รับการตอบสนอง
ตามความต้องการทั้ง 4 ขั้น ซึ่งเป็นความต้องการสูงสุด เป็นของมนุษย์ที่ต้องการอย่างครบถ้วน 
มนุษย์จะเริ่มมีความต้องการสูงสุด คือ ความต้องการที่จะส าเร็จในชีวิตที่ตนเองนั้น ได้ตั้งใจ ใฝ่ฝันไว้ใน
ทุก ๆ อย่างความต้องการชนิดนี้มีลักษณะกว้างขวางมาก และแต่ละคนจะมีความแตกต่างกัน 
    Flippo (1971) กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ซึ่งความส าเร็จนี้ย่อมเกี่ยวกับปัจจัย 3 ประการ คือ พันธะผูกพัน (Obligation)  
หน้าที่การงาน (Function) และวัตถุประสงค์ (Objectives) 
    Gilmer (1975) กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถในการ
ท างานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และเป็นที่ยอมรับนับถือในมาตรฐานของงาน
นั้น ๆ 
    Miner (1992) กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมทั้งการแก้ปัญหาและป้องกัน
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานได้ส าเร็จเป็นที่พอใจและความปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 
    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คือ ความสามารถของบุคลากรในการท างานให้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดีสามารถ
แก้ปัญหาและป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ส่งผลให้เห็นถึงผลงานของ
บุคลากรได้ย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปลื้มใจในผลส าเร็จของงาน 
    สรุป ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
สามารถท างานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งงานที่
ท านั้นอาจเป็นงานที่ได้รับมอบหมาย หรือจะเป็นงานที่ไม่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตาม 
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   2.1.2 ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
    McCleland (1962) กล่าวว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูงจะมีลักษณะ 
ชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือประเมินผลงานของตนเอง 
มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และ กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
    ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจในด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ควรจัดระบบการมอบหมายงาน ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและทักษะ
ของบุคลากร หรือพนักงานในองค์การ เพื่อช่วยให้เขาได้รับความส าเร็จในการท างาน ในหลักการที่ว่า 
จัดคนให้เหมาะสมกับงาน 
    พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี) (2554) กล่าวว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะ
มองเห็นมาตรฐานของความเป็นเยี่ยมความเป็นเลิศ ตั้งเป้าหมายการท างานไว้สูง มีการวางแผน 
การท างานล่วงหน้า ต้องการการตอบกลับของผลการกระท าในทันทีและอย่างชัดเจน มีความ
รับผิดชอบในสิ่งที่ท าเสมอ 
    สมุทร ช านาญ (2557) กล่าวว่า บุคคลมุ่งที่จะท างานที่ตนเองรับผิดชอบหรือ
ได้รับมอบหมายให้เกิดผลส าเร็จ บุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จสูง เป็นบุคคลที่มีความม่ันใจใน
ตนเอง มีความกระตือรือร้นสูง มีความมุ่งมั่นต่องาน มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างานให้
ประสบผลส าเร็จ ดังนั้นบุคคลประเภทนี้จึงเลือกท างาน ที่มีลักษณะท้าทายให้บังเกิดผลดีและ 
เป็นบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะตัวดังนี้ 1) พอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสได้รับผิดชอบ
ต่อผลงานที่ออกมาโดยตรง 2) พอใจที่จะก าหนดเป้าหมายในการท างานในระดับที่ยาก สูงกว่าปกติ
หรือเป้าหมายที่ท้าทาย และ 3) ต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในการท างานของบุคคลอย่าง
เพียงพอ เพ่ือการแก้ไข ปรับปรุงกลยุทธ์ ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายเพื่อประกันความส าเร็จ 
ในคราวต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 38 

ตาราง 4 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
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คว
าม

ถี่ 

1. ชอบการแข่งขัน     2 

2. ชอบงานที่ท้าทาย     2 

3. การได้รับข้อมูลป้อนกลับ     3 
4. การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมาย     3 

5. การวางแผนการท างาน     3 

6. ความรับผิดชอบ      3 
7. ความมั่นใจในตนเอง      1 

8. ความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการท างาน     1 
9. ความพึงพอใจในงาน     1 

10. กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว     2 

11. การมอบหมายงานที่เหมาะสม     1 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
พบว่ามีตัวชี้วัดทั้งหมด จ านวน 11 ตัวชี้วัด เมื่อพิจารณาความสอดคล้องปรากฏว่า บางตัวชี้วัดเป็น
ตัวชี้วัดเดียวกัน บางตัวชี้วัดมคีวามสัมพันธ์และเกี่ยวเนื่องกัน เช่น ชอบการแข่งขันและชอบงานที่ 
ท้าทาย คล้ายคลึงกับกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว ความมั่นใจในตนเอง คล้ายคลึงกับ 
ความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยสังเคราะห์ตัวชี้วัดที่มีความสอดคล้องกันมากที่สุดเพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัยมีจ านวน 8 ตัวชี้วัด ดังนี้    
  ตัวชี้วัดที่ 1 การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายการปฏิบัติงาน  
  ตัวชี้วัดที่ 2 มีการวางแผนการท างาน 
  ตัวชี้วัดที่ 3 ความรับผิดชอบ  
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  ตัวชี้วัดที่ 4 การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
  ตัวชี้วัดที่ 5 ชอบการแข่งขัน ชอบงานท้าทาย กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
  ตัวชี้วัดที่ 6 ความมั่นใจในตนเอง และพึงพอใจในงาน 
  ตัวชี้วัดที่ 7 ความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการท างาน 
  ตัวชี้วัดที่ 8 การมอบหมายงานที่เหมาะสม 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ได้ว่า 
บุคคลที่จะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ต้องมีการก าหนดมาตรฐานและเป้าหมาย 
การวางแผนการท างาน ความรับผิดชอบ การได้รับข้อมูลป้อนกลับ ชอบการแข่งขันชอบงาน 
ท้าทาย และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว ความม่ันใจในตนเองและความพึงพอใจในงาน  
ความกระตือรือร้นและมุ่งม่ันในการท างาน และการมอบหมายงานที่เหมาะสม โดยมีรายละเอียด
ตัวชี้วัด ดังนี ้
  1. การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายการปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดระดับผล
การปฏิบัติงานในระดับใดระดับหนึ่ง ซึ่งถือว่าเป็นเกณฑ์ท่ีน่าพอใจ หรืออยู่ในระดับที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ส่วนใหญ่สามารถท าได้ และต้องบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยมีเหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะ 
ของงานแต่ละประเภท 
  2. การวางแผนการท างาน หมายถึง กระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ ส าหรับช่วงเวลา
ข้างหน้า และก าหนดสิ่งที่จะกระท าต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ การวางแผน  
เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจที่ละเอียดอ่อน และต้องกระท าให้เสร็จสิ้น 
ก่อนจะมีการด าเนินกิจกรรม 
  3. ความรับผิดชอบ หมายถึง การมีความมุ่งม่ันตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุ
ความส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
  4. การได้รับข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง การได้รับผลสะท้อนจากการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้เป็นผู้มีความเข้าใจ และความพร้อมใน
การพัฒนาตนเอง ด้วยการชี้แนะ จูงใจ เสริมพฤติกรรมที่เหมาะสม และลดหรือหยุดพฤติกรรมที่ 
ไม่เหมาะสม การให้ข้อมูลป้อนกลับ จึงเปรียบเสมือนกระจกท่ีสะท้อนข้อมูลให้บุคลากรได้รู้ว่า 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือมีจุดอ่อนและจุดแข็งอย่างไร ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบการสื่อสารที่เป็น
ค าติ ค าชม หรือข้อแนะน า ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางาน 
  5. ชอบการแข่งขัน ชอบงานท้าทาย กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว หมายถึง 
พฤติกรรมการท างานที่มีความมุ่งมั่น กล้าคิด กล้าท า ในสิ่งใหม่ มีความมุ่งหวังที่จะท างานให้ได้ดีกว่า
เดิม อาจมีการเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานของลักษณะงานนั้น ๆ 
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  6. ความมั่นใจในตนเอง และพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกรวมถึงพฤติกรรม 
ที่แสดงออกให้ว่า เป็นบุคคลที่กล้าคิด กล้าที่จะลงมือท า ชอบริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ และ 
มีความรู้สึกชอบ พึงพอพอใจต่องานที่ท า 
  7. ความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง
ความพยายาม ตั้งใจ เอาใจใส่ในการท างานเป็นประจ า ไม่ย่อท้อ พัฒนาแสวงหาวิธีการท างานให้
ส าเร็จ 
  8. การมอบหมายงานที่เหมาะสม หมายถึง ลักษณะการมอบหมายงานให้บุคลากร
ปฏิบัติ ที่มีความรู้ความสามารถเข้าใจงาน เหมาะสมท างานเป็น มีความตั้งใจท างาน และรับผิดชอบ 
รู้เป้าหมายของงาน 
  2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
   2.2.1 ความหมายของด้านการยอมรับนับถือ 
    McCleland (1962) ความต้องการได้รับการยอมรับ หมายถึง ความปรารถนาที่
จะให้ตนเป็นที่รักและยอมรับของบุคคลอื่น ความต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีและเกี่ยวข้องกับบุคลากร
อ่ืน ๆ ในสังคม มีปฏิสัมพันธ์ท างานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน  
    Flippo (1971) กล่าวว่าการ ได้รับการยอมรับนับถือ คือ การที่บุคลากรได้รับ
การไว้วางใจ ความเชื่อถือยอมรับนับถือขึ้นอยู่กับความส าเร็จของงานที่ชมเชยจากผู้อื่น เมื่อท างาน
ประสบความส าเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือขึ้นอยู่กับความส าเร็จของงานที่ท าด้วย  
    Gilmer (1975) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การได้รับความเชื่อถือ
ไว้วางใจ การได้รับการยกย่อง ชมเชย การให้เกียรติจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ทุกฝ่าย อันส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จ 
    Miner (1992) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การได้รับผิดชอบงาน
ของบุคลากร การรับมอบหมายงานมาปฏิบัตินั้น บุคลากรต้องได้รับความไว้วางใจ มีอ านาจในการ
ตัดสินใจในการด าเนินงานเต็มที่ปราศจากการรบกวนจากผู้อ่ืน 
    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือคือ 
ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกหรือความต้องการที่จะอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 
หรือบุคลากรอ่ืนและมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มอยู่เสมอรวมทั้งการชื่นชม 
แสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  
ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสร้างแรงจูงใจในการยอมรับนับถือโดยการกล่าวยกย่องชื่นชมให้การ
ยอมรับและให้ความส าคัญต่อครูสายปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 
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    สรุป การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการยกย่องชมเชยให้ก าลังใจการแสดงความยินดีจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จรวมทั้งได้รับการยอมรับจากครูและบุคลากรทางการศึกษาทั่วไป  
   2.2.2 ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
    McCleland (1962) กล่าวว่า บุคลากรที่จะได้รับการยอมรับนับถือต้องมี
กิจกรรมที่จะสร้างและรักษาความเป็นมิตรกับบุคลากรอ่ืน อยากจะให้บุคลากรอ่ืนชอบ สนุกสนานกับ
งานเลี้ยงกิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น และแสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการเข้าร่วมกับกลุ่มหรือ
องค์กร 
    Miner (1992) กล่าวว่า ลักษณะของการได้รับการยอมรับนับถือ คือ 
การได้รับผิดชอบงานที่บุคลากรได้รับความไว้วางใจ มีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงานเต็มที่
ปราศจากการรบกวนจากผู้อ่ืน 
    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวว่า ลักษณะของการได้รับการยอมรับนับถือ 
คือ การได้รับการยอมรับจากกลุ่มหรือบุคลากรอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นได้เป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มอยู่เสมอ รวมทั้งมีการชื่นชมแสดงความยินดีการให้ก าลังใจ หรือการแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจในการยอมรับนับถือโดยการ 
กล่าวยกย่องชื่นชมให้การยอมรับและให้ความส าคัญต่อครูสายปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 
    ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า ลักษณะของการได้รับการยอมรับ 
นับถือ คือ มีการสร้างแรงจูงใจด้านสังคม ควรจัดระบบการติดต่อสื่อสารที่ดี ให้พนักงานได้รับรู้
ข่าวสารความเคลื่อนไหวขององค์การถือว่าได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ให้พนักงาน
ได้มีเพ่ือนร่วมงานตามความเหมาะสม ปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้มีกิจกรรมนันทนาการให้
พนักงานได้รู้จักและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
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ตาราง 5 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
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ถี่ 

1. การได้รับความไว้วางใจ     1 
2. การมีอ านาจในการตัดสินใจ     1 

3. การมีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์     1 

4. การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม     1 
5. การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม      2 

6. การได้รับก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ     1 

7. มีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดี     1 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
พบว่ามีตัวชี้วัดทั้งหมด จ านวน 7 ตัวชี้วัด ซึ่งผู้วิจัยจะน าไปใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้    
  ตัวชี้วัดที่ 1 การได้รับความไว้วางใจ 
  ตัวชี้วัดที่ 2 การมีอ านาจในการตัดสินใจ 
  ตัวชี้วัดที่ 3 การมีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดี 
  ตัวชี้วัดที่ 4 การมีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ 
  ตัวชี้วัดที่ 5 การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 
  ตัวชี้วัดที่ 6 การให้ก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
  ตัวชี้วัดที่ 7 การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการได้รับการยอมรับนับถือได้ว่า  
การบุคคลที่จะรู้สึกได้ว่าได้รับการยอมรับนับถือในการท างาน ต้องเริ่มจาก มีการได้รับความไว้วางใจ
ในการท างาน มีอ านาจในการตัดสินใจ มีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดี มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ 
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มีการรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม ได้รับก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ และมีการสร้างแรงจูงใจ 
ด้านสังคม โดยมีรายละเอียดตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. การได้รับความไว้วางใจ หมายถึง ความรู้สึกและการกระท า (แสดงออก) ของบุคคลที่
แสดงถึงความม่ันใจ ความเชื่อมั่น ที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือองค์การ
เช่น การได้รับโอกาส หรือได้รับการมอบหมายให้ท างานที่ส าคัญ หรือมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
นั้น ๆ 
  2. การมีอ านาจในการตัดสินใจ หมายถึง การที่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ได้รับอ านาจ 
และความรับผิดชอบ ในการตัดสินใจและการปฏิบัติการ เมื่อบุคลากรใดได้รับการเอ้ืออ านาจในการ
ตัดสินใจ บุคลากรนั้นจะพยายามใช้ความรู้และความเข้าใจที่ตนมีอยู่เกี่ยวกับเรื่องงานนั้น ๆ ในการ
ตัดสินใจอย่างมีคุณภาพมากท่ีสุด 
  3. การมีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดี หมายถึง การมีช่องทาง หรือมีกระบวนการ 
ในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การที่เป็นระบบและหลากหลาย สามารถแลกเปลี่ยนข่าวสาร
ที่เอ้ือต่อการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. การมีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่ม
เพ่ือนร่วมงาน หรือองค์การ ที่จะท าให้เกิดความคุ้นเคย เกิดมิตรภาพ มีความเข้าอกเข้าใจ 
เกิดเครือข่ายในการท างานที่มีประสิทธิภาพ เช่น กิจกรรมงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม เป็นต้น 
  5. การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม หมายถึง การรวมกลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสนอความ
คิดเห็น หาจุดร่วมทางความคิดในการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์การ 
  6. การให้ก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ หมายถึง การได้รับ การดูแลเอาใจใส่
คอยช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา ช่วยส่งเสริมพัฒนา จากผู้บังคับบัญชา ผ่านการนิเทศ ก ากับ ติดตามอย่าง
ต่อเนื่อง ด้วยบรรยากาศการเป็นกัลยาณมิตร รวมถึงการแสดงออกในการสร้างก าลังขวัญที่ดี 
  7. การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม หมายถึง การแสดงออก หรือจัดกิจกรรมการชื่นชม
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ การยกย่องบุคลากรที่ประสบความส าเร็จ ให้บุคลากรรู้สึกได้ว่า  
ได้รับการยอมรับนับถือ เห็นคุณคุณค่าของการมุ่งมั่นในการท างาน 
  2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
   2.3.1 ความหมายของด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
    กระทรวงสาธารณสุข กรมอนามัย (2536) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบ ๆ ตัวคนในขณะท างาน อาจเป็นคน เครื่องจักร สารเคมี 
เป็นต้น 
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    ชลธิชา สว่างเนตร (2542) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
สิ่งต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ได้ ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้ หรือไม่สามารถมองเห็นได้ ที่อยู่รอบ ๆ ตัว
คนงานในขณะท างานและมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย 
    กรองแก้ว อยู่สุข (2543) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานในลักษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติ ของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละ
บุคคลจะมีความรู้สึกความเข้าใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมรอบตัวแตกต่างกันนั้นขึ้นอยู่กับการแปร
ความหมายออกมาจากความรู้สึกนั้น ๆ ผ่านภูมิหลังของตนเอง ซึ่งเกิดจากหลาย ๆ สิ่งประกอบกัน 
เช่น เพศ อายุการศึกษา ประสบการณ์และอารมณ์ ซึ่ง ส่งผลให้แต่ละบุคคลรับรู้ต่อสภาพแวดล้อม
รอบตัวต่างกัน 
    สรุป สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวของครูในโรงเรียน
ทั้งหมดท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทั้งด้านกายภาพ เช่น อาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณ์อ านวยความสะดวก 
บรรยากาศ ความปลอดภัย ด้านสังคม เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
วัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในโรงเรียน ซึ่งอาจส่งผลกระทบด้านใดด้านหนึ่งต่อครู  
หากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่เหมาะสม ผลกระทบนี้อาจเป็นได้ทั้งด้านจิตใจ ความรู้สึกท่ีมีต่อ
งาน ผลกระทบทางสุขภาพ และส่งผลถึงแรงจูงของต่อการปฏิบัติงานด้วย 
   2.3.2 ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
    Moons (1974) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมการท างานเป็น 10 ด้าน ดังนี้ 
     1. ความเกี่ยวเนื่องในการท างาน (Involvement) เป็นลักษณะความต้องการ
มีส่วนร่วมและมีโอกาสที่จะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้ตนเอง 
มีความส าคัญและมีความเคารพในตนเองมากยิ่งข้ึน การที่สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ได้ผสมผสาน ความรู้ทักษะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคลความขัดแย้งก็จะไม่เกิดข้ึน 
งานก็จะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
     2. การได้รับการสนับสนุน (Support) การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาก็เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่จะส่งเสริมหรือหยุดยั้งประสิทธิภาพในการ
ท างาน ถ้าบุคคลใด มีเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถสูง พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นและมีความ
เป็นมิตร ก็อาจจะท าให้บุคคลมีความพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างานมากกว่าผู้อ่ืน  
     3. การได้รับการกระตุ้นให้ได้แสดงออก (Spontaneity) คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความรู้สึกและความคิดเห็นเต็มที่ หากบุคคลมี
ความกลัวในการแสดงออก การติดต่อสื่อสารจะกระท าได้ไม่เต็มที่ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่มี
ประสิทธิผลมากท่ีสุด จะไม่ถูกน าออกมาแก้ปัญหา การเปิดโอกาสดังกล่าว อาจท าได้ในลักษณะการให้
อภิปรายให้ความคิดเห็นและเสนอวิธีแก้ปัญหา  
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     4. ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลักษณะที่พนักงานที่มี
อิสระที่จะใช้ความคิดริเริ่มของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างาน มีความรับผิดชอบในการท างาน 
และงาน ชิ้นนั้นจะส าเร็จได้ขึ้นอยู่กับตัวพนักงานความไม่เป็นอิสระในการท างานและไม่มีอ านาจใน
การท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในอาชีพได้  
     5. การได้รับการแนะน าในเรื่องการท างาน (Practical Orientation) 
ลักษณะการให้ค าแนะน าในเรื่องการท างาน เป็นการพัฒนาบุคคลโดยจัดให้มีการแนะน าและฝึกอบรม
พนักงานเพ่ือให้พนักงานได้มีการปรับปรุงในการท างาน เมื่องานเริ่มมีความยุ่งยากทางเทคนิค 
และเป็นงานเฉพาะมากข้ึน ในทางตรงกันข้ามถ้ามีสิ่งใหม่ ๆ ทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีวิธีการผลิต  
มีการจัดโครงสร้างของบทบาทและการรับผิดชอบต่องานใหม่การเปลี่ยนแปลงขององค์การ  
อาจก่อให้เกิดความตึงเครียดได้ อันเนื่องจากการขาดการแนะน า และท าให้ความรู้เกี่ยวกับการท างาน  
     6. การได้รับค าแนะน า เรื่องปัญหาส่วนบุคคล (Personal Problem 
Orientation) เมือ่พนักงาน มีปัญหาเกิดข้ึนและไม่สามารถที่จะแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
ผู้บังคับบัญชาก็อาจจะกระตุ้นให้พนักงานได้แสดงความรู้สึกออกมา โดยผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่จะให้
ค าปรึกษาต้องมีทักษะอย่างดี ในการฟังปัญหาของพนักงาน แล้วกระตุ้น หรือสนับสนุนให้พนักงานเล่า
ปัญหาให้ฟัง พนักงานที่ ได้รับการให้ค าปรึกษาท าให้สามารถลดความเครียดทางอารมณ์ได้  
     7. การแสดงความโกรธและความก้าวร้าว (Angry and Aggression) คือ 
การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและสามารถโต้แย้งกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเสรีโดยที่สามารถแสดงความโกรธและก้าวร้าวต่อผู้อ่ืนได้อย่างเปิดเผย  
     8. การสั่งการและระเบียบในองค์การ (Order and Organization) คือ 
กฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ การสร้างความเชื่อถือให้แก่พนักงานเพ่ือให้พนักงานฟังและ 
ปฏิบัติตาม   
     9. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (Program Clarity) คือ ลักษณะงานที่มี
ความชัดเจน มีขอบเขตความรับผิดชอบ และมีความเข้าใจในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ  
     10. การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา (Staff Control) คือ รูปแบบการบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแลของผู้บังคับบัญชา 
    อุทัย หิรัญโต (2531) กล่าวถึงปัจจัยที่จะก่อให้เกิดก าลังใจที่ดี มิใช่สิ่งที่ผู้บริหาร
จะบันดาลให้ได้ในเวลาอันรวดเร็วและด ารงตลอดไป หากแต่ว่าจะต้องมีการพัฒนา โดยก าหนด
แนวทางในการปฏิบัติ วางนโยบาย และศึกษาในปัจจัยที่มีอิทธิพลด้วย โดยประกอบด้วยหลายปัจจัย 
เช่น การจัดสภาพการท างานสภาพการท างานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก
และมีส่วนเสริมสร้างและท าลายก าลังใจอย่างยิ่งการจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น 
สถานที่สะอาดเรียบร้อยมีแสงสว่างเพียงพอไร้เสียงรบกวนไม่ร้อนอบอ้าว เป็นต้น จะท าให้คนงาน  
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บังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญ หรือมีอารมณ์ขุ่นมัวของเขาก็จะดีแต่ถ้าการจัดสภาพการท างาน 
ไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจขาดความสะอาดความสวยงาม คนงานจะขาดความตั้งใจในการท างาน  
และเป็นการท าลายก าลังใจให้หมดสิ้นไปด้วย 
    สุพัตรา สุภาพ (2536) กล่าวว่าแรงจูงใจที่ท าให้มีก าลังทั้งกายและใจในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายทาง เช่น สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดีมีมาตรฐาน ไม่ว่าในด้านถานที่
การปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นโต๊ะปฏิบัติงานเก้าอ้ี ห้องน้ า ห้องรับประทานข้าว ไฟฟ้า น้ าประปา ฯลฯ 
เป็นสภาพการปฏิบัติงานที่ต้องถูกสุขลักษณะมีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์ปฏิบัติงานครบถ้วน 
ไม่ว่าจะเป็นเครื่องเขียน โทรศัพท์ โทรสาร เป็นต้น 
    วราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ได้กล่าวถึงเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ที่ผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชาจะต้องค้นหา วิธีการในรูปแบบ 
ต่าง ๆ ทั้งนี้เพ่ือกระตุ้น หรือผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีความต้องการ มีความกระตือรือร้น 
และมีความตั้งใจท างานเพ่ือให้เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด เช่น เทคนิค 
การสร้างแรงจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานมีหน้าที่ปฏิบัติงานให้องค์การ 
วันหนึ่ง ๆ เป็นเวลาหลายชั่วโมง ฉะนั้นผู้บริหารจึงควรจัดสภาพแวดล้อมในลักษณะที่จูงใจ 
หรือกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่อยากจะท างาน ขยันท างาน และเกิดความรู้สึกสะดวกสบาย 
ที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การนี้ สภาพแวดล้อม ที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของพนักงานที่ส าคัญ ได้แก่  
     1. การสร้างบรรยากาศที่ดีในขณะปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานท างานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการยกย่องชมเชย และให้ก าลังในซึ่งกันและกัน
รวมทั้งการให้เลือกปฏิบัติงานกับคนที่ตนพอใจ  
     2. มีความพร้อมในด้านอุปกรณ์และเครื่องมือ ภายในหน่วยงาน ควรมี
อุปกรณ์เครื่องใช้ที่อ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น โต๊ะเก้าอ้ีนั่งที่สะดวกสบาย โทรศัพท์ 
โทรสาร เครื่องคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืน ๆ ที่ใช้งานได้ดี  
     3. สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ได้แก่ แสงสว่าง
เพียงพอ อากาศเย็นสบาย ห้องน้ าสะอาด มีห้องพักรับประทานอาหาร มีที่ดื่มน้ าดื่ม กาแฟ  
และห้องท างานตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน  
    สิ่งเหล่านี้จะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นที่จะท างานผู้บริหารจึง
ควรตระหนักและสนับสนุน ในการใช้เทคนิคในลักษณะนี้ 
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ตาราง 6 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
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1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพเหมาะสม     3 

2. สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาเหมาะสม     3 

3. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวก     2 
4. ความเกี่ยวเนื่องในการท างาน     1 

5. การได้รับการสนับสนุน     1 

6. การได้รับการกระตุ้นให้ได้แสดงออก      1 
7. ความเป็นอิสระในการท างาน      1 

8. การได้รับการแนะน าในเรื่องการท างาน      1 
9. การได้รับค าแนะน า เรื่องปัญหาส่วนบุคคล     1 

10. การเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น      1 

11. การสั่งการและระเบียบในองค์การ     1 
12. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน     1 

13. การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา      1 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
พบว่ามีตัวชี้วัดทั้งหมด จ านวน 13 ตัวชี้วัด เมื่อพิจารณาความสอดคล้องปรากฏว่า บางตัวชี้วัดเป็น
ตัวชี้วัดเดียวกัน บางตัวชี้วัดมคีวามสัมพันธ์และเกี่ยวเนื่องกัน เช่น สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา
เหมาะสม ความสัมพันธ์และเกี่ยวเนื่องกัน กับความเกี่ยวเนื่องในการท างาน การได้รับการสนับสนุน
การได้รับการกระตุ้นให้ได้แสดงออก ความเป็นอิสระในการท างาน การได้รับการแนะน าในเรื่อง 
การท างาน การได้รับค าแนะน าเรื่องปัญหาส่วนบุคคล การเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น 
การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชาผู้วิจัยสังเคราะห์ตัวชี้วัดที่มีความสอดคล้องกันมากที่สุดเพื่อใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย มีจ านวน 5 ตัวชี้วัด ดังนี้    
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  ตัวชี้วัดที่ 1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพเหมาะสม  
  ตัวชี้วัดที่ 2 สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาเหมาะสม 
  ตัวชี้วัดที่ 3 มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวก 
  ตัวชี้วัดที่ 4 การสั่งการและระเบียบในองค์การ 
  ตัวชี้วัดที่ 5 ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ได้ว่า ตัวชี้วัดด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ทีจ่ะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูต้องมี  สภาพแวดล้อมทางกายภาพเหมาะสม มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ
อ านวยความสะดวก มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในขณะปฏิบัติงาน มีการสั่งการและมีระเบียบใน
องค์การ และมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพเหมาะสม หมายถึง สภาพต่าง ๆ ในโรงเรียนที่เกิดจาก
การจัดท า หรือจัดหา รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ตามธรรมชาติที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของครู ดังเช่น 
สภาพแวดล้อมในชั้นเรียน หมายถึง โต๊ะ เก้าอ้ี วัสดุ อุปกรณ์สื่อต่าง ๆ รวมถึง สภาพบรรยากาศ  
แสงสว่าง กลิ่น ภายในห้องเรียนที่มีความเหมาะสม ปลอดภัย พร้อมต่อการจัดการเรียนรู้ และ
สภาพแวดล้อมนอกชั้นเรียน หมายถึง แหล่งเรียนรู้ เสียง และอาคารสถานที่ต่าง ๆ ในสถานศึกษา  
ทั้งแหล่งเรียนรู้ ตลอดจนบริเวณเพ่ือการจัดกิจกรรม และนิทรรศการต่าง ๆ การที่โรงเรียนมีการจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและเอ้ืออ านวยในการ
ท างาน จะช่วยจูงใจให้ครูขยันท างาน รู้สึกมีความสุข ปลอดภัย มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
  2. สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาเหมาะสม หมายถึง สภาพบริบทการบริหารจัดการของ
ผู้บังคับบัญชาในสร้างบรรยากาศที่ดีในขณะปฏิบัติงานที่มีผลต่อจิตใจ ความรู้สึกนึกคิดของครู
ผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น การสร้างความสัมพันธ์ของผู้บริหารกับครูบุคลากรทางการศึกษา ความสัมพันธ์
ของครูด้วยกันที่มีบรรยากาศเป็นกัลยาณมิตร ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสครูได้ท างานที่หลาหลาย 
มอบงานถูกกับคน มอบคนถูกกับงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย มีการส่งเสริมสนับสนุน
บุคลากร กระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงออก ให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่ ให้ความเป็นอิสระในการ
ท างาน ให้การแนะน าในเรื่องการท างาน พัฒนาบุคคลโดยจัดฝึกอบรม ให้ขวัญและก าลังใจ 
ให้ค าแนะน าเรื่องปัญหาส่วนบุคคล การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา ที่มีความเป็นธรรมเหมาะสม 
เป็นต้น ซึ่งมีผลอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานของครู 
  3. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวก หมายถึง การมีความพร้อมของ
หน่วยงาน ในด้านวัสดุ อุปกรณ์และเครื่องมือ ที่ควรมีวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่อ านวย 
ความสะดวกในการท างานของครูที่เพียงพอ เหมาะสม และปลอดภัย เช่น โต๊ะเก้าอ้ีนั่งที่ท างาน  
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โทรศัพท์ เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร อุปกรณ์สร้างสื่อการสอน รวมถึงสัญญาณ
อินเทอร์เน็ต ที่ใช้งานได้ดี เป็นต้น 
  4. การสั่งการและระเบียบในองค์การ หมายถึง กฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ  
การสร้างความเชื่อถือ ให้แก่ครูและบุคลากร เพ่ือให้ครูและบุคลากร ฟังและปฏิบัติตาม ที่มีแนวยึดถือ
ปฏิบัติชัดเจนเหมาะสม ซึ่งจะให้สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานดีขึ้น ครูปฏิบัติงานที่อย่างมีความสุข 
  5. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ครูได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติ มีความชัดเจน มีขอบเขตความรับผิดชอบ และมีความเข้าใจในหน้าที่ที่รับผิดชอบ ซึ่งหากครู
เข้าใจ มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน จะช่วยจูงใจครู หรือช่วยให้ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้ดี 
  2.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
   2.4.1 ความหมายของด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    Flippo (1971) กล่าวว่า ลักษณะของานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะ 
ความน่าสนใจของงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งาน
นั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท า 
อยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจ 
ในการท างาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 
    Gilmer (1975) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติคือการได้ปฏิบัติงานที่สัมพันธ์
กับความรู้ความสามารถและตรงตามความต้องการจะท าให้เกิดขวัญและความพึงพอใจในการท างาน 
    Miner (1992) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติคือความชัดเจนของโครงสร้าง
งานและกระบวนการท างานที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงานชัดเจนกระบวนการ
ปฏิบัติงานมีรูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจนท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติคือลักษณะของงานก็
สามารถเป็นแรงจูงใจได้เช่นกันการใช้คนให้เหมาะกับงานตรงความถนัดของแต่ละบุคคลากร
มอบหมายงานที่ไม่ยากเกินความสามารถหรือมากจนเกินไปงานท้าทายความสามารถหรืองานที่อาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ๆเป็นงานที่มีลักษณะพิเศษต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว 
ในการท างานรวมไปถึงการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรมชาติด้วย 
    ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
งานที่ครูปฏิบัติ ตรงกับสาขาวิชา ตรงกับความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษาเล่าเรียนมา และมีอิสระใน
การจัดการเรียนการสอนและการประเมินผลผู้เรียน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 
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    สรุปด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
มอบหมายการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาที่ชัดเจนเป็นงานที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถและ
เป็นงานที่มีลักษณะท าเสร็จสมบูรณ์ได้ในตัวเอง 
   2.4.2 ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    Flippo (1971) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่จูงใจให้อยากปฏิบัติ คือ มีลักษณะ
ความน่าสนใจของงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งาน
นั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่
ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 
    Gilmer (1975) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่จูงใจให้อยากปฏิบัติ คือ การได้
ปฏิบัติงานที่สัมพันธ์กับความรู้ความสามารถและตรงตามความต้องการจะท าให้เกิดขวัญและ 
ความพึงพอใจในการท างาน 
    Miner (1992) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่จูงใจให้อยากปฏิบัติ คือ มีความ
ชัดเจนของโครงสร้างงานและกระบวนการท างานที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงาน
ชัดเจนกระบวนการปฏิบัติงานมีรูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจนท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่จูงใจให้อยากปฏิบัติ คือ 
มีการใช้คนให้เหมาะกับงานตรงความถนัดของแต่ละบุคคลากรมอบหมายงานที่ไม่ยากเกิน
ความสามารถหรือมากจนเกินไปงานท้าทายความสามารถหรืองานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างานรวมไปถึง 
การมอบหมายงานอย่างเป็นธรรมชาติด้วย 
    ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่จูงใจให้อยากปฏิบัติ คือ 
ตรงกับสาขาวิชา ตรงกับความรู้ความสามารถท่ีได้ศึกษาเล่าเรียนมา และมีอิสระในการจัดการเรียน
การสอนและการประเมินผลผู้เรียน ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ตาราง 7 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
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คว
าม

ถี่ 

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพเหมาะสม      3 

2. มีโอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษาดูงาน      1 

3. การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบชัดเจน      1 
4. งานมีความสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์      2 

