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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยการ

วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ

จ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 คือ ครู 

จ านวน 320 คน เครื่องมือคือแบบสอบถาม โดยได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.60–1.00  ค่าอ านาจ

จ าแนกรายข้อของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน คือ 0.22-0.54 และค่าความเชื่อมั่นคือ 0.92 สภาพที่

พึงประสงค์  คือ 0.23-0.58 และค่าความเชื่อมั่นคือ 0.92  ระยะที่  2 การพัฒนาแนวทางการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 จ านวน 

8 คน โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู  ส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านค่าตอบแทน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า ตามล าดับ 2) แนวทางการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับ

ตามความต้องการจ าเป็น ประกอบด้วย 5 ด้าน 11 แนวทาง ดังนี้ ด้านที่ 1 ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ประกอบด้วย 1) แนวทางการบริหารให้เกิดความยุติธรรม 2) แนวทางการสร้างแรง

บันดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางการใช้อ านาจในการบริหารงาน ด้านที่ 2 ด้าน

 



 

 

  จ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 1) แนวทางในการสร้างสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้

เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 2) แนวทางในการสร้างความใส่ใจในการท างานและการมีความรับผิดชอบต่อ

งานในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางในการสร้างสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านที่ 3 ด้านค่าตอบแทน ประกอบด้วย 1) แนวทางการพิจารณาการเลื่อนขั้น

เงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 2) แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา โดยการพิจารณาการจ่ายโบนัสประจ าปีส าหรับคุณครู 3) แนวทางการให้สวัสดิการต่าง ๆ กับ

คุณครู นอกเหนือจากส่วนที่ราชการจัดให้ ด้านที่ 4 ด้านการยอมรับนับถือ ประกอบด้วย 1) แนวทาง

ในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู ด้านที่ 5 ด้านความก้าวหน้า 1) แนวทางในการส่งเสริม

ความก้าวหน้าในวิชาชีพของคุณครู  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนว

ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาแนวทาง, การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this research were: 1) to study the current state and the 

desirable state of working motivation of teachers under the secondary educational 

service area office 24. 2) to study the guideline for the development of working 

motivation of teachers under the secondary educational service area office 24. The 

research was divided into two phases. The first phase was studying of the current 

state, the desirable state, and the modified priority needs state of working motivation 

of teachers under the secondary educational service area office 24. The sample were 

320 teachers in the secondary educational service area office 24. The research 

instrument used for collecting the data was the questionnaires.  The index of item 

objective congruence between 0.60–1.00. The discrimination of the current state 

between 0.22-0.54 and the reliability was 0.92. The discrimination of the desirable 

state between 0.23-0.58 and the reliability was 0.92. The second phase was the 

studying the guideline for the development of working motivation of teachers under 

the secondary educational service area office 24. In this phase, were focus group 

discussion. The respondents were 8 educational experts. 

  

 



 

 

  ช 

The results are as follow: 1) To study the current state of working 

motivation of teachers under the secondary educational service area office 24 was at 

high level in overall. The desirable state was at very high level in overall. and the 

modified priority needs state of working motivation of teachers under the secondary 

educational service area office 24 were policy and administration, working 

environment, compensation, acceptance and respected and the Progress in order. 

2) The guideline for the development of working motivation for teachers under the 

secondary educational service area office 24, which including 5 elements and 11 

guidelines: element 1 policy and administration consisted of 1) guidelines 

management  for justice 2)  guidelines for inspirational working with subordinates 3) 

guidelines for the governing power. Eelement 2. working environment consisted of 1) 

guidelines for make a good relationships of subordinates 2) guidelines for 

attentiveness and responsible for the duties of subordinates 3) Guidelines for creating 

working living conditions of subordinates. Element 3 compensation consisted of 1) 

Guidelines for considering salary promotion to be fair 2) Guidelines for building 

morale encouragement for teachers By considering the annual bonus payment for 

teachers. 3) Guidelines for providing welfare to teachers except provided by the 

government. Element 4 acceptance and respected consisted of 1) Guidelines for 

enhancing work for teachers. Element 5 the Progress consisted of 1) Guidelines for 

Promoting the Professional Progress of Teachers. The results of the guidelines of 

working motivation of teachers under the secondary educational service area office 

24 by 8 educational experts were suitability at a very high level and the possibility 

was at the high level. 

 
Keyword : The Development of Guidelines, Guidelines of Working Motivation of 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 การบริหารงานขององค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการน าองค์กรไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ 
และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยต้องอาศัยทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญ  
4 ประการคือ บุคลากร เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ในบรรดาทรัพยากรการบริหารเหล่านี้ 
ทรัพยากรด้านบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน และบุคลากรเป็นผู้จัดหา 
และใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ คือ เงินทุน วัสดุ และอุปกรณ์ ตลอดจนด าเนินการจัดการให้เกิด
ประสิทธิภาพได้ ดังนั้นผู้บริหารงานจึงต้องค านึงถึงและให้ความส าคัญแก่บุคลากรขององค์การ 
ในปัจจุบันการบริหารงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงขึ้นอยู่กับความร่วมมือของ
บุคลากรทุกคนในองค์การ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรักความผูกพันกับองค์การ หากบุคลากร
มีความผูกพันต่อองค์การแล้วสิ่งที่องค์การจะได้มากกว่างานคือ ร่างกายและหัวใจ การอุทิศตนทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลัง เป็นใจปกป้องชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์การ
ต้องการให้องค์การเจริญก้าวหน้าและมั่นคงยิ่งยิ่งขึ้นไป ความผูกพันกับองค์การจึงเก่ียวข้องกับ
ความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านี้ไว้ให้อยู่กับวงการนานที่สุด 
 การส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่มีคุณค่าก่อให้เกิดผลประโยชน์ในฐานะ
ที่บุคลากรเป็นก าลังส าคัญขององค์การ เพ่ือส่งเสริมให้การบริหารงานขององค์การด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของนักการศึกษา 
มาสโลว ์(สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) กล่าวไว้ว่า ความตอ้งการของคนทุก ๆ คนมีความต้องการ 
ซึ่งความต้องการนั้นมีอยู่มากมายหลายอย่าง และความต้องการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 
ความตอ้งการเหล่านั้นอาจจัดเป็นล าดับขั้นได้ 5 กลุม่ จากล าดับความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปสู่ 
ความตอ้งการข้ันสูง ได้แก ่ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) จากความต้องการ
พ้ืนฐานในปัจจัยสี่ทั้งหลายเพ่ือให้มีชีวิตอยู่รอด ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security and 
Safety Needs) บุคคลเมื่อได้รับปัจจัย 4 แล้ว ก็อยากจะมีความมั่นคงในสิ่งที่ได้รับ ความต้องการ
ทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่จะมีเพ่ือน มีคนที่รัก และไว้วางใจ จะได้พูดคุย
ปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพราะโดยธรรมชาติของคนจะเป็นสัตว์สังคม ไม่ชอบอยู่ 
โดดเดี่ยว ชอบอยู่เป็นกลุ่ม เป็นสังคม ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือ 
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ต้องการให้คนอ่ืนเห็น คุณค่า เห็นความส าคัญ ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ ซึ่งองคก์ารอาจ
ตอบสนองด้วยการ เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ให้การยกย่อง ประกาศเกียรติคุณให้เหมาะสม 
ความตอ้งการที่จะสมหวังในชีวิต บรรลุถึงสิ่งที่เป็นสุดยอดปรารถนา (Self-Realization หรือ  
Self–Actualization Needs) ได ้แสดงความสามารถสูงสุดที่มีออกมา เพื่อให้ประสบความส าเร็จใน
สิ่งที่มุง่หวังในชีวิต ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะช่วยตอบสนองความต้องการส่วนนี้ได้โดยการมอบหมายงานที่
ยากและท้าทายให้ ซึ่งความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป 
ความตอ้งการจะเคลื่อนต่อไปสู่ความตอ้งการ 3 ในระดับท่ีสูงขึ้น (Satisfaction–Progression 
Process) นอกจากนี้ แมคคลีแลนด์ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ได้สรุปว่า บุคคลจะเรียนรู้ 
ความตอ้งการจากสังคมที่เก่ียวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วงชีวิตของ 
แตล่ะคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว บุคคลนั้นย่อมมีความต้องการที่ส าคัญมีสามประการ ได้แก ่
ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) 
และความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) ซึ่งสัดส่วนของความต้องการทั้งสามประการนี้ 
ในแตล่ะคนมีไม่เหมือนกัน บางคนอาจมีความต้องการอ านาจสูงกว่าความตอ้งการด้านอื่น ในขณะที่
อีกคนหนึ่งอาจมีความต้องการ ความส าเร็จสูง เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 
และเฮอรซ์เบอร์ก (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ไดส้รุปว่าความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการ
ท างานของคนมีความแตกต่างกันคือ การที่บุคคลพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจใน
งานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคนนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้ ซึ่งจาก
การศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานจะมีอยู่ 2 ตัว ไดแ้ก่ ปัจจัย ด้านตัวกระตุ้น 
(Motivation Factors) เป็นปจัจัยที่มีผลต่อความพอใจโดยตรง ได้แก่ ปัจจัยในกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับงาน
โดยตรง คือ การประสบความส าเร็จในงาน หรือได้ท างานให้ประสบความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ
นับถือจากอาชีพการงานนั้น ๆ การไดร้ับผิดชอบในงาน การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน ส่วนปัจจัย
บ ารุงรักษาหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) จะเปน็ปจัจัยที่ช่วยป้องกันไมเ่กิดความไม่พอใจ 
ซึ่งจะเป็นปจัจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แตเ่ป็นปจัจัยภายนอกที่มีผลต่องาน ได้แก่ กฎ ระเบียบ 
นโยบายบริษัท การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา ค่าจ้าง และค่าตอบแทนที่ได้รับ ซึ่งทฤษฎีในกลุ่ม