5. งานตรงกับความรู้ ความสามารถ และความต้องการ      3 

6. มีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ      2 
7. มีความอิสระในการท างาน      1 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า 
มีตัวชี้วัดทั้งหมด จ านวน 7 ตัวชี้วัด ซึ่งผู้วิจัยจะน าไปใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้    
  ตัวชี้วัดที่ 1 งานตรงกับความรู้ ความสามารถ และความต้องการ 
  ตัวชี้วัดที่ 2 งานมีความสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ 
  ตัวชี้วัดที่ 3 งานมีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ 
  ตัวชี้วัดที่ 4 การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบชัดเจน 
  ตัวชี้วัดที่ 5 งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
  ตัวชี้วัดที่ 6 มีโอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษาดูงาน 
  ตัวชี้วัดที่ 7 มีความอิสระในการท างาน 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติได้ว่า 
การบุคคลที่จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติต้องเริ่มจากงาน 
ที่ตรงกับความรู้ความสามารถ และความต้องการ มีความสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ มีโครงสร้าง
และกระบวนการท างานที่เป็นระบบ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบชัดเจน มีความน่าสนใจ ท้าทาย
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ความสามารถ มีโอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษาดูงาน และมีความอิสระในการท างาน โดยมี
รายละเอียดตัวชี้วัด ดังนี้ 
  1. งานตรงกับความรู้ ความสามารถ และความต้องการ หมายถึง ลักษณะของงาน 
ที่ปฏิบัติ มีความเกี่ยวข้องตรงกับความถนัด ตรงความรู้ สามารถใช้ความรู้และทักษะที่มีปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ งานมีระดับความยาก หรือโอกาสที่จะท าส าเร็จได้ ไม่เกินความรู้ 
ความสามารถ อีกทั้งสอดคล้องกับความสนใจความต้องการที่อยากจะท า 
  2. งานมีความสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ หมายถึง ลักษณะของงานที่ ผู้รับผิดชอบ
ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ คิดนอกกรอบ ต้องคิดค้น พัฒนา และท าแล้วมีคุณค่า สามารถน าไป 
ต่อยอดพัฒนาได้ 
  3. งานมีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ หมายถึง คุณลักษณะส าคัญของ
การท างานระบบทีม ที่มีการแบ่งงาน ก าหนดบทบาทหน้าที่ผู้รับผิดชอบ มีขั้นตอนการด าเนินงานที่
ชัดเจน ที่สามารถขับเคลื่อนงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
  4. การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบชัดเจน หมายถึง การรับรู้เข้าใจ หรือการมีข้อมูลขอบข่าย
หน้าที่ของงานที่จะต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน อันจะเป็นแนวทางพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานจนงานส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การ  
  5. งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ หมายถึง ลักษณะของงานที่มีความ 
ดึงดูดใจ กระตุ้นให้อยากจะปฏิบัติ เป็นสิ่งแปลกใหม่ หรือมีเกณฑ์ที่สูงขึ้น ท้าทายอยากให้ลองความรู้
ความสามารถ 
  6. มีโอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษาดูงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่บุคลากรมีโอกาสที่
จะได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถที่จ าเป็นอย่างต่อเนื่อง มีโอกาสที่จะได้แลกเปลี่ยน
เรียนรู้งาน ศึกษาแหล่งเรียนรู้ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
  7. มีความอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน 
มีอิสรเสรีภาพ สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเอง ในการวางการแผนท างาน และวิธี
ปฏิบัติงานให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ 
อย่างเต็มความรู้ และความสามารถ และมีความสบายใจ ภายใต้การสนับสนุนจากองค์การ 
  2.5 ด้านค่าตอบแทน  
   2.5.1 ความหมายของด้านค่าตอบแทน 
    Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) กล่าวไว้ว่า เงินเดือน คือ 
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท าตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน เช่น สวัสดิการเงินเดือนเงินประจ าต าแหน่ง 
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    Barnard (1972) กล่าวว่า สิ่งจูงใจ ที่เป็นวัตถุเป็นเงินสิ่งของ หรือสภาพทางกาย
เป็นสิ่งที่สามารถมอบให้กับบุคคลได้เป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงานเพื่อชมเชยหรือให้เป็นรางวัล
จากการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานซึ่งสิ่งจูงใจทางวัตถุที่เป็นเงินนั้นมีความส าคัญในการจูงใจให้คน
พยายามสร้างงานเพื่อองค์กร 
    สุจิตรา ธนานันท์ (2552) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานค่าใช้จ่ายนี้อาจจะจ่ายในรูปตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือการตอบ
แทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริม 
ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  
    สรุป ด้านค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจะจ่ายนะรูปตัวเงิน หรือมิใช่ตัวเงินก็ได้เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นตามที่หน่วยงานนั้น
เห็นสมควร รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ในหน่วยงานที่มีให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
   2.5.2 ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านค่าตอบแทน 
    ธงชัย สันติวงษ์ (2536) กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทนต้องมีการวางแผน 
การจัดระบบงานและการควบคุมกิจกรรมที่เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นประโยชน์โดยตรงและ
ทางอ้อมให้กับพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือแลกผลงานหรือบริการที่พนักงานได้ท า 
    กิ่งพร ทองใบ (2553) กล่าวว่า การบริหารค่าตอบแทนต้องมีการพัฒนานโยบาย
การวางแผนการจัดรูปงานการน าเสนอนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนไปปฏิบัติ ตลอดจนควบคุม 
การจ่ายค่าตอบแทนให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ 
    ธร สุนทรายุทธ (2553) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจโดยรางวัลตอบแทน เช่น 
ค่าตอบแทน เงินเดือน โบนัส การเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการ และบริการต่าง ๆเช่น ค่ารักษาพยาบาล 
สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย เป็นต้น นอกจากนี้ ยังอาจสร้างแรงจูงใจตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่การให้เครื่อง
อ านวยความสะดวก เช่น ห้องท างานส่วนตัว โอกาสไปศึกษาต่ออบรมสัมมนาและการยกย่องเชิดชู
เกียรติประกาศนียบัตร ต่าง ๆ เป็นต้น ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นตัวเงิน หรือไม่ใช่ตัวเงินต้องค านึงถึง 
ความเหมาะสม กาลเทศะ ความ เป็นธรรม และให้ความส าคัญเก่ียวกับ “บุคคล” อย่างยิ่ง 
    ปิยนุช รัตนกุล (2553) กล่าวว่า ค่าตอบแทน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
     1. ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  
      1.1 ทางตรง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส  
      1.2 ทางอ้อม ได้แก่ เงินประกันสุขภาพ เงินประกันชีวิต เงินล่วงเวลา 
ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศึกษา  
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     2. ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน  
      2.1 งาน ได้แก่ งานมีความท้าทายโอกาสก้าวหน้าการยกย่องยอมรับ 
เป็นต้น  
      2.2 สภาพแวดล้อมของงาน ได้แก่ นโยบายค่าตอบแทนการบังคับบัญชา
ทีมงานสภาพการท างาน 
 

ตาราง 8 การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของด้านค่าตอบแทน 
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คว
าม

ถี่ 

1. การพัฒนานโยบาย     3 

2. การวางแผนการท างาน     2 
3. การจัดระบบงาน     2 

4. การด าเนินการบริหารค่าตอบแทน     4 

5. การควบคุมการด าเนินงาน     3 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านค่าตอบแทน พบว่า มีตัวชี้วัด
ทั้งหมด จ านวน 5 ตัวชี้วัด ซึ่งผู้วิจัยจะน าไปใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้    
  ตัวชี้วัดที่ 1 การพัฒนาและก าหนดนโยบาย 
  ตัวชี้วัดที่ 2 การวางแผนการท างาน 
  ตัวชี้วัดที่ 3 การจัดระบบงาน 
  ตัวชี้วัดที่ 4 การด าเนินการบริหารค่าตอบแทน 
  ตัวชี้วัดที่ 5 การควบคุมการด าเนินงาน 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านค่าตอบแทนได้ว่า การที่บุคลากร 
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ ตัวชี้ด้านค่าตอบแทน มีองค์ประกอบ ดังนี้ ผู้บริหาร 
ต้องมีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย มีการวางแผนการท างาน มีการจัดระบบงาน ด าเนินการบริหาร
ค่าตอบแทน และการควบคุมการด าเนินงาน โดยมีรายละเอียดตัวชี้วัด ดังนี้ 
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  1. การพัฒนาและก าหนดนโยบาย หมายถึง การด าเนินการตั้งแบบแผนความคิด
เกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทนกับการปฏิบัติงาน ที่ใช้เป็นหลักยึดในการปฏิบัติ ประกอบการตัดสินใจ  
หรือเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น อบรมให้ความรู้เรื่องการพิจารณาค่าตอบแทน 
ของบุคลากรให้องค์กรให้มีความเข้าใจ ว่าค่าตอบแทน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ทั้งค่าตอบแทนที่เป็น 
ตัวเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ชี้แจงการพิจารณาความดีความชอบค่าตอบแทนด้วยเกณฑ์
อะไร องค์กรมีนโยบายส่งเสริมค่าตอบแทนบุคลากรต้องด าเนินการอย่างไร เป็นต้น 
  2. การวางแผนการท างาน หมายถึง กระบวนการในการก าหนดเป้าหมาย การก าหนด
แนวทางในการด าเนินงาน การพิจารณาตัดสินใจล่วงหน้า ว่าจะท าอะไร ท าอย่างไร ท าเม่ือไหร่ 
ท าท่ีไหน ท าไมต้องท า ท าเพ่ือใคร ใครเป็นผู้รับผิดชอบ และมีการเลือกวัตถุประสงค์ นโยบาย 
โครงการ และวิธีการอย่างไร เกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยค่าตอบแทนให้กับบุคลากร 
เพ่ือเกิดความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน  
  3. การจัดระบบงาน หมายถึง เป็นกระบวนการของออกแบบการท างาน ให้เกิดการ
ประสานงานและร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ในการท างานของบุคลากรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล มีวิธีปฏิบัติ แบบฟอร์ม และเครื่องมือเครื่องใช้ ที่ส่งเสริมให้การปฏิบัติงานง่ายขึ้น 
และมีมาตรฐาน เช่น มีคู่มือแบบแผนการพิจารณาความดีความชอบค่าตอบแทน มีกระบวนการ 
เก็บข้อมูล การประเมินผล เป็นต้น 
  4. การด าเนินการบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การน านโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน
ไปปฏิบัติ ทั้งรูปแบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน  
  5. การควบคุมการด าเนินงาน หมายถึง การก ากับติดตาม การการด าเนินการบริหาร
ค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม เป็นธรรม เปิดโอกาสให้มีการซักถาม ชี้แจงข้อสงสัย หรือเสนอข้อ
ปรับปรุง หรือเสนอข้อพัฒนา เป็นต้น 
 3. ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าที่ได้ความหมายมาจากค า ภาษาละตินที่ว่า movere  
ซึ่งหมายถึง เคลื่อนไหว (Move) ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามและความหมายไว้แตกต่างกัน 
ดังนี้ 
   Walters (1978) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ ว่าหมายถึง “บางสิ่งบางอย่างที่อยู่
ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลักษณะที่มี
เป้าหมาย” กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านั่นเอง 
   McClelland (1984) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ ว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นบ่อยครั้ง 
ส าหรับจุดมุ่งหมายข้ันพ้ืนฐานตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติซึ่งจะเกี่ยวกับพลังงานการเปลี่ยนแปลง  
และการเลือกแสดงพฤติกรรม 
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   Loundon และ Bitta (1988) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ ว่าหมายถึง “สภาวะที่ 
อยู่ภายในตัวที่เป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว 
ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่บนภาวะสิ่งแวดล้อม” 
   วิเชียร วิทยอุดม (2557) แรงจูงใจ (Motive) คือ สภาวะที่บุคคลได้ถูกกระตุ้นให้
บุคคลกระท ากิจกรรมการใด ๆ หรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บุคคลถึง
จุดหมายที่ได้วางไว้ แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายใน และยังข้ึนอยู่กับประสบการณ์การเรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล ดังนั้น การที่บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม จึงเป็นการยากที่จะชี้ชัดลงไปว่าเกิดจาก
แรงจูงใจสิ่งใด โดยเฉพาะพฤติกรรมการบางอย่างของบุคคลอาจเป็นมาจากการกระตุ้น หรือการจูงใจ
ของสิ่งเร้า หรือความต้องการหลาย ๆ ชนิดพร้อมกันจึงอาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นผล
มาจากแรงจูงใจ 2 ประเภท คือ  
    1. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งหนึ่งซึ่งมีอยู่ในตัว
บุคคล เกิดขึ้นมาเองจากความต้องการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อมหรือสังคม
ภายนอกแรงจูงใจแบบนี้จะแตกต่างกันไปตามลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลซึ่งเราอาจจะเรียกอีก
อย่างว่า แรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ได้แก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ 
ความคาดหวังของแต่ละบุคคล เป็นต้น  
    2. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากสิ่งเร้า
ภายนอก หรือสิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นตัวคอยกระตุ้น รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวัฒนธรรม 
ประเพณี ความเชื่อและค่านิยมของสังคม ได้แก่ อ านาจ เกียรติยศ ความต้องการความรัก 
ความต้องการการนับถือยกย่องจากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขัน สภาพและบรรยากาศของท างาน 
   สุรางค์ โค้วตระกูล (2553) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจว่า หมายถึง แรงหรือพลัง 
ในการท าพฤติกรรมอย่างเข้มแข็งและกระตือรือร้น มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 
เช่น คน ๆ หนึ่งท างานหนักตลอดเวลาด้วยความขยันขันแข็ง เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต  
ถือว่าเค้ามีแรงจูงใจในการท างาน 
   พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุ้น 
พฤติกรรมของบุคคลให้มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยอาศัยความต้องการ 
แรงปรารถนา ความคาดหวัง พลังกดดัน และสิ่งล่อใจ มาเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม 
อย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขท่ีต้องการ 
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นผลส าเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไม่มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับว่า 
ผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานที่ดีอย่างไร หรือมากน้อย
เพียงใด 
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   นิติพล ภูตะโชติ (2557) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า การจูงใจเป็นพลังที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคลากร ละเป็นแรงผลักดันให้คนแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา การจูงใจ (Motivation) 
มาจากภาษาละติน “Mvers” ซึ่งมีความหมายว่า การเคลื่อนไหว ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นเรื่องของ 
การกระตุ้นท าให้มนุษย์เกิดพฤติกรรม หรือเกิดการกระท าเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการความ
ปรารถนา หรือเป้าหมายตามที่บุคลากรต้องการ 
   ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ ว่าคือสิ่งที่กระตุ้นให้อินทรีย์
กระท ากิจกรรมหนึ่งอย่างมีจุดหมายปลายทาง ซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ คือ 
แรงผลักดันที่ท าให้บุคคลกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ หรือพูดว่าเป็นแรงชักน าจากสิ่งหนึ่งที่มา
ท าให้เราเกิดความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให้บุคคล
แสดง พฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหนึ่ง แรงจูงใจเป็นก าลังก่อให้เกิดพฤติกรรม โดยการเร้าภายใน
ตัวบุคคล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
   สรุป ความหมายของแรงจูงใจ ได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่เป็นแรงกระตุ้น 
หรือเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบ 
ต่อความต้องการของตน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายบางอย่างตามท่ีผู้ใช้แรงจูงใจต้องการให้เกิดข้ึน  
 4. ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจ มีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตาม 
ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ คือ ความสามารถ หรือ
ทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ หรือทักษะในการ
ท างาน โดยมีนักวิชาการได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2551) กล่าวว่า การจูงใจคนนี้เป็นเรื่องส าคัญมาก 
เพราะคนมีชีวิตจิตใจ มีความชอบและความไม่ชอบ มีความต้องการ มีความเกียจคร้านและความขยัน  
และมีความเบื่องานและรักงาน ฯลฯ แรงจูงใจเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญของการปฏิบัติงานในองค์การและ 
เป็นหน้าที่ส าคัญ ประการหนึ่งของผู้บริหารในการจูงใจบุคลากรเพื่อให้ท างานบรรลุตามเป้าหมาย 
   พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจต่อการบริหาร 
ซึ่งผู้น าควรค านึงถึง 7 ประการ ดังนี้ 
    1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
    2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์การ 
    3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อบุคลากร 
    4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามัคคีของบุคลากรในองค์การ 
    5. แรงจูงใจช่วยให้บุคลากรเกิดความเชื่อถือศรัทธาในองค์การ 
    6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ทุกต าแหน่ง 
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    7. แรงจูงใจของผู้บริหารและบุคลากรทุกคน ช่วยให้องค์การมีประสิทธิผลสูงขึ้น 
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้ 2 ประการ คือ 
แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างานส าเร็จเป็นแรงผลักดันให้เกิดการแสดงพฤติกรรมที่ต้องการและแรงจูงใจ
ก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูปแบบใดให้ตรงทิศทางเพ่ือที่จะบรรลุเป้าประสงค์
ของหน่วยงานหรือองค์การ 
   สัมมา รธนิธย์ (2556) กล่าวว่าผู้น า หรือผู้บริหารต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ที่จะจูงใจให้ผู้ร่วมงานตอบสนองต่องาน และวิธีท างานขององค์การที่แตกต่างกันไป การจูงใจ
ผู้ร่วมงานจึงมีความส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
    1. การจูงใจเป็นการรวมพลังเพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญ ต่อการกระท าหรือ
พฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการท างาน ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ขยันขันแข็ง
กระตือรือร้นกระท ากิจการงานให้ประสบความส าเร็จได้ดีกว่าผู้ที่ท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 
    2. การจูงใจท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายาม มีความมานะอดทน บากบั่น 
คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือลดละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง 
    3. การจูงใจสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ หรือวิธีการท างาน 
การค้นพบช่องทางการด าเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่าเดิม 
    4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุ่งม่ันและรับผิดชอบต่อ 
การท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า จะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการ
ท างาน 
   สรุป ความส าคัญของแรงจูงใจ ได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญมากต่อบุคลากรทุกคน
ในองค์การ โดยเฉพาะผู้บริหารองค์การควรมีเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจโดยมีสิ่งจูงใจเพ่ือกระตุ้น 
หรือเร้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานเกิดความปรารถนา ความต้องการ จนกระทั้ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานแสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติกิจกรรม หรือด าเนินการต่าง ๆ ของ
องค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
 5. ประเภทของแรงจูงใจ 
  สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวว่า แรงจูงใจสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ  
ความคิดเห็น การมองเห็น คุณค่า ความพอใจ ความต้องการ สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวเหล่านี้มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานจะเห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์กร คือ สถานทีทีให้ชีวิตแก่
ครอบครัว เขาจะจงรักภักดี ต่อองค์กร การกระท าต่าง ๆ ให้เจริญก้าวหน้า หรือในกรณีที่บ้านเมือง
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ประสบปัญหาเศรษฐกิจ อยู่ในภาวะขาลง ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ความผูกพันเห็นใจกันและกัน
พนักงานไม่ทิ้งเจ้านาย เต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระท าดังกล่าวเป็นไป
เนื่องจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่ง
ขององค์กร มิใช่เพราะเกรงถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ
ภายใน 
   2. แรงจูงใจภายนอก ซึ่งเป็นสิ่งที่ผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรม อาจจะเป็นรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับยกย่อง แรงจูงใจนี้ 
ไม่คงทนถาวร ต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณีที่
ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียงค าชม การยกย่อง การได้รับการยอมรับ เป็นต้น ตัวอย่าง
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงานท างานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือน การแสดงความขยันตังใจท างานเพียงเพ่ือให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ 
เป็นต้น 
  พยอม วงศ์สารศรี (2548) อธิบายถึงประเภทของแรงจูงใจที่มีความส าคัญต่อการบริหาร
จัดการองค์การ คือ การจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะท าบางสิ่ง
บางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้เครื่องล่อใด ๆ มากระตุ้น แรงจูงใจภายในมีคุณค่าต่อการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงจิตใจ เพราะเขาจะปฏิบัติงานได้ด้วยตัวเอง
การจูงใจภายใน ได้แก่ 
    1.1 ความต้องการเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่า คนเราทุกคนมีความต้องการและ
ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายซึ่งจะเกิดผล 
คือความสบายใจความพอใจ เช่น ความต้องการความส าเร็จท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระท า
พฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ 
    1.2 ความสนใจพิเศษ ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดให้ความสนใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
เป็นพิเศษก็จะมีความตั้งใจในการท างานท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 
    1.3 ทัศนคติ หรือเจตคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
เป็นแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อหัวหน้างาน 
ก็จะมีแรงจูงใจในการท างานให้บังเกิดผลดี 
   2. การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอก
เพ่ือน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายการจูงใจภายนอก ได้แก่ 
    2.1 เป้าหมาย หรือความคาดหวังของบุคคลคนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ  
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานที่อยู่ในระยะทดลองงาน  
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มีเป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
    2.2 ความรู้ความก้าวหน้าคนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้าอย่างไร
จากการกระท านั้นย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได้ 
    2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
ให้กระท า พฤติกรรมนั้นได้ เช่น ครูอาจารย์ต้องมีบุคลิกทางวิชาการท่ีน่านับถือ นักปกครอง 
นักจัดการ นักบริหารก็จะต้องมีบุคลิกของผู้น าที่ดีเป็นต้น 
    2.4 เครื่องล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรม เช่น การให้รางวัลอันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ ซึ่งจะกระตุ้น 
มิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขัน 
หรือการทดสอบ ก็เป็นเครื่องกระตุ้นที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
  ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549) กล่าวว่า ประเภทของแรงจูงใจ มีหลายประการ 
ตามลักษณะการวิเคราะห์ของนักจิตวิทยา 
   แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ จะแบ่งได้ 2 ประเภท ดังนี้ 
    1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตาม
ธรรมชาติ หรือสัญชาติญาณท่ีเกิดข้ึนเองตั้งแต่แรกเกิด ซึ่งเกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น 
ความหิวความ กระหาย ความเหน็ดเหนื่อย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  
    2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ 
ภายในที่เก่ียวข้องกับผู้อ่ืน หรือสังคม เช่น ความต้องการความรักความอบอุ่น ความปลอดภัย 
ต้องการการยอมรับ ต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ต้องการความก้าวหน้า ความส าเร็จชีวิต ต าแหน่งและ
ฐานะทางสังคม ตลอดจนความก้าวหน้า เป็นต้น ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทาง
สังคม ได้แก่ ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ศาสนาและ
การเมือง เป็นต้น 
   แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกได้เป็น 2 ประเภท  
    1. แรงจูงใจภายใน (Intersect Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวของ
บุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมโดยไม่ต้องมีการควบคุมความส าเร็จในการท ากิจกรรมจะ
เป็นรางวัล ภายในที่มีตัวคุณค่ามากกว่ารางวัลภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่น 
อยากดัง หรือความทะเยอทะยาน (Ambition) ของบุคคล เป็นต้น  
    2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความคาดหวัง
สิ่งอื่นภายนอกตัวบุคคล เช่น รางวัล ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอื่น ๆ ไม่ได้กระทบเพ่ือความส าเร็จ 
ในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย และ
ทิศทาง โดยกระบวนการใด ๆ ก็ได้จากภายนอกตัวบุคคล เช่น การสอบท่ีคาดหวังคะแนน เกรด 
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หรือต าแหน่ง หรือการเสริมแรงที่อยากจะได้รับความพอใจ การลงโทษ ที่อยากหลีกเลี่ยง เป็นต้น 
  จันทรานี สงวนนาม (2553) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่ง การจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 
   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ
ต้องการจะท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งของล่อใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งถือว่า 
มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ได้แก่  
    1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับจะท าให้
บุคคล แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือความสบายใจความพอใจ  
    1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะท าให้เกิดแรงขับ
ที่น้อยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ  
    1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมักใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี  
เป็นความต้องการความอยากได้ที่ช่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางท่ีจะท าให้บรรลุตามเป้าหมาย  
    1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดมีความพอใจ 
เป็นพิเศษก็จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยให้งานประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว  
    1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อสิ่งใด  
สิ่งหนึ่ง ถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดี 
ต่อผู้บังคับ บัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการท างานเป็นอย่างยิ่ง  
   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการ
กระตุ้นจากภายนอกเพ่ือน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจภายนอก 
ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชยการติเตียน การให้
รางวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น 
  สมุทร ช านาญ (2557) การจ าแนกประเภทของการจูงใจโดยใช้แหล่งที่ท าให้เกิด 
การจูงใจในบุคคล จ าแนกได้ เป็น 2 ประเภท คือ 
   1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือสิ่งผลักดันที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล 
เนื่องจากเป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอ่ืนเป็น 
ผู้ก าหนดมากกว่าการจูงใจที่ก าหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจภายนอกใช้สิ่งจูงใจเป็น 2 ลักษณะ คือ 
สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น การก าหนดเงินค่าตอบแทน โบนัส เงินรางวัลจากการ
ท างาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน การใช้วิธีการนิเทศ ติดตามและตรวจสอบ
ประเมินผลการท างานที่เหมาะสม การให้ความรู้สึกม่ันคง ปลอดภัย การจัดสวัสดิการของหน่วยงาน 
การให้การยอมรับบุคคลให้มีฐานะทางสังคม เป็นต้น  
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   2. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดข้ึนจากความสัมพันธ์ 
โดยตรงระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นั้นเป็นผู้ก าหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจ 
เพราะเห็นคุณค่าและความส าคัญของงาน การต้องการความส าเร็จในงาน ท างานนั้นเพราะเป็นงานที่
ตนเองชอบ การอยากท างานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือจาก 
เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรือท างานอดิเรกของแต่ละคนล้วนเกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งสิ้น 
  สรุป ประเภทของแรงจูงใจ ได้ว่า สามารถแบ่งประเภทใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอก ได้แก่ การชมเชย การลงโทษ การติเตียน 
การให้รางวัล เป็นต้น และแรงจูงใจภายใน ที่เกิดจากสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะท าบางสิ่ง 
บางอย่าง ด้วยจิตใจของตนเอง ได้แก่ความต้องการความรักความเอาใจใส่จากผู้อ่ืน ความอยากรู้ 
อยากเห็น และการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 
 6. องค์ประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  Luthans (1992) ได้กล่าวว่า กระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจจะเกิดความ
ต้องการ ท าให้เกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ปรากฏดังภาพประกอบ 2  

 

 
 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจ 
 

  ภารดี อนันต์นาวี (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้น (Drives) ตัวก าหนดทิศทาง
ของพฤติกรรมและช่วยให้พฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมคงสภาพอยู่ได้ ซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ 
กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญในการท างานของบุคคล 3 ประการ ดังนี้ 
   1. คุณลักษณะของเอกัตบุคคล (Individual characteristics) เป็นลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลแต่ละคนไม่เหมือนกัน ในการท างานแต่ละบุคคลจะน าคุณลักษณะเฉพาะของตนเข้าไปใน
หน่วยงานหรือสถานการณ์การท างาน และเป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะท างานเป็นอย่างไร โดยทฤษฎี
แรงจูงใจของ Vroom ที่เก่ียวข้องกับลักษณะเฉพาะของบุคคลในการท างาน 3 ประการ ได้แก่ 
    1.1 ความสนใจ (Interests) เป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคลคนที่ท างานด้วยความสนใจในงานนั้นมักจะตั้งใจในงานมากเป็นแรงจูงใจภายใน แม้จะมี 
สิ่งอื่นมาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปลี่ยนแปลงความสนใจง่าย ๆ 
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    1.2 เจตคติ (Attitudes) ได้แก่ เจตคติต่อตนเอง ต่องาน และต่อสภาพการณ์ 
ในการท างาน เจตคติเป็นตัวแปรที่ส าคัญตัวหนึ่งต่อแรงจูงใจในการท างาน ถ้าบุคคลมีเจตคติหรือ 
ความรู้สึกท่ีไม่ดีต่องาน ต่อหัวหน้างาน หรือต่อสภาพการท างาน บุคคลนั้นก็จะขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน หรือแม้แต่เจตคติต่อตนเองในลักษณะที่เป็นมโนทัศน์ต่อตนเอง (Self-image) เช่น ตนเอง 
คิดว่าตนเองเป็นบุคคลที่ขาดความรู้ความสามารถ ท างานไม่ค่อยประสบผลส าเร็จ ก็มักจะไม่ค่อย
ทุ่มเทให้กับงานมากนัก เพราะไม่มั่นใจในตนเอง ผลที่ได้ก็คืองานที่ท าออกมาได้ผลไม่ดีเท่าที่ควร 
ในลักษณะเช่นนี้ ผู้บริหาร หรือหัวหน้างานจะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับมโนทัศน์ต่อตนเองได้ คือ 
ต้องพยายามให้ความส าคัญกับบุคคลนั้น และพยายามกระตุ้นให้รู้ว่าทุกคนล้วนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และช่วยให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมาย 
    1.3 ความต้องการ (Needs) ความต้องการเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท างาน 
เพ่ือประสบผลส าเร็จ และสนองความอยากของบุคคลแต่ละคนทั้งในระดับพื้นฐานและระดับสูง 
เป็นตัวแปรที่ส าคัญยิ่งในการแสดงพฤติกรรมในการท างาน ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีของ 
มาสโลว ์
   2. ลักษณะของงาน (Job characteristics) มีความส าคัญในการท างาน 
ประกอบด้วยตัวงานและสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน จะเป็นตัวกระตุ้น หรือส่งผลให้การท างานของ
แต่ละบุคคลในหน่วยงานมีความต้องการหรือไม่ต้องการงานนั้น ๆ ต่อไป เช่น งานที่ท าเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของบุคคล หรือไม่ท าให้มีผลต่อความต้องการหรือแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลด้วย 
   3. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) เป็นลักษณะธรรมชาติของ
องค์การหรือสภาพต่าง ๆ ในการท างาน ประกอบด้วยสภาพแวดล้อม 2 ประการ ได้แก่ 
    3.1 สภาพแวดล้อมบุคคลเป็นสภาพแวดล้อมท่ีพบเห็นอยู่เป็นประจ า เช่น 
เพ่ือนร่วมงานมีผลต่อการท างานทั้งในกระบวนการท างานและผลที่ออกมา จะท าให้งานที่ท าออกมา
ในสภาพที่ดี หรือไม่ดี ตรงตามวัตถุประสงค์ และหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ควบคุมงานให้
เป็นไปตามเป้าหมาย ให้คุณให้โทษ ดูแลการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง และลักษณะ 
ความเป็นผู้น าของหัวหน้างานก็มีอิทธิพลต่อความสามารถและเสรีภาพในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานอีกด้วย 
    3.2 สภาพแวดล้อมทั่วไป เป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดจากการด าเนินงานของ
องค์การ (Organizational action) ได้แก่ ระบบ หรือวิธีการให้ความดีความชอบ บรรยากาศใน
องค์การ ซึ่งมีความส าคัญต่อกระบวนการท างานและแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
   เทพพนม เมืองแมน (2529 อ้างอิงมาจาก ชูชาติ โชติเสน, 2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ที่มีปฏิสัมพันธ์กัน ซึ่งมีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน คือ 
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    1. ความต้องการ (Needs) ค าอธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา (Homeostatic sense) ความต้องการเกิดข้ึน 
เมื่อเกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ 
    2. แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง  
เราอาจให้ความหมายของแรงขับง่าย ๆ ว่า การไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) 
    3. เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายที่ใช้ในวงจร
การจูงใจหมายความถึง สิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่เทียบเท่าความต้องการ และลดแรงขับให้น้อยลงได้ 
ดังนั้น การได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะหมายถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกาย หรือจิตใจฟ้ืนสู่สภาพ 
ที่มีความสมดุล และจะลดแรงขับให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคัญในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง
ให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นักจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท 
คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมที่ท าด้วยความเต็มใจ โดยถือว่า
การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวัลอยู่แล้วในตัวและแรงจูงใจภายนอก หมายถึงการกระท า
กิจกรรมที่เกิดความมุ่งหวังผลจากสิ่งอ่ืนที่อยู่นอกเหนือจากกิจกรรมนั้น ไม่ได้กระท าเพ่ือความส าเร็จ
ในสิ่งนั้นเลย 
   อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) กล่าวว่า กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 
3 ประการ คือ  
    1. ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์ 
อาจจะเป็น การขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได้  
    2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ 1. กล่าวมาแล้ว
ก็จะเกิดภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทาง 
(Action oriented) เพ่ือไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น  
    3. สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อ
ให้ มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับตั้งแต่สิ่งล่อใจใน
เรื่องพ้ืนฐานคือ ปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง ๆ สรุปเป็นกระบวนการจูงใจ 
ปรากฏดังภาพประกอบ 3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 กระบวนการจูงใจ 
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   สรุป องค์ประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจ ได้ว่า เกิดจากกระบวนการเบื้องต้นของมนุษย์ 
ที่มีความต้องการเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองตามเป้าหมายที่ต้องการแล้วแรงขับ หรือ
แรงจูงใจนั้นจะลดลงหรือหายไป รวมไปถึงท าให้ความต้องการนั้นหมดตามไปด้วย แต่จะเกิดความ
ต้องการใหม่ เมื่อมีสิ่งเร้าที่มีความส าคัญมากกว่า ส าหรับบุคคลนั้นขึ้นมาทดแทนเป็นเช่นนี้เรื่อยไป
ตราบเท่าที่มนุษย์ยังมีความต้องการ 
 7. การวัดแรงจูงใจ 
  อารี พันธ์มณี (2546) กล่าวถึง การวัดภาวะแรงจูงใจว่า ภาวะแรงจูงใจไม่สามารถวัดได้
โดยตรง เพราะไม่สามารถมองเห็นการจูงใจ นักจิตวิทยาจึงใช้การสังเกตและอนุมานจากพฤติกรรม 
และคิดวิธีต่าง ๆ ที่น่าจะวัดปริมาณการจูงใจ ที่ส าคัญมี 3 วธิี คือ 
   1. วัดจากอัตราการเคลื่อนไหวทั่วไป (General Activity Level) ลักษณะอย่างหนึ่ง
ของแรงจูงใจคือ ให้พลังแก่พฤติกรรม ดังนั้น ถ้ามนุษย์ หรือสัตว์ได้รับการจูงใจมาก ก็อยู่ในสภาวะ
ตื่นตัว และการกระตือรือร้นในการแสดงพฤติกรรมมากด้วย 
   2. วัดจากอัตราการท ากิจกรรม (Performance Rate) โดยดูว่าคน หรือสัตว์ใช้ความ
พยายามในการกระท า เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายมากน้อยเพียงใด ถ้าได้รับการจูงใจมากก็จะพยายาม
มาก 
   3. วัดจากการเอาชนะอุปสรรค (Overcoming Obstacle) การที่คน หรือสัตว์ใช้
ความพยายามในการกระท า เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั้นจะต้องพบกับอุปสรรคต่าง ๆ มากมาย 
ในบางครั้งถ้าได้รับการจูงใจมากก็จะใช้ความพยายามมากในการเอาชนะอุปสรรคด้วย  
  สุภาภรณ์ อาสาสร้อย (2540 อ้างอิงมาจาก นริศรา แสนสุข, 2554) ได้ศึกษาการวัด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ สรุปวิธีวัดได้ 2 วิธี ดังนี ้ 
   1. วิธีวัดโดยตรง โดยการสังเกต  
   2. วิธีวัดทางอ้อม ได้แก่ การสัมภาษณ์และการใช้แบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถาม 
มีหลายประเภท  
    2.1 แบบทดสอบประเภทให้รายงานตัว ได้แก่ แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) แบบส ารวจ (Inventory) การเปรียบเทียบรายคู่ (Pair Comparisons) แบบมาตรส่วน 
(Rating Scale) และแบบทดสอบแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
    2.2 แบบทดสอบประเภทกายภาพ ได้แก่ การใช้รูปภาพ การใช้ภาษา 
และการแสดงออก 
  ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526 อ้างอิงมาจาก เทพสุดา แพงจันทร์ศร,ี 2548) การสร้าง
แบบสอบถามตามขั้นตอนของ Likert  
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   ขั้นที่ 1 พิจารณาว่าจะวัดเจตคติของใครที่มีต่ออะไร และให้ความหมายของเจตคติ 
ของสิ่งที่จะวัดนั้นให้แน่นอน  
   ขั้นที่ 2 เมื่อตีความหมายของสิ่งที่จะวัดแน่นอนแล้วก็สร้างข้อความในแต่ละหัวข้อ 
นั้น ๆ โดยให้คลุมเนื้อหาในหัวข้อเหล่านั้นและขณะเดียวกันก็พิจารณาว่าข้อความเหล่านั้นเป็น
ข้อความที่ถามเก่ียวกับความรู้สึกหรือความเชื่อของผู้ตอบโดยมีหลัก ดังนี้  
    1. ข้อความควรเขียนในแง่ความรู้สึก ความเชื่อหรือความตั้งใจที่จะท าใน สิ่งหนึ่ง
สิ่งใด ไม่ใช่ข้อเท็จจริง  
    2. ข้อความที่บรรจุในสเกลจะต้องประกอบด้วยข้อความที่สนับสนุนและต่อต้าน 
คละกันไป  
    3. ข้อความแต่ละข้อความจะต้องสั้นเข้าใจง่ายชัดเจน เมื่อได้ข้อความเพียงพอ 
แล้วก็จะบรรจุลงในสเกล โดยให้มีข้อเลือก 5 ข้อ  
   ขั้นที่ 3 ใช้แบบสอบถามกับกลุ่มบุคคลที่มีลักษณะพื้นฐานคล้าย ๆ กับกลุ่มที่จะ
ศึกษา จุดมุ่งหมายเพ่ือการปรับปรุงข้อความและคัดเลือกข้อความ โดยวิธีการวิเคราะห์ข้อความ  
  สรุป การวัดแรงจูงใจ ได้ว่า การวัดแรงจูงใจการท างานของบุคคล มีหลายวิธี เช่น 
แบบสอบถาม แบบทดสอบ การสังเกต การสัมภาษณ์ แต่วิธีที่นิยมและได้ผลดีที่สุด คือ การใช้
แบบสอบถามเพราะการสังเกต การสัมภาษณ์เป็นวิธีที่ต้องใช้เวลามาก ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้
แบบสอบถาม โดยแต่ละข้อค าถามจะวัดด้วยมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ตามวิธีของลิเคิร์ท ตั้งแต่น้อยที่สุด (1) ถึงมากที่สุด (5) 
 8. ประโยชน์ของการจูงใจ 
  พนัส หันนาคินทร์ (2544) กล่าวว่า เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะท างานย่อมจะเกิด
ผลดีกับองค์การและผู้ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
   1. องค์การย่อมจะได้รับผลงานอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ 
   2. ลดความสูญเสียอันเกิดจากการละเลย ความไม่เอาใจใส่ต่อกฎเกณฑ์และวิธีการ
ปฏิบัติงานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
   3. ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในอันที่จะท างานให้ได้ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
ผู้ปฏิบัติงานจะท างานด้วยความส านึกในผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์กรยิ่งกว่าประโยชน์ส่วนตัว 
   4. ท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อผลงานที่ได้กระท าลงไป โดยความรับผิดชอบ 
เป็นตัวคุมพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางรักษาผลประโยชน์ขององค์กร และผลดีแก่
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านที่จะได้รับผลตอบแทนที่ดีขึ้นจากองค์การ และการสร้างความก้าวหน้าให้แก่
ตนเอง 
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   5. แรงจูงใจจะช่วยลดความขัดแย้งในองค์กร เพราะทุกคนจะมองไปในทิศทาง
เดียวกัน หากจะมีความเห็นไม่ตรงกันก็จะเปิดไปเพ่ือจุดหมายเดียวกัน ท าให้สามารถลดความขัดแย้ง
ลงเหลือแต่ความเป็นมิตร 
   6. แรงจูงใจช่วยให้เกิดความพร้อมที่จะรับฟังค าสั่งเพ่ือให้การปฏิบัติเป็นไปอย่าง
ราบรื่น และถูกต้องตามเจตนารมณ์ของการส่งงานนั้น 
   7. แรงจูงใจเป็นรากฐานของการสร้างขวัญหรือก าลังใจในการท างาน เพราะผู้ปฏิบัติ
ที่มีแรงจูงใจไปในทิศทางเดียวกัน ย่อมก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้ลุล่วงไป 
โดยปราศจากการเกี่ยงงอนกัน 
  พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) กล่าวถึง ประโยชน์ของการจูงใจ ไว้ดังนี้ 
   1. ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลในองค์การ 
และเป็นการสร้างพลังร่วมกันของกลุ่ม 
   2. ช่วยส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะของผู้ปฏิบัติงาน 
   3. ช่วยให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและผู้บังคับบัญชา 
   4. ช่วยในการควบคุมการปฏิบัติงานในองค์การให้เป็นไปอย่างราบรื่นอยู่ในกรอบ
แห่งระบบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม รวมทั้งลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
   5. ช่วยเสริมสร้างให้สมาชิกในองค์กรเกิดความคิดริเริ่มที่จะสร้างสรรค์ให้องค์กร 
มีความเจริญก้าวหน้า 
   6. ท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่และมีความสุขกาย
สุขใจในการปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 
   7. เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงในการปฏิบัติงาน 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ได้กล่าวถึงประโยชน์การจูงใจว่ามีหลายประการ 
คือ  
   1. บุคคลมีความภาคภูมิในหน้าที่การงานที่ท าอยู่  
   2. บุคคลให้ความร่วมมือในการท างานอย่างเต็มที่  
   3. บุคคลรู้จักหน้าที่ของตนและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
   4. บุคคลมีความสนใจในการสร้างสรรค์และรับผิดชอบในงานของตนเองเต็มที่  
   5. บุคคลมีความสนใจและพึงพอใจที่จะท างานนั้น  
  สรุป ประโยชน์ของการจูงใจ ได้ว่า การจูงใจมีความส าคัญและเป็นประโยชน์กับผู้บริหาร
ในการปฏิบัติงานเพราะ นอกจากจะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชาว่าควรมีสิ่งจูงใจ หรือ
เครื่องล่อใจที่ช่วยให้ท างาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ สร้างความก้าวหน้าให้กับองค์การ มีการทุ่มเท 
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ท าให้อย่างเต็มความสามารถ ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นความส าคัญของตน ผู้บริหารและองค์การ ส่งผลให้
ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนา ช่วยขจัดปัญหา ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจ  
 