นี้ท าใหเ้กิดการตระหนักในความต้องการต่าง ๆ และความแตกต่างในความต้องการเหล่านั้น 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษาต่าง ๆ ดังกล่าว พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรประกอบด้วยด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ซึ่งหากบุคลากรมีแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ ดังกล่าวจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
การบริหารงานขององค์การ 
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 ในการจัดการระบบศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากรของชาตินั้น โรงเรียนหรือสถานศึกษาเป็น
หน่วยงานที่ส าคัญที่สุดหน่วยงานหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรของประเทศ โดยมีเป้าหมายหลักคือ  
การพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร  
และมีหน้าที่รับผิดชอบในการให้การศึกษาอบรมนักเรียนให้มีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบัติที่ดี 
เพ่ือเป็นก าลังส าคัญของประเทศชาติต่อไป โดยเฉพาะสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งระดับ 
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษานั้น เป็นสถาบันทางการศึกษาที่มีความใกล้ชิดกับชุมชนมากที่สุด 
จึงมีความส าคัญมากและส่งผลถึงการพัฒนาสังคมเป็นอย่างมาก โดยประสิทธิภาพของโรงเรียนนั้น 
ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการไม่ว่าจะเป็นการบริหารจัดการอาคารสถานที่ แบบการเรียน  
การสอน สื่อการสอน วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ (มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550) และคุณภาพการศึกษาที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นก็ข้ึนอยู่กับของบุคลากรโดยเฉพาะ “ครู” ดังนั้น ผู้บริหาร
จึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาครู พยายามสร้างความพอใจ ความผูกพัน และความตระหนักใน
หน้าที่และความส าคัญของอาชีพของตน ผลักดันให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม ความสามารถ 
และการจะท าให้ครูปฏิบัติงานได้ดี ขึ้นอยู่กับขวัญและก าลังใจที่ดีของครูที่ส่งผลต่อทัศนคติในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการเรียนการสอน บุคคลที่ท างานในองค์การบางคนก็ท างาน
อย่างขยันขันแข็งผลงานดีเด่น บางคนก็ท างานอย่างเฉยเมยเฉื่อยชาผลงานล่าช้า สรุปไดว้่า  
เป็นผลมาจากแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจในการท างานอาจเกิดข้ึนได้หลายตัวแปรทั้งที่เป็นปัจจัย
ภายในและภายนอก ตัวแปรปัจจัยภายในหรือตัวแปรส่วนบุคคล (Individual variables) คือ 
แรงจูงใจอาจเป็นแรงผลักดันอารมณ์แรงปรารถนา ความไม่สมหวัง ความขัดแย้งในจิตใจ ฯลฯ 
ซึ่งกระตุ้นให้อยากท างานอย่างมีประสิทธิภาพและส าเร็จผล นอกจากปัจจัยภายในก็อาจจะเป็น 
ตัวแปรปัจจัยภายนอกหรือตัวแปรภายนอกตามสภาพการ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น 
รางวัลตอบแทน ต าแหน่งงาน การเลื่อนเงินเดือน อิทธิพลของเพ่ือนร่วมงาน สภาพความสะดวกสบาย
ในที่ท างาน ฯลฯ สิ่งเหล่านี้มีผลท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานทั้งสิ้น (จรรยา นิลทรัพย์, 2553) 
การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันส าคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหน้างานที่จะต้อง
สร้างสรรคแ์ละจัดให้มีขึ้นในองค์การหรือทุกหน่วยงาน เพ่ือเป็นปจัจัยส าคัญในการบริหารงานของ
องค์กร เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการความจ าเป็นและเป็นความเดือดร้อนของบุคคลใน
องค์การได้ จะท าให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานดีขึ้น มีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน (วันเพ็ญ หินขาว, 2552) ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้าง
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใตบ้ังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานในองค์การ 
ของตน เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานไดเ้ป็นเวลานาน 
ตลอดจนต้องประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ใตบ้ังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การมีผลต่อความส าเร็จของงาน ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานใน
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หนว่ยงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทก าลังกาย ความคิด อุทิศเวลาให้กับองค์การ และน าพาองค์การให้
พัฒนากา้วหน้าอย่างต่อเนื่อง (ชูชาติ โชติเสน, 2551) 
 ตามแผนยุทธศาสตร์พัฒนาการศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์ พ.ศ.2561-2564 (ฉบับทบทวน  
พ.ศ. 2563) ซ่ึงเป้าประสงค์คือ การยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างเท่าเทียม พัฒนาศักยภาพผู้เรียน
ให้มีสมรรถนะและทักษะในศตวรรษที่ 21 อย่างมั่นคงและยั่งยืน สามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต 
เพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ โดยยึดหลักธรรมมาภิบาลในการบริหาร
จัดการ และเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น และเอกลักษณ์จังหวัดกาฬสินธุ์ (แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24) การด าเนินกิจการต่างๆให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้นั้น
แรงจูงใจจึงมีบทบาทที่ส าคัญในการบริหาร ในทางตรงข้ามถ้าหน่วยงานใดไม่มีการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานแล้วก็จะไมส่ามารถท่ีจะโน้มน้าวให้บุคคลปฏิบัติงาน และเกิดความรู้สึกที่ผูกพันกับองค์การ
หรือหน่วยงาน ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายและท างานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ ผลงานก็ย่อมที่จะตกต่ า 
ดังนั้นผู้บริหารองค์การหรือหน่วยงานควรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจและปลุกสร้างเสริมแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรในองค์การเพ่ือให้การด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์การด าเนินไปตามวัตถุประสงค์  
และประสบผลส าเร็จ  
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เพ่ือทราบ 
ความตอ้งการแรงจูงใจของครู อันจะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางท่ีจะสร้างเสริมก าลังใจ
ให้กับครู เพ่ือให้ครูทุกคน เกิดแรงจูงใจที่ดีรวมไปถึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังและความสามารถ
ต่อไป 