 1. ความหมายของแนวทาง  
  Good (1973) ได้รวบรวมความหมายของแนวทาง หมายถึง เป็นแบบอย่างของสิ่งใด 
สิ่งหนึ่ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง หรือท าซ้ าเป็นตัวอย่าง เพื่อการเรียนแบบ เป็นแผนภูมิ 
ซึ่งเป็นตัวแบบของสิ่งหนึ่ง เป็นหลักการ หรือแนวคิดและเป็นชุดของปัจจัย หรือตัวแปรที่มีความหมาย
สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พุทธศักราช 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไว้เป็นแนว 
  สิริอร วิชชาวุธ (2549) แนวทาง คือ สิ่งที่สมาชิกทุกคนต้องเข้าใจตรงกันและยอมรับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือแนวทางที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ เป้าหมายในการท างานแต่ละชิ้น 
และยุทธวิธีของกลุ่ม รวมถึงล าดับเป้าหมายที่จะท าก่อนหลัง เพื่อท าให้เกิดความผูกพันและมุ่งมั่นที่จะ
กระท าสู่ความส าเร็จของทีม 
  สรุปได้ว่า แนวทาง หมายถึง วิธีปฏิบัติที่สร้าง ที่วางไว้ว่าควรท า หรือก าหนดขึ้นเพื่อเป็น
วิถีทาง หรือยึดถือเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติ 
 2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์จะเกิดขึ้นได้ ครูผู้ปฏิบัติงาน
จะต้องมีความพึงพอใจในการท างาน หรือมีความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติอยู่ ผู้บริหารจ าเป็นจะต้อง
ศึกษาเกี่ยวกับหลักจิตวิทยา โดยเฉพาะหลักการ หรือแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของครู ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนะที่ส าคัญหลายท่าน ดังนี้ 
   วิภาพร มานพสุข (2543) ได้กล่าวถึงเทคนิคแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ที่ผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชาค้นหาวิธีการในรูปแบบต่าง ๆ 
เพ่ือกระตุ้น หรือผลักดันให้บุคคลในองค์กรมีความต้องการ มีความกระตือรือร้น และมีความตั้งใจใน
การท างาน เพ่ือให้เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งมีเทคนิค 5 ประการ ดังนี้ 
    1. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยงาน การใช้เทคนิคในข้อนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือให้
พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่าและไม่มีความรู้สึกเบื่อหน่ายต่อการท างาน
ที่จ าเจ ผลการใช้เทคนิคข้อนี้จะท าให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น มีความ
ภาคภูมิใจ ขยันหมั่นเพียร และทุ่มเทเวลา และอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
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ในขณะเดียวกันพนักงานเกิดความรู้สึกท่ีเป็นอิสระ ที่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์อย่าง
เต็มที่ รวมทั้งเกิด ความสุขที่ได้ท างาน ไม่ใช่เกิดความรู้สึกว่าถูกบีบบังคับให้ท างาน การจูงใจด้วยงานมี
รายละเอียด ดังนี้ 
     1.1 การเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของลักษณะงาน ลักษณะงานที่ช่วยท าให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ งานที่มีลักษณะแปลกใหม่ น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
มีโอกาสที่จะประสบผลส าเร็จในงาน และเป็นงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสังคม ผู้บริหารควรมี
โอกาสได้อธิบายชี้แจงให้พนักงานเกิดความรู้ถึงความส าคัญของลักษณะงานที่พนักงานรับผิดชอบว่า 
มีความส าคัญ เพ่ือให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน 
     1.2 การมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ เป็นเทคนิคในการที่จะ
ช่วยให้พนักงานเกิดความสุขและความพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ ผู้บริหารควรค านึงถึง
ความรู้ ความช านาญ ความต้องการ และลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคล การมอบหมายงานได้ถูกต้อง
เหมาะสมสอดคล้องกับความถนัด ลักษณะนิสัย ความรู้ความสามารถ และความช านาญจะช่วยจูงใจ
พนักงานให้ปฏิบัติงานได้เต็มก าลังความสามารถและมีความสุขในการท างาน 
     1.3 รายละเอียดของงาน หลังจากที่พนักงานได้รับมอบหมายงานแล้ว 
ผู้บริหารควรก าหนดขอบข่าย หรือขอบเขตของงานให้ชัดเจน ผลดีของการอธิบายให้พนักงานทราบ
รายละเอียดของงานจะช่วยท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้สะดวก รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง ผู้บริหาร
ควบคุมการท างานได้ทั่วถึงและสามารถประเมินผลการท างานได้ชัดเจน หากพนักงานได้ทราบ
รายละเอียดของงานที่ชัดเจน ย่อมท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความแน่ใจในการปฏิบัติงาน ท างาน
ได้เต็มที่ มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
     1.4 การเพ่ิมพูนความรู้ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสเพ่ิมพูน 
ความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงาน สนับสนุนในการลาศึกษาต่อ การจัดวิทยากรมาบรรยายและ 
ฝึกอบ หรือการไปฝึกอบรมที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น การสนับสนุนในลักษณะนี้ จะช่วยจูงใจให้พนักงาน
ได้อุทิศเวลา และทุ่มเทความสามารถในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
     1.5 การมอบอ านาจ เมื่อผู้บริหารได้รับมอบหมายให้พนักงานได้ปฏิบัติแล้ว 
มอบอ านาจในการสั่งการ และการตัดสินใจในการท างานในบางลักษณะแก่พนักงาน เพ่ือเป็นการจูงใจ
พนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายได้รวดเร็วขึ้น เพราะพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึน ในขณะปฏิบัติงานได้ทันทวงทีตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
     1.6 การแข่งขัน ผู้บริหารควรใช้เทคนิคในการสร้างสภาพการแข่งขันเพ่ือจูงใจ
พนักงานให้ปฏิบัติ อาจจะจัดสภาพการแข่งขันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม สมาชิกต่างกลุ่ม  
หรอืการแข่งขันกับตนเอง การจัดสภาพการแข่งขันจะกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นและขยัน
ท างาน เพื่อให้ตนเองและกลุ่มของตนเองได้รับการยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืนในองค์กร 
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     1.7 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน พนักงานที่ทราบถึงความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานของตนเองจะช่วยกระตุ้นให้เกิดก าลังใจในการท างานสูงขึ้น ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรอธิบาย
และชี้แจงให้พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ การเปิดโอกาสให้ 
ลาศึกษาต่อ วิธีการเลื่อนต าแหน่ง วิธีการได้รับความดีความชอบ ซึ่งช่วยจูงใจให้พนักงานอุทิศเวลา
และทุ่มเทความสามารถ ในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งย่อมก่อผลดีต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
การท างานขององค์กร 
     1.8 การชี้แจงผลงาน ผู้บริหารที่ดูแลและควบคุมการท างานของพนักงาน
อย่างใกล้ชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและให้ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือให้พนักงานทราบ
ถึงผลการ ปฏิบัติงานของตนว่าปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด ซึ่งช่วยกระตุ้น หรือจูงใจให้พนักงานได้ปรับปรุง
แก้ไข ส่วนที่ยังบกพร่องให้ดีขึ้นและส่งเสริมส่วนที่ปฏิบัติอยู่แล้วให้มีความเจริญก้าวหน้าเพิ่มมากข้ึน 
    2. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เป็นสิ่งจูงใจที่นิยมกัน
มาก ได้แก่  
     2.1 อัตราค่าจ้างและเงินเดือน โดยเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนส าหรับ
การปฏิบัติงานและให้บริการ โดยถือเกณฑ์การท างานจริง ส่วนค่าจ้างนั้นขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานตาม
ชั่วโมง หรือการท างานเป็นชิ้นหรืออาจจะจ่ายตามระยะเวลา ส่วนเงินเดือนจะได้รับประจ าเดือนที่
แน่นอนแบบเหมาจ่าย 
     2.2 โบนัส การจ่ายโบนัส หมายถึง การจ่ายเงินพิเศษจ านวนหนึ่งทุก ๆ 
6 เดือน หรือ 12 เดือน หรือโบนัสส าหรับพนักงานที่ไม่เคยลาหยุดในรอบปี หรือไม่เคยมาท างานสาย 
     2.3 บ าเหน็จบ านาญ บ าเหน็จ หมายถึง เงินซึ่งจ่ายให้พนักงานหลังจาก
พนักงานลาออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจ านวนปีที่พนักงานท างานและพนักงานท างานมาดี 
โดยไม่มีความผิด ส่วนบ านาญ คือ เงินที่องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานเป็นรายเดือนตลอดชีวิต 
เมื่อพนักงานผู้นั้นท างานครบตามก าหนดเวลา การให้เงินบ านาญจะใช้ในองค์กรของรัฐบาลมากกว่า
องค์กรเอกชน 
     2.4 ค่าล่วงเวลา โดยมากจ่ายค่าลวงเวลาเป็นเงินเมื่อองค์กรต้องการเร่งการ
ผลิตสินค้า หรือบริการให้ทันกับความต้องการของลูกค้า 
     2.5 การให้สิทธิ์ซื้อหุ้น องค์การหรือบริษัทจะให้สิทธิ์แก่พนักงานซื้อหุ้นของ
บริษัท ในราคาที่ต่ ากว่าราคาขายในตลาดหลักทรัพย์ 
     2.6 ค่านายหน้า เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนักงานที่เพ่ิมมากข้ึนกว่าเงินเดือน
ปกติ ถ้าหากพนักงานขายสามารถท ายอดขายได้มากจะได้ค่านายหน้ามากข้ึน 
    3. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ 
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     3.1 การยกย่อง จะช่วยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดก าลังใจ เกิดความรู้สึกดี
และมีความกระตือรือร้นที่จะท างานเพ่ือองค์กร เช่น การให้ค าชมเชย การสรรเสริญตอหน้าที่ประชุม 
การติด ประกาศว่าเป็นพนักงานดีเด่น การลงประวัติการท างานไว้ในวารสารองค์กร 
     3.2 การให้ความมั่นคง ผู้บังคับบัญชาที่สามารถให้ความมั่นคงในการท างาน
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมจะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน เช่น การท าประกัน
ชีวิตให้แก่พนักงาน การท าอุบัติเหตุให้แก่พนักงาน 
     3.3 การเลื่อนต าแหน่ง ส าหรับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งควรมีความ
ยุติธรรมและเสมอภาคต่อพนักงานทุกคน จึงท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างานหาก
พนักงานท างานดี ควรพิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
     3.4 การเปิดโอกาสให้พัฒนาศักยภาพ ผู้บังคับบัญชาควรเปิดโอกาสเพ่ิมพูน
ความรู้ให้พนักงานได้รับ โดยการเข้ารับการฝึกอบรม การไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
หรือลาศึกษาต่อ เป็นต้น 
     3.5 การให้ความเอาใจใส่ ผู้บังคับบัญชาควรเอาใจใส่พนักงานทุกคนด้วยการ
ไปพบปะพูดคุยสนทนาด้วย หรือมีการทักทายด้วยการยิ้มแย้มแจ่มใส และมีความห่วงใยพนักงาน 
ซึ่งจะมีผลท าให้พนักงานรู้สึกซาบซึ้ง และมีความขยันหมันเพียรในการท างาน 
    4. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานมีหน้าที่
ปฏิบัติงานในองค์กรวันหนึ่ง ๆ เป็นเวลาหลายชั่วโมง ฉะนั้นผู้บริหารจึงควรจัดสภาพแวดล้อมภายใน 
ลักษณะที่จูงใจหรือกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่อยากจะท างาน ขยันท างานและเกิดความรู้สึก
สะดวกสบายที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ สภาพแวดล้อมจะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของพนักงานที่ส าคัญ 
ได้แก่ 
     4.1 การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานท างานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการยกย่องชมเชย และให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
รวมทั้งการให้เลือกปฏิบัติงานกับคนที่ตนพอใจ 
     4.2 มีความพอใจในด้านอุปกรณ์และเครื่องมือภายในหน่วยงาน ควรมี
อุปกรณ์ เครื่องใช้ที่อ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น โต๊ะท างาน เก้าอ้ีนั่งที่สะดวกสบาย 
โทรศัพท์ โทรสาร เครื่องคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืน ๆ ที่ใช้งานได้ดี 
     4.3 สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
แสงสว่างเพียงพอ อากาศเย็นสบาย ห้องน้ าสะอาด มีห้องพักรับประทานอาหารมีที่ดื่มน้ าดื่ม กาแฟ 
และห้องท างานตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน สิ่งเหล่านี้จะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นที่จะท างานผู้บริหารจึงควรตระหนักและสนับสนุนในการใช้เทคนิคลักษณะนี้ 
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    5. เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยสวัสดิการต่าง ๆ สวัสดิการที่จะช่วยจูงใจให้
พนักงานเกิดความรู้สึกสะดวกสบาย มีความสุข และพร้อมจะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ได้แก่ 
     5.1 การจัดสวัสดิการด้านสังคมและเศรษฐกิจ เช่น การประกันชีวิต 
การประกันสังคม การให้กู้เงินผ่อนบ้าน ผ่อนรถยนต์ หรือเพ่ือการศึกษาต่อและสหกรณ์ออมทรัพย์ 
     5.2 การอ านวยความสะดวกทั่วไป เช่น บริการอาหารในราคาถูก น้ าดื่มฟรี 
มีรถรับส่ง พนักงาน และมีที่จอดรถสะดวกสบาย 
     5.3 การบริการด้านสุขภาพ เช่น มีห้องรักษาพยาบาล มีแพทย์ตรวจสุขภาพ
ยามเจ็บป่วย มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และบริการด้านการออกก าลังกาย 
     5.4 การบริการด้านการศึกษา เช่น จัดฝึกอบรมเฉพาะด้านแก่พนักงานจัดให้
มีการเรียนเสริมด้านภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ และเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบจุลสารและวารสาร 
เพ่ือให้พนักงานได้รับรู้ข่าวสารของหน่วยงานหรือองค์กร 
     5.5 การบริการด้านนันทนาการ เช่น การจัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล 
จัดทัศนศึกษานอกสถานที่เพ่ือให้พนักงานได้ผ่อนคลายความเครียดในการท างาน มีสโมสร 
มีที่เล่นดนตรี และเล่นกีฬา 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2544) ยังได้กล่าวถึงเทคนิคของผู้น าองค์กรในการสร้างแรงจูงใจ
กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้สึกอยากจะท างาน สนองตอบความตั้งใจของผู้น านั้น อาจใช้เทคนิค
วิธีการหรือแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองค์กรได้ ดังนี้ 
    1. สร้างจุดมุ่งหมายในการท างาน ส าหรับตัวผู้ปฏิบัติงานจุดมุ่งหมายนั้นควรมี
คุณค่าส าหรับเขา มีความท้าทายความรู้ความสามารถ และสามารถน าไปปฏิบัติได้เป็นรูปธรรมจน
บรรลุจุดมุ่งหมายได้ 
    2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ในการประชุมวางแผน ให้ผู้ร่วมงานได้ตัดสินใจ
ภายหลัง การพิจารณาร่วมกันแล้ว ซึ่งลักษณะนี้ผู้ปฏิบัติจะมีความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้บริหาร
ด้วยความเต็มใจการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมคิดกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานในโอกาสอันควร เช่น 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนงาน ก าหนดกลยุทธ์ การแก้ปัญหา เป็นต้น 
จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี ความรู้สึกภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมและเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรด้วย 
    3. การคิดหาทางให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพอใจ
เป็นอย่างมาก ถ้าเขาได้ทราบผลการปฏิบัติงานของเขาเป็นระยะ ๆ เพ่ือให้เขารู้ว่า ผลการปฏิบัติงาน
นั้นเป็นเช่นไร มีสิ่งที่ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น โดยการพูดคุยกันอย่างตรงไปตรงมา 
มีการประเมินผลเพ่ือศึกษาความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานจะท าให้เขาภูมิใจในผลส าเร็จของ 
การปฏิบัติงานของเขาและหาทางแก้ไขเพ่ือให้ผลงานดีขึ้นเมื่อเขาเห็นว่ามีความจ าเป็นต้องปรับปรุง
แก้ไข 
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    4. สร้างระบบการสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพ การสื่อสารระบบเปิดจะช่วย
สร้างความเข้าใจกับผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความร่วมมือประสานใจให้งานส าเร็จโดยการสื่อสารอยู่เสมอ
อธิบายได้ ว่าอะไรท าเสร็จไปแล้ว สิ่งไหนจะต้องท าต่อไปอีก การสื่อสารตลอดเวลาจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างานว่าเป็นอย่างไร 
    5. เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังข้อแนะน าต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้
บอกให้ทราบ โดยพยายามท าความเข้าใจในความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานอย่างละเอียด และ 
หากไม่เข้าใจให้ซักถามทันที ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงความสนใจและความส าคัญในตัวผู้ปฏิบัติงาน 
    6. สนใจห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้ความสนใจต่อผู้ปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล
สนใจต่อ ความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานพูดคุยเกี่ยวกับปัญหา หรือข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของ
ผู้ปฏิบัติงานตามที่ เห็นสมควร 
    7. ช่วยลดปัญหาความขัดแย้ง แก้ไขข้อขัดแย้งต่าง ๆ ด้วยกระบวนการกลุ่ม 
เพ่ือการสร้าง ความเข้าใจต่อกัน ใช้วิจารณญาณในการแก้ปัญหาด้วยบรรยากาศตรงไปตรงมาและ
ยุติธรรม 
    8. การให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งต่อหน้าและ 
ลับหลัง การให้รางวัลในโอกาสอันควร อาทิ การให้การยกยองชมเชย สรรเสริญคุณงามความดีของ
พนักงาน การเลื่อนยศ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การให้สิ่งตอบแทนทางวัตถุ เช่น เลื่อนเงินเดือน 
ให้ของรางวัลโล่เกียรติยศ หนังสือประกาศเกียรติคุณ เหล่านี้เป็นปัจจัยที่ยั่วยุ หรือกระตุ้นให้มนุษย์
อยากท างาน เหมือนกันโดยธรรมชาติ 
    9. การมีความสุขุมรอบคอบ ผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในทุก
สถานการณ์ โดยเฉพาะเมื่อเกิดสภาพการณ์ที่ไม่เป็นที่พึงพอใจสิ่งทั้งหลายทั้งปวงได้ด้วยสติ 
จะช่วยเสริมสร้างบารมีให้เป็นที่ประทับใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
    10. การรู้จักครองใจคน ด้วยการเป็นผู้มีใจกว้างและเป็นมิตรกับคนท่ัวไป 
ยินดีรับฟังความคิดเห็นจากผู้อ่ืน แม้แนวความคิดนั้นจะแตกต่างจากตนเองก็ตาม ไม่วิพากษ์วิจารณ์
จุดบกพร่อง หรือจุดอ่อนของผู้อื่นต่อสาธารณะชน 
    11. รู้หลักการลงโทษ การต าหนิกล่าวโทษผู้ใต้บังคับบัญชา ควรกระท าเมื่อมี
ความจ าเป็นจริง ๆ การต าหนิที่ท าไป ควรจะท าเพ่ือให้เกิดความรู้เพ่ือแก้ไขปรับปรุง ส าหรับการ
ลงโทษนั้นควรหลีกเลี่ยงให้มาก 
    12. มีวิสัยทัศน์กว้างไกล กล้าคิด กล้าตัดการสินใจ สั่งการด้วยการพยายามสร้าง
งานให้เป็นที่สนใจและสอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติ ทั้งส่วนบุคคลและกลุ่มให้มากที่สุด 
    13. หลีกเลี่ยงการออกค าสั่งในลักษณะข่มขู่ อย่าใช้วิธีข่มขู่ผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้เขาท างาน เพราะแม้งานจะส าเร็จ แต่งานจะออกมาไม่ดีไม่มีคุณภาพ 
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    14. จัดระบบการเดินทางของงาน พยายามจัดระบบงานให้ดีเพ่ือไม่ให้เกิดความ
สับสนในการท างาน การจัดงานให้เหมาะสมกับคน ทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผู้ปฏิบัติงานได้ท างาน
ที่ตนถนัด มีปริมาณของงานเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานด้วย
ความสนุกและเต็มใจจนไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย 
    15. รู้รับผิดชอบในผลงาน เมื่อใดก็ตามท่ีเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานขึ้น
ด้วยเหตุใด ๆผู้น าอย่าโยนความผิดให้ผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด ผู้น าควรร่วมท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
การที่ผูบ้ังคับบัญชาลงมือรวมท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาในบางโอกาส จะสร้างความพอใจให้แก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาก เนื่องจากเขาเหล่านั้นมีความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาเป็นกันเองและยอมเหน็ด
เหนื่อยด้วย 
    16. ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดปัญหา หรือมีข้อขัดข้องในการ
ท างาน ต้องการค าแนะน า หรือชี้แจง โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับนโยบาย ผู้บังคับบัญชาอาจเข้า
ช่วยเหลือแก้ไขปัญหา หรือข้อขัดแย้งต่าง ๆ เหล่านั้นด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น ให้ค าแนะน า ร่วมคิดหาวิธี
แก้ปัญหา ลงมือ ร่วมแก้ปัญหา หรือข้อขัดแย้งกับผู้ปฏิบัติด้วย เทคนิคเหล่านั้นจะท าให้ผู้ปฏิบัติ
ความรู้สึกว่า ผู้บังคับบัญชาไม่ทอดทิ้ง หรือปล่อยให้เขาท างานอย่างโดดเดี่ยว 
    17. สร้างบรรยากาศในการท างาน นับเป็นอีกหน้าที่อีกประการหนึ่งที่ส าคัญของ
ผู้น า ซึ่งเป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ โดยที่ผู้น าจะต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีทั้ง
สุขภาพกายและจิตใจ เช่น ห้องท างานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทดีไม่อับทึบ โต๊ะเก้าอ้ีท างาน
นั่งสบาย มีการสื่อสารที่ดี การประสานงานเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็วเต็มไปด้วยสายตาแห่งการ
บริการ บรรยากาศเช่นนี้จะท าให้ทุกคนในที่นั้นมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน 
    18. การจัดเตรียมอุปกรณ์ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานให้พร้อม เครื่องมือเครื่องใช้
ในการท างานเมื่อมีความสะดวกก็จะท างานได้รวดเร็ว 
    19. พยายามใช้อิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก โดยกระตุ้นให้กลุ่มบุคคลส่วน
ใหญ่กระท าตัวเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานที่ดี จะเป็นอิทธิพลที่ดึงดูดคนสวนน้อยที่เหลือให้กระท าดี
ตามไปด้วย 
    20. ทดสอบประเมินผล ถ้ามีการทดสอบการท างานของผู้ปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ 
เป็นประจ าจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ผลดี และข้อผิดพลาดในการท างานของเขา จะท าให้เขาได้มีโอกาส 
ปรับปรุง แก้ไขข้อผิดพลาดให้ดีขึ้น และภูมิใจในความส าเร็จในการท างานของเขาเอง 
   สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวถึงปัจจัยจูงใจซึ่งจะเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
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    1. ปัจจัยด้านสถานที่ท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวพนักงานมากท่ีสุด 
เพราะในวันท างานพนักงานส่วนใหญ่จะอยู่ในสถานที่ท างานมากกว่าที่บ้านของตนเอง ดังนั้น 
พนักงานจะมี ความคาดหวังถึงสภาพการท างานที่ดี มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างาน 
ครบครัน เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
    2. ปัจจัยด้านนโยบายองค์การและการบริหารในการท างานของพนักงานจะ
บรรลุผลส าเร็จตามที่องค์การก าหนด องค์การจะต้องมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและสามารถท าให้
พนักงานปฏิบัติตัวได้โดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ซึ่งนโยบายที่ดีจะส่งเสริมให้พนักงานได้อย่าง
เต็มความสามารถ มีผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมขึ้นด้วย 
    3. ปัจจัยด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในด้านขวัญ และก าลังใจในการท างานของพนักงานแต่ละคน เนื่องจาก
พนักงานที่ได้รับเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบของ
งานย่อมท าให้พนักงานนั้นท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
    4. ปัจจัยด้านการบังคับบัญชา ในการบริหารงานองค์การต่าง ๆ จะมีการ
จัดรูปแบบการบริหารที่มีสายการบังคับบัญชาตามล าดับความรับผิดชอบของงาน ดังนั้น 
การบริหารงานโดยผู้บังคับบัญชาที่มีเหตุผล มีความชัดเจนในการสั่งงานจะท าให้เกิดความร่วมมือใน
การท างานจากพนักงานในหน่วยงานนั้น ๆ 
    5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการท างานที่ความร่วมมือที่ดีย่อมต้อง
เป็นหน่วยงานที่มีพนักงานท างานร่วมกันเป็นทีม โดยพนักงานแต่ละคนจะต้องให้ความร่วมมือ 
ร่วมใจกัน ทั้งระดับแนวตั้ง คือ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และแนวนอนนั่นก็คือ 
เพ่ือนร่วมงาน หากพนักงานมีความสัมพันธ์อันดีกันแล้วเป้าหมายองค์กรก็จะถึงจุดที่ตั้งไว้ได้ 
    6. ปัจจัยด้านลักษณะงาน เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความรู้ความสามารถท่ี
แตกต่างกัน รวมถึงความสนใจในลักษณะงานตามท่ีตนเองถนัด ดังนั้น การที่พนักงานได้ท างานตรงกับ
ลักษณะที่ตนเองหรือถนัด ย่อมมีผลท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นและมีความภาคภูมิใจเมื่องานที่
ตนรับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย 
    7. ปัจจัยด้านการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน องค์การที่มีการบริหารงานที่ให้
โอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ การก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีรวมถึง 
การมีโอกาสกา้วหน้ามากกว่าหน่วยงานอื่น ๆ ย่อมเป็นที่สนใจและจูงใจให้พนักงานเข้ามาร่วมท างาน
และอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน 
    8. ปัจจัยด้านก้าวหน้าในงาน องค์การที่สนับสนุนให้พนักงานได้ก้าวสู่ต าแหน่งใน
ระดับท่ีสูงขึ้น การให้พนักงานมีโอกาสเข้าร่วมในการบริหาร ตลอดจนการส่งเสริมให้พนักงานได้มี 
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ความรู้ความสามารถมากข้ึน จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์การได้ดูแลพนักงานอย่างดี 
ซึ่งพนักงาน จะตอบแทนองค์การด้วยการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
   สรุป แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงในการปฏิบัติงาน ได้ว่า มีมากมายหลายวิธี 
ผู้บริหารควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละคน แต่ละโอกาส เพราะการสร้างแรงจูงใจนั้น ต้องให้ตรง
กับความต้องการของผู้ถูกจูงใจ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและผลักดันให้บุคลากรในองค์กรมีก าลังแรงกายและ
แรงใจ พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และยอมอุทิศเวลาเพ่ือท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ หากผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารรู้จักเลือกใช้แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงในการ
ปฏิบัติงาน ได้เหมาะสมกับบุคคลแต่ละคน หรือกลุ่มบุคคล ก็ย่อมน าความส าเร็จมาสู่่องค์กรได้ตาม
เป้าหมาย 

 
การประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) 
 