 
ค าถามการวิจัย  
 
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 เป็นอย่างไร 
 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 เป็นอย่างไร มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ สามารถน าไปใช้ในการ
พัฒนาบุคคลในองค์กรได้หรือไม่  
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 24 ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร 
 2. ได้ทราบความต้องการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24  
 3. ได้แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 24 ที่เหมาะสมและมีความเป็นไปได้ สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาบุคคลในองค์กร
ได้ 
 4. หน่วยงาน ส่วนราชการ องค์การอ่ืน ๆ สามารถน าแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ข้าราชการในหน่วยงานให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   1. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
   2. ด้านความก้าวหน้า 
   3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
   4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
   5. ด้านค่าตอบแทน 
    การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยการใช้แบบสอบถามตามความต้องการจ าเป็น ผู้วิจัยลือก 
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กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตารางของเครจ์ซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) 
ซึ่งเป็นข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
   1.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ ท าการศึกษาจาก
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สิ่งพิมพ์ ฐานข้อมูลงานวิจัย และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์ ในเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และท าการวิเคราะห์ข้อมูล และสังเคราะห์องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
   1.2 ส ารวจสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์โดยแบบสอบถามและเก็บข้อมูล 
กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
    1.2.1 ประชากร ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 24 จ านวน 1,921 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 55 โรงเรยีน   
    1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 320 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางส าเร็จรูป Krejcie และ Morgan แล้วด าเนินการสุ่มแบบ
แบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling)  
    1.2.3 ผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความเหมาะสมของเครื่องมือ จ านวน 5 คน 
  ระยะที่ 2 เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
   2.1 สนทนากลุ่ม (Focus Group discussion) เพ่ือหาแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
   2.3 ร่างสรุปแนวแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 8 ท่านจากการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group discussion) ซึ่งได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection)        
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย   
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร หลักการ 
แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้
ดังนี้  
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การได้รับการ 
ยอมรับนับถือ 2) ความก้าวหน้า 3) นโยบายและการบริหารงาน 4) สภาพแวดล้อมการท างาน 
5) ค่าตอบแทน (Alderfer’s, 1979 ; Mc clelland, 1940 ; McGregor, 1960 ; Vroom, 1964 ; 
Herzberg, 1959 ; Maslow, 1970 ; Skinner, 1974 ; Merey, 1976) 
   1.1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
   1.2 ด้านความก้าวหน้า 
   1.3 ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
   1.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
   1.5 ด้านค่าตอบแทน  
    กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับยกร่างการพัฒนาแนวทางก 
ารเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
แสดงด้วยแผนภาพปรากฏดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนด 
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่
เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อน
บรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) การได้รับการยอมรับนับถือ 2) นโยบายและการบริหารงาน 3) ความก้าวหน้า 4) สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 5) ค่าตอบแทน 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ดีมีคุณค่าควรแก่การน าไป
เป็นแนวทางในการปฏิบัติ เป็นกรอบของการด าเนินชีวิตเพ่ือประโยชน์สุขของตนเองและส่วนรวม 
 

บริบทของการปฏิบัติงานครูสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  24 