 1. ความหมายการประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) 
  ได้มีผู้ให้ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น ไว้ดังนี้ 
   Guba และ Lincoln (1982) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็นเป็นผลต่างระหว่าง
สภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพที่เป็นอยู่จริง และจะเป็นความต้องการจ าเป็นต่อ เมื่อสิ่งที่ได้รับนั้น
ก่อให้เกิดประโยชน์ และหากไม่ได้รับการตอบสนองจะอยู่ในสภาพที่เป็นทุกข์อันตรายหรือสภาพที่ 
ไม่น่าพอใจ 
   Witkin (1984) ให้ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็นว่า หมายถึง 
กระบวนการที่เป็นระบบที่น ามาใช้เพ่ือก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่มุ่งหวัง 
โดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ (Outcome Gaps) และน ามาจัดเรียงล าดับ และเลือกความ
ต้องการจ าเป็นมาแก้ไข 
   Reviere และคณะ (1996) ให้ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็นว่า 
หมายถึง กระบวนการที่ท าอย่างเป็นระบบเพ่ือค้นหาสารสนเทศมาใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย
และการด าเนินโครงการทุกขั้นตอน ผลการประเมินใช้ได้เฉพากลุ่มประชากร แต่มีความเป็นระบบ 
บนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์และเน้นที่ผลลัพธ์ 
   Kaufman และคณะ (1993 อ้างอิงมาจาก สุวิมล ว่องวานิช, 2550) กล่าวว่า 
การประเมินความต้องการจ าเป็นหมายถึง กระบวนการที่ใช้เพื่อระบุช่องว่างระหว่างผลที่เกิดข้ึนใน
ปัจจุบันกับที่ปรารถนาจะให้เกิด แล้วจัดล าดับความส าคัญของช่องว่างดังกล่าวจากนั้นเลือกช่องว่างที่
ส าคัญที่สุดมาเป็นประเด็นที่จะต้องด าเนินการต่อไป ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ทราบ
ว่ามีความต้องการอะไรบ้างที่ส าคัญที่สุดที่ต้องเติมให้เต็มหรือขจัดออก 
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   สุวิมล ว่องวานิช (2550) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
เป็นกระบวนการการประเมินเพ่ือก าหนดความแตกต่างของสภาพที่เกิดขึ้นกับสภาพที่ควรจะเป็น 
โดยระบุสิ่งที่ต้องการให้เกิดว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจริง
ว่าสมควรเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ได้ข้อมูลน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการศึกษาหรือเปลี่ยนแปลงผลที่เกิดขึ้นปลายทาง การเปลี่ยนแปลง
อันเนื่องมาจากการประเมินความต้องการจ าเป็นจึงเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์และ 
เป็นการเปลี่ยนแปลงทางบวก 
   จากความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็นข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมิน
ความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ความแตกต่าง หรือกระบวนการการประเมินที่
เป็นระบบ ในการที่จะระบุช่องว่าง (Gap) หรือความแตกต่างระหว่างสภาพที่เกิดข้ึนจริงในปัจจุบัน 
กับสภาพที่ควรจะเป็น หรือสภาพที่พึงประสงค์ จากนั้นจึงท าการประเมินและจัดเรียงล าดับ
ความส าคัญเพ่ือระบุความต้องการจ าเป็นที่มีความส าคัญเพ่ือน ามาตัดสินใจในการวางแผนการ
ด าเนินงานต่อไป ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 2. ขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
  นักการศึกษาได้เสนอขั้นตอนในการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ ดังนี้ 
   Stufflebeam และคณะ (1985) คือ กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็นว่า
ประกอบด้วยชุดกิจกรรมที่มีความเก่ียวพันซึ่งกันและกัน 5 ชุด ดังนี้ 
    1. การเตรียมการที่จะท าการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    2. เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    3. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    4. รายงานข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    5. การน าข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็นมาประยุกต์ใช้ขั้นตอน
เหล่านี้ไม่จ าเป็นจะต้องเรียงล าดับตามล าดับตายตัว เนื่องจากแต่ละขั้นตอนสามารถเกิดข้ึน 
พร้อม ๆ กันและเนื่องจากไม่สามารถหลีกเลี่ยงลักษณะของการเกิดเวียนเป็นวัฏจักรได้ 
   McKillip (1987) คือ การประเมินความต้องการจ าเป็นมีการด าเนินงาน 
แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน คือ  
    1. ขั้นการระบุกลุ่มผู้ใช้และลักษณะการใช้ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  
    2. การระบุกลุ่มเป้าหมายและสภาพแวดล้อมของการให้บริการ  
    3. การระบุรายละเอียดของความต้องการจ าเป็น  
    4. การประเมินความต้องการจ าเป็นที่ส าคัญ  
    5. การเผยแพร่ผลการประเมินความต้องการจ าเป็น 
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   Witkin และ Altschuld (1995) ได้เสนอโมเดลการประเมินความต้องการจ าเป็นที่
เรียกว่า “Three-phase Model” โดยแบ่งขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น ออกเป็น 
3 ระยะ 
    ระยะที่ 1 ก่อนการประเมิน (การส ารวจ) เป็นระยะการเตรียมการก่อนการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น ได้แก่ การก าหนดแผนการด าเนินการ การก าหนดจุดหมายหลัก 
การก าหนดขอบเขต หรือประเด็นของความต้องการจ าเป็น การระบุข้อมูลที่มีอยู่ที่เก่ียวข้องกับ
ขอบเขตของความต้องการจ าเป็น รวมถึงการก าหนดข้อมูลที่จะรวบรวม แหล่งที่มาของข้อมูล วิธีการ 
ระดับความสามารถในการใช้ข้อมูล 
    ระยะที่ 2 การประเมิน (การเก็บรวบรวมข้อมูล) เป็นระยะการเก็บข้อมูลและ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็น การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นก่อนหลังขั้นแรก 
การวิเคราะห์สาเหตุ ระดับที่ 1, 2 และ 3 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล 
    ระยะที่ 3 หลังการประเมิน (การน าไปใช้ประโยชน์) เป็นระยะของการใช้ผลการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น ได้แก่ การจัดเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นก่อนหลังในทุกระดับ 
ที่สามารถน าไปกระยุกต์ใช้ การพิจารณาแนวทางแก้ไขปัญหา การพัฒนาแผนปฏิบัติงานในการแก้ไข
ปัญหา การประเมินความต้องการจ าเป็น การเผยแพร่ผลที่ได้รับ 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้จ าแนกกระบวนการการวิจัยประเมินความต้องการ
จ าเป็นออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
    1. การศึกษาสิ่งที่มุ่งหวัง (What should be) 
    2. การศึกษาสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (What is) 
    3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสภาพที่มุ่งหวังกับสภาพที่เป็นอยู่จริงและ
จัดล าดับความส าคัญของผลที่เกิดข้ึน เพ่ือระบุความต้องการจ าเป็น (Needs identification) 
    4. การวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็น (Needs analysis) และ
จัดล าดับความส าคัญของสาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น 
    5. การศึกษาและก าหนดแนวทางเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดจากสาเหตุที่ท าให้เกิด
ความต้องการจ าเป็น (Needs solution) 
   สรุปได้ว่า ขั้นตอนประเมินความต้องการจ าเป็นประกอบด้วยเรื่องท่ีส าคัญ คือ  
การก าหนดจุดประสงค์ของการประเมินความต้องการจ าเป็น การก าหนดขอบเขตของการประเมิน  
ความต้องการจ าเป็นการก าหนดวิธีการของการประเมินความต้องการจ าเป็น การจัดเรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นการรายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็น และการใช้ผลการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็น 
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 3. ประเภทของวิธีการที่ใช้ในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
  นักการศึกษาได้แบ่งประเภทของการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ ดังนี้  
   Witkin และ Altschuld (1995) ได้จัดแยกประเภทของการประเมินความต้องการ
จ าเป็นตามระดับความต้องการ 3 ระดับ ซ่ึงแต่ละระดับเป็นตัวแทนของกลุ่มเป้าหมายส าหรบั 
การประเมินความต้องการจ าเป็น ดังนี้  
    ระดับท่ี 1 (ปฐมภูมิ) เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นของกลุ่มผู้รับบริการ 
เช่นนักเรียน ลูกค้า คนไข้ผู้ใช้ข้อมูล ผู้แลกเปลี่ยน ผู้ที่มีศักยภาพเป็นลูกค้า  
    ระดับท่ี 2 (ทุติยภูมิ) เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นของผู้ให้บริการ 
และผู้วางนโยบาย เช่น ครู ผู้ปกครอง พนักงานที่อยู่ในสังคม ผู้ให้การดูแลรักษา ผู้เชี่ยวชาญในด้าน
การดูแล สุขภาพ พนักงานในโรงงาน พนักงานไปรษณีย์ เจ้าหน้าที่บรรณารักษ์ ผู้บริหาร 
ผู้บังคับบัญชา ผู้จัดการ 
    ระดับท่ี 3 (ตติยภูมิ) เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นที่เก่ียวกับทรัพยากร 
หรือการแก้ไขปัญหา เช่น อาคาร อุปกรณ์อ านวยความสะดวก เครื่องไม้เครื่องมือ พัสดุ เทคโนโลยี 
โปรแกรม ขนาดห้องเรียน กระบวนการผ่าตัด ระบบการน าข้อมูลมาใช้ การขนส่ง เงินเดือนและ 
ผลประโยชน์ ระบบการจัดส่งโปรแกรม การจัดแบ่งเวลา สภาพแวดล้อมในการท างาน 
   Kaufman และ English (1981) จัดแยกประเภทของการประเมินความต้องการ
จ าเป็นไว้ 2 ประเภท ตามของข่ายของการประเมิน คือ การประเมินความต้องการจ าเป็นภายนอก 
(External Needs Assessment) และการประเมินความต้องการจ าเป็นภายใน (Internal Needs 
Assessment) เกณฑ์ท่ีใช้ในการแบ่งประเภทวิธีการประเมินความต้องการจ าเป็นดังกล่าว ได้แก่ 
ขอบข่ายการด าเนินงานและประโยชน์ที่ได้จากการประเมินความต้องการจ าเป็น นั่นคือ การประเมิน
ความต้องการจ าเป็นภายใน เป็นการวิเคราะห์ตีความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษา จัดล าดับ คัดเลือก
ความต้องการจ าเป็นภายในขอบเขตขององค์กร ในขณะที่ความต้องการจ าเป็นภายนอก เป็นการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นที่มุ่งหวังจะให้ได้ความต้องการจ าเป็นที่เป็น ประโยชน์ต่อองค์กรทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคตต่อองค์กรและต่อสังคมโดยส่วนรวม 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2542) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็นแบ่งได้หลายประเภท 
ขึ้นอยู่กับลักษณะที่ใช้ในการจัดประเภท ดังนี้  
    1. ระดับความต้องการจ าเป็น เช่น ความจ าเป็นขององค์กร (Organizational 
needs) ความต้องการจ าเป็นของบุคลากร (Personal Needs) ความจ าเป็นของกลุ่ม (Group 
Needs)  
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    2. สาระเนื้อหาของความต้องการจ าเป็น เช่น ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร (Staff Development Needs) ความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม (Development 
needs) ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development Needs)  
    3. ระดับความลึกซึ้งของความต้องการจ าเป็น เช่น ความต้องการจ าเป็น 
ตามการรับรู้ (Felt needs) ความต้องการจ าเป็นเชิงวิเคราะห์ (Analytical Needs)  
    4. สิ่งที่ถูกประเมิน เช่น ความต้องการจ าเป็นด้านปัจจัย (Input Needs)  
ความต้องการจ าเป็นด้านกระบวนการ (Process Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านผลลัพธ์ 
(Outcome Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านแก้ปัญหา (Solution Needs) ตามความคิดของ 
Kaufman ความต้องการจ าเป็นด้านปัจจัยและด้านกระบวนการ ถือเป็น “ความต้องการจ าเป็นเทียม 
หรือ กึ่งความต้องการจ าเป็น” (Quais Needs) ส่วนความต้องการจ าเป็นด้านผลลัพธ์ ถือเป็น 
“ความต้องการที่แท้จริง” (Needs)  
    5. ช่วงเวลาที่ต้องการก าหนดความต้องการจ าเป็น เช่น ความต้องการจ าเป็น 
ในปัจจุบัน (Present หรือ Current Needs) ความต้องการจ าเป็นในอนาคต (Future Needs)  
    6. ธรรมชาติของข้อมูลที่แสดงความต้องการจ าเป็น เช่น ความต้องการจ าเป็น 
เชิงคุณลักษณะ (Qualitative Needs) ความต้องการจ าเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Needs)  
    7. เจ้าของความต้องการจ าเป็น ซึ่งแบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ความต้องการจ าเป็น
ด้านปฐมภูมิ (Primary Needs) ซึ่งเป็นความต้องการจ าเป็นของผู้รับบริการ (Service Receivers) 
ในทางการศึกษาส่วนใหญ่เป็นความต้องการจ าเป็นของนักเรียน และความต้องการจ าเป็นทุติยภูมิ 
ซึ่งแบ่งความต้องการจ าเป็นของผู้ให้บริการ (Service Providers) เช่น ความต้องการจ าเป็นของ
ผู้บริหาร อย่างไรก็ตาม Witkin ได้เพ่ิมเติมระดับความต้องการจ าเป็นระดับที่สาม (Tertiary Needs) 
ซึ่งถือว่าเป็นความต้องการจ าเป็นด้านทรัพยากร และการแก้ไขปัญหา (Resources / Solution) 
   สรุปได้ว่า ประเภทของการประเมินความต้องการจ าเป็นมีหลายประเภทด้วยกัน 
ตามท่ีนักการศึกษาได้เสนอไว้ ดังนั้นในการเลือกประเภทของการประเมินความต้องการจ าเป็นให้ 
เหมาะสมมาใช้ในการประเมิน จะต้องอาศัยวัตถุประสงค์ของการประเมินความต้องการจ าเป็นนั้น  
เป็นตัวก าหนดในการเลือก 
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บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
 
 1. ที่ตั้งและอาณาเขต 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ตั้งอยู่เลขที่ 917/20  
ถนนวันลูกเสือ ต าบลหนองครก อ าเภอเมืองศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ 
 2. เขตการปกครอง 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบ 
การจัดการศึกษาในจังหวัด ศรีสะเกษ จ านวน 56 โรงเรียน และดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษา 
ในจังหวัดยโสธร จ านวน 27 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น จ านวน 83 โรงเรียน แบ่งเป็น 11 สหวิทยาเขต 
 3. วิสัยทัศน์ 
  “ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มุ่งพัฒนาองค์กรให้มี
คุณภาพและมาตรฐานสากล บนพ้ืนฐานความเป็นไทย เน้นคุณธรรมน้อมน าเศรษฐกิจพอเพียง” 
 4. โครงสร้างการบริหารงาน 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีกลุ่มงานในส านักงาน 
จ านวน 10 กลุ่ม ดังนี้  
   1. กลุ่มอ านวยการ     
   2. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
   3. กลุ่มนโยบายและแผน    
   4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
   5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  
   6. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
   7. หน่วยตรวจสอบภายใน  
   8. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการคึกษา 
   9. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
   10. กลุ่มกฎหมายและคดีความ 
 5. แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2561–2564 ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
  ด้านการส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ได้จัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2561-2564 
โดยก าหนดให้มียุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พัฒนาระบบ
การบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ โดยการสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญ
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และก าลังใจในการท างาน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28, 2561) ที่จะกระตุ้น
สนับสนุนให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและบรรลุวัตถุประสงค์สูงสุด น ามาซึ่งคุณภาพของงานขององค์การ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง     
 
 งานวิจัยในประเทศ     
  ชลดา สมัครเกษตรการ และสายทิตย์ ยะฟู (2559) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางส่งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในจังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 42 โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในจังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 และ 2) เพ่ือน าเสนอ
แนวทางส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในจังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในจังหวัดนครสวรรค์ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 42 จ านวน 320 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
0.97 และแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในจังหวัด
นครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 โดยรวมมีสภาพแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ต่ าที่สุด คือ ด้านการคาดหวังความส าเร็จในงาน รองลงมา คือ ด้านการคาดหวังการได้รับรางวัล 
และด้านคุณค่าของรางวัล 2) แนวทางส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในจังหวัดนครสวรรค์ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 มีดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งตั้งคณะท างาน 
จัดประชุมและวางแผนการ ท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายบริหารกับครูท่ีเป็นคณะท างานในแต่ละงาน 
จัดบุคลากรปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือให้เหมาะสมกับงานที่ ปฏิบัติประชุมครูในโรงเรียนเพ่ือท าประชาพิจารณ์ 
เกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และแต่งตั้งคณะกรรมการการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และให้แจ้งผลการประเมินให้ครูทราบ สนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติงานดี และมีผลงานดีเด่น ส่งผลงาน 
เข้าร่วมการคัดเลือก เป็นครูดีในดวงใจ ครูสอนดี ฯลฯ ผู้บริหารสถานศึกษา ชมเชยครูและนักเรียน 
ที่ได้รับรางวัล หรือมีผลการปฏิบัติงานดี ทั้งในที่ประชุมและให้ชุมชนได้รับรู้ เช่น ประกาศหน้าเสาธง
ให้นักเรียนทราบ เพ่ือบอกต่อแก่ผู้ปกครองและชุมชน ตีพิมพ์ผลงานดีเด่นต่าง ๆ ลงในวารสาร 
หรือจุลสารของโรงเรียน หรือหนังสือพิมพ์ท้องถิ่น ตลอดจนสนับสนุนให้ครูที่มีความรู้ความสามารถ 
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และปฏิบัติงานดี ได้ติดต่อประสานงาน และท างานร่วมกับผู้ปกครองและชุมชน เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับ
แก่ชุมชน สังคม ตลอดจนองค์กรภาครัฐและเอกชน 
  ลัดดา พันชนัง (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมือง
จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค ์เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ตามแนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจ ในส่วนของปัจจัยจูงใจและปัจจัย
สุขอนามัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในอ าเภอเมือง
จันทบุรี ปีการศึกษา 2555 จ านวน 196 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ รวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ระหว่าง .25 – 73 
และได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .92 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์และน าเสนอ ข้อมูล ประกอบด้วย
ค่าเฉลี่ย (X̅) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบค่าวิกฤตที (t-test) และการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจยัพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ในด้าน
ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ จากค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ 
ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน และด้านตัวงานเอง 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ในด้าน
ปัจจัยสุขอนามัย โดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงล าดับ จากค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ 
ด้านเงินเดือน หรือค่าจ้าง ด้านสถานภาพในองค์กร และด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจจ าแนกตามเพศ พบว่า ครูผู้สอนที่มีเพศต่างกัน 
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 4) เปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ปัจจัยสุขอนามัยจ าแนกตามเพศ พบว่า ครูผู้สอนมีเพศต่างกันจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ยกเว้นด้านนโยบาย
และการบริหารขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .05 5) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 6. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอ
เมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ปัจจัยสุขอนามัย 
จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแตกต่างกัน 
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อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
  ไพรินทร์ ขุนศร (2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจของครูกับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียน
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจของ
ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 2) คุณภาพผู้เรียนในโรงเรียน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูกับคุณภาพ
ผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 จ านวนทั้งสิ้น 
61 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
หรือหัวหน้างานวิชาการ หัวหน้างานประกันคุณภาพสถานศึกษา และครูผู้สอน รวม 224 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจของครู ตามแนวคิดของบาร์นาร์ดและ
คุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนตามแนวทางการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เพ่ือการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผลประโยชน์ทางอุดมคติ 
โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการท างาน โดยปรับสภาพ
การท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคลและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ความดึงดูด
ใจทางสังคม หน่วยงาน สภาพการอยู่ร่วมกัน สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 
และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 2) คุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมากเรียง ล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต 
จากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ ผู้เรียนมีสุขภาวะที่ดี
และมีสุนทรียภาพ ผู้เรียนมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร ผู้เรียนมีทักษะในการท างาน 
รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้และมีเจตคติที่ดีต่ออาชีพสุจริต ผู้เรียนมีทักษะในการ
แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และผู้เรียนมีความสามารถใน
การคิดอย่างเป็นระบบ คิดสร้างสรรค์ ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีสติสมเหตุสมผล 3) แรงจูงใจของครู
กับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวก หรือมีความสัมพันธ์กันใน 
ลักษณะที่คล้อยตามกัน 
  วาสนา ม่วงแนม (2560) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
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การศึกษานี้ใช้การวิจัยแบบผสมโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
2) สร้างรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 และ 3) ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผลการศึกษาพบว่า 1. สภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยรวม
อยู่ในระดับมาก 2. องค์ประกอบของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ประกอบด้วย 
9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้คุณค่า ศรัทธา และจิตวิญญาณความเป็นครู 2) การมีบทบาท 
และมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 3) การมอบหมาย หรือการกระจาย
งานที่มคีวามส าคัญให้แก่บุคลากร 4) การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของผู้ร่วมงานในทุกระดับ 
5) การสร้างวัฒนธรรมการท างานเน้นคุณค่าการท างาน ร่วมกันเป็นทีม 6) การส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรด้านการวิจัยในชั้นเรียน 7) การนิเทศบุคลากรอย่างมีข้ันตอน เป็นระบบและต่อเนื่อง 
8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้วยความซื่อสัตย์ ยุติธรรม มีคุณภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
และ 9) การสร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัล ที่ไม่เป็นตัวเงิน ขั้นตอนที่ 3 ผลจากการประเมิน 
ความคิดเห็นต่อความเหมาะสมความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
โดยภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
  วันทนี ยอดยิ่ง (2561) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการนิเทศภายในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 
1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาระดับการนิเทศภายในสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูกับการนิเทศภายในสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ ครูผู้สอนในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร จ านวน 37 โรงเรียน ครูผู้สอน จ านวน 310 คน 
เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและการนิเทศ
ภายในสถานศึกษา สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ของเพียร์สันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  
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โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สูงสุด คือ  
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ ตามล าดับ และต่ าที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2) การนิเทศภายในสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สูงสุด คือ ด้านการวางแผน 
รองลงมา คือ ด้านการประเมินผลและต่ าที่สุด คือ ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการนิเทศภายในสถานศึกษาของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครไม่มีความสัมพันธ์กับการนิเทศภายใน
สถานศึกษาของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร ในเชิงบวกไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สูงที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ (X5) และด้านการศึกษาสภาพและความต้องการ (Y1) มีความสัมพันธ์กันสูงสุดเชิงลบ 
มีนัยส าคัญที่ .01 (-.197**) รองลงมา ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X3) ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 
(Y3) ความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญท่ีทางสถิติที่ .01 ต่ าสุด ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(X3) ความสัมพันธ์กับการนิเทศภายใน (Ytot) ความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ทางสถิติท่ี 
.01 (.045**) และต่ าสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน (X5) มีความสัมพันธ์กับการนิเทศภายในด้านการวางแผน (Y2) ด้านการปฏิบัติการนิเทศ (Y3) 
และด้านการประเมินผล (Y4) ในเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสัมพันธ์กับ 
ด้านการศึกษาสภาพและความต้องการ (Y1) และการนิเทศภายในในภาพรวม (Ytot) ในเชิงลบอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  ฉัตรชัย แทนทอง (2561) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ สถานภาพ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
กลุ่มตัวอย่างทีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี ปีการศึกษา 2556 ได้กลุ่มตัวอย่าง 92 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง .24 - .80 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .96 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) 
และการหาค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ถ้าพบความแตกต่างวิเคราะห์ท าการ
ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยใช้สถิติของเชฟเฟ่ (Scheffé's method) ผลการวิจัย พบว่า 
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1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรี ปัจจัยจูงใจโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับ ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านความส าเร็จของงาน และ
ด้านลักษณะงาน ตามล าดับ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ย จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านเงินเดือนสิ่งตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน และด้านการสอนงาน ควบคุม ดูแล 
ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ สถานภาพ และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ยกเว้นจ าแนกตามประสบการณ์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์อ าเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด 
โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
งานที่ท า และด้านความรับผิดชอบ เป็นพนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 68 ราย ใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ าแนกตามเพศ อายุสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ใน
การ วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
ทดสอบ t-test และการวิเคราะห์ ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับ 
มากถึงน้อย คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ในประเด็นเรื่องพนักงานได้พัฒนาจุดเด่นของตนในการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาคือด้าน ลักษณะงานที่ท า โดยเฉพาะเรื่องในการก าหนดรายละเอียดของงานที่
ชัดเจนและปริมาณงานที่เหมาะสม ส่วนด้านการยอมรับ นับถืออยู่ในระดับน้อยที่สุด ประเด็นเรื่องงาน
ที่พนักงานท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับในสังคม ส่วนผลการเปรียบเทียบปัจจัย 
พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษาท่ีต่างกัน มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะงานที่ท า และด้านความ รับผิดชอบ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกัน 
ไม่มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า และด้าน 
ความรับผิดชอบ 
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  อรอุมา จันทนป และสงวน อินทร์รักษ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม ประชากร คือ ผู้บริหาร 3 คน 
และครูผู้สอน 45 คน รวมทั้งสิน 48 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ วิจัย คือแบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามแนวคิดของเฮอร์ซ เบอร์กและคณะ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต และส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตด้านที่อยู่ในระดับมาก ได้ดังนี้ ด้านความก้าวหน้า  
ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน  
ด้านนโยบายในการบริหาร ด้านเงินเดือน 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครู 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศึกษา จังหวัดนครปฐม จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 
โดยรวมและรายด้าน พบว่า ต าแหน่งหน้าที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
  ณัฐดนัย ไทยถาวร และพิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2563) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด
สระบุรี จ านวน 333 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบที 
ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี 
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับได้ดังนี้ 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 
และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ตามล าดับ และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
  หนึ่งฤทัย สายเมฆ และธัธชัย จิตร์นันท์ (2563) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร 
เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) พัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 1 กลุ่ม ตัวอย่าง คือ ครู จ านวน 296 คน  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง 
0.38 – 0.88 และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.96 แบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ 
มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง 0.32 – 0.88 และมีค่า ความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เท่ากับ 0.95 สถิติที่ใช้
ในการวิจัย คือ ค่าเฉลี่ยร้อยละ และการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 2 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ านวน 19 คน เครื่องมือที่ใช้คือ 
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากการศึกษาโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติดี จ านวน 3 โรงเรียน วิเคราะห์
ข้อมูลในแบบพรรณนาวิเคราะห์ ประเมิน แนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบประเมิน ความเหมาะสมความเป็นไปได้ของแนวทาง สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย คือ ค่าเฉลี่ยร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็น โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 1) องค์ประกอบด้านความส าเร็จในงาน 
2) ด้านองค์ประกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือน 3) ด้านองค์ประกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ 
ผู้บังคับบัญชา 4) ด้านองค์ประกอบการยอมรับนับถือ 5) ด้านองค์ประกอบเงินเดือนและค่าตอบแทน
สวัสดิการ ผลการประเมินแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่ามีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุดและมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Egan (2001) ได้ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูที่สอนในโรงเรียน
ในชิคาโก โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คน พบว่า ลักษณะของงาน ความส าเร็จ และความรับผิดชอบของ
ครูมีระดับความพึงพอใจในระดับ สูง และยังพบว่า ครูที่สอนในโรงเรียนที่ มีขนาดแตกต่างกัน เพศ 
ระดับการศึกษา เชื้อชาติ และอายุของการสอนที่ แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  Rendos (2005) ได้ศึกษาการรับรู้ของครูและผู้บริหารเกี่ยวกับปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ
ของครูจนน าไปสู่การพัฒนาอาชีพครู ปัจจัยที่ศึกษาคือ ความต้องการของนักเรียน สภาโรงเรียน 
ความก้าวหน้าครู เงินรางวัล เป้าหมายองค์การ การประเมินผล การสนับสนุนจาก ผู้บริหาร  
และแรงจูงใจภายใน ใช้การวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง คือ ครู 76 คน 
และผู้บริหาร 12 คน โดยใช้วธิีการส ารวจ สนทนากลุ่มการเปรียบเทียบ และการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ผลการวิจัย พบว่า ครูและผู้บริหารมีการรับรู้แตกต่างกันในด้านปัจจัย ได้แก่ สภาโรงเรียน 
ความก้าวหน้าครู เงินรางวัล และการสนับสนุนจากผู้บริหาร ส่วนข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม พบว่า 
มีความเห็นแตกต่างกันในด้านสภาโรงเรียน การสนับสนุนจากผู้บริหาร และเป้าหมายขององค์การ  
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และพบว่าความต้องการของนักเรียนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการรับรู้ร่วมกันของครูและผู้บริหาร 
และเสนอแนะว่าครูจะต้องดูความต้องการของเรียนเป็นหลักในการริเริ่มจะท าอะไร 
  Anantha Raj และ Huam Hon Tat (2013) ได้ศึกษาผลของระบบการให้รางวัล 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความพึงพึงพอใจในการท างานในการจัดการศึกษา มหาวิทยาลัยเอกชน  
ในประเทศมาเลเซีย วัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้เพ่ือเป็นการตรวจสอบ ความสัมพันธ์ระหว่าง 
การชดเชย แรงจูงใจและโปรโมชั่นกับความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ มหาวิทยาลัยเอกชน 
ในประเทศมาเลเซีย กลุ่มตัวตัวอย่างได้แก่ อาจารย์ มหาวิทยาลัยเอกชน 3 แห่ง จ านวน 75 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้เคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์ การหา 
ค่าสัมประสิทธิ์ การทดสอบและความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปร ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างการชดเชย แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ องค์กรควร
พิจารณา ตัวแปรเหล่านี้ในการส่งเสริม ความพึงพอใจในการท างาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 
  Mruma (2013) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประเทศแทนซาเนีย กรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายในเขตนวามากาน่า จังหวัดมวันซ่า 
พบว่า ครูส่วนใหญ่มีแรงจูงใจจากปัจจัยภายในอยู่ระดับน้อย โดยปัจจัยภายนอกแม้ว่าเงินเดือนจะไม่
เพียงพอก็ตาม นอกจากนี้แม้ว่าจะไม่ใช่ปัจจัยจูงใจภายนอก (เช่น อาหารฟรีการจ่ายเงินเดือน การลา 
ที่พักฟรีและเบี้ยเลี้ยง) มีให้กับครูครูส่วนใหญ่ที่มีความกังวลมากขึ้นเกี่ยวกับความไม่เพียงพอของระดับ
เงินเดือน ในปัจจุบันเพ่ือตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของพวกเขา จากการศึกษาแนะน าให้เพ่ิม
เงินเดือนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาเพ่ิมข้ึนเพ่ือให้ตรงกับการเพ่ิมข้ึนของ ค่าครองชีพ การจัดหาที่พัก
ให้กับครู 
  Seniwoliba (2013) ได้ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของครู โรงเรียน
มัธยมในเมือง Tamale ในประเทศกานา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่จะกระตุ้นและสร้าง
ความพึงพอใจให้กับครู เพื่อให้เกิดความเสมอภาคกันในวิชาชีพครูและการศึกษาครั้งนี้พยายามที่จะ
น าไปสู่ความรู้ที่สมบูรณ์เก่ียวกับปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญกับครู ประชากรกลุ่มตัวอย่าง  
คือ ครูโรงเรียนมัธยมของรัฐ จาก 7 โรง จ านวน 178 คน เครื่องที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ได้แก่ การหาค่าความถี่ และสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของครู คือ เงินเดือน สภาพการท างาน แรงจูงใจ 
สวัสดิการทางการแพทย์ ความปลอดภัย ได้รับการยอมรับ ความส าเร็จ ความก้าวหน้า วินัยของ
นักเรียน นโยบายและการบริหารโรงเรียนและปัจจัยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุดคือ 
การบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน 
  Tayyar (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในหมู่ครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาประเทศซาอุดิอาระเบีย ผลการวิจัยพบว่าครูพอใจกับงานของตน โดยทั่วไป 
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และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีส่วนท าให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด ตามด้วยการบริหารโรงเรียน 
และลักษณะของงาน ความพึงพอใจมีอิทธิพลในระดับปานกลาง ตามด้วยงาน ระบบการศึกษา 
การก ากับดูแลและสถานะทางสังคม ภาระงานและเงื่อนไข เงินเดือน ความก้าวหน้าของนักเรียน 
ขณะที่การพัฒนาบุคลากรมีส่วนท าให้ครูไม่พอใจ ครูที่เข้าร่วมโครงการได้รับแรงบันดาลใจสูง 
โดยเฉพาะจากปัจจัยภายใน เห็นแก่ผู้อื่นมากกว่าคนภายนอกศาสนา และจากการศึกษายังพบ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของครูทั่วไปและแรงจูงใจโดยรวม ความสัมพันธ์ 
ระหว่างความพึงพอใจและแรงจูงใจภายนอกและความเข้มแข็งระหว่างความพึงพอใจกับแรงจูงใจ 
ภายในตนเอง ความเห็นอกเห็นใจ ตัวแปรด้านประชากรศาสตร์มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติในความพึงพอใจ ในการท างานและแรงจูงใจระหว่างครูโดยพิจารณาจากวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์และวิชาที่สอนในขณะที่อายุระดับการศึกษาประสบการณ์การสอนในโรงเรียนในปัจจุบัน 
จ านวนบทเรียนที่สอน ได้รับการฝึกอบรมในบริการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างครู
ในด้านความพึงพอใจในงานหรือแรงจูงใจ 

 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย    
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้    
  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) 
ทฤษฎีการจูงใจ – ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzbergs motivation -Hygiene factor theory) 
ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland) ทฤษฎี อี อาร์ จี ของเคลตัน อัลเดอร์เฟอร์ 
(Clayton P. Alderfer) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Locke (Goal - Setting Theory) ทฤษฎี 
ความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน 
(Herman) ทฤษฎีความคาดหวังของวิกเตอร์ วรูม (Victor vroom’s Expectancy Theory)  
ทฤษฎีของฮิวส์และคัมมิงส์ (Huse and Cumming) ทฤษฎีของแอทคินสัน(Atkinson) ทฤษฎี
แรงจูงใจของแมกเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) และ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
ซึ่งประกอบด้วย 5องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ 
5) ด้านค่าตอบแทน 
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  กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับการพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ปรากฏดังภาพประกอบ 4 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
  

 
 
 
 
 
 
 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

องค์ประกอบและตัวชี้วัดของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
5) ด้านค่าตอบแทน 

บริบทของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ศึกษาโรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี 
(Best Practices) จ านวน 3 โรงเรียน 

 



 

 

 
 93 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเกี่ยวกับ แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ที่เหมาะสมเป็นอย่างไร ผู้วิจัยได้
ด าเนินการในลักษณะของการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) มีวิธีด าเนินการวิจัย
เป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินงาน และผลที่คาดหวังแสดงโดยแผนภาพ ปรากฏดัง
ภาพประกอบ 5 
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      ระยะการวิจัย                 ขั้นตอนการด าเนินงาน               ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินงาน และผลที่คาดหวัง 

 
ระยะที่ 1 
การศึกษา 

สภาพปัจจุบัน  
สภาพที่พึงประสงค์
และความต้องการ

จ าเป็นของ 
การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน

ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของครู 
สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา 

ศรีสะเกษ ยโสธร 

ระยะที่ 2 
การพัฒนาแนวทาง 
การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน

ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของครู 
สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา 