1. อายุ 

2. ระดับการศึกษา 

3. ต าแหน่งหน้าท่ีหลัก 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

5. สถานที่ท างาน 

6. ขนาดโรงเรียน 

1. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
2. ด้านความก้าวหน้า 
3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
5. ด้านค่าตอบแทน 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 24 
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 3. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารทรัพยากรเพ่ือใช้คนให้เหมาะสม 
กับงาน โดยมีเป้าหมายของการบริหารงานบุคคล คือ การได้มาซึ่งมีความรู้ความสามารถเหมาะสม  
ตามความต้องการของหน่วยงาน หลักการทั่วไปของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การกระท าใด ๆ 
ของฝ่ายบริหารที่จะท าให้บุคคลสองฝ่ายในหน่วยงาน คือ ฝ่ายบริหาร และฝ่ายปฏิบัติ เกิดความเข้าใจ
ในหน้าที่ บทบาท และความสัมพันธ์ของงานจนมีแนวคิดที่จะช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
 4. ความก้าวหน้า หมายถึง การเติบโตของการเป็นคร ูการพัฒนาอาชีพที่ประสบ
ความส าเร็จนั้นจะต้องมีปัจจัยส าคัญ คือ การก าหนดเป้าหหมายของอาชีพ (Career Goal) ตลอดจน 
มีการวางแผนทางด้านอาชีพ (Career Planning) เพ่ือให้ด าเนินไปตามเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
ที่วางทิศทางไปสู่เป้าหมายไว้ การที่จะด าเนินไปตามแผนที่วางไว้ได้ด้วยดีนั้นย่อมจะต้องมีการบริหาร
อาชีพ (Career Management) ที่ดีด้วย ซึ่งทุกกระบวนการควรใส่ใจอย่างเกี่ยวเนื่องกันด้วยดี 
เพ่ือที่จะท าให้เส้นทางอาชีพของแต่ละคนก้าวสู่ความส าเร็จนั่นเอง 
 5. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างรวมทั้งหมดที่อยู่ล้อมรอบ 
ปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลและ
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลได้ทั้งสิ้นสภาพแวดล้อมในการงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ท างาน
ในองค์การ เป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคนมีความรู้สึกท่ีดี 
ต่องาน ทุ่มเทก าลังใจก าลังความคิดและก าลังกายท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างาน 
การท างานก็จะมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน แต่ในทางตรงข้าม สภาพแวดล้อมในการท างานอาจเป็นปัจจัย
ทีส่่งผลให้เกิดภาวะกดดัน และส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน  
และสรุปความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบคนท างาน  
ในขณะที่ท างานอาจเป็นคน เช่น หัวหน้าผู้ควบคุมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เครื่องจักร 
เครื่องกล เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี เป็นพลังงาน เช่น อากาศที่หายใจ แสงสว่าง 
เสียง ความร้อน และเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เช่น ชั่วโมงการท างาน เป็นต้น 
 6. ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง 
เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืน ที่องค์การให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการ
ท างานของบุคคล 
 7. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การด าเนินการใด ๆ ที่มีข้อก าหนดและปฏิบัติ
ตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ค าพูดหรือสภาพการณ์ที่จะช่วยให้พฤติกรรมเกิดดีขึ้นอีก หรือสิ่งที่ท าให้
เพ่ิมความน่าจะเป็นไปได้ของการเกิดพฤติกรรมเพ่ิมพูนให้ดีหรือมั่นคงยิ่งขึ้น 
 8. ครู หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการเรียนการสอน 
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
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 9. สภาพปัจจุบัน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูในสถานศึกษาท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน 
แล้วน ามาศึกษาเพ่ือส ารวจ ตรวจสอบหาปัญหาหรืออาการของปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อหาแนวทาง 
หรือวิธีการในการแก้ปัญหาได้ถูกต้อง ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 
 10. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ความต้องการที่มีต่อแรงจูงใจครูในสถานศึกษา  
เพ่ือให้การท างานประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์ที่วางไว้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 11. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 หมายถึง ระบบการจัดแบ่งเขตพ้ืนที่
การศึกษาการปกครองที่จัดแบ่งโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพื่อจัดระบบและ
กระจายอ านาจการจัดการศึกษาในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึ้น เดิมมีส านักงานประจ าแต่ละเขต
พ้ืนที่การศึกษา ใช้ชื่อว่า “ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา...” (สพท.) และต่อมาได้มีการแบ่งเขตพ้ืนที่
การศึกษาออกเป็น 2 ระดับ คือ เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ซึ่งส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ก็จะหมายถึงเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาใน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
   1.2 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     
   1.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
   1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2. ความต้องการจ าเป็น  
  3. การสนทนาแบบอิงกลุ่ม 
  4. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 1. ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
  ค าว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้มีนักวิชาการทางการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
   Walters (1978) แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผล
ท าให้บุคคลต้องกระท า หรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหนึ่ง 
ก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า นั่นเอง 
   Lovell (1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้
บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ 
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   Loundon และ Bitta (1988) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง 
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เงินเดือนที่ได้รับ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความมั่นคงในการท างาน เป็นต้น  
   สรุปได้ว่า การจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจ 
ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ 
เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น 
มีทิศทางจริงจัง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลสืบ
เนื่องมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่เรียกว่าแรงจูงใจด้วย 
 2. ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     
  นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ
ต้องการการท าการเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข้อง เช่น 
นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ  
หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
    1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน 
อันจะท าให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
และความพอใจ 
    1.2 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และพอใจ
วิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน เป็นพิเศษ 