ศรีสะเกษ ยโสธร 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
   การสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
   ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
3. สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบนั และ 
   สภาพที่พึงประสงค์ ในการสร้างแรงจูงใจ 
   ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครู  
4. เก็บข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างท่ีเปน็ผู้บริหาร 
   สถานศึกษาและครูผูส้อน จ านวน 352 คน 
5. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน 
   มาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพ 
   ที่พึงประสงค์ มาวิเคราะห์หาความต้องการ 
   จ าเป็นและจดัล าดับความต้องการ (PNImodified) 
   ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของคร ู

 
6. ศึกษา สถานศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติที่ดี  
   (Best Practice) เกี่ยวกับการสร้าง 
   แรงจูงใจของสถานศึกษา 3 แห่ง 
7. สร้างแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ  
   ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
   โดยศึกษาจากเอกสาร/งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   และศึกษาโรงเรียนต้นแบบ 
8. ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
   ของแนวทางโดยผู้ทรงคณุวุฒิจ านวน 5 คน 

 
ได้องค์ประกอบ 

และตัวช้ีวดั 
ของการเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ  
ทราบสภาพปัจจุบัน 

และสภาพ 
ที่พึงประสงค ์
ในการสร้าง 
แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน
ด้านการ 

มุ่งผลสัมฤทธิ ์
ของครู 

 
 

ได้แนวทาง 
การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน

ด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของครู 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
  1.2 น าผลจากการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดมาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
  1.3 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.4 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เพ่ือจัดล าดับ
ความส าคัญ (Modified Priority Needs Index : PNImodified) น าผลที่ได้ไปใช้ในการออกแบบ 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 2. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 125 คน 
และครูผู้สอน 4,061 คน รวม จ านวน 4,186 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีจ านวน 352 คน จ าแนกตามขนาด
ของสถานศึกษาโดยผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
   2.2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 352 คน  
   2.2.2 สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา 
   2.2.3 ค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละชั้นภูมิ  
แล้วสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) มีรายละเอียด ปรากฏดังตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ขนาดของ
สถานศึกษา 

กลุ่มประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สถานศึกษา 
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ผู้สอน 
สถานศึกษา 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คร ู
ผู้สอน 

ขนาดใหญ่พิเศษ 13 

4,186 

6 30 42 

ขนาดใหญ่ 9 5 20 35 

ขนาดกลาง 54 27 54 135 
ขนาดเล็ก 7 4 8 28 

รวม 83 4,186 42 
112 240 

352 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   3.1 ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดโครงสร้างของ
แบบสอบถามตามกรอบการวิจัย 
   3.2 ศึกษาแนวคิดจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี หลักการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
การสร้างแรงจูงใจ แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องและแนวคิดของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) 
ทฤษฎีการจูงใจ - ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzbergs motivation - Hygiene factor theory) 
ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland) ทฤษฎี อี อาร์ จี ของเคลตัน อัลเดอร์เฟอร์ 
(Clayton P. Alderfer) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Locke (Goal - Setting Theory) ทฤษฎี 
ความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน 
(Herman) ทฤษฎีความคาดหวังของวิกเตอร์ วรูม (Victor vroom’s Expectancy Theory) 
ทฤษฎีของฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse and Cumming) ทฤษฎีของแอทคินสัน (Atkinson) ทฤษฎี
แรงจูงใจของแมกเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) และ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
ซึ่งมีองค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ 5) ด้านค่าตอบแทน 
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   3.3 น าประเด็นในการส ารวจสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู มาจากข้อสรุปจากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ในระยะที่ 1 มาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
ซึ่งมีองค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
    2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
    3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
    4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
    5) ด้านค่าตอบแทน 
   3.4 สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่งและขนาดของ
โรงเรียน ลักษณะเป็นข้อค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบัน และสภาพที่
พึงประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ลักษณะค าถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2543) ที่แสดงถึง
การความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ได้แก่       
     5 หมายถึง  มีสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด      
     4 หมายถึง  มีสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก       
     3 หมายถึง  มีสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง      
     2 หมายถึง  มีสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย       
     1 หมายถึง  มีสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   3.5 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบ 
ข้อบกพร่องของข้อค าถามและข้อเสนอในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
   3.6 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาตรวจสอบ ทบทวนและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ 
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ทุกด้าน     
   3.7 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่แก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
แล้วน าไปเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
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และหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Congruence, IOC) โดยพิจารณาข้อความที่
มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป โดยใช้เกณฑ์ดังนี้ 
    +1 เมื่อมั่นใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
    0   เมื่อไม่ม่ันใจว่าข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
    -1  เมื่อมั่นใจว่าข้อค าถามนั้นไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
     ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยและพัฒนาให้ความเห็นเกี่ยวกับ
ความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) ที่ผู้วิจัยได้คัดเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน ซึ่งมีคุณสมบัติครบตามเกณฑ์ของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
      1. ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยทางการศึกษา เป็นอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษา ครูผู้สอนหรือบุคลากรทางการศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางด้าน
การวิจัย หรือการวัดและประเมินผลการศึกษา จ านวน 1 คน 
      2. ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาการศึกษา ที่เป็นอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ทางด้านการบริหารการศึกษา จ านวน 1 คน 
      3. ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษาและการนิเทศการศึกษา เป็นผู้บริหาร
การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา หรือศึกษานิเทศก์ ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ทางด้านการ
บริหารการศึกษา หรือการนิเทศการศึกษา และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 3 คน 
     ซึ่งผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วย 
      1. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต วิจัยและประเมินผลการศึกษา 
มหาวิทยาลัยนเรศวร 
      2. ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ ต าแหน่งอาจารย์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร 
      3. นายเชษฐา ค้าคล่อง ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนสมเด็จพระญาณสังวร ในพระสังฆราชูปถัมภ์ วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎี
บัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      4. นายเริงฤทธิ์ เยื่อใย ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านน้ าค าน้อย วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      5. นางกวิสรา ชื่นอุรา ต าแหน่งนักศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 
ส านักศึกษาธิการจังหวัดยโสธร วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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     ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ ในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับ
ความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) แล้วคัดเลือกข้อค าถามท่ี
มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 - 1.00 
   3.8 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-Out) เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นกับ
ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน  
   3.9 น าแบบสอบถามท่ีทดลองใช้น ามาหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item–Total Correlation) 
คัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า 0.20 ขึ้นไปใช้ โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ Pearson 
โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) การ
ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อม่ัน
ทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
   3.10 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
ต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 บันทึกเสนอคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ออกหนังสือขอความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร เพ่ือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 
  4.2 น าหนังสือเสนอผู้อ านวยการสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วน าหนังสือท่ีผ่านการพิจารณาแล้ว เสนอต่อ
ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ที่ได้ก าหนด
เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูล 
  4.3 การส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 
ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 352 ฉบับ โดยผู้วิจัยท าการติดตามข้อมูลด้วยตนเอง  
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป    
  5.2 น าข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพและขนาดของโรงเรียน วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)    
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  5.3 น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ท้ังหมดมาให้คะแนนตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของของลิเคิร์ท แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ดังนี้     
   5 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด     
   4 หมายถึง อยู่ในระดับมาก     
   3 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง     
   2 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย     
   1 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด    
  5.4 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
เพ่ือจัดล าดับความส าคัญ (Modified Priority Needs Index : PNImodified) น าผลที่ได้ไปใช้ในการ
ออกแบบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  5.5 การแปลความหมายของคะแนนผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ ความหมาย ค่าเฉลี่ยของ
คะแนนเป็นตัวชี้วัดโดยอาศัยแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2553) แล้วแปลความหมายตามเกณฑ์ 
ที่ก าหนด ดังนี้    
   คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับมากท่ีสุด     
   คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับปานกลาง    
   คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับน้อย     
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ 
              อยู่ในระดับน้อยที่สุด    
  5.6 การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพที่พึงประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ได้จากการค านวณดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (Priority 
Needs Index = PNI) โดยใช้สูตรการค านวณ PNI แบบปรับปรุงจากสูตรเดิมของ สุวิมล ว่องวานิช 
(2550) ดังนี้     
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   สูตรค านวณ  PNImodified (Priority Needs Index = PNI)  
            
   PNImodified = (I-D) / D 
 
   PNImodified  แทน  วิธีเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
         (Priority Needs Index)  
   I    แทน  ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ ควรจะเป็นหรือความคาดหวัง  
         (Importance)  
   D    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ เป็นจริง (Degree of Success)  
 
   การแปลผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้
แบบสอบถามมีความหมาย ดังนี้ 
    1. การแปลผลความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ 
ในส่วนสภาพปัจจุบันและความต้องการในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู เป็นการแปลผลเชิงเปรียบเทียบระหว่างคุณลักษณะนั้นๆ ต่อคุณลักษณะทั้งหมด ดังนี้ 
     1.1 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่น้อยกว่า ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวม 
ทั้งหมด หมายถึง การมีคุณลักษณะน้อย       
     1.2 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่มากกว่า ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวม 
ทั้งหมด หมายถึง การมีคุณลักษณะมาก 
    2. การแปลผลการวิเคราะห์ค่า PNI เพ่ือการจัดล าดับความส าคัญของ 
ดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ดังนี้ 
     2.1 ค่า PNI มากทีสุ่ด หมายถึง มีความต้องการจ าเป็นมากที่สุด       
     2.2 ค่า PNI ของผู้บริหารเพ่ือการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ที่มากกว่าค่าเฉลี่ยของค่า PNI ของคุณลักษณะโดยรวมทั้งหมด แสดงถึง
ความต้องการจ าเป็นของคุณลักษณะที่ต้องได้รับการพัฒนา 
    3. น าผลการวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นใน การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ไปออกแบบร่างแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 



 

 

 
 102 

 6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย  
  ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยเลือกวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับความมุ่งหมายและสมมติฐาน 
การวิจัยและใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าสถิติพ้ืนฐานดังนี้ 
   6.1 ค่าเฉลี่ย (Mean)     
   6.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)     
   6.3 ค่าดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index = PNI) 

 
ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 1. ขั้นด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
จากผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในสถานศึกษาที่เป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice)  
และเป็นที่ยอมรับ จ านวน 3 แห่ง โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกสถานศึกษาต้นแบบ คือ  
   1.1.1 เป็นสถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ 3 โดยส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.)  
   1.1.2 ได้รับคัดเลือกเป็นโรงเรียนคุณภาพประจ าต าบล (1 ต าบล 1 โรงเรียน
คุณภาพ)  
   1.1.3 เป็นสถานศึกษาท่ีมีการท างานเป็นทีมที่เข้มแข็งและมีผลงานโดดเด่นเป็นที่
ประจักษ์ในแวดวงการศึกษา  
    ซึ่งสถานศึกษาต้นแบบ 3 แห่ง ที่ได้คัดเลือก ประกอบด้วย  
     1. โรงเรียนศรีสะเกษวิทยาลัย  
     2. โรงเรียนค าเข่ือนแก้วชนูปถัมภ์  
     3. โรงเรียนทรายมูลวิทยา 
    ซ่ึงแต่ละโรงเรยีนผูใ้ห้ข้อมูล จะประกอบด้วย ผูบ้รหิารสถานศึกษา จ านวน 1 คน 
และครูผู้สอน จ านวน 1 คน รวมทั้งสิ้น จ านวน 6 คน ซึ่งได้มาจากวิธีการเลือกแบบเจาะจงตัวบุคคล 
(Purposive Sampling) โดยใช้เกณฑ์พิจารณาผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีผลการปฏิบัติ 
เป็นเลิศ ดังนี้ 
     1. เป็นผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ศรีสะเกษ ยโสธร ที่มีผลงานเชิงประจักษ์ในด้านการบริหารสถานศึกษา โดยผู้สถานศึกษานั้นได้รับการ
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รับรองจากหน่วยงานต้นสังกัด หรือหน่วยงานภายนอกต่าง ๆ ให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบที่มี 
วิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) หรือผู้บริหารสถานศึกษาแกนน า ด้านใดด้านหนึ่ง 
     2. เป็นครูผู้สอน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ที่มีประสบการณ์สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งเป็น
ครูผู้สอนที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) โดยได้รับการรับรองจากหน่วยงานต้นสังกัด หรือหน่วยงาน
ภายนอกต่าง ๆ ให้เป็นครูต้นแบบที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) หรือครูแกนน า ด้านใดด้านหนึ่ง 
    เมื่อได้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในสถานศึกษาท่ีเป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่
ดี (Best Practice) หรือมีผลการปฏิบัติเป็นเลิศเป็นที่ยอมรับ จากนั้นท าการศึกษาข้อมูล ด้วยการ
สัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง เกี่ยวกับแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู มาสังเคราะห์ เพ่ือน าไปสู่การออกแบบแนวการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
     1. การสร้างแบบสัมภาษณ์สถานศึกษาที่เป็นที่ยอมรับและเป็นต้นแบบวิธี
ปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
      1.1 ผู้วิจัยศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์จากหนังสือการวิจัยการศึกษา
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
      1.2 สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้างให้ครอบคลุมขอบข่าย 
กระบวนการจัดการความรู้ที่สร้างขึ้น น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพื่อให้ค าแนะน าแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข      
      1.3 น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไข แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั้ง แล้วน าไปปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง      
      1.4 จัดท าแบบสัมภาษณ์ฉบับจริง เพ่ือน าไปสัมภาษณ์ผู้บริหารและ
ครูผู้สอนที่ต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลแนวทางการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
     2. ผู้วิจัยได้น าข้อมูล จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู และข้อมูลจากการถอดองค์ความรู้ จากผู้บริหารและ
ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่เป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practices) มาสังเคราะห์เพ่ือน าไปสู่ 
การออกแบบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
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     3. ยกร่างแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู จากด้านที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ให้ค าแนะน าในการยกร่าง 
แนวการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
     4. น าร่างแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ แนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 2. กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา และอาจารย์
มหาวิทยาลัย ได้มาโดยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน ที่มีคุณสมบัติ 
ดังนี้  
  2.1 เป็นผู้บริหารการศึกษา วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหาร
การศึกษา มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือเป็นข้าราชการประเภทอ านวยการ ระดับสูง ที่เป็นผู้บริหารใน
หน่วยงานการศึกษา ตั้งแต่ระดับเขตพ้ืนที่ หรือศึกษาธิการจังหวัดขึ้นไป และมีต าแหน่งทางการบริหาร
เป็นผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือศึกษาธิการจังหวัด  
  2.2 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหาร
การศึกษา มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี ที่สังกัดในระดับส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
  2.3 เป็นอาจารย์ที่ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวข้องกับการจัดการเรียนการสอน หรือการบริหาร
การศึกษา หรือการบริหารสถานศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการศึกษา มีต าแหน่ง
ทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
   ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบยืนยัน ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 
    1. ดร.ชูชาติ แก้วนอก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ศรีสะเกษ ยโสธร วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
    2. ดร.กิตติภัทท์ ไกรเพชร ต าแหน่ง ศึกษาธิการจังหวัดยโสธร ข้าราชการ
ประเภทอ านวยการ ระดับสูง 
    3. ดร.มานิต เขียวศรี ต าแหน่ง อดีตผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
เชี่ยวชาญ โรงเรียนยโสธรพิทยาคม 
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    4. ดร.ประยงค์ แก่นลา ต าแหน่ง อดีตผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ
เชี่ยวชาญ โรงเรียนเบ็ญจะมะมหาราช 
    5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
อุดมศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  แบบประเมินแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
ผู้วิจัยสร้างแบบประเมินแบ่ง ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ทรงคุณวุฒิ     
   ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการจ าแนกองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู แบบประเมิน 
ประกอบด้วย ช่องส าหรับความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิด้านความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) มีคะแนนความคิดเห็นในแต่ละระดับเป็นมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยที่สุด ตามล าดับ มีสเกลที่ค านวณจากค าตอบของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิแปล ความหมายตามเกณฑ์ 
ดังนี้ 
    ช่องความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู อันดับคะแนนมีความหมาย ดังนี้        
     ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางฯ 
           อยู่ในระดับมากท่ีสุด        
     ระดับ 4 หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางฯ 
           อยู่ในระดับมาก        
     ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางฯ 
           อยู่ในระดับปานกลาง        
     ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางฯ 
           อยู่ในระดับน้อย        
     ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางฯ 
           อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยประสานงานกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิและด าเนินการส่งแบบประเมินแนวการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ด้วยตนเอง 
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 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบประเมินแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบประเมิน เพื่อด าเนินการจัดกระท าข้อมูลและ
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การแปลผล
ค่าเฉลี่ยของบุญชม ศรีสะอาด (2554) ดังนี้ 
   4.51 - 5.00 ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 
            อยู่ในระดับมากท่ีสุด    
   3.51 - 4.50  ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 
            อยู่ในระดับมาก    
   2.51 - 3.50  ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 
            อยู่ในระดับปานกลาง    
   1.51 - 2.50  ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 
            อยู่ในระดับน้อย    
   0 - 1.50   ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 
            อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป และใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าสถิติพ้ืนฐานดังนี้ 
   6.1 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) ของคะแนน 

 

X̅ =
∑x

N
 

 
   เมื่อ X̅   แทน ค่าเฉลี่ย 
     ∑x  แทน ผลรวมคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
     N  แทน จ านวนคนในกลุ่ม 
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   6.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

S. D.=
√n∑ 2X − (∑ )2X

n(n − 1)
 

 
   เมื่อ  S. D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     X  แทน คะแนนแต่ละตัว 
     ∑x แทน จ านวนคะแนนในกลุ่ม 
     n  แทน ผลรวม 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ผูว้ิจัยล าดับการน าเสนอ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้    
  X̅         แทน ค่าเฉลี่ย    
  S.D.       แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
  N       แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง    
  D       แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน    
  I        แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์   
  PNImodified   แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในกาปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเป็น 2 ระยะ ตามล าดับ ดังนี้    
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 



 

 

 
 109 

  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน     
   การน าเสนอสถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน ผู้วิจัยได้น าเสนอด้วยความถี่ 
และร้อยละ ปรากฏดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 ความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนผู้ตอบแบบ

ประเมิน 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน จ านวน (คน) ร้อยละ 
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 
โรงเรียนขนาดกลาง 
โรงเรียนขนาดเล็ก 

72 
55 
189 
36 

20.5 
15.6 
53.7 
10.2 

รวม 352 100.00 

 
 จากตาราง 10 พบว่า ผู้ตอบแบบประมินเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 
โดยแยกตามขนาดของโรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.5 โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 189 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.7 และโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2   
 
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร มีรายละเอียดปรากฏดังตาราง 11 ถึง ตาราง 16  
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ในภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 3.36 0.78 ปานกลาง 4.33 0.53 มาก 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.28 0.72 ปานกลาง 4.30 0.55 มาก 
3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.23 0.66 ปานกลาง 4.37 0.51 มาก 

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.22 0.59 ปานกลาง 4.39 0.57 มาก 

5. ด้านค่าตอบแทน 3.26 0.73 ปานกลาง 4.38 0.52 มาก 

รวม 3.27 0.70 ปานกลาง 4.35 0.54 มาก 

  
 จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยรวมอยู่ ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ 
ด้านความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

1 ท่านมีการก าหนดมาตรฐาน 
และเป้าหมายในการปฏบิัติงาน 3.32 0.50 ปานกลาง 4.30 0.65 มาก 

2 ท่านมีการวางแผนการปฏบิัติงาน  
ให้ส าเร็จตามมาตรฐานและเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงาน 3.33 0.57 ปานกลาง 4.38 0.49 มาก 

3 ท่านปฏิบัติงานตามหนา้ที่ด้วยความ
รับผิดชอบและตั้งใจปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 3.38 0.84 ปานกลาง 4.36 0.63 มาก 

4 ท่านยอมรับฟงัผลสะท้อนจากการ
ปฏิบัติงานและท าการแก้ไข 
การปฏิบัติงาน จนการปฏบิัติงานมี
ประสิทธิภาพ 3.25 0.92 ปานกลาง 4.34 0.50 มาก 

5 ท่านมีความมุ่งมั่น กล้าคิด กลา้ท า ใน
สิ่งใหม่ มีความมุ่งหวังที่จะปฏิบตัิงาน
ให้ได้ดีกว่าเดิม 3.44 0.93 ปานกลาง 4.40 0.58 มาก 

6 ท่านปฏิบัติงานตามหนา้ที่ด้วยความ
มั่นใจและมีความพึงพอใจ 3.32 0.66 ปานกลาง 4.35 0.52 มาก 

7 ท่านปฏิบัติงานด้วยความพยายาม 
ตั้งใจเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานเป็น
ประจ า ไม่ย่อท้อ และแสวงหาวธิีการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 3.45 0.60 ปานกลาง 4.23 0.42 มาก 

8 ท่านได้รับการมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และรู้เป้าหมายของงาน 3.26 0.87 ปานกลาง 4.41 0.49 มาก 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ด้านความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

9 ท่านปฏิบัติงานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้ 3.39 0.91 ปานกลาง 4.37 0.63 มาก 

10 ท่านสามารถสร้างผลงาน 
ที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและตนเอง
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 3.43 0.96 ปานกลาง 4.18 0.39 มาก 

รวม 3.36 0.78 ปานกลาง 4.33 0.53 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า สภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
คือ ข้อ 7 การปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ตั้งใจ เอาใจใส่ในการปฏิบัติงานเป็นประจ า ไม่ย่อท้อ และ
แสวงหาวิธีการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 4 การยอมรับฟังผลสะท้อน 
จากการปฏิบัติงานและท าการแก้ไขการปฏิบัติงาน จนการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 8  
การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และรู้เป้าหมายของงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ข้อ 10 การสร้างผลงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

 

ข้อ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

1 ท่านได้รับการไว้วางใจให้ปฏิบัตงิานที่
มีความส าคัญต่อสถานศึกษา 3.26 0.57 ปานกลาง 4.37 0.63 มาก 

2 สถานศึกษาของทา่นมีการอ านวย
ความสะดวก และให้อ านาจ 
ในการตัดสินใจ ในการปฏิบัตงิาน 3.22 0.79 ปานกลาง 4.25 0.58 มาก 

3 สถานศึกษาของทา่นมีการรวมกลุ่ม 
เปิดโอกาสให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
เสนอความคิดเห็น หาจุดร่วมทาง
ความคิดในการด าเนนิงานตา่ง ๆ 
ภายในองค์กร  3.08 0.75 ปานกลาง 4.48 0.56 มาก 

4 ท่านได้รับได้รับการดูแลเอาใจใส่ 
ช่วยเหลือส่งเสริมจากผูบ้ังคับบญัชา 
ผ่านการนิเทศ ก ากับ ติดตามอยา่ง
ต่อเนื่อง  3.18 0.80 ปานกลาง 4.36 0.55 มาก 

5 สถานศึกษาของทา่นมีการสร้าง
แรงจูงใจทางดา้นสังคมด้วยการ
แสดงออก หรือจัดกิจกรรม 
การชื่นชมแสดงความยินดี ดว้ยการ
ให้ก าลังใจ และการยกย่องบุคลากรที่
ประสบความส าเร็จ 3.47 0.57 ปานกลาง 4.21 0.45 มาก 

6 ท่านได้รับการยกย่องและยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานและผู้บงัคับบัญชา 3.45 0.60 ปานกลาง 4.18 0.42 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน 

7 ท่านมีความสัมพนัธ์อันดีกับเพื่อน
ร่วมงาน 3.35 0.81 ปานกลาง 4.34 0.71 มาก 

8 ท่านได้รับการยอมรับฟังความคดิเห็น 
เปิดโอกาสได้แสดงออก ส่งเสริม
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และให้
ความเป็นอิสระ ในการปฏิบัตงิาน 3.23 0.84 ปานกลาง 4.22 0.49 มาก 

รวม 3.28 0.72 ปานกลาง 4.30 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 13 พบว่า สภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ข้อ 5. การสร้างแรงจูงใจทางด้านสังคมด้วยการแสดงออก หรือจัดกิจกรรมการชื่นชม 
แสดงความยินดี ด้วยการให้ก าลังใจ และการยกย่องบุคลากรที่ประสบความส าเร็จ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ข้อ 3 การรวมกลุ่ม เปิดโอกาสให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสนอความคิดเห็น หาจุดร่วมทาง
ความคิดในการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กร 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับการยอมรับ 
นับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 3  
การรวมกลุ่ม เปิดโอกาสให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสนอความคิดเห็น หาจุดร่วมทางความคิด 
ในการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 6 การได้รับการยกย่องและ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ 
ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน X̅ S.D. 

ระดับการ
ด าเนินงาน 

1 สถานศึกษาของทา่นมีระบบการ
ติดต่อสื่อสารงานที่ดี ที่เอ้ือต่อการ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.21 0.62 ปานกลาง 4.30 0.53 มาก 

2 สถานศึกษาของทา่นมีกิจกรรมสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน หรือองค์กร 
ที่น ามาซึ่งเครือข่ายในการปฏิบตัิงานที่
มีประสิทธิภาพ 3.25 0.57 ปานกลาง 4.47 0.56 มาก 

3 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ปฏิบัติงานของทา่นมีเหมาะสมและ
เอ้ืออ านวยในการปฏบิัติงาน 
ช่วยจูงใจให้มีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบัติงาน รู้สึกมีความสุขและ
ปลอดภัย  3.30 0.77 ปานกลาง 4.29 0.47 มาก 

4 สภาพแวดล้อมทางจิตวทิยา 
ในการบริหารจัดการของผู้บังคบั 
บัญชามีความเหมาะสม สร้าง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัตงิาน 3.24 0.67 ปานกลาง 4.46 0.59 มาก 

5 ท่านได้รับการสง่เสริม แนะน า  
ให้เข้ารับการอบรมสัมมนา  
ศึกษาดูงานเพื่อความก้าวหนา้ 
ในวิชาชีพ 3.26 0.78 ปานกลาง 4.36 0.52 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน X̅ S.D. 

ระดับการ
ด าเนินงาน 

6 ท่านได้รับการสนับสนนุเก่ียวกับวัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ เหมาะสม 
และปลอดภัย 3.27 0.51 ปานกลาง 4.20 0.45 มาก 

7 สถานศึกษาของทา่นมีการสั่งการ และ
มีระเบียบในองค์กร ที่มีแนวยึดถือ
ปฏิบัติชดัเจน เหมาะสม ปฏิบัตงิานได้
อย่างมีความสุข 3.14 0.60 ปานกลาง 4.51 0.50 มากที่สุด 

8 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏบิัติงานที่มี
ขอบเขตความรับผิดชอบชัดเจน  3.20 0.67 ปานกลาง 4.48 0.56 มาก 

9 ท่านมีความพึงพอใจและมีความสุขกับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.22 0.75 ปานกลาง 4.25 0.44 มาก 

รวม 3.23 0.66 ปานกลาง 4.37 0.51 มาก 

 
 จากตาราง 14 พบว่า สภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 3 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงานของท่านมีเหมาะสม 
และเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน ช่วยจูงใจให้มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน รู้สึกมีความสุขและ
ปลอดภัย ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 7 สถานศึกษาของท่านมีการสั่งการ และมีระเบียบในองค์กร  
ที่มีแนวยึดถือปฏิบัติชัดเจน เหมาะสม ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  
ข้อ 7 มีการสั่งการ และมีระเบียบในองค์กร ที่มีแนวยึดถือปฏิบัติชัดเจน เหมาะสม ปฏิบัติงานได้ 
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อย่างมีความสุข ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 6 ได้รับการสนับสนุนเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ เหมาะสม และปลอดภัย 
 
ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

ข้อ ด้านลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน X̅ S.D. 

ระดับการ
ด าเนินงาน 

1 ลักษณะของงานที่ทา่นปฏิบัติ 
มีความเก่ียวข้องตรงกับความถนัด 
ตรงความรู้ สามารถใช้ความรู้  
และทักษะที่มี ปฏิบัตงิานได ้
อย่างมีประสทิธิภาพ 3.32 0.55 ปานกลาง 4.37 0.53 มาก 

2 ท่านได้รับการสนับสนนุ ให้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ 
คิดค้นพัฒนางานทีส่ามารถน าไปต่อ
ยอดพัฒนาได ้ 3.29 0.50 ปานกลาง 4.36 0.72 มาก 

3 งานทีท่่านได้รบัมอบหมายให้ปฏิบัติ 
มีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่
เป็นระบบ 3.14 0.71 ปานกลาง 4.49 0.52 มาก 

4 ท่านมีความเข้าใจขอบข่ายหน้าที่ของ
งานและมีแนวทางในการปฏิบตังิาน 
เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร 3.22 0.54 ปานกลาง 4.38 0.67 มาก 

5 งานของทา่นมีความท้าทาย
ความสามารถและกระตุ้นให้ปฏบิัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ 3.18 0.68 ปานกลาง 4.34 0.63 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน X̅ S.D. 

ระดับการ
ด าเนินงาน 

6 ท่านได้รับการพฒันาความรู้ ทักษะ
ความสามารถที่จ าเปน็อย่าต่อเนื่องด้วย
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้งาน ศึกษาแหล่ง
เรียนรู้ เพื่อพัฒนางานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร 3.28 0.50 ปานกลาง 4.39 0.50 มาก 

7 งานทีท่่านปฏบิัติ เปิดโอกาสให้มี
อิสรเสรีภาพทางความคิดสามารถใช้
ดุลพินิจ และตัดสนิใจด้วยตนเอง 3.23 0.51 ปานกลาง 4.42 0.49 มาก 

8 งานทีท่่านได้รบัมอบหมายชว่ยเพิ่มพูน
ประสบการณ์การเรียนรู้ ส่งเสรมิ
ความคิดสร้างสรรค์ 
และเพิ่มความช านาญให้กับท่าน 3.21 0.67 ปานกลาง 4.45 0.55 มาก 

9 ท่านมีความพึงพอใจต่องานที่ไดร้ับ
มอบหมาย 3.15 0.68 ปานกลาง 4.35 0.54 มาก 

รวม 3.22 0.59 ปานกลาง 4.39 0.57 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบว่า สภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  
ข้อ 1 ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติ มีความเกี่ยวข้องตรงกับความถนัด ตรงความรู้ สามารถใช้ความรู้ 
และทักษะที่มีปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 3 งานที่ท่านได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติ มีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
โดยรวมอยู่ ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 3 งานที่ท่านได้รับ 
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มอบหมายให้ปฏิบัติ มีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ข้อ 5 งานของท่านมีความท้าทายความสามารถและกระตุ้นให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
 
ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านค่าตอบแทน 

 

ข้อ ด้านค่าตอบแทน 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน X̅ S.D. 

ระดับการ
ด าเนินงาน 

1 สถานศึกษามีการพัฒนาและก าหนด 
นโยบายเก่ียวกับเร่ืองค่าตอบแทน 
ที่ใช้เป็นหลักยึดในการปฏิบัตงิาน 
ประกอบการตัดสนิใจ หรือเป็นการจูง
ใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.20 0.63 ปานกลาง 4.51 0.54 มากที่สุด 

2 สถานศึกษามีการอบรมให้ความรู้เรื่อง
การพิจารณาค่าตอบแทนของ 
บุคลากรให้องค์กรให้มีความเข้าใจ 3.22 0.81 ปานกลาง 4.32 0.54 มาก 

3 สถานศึกษามีแผนงาน หรือโครงการ
เก่ียวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเกิด
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัตงิานด้วย
ค่าตอบแทนให้กับบุคลากร  3.14 0.75 ปานกลาง 4.47 0.52 มาก 

4 สถานศึกษามีระบบงาน มีวิธีปฏิบัติ มี
แบบฟอร์ม หรือเครื่องมือ ในการการ
พิจารณาความดีความชอบค่าตอบแทน
ที่มีมาตรฐาน เป็นธรรม 3.21 0.80 ปานกลาง 4.34 0.56 มาก 

5 สถานศึกษามีการด าเนนิการบรหิาร
ค่าตอบแทน ทัง้รูปแบบค่าตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ 
ตัวเงินอย่างเหมาะสม 3.41 0.60 ปานกลาง 4.19 0.48 มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านค่าตอบแทน 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

X̅ S.D. 
ระดับการ
ด าเนินงาน X̅ S.D. 

ระดับการ
ด าเนินงาน 

6 สถานศึกษามีการควบคุมการด าเนินงาน
การก ากับติดตาม  
การด าเนินการบริหารค่าตอบแทนให้มี
ความเหมาะสม เปน็ธรรม 3.24 0.72 ปานกลาง 4.40 0.49 มาก 

7 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสม 
กับต าแหน่งงาน 3.34 0.82 ปานกลาง 4.50 0.50 มากที่สุด 

8 ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่
ได้รับในปัจจุบนั 3.29 0.78 ปานกลาง 4.33 0.54 มาก 

รวม 3.26 0.74 ปานกลาง 4.38 0.52 มาก 

 
 จากตาราง 16 พบว่า สภาพปัจจุบันของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
ด้านค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
คือ ข้อ 5 มีการด าเนินการบริหารค่าตอบแทน ทั้งรูปแบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทน 
ที่ไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 3 มีแผนงาน หรือโครงการเกี่ยวกับ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือเกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานด้วยค่าตอบแทนให้กับบุคลากร 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านค่าตอบแทน 
โดยรวมอยู่ ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1 สถานศึกษา 
มีการพัฒนาและก าหนดนโยบายเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทน ที่ใช้เป็นหลักยึดในการปฏิบัติงาน 
ประกอบการตัดสินใจ หรือเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ข้อ 5 สถานศึกษามีการด าเนินการบริหารค่าตอบแทน ทั้งรูปแบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม 
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  3. การวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดล าดับความส าคัญ (Modified Priority Needs 
Index:  PNImodified) เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ปรากฏผลดัง 
ตาราง 17 ถึงตาราง 22 
 
ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน และค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 3.36 4.33 0.29 5 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.28 4.30 0.31 4 
3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.23 4.37 0.35 2 

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.22 4.39 0.36 1 

5. ด้านค่าตอบแทน 3.26 4.38 0.34 3 

 
 จากตาราง 17 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
ล าดับที่ 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ล าดับที่ 3 ด้านค่าตอบแทน ล าดับที่ 4 ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ และล าดับที่ 5 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1 ท่านมีการก าหนดมาตรฐานและเป้าหมาย 
ในการปฏิบัติงาน 3.32 4.30 0.30 5 

2 ท่านมีการวางแผนการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จ 
ตามมาตรฐาน และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 3.33 4.38 0.32 3 

3 ท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 
และตั้งใจปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 3.38 4.36 0.29 6 

4 ท่านยอมรับฟังผลสะท้อนจากการปฏิบัติงาน 
และท าการแก้ไขการปฏิบัติงาน 
จนการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 3.25 4.34 0.34 2 

5 ท่านมีความมุ่งม่ัน กล้าคิด กล้าท า ในสิ่งใหม่  
มีความมุ่งหวังที่จะปฏิบัติงานให้ได้ดีกว่าเดิม 3.44 4.40 0.28 7 

6 ท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ด้วยความมั่นใจ  
และมีความพึงพอใจ 3.32 4.35 0.31 4 

7 ท่านปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ตั้งใจ 
เอาใจใส่ในการท างานเป็นประจ า ไม่ย่อท้อ และ
พัฒนาแสวงหาวิธีการท างานให้ส าเร็จ 3.45 4.23 0.23 8 

8 ท่านได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ และรู้เป้าหมายของงาน 3.26 4.41 0.35 1 

9 ท่านปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 3.39 4.37 0.29 6 
10 ท่านสามารถสร้างผลงานที่เกิดประโยชน์ต่อ

องค์กรและตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.43 4.18 0.22 9 
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 จากตาราง 18 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และ 
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ข้อ 8 ได้รับการ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และรู้เป้าหมายของงาน ข้อ 4 ยอมรับฟังผล
สะท้อนจากการปฏิบัติงานและท าการแก้ไขการปฏิบัติงาน จนการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และ 
ข้อ 2 มีการวางแผนการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จตามมาตรฐาน และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน และค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

 

ข้อ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1 ท่านได้รับการไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่มี
ความส าคัญต่อสถานศึกษา 3.26 4.37 0.34 3 

2 สถานศึกษาของท่านมีการอ านวยความสะดวก
และให้อ านาจในการตัดสินใจ ในการปฏิบัติงาน 3.22 4.25 0.32 4 

3 สถานศึกษาของท่านมีการรวมกลุ่ม เปิดโอกาส 
ให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสนอความคิดเห็น  
หาจุดร่วมทางความคิดในการด าเนินงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร  3.08 4.48 0.45 1 

4 ท่านได้รับได้รับการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือ
ส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชา ผ่านการนิเทศ ก ากับ 
ติดตามอย่างต่อเนื่อง  3.18 4.36 0.37 2 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

5 สถานศึกษาของท่านมีการสร้างแรงจูงใจ 
ทางด้านสังคมด้วยการแสดงออก หรือจัด
กิจกรรมการชื่นชมแสดงความยินดี ด้วยการให้
ก าลังใจ และการยกย่องบุคลากรที่ประสบ
ความส าเร็จ 3.47 4.21 0.21 7 

6 ท่านได้รับการยกย่องและยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 3.45 4.18 0.21 7 

7 ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 3.35 4.34 0.30 6 

8 ท่านได้รับการยอมรับฟังความคิดเห็น 
เปิดโอกาสได้แสดงออก ส่งเสริมความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และให้ความเป็นอิสระ 
ในการปฏิบัติงาน 3.23 4.22 0.31 5 

 
 จากตาราง 19 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ข้อ 3 
สถานศึกษาของท่านมีการรวมกลุ่ม เปิดโอกาสให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสนอความคิดเห็น หาจุดร่วม
ทางความคิดในการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ข้อ 4 ได้รับได้รับการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือ
ส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชา ผ่านการนิเทศ ก ากับ ติดตามอย่างต่อเนื่อง และข้อ 1 ได้รับการไว้วางใจ 
ให้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญต่อสถานศึกษา 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน และค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1 สถานศึกษาของท่านมีระบบการติดต่อ 
สื่อสารงานที่ดี ที่เอ้ือต่อการด าเนินงาน  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.21 4.30 0.34 4 

2 สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน หรือองค์กร 
ที่น ามาซึ่งเครือข่าย 
ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 3.25 4.47 0.38 3 

3 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน
ของท่านมีเหมาะสมและเอ้ืออ านวยในการ
ปฏิบัติงาน ช่วยจูงใจให้มีความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน รู้สึกมีความสุขและปลอดภัย  3.30 4.29 0.30 6 

4 สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการบริหาร
จัดการของผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสม 
สร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.24 4.46 0.38 3 

5 ท่านได้รับการส่งเสริม แนะน า ให้เข้ารับ 
การอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน  
เพ่ือความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3.26 4.36 0.34 4 

6 ท่านได้รับการสนับสนุนเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องมืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ที่เพียงพอ เหมาะสม และปลอดภัย 3.27 4.20 0.28 7 

7 สถานศึกษาของท่านมีการสั่งการ และมีระเบียบ
ในองค์กร ที่มีแนวยึดถือปฏิบัติชัดเจน 
เหมาะสม ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 3.14 4.51 0.44 1 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

8 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน  
ที่มีขอบเขตความรับผิดชอบชัดเจน  3.20 4.48 0.40 2 

9 ท่านมีความพึงพอใจและมีความสุข 
กับสภาพแวดล้อมในการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 3.22 4.25 0.32 5 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ 
ได้แก่ ข้อ 7 สถานศึกษาของท่านมีการสั่งการ และมีระเบียบในองค์กร ที่มีแนวยึดถือปฏิบัติชัดเจน 
เหมาะสม ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ข้อ 8 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ที่มีขอบเขต 
ความรับผิดชอบชัดเจน และข้อ 2 สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน หรือองค์กร ที่น ามาซึ่งเครือข่ายในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) เท่ากับ ข้อ 4. สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการบริหารจัดการ
ของผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสมสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน และค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

ข้อ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1 ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติ มีความเก่ียวข้อง
ตรงกับความถนัด ตรงความรู้ สามารถใช้ความรู้
และทักษะที่มีปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.32 4.37 0.32 8 

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ คิดค้น
พัฒนางานที่สามารถน าไปต่อยอดพัฒนาได้ 3.29 4.36 0.33 7 

3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 
มีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ 3.14 4.49 0.43 1 

4 ท่านมีความเข้าใจขอบข่ายหน้าที่ของงานและมี
แนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร 3.22 4.38 0.36 5 

5 งานของท่านมีความท้าทายความสามารถและ
กระตุ้นให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 3.18 4.34 0.36 5 

6 ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ
ความสามารถที่จ าเป็นอย่างต่อเนื่อง ด้วยการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งาน ศึกษาแหล่งเรียนรู้ 
เพ่ือพัฒนางานให้ส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร 3.28 4.39 0.34 6 

7 งานที่ท่านปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีอิสรเสรีภาพ
ทางความคิด สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจ
ด้วยตนเอง 3.23 4.42 0.37 4 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

8 งานที่ทา่นได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูน
ประสบการณ์การเรียนรู้ ส่งเสริมความคิด 
สร้างสรรค์และเพ่ิมความช านาญให้กับท่าน 3.21 4.45 0.39 2 

9 ท่านมีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย 3.15 4.35 0.38 3 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และ 
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านลักษณะ 
ของงานที่ปฏิบัติ เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ข้อ 3 งานที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติ มีโครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ ข้อ 8 งานที่ได้รับมอบหมายช่วย
เพ่ิมพูนประสบการณ์การเรียนรู้ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และเพ่ิมความช านาญให้กับท่าน  
และข้อ 9 มีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
 
ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน และค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
(PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านค่าตอบแทน 

 

ข้อ ด้านค่าตอบแทน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1 สถานศึกษามีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย

เกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทน ที่ใช้เป็นหลักยึด 
ในการปฏิบัติงาน ประกอบการตัดสินใจ  
หรือเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.20 4.51 0.41 2 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านค่าตอบแทน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

2 สถานศึกษามีการอบรมให้ความรู้เรื่องการ
พิจารณาค่าตอบแทนของบุคลากรให้องค์กร 
ให้มีความเข้าใจ 3.22 4.32 0.34 5 

3 สถานศึกษามีแผนงาน หรือโครงการเก่ียวกับ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือเกิดความมุ่งมั่น 
ในการปฏิบัติงานด้วยค่าตอบแทนให้กับบุคลากร  3.14 4.47 0.42 1 

4 สถานศึกษามีระบบงาน มีวิธีปฏิบัติ 
มีแบบฟอร์ม และเครื่องมือเครื่องใช้ในการ
พิจารณาความดีความชอบค่าตอบแทนที่มี
มาตรฐานเป็นธรรม 3.21 4.34 0.35 4 

5 สถานศึกษามีการด าเนินการบริหารค่าตอบแทน 
ทั้งรูปแบบค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และ
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม 3.41 4.19 0.23 7 

6 สถานศึกษามีการควบคุมการด าเนินงาน 
การก ากับติดตาม การด าเนินการบริหาร
ค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม เป็นธรรม 3.24 4.4 0.36 3 

7 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งงาน 3.34 4.5 0.35 4 

8 ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ 
ในปัจจุบัน 3.29 4.33 0.32 6 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร และ 
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น ด้านค่าตอบแทน 
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ข้อ 3 สถานศึกษามีแผนงาน หรือ
โครงการเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือเกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานด้วยค่าตอบแทนให้กับ
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บุคลากร ข้อ 1 สถานศึกษามีการพัฒนาและก าหนดนโยบายเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทน ที่ใช้เป็นหลัก
ยึดในการปฏิบัติงาน ประกอบการตัดสินใจ หรือเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 
ข้อ 6 สถานศึกษามีการควบคุมการด าเนินงานการก ากับติดตาม การด าเนินการบริหารค่าตอบแทนให้
มีความเหมาะสม เป็นธรรม 
 โดยสรุปความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยสรุปแต่ละด้านได้ ดังนี้ 
  1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารมอบหมายงานครู 
ให้มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และรู้เป้าหมายของงาน ต้องการให้ครูยอมรับฟังผล
สะท้อนจากการปฏิบัติงานและท าการแก้ไขการปฏิบัติงาน จนการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และ
ต้องการให้ครูมีการวางแผนการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จตามมาตรฐาน และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
  2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ต้องการให้สถานศึกษามีการรวมกลุ่ม เปิด
โอกาสให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสนอความคิดเห็น หาจุดร่วมทางความคิดในการด าเนินงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร ตลอดจนครูได้รับได้รับการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชา 
ผ่านการนิเทศ ก ากับติดตามอย่างต่อเนื่อง และครูได้รับการไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญต่อ
สถานศึกษา 
  3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่า ต้องการให้การสั่งการในองค์กร 
มีระเบียบ ที่มีแนวยึดถือปฏิบัติชัดเจน เหมาะสม ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข การมอบหมายงาน 
มีขอบเขตความรับผิดชอบชัดเจน และสถานศึกษามีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่ม
เพ่ือนร่วมงาน หรือองค์กร ที่น ามาซึ่งเครือข่ายในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนสภาพแวดล้อม
ทางจิตวิทยาในการบริหารจัดการของผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสมสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
  4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ต้องการให้งานที่มอบหมายให้ปฏิบัติ มี
โครงสร้างและกระบวนการท างานที่เป็นระบบ และช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์การเรียนรู้ ส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และเพ่ิมความช านาญต่อผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนเกิดความพึงพอใจต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย 
  5. ด้านค่าตอบแทน พบว่า ต้องการให้สถานศึกษามีแผนงาน หรือโครงการเกี่ยวกับ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจ มีการพัฒนาและก าหนดนโยบายเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทน ที่ใช้เป็นหลักยึดใน
การปฏิบัติงาน ประกอบการตัดสินใจ หรือเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 
มีการควบคุมการด าเนินงานการก ากับติดตาม การด าเนินการบริหารค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม 
เป็นธรรม 
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 ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยศึกษาจากโรงเรียนที่มี 
วิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
  จากผลการศึกษาค่าล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยได้ประเด็นท่ีมีความส าคัญและ
ความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 - 5 จากองค์ประกอบ ไปสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ เพื่อใช้ศึกษา 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธรโดย สัมภาษณ์ ผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 1 คน และ
ครูผู้สอน จ านวน 1 คน จ านวน 3 โรงเรียน รวม 6 คน ซึ่งสถานศึกษาดังกล่าว เป็นสถานศึกษา 
ที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice)โดยใช้เกณฑ์พิจารณาผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีวิธีปฏิบัติ
ที่ดี (Best Practice) ดังนี้      
   1. โรงเรียนศรีสะเกษวิทยาลัย อ าเภอเมืองศรีสะเกษ จังหวดัศรีสะเกษ ประกอบด้วย
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน และครูผู้สอน จ านวน 1 คน  
   2. โรงเรียนค าเข่ือนแก้วชนูปถัมภ์ อ าเภอค าเข่ือนแก้ว จังหวัดยโสธร ประกอบด้วย
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน และครูผู้สอน จ านวน 1 คน  
   3. โรงเรียนทรายมูลวิทยา อ าเภอทรายมูล จังหวัดยโสธร ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 1 คน และครูผู้สอน จ านวน 1 คน  
  ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยสรุปแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ได้ดังนี้ 
   1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
    ผลจากการสัมภาษณ์ถึงแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
จะต้องมีการมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความสนใจของครู มีการก าหนด
เป้าหมายงานและแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ มีการสื่อสารสร้าง
ความเข้าใจ และขับเคลื่อนงานหรือนโยบายสู่การปฏิบัติ มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนุน 
อ านวยความสะดวก ช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา สร้างความตระหนักของครูให้รับผิดชอบต่อหน้าที่ 
ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง สร้างความเชื่อมั่นต่อครูผู้ปฏิบัติงานว่ามีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
ส่งเสริมการแข่งขัน ให้ครูปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
ตอบสนองความคาดหวังผู้ปกครอง ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู และเสียสละเพ่ือองค์กร  
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    ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์น าเสนอ ดังตัวอย่าง 
     “…เลือกคนที่มีความรู้ความสามารถท่ีตรงกับงาน มีก าหนดเป้าหมายและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนุน อ านวยความสะดวก 
สร้างความเชื่อม่ันให้กับบุคลากรที่ได้รับผิดชอบงานว่ามีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ  
และมีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีการก าหนดเป้าหมายงานที่ชัดเจน มอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด
ของครู มีแผนการปฏิบัติงานชัดเจน ผู้บังคับบัญชาก ากับติดตามงานเป็นระยะ ส่งเสริมและอ านวย
ความสะดวกในการท างาน...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มีการมอบหมายงาน หรือนโยบายที่ชัดเจนต่อคณะครู จากนั้นท าการ
สื่อสารสร้างความเข้าใจ และขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ มีการนิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริม
สนับสนุนอ านวยความสะดวก ช่วยแก้ไขเม่ือเกิดปัญหา ร่วมพัฒนาจนการปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ให้ครูได้ปฏิบัติหน้าที่ที่ตรงกับความรู้ความสามารถ โดยการมอบหมาย
ด้วยความเต็มใจ เต็มรู้ เต็มพลัง ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…สร้างความตระหนักของครู ให้รับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารสร้างความเชื่อม่ันต่อครู
ผู้ปฏิบัติงาน มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมครูเข้าร่วมการ
แข่งขัน...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
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     “…ครูปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ ให้ตอบสนองเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ตอบสนองความคาดหวัง
ผู้ปกครอง ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู และเสียสละเพ่ือองค์กร ...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

   2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
    ผลจากการสัมภาษณ์ถึงแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมี
การบริหารงานสร้างความสัมพันธ์ในการร่วมงานของครู ให้มีความร่วมมือและมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียว มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ให้ค าแนะน าครูด้วยความเป็นกันเอง ไว้วางใจครู 
มอบหมายงานเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในศักยภาพ 
ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับนับถือเมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ สร้างความตระหนัก
ให้ครูเป็นแบบอย่างที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ มีความโปร่งใส รับผิดชอบต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม 
ซื่อสัตย์ เพื่อสร้างความยอมรับนับถือ มีการก ากับติดตาม คอยอ านวยความสะดวก ที่ส าคัญผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องท าการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากรอยู่ร่วมกันแบบพ่ีแบบน้อง ดูแล ส่งเสริม
สนับสนุน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน ให้การยอมรับนับถือ หรือชื่นชม แสดงความยินดี ให้ก าลังใจเมื่อประสบ
ความส าเร็จ  
    ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์น าเสนอ ดังตัวอย่าง 
     “…ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์ในการร่วมงานของครู ต้องให้ความร่วมมือ
และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จะไม่ให้ภาระตกอยู่กับใคร หรือฝ่ายใด 
ฝ่ายหนึ่ง จัดกลุ่มงานให้ครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน พร้อมที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน สร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวมุ่งเน้น 
การท างานเป็นทีม ผู้บริหารและครูมีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ให้ก าลังใจให้
ค าแนะน าครูด้วยความเป็นกันเอง ให้ครูมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการก ากับติดตาม คอยอ านวย
ความสะดวก มีการให้ก าลังใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
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     “…สถานศึกษาให้ความไว้วางใจครู โดยการมอบหมาย เปิดโอกาสให้ได้ใช้
ความรู้ ความสามารถแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในศักยภาพ ให้ค าชมเชย ให้การยอมรับนับถือเมื่อ
ปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…สถานศึกษาต้องบริหารงานแบบแบบมีส่วนร่วม ให้โอกาสครูได้แสดง
ความคิดเห็น ไว้วางใจได้ร่วมขับเคลื่อนงาน บริหารงานแบบธรรมาภิบาล สร้างความตระหนักให้ครู 
เป็นแบบอย่างที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ มีความโปร่งใส รับผิดชอบต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม ซื่อสัตย์ 
และชมเชยครูที่ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบ เมื่อมีโอกาสเหมาะสม สร้างความยอมรับนับถือ...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ครูได้รับการยอมรับจากองค์กร ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน โดยการ
ได้รับการยอมรับหรือได้รับการมอบหมายให้ท างานในต าแหน่งหน้าที่ที่ส าคัญ ตลอดจนการได้รับ 
ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในการท างานเสมอ...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติให้ความส าคัญ เอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงานของครู 
ท าการชื่นชมครูบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ หรือได้รับรางวัล...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากร 
อยู่ร่วมกันแบบพ่ีแบบน้อง ดูแล ส่งเสริมสนับสนุน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน ให้การยอมรับนับถือ หรือชื่นชม 
แสดงความยินดี ให้ก าลังใจเมื่อประสบความส าเร็จ หรือการแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถของครูผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนให้ความส าคัญต่อครูสายปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 
อย่างสม่ าเสมอ...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

   3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
    ผลจากการสัมภาษณ์ถึงแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตวิทยาที่ดี มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
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ปฏิบัติงาน มีการอ านวยความสะดวก จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอ กระตุ้นให้ครูมีความ
ต้องการในการปฏิบัติงาน บริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งจัดกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและบุคลากรในสถานศึกษา ให้มี
ความคุ้นเคยเพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ที่ดี มีความตระหนักรักองค์กรและ
สามัคคีกัน มีวัฒนธรรมองค์กรที่ครูต้องเคารพซึ่งกันและกัน  
    ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์น าเสนอ ดังตัวอย่าง 
     “…จัดสภาพล้อมเป็นสัดส่วน และมีความพร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน 
อ านวยความสะดวกจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์การเรียนการสอนให้เพียงพอ กระตุ้นให้มีความ
ต้องการในการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศความสัมพันธ์ที่ดีของครูบุคลากรในสถานศึกษา จัดสถานที่
ทั้งภายในและภายนอกอาคารให้สะอาด จัดท าให้ดูสวยงามดึงดูดใจให้ปฏิบัติงาน...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บริหารสถานศึกษาต้องจัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานของครู โดยการจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศให้สะอาด สวยงามมีบรรยากาศร่มรื่น 
และมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานความเหมาะสม...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างความตระหนักให้ครูรักองค์กร สร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ครูต้องเคารพซึ่งกันและกัน มีความรักและสามัคคีกัน สร้างบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดีร่วมกัน ทั้งด้ายกายภาพภาพ และจิตวิทยา ผู้บริหารบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วม...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บริหารสถานศึกษาต้องขับเคลื่อนสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศให้
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  
มีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดี ที่เอ้ือต่อการด าเนินงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บังคับบัญชาจัดกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาให้มีความคุ้นเคยเพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสนับสนุนการพัฒนา
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงานของท่านมีเหมาะสมและเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน 
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และมีการบริหารงานที่มีธรรมาภิบาล มีจิตวิทยาในการบริหารจัดการของผู้บังคับบัญชามีความ
เหมาะสมสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บังคับบัญชาต้องท าการปรับปรุงกายภาพของโรงเรียนที่มีอยู่ ทั้งอาคาร
เรียน ห้องเรียน ส านักงาน ให้มีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ท าการการสนับสนุนวัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ เหมาะสม และปลอดภัย 
และเปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
   
   4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    ผลจากการสัมภาษณ์ถึงแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมี
การประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติ น าผลการประเมินมา
วางแผนมอบหมายงานให้ตรงความถนัดของครู มอบหมายงานให้ตรงความสามารถและความสนใจ
ของครู หรือเปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจและความถนัด มีการจัดครูที่มี
ความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน จากนั้นในการมอบหมายงานผู้บริหารสถานศึกษาต้องอบรม
สร้างความเข้าใจให้ครูได้รู้ขอบข่ายบทบาทหน้าที่ของงาน ตลอดจนมีการส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับ
การศึกษาต่อ มีการจัดอบรมพัฒนาศักยภาพการท างานทั้งด้านงานสอนและงานพิเศษให้มีความรู้
ความเข้าใจ รวมทั้งมีการน าครูศึกษาเรียนรู้ดูงานพัฒนาองค์ความรู้ สนับสนุนอ านวยความสะดวกครู
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เพ่ือให้ครูได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีกระตุ้นส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ และมีการนิเทศก์ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ  
    ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์น าเสนอ ดังตัวอย่าง 
     “…มีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมายให้
ปฏิบัติน าผลการประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดของครู มอบหมายงานให้ตรง
กับความสามารถและความสนใจของครูเพ่ือให้ครูได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ จัดอบรม หรือพัฒนา
ครูให้มีความรู้ความเข้าใจในงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมาย และมีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ของครูเป็นระยะ...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
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     “…เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจและความถนัด 
มีการจัดครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน มีการส่งเสริมพัฒนาครูให้มีความรู้ในหน้าที่งานที่
ได้รับมอบหมาย...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานตามความสมัครใจที่ตรงกับความสนใจ 
และความถนัด หรือจัดให้ครูได้สอนตรงกับวิชาเอก ผู้บริหารสถานศึกษาคอยอ านวยความสะดวก 
ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนอยู่เสมอเพ่ือให้ครูมีความรู้ความช านาญเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครู 
ก่อนมอบหมายงานให้ปฏิบัติ น าผลการประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงตามความถนัด 
และความสนใจของครู และมีการกระตุ้นส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ในการมอบหมายงานผู้บริหารสถานศึกษาต้องอบรมสร้างความเข้าใจให้
ครูได้รู้ขอบข่าย บทบาทหน้าที่ของงาน แล้วเปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติที่ตรงกับความรู้
ความสามารถและความสนใจ ตลอดจนมีการกระตุ้นส่งเสริมให้ก าลังใจ ให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ศึกษาดูงานเพ่ิมพูนประสบการณ์...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…มีการจัดอบรมพัฒนาศักยภาพการท างานให้กับครูทั้งด้านงานสอน
และงานพิเศษให้มีความรู้ความเข้าใจ รวมทั้งสร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ในงานที่มอบหมายให้
ปฏิบัติ มีการน าครูศึกษาเรียนรู้ดูงานพัฒนาองค์ความรู้ สนับสนุนอ านวยความสะดวกครูให้ปฏิบัติงาน 
ได้อย่างเต็มท่ี...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 
   5. ด้านค่าตอบแทน 
    ผลจากการสัมภาษณ์ถึงแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ด้านค่าตอบแทน ได้ข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีธรรมาภิบาล 
โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีการการประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจ ให้ครูบุคลากรได้รับทราบหลักเกณฑ์
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ในการพิจารณาค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ชัดเจน มีการประเมินที่เป็นคะแนนวิทยาศาสตร์  
มีกระบวนการปฏิบัติที่ตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ การประเมินเป็นไปด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส 
เป็นธรรมเป็นกลางมีธรรมาภิบาล เปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน 
มีการดูแลพิจารณาครูทุกกลุ่มอย่างทั่วถึง มีเครื่องมือที่ชัดเจนสามารถให้ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับ
ใดของกลุ่ม และในการพิจารณาต้องมีคณะกรรมการท างานที่มีความยุติธรรมและโปร่งใส  
    นอกจากนี้ควรมีการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความ
อุทิศตนให้กับงานทางราชการและกลุ่มครูที่ปฏิบัติงานที่รับมอบหมายได้ดี หรือประสบผลส าเร็จ 
นอกจากนี้ค่าตอบแทนครูนอกเหนือจากตัวเม็ดเงิน คือ ค่าตอบแทนด้วยขวัญและก าลังใจ ควรมีการ
ยกย่องชมเชยเชิดชูเกียรติครูที่ท าความดีความชอบในโอกาสอันเหมาะสม มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่
มีภาระงานรับผิดชอบมาก ตลอดจนครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา ผู้ที่มาปฏิบัติงาน 
ตรงเวลา ปฏิบัติหน้าที่ดีเด่น ให้ความเอาใจใส่ ส่งเสริมสนับสนุนการท างานอย่างทั่วถึง ตลอดจนมีการ
มอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น วันคล้ายวันเกิด หรือให้ก าลังใจไปเยี่ยมไข้เมื่อไม่สบาย 
เป็นต้น ถือเป็นแสดงออกที่เป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินที่มีความส าคัญในการเสริมสร้างแรงใจ 
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
    ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์น าเสนอ ดังตัวอย่าง  
     “…ในการเลื่อนเงินเดือนต้องมีประเมินผลตามเกณฑ์การประเมินที่เป็น
คะแนนวิทยาศาสตร์ มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ชัดเจนและ
ปฏิบัติให้ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้การประเมินเป็นไปด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส ควรมีการ
พิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตนให้กับทางราชการและกลุ่มครูที่
ปฏิบัติงานที่รับมอบหมายได้ดี หรือประสบผลส าเร็จ...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…เรื่องการพิจารณาค่าตอบแทน ต้องมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาที่ชัดเจน 
มีการชี้แจงให้ครูบุคลากรให้รู้และเข้าใจ เพื่อประกอบการตัดสินใจ หรือเป็นการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน พิจารณาด้วยความเป็นธรรม 
เป็นกลางมีธรรมาภิบาล นอกจากนี้ค่าตอบแทนครูนอกเหนือจากเรื่องเงินเดือน คือ ค่าตอบแทนด้วย
ขวัญและก าลังใจ ควรมีการยกย่องชมเชยเชิดชูเกียรติครูที่ท าความดีความชอบในโอกาสอัน 
เหมาะสม...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
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     “…ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้ พิจารณา
ความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม มีหลักปฏิบัติที่ชัดเจน ให้ค ายกย่องชมเชยครู เมื่อปฏิบัติงาน
ประสบส าเร็จ มีการมอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น วันคล้ายวันเกิด มีการมอบเกียรติบัตร
แก่ครูผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ดีเด่น ให้ความเอาใจใส่ ส่งเสริมสนับสนุนการท างานอย่างทั่วถึง...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ในการพิจารณาค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องมีความชัดเจน ให้ความเท่าเทียมกับทุกกลุ่ม และส่งเสริมกลุ่มครูที่อุทิศตนท างานเต็มที่ให้กับ 
ทางราชการ พิจารณาเพ่ิมเงินค่าตอบแทนตามภาระงานที่ได้รับมอบหมายและผลส าเร็จของงาน...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 2, วันที่ 27 กันยายน 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การพิจารณาค่าตอบแทนถือเป็นเรื่องหนึ่งที่ส าคัญ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องมีเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานด้วยค่าตอบแทน ชี้แจงเกณฑ์ 
การพิจารณาเงินเดือนที่มีความเป็นธรรม มีวิธีปฏิบัติที่จัดเจน มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระงาน
รับผิดชอบมาก ตลอดจนครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา ผู้ที่มาปฏิบัติงานตรงเวลา  
และนอกจากค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ค่าตอบแทนครูด้วยการสร้างขวัญและก าลังใจโดยการมี
สวัสดิการเพิ่มเติมดูแลครู มีการย่องชมเชยเมื่อประสบผลส าเร็จ การมอบเกียรติบัตร การเยี่ยมไข้ 
เป็นต้น ถือเป็นแสดงออกที่เป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินที่มีความส าคัญในการเสริมสร้างแรงใจ 
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี...”  

(ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…การประเมินเพ่ือน ามาซึ่งค่าตอบแทน ต้องมีเครื่องมือที่ชัดเจนสามารถให้
ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับใดของกลุ่ม และในการพิจารณาต้องมีคณะกรรมการท างานที่มี 
ความยุติธรรมและโปร่งใส...”  

(ครูผู้สอน โรงเรียนที่ 3, วันที่ 5 ตุลาคม 2564 : การสัมภาษณ์) 
  
   ผู้วิจัยน าผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จากสถานศึกษาที่มี
วิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ครู มาท าการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ปรากฏดัง 
ตาราง 23 - 27 
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ตาราง 23 การสังเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
1. การก าหนดมาตรฐาน และ 
   เป้าหมายการปฏิบัติงาน  
2. มีการวางแผนการท างาน 
3. ความรับผิดชอบ  
4. การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
5. ชอบการแข่งขัน ชอบงาน 
    ท้าทาย กล้าท่ีจะเผชิญกับ 
    ความล้มเหลว 
6. ความมั่นใจในตนเอง  
    และพึงพอใจในงาน 
7. ความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ 
    ในการท างาน 
8. การมอบหมายงาน 
    ท่ีเหมาะสม 

1. การมอบหมายงานให้ตรงกับ 
    ความรู้ ความสามารถ และ 
    ความสนใจของคร ู 
2. มีการก าหนดเป้าหมายงาน 
   และแผนการปฏิบัติงาน 
   ท่ีชัดเจน 
3. มีกระบวนการท าอย่างเป็น 
    ระบบ  
4. มีการสื่อสารสร้างความเขา้ใจ  
    น านโยบายสู่การปฏิบัติ  
5. มีการก ากับติดตาม ส่งเสริม 
    สนับสนุน อ านวยความ 
    สะดวก ช่วยแก้ไขเมื่อเกิด 
    ปัญหา  
6. สร้างความตระหนักให้คร ู
    รับผิดชอบต่อหน้าท่ี  
7. มีความอิสระและความ 
    คล่องตัวในการปฏิบัติงาน  
8. มีการกระตุ้นและสนับสนุน 
    ให้ครูพัฒนาตนเองอย่าง 
    ต่อเนื่อง  
9. สร้างความเชื่อมั่นในการ 
    ปฏิบัติงาน 
10. ท้าทายต้ังเป้าหมาย  
     ส่งเสริมการแข่งขัน  

1. การก าหนดมาตรฐาน และ 
   เป้าหมายการปฏิบัติงาน  
2. มีการวางแผนและก าหนด 
   แผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
3. ก าหนดผู้รับผิดชอบ 
    มอบหมายงานให้ตรงกับ 
    ความรู้ ความสามารถ และ 
    ความสนใจ  
4. มีกระบวนการท าอย่างเป็น 
    ระบบ  
5. มีการสื่อสารสร้างความเขา้ใจ  
    น านโยบายสู่การปฏิบัติ  
6. มีการก ากับติดตาม ส่งเสริม 
    สนับสนุน อ านวยความ 
    สะดวก เปิดโอกาสรับข้อมูล 
    ป้อนกลับ และช่วยแก้ไข 
    เมื่อเกิดปัญหา  
7. สร้างความตระหนักให้    
    รับผิดชอบต่อหน้าท่ี  
    มีความกระตือรือร้น 
    และมุ่งมั่นในการท างาน 
8. มีความอิสระและความ 
    คล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
    ให้เกิดพึงพอใจในงาน  
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

 11. นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน 
     เป็นส าคัญ ตอบสนองความ 
     คาดหวังผู้ปกครอง  
12. ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณ 
     ครู และเสียสละเพ่ือองค์กร  
 

9. มีการกระตุ้นและสนับสนุน 
     ให้ครูพัฒนาตนเองอย่าง 
     ต่อเนื่อง  
10. สร้างความเชื่อม่ันในการ 
    ปฏิบัติงาน 
11. ท้าทายตั้งเป้าหมาย  
     ส่งเสริมการแข่งขัน  
12. นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน 
     เป็นส าคัญ ตอบสนองความ 
     คาดหวังผู้ปกครอง  
13. ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณ 
     ครู และเสียสละเพ่ือองค์กร  

 
 จากตาราง 23 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า 
  1. การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายการปฏิบัติงาน  
  2. มีการวางแผนและก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
  3. ก าหนดผู้รับผิดชอบ มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถและความสนใจ  
  4. มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ  
  5. มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจ น านโยบายสู่การปฏิบัติ  
  6. มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนุน อ านวยความสะดวก เปิดโอกาสรับข้อมูล
ป้อนกลับ และช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา  
  7. สร้างความตระหนักให้รับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการ
ท างาน 
  8. มีความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงานให้เกิดพึงพอใจในงาน 
  9. มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
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  10. สร้างความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงาน 
  11. ท้าทายตั้งเป้าหมาย ส่งเสริมการแข่งขัน  
  12. นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ตอบสนองความคาดหวังผู้ปกครอง  
  13. ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู และเสียสละเพ่ือองค์กร 
 
ตาราง 24 การสังเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ 

 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
1. การได้รับความไว้วางใจ 
2. การมีอ านาจในการตัดสินใจ 
3. การมีระบบการติดต่อสื่อสาร 
   งานที่ด ี
4 การมีกิจกรรมสร้าง 
   ปฏิสัมพันธ์ 
5 การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 
6 การให้ก าลังใจในการท างาน 
  อย่างสม่ าเสมอ 
7 การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม 

1. สร้างความสัมพันธ์ในการ 
    ร่วมงาน ให้มีความร่วมมือ 
    และมีส่วนร่วมในการ 
    ปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการ 
    ท างานเป็นทีม 
2. มีการยอมรับในผลของการ 
    ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน  
3. ให้ค าแนะน าด้วยความ 
    เป็นกันเอง  
4. ไว้วางใจมอบหมายงาน 
    โดยการเปิดโอกาสให้ได้ 
    ใช้ความรู้ ความสามารถ 
5. สร้างความเชื่อม่ันใน 
    ศักยภาพ  
6. ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ  
    ให้การยอมรับนับถือ 
    เมื่อปฏิบัติงานประสบ 
    ความส าเร็จ  

1. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์  
    ให้เกิดความร่วมมือ และมี 
    ส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน 
    ที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
2. การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 
3. มีการยอมรับในผลของการ 
    ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน  
4. การได้รับความไว้วางใจ 
    มอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
5. การสร้างความเชื่อมั่นใน 
    ศักยภาพ  
6. การมีอ านาจในการตัดสินใจ 
    โดยการเปิดโอกาสให้ได้ 
    ใช้ความรู้ ความสามารถ 
7. ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ  
    ให้การยอมรับนับถือ 
    เมื่อปฏิบัติงานประสบ 
    ความส าเร็จ  
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

 7. สร้างความตระหนักให้ครู 
    เป็นแบบอย่างท่ีดี ให้เป็น 
    นักวิชาการ มีความโปร่งใส  
    รับผิดชอบต่องาน  
    มีคุณธรรม นิติธรรม  
    ซื่อสัตย์ เพื่อสร้าง 
   ความยอมรับนับถือ  
8. มีการก ากับติดตาม  
    คอยอ านวยความสะดวก  
9. สร้างวัฒนธรรมองค์กร  
    ให้ครูบุคลากรอยู่ร่วมกัน 
    แบบพ่ีแบบน้อง ดูแล  
    ส่งเสริมสนับสนุน  
    เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน  