    1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใด 
เป็นพิเศษ จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ 
   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ
แรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่านี้ได้แก่ 
    2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงานมีเป้าหมายที่จะ
ได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
    2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
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    2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
ให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเชื่อถือ นักปกครอง 
ผู้จัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 
    2.4 เครื่องล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมข้ึน เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน 
การประกวด การแข่งขัน หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 3. ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  James (อรุณ รักธรรม 2522) ไดศ้ึกษาและชี้ให้เห็นว่า การจูงใจนั้นเป็นสิ่งส าคัญในการ
บริหารงานโดยเขาได้พบว่าตามปกติพนักงานจะท างานโดยใช้ความสามารถ รอ้ยละ 20–รอ้ยละ 30 
แตถ้่าหากพนักงานได้รับการจูงใจ พวกเขาจะใช้ความสามารถประมาณ รอ้ยละ 80-รอ้ยละ 90 
การจูงใจเปน็ส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ตามปกติเรามีความสามารถในการท า
สิ่งต่าง ๆ ไดห้ลายอย่างหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาส
เทา่นั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได้คือแรงจูงใจ เพราะฉะนั้นอาจกล่าวได้ว่า 
การจูงใจเปน็การสร้างพลังความสามารถออกมาเพ่ือให้ประสบผลความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  สมยศ นาวการี (2533) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อคนงานในฐานะสิ่งที่มี
ชีวิตจิตใจคอยดูแลสวัสดิการ เพ่ิมสิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและส่งเสริมขวัญ 
และก าลังใจให้ดีอยู่เสมอ ซึ่งเป็นปจัจัยอันส าคัญที่จะสร้างความพอใจให้กับพนักงานและ 
สร้างความส าเร็จทั้งในความต้องการของพนักงานเองและบรรลุเป้าหมายขององค์การดว้ย 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) ชี้ให้เห็นความส าคัญของการจูงใจ  
อาจแยกเป็นประเด็นส าคัญได้ 3 ประการ คือ  
   1. ความส าคัญต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากรคือ 
ช่วยให้องคก์ารได้คนดีมีความสามารถมาร่วมท างานด้วย และรักษาคนดี ๆ เหล่านั้นให้อยู่ในองค์การ
ต่อไปนาน ๆ   
   2. ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ านาจหน้าที่ของ
ผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ  
   3. ความส าคัญต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมกับ
ทุกฝ่าย ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจ ไมเ่บื่อหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างานเต็มที่ ท าให้
องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์จากความส าคัญของการจูงใจ 
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  วินัย โกยดุลย์ (2537) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
แรงจูงใจท าให้เกิดการเริ่มต้นของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางการท างานทุกชนิด ไม่ว่าจะเป็นงานอะไร 
สิ่งส าคัญท่ีสุดคือท าให้งานส าเร็จได้ผลดีคิดความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน พฤติกรรมที่
แสดงออกก็จะเป็นไปในลักษณะเหนื่อยหน่าย ไม่ตั้งใจ ไม่กระตือรือร้นในการท างาน ดังนั้น 
ถ้าพิจารณาจะเห็นได้ว่าการจูงใจมีความส าคัญดังนี้  
   1. เป็นตัวพลังแรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันทางสรีรวิทยาในร่างกาย เช่น ความหิว 
ความกระหาย จะท าให้ร่างกายมีพลังมาขึ้น เช่น ทารกเม่ือหิวจะไม่ยอมนอน แต่จะร้องไห้ดิ้นรน
จนกว่าจะได้รับอาหารบ าบัดความหิว เราจะพบบ่อยว่าคนจะแบกของหนีไฟได้โดยไม่รู้สึกเหนื่อย 
เนื่องจากกลัวว่าของจะถูกไฟไหม้ สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
   2. เป็นแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน เป็นผลเนื่องมาจาก
การที่บุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมนั้น เช่น เมื่อบุคคลช่วยเหลือคนอ่ืนและได้รับค าชมเชย  
เขาก็จะแสดงพฤติกรรมเช่นนี้อีก เพราะได้แรงเสริมทางสังคมคือค าชมเชย 
  พรสวัสดิ ศิรศาตนันท์ (2555) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจต่อการบริหาร 
ซึ่งผู้น าควรค านึงถึง 7 ประการ ดังนี้  
   1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ  
   2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความจงรักภักดีและผูกพันต่อองค์การ  
   3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อบุคลากร  
   4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงานความสามัคคีของบุคลากรในองค์การ  
   5. แรงจูงใจช่วยให้บุคลากรเกิดความเชื่อถือศรัทธาในองค์การ  
   6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าผู้ปฏิบัติงานทุกคน ทุกต าแหน่ง  
   7. แรงจูงใจของผู้บริหารและบุคลากรทุกคน ช่วยให้องค์การมีคุณภาพสูงขึ้น 
  สัมมา รธนิธย์ (2556) กล่าวว่า ผู้น าหรือผู้บริหารต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจที่
จะจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีการตอบสนองต่องาน และวิธีท างานขององค์การที่แตกต่างกันไปแรงจูงใจ
ผู้ร่วมงานจึงมีความส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
   1. การจูงใจเป็นการรวมพลังเพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า 
หรือพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการท างาน ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ขยันขันแข็ง
กระตือรือร้น กระท ากิจการงานให้ประสบความส าเร็จได้ดีกว่าผู้ที่ท างานเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ  
   2. การจูงใจท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายาม มีความมานะอดทน บากบั่น 
คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ให้มากที่สุด ไม่ท้อถอย หรือลดละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง  
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   3. การจูงใจสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการท างาน การค้นพบ
ช่องทางการด าเนินงานงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่าเดิม 
   4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นและรับผิดชอบต่อ 
การท างาน ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าจะเป็นบุคคลทีมีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ และมีวินัยใน
การท างาน 
  พิมสิริ ติยะโคตร และคณะ (2556) การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงาน 
จะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับการจูงใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา 
หรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่า อะไรคือแรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ 
และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์กร
แตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ สามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้
ดังนี้ 
   1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของ
มนุษย์ในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น 
กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียง 
เพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 
   2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น 
คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องาน 
ให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับ
ผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 
   3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง 
ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคน 
เชื่อว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล
ก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุ 
วัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น 
ในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างาน จนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม 
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
   4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุ่งม่ันท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ 
มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ 
ดังกล่าวนี้มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 
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  การใช้กลยุทธ์เพ่ือกระตุ้นการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการนั้น 
มิใช่ของใหม่ที่เพ่ิงเริ่มเกิดขึ้นในเร็ว ๆ นี้ ในสมัยโบราณก็มีการใช้วิธีการดังกล่าวทั้งกับมนุษย์ด้วยกัน
และกับสัตว์ที่จัดเป็นผู้ร่วมงานด้วยเช่นกัน กลยุทธ์ที่น ามาใช้บางประการเป็นไปโดยท าให้ผู้ปฏิบัติเกิด
ความพอใจ สมัครใจที่จะท า กลยุทธ์บางประการแม้จะได้ผลในการสร้างแรงกระตุ้นให้ท างานได้ 
มากขึ้น แต่ผู้ปฏิบัติอาจมีเจตคติทางลบต่อผู้บริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป  
หรือบุคคลภายนอกอาจมองโดยไม่ยอมรับนัก เพราะเอารัดเอาเปรียบกัน 
  การท าความเข้าใจเรื่องความส าคัญของการจูงใจในการท างานอาจโดยตั้งปัญหา 
ถาม-ตอบ เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนบางคนที่เราพบเห็นในชีวิตประจ าวัน ตัวอย่างรายการปัญหา 
เช่น เพราะอะไรนักวิทยาศาสตร์บางคนจึงใช้เวลามากมายเหลือเกินอยู่ในห้องทดลอง บางคนใช้เวลา
ส่วนใหญ่เกือบตลอดชีวิตของเขาทีเดียวเพ่ือการทดลองนั้น ๆ เพราะอะไรนักกีฬาบางคนจึงสู้ทน 
เหนื่อยยากกับการฝึกซ้อมซ้ า ๆ ซาก ๆ เป็นเวลาแรมเดือน แรมปี ก่อนเข้าแข่งขันกีฬานัดส าคัญ 
เพราะอะไรคนบางคนจึงยอมอดทน เสียสละ ท างานหนัก และใช้พลังทั้งหมดในตัวตลอดชีวิตของเขา 
เพ่ือการค้นพบโลกอนาคตในบางลักษณะที่ยังไม่มีใครพบได้มาก่อน ในขณะที่คนบางคนท าในลักษณะ
เดียวกัน แต่เพ่ือการค้นหาร่องรอยอดีตของโลกดึกด าบรรพ์ไม่สนใจใฝ่รู้ในโลกอนาคต เป็นต้น 
  กล่าวสรุปเป็นข้อ ๆ ถึงความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ดังนี้ 
   1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคล 
    พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของ
มนุษย์ ในกาท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น 
กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียง 
เพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 
   2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล 
    ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น  
คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องาน 
ให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับ
ผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 
   3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
    การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง 
ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคน 
เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลัง
แสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดเลยพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น 
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ในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม 
ซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
   4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 
    บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งม่ันท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ 
มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ
ดังกล่าวนี้มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 
    สรุป องค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมส่งผลให้
องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเจริญก้าวหน้า เพราะพนักงานดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงาน 
และความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพ่ือให้ผลงานส าเร็จตามนโยบาย 
และเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่น
ท างานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมี
ความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ 
ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
 4. องค์ประกอบของแรงจูงใจการปฏิบัติงาน     
  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) กลา่วว่า แรงจูงใจ ประกอบด้วย 
องคป์ระกอบ 3 ประการ ที่มีปฏิสัมพันธ์กันซึ่งมีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน คือ 
   1. ความตอ้งการ (Needs) ค าอธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา (Homeostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึน 
เมื่อเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ  
   2. แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง 
เราอาจใหค้วามหมายของแรงขับง่าย ๆ ว่า การไมพ่อเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction)  
   3. เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายที่ใช้ในวงจร 
การจูงใจ หมายความถึง สิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่เทียบเท่าความต้องการ และลดแรงขับให้ 
น้อยลงได้ ดังนั้น การได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะหมายถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกาย หรือจิตใจ 
ฟ้ืนสู่สภาพที่มีความสมดุล และจะลดแรงขับให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคัญในการท างานอย่าง
ใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นักจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจเป็น 
2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมที่ท าด้วยความ 
เต็มใจ โดยถือว่าการบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวัลอยู่แล้วในตัวและแรงจูงใจภายนอก  
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หมายถึง การกระท ากิจกรรมที่เกิดความมุ่งหวังผลจากสิ่งอ่ืนที่อยู่นอกเหนือจากกิจกรรมนั้น 
ไมไ่ด้กระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย 
  กัมพล ลีลาประภาภรณ์ (2540) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและการท างานนั้น ถ้าบุคคลมีความรู้สึกพร้อมเสียสละ อุทิศร่างกาย
แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งาน และทางตรงกันข้าม ถ้าบุคคลมีความรู้สึกไม่พอใจต่องานการท างาน 
จะไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน เพียงแต่ท างานตามหน้าที่ให้เสร็จไปแต่ละวันเท่านั้น 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า 
มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้ง 
การเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการทางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ 