8. สร้างความตระหนักให้ครู 
    เป็นแบบอย่างท่ีดี ให้เป็น 
    นักวิชาการ มีความโปร่งใส  
    รับผิดชอบต่องาน  
    มีคุณธรรม นิติธรรม  
    ซื่อสัตย์ เพื่อสร้าง 
   ความยอมรับนับถือ  
9. มีการก ากับติดตาม  
    ติดต่อสื่อสาร คอยอ านวย 
    ความสะดวก ให้ค าแนะน า 
    ด้วยความเป็นกันเอง 
10. การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม 
    สร้างวัฒนธรรมองค์กร  
    ให้ครูบุคลากรอยู่ร่วมกัน 
    แบบพ่ีแบบน้อง ดูแล  
    ส่งเสริมสนับสนุน  
    เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน 

 
 จากตาราง 24 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า 
  1. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ ให้เกิดความร่วมมือ และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
ที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
  2. การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 
  3. มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน  
  4. การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
  5. การสร้างความเชื่อมั่นในศักยภาพ  
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  6. การมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยการเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 
  7. ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับนับถือ เมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  
  8. สร้างความตระหนักให้ครู เป็นแบบอย่างที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ มีความโปร่งใส 
รับผิดชอบต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม ซื่อสัตย์ เพื่อสร้างความยอมรับนับถือ  
  9. มีการก ากับติดตาม ติดต่อสื่อสาร คอยอ านวยความสะดวก ให้ค าแนะน าด้วยความ
เป็นกันเอง 
  10. การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากรอยู่ร่วมกันแบบพี่
แบบน้อง ดูแลส่งเสริมสนับสนุน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน 

 
ตาราง 25 การสังเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน 

 

ตัวบ่งชี้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
   เหมาะสม  
2. สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา 
   เหมาะสม 
3. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ 
   อ านวยความสะดวก 
4. การสั่งการและระเบียบใน 
   องค์การ 
5. ความชัดเจนในการ 
   ปฏิบัติงาน 
 

1. สร้างสภาพแวดล้อมทาง 
   กายภาพและจิตวิทยาที่ดี  
   มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ 
   ปฏิบัติงาน  
2. มีการอ านวยความสะดวก  
   จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ 
   ให้เพียงพอ  
3. กระตุ้นให้ครูมีความต้องการ 
    ในการปฏิบัติงาน บริหารงาน 
    แบบมีส่วนร่วม  
4. มีระบบการติดต่อสื่อสารงาน 
   ที่ดีและมีประสิทธิภาพ  
 
 

1. สร้างสภาพแวดล้อมทาง 
   กายภาพและจิตวิทยาที่ดี  
   มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ 
   ปฏิบัติงาน  
2. มีการอ านวยความสะดวก  
   จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ 
   ให้เพียงพอ  
3. กระตุ้นให้ครูมีความต้องการ 
    ในการปฏิบัติงาน และมีการ 
    บริหารงานแบบมีส่วนร่วม  
4. การขับเคลื่อนงานมีระบบ 
    ติดต่อสื่อสารงาน 
    ที่ดีและมีประสิทธิภาพ     
    มีระเบียบ มีความชัดเจน 
    ในการสั่งการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี้ การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

 5. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ 
    ระหว่างครูและบุคลากรใน 
    สถานศึกษาให้มีความคุ้นเคย 
    เพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการ 
   ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ที่ดี  
6. สร้างความตระหนักรักองค์กร 
   และสามัคคีกัน มีวัฒนธรรม 
  องค์กรที่ครูต้องเคารพซึ่งกัน 
  และกัน 

5. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ 
    ระหว่างครูและบุคลากรใน 
    สถานศึกษาให้มีความคุ้นเคย 
    เพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการ 
    ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดี  
6. สร้างความตระหนักรักองค์กร 
    และสามัคคีกัน มีวัฒนธรรม 
    องค์กรที่ครูต้องเคารพซึ่งกัน 
    และกัน 

 
 จากตาราง 25 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่า 
  1. สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตวิทยาที่ดี มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน  
  2. มีการอ านวยความสะดวก จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอ  
  3. กระตุ้นให้ครูมีความต้องการในการปฏิบัติงาน และมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  
  4. การขับเคลื่อนงานมีระบบติดต่อสื่อสารงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ มีระเบียบ 
มีความชัดเจนในการสั่งการการปฏิบัติงาน 
  5. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้มีความคุ้นเคย
เพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดี  
  6. สร้างความตระหนักรักองค์กรและสามัคคีกัน มีวัฒนธรรมองค์กรที่ครูต้องเคารพ 
ซึ่งกันและกัน 
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ตาราง 26 การสังเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ 

 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

1. งานตรงกับความรู้  
    ความสามารถ และความ 
    ต้องการ 
2. งานมีความสร้างสรรค์ และ 
    เป็นประโยชน ์
3. งานมีโครงสรา้ง และ 
    กระบวนการท างานที่เปน็ 
    ระบบ 
4. การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ 
    ชัดเจน 
5. งานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย 
    ความสามารถ 
6. มีโอกาสที่จะได้เรียนรู้และ 
   ศึกษาดูงาน 
7. มีความอิสระในการท างาน 

1. มีการประเมินประสิทธิภาพ  
   หรือสมรรถนะของครูก่อน 
   มอบหมายให้ปฏิบัติ น าผล 
   การประเมินมาวางแผน 
   มอบหมายงานให้ตรงความรู้  
   ความสามารถและความ 
   สนใจของครู  
2. เปิดโอกาสให้ครูได้เลือก 
   ปฏิบัติงานทีต่รงกับความ 
   สนใจและความถนัด มีการจดั 
   ครูที่มีความสนใจในเร่ือง 
   เดียวกันอยู่ด้วยกัน  
3. จัดอบรมสร้างความเข้าใจ 
   ขอบข่ายบทบาทหนา้ที่ 
   ของงาน  
4. การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รบั 
    การศึกษาต่อ จัดอบรม 
    พัฒนาศักยภาพการท างาน 
    ทั้งด้านงานสอนและงาน 
    พิเศษ รวมทั้งการศึกษา 
    เรียนรู้ดูงานนอกสถานที่  
5. มีการสนบัสนุนอ านวยความ 
    สะดวก กระตุ้นส่งเสริม  
    ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่ 
     เต็มความรู้ความสามารถ 

1. มีการประเมินประสิทธิภาพ  
   หรือสมรรถนะของครูก่อน 
   มอบหมายให้ปฏิบัติ น าผล 
   การประเมินมาวางแผน 
   มอบหมายงานให้ตรงความรู้  
   ความสามารถและความ 
   สนใจของครู  
2. เปิดโอกาสให้ครูได้เลือก 
    ปฏิบัติงานทีต่รงกับความรู้  
    ความสามารถ และความ 
    สนใจของครู มีการจัดครู 
    ที่มีความสนใจในเร่ือง 
    เดียวกันอยู่ด้วยกัน 
3. งานมีความน่าสนใจ  
    ท้าทายความสามารถ 
    มีความสร้างสรรค์  
    และเป็นประโยชน ์
4. จัดอบรมสร้างความเข้าใจ 
    ขอบข่าย บทบาทหนา้ที่ 
    โครงสร้างของงาน และ 
    กระบวนการท างาน 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

 
 

6. มีการนิเทศติดตามผลการ 
   ปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ 

5. การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับ 
    การศึกษาต่อ จัดอบรม 
    พัฒนาศักยภาพการท างาน 
    ทั้งด้านงานสอนและงาน 
    พิเศษ รวมทั้งการเรียนรู้ 
    ศึกษาดูงาน 
6. มีการสนับสนุนอ านวย 
    ความสะดวก กระตุ้นส่งเสริม  
    ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  
    เต็มความรู้เต็มความสามารถ  
    และมีความอิสระ ในการ 
    ปฏิบัติงาน 
7. มีการนิเทศติดตามผลการ 
   ปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ 

 
 จากตาราง 26 ผลการสังเคราะห์เพ่ือน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า 
  1. มีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติ น าผล
การประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงความรู้ ความสามารถและความสนใจของครู  
  2. เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความสนใจ
ของครู มีการจัดครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน 
  3. งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถมีความสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ 
  4. จัดอบรมสร้างความเข้าใจขอบข่ายบทบาทหน้าที่โครงสร้างของงาน และ
กระบวนการท างาน 
  5. การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับการศึกษาต่อ จัดอบรมพัฒนาศักยภาพการท างาน  
ทั้งด้านงานสอนและงานพิเศษ รวมทั้งการเรียนรู้ศึกษาดูงาน 
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  6. มีการสนับสนุนอ านวยความสะดวก กระตุ้นส่งเสริม ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  
เต็มความรู้ เต็มความสามารถ และมีความอิสระในการปฏิบัติงาน 
  7. มีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ 
 
ตาราง 27 การสังเคราะห์แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านค่าตอบแทน 
 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
1. การพัฒนาและก าหนด 
    นโยบาย 
2. การวางแผนการท างาน 
3. การจัดระบบงาน 
4. การด าเนินการบริหาร 
    ค่าตอบแทน 
5. การควบคุมการด าเนินงาน 

1. มีการประชุมสื่อสารสร้าง 
   ความเข้าใจ เกี่ยวกับ 
   หลักเกณฑ์ในการพิจารณา 
   ค่าตอบแทน 
2. มีการประเมินที่เป็นคะแนน 
   วิทยาศาสตร์  
3. คณะกรรมการพิจารณา 
    เงินเดือนดูแลครูทุกกลุ่ม 
    อย่างทั่วถึง ท าการประเมิน 
    เป็นไปด้วยความเป็นธรรม  
    โปร่งใส ตรวจสอบได้  
4. เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม 
    ในการพิจารณาการเลื่อน 
    เงินเดือน  
5. มีเครื่องมือที่ชัดเจนสามารถ 
    ให้ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ใน 
    ระดับใดของกลุ่ม 
  

1. มีการพัฒนาและก าหนด 
    นโยบาย ประชุมสื่อสารสร้าง 
    ความเข้าใจ เกี่ยวกับ 
    หลักเกณฑ์ในการพิจารณา 
    ค่าตอบแทน เพ่ือให้ครูได้ 
    เห็นอย่างที่ชัดเจน  
2. คณะกรรมการพิจารณา 
    เงินเดือนมีการวางแผนการ 
    ท างานดูแลครูทุกกลุ่ม 
    บริหารค่าตอบแทน 
    อย่างทั่วถึง ท าการประเมิน 
    เป็นไปด้วยความเป็นธรรม  
    โปร่งใส ตรวจสอบได้  
3. มีเครื่องมือ หรือระบบการ 
    ประเมินที่เป็นคะแนน 
    วิทยาศาสตร์ มีความชัดเจน 
    สามารถให้ครูรับได้ว่าตนเอง 
    อยู่ในระดับใดของกลุ่ม 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

 6. มีการพิจารณาเพ่ิม 
    ค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ 
    ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตน 
    ให้กับทางราชการและ    
    ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  
7. มีการตอบแทนด้วยการสร้าง 
    ขวัญและก าลังใจ ยกย่อง 
    ชมเชยเชิดชูเกียรติครูที่ท า 
    ความดีความชอบในโอกาส 
    อันเหมาะสม  
8. มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ 
    ที่มีภาระงานรับผิดชอบมาก  
    ตลอดจนครูที่มีผลการ 
    ปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา  
    ผู้ที่มาปฏิบัติงานตรงเวลา     
9. มีการมอบของขวัญพิเศษ 
   ในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น  
   วันคล้ายวันเกิด หรือให้ 
   ก าลังใจไปเยี่ยมไข้ 
   เมื่อไม่สบาย เป็นต้น  

4. เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม 
    ในการพิจารณาการเลื่อน 
    เงินเดือน เปิดโอกาสให้ 
    มีการซักถาม ชี้แจงข้อสงสัย 
5. มีการพิจารณาเพ่ิม 
    ค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ 
    ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตน 
    ให้กับทางราชการและ    
    ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  
6. มีการสร้างขวัญและก าลังใจ  
    ยกย่องชมเชยเชิดชูเกียรติครู 
    ที่ท าความดีความชอบใน 
    โอกาสอันเหมาะสม  
7. มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ 
    ที่มีภาระงานรับผิดชอบมาก  
    ตลอดจนครูที่มีผลการ 
    ปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา  
    ผู้ที่มาปฏิบัติงานตรงเวลา     
8. มีการมอบของขวัญพิเศษ 
   ในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น  
   วันคล้ายวันเกิด หรือให้ 
   ก าลังใจไปเยี่ยมไข้ 
   เมื่อไม่สบาย เป็นต้น 

 
 จากตาราง 27 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านค่าตอบแทน พบว่า 
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  1. มีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย ประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจ เกี่ยวกับหลักเกณฑ์
ในการพิจารณาค่าตอบแทน เพ่ือให้ครูได้เห็นอย่างที่ชัดเจน  
  2. คณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนมีการวางแผนการท างานดูแลครูทุกกลุ่ม บริหาร
ค่าตอบแทนอย่างทั่วถึง ท าการประเมินเป็นไปด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้  
  3. มีเครื่องมือ หรือระบบการประเมินที่เป็นคะแนนวิทยาศาสตร์ มีความชัดเจนสามารถ
ให้ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับใดของกลุ่ม 
  4. เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน เปิดโอกาสให้มีการ
ซักถาม ชี้แจงข้อสงสัย 
  5. มีการพจิารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตนให้กับทาง
ราชการและปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  
  6. มีการการสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่องชมเชยเชิดชูเกียรติครูที่ท าความดีความชอบ
ในโอกาสอันเหมาะสม  
  7. มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระงานรับผิดชอบมาก ตลอดจนครูที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา หรือผู้ที่มาปฏิบัติงานตรงเวลาเป็นประจ า   
  8. มีการมอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น วันคล้ายวันเกิด หรือให้ก าลังใจไป
เยี่ยมไข้เมื่อไม่สบาย เป็นต้น 
 ผู้วิจัยน าผลการสังเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และผลจากการศึกษาโรงเรียน 
ที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) จัดท าร่างแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดังนี้ 
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ตาราง 28 แสดงร่างแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  

 
แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
1. ด้านความส าเร็จ 
    ในการปฏิบัติงาน 

1. การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายการปฏิบัติงาน  
2. มีการวางแผนและก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
3. ก าหนดผู้รับผิดชอบ มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้  
    ความสามารถและความสนใจ  
4. มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ  
5. มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจ น านโยบายสู่การปฏิบัติ  
6. มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนุน อ านวยความสะดวก  
    เปิดโอกาสรับข้อมูลป้อนกลับ และช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา  
7. สร้างความตระหนักให้รับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความกระตือรือร้น  
    และมุ่งมั่นในการท างาน 
8. มีความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงานให้เกิดพึงพอใจในงาน 
9. มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
10. สร้างความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงาน 
11. ท้าทายตั้งเป้าหมาย ส่งเสริมการแข่งขัน  
12. นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ตอบสนองความคาดหวัง 
     ผู้ปกครอง  
13. ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู และเสียสละเพ่ือองค์กร 

2. ด้านการได้รับ 
    การยอมรับนับถือ 

1. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ ให้เกิดความร่วมมือ และมีส่วนร่วม 
    ในการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
2. การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 
3. มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน  
4. การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

2. ด้านการได้รับ 
    การยอมรับนับถือ 

5. การสร้างความเชื่อมั่นในศักยภาพ  
6. การมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยการเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้  
    ความสามารถ 
7. ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับนับถือ เมื่อปฏิบัติงาน 
    ประสบความส าเร็จ  
8. สร้างความตระหนักให้ครู เป็นแบบอย่างที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ  
    มีความโปร่งใส รับผิดชอบต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม ซื่อสัตย์  
    เพ่ือสร้างความยอมรับนับถือ  
9. มีการก ากับติดตาม ติดต่อสื่อสาร คอยอ านวยความสะดวก  
    ให้ค าแนะน าด้วยความเป็นกันเอง 
10. การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากร 
     อยู่ร่วมกันแบบพี่แบบน้อง ดูแลส่งเสริมสนับสนุน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน 

3. ด้านสภาพแวดล้อม 
    ในการปฏิบัติงาน 

1. สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตวิทยาที่ดี มีบรรยากาศ 
    ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
2. มีการอ านวยความสะดวก จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอ  
3. กระตุ้นให้ครูมีความต้องการในการปฏิบัติงาน และมีการบริหารงาน 
    แบบมีส่วนร่วม  
4. การขับเคลื่อนงานมีระบบติดต่อสื่อสารงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ  
    มีระเบียบ มีความชัดเจนในการสั่งการปฏิบัติงาน 
5. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้มี 
    ความคุ้นเคยเพื่อให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดี  
6. สร้างความตระหนักรักองค์กรและสามัคคีกัน มีวัฒนธรรมองค์กร 
    ที่ครูต้องเคารพซึ่งกันและกัน 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

4. ด้านลักษณะของ 
   งานที่ปฏิบัติ 

1. มีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมาย 
    ให้ปฏิบัติ น าผลการประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงความรู้  
    ความสามารถและความสนใจของครู  
2. เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและ 
   ความสนใจของครู มีการจัดครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน 
3. งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถมีความสร้างสรรค์  
    และเป็นประโยชน์ 
4. จัดอบรมสร้างความเข้าใจขอบข่าย บทบาทหน้าที่โครงสร้างของงาน  
    และกระบวนการท างาน 
5. การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับการศึกษาต่อ จัดอบรมพัฒนาศักยภาพ 
   การท างาน ทั้งด้านงานสอนและงานพิเศษ รวมทั้งการเรียนรู้ 
   ศึกษาดูงาน 
6. มีการสนับสนุนอ านวยความสะดวก กระตุ้นส่งเสริม ให้ปฏิบัติงาน 
    ได้อย่างเต็มที่ เต็มความรู้ เต็มความสามารถ และมีความอิสระ 
    ในการปฏิบัติงาน 
7. มีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ 

5. ด้านค่าตอบแทน 1. มีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย ประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจ  
    เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทน เพ่ือให้ครูได้เห็น 
    อย่างชัดเจน  
2. คณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนมีการวางแผนการท างานดูแลครู 
    ทุกกลุ่ม บริหารค่าตอบแทนอย่างท่ัวถึง ท าการประเมินเป็นไป 
    ด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้  
3. มีเครื่องมือ หรือระบบการประเมินที่เป็นคะแนนวิทยาศาสตร์  
    มีความชัดเจนสามารถให้ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับใดของกลุ่ม 
4. เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน  
   เปิดโอกาสให้มีการซักถาม ชี้แจงข้อสงสัย 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

5. ด้านค่าตอบแทน 5. มีการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตน 
    ให้กับงานทางราชการและปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  
6. มีการการสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่องชมเชยเชิดชูเกียรติครู 
    ที่ท าความดีความชอบในโอกาสอันเหมาะสม  
7. มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระงานรับผิดชอบมาก ตลอดจน 
    ครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา หรือผู้ที่มาปฏิบัติงาน 
    ตรงเวลาเป็นประจ า   
8. มีการมอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น วันคล้ายวันเกิด  
    หรือให้ก าลังใจไปเยี่ยมไข้เมื่อไม่สบาย เป็นต้น 

 
 การตรวจสอบยืนยันร่างแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยการสัมภาษณ์  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้ยืนยันรูปแบบการพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ที่เหมาะสมในการที่จะน าไปพัฒนาผู้บริหารต่อไป ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบยืนยัน ประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางมีจ านวน 5 คน ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการ
บริหารการศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิด้านผู้บริหารสถานศึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถใน
การจัดการเรียนรู้ด้านการบริหารการศึกษาเพ่ือส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
  1. ดร.ชูชาติ แก้วนอก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร วิทยฐานะเชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
  2. ดร.กิตติภัทท์ ไกรเพชร ต าแหน่ง ศึกษาธิการจังหวัดยโสธร ข้าราชการประเภท
อ านวยการ ระดับสูง ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 
  3. ดร.มานิต เขียวศรี ต าแหน่ง อดีตผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนยโสธรพิทยาคม ผู้ทรงคุณวุฒิด้านผู้บริหารสถานศึกษา 
  4. ดร.ประยงค์ แก่นลา ต าแหน่ง อดีตผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนเบ็ญจะมะมหาราช ผู้ทรงคุณวุฒิด้านผู้บริหารสถานศึกษา 
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  5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ภาควิชา 
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถในการจัดการ
เรียนรู้ด้านการบริหารการศึกษา 
 ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการพัฒนา แนวทางการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร ปรากฏดังตาราง 29 

 
ตาราง 29 ตารางบันทึกประเด็นสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ประเด็นการสัมภาษณ์ ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไขตาม

ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านความส าเร็จ 
    ในการปฏิบัติงาน 

มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว้ 

2. ด้านการได้รับการ 
    ยอมรับนับถือ  

มีความชัดเจน แต่ให้เพ่ิมแนวทาง  
ให้มีการประชาสัมพันธ์ยกย่องยอมรับนับถือ
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ หรือมีผลงาน 
ที่ประสบผลส าเร็จผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ 
เช่น เว็บไซต์ Facebook Line วารสารโรงเรียน  
เป็นต้น  

ท าการปรับ 
ตามข้อเสนอแนะ 
จากผู้ทรงคุณวุฒิ 

3. ด้านสภาพแวดล้อม 
    ในการปฏิบัติงาน 

มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว้ 

4. ด้านลักษณะของงาน 
    ที่ปฏิบัติ  

มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว้ 

5. ด้านค่าตอบแทน มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว้ 

 
 น าร่างแนวทางมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ จนได้แนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ซึ่งมีรายละเอียดปรากฏดังตาราง 30  
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ตาราง 30 แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

1. ด้านความส าเร็จ 
    ในการปฏิบัติงาน 

1. การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายการปฏิบัติงาน  
2. มีการวางแผนและก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
3. ก าหนดผู้รับผิดชอบ มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้  
    ความสามารถและความสนใจ  
4. มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ  
5. มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจ น านโยบายสู่การปฏิบัติ  
6. มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนุน อ านวยความสะดวก  
    เปิดโอกาสรับข้อมูลป้อนกลับ และช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา  
7. สร้างความตระหนักให้รับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความกระตือรือร้น  
    และมุ่งมั่นในการท างาน 
8. มีความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงานให้เกิดพึงพอใจในงาน 
9. มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
10. สร้างความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงาน 
11. ท้าทายตั้งเป้าหมาย ส่งเสริมการแข่งขัน  
12. นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ตอบสนองความคาดหวัง 
     ผู้ปกครอง  
13. ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู และเสียสละเพ่ือองค์กร 

2. ด้านการได้รับ 
    การยอมรับนับถือ 

1. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ ให้เกิดความร่วมมือ และมีส่วนร่วม 
    ในการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
2. การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 
3. มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน  
4. การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

2. ด้านการได้รับ 
    การยอมรับนับถือ 

5. การสร้างความเชื่อมั่นในศักยภาพ  
6. การมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยการเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้  
    ความสามารถ 
7. ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับนับถือ เม่ือปฏิบัติงาน 
    ประสบความส าเร็จ  
8. สร้างความตระหนักให้ครู เป็นแบบอยา่งที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ  
    มีความโปร่งใส รบัผิดชอบตอ่งาน มีคุณธรรม นิติธรรม ซื่อสตัย์  
    เพื่อสร้างความยอมรับนบัถือ  
9. มีการก ากับติดตาม ติดต่อสื่อสาร คอยอ านวยความสะดวก  
    ให้ค าแนะน า ด้วยความเปน็กันเอง 
10. การสร้างแรงจูงใจดา้นสังคม สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากร 
     อยู่ร่วมกันแบบพี่แบบน้อง ดูแลส่งเสริมสนับสนุน เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่กัน 
11. มีการประชาสัมพนัธ์ยกย่องยอมรับนับถือบุคลากรที่มีความรู้ 
     ความสามารถ หรือมีผลงานที่ประสบผลส าเร็จผา่นช่องทาง 
     การสื่อสารต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ Facebook Line วารสารโรงเรียน  
     เป็นต้น 

3. ด้านสภาพแวดล้อม 
    ในการปฏิบัติงาน 

1. สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตวทิยาที่ดี มีบรรยากาศ 
    ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
2. มีการอ านวยความสะดวก จดัหาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอ  
3. กระตุ้นให้ครูมีความต้องการในการปฏิบัตงิาน และมีการบริหารงาน 
    แบบมีส่วนร่วม  
4. การขบัเคลื่อนงานมีระบบติดต่อสื่อสารงานที่ดีและมีประสิทธภิาพ  
    มีระเบียบ มีความชัดเจนในการสั่งการปฏิบตัิงาน 
5. มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและบุคลากรในสถานศกึษาให้มี 
    ความคุ้นเคยเพื่อให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธ์ที่ดี  
6. สร้างความตระหนักรักองค์กรและสามัคคีกัน มีวฒันธรรมองค์กรที่ครู 
   ต้องเคารพซึ่งกันและกัน 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

4. ด้านลักษณะของ 
   งานที่ปฏิบัติ 

1. มีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมาย 
    ให้ปฏิบัติ น าผลการประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงความรู้  
    ความสามารถและความสนใจของครู  
2. เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ  
    และความสนใจของครู มีการจัดครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน 
    อยู่ด้วยกัน 
3. งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถมีความสร้างสรรค์  
    และเป็นประโยชน์ 
4. จัดอบรมสร้างความเข้าใจขอบข่าย บทบาทหน้าที่โครงสร้างของงาน  
    และกระบวนการท างาน 
5. การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับการศึกษาต่อ จัดอบรมพัฒนาศักยภาพ 
   การท างาน ทั้งด้านงานสอนและงานพิเศษ รวมทั้งการเรียนรู้ 
   ศึกษาดูงาน 
6. มีการสนับสนุนอ านวยความสะดวก กระตุ้นส่งเสริม ให้ปฏิบัติงาน 
    ได้อย่างเต็มที่ เต็มความรู้ เต็มความสามารถ และมีความอิสระ 
    ในการปฏิบัติงาน 
7. มีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ 

5. ด้านค่าตอบแทน 1. มีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย ประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจ  
    เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทน เพ่ือให้ครู 
    ได้เห็นอย่างชัดเจน  
2. คณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนมีการวางแผนการท างานดูแลครู 
    ทุกกลุ่มบริหารค่าตอบแทนอย่างท่ัวถึง ท าการประเมินเป็นไป 
    ด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้  
3. มีเครื่องมือ หรือระบบการประเมินที่เป็นคะแนนวิทยาศาสตร์  
    มีความชัดเจน สามารถให้ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับใดของกลุ่ม 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

5. ด้านค่าตอบแทน 4. เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน  
    เปิดโอกาสให้มีการซักถาม ชี้แจงข้อสงสัย 
5. มีการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตน 
    ให้กับงานทางราชการและปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 
6. มีการการสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่องชมเชยเชิดชูเกียรติครู 
    ที่ท าความดีความชอบในโอกาสอันเหมาะสม  
7. มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระงานรับผิดชอบมาก ตลอดจน 
    ครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา หรือผู้ที่มาปฏิบัติงาน 
    ตรงเวลาเป็นประจ า   
8. มีการมอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น วันคล้ายวันเกิด  
    หรือให้ก าลังใจไปเยี่ยมไข้เมื่อไม่สบาย เป็นต้น 

 
 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางมาปรับปรุงตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ จนได้แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  
5 คน ปรากฏดังตาราง 31 
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ตาราง 31 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏบิตัิงาน       
 1.1 การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมาย 

     การปฏิบัติงาน  5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 
 1.2 มีการวางแผนและก าหนดแผน 

     การปฏิบัติงานทีช่ัดเจน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 
 1.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบ มอบหมายงาน 

     ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
     และความสนใจ  4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 1.4 มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ  4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 1.5 มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจ  
     น านโยบายสู่การปฏิบัติ  5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

 1.6 มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนนุ  
     อ านวยความสะดวกเปิดโอกาสรับข้อมูล 
     ป้อนกลับ และช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา  4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 1.7 สร้างความตระหนักให้รับผดิชอบ 
     ต่อหน้าที่ มีความกระตือรือร้น  
     และมุ่งมั่นในการท างาน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 1.8 มีความอิสระและความคล่องตัว 
     ในการปฏิบัติงานให้เกิดพึงพอใจในงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 1.9 มีการกระตุ้นและสนบัสนุนให้ครู 
     พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 1.10 สร้างความเชื่อมัน่ในการปฏิบัติงาน 4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 1.11 ท้าทายตั้งเปา้หมายส่งเสรมิการแข่งขัน  5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 
 1.12 นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ  

       ตอบสนองความคาดหวังผูป้กครอง  4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏบิตัิงาน       
 1.13 ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู  

       และเสียสละเพื่อองค์กร 5.00 0.00 มากที่สุด 4.40 0.49 มาก 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ       

 2.1 มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพนัธ์ ให้เกิด 
     ความร่วมมือ และมีส่วนร่วมในการ 
     ปฏิบัติงานที่มุง่เน้นการท างานเปน็ทีม 4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.2 การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม 4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.3 มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงาน 
     ซึ่งกันและกัน  4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.4 การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงาน 
     ให้ปฏิบัติ 4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 2.5 การสร้างความเชื่อมั่นในศักยภาพ  4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.6 การมีอ านาจในการตัดสนิใจ โดยการ 
     เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถ 5.00 0.00 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.7 ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับ 
    นับถือเมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.8 สร้างความตระหนักให้ครูเป็นแบบอยา่ง 
     ที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ มีความโปร่งใส  
     รับผิดชอบต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม  
     ซื่อสัตย์ เพื่อสร้างความยอมรับนับถือ  5.00 0.00 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.9 มีการก ากับติดตาม ติดต่อสือ่สาร  
     คอยอ านวยความสะดวก ให้ค าแนะน า 
     ด้วยความเป็นกนัเอง 4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ       
 2.10 การสร้างแรงจูงใจดา้นสงัคม  

      สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากร 
      อยู่ร่วมกันแบบพี่แบบน้อง ดูแลส่งเสริม 
      สนับสนนุ เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่กัน 4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 2.11 มีการประชาสัมพนัธ์ยกยอ่งยอมรับ 
      นับถือบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  
      หรือมีผลงานทีป่ระสบผลส าเร็จผ่าน 
      ช่องทางการสื่อสารตา่ง ๆ เช่น เว็บไซต์  
      Facebook Line วารสารโรงเรียน  
      เป็นต้น 4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน       

 3.1 สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
     และจิตวิทยาที่ดี มบีรรยากาศ  
     ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 3.2 มีการอ านวยความสะดวก จัดหา 
     เครื่องมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอ  4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 3.3 กระตุ้นให้ครูมีความต้องการ 
     ในการปฏิบัติงาน และมีการบริหารงาน 
     แบบมีส่วนร่วม  4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 3.4 การขับเคลื่อนงานมีระบบตดิต่อสื่อสาร 
     งานทีด่ีและมปีระสิทธิภาพ มีระเบียบ  
     มีความชัดเจนในการสั่งการปฏิบัติงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 3.5 มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างครู 
     และบุคลากรในสถานศึกษาให้มี 
     ความคุ้นเคยเพื่อให้เกิดเครือข่าย 
     ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดี  4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน       
 3.6 สร้างความตระหนักรักองค์กรและ 

     สามัคคีกัน มีวัฒนธรรมองค์กร 
     ที่ครูต้องเคารพซึ่งกันและกนั 4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ       
 4.1 มีการประเมินประสิทธิภาพ หรือ 

     สมรรถนะของครูก่อนมอบหมาย 
     ให้ปฏิบัติ น าผลการประเมิน  
     มาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงความรู้  
     ความสามารถ และความสนใจของครู  4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 4.2 เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงาน 
     ที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและ 
     ความสนใจของครู มีการจัดครูที่มี 
     ความสนใจในเร่ืองเดียวกันอยู่ด้วยกัน  4.60 0.49 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 4.3 งานมีความนา่สนใจ ท้าทาย 
     ความสามารถ มีความสร้างสรรค์  
     และเป็นประโยชน ์ 4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 4.4 จัดอบรมสร้างความเข้าใจขอบข่าย  
     บทบาทหนา้ที่โครงสรา้งของงาน  
     และกระบวนการท างาน 4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 4.5 การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รบั 
     การศึกษาต่อ จัดอบรมพัฒนาศักยภาพ 
     การท างาน ทั้งด้านงานสอนและงาน 
     พิเศษ รวมทั้งการเรียนรู้ศึกษาดูงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ       
 4.6 มีการสนับสนนุอ านวยความสะดวก  

     กระตุ้นส่งเสริม ให้ปฏิบัติงานได้อย่าง 
     เต็มที่ เต็มความรู้ เต็มความสามารถ  
     และมีความอิสระในการปฏบิัติงาน 4.80 0.40 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

 4.7 มีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงาน 
     ของครูเป็นระยะ 4.60 0.49 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

5. ด้านค่าตอบแทน       
 5.1 มีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย    

     ประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ 
     หลักเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทน  
     เพื่อให้ครูได้เห็นอย่างที่ชัดเจน  4.80 0.40 มากที่สุด 4.40 0.49 มาก 

 5.2 คณะกรรมการพิจารณาเงินเดือน 
     มีการวางแผนการท างานดแูลครูทุกกลุ่ม  
     บริหารค่าตอบแทนอยา่งทั่วถึง ท าการ 
     ประเมินเป็นไปดว้ยความเปน็ธรรม  
     โปร่งใส ตรวจสอบได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

 5.3 มีเครื่องมือ หรือระบบการประเมิน 
     ที่เป็นคะแนนวิทยาศาสตร์ มีความ 
     ชัดเจนสามารถให้ครูรับได้วา่ตนเอง 
     อยู่ในระดับใดของกลุ่ม 4.80 0.40 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

 5.4 เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการ 
     พิจารณาการเลื่อนเงนิเดือน เปิดโอกาส 
     ให้มีการซักถาม ชี้แจงข้อสงสัย 4.80 0.40 มากที่สุด 4.60 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

5. ด้านค่าตอบแทน       
 5.5 มีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนให้กับครู 

     ผู้ที่ปฏิบตัิงานด้วยความอุทศิตน 
     ให้กับงานทางราชการและปฏิบัติงาน 
     ประสบผลส าเร็จ  5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 5.6 มีการการสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่อง 
     ชมเชยเชิดชูเกียรติครู ที่ท าความดี 
     ความชอบในโอกาสอันเหมาะสม  5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

 5.7 มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระงาน 
     รับผิดชอบมาก ตลอดจนครูที่มีผลการ 
     ปฏิบัติงานดีเดน่ ไม่มีวนัลา หรือผู้ที่มา 
     ปฏิบัติงานตรงเวลาเปน็ประจ า   5.00 0.00 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

 5.8 มีการมอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญ 
     ต่าง ๆ เชน่ วันคลา้ยวนัเกิด หรือให้ 
     ก าลังใจไปเยี่ยมไข้เมื่อไม่สบาย เป็นตน้ 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

 โดยรวม 4.82 0.20 มากที่สุด 4.72 0.13 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 31 ชี้ให้เห็นว่า แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยรวม 
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ในการน าไปใช้เป็นแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 และ 4.72 ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
มาสรุปผล อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะ ตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
สรุปผล 
 
 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
  ผู้วิจัยวิจัยสรุปได้ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของของการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ 
ของของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ส่วนความต้องการจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
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ปฏิบัติงาน 3) ด้านค่าตอบแทน 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 5) ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
 ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
  แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ด้านค่าตอบแทน ทั้ง 5 ด้าน มีแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู รวมทั้งสิ้น 45 แนวทาง โดยรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.89 และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 โดยเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็นซึ่งมีรายละเอียดดังนี้   
   1. การเสริมสร้างแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
จะต้องมีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติ น าผลการประเมิน 
มาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงความถนัดของครู มอบหมายงานให้ตรงความสามารถและความสนใจ
ของครู หรือเปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจและความถนัด มีการจัดครูที่มี
ความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน จากนั้นในการมอบหมายงานผู้บริหารสถานศึกษาต้องอบรม
สร้างความเข้าใจให้ครูได้รู้ขอบข่ายบทบาทหน้าที่ของงาน ตลอดจนมีการส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับ
การศึกษาต่อ มีการจัดอบรมพัฒนาศักยภาพการท างานทั้งด้านงานสอนและงานพิเศษให้มีความรู้
ความเข้าใจ รวมทั้งมีการน าครูศึกษาเรียนรู้ดูงานพัฒนาองค์ความรู้ สนับสนุนอ านวยความสะดวกครู
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เพ่ือให้ครูได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีกระตุ้นส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ และมีการนิเทศก์ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูเป็นระยะ 
   2. การสร้างเสริมแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตวิทยาที่ดี มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน มีการอ านวยความสะดวก จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอ กระตุ้นให้ครู 
มีความต้องการในการปฏิบัติงาน บริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีระบบการติดต่อสื่อสารงานที่ดี 
และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งจัดกจิกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและบุคลากรในสถานศึกษา  
ให้มีความคุ้นเคยเพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ที่ดี มีความตระหนักรักองค์กร
และสามัคคีกัน มีวัฒนธรรมองค์กรที่ครูต้องเคารพซึ่งกันและกัน  
   3. การสร้างเสริมแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จะต้อง 
มีธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีการการประชุมสื่อสารสร้างความเข้าใจ ให้ครูบุคลากรได้รับ
ทราบหลักเกณฑ์ในการพิจารณาค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินที่ชัดเจน มีการประเมินที่เป็นคะแนน
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วิทยาศาสตร์ มีกระบวนการปฏิบัติที่ตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ คณะกรรมการประเมินด้วย 
ความยุติธรรมและโปร่งใส เปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน  
มีการดูแลพิจารณาครูทุกกลุ่มอย่างทั่วถึง มีเครื่องมือที่ชัดเจนสามารถให้ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับ
ใดของกลุ่ม และควรมีการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครูผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตนให้กับ
งานทางราชการและกลุ่มครูที่ปฏิบัติงานที่รับมอบหมายได้ดี หรือประสบผลส าเร็จ นอกจากนี้
ค่าตอบแทนครูนอกเหนือจากตัวเม็ดเงิน คือ ค่าตอบแทนด้วยขวัญและก าลังใจ ควรมีการยกย่อง
ชมเชยเชิดชูเกียรติครูที่ท าความดีความชอบในโอกาสอันเหมาะสม มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระ
งานรับผิดชอบมาก ตลอดจนครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา ผู้ที่มาปฏิบัติงานตรงเวลา 
ปฏิบัติหน้าที่ดีเด่น ให้ความเอาใจใส่ ส่งเสริมสนับสนุนการท างานอย่างทั่วถึง ตลอดจนมีการมอบ
ของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น วันคล้ายวันเกิด หรือให้ก าลังใจไปเยี่ยมไข้เม่ือไม่สบาย เป็นต้น 
ถือเป็นแสดงออกที่เป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินที่มีความส าคัญในการเสริมสร้างแรงใจในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
   4. การสร้างเสริมแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีการบริหารงานสร้างความสัมพันธ์ในการร่วมงานของครู ให้มีความร่วมมือและ 
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียว มุ่งเน้น 
การท างานเป็นทีม มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ให้ค าแนะน าครูด้วยความ 
เป็นกันเอง ไว้วางใจครู มอบหมายงานเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถแสดงออกถึง 
ความเชื่อมั่นในศักยภาพ ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับนับถือเมื่อปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ สร้างความตระหนักให้ครูเป็นแบบอย่างที่ดี ให้เป็นนักวิชาการ มีความโปร่งใส รับผิดชอบ
ต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม ซื่อสัตย์ เพื่อสร้างความยอมรับนับถือ มีการก ากับติดตาม คอยอ านวย
ความสะดวก ที่ส าคัญผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้ครูบุคลากรอยู่ร่วมกัน
แบบพ่ีแบบน้อง ดูแล ส่งเสริมสนับสนุน เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน ให้การยอมรับนับถือ หรือชื่นชม  
แสดงความยินดี ให้ก าลังใจเมื่อประสบความส าเร็จ 
   5. การสร้างเสริมแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีการมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความสนใจของครู 
มีการก าหนดเป้าหมายงานและแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ 
มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจ และขับเคลื่อนงานหรือนโยบายสู่การปฏิบัติ มีการก ากับติดตาม 
ส่งเสริมสนับสนุน อ านวยความสะดวก ช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา สร้างความตระหนักของครูให้
รับผิดชอบต่อหน้าที่ ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้
ครูพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สร้างความเชื่อมั่นต่อครูผู้ปฏิบัติงานว่ามีความรู้ความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ส่งเสริมการแข่งขัน ให้ครูปฏิบัติงานด้วยความมุ่งม่ันตั้งใจ นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของ 
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ผู้เรียนเป็นส าคัญ ตอบสนองความคาดหวังผู้ปกครอง ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู และเสียสละ 
เพ่ือองค์กร  
   
อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลางกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
พบว่า ต้องการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู เรียงล าดับจากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ 1) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
3) ด้านค่าตอบแทน 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 5) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ตามล าดับ ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความต้องการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ซึ่งมีองค์ประกอบหลายด้านที่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรชัย แทนทอง 
(2561) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เช่น ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จของงาน และด้านลักษณะงาน และปัจจัยค้ าจุนโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเงินเดือนสิ่งตอบแทน และด้านสภาพการท างาน อีกท้ัง
สอดคล้องกับ ชลดา สมัครเกษตรการ และสายทิตย์ ยะฟู (2559) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางส่งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในจังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 42 ผลการวิจัยพบว่า สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมมีสภาพแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าผลของการวิจัยในส่วนของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะมีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ 
การเปลี่ยนแปลงของช่วงเวลาและสถานการณ์ต่าง ๆ บริบทของสถานศึกษา และความต้องการส่วน
บุคคล ภายใต้ความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ที่สอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslow (1970 อ้างอิงมา
จาก นิติพล ภูตะโชติ, 2557) จึงเป็นจุดเริ่มต้นที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) มาปรับใช้ในกระบวนการสร้าง
แรงจูงใจในปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ให้ตอบสนองความต้องการของครู ในบริบท
สถานศึกษาของตน เพ่ือกระตุ้นสนับสนุนให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
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และประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และบรรลุ
วัตถุประสงค์สูงสุดขององค์การ รวมทั้งเกิดความก้าวหน้าและมีความสุขในการปฏิบัติงานต่อไป 
  2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 
ใน การน าไปใช้เพื่อเป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.89 และ 4.79 
ตามล าดับ ทั้งนี้ แนวคิดหลักการเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของครู ผู้วิจัยสรุปได้ว่าแนวทาง คือ วิธีการ หรือแนวปฏิบัติที่เป็นแบบอย่างที่ดี ที่ท าให้การด าเนินงาน 
ต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน โดยการศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู จากสภาพปัจจุบัน สภาพอันพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
ภายในบริบทของพ้ืนที่ ซึ่งแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ 
โดยเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ดังนี้ 1) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
2) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3) ด้านค่าตอบแทน 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 
5) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อรอุมา จันทนป 
และสงวน อินทร์รักษ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศึกษา
จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัด
นครปฐม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตด้านที่อยู่ในระดับ
มาก ได้ดังนี้ ด้านความก้าวหน้า ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน ด้านนโยบายในการบริหาร ด้านเงินเดือน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
หนึ่งฤทัย สายเมฆ และธัธชัย จิตร์นันท์ (2563) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 ซ่ึงผลการวิจัย
พบว่า การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ 1) องค์ประกอบด้านความส าเร็จในงาน 2) ด้านองค์ประกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อเพ่ือน 3) ด้านองค์ประกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 4) ด้านองค์ประกอบ 
การยอมรับนับถือ 5) ด้านองค์ประกอบเงินเดือนและค่าตอบแทนสวัสดิการ ผลการประเมินแนวทาง
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่
ในระดับมาก 
  โดยสรุป แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  
1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านสภาพแวดล้อม 
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ในการปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ด้านค่าตอบแทนนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถน าไปวางแผนให้สอดคล้องกับความต้องการของครูในบริบทสถานศึกษาของตน เพ่ือปรับปรุง
พัฒนาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของครู และกระตุ้นสนับสนุนให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างเต็มศักยภาพและประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และบรรลุวัตถุประสงค์สูงสุดขององค์การ รวมทั้งเกิดความก้าวหน้า และมีความสุข 
ในการปฏิบัติงานต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 จากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สรุปได้ว่า ครูมีความต้องการด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มากที่สุด ดังนั้น 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของครูก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติ 
น าผลการประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรงความถนัดของครู มอบหมายงานให้ตรง
ความสามารถและความสนใจของครู หรือเปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสนใจและ
ความถนัด มีการจัดครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกันอยู่ด้วยกัน จากนั้นในการมอบหมายงานผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องอบรมสร้างความเข้าใจให้ครูได้รู้ขอบข่ายบทบาทหน้าที่ของงาน ตลอดจนมีการ
ส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับการศึกษาต่อ มีการจัดอบรมพัฒนาศักยภาพการท างานทั้งด้านงานสอนและ
งานพิเศษให้มีความรู้ความเข้าใจ รวมทั้งมีการน าครูศึกษาเรียนรู้ดูงานพัฒนาองค์ความรู้ สนับสนุน
อ านวยความสะดวกครูให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เพ่ือให้ครูได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีกระตุ้น
ส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และมีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครู 
เป็นระยะ   
  1.2 สถานศึกษาควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน 
เพ่ือให้ครูได้เห็นอย่างที่ชัดเจน และปฏิบัติงานให้ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ด้วยความยุติธรรม 
และโปร่งใส  
  1.3 สถานศึกษาควรมีการจัดกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ ให้ครูเกิดความร่วมมือและ 
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม เกิดการรวมกลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แสวงหา 
จุดร่วมทางความคิด เพ่ือให้เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดี 
  1.4 ผู้บริหารสถานศึกษาควรบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วม โดยให้ครูผู้สอนมีโอกาส
ได้ร่วมแสดงความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงาน ที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ และ 
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ความพึงพอใจ โดยผู้บริหารสถานศึกษาคอยก ากับ ติดตาม อ านวยความสะดวก รวมทั้งมีการสร้าง
ขวัญก าลังใจ และส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องรูปแบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
  2.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในวิถีใหม่ หรือยุคดิจิทัล เพ่ือน าปัจจัยที่ค้นพบมาพัฒนาเป็นแนวทาง 
หรือโปรแกรมในการส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในวิถีใหม่ 
หรือยุคดิจิทัล 
  2.3 ควรศึกษากระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู
ด้วยตนเอง 
  2.4 ควรมีการวิจัยการน าวิธีการ การสร้างแรงจูงใจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูไปใช้ในโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยใช้เวลา 1 ปี เพื่อน าผลของการวิจัยมาพัฒนา 
และปรับปรุงต่อไป 
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4) นายเริงฤทธิ์ เยื่อใย ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
 โรงเรียนบ้านน้ าค าน้อย วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนา 
 การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
5) นางกวิสรา ชื่นอุรา ต าแหน่ง นักศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักศึกษาธิการจังหวัดยโสธร  
 วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในตรวจสอบยืนยัน  
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 

 
1) ดร.ชูชาติ แก้วนอก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 ศรีสะเกษ ยโสธร วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
2) ดร.กิตติภัทท์ ไกรเพชร ต าแหน่ง ศึกษาธิการจังหวัดยโสธร ข้าราชการประเภทอ านวยการ  
 ระดับสูง 
3) ดร.มานิต เขียวศรี ต าแหน่ง อดีตผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  
 โรงเรียนยโสธรพิทยาคม 
4) ดร.ประยงค์ แก่นลา ต าแหน่ง อดีตผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  
 โรงเรียนเบ็ญจะมะมหาราช 
5) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ภาควิชา 
 การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
 ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่าน เพื่อประกอบการท าวิทยานิพนธ์
และเป็นข้อมูลส าคัญที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร จ านวน 44 ข้อ 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อเพ่ือประโยชน์ของการวิจัย 
 3. ผลการตอบแบบสอบถามจะน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านั้นโดยไม่มีผลกระทบใด ๆ  
ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4. ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

นายวาทิต แสงจันทร์ 
นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศึกษา รุ่น พ. 33 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามถึงคุณลักษณะส่วนบุคคล โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ( )  
 หน้าข้อที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 1. ต าแหน่ง  ( ) ผู้บริหารสถานศึกษา    ( ) ครูผู้สอน 
 2. เพศ   ( ) ชาย     ( ) หญิง 
 3. อายุ 
  ( ) ต่ ากว่า 30 ปี 
  ( ) 30 – 40 ปี 
  ( ) 41 – 50 ปี 
  ( ) มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 
 4. ระดับการศึกษา 
  ( ) ระดับปริญญาตรี 
  ( ) ระดับปริญญาโท 
  ( ) ระดับปริญญาเอก 
  ( ) อ่ืน ๆ…………… 
 5. ประสบการณ์การท างาน 
  ( ) 0 – 5 ปี       
  ( ) 6 – 10 ปี 
  ( ) 11 – 15 ปี  
  ( ) 16 ปีขึ้นไป 
 6. ขนาดสถานศึกษา 
  ( ) โรงเรียนขนาดเล็ก      (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1 – 120 คน) 
  ( ) โรงเรียนขนาดกลาง    (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121 – 600 คน) 
  ( ) โรงเรียนขนาดใหญ่     (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 601 – 1,500 คน) 
   ( ) โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1,500 คนข้ึนไป) 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ หากโรงเรียน
ของท่านได้ด าเนินการ ซึ่งตรงกับระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
  5 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มาก 
  3 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อย 
  1 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อยที่สุด 
 

ข้อ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

    องค์ประกอบท่ี 1  
    ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

          

1 ท่านมีการก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมาย 
ในการปฏิบัติงาน  

          

2 ท่านมีการวางแผนการปฏิบตัิงาน ให้ส าเรจ็ตาม
มาตรฐาน และเปา้หมายในการปฏิบัติงาน 

          

3 ท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ด้วยความรับผดิชอบ
และตั้งใจปฏิบตัิงานอย่างมีประสทิธิภาพ 

          

4 ท่านยอมรับฟังผลสะท้อนจากการปฏิบัติงาน
และท าการแกไ้ขการปฏิบัติงาน จนการ
ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ 

          

5 ท่านมีความมุ่งมั่น กลา้คิด กลา้ท า ในสิ่งใหม่ 
มีความมุ่งหวังที่จะปฏิบัติงานให้ไดด้ีกว่าเดิม 

          

6 ท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ด้วยความมั่นใจ  
และมีความพึงพอใจ 

          

7 ท่านปฏิบัติงานด้วยความพยายาม ตั้งใจเอาใจใส่
ในการปฏิบัติงานเป็นประจ า ไม่ยอ่ท้อ และ
แสวงหาวิธีการปฏิบตัิงานให้ส าเรจ็ 

          



 

 

 
 190 

ข้อ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 ท่านได้รับการมอบหมายงาน ที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ และรู้เปา้หมายของงาน 

          

9 ท่านปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว ้           

10 ท่านสามารถสรา้งผลงานท่ีเกดิประโยชน์ต่อ
องค์กรและตนเองได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

          

   องค์ประกอบท่ี 2  
   การได้รับการยอมรับนับถือ 

          

11 ท่านได้รับการไว้วางใจให้ปฏบิัติงานที่มี
ความส าคญัต่อสถานศึกษา 

          

12 สถานศึกษาของท่านมีการอ านวยความสะดวก
และให้อ านาจในการตัดสินใจ ในการปฏิบัติงาน 

          

13 สถานศึกษาของท่านมีการรวมกลุม่ เปิดโอกาส
ให้ได้แลกเปลีย่นเรยีนรู้ เสนอความคิดเห็น 
หาจุดร่วมทางความคิดในการด าเนินงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร  

          

14 ท่านได้รับไดร้ับการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือ 
ส่งเสริม จากผูบ้ังคับบัญชา ผ่านการนิเทศ ก ากับ 
ติดตามอย่างต่อเนื่อง  

          

15 สถานศึกษาของท่านมีการสร้างแรงจูงใจ
ทางด้านสังคมด้วยการแสดงออก หรือจัด
กิจกรรมการชื่นชมแสดงความยินดี ด้วยการให้
ก าลังใจ และการยกย่องบุคลากรที่ประสบ
ความส าเร็จ 

          

16 ท่านได้รับการยกย่องและยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

          

17 ท่านมีความสมัพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน           

18 ท่านได้รับการยอมรับฟังความคิดเห็น 
เปิดโอกาสได้แสดงออก ส่งเสริมความคิด 
ริเริม่สรา้งสรรค์ และให้ความเป็นอิสระ 
ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   องค์ประกอบท่ี 3  
   ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิัติงาน 

          

19 สถานศึกษาของท่านมีระบบการตดิต่อ 
สื่อสารงานท่ีดี ที่เอ้ือต่อการด าเนนิงาน  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

20 สถานศึกษาของท่านมีกิจกรรมสรา้งปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน หรือองค์กร 
ที่น ามาซึ่งเครือข่ายในการปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

          

21 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน
ของท่านมีเหมาะสมและเอื้ออ านวยในการ
ปฏิบัติงาน ช่วยจูงใจให้มีความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน รูส้ึกมีความสุขและปลอดภัย  

          

22 สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการบริหาร
จัดการของผู้บังคับบญัชามีความเหมาะสม 
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบตัิงาน 

          

23 ท่านได้รับการส่งเสรมิ แนะน า ให้เข้ารับการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความก้าวหน้า
ในวิชาชีพ 

          

24 ท่านได้รับการสนบัสนุนเกีย่วกับวัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องมืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ี
เพียงพอ เหมาะสม และปลอดภัย 

          

25 สถานศึกษาของท่านมีการสั่งการ และมรีะเบยีบ
ในองค์กร ท่ีมีแนวยึดถือปฏิบัติชัดเจน เหมาะสม 
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 

          

26 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ท่ีมีขอบเขต
ความรับผิดชอบชัดเจน  

          

27 ท่านมีความพึงพอใจและมีความสขุกับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 
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ข้อ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

   องค์ประกอบท่ี 4  
   ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

          

28 
 

ลักษณะของงานท่ีท่านปฏิบัติ มีความเกี่ยวข้อง
ตรงกับความถนัด ตรงความรู้ สามารถใช้ความรู้
และทักษะที่มีปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

          

29 ท่านได้รับการสนบัสนุนให้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ ความคดิสร้างสรรค ์คิดค้นพัฒนา
งานท่ีสามารถน าไปต่อยอดพัฒนาได ้

          

30 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิ มีโครงสร้าง
และกระบวนการท างานท่ีเป็นระบบ 

          

31 ท่านมีความเข้าใจขอบข่ายหน้าท่ีของงานและมี
แนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร 

          

32 งานของท่านมีความท้าทายความสามารถและ
กระตุ้นให้ปฏิบัติงานอย่างเตม็ความสามารถ 

          

33 ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ
ความสามารถท่ีจ าเป็นอย่างต่อเนือ่ง ด้วยการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู้งาน ศึกษาแหลง่เรียนรู้ 
เพื่อพัฒนางานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

          

34 งานท่ีท่านปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีอิสรเสรภีาพ
ทางความคิด สามารถใช้ดุลพินิจ และตดัสินใจ
ด้วยตนเอง 

          

35 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิม่พูน
ประสบการณ์การเรียนรู้ ส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์และเพิ่มความช านาญให้กับท่าน 

          

36 ท่านมีความพึงพอใจต่องานท่ีได้รบัมอบหมาย           

   องค์ประกอบท่ี 5 ด้านค่าตอบแทน           
37 สถานศึกษามีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย

เกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทน ที่ใช้เปน็หลักยึดใน
การปฏิบัติงาน ประกอบการตัดสนิใจ หรือเป็น
การจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
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ข้อ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

38 สถานศึกษามีการอบรมให้ความรู้เรื่อง 
การพิจารณาค่าตอบแทนของบุคลากรให้องค์กร
ให้มีความเข้าใจ 

          

39 สถานศึกษามีแผนงาน หรือโครงการเกี่ยวกับ
การเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเกดิความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานด้วยค่าตอบแทนใหก้ับบุคลากร  

          

40 สถานศึกษามีระบบงาน มีวิธีปฏิบัติ มีแบบฟอร์ม 
และเครื่องมือเครื่องใช้ ในการการพิจารณา
ความดีความชอบค่าตอบแทน ที่มีมาตรฐาน 
เป็นธรรม 

          

41 สถานศึกษามีการด าเนินการบรหิารค่าตอบแทน 
ทั้งรูปแบบค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงนิ และ
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม 

          

42 สถานศึกษามีการควบคุมการด าเนนิงานการ
ก ากับติดตาม การด าเนินการบริหาร
ค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม เป็นธรรม 

          

43 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน           
44 ท่านมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนท่ีได้รับใน

ปัจจุบัน 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ค าชี้แจง ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร 

3.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
3.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
3.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
3.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
3.5 ด้านค่าตอบแทน 
........................................................... .....................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

 
ค าชี้แจง  แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้สร้างขึ้นเพ่ือให้ผู้วิจัยใช้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน 
เกี่ยวกับแนวทางการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
ตอนที่ 1  ข้อมูลเบื้องต้น 
 1. ชื่อผู้ให้ข้อมูล…………….………….……………………………….………………………….………............. 
 2. ต าแหน่ง………………………………………………………….………….……………………………………… 
 3. สถานที่ท างาน………….………………………………………………………….………………………….…… 
 4. ให้สัมภาษณ์ในวันที่ …. เดือน………………พ.ศ. …… สถานที่สัมภาษณ์............................... 
ตอนที่ 2  รายการสัมภาษณ์ 
 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู หมายถึง กระบวนการจัด
กิจกรรมเพ่ือเติมเต็มความต้องการ ความปรารถนา และกระตุ้นส่งเสริมให้ครูมีแรงขับเคลื่อนในการ
ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่าง
มีคุณภาพ ตลอดจนเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและตนเอง ท่านมีแนวทางในการสร้างเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู อย่างไรในด้านต่าง ๆ ดังนี้  
 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................. ...................................  
 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ
............................................................................................................................. ...................................  
 3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
........................................................... .....................................................................................................  
 4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
........................................................................................................................ ........................................  
 5. ด้านค่าตอบแทน 
............................................................................................................................. ...................................  
 

ขอบพระคุณทุกท่านที่ ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ 
           วาทิต แสงจันทร์ 
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แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
………………………………………………………. 

ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความที่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย √ ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน
เกี่ยวกับความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานด้านการ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยใช้เกณฑ์
การประเมินค่าความเห็น ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของการสร้างเสริมแรงจูงใจระดับ 
       มากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของการสร้างเสริมแรงจูงใจระดับ 
       มาก 
 ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของการสร้างเสริมแรงจูงใจระดับ 
       ปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของการสร้างเสริมแรงจูงใจระดับ 
       น้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ของการสร้างเสริมแรงจูงใจระดับ 
       ไม่เหมาะสม 

ตัวอย่างการกรอกแบบประเมิน 

ข้อ แนวทางการสร้างแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

0 ก ากับติดตามการท างานของครูอยู่เป็นระยะ √     √     

 
ค าอธิบาย จากตัวอย่าง ข้อที่ 0 ผู้ตอบการเครื่องหมาย √ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 
 ในความเหมาะสม ตัวบ่งชี้ด้านก ากับติดตามการท างานของครูอยู่เป็นระยะ มีผลการ
ประเมินระดับความเหมาะสมในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ในความเป็นไปได้ ตัวบ่งชี้ด้านก ากับติดตามการท างานของครูอยู่เป็นระยะ มีผลการ
ประเมินระดับความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากท่ีสุf 
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ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ – สกุล ................................................................................................................ ........ 
 2. ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ......................................................................................................  
 3. สังกัดหน่วยงาน ..................................................................................................... ......... 
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด ........................................... สาขาวิชา...............................................  
 
ตอนที่ 2  ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ แนวทางการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
ค าชี้แจง : ให้ท่านท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ 

ข้อ 
แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 การก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมาย 
การปฏิบัติงาน  

          

2 มีการวางแผนและก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

          

3 ก าหนดผู้รับผิดชอบ มอบหมายงานให้ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถและความสนใจ  

          

4 มีกระบวนการท าอย่างเป็นระบบ            

5 มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจ น านโยบาย 
สู่การปฏิบัติ  

          

6 มีการก ากับติดตาม ส่งเสริมสนับสนุน  
อ านวยความสะดวก เปิดโอกาสรับข้อมูล
ป้อนกลับ และช่วยแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา  

          

7 สร้างความตระหนักให้รับผิดชอบต่อหน้าที่  
มีความกระตือรือร้น และมุ่งม่ันในการท างาน 

          

8 มีความอิสระและความคล่องตัว  
ในการปฏิบัติงานให้เกิดพึงพอใจในงาน 
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ข้อ 
แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 มีการกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง  

          

10 สร้างความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงาน           
11 ท้าทายตั้งเป้าหมาย ส่งเสริมการแข่งขัน            

12 นึกถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ  
ตอบสนองความคาดหวังผู้ปกครอง  

          

13 ปฏิบัติงานด้วยจิตวิญญาณครู  
และเสียสละเพ่ือองค์กร 

          

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

1 มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ ให้เกิดความ 
ร่วมมือ และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
ที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

          

2 การรวมกลุ่มแสวงหาจุดร่วม           

3 มีการยอมรับในผลของการปฏิบัติงานซึ่งกัน
และกัน  

          

4 การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงาน 
ให้ปฏิบัติ 

          

5 การสร้างความเชื่อมั่นในศักยภาพ            

6 การมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยการเปิด
โอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถ 

          

7 ให้ค าชมเชย ให้ก าลังใจ ให้การยอมรับ 
นับถือเมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  

          

8 สร้างความตระหนักให้ครู เป็นแบบอย่างที่ดี 
ให้เป็นนักวิชาการ มีความโปร่งใส รับผิดชอบ
ต่องาน มีคุณธรรม นิติธรรม ซื่อสัตย์  
เพ่ือสร้างความยอมรับนับถือ  
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ข้อ 
แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9 มีการก ากับติดตาม ติดต่อสื่อสาร  
คอยอ านวยความสะดวก ให้ค าแนะน า 
ด้วยความเป็นกันเอง 

          

10 การสร้างแรงจูงใจด้านสังคม สร้างวัฒนธรรม
องค์กร ให้ครูบุคลากรอยู่ร่วมกันแบบพ่ี 
แบบน้อง ดูแลส่งเสริมสนับสนุน 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน 

          

11 มีการประชาสัมพันธ์ยกย่องยอมรับนับถือ
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ หรือมีผลงาน
ที่ประสบผลส าเร็จผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง 
ๆ เช่น เว็บไซต์ Facebook Line วารสาร
โรงเรียน เป็นต้น 

          

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
1 สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตวิทยา

ที่ดี มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
          

2 มีการอ านวยความสะดวก จัดหาเครื่องมือและ
อุปกรณ์ให้เพียงพอ  

          

3 กระตุ้นให้ครูมีความต้องการในการปฏิบัติงาน 
และมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  

          

4 การขับเคลื่อนงานมีระบบติดต่อสื่อสาร 
งานที่ดีและมีประสิทธิภาพ มีระเบียบ  
มีความชัดเจนในการสั่งการปฏิบัติงาน 

          

5 มีกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาให้มีความคุ้นเคยเพ่ือให้
เกิดเครือข่ายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
ที่ดี  
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ข้อ 
แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

6 สร้างความตระหนักรักองค์กรและสามัคคีกัน 
มีวัฒนธรรมองค์กรที่ครูต้องเคารพซึ่งกันและ
กัน 

          

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

1 มีการประเมินประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะ
ของครูก่อนมอบหมาย ให้ปฏิบัติ น าผลการ
ประเมินมาวางแผนมอบหมายงานให้ตรง
ความรู้ ความสามารถ และความสนใจของครู  

          

2 เปิดโอกาสให้ครูได้เลือกปฏิบัติงาน ที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถ และความสนใจของครู 
มีการจัดครูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน 
อยู่ด้วยกัน  

          

3 งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ  
มีความสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ 

          

4 จัดอบรมสร้างความเข้าใจขอบข่าย  
บทบาทหน้าที่ โครงสร้างของงาน  
และกระบวนการท างาน 

          

5 การส่งเสริมพัฒนาครูให้ได้รับการศึกษาต่อ จัด
อบรมพัฒนาศักยภาพการท างาน  
ทั้งด้านงานสอนและงานพิเศษ รวมทั้ง 
การเรียนรู้ศึกษาดูงาน 

          

6 มีการสนับสนุนอ านวยความสะดวก  
กระตุ้นส่งเสริม ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี 
เต็มความรู้ เต็มความสามารถ และมีความ
อิสระในการปฏิบัติงาน 

          

7 มีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครู
เป็นระยะ 
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ข้อ 
แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. ด้านค่าตอบแทน 
1 มีการพัฒนาและก าหนดนโยบาย ประชุม

สื่อสารสร้างความเข้าใจ เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาค่าตอบแทน เพื่อให้ครู 
ได้เห็นอย่างชัดเจน  

          

2 คณะกรรมการพิจารณาเงินเดือน  
มีการวางแผนการท างานดูแลครูทุกกลุ่ม 
บริหารค่าตอบแทนอย่างทั่วถึง ท าการประเมิน
เป็นไปด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบ
ได้  

          

3 มีเครื่องมือ หรือระบบการประเมินที่เป็น
คะแนนวิทยาศาสตร์ มีความชัดเจนสามารถให้
ครูรับได้ว่าตนเองอยู่ในระดับใดของกลุ่ม 

          

4 เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม ในการพิจารณาการ
เลื่อนเงินเดือน เปิดโอกาสให้มีการซักถาม 
ชี้แจงข้อสงสัย 

          

5 มีการพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับครู 
ผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความอุทิศตนให้กับงานทาง
ราชการและปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  

          

6 มีการการสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่อง 
ชมเชยเชิดชูเกียรติครูที่ท าความดีความชอบใน
โอกาสอันเหมาะสม  

          

7 มีการให้รางวัลให้กับครูผู้ที่มีภาระงาน
รับผิดชอบมาก ตลอดจนครูที่มีผลการ 
ปฏิบัติงานดีเด่น ไม่มีวันลา หรือผู้ที่มา 
ปฏิบัติงานตรงเวลาเป็นประจ า   
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ข้อ 
แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 มีการมอบของขวัญพิเศษในวันส าคัญต่าง ๆ 
เช่น วันคล้ายวันเกิด หรือให้ก าลังใจไปเยี่ยมไข้
เมื่อไม่สบาย เป็นต้น 

          

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
ตาราง 32 ผลการประเมินความสอดคล้อง (IOC) แบบสอบถามแนวทางการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
8 +1 -1 +1 +1 +1 5 0.80 สอดคล้อง 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

12 +1 0 +1 +1 +1 5 0.80 สอดคล้อง 

13 +1 -1 +1 +1 +1 5 0.80 สอดคล้อง 
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

16 +1 0 +1 +1 +1 5 0.80 สอดคล้อง 
17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

24 +1 0 +1 +1 +1 5 0.80 สอดคล้อง 
25 +1 0 +1 +1 +1 5 0.80 สอดคล้อง 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 33 ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 .749 .675 23 .732 .382 
2 .723 .629 24 .767 .323 

3 .696 .612 25 .856 .867 

4 .578 .698 26 .767 .857 
5 .516 .566 27 .701 .837 

6 .617 .331 28 .782 .795 
7 .731 .805 29 .708 .769 

8 .758 .621 30 .774 .848 

9 .819 .848 31 .705 .648 
10 .635 .665 32 .865 .785 

11 .476 .566 33 .773 .542 

12 .689 .750 34 .868 .885 
13 .770 .808 35 .869 .731 

14 .828 .795 36 .812 .583 
15 .706 .764 37 .655 .590 

16 .765 .808 38 .786 .706 

17 .658 .651 39 .842 .693 
18 .801 .760 40 .767 .898 

19 .797 .801 41 .905 .699 

20 .840 .647 42 .800 .571 
21 .765 .819 43 .785 .781 

22 .696 .736 44 .089 .616 
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ตาราง 34 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.982 44 

 
ตาราง 35 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.976 44 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 209 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 210 

 
 
 
 
 



 

 

 
 211 

 
 



 

 

 
 212 

 
 



 

 

 
 213 

 
 



 

 

 
 214 

 
 
 



 

 

 
 215 

 
 



 

 

 
 216 

 
 



 

 

 
 217 

 
 



 

 

 
 218 

 
 



 

 

 
 219 

 
 
 

 



 

 

 
 220 

 
 
 

 



 

 

 
 221 

 
 



 

 

 
 222 

 
 



 

 

 
 223 

 
 
 

 
 



 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายวาทิต แสงจันทร์ 
วันเกิด วันที่ 2 สิงหาคม พ.ศ. 2535 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองยโสธร จังหวัดยโสธร 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 81 หมู่ที่ 7 ต าบลเดิด  

อ าเภอเมืองยโสธร จังหวัดยโสธร รหัสไปรษณีย์ 35000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ู
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนยโสธรพิทยาคม  

ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองยโสธร จังหวัดยโสธร รหัสไปรษณีย์ 35000 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2551  ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น  

      โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 63 (ชุมชนบ้านค าแดง)  
      จังหวัดยโสธร  
พ.ศ. 2554  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
      โรงเรียนยโสธรพิทยาคม จังหวัดยโสธร    
พ.ศ. 2559  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  
      สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม    
พ.ศ. 2563  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.)   
      สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ศึกษา  
      มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  
พ.ศ. 2564  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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