และสร้างแรงจูงใจสูงสุด จากความหมายและแนวคิดท่ีนักวิชาการได้กล่าวไว้อาจสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง สิ่งจูงใจที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลเกิดการกระท า หรือแสดงพฤติกรรมด้วยความตั้งใจเต็มใจ
และพึงพอใจในงานที่ท า โดยได้รับการถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจจากความคาดหวัง 
และความต้องการของแต่ละบุคคลซึ่งจะมีความแตกต่างกันออกไป เมื่อความต้องการได้รับการ
ตอบสนองก็จะทาให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีพลังผลักดันในการท างานท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างานเพ่ิมมากข้ึน อันจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบ
ความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 
  จุมพล หนิมพานิช และคณะ (2544) ได้ให้ความส าคัญของการจูงใจว่า โดยทั่วไป
ผู้บริหารหรือองค์การต่างตระหนักว่า การที่จะท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้องค์กร
อย่างเต็มที่ไม่ใช่เรื่องง่าย ส่วนใหญ่จะท างานเต็มที่ก็ต่อเมื่อรู้ว่าได้รับเครื่องล่อใจที่ดีและเหมาะสมที่จะ
ท าให้พวกตนมีความพึงพอใจ นั่นหมายความว่า คนทั่วไปจะท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ผู้บริหารต้องตระหนักถึงเครื่องล่อใจ หรือสิ่งจูงใจ ซึ่งบางครั้งอยู่ในรูปของตัวเงิน เช่น โบนัส 
ค่าคอมมิชชั่น การแบ่งด้านก าไร แต่บางคนอาจไม่ต้องการเครื่องล่อใจเป็นรูปของเงินแต่กลับต้องการ
ค าชม การให้เกียรติ การยกย่อง ให้ความรัก ชื่อเสียง ดังนั้นแสดงว่าผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับ
การจูงใจไม่ว่าจะเป็นความส าคัญขององค์การต่อผู้บริหารหรือแม้แต่ตัวบุคลากรเอง ดังนี้ คือ  
   1. ความส าคัญของการจูงใจต่อองค์การช่วยท าให้องค์การได้คนดีมีความสามารถมา
ท างานด้วยกัน หากผู้บริหารมีวิธีการจูงใจที่เหมาะสมท าให้ผู้ร่วมงานอยากอยู่ต่อ น าไปสู่การท าให้ 
คนดีหรือคนที่ตั้งใจในการท างานทุ่มเทก าลังความสามารถท่ีตนมีให้กับองค์การอย่างเต็มที่  
   2. ความส าคัญของการจูงใจต่อผู้บริหาร ในแง่ที่ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของ
ผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารงานและท่ีส าคัญคือ 
ช่วยเอื้ออ านวยต่อการสั่งการหรืออ านวยการได้  
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   3. ความส าคัญของการจูงใจต่อบุคลากร คือ ช่วยให้บุคลากรสามารถตอบสนอง
วัตถุประสงค์ขององค์การและสนองความต้องการของตนเองไปพร้อม ๆ กัน นอกจากนี้ยังช่วยท าให้
บุคคลได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารที่น าไปสู่การมีขวัญก าลังใจในการท างาน 
จากความส าคัญของแรงจูงใจที่กล่าวมาข้างต้นจึงเห็นจึงสรุปว่า ในแง่ของจิตวิทยาองค์การจะมี 
การศึกษาทัศนะและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคคล โดยมีความเชื่อว่าพฤตติกรรมในการ
ท างานของบุคคลที่จะแสดงออกมาอย่างไรนั้น ปัจจัยหนึ่งจะเกิดมาจากแรงจูงใจของแต่ละบุคคลแทบ
ทั้งสิ้น ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษาเรื่องเหล่านี้ให้เข้าใจและท าหน้าที่ในการสร้างแรงจูงใจ 
ให้เกิดข้ึนกับบุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ท างานด้วยความรู้สึกพึงพอใจ ซึ่งจะท าให้เขามีความทุ่มเท
และความเอาใจใส่ต่องานที่ท าและน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานอย่างสูงสุด 
ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลขาดแรงจูงใจในการท างานแล้วอาจน าไปสู่ความรู้สึกเบื่อหน่าย 
เฉื่อยชาในการท างาน การขาดงาน การลางาน การขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานการลาออกจากงาน ฯลฯ 
ซึ่งมีผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การในที่สุด 
  วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเพ่ือตอบสนองความต้องการของ
พนักงาน การจูงใจในองค์การจึงมีผลมาก ทั้งผลงานที่ให้กับองค์การในขณะที่พนักงานผู้นั้นได้รับ
ผลตอบแทนด้วย 
  อารี พันธ์มณี (2546) กล่าวว่า พฤติกรรมอันเกิดจากแรงจูงใจเกิดขึ้นจากความต้องการ
และแรงขับ ท าให้เกิดแรงจูงใจมีผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรม แต่บางครั้งพบว่าพฤติกรรมที่ควรเหมือน
กลับมีความแตกต่างกัน ทั้ง ๆ ที่แรงขับชนิดเดียวกัน เช่น นักศึกษาต้องการสอบได้ บางคนก็ขยันท่อง
หนังสือด้วยตนเอง บางคนหาซื้อข้อสอบมาฝึกหัดท า บางคนทาทุจริตในห้องสอบ เป็นต้น การที่บุคคล
มีพฤติกรรมแตกต่างกัน เนื่องมาจากสาเหตุ 2 ประการ คือ  
   1. ความต้องการที่เกิดจากภายในอินทรีย์ ได้แก่ ความต้องการทางสรีระ 
หรือความต้องการทางชีวภาพต่าง ๆ เช่น ความต้องการ อาหาร น้ า เป็นต้น  
   2. ความต้องการที่เกิดจากภายนอกอินทรีย์ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นอิทธิพลของสังคม  
ได้แก่ ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการที่จะมีอ านาจและความต้องการที่จะมี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นต้น 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motives) เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมการจูงใจ จากตัวอย่างพฤติกรรมการจูงใจในการท างานที่ได้กล่าวไว้ในหัวข้อที่ว่าด้วย
ความหมายของการจูงใจ ในเรื่องพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่บัญชี พนักงานขาย และผู้จัดการ
ฝ่ายบุคคล จากตัวอย่างดังกล่าวซึ่งแสดงให้เห็นว่าความต้องการค าชมท าให้เจ้าหน้าที่บัญชีตั้งใจท า
บัญชีให้เรียบร้อย ความหวังที่จะได้รับความดีความชอบพิเศษ ท าให้พนักงานขายมาท างานสม่ าเสมอ
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และตั้งใจท า ยอดขายความรักศักดิ์ศรีในตัวเองของผู้จัดการฝ่ายบุคคล ท าให้ตั้งใจท างานเป็นอย่างดี 
จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการจูงใจมิใช่อยู่ ๆ จะเกิดข้ึนมาเองต้องมีสิ่งจูงใจ สิ่งที่จูงใจนั้นเรียกว่า 
“แรงจูงใจ” ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันใกล้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ปลายทางมีแนวคิดและค าอธิบายมากมายที่กล่าวถึงลักษณะและที่มาของแรงจูงใจ แนวคิดและ
ค าอธิบายดังกล่าวแม้จะพูดถึง สิ่งเดียวกันแต่มีจุดเน้นที่ต่างกันไป 
  ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน 
ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้านผู้บังคับบัญชา 
ด้านเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ภารดี อนันต์นาวี (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้น (Drives) ตัวก าหนดทิศทาง
ของพฤติกรรมและช่วยให้พฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมคงสภาพอยู่ได ้ซึ่งทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ 
กลา่วถึงองคป์ระกอบที่ส าคัญในการท างานของบุคคล 3 ประการ ดังนี้  
   1. คุณลักษณะของบุคคล (Individual characteristics) เป็นลักษณะเฉพาะของ 
บุคคลแตล่ะคนไม่เหมือนกัน ในการท างานแต่ละบุคคลจะน าคุณลักษณะเฉพาะของตนเข้าไปใน
หนว่ยงานหรือสถานการณ์การท างาน และเป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะท างานเป็นอย่างไร โดยทฤษฎี
แรงจูงใจ ของ วรูม (Vroom, 1970) ที่เก่ียวข้องกับลักษณะเฉพาะของบุคคลในการท างาน 3 ประการ
ไดแ้ก่  
    1.1 ความสนใจ (Interests) เป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคล คนที่ท างานด้วยความสนใจในงานนั้นมักจะตั้งใจในงานมากเป็นแรงจูงใจภายใน แม้จะมี 
สิ่งอื่นมาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปลี่ยนแปลงความสนใจง่าย ๆ  
    1.2 เจตคติ (Attitudes) ไดแ้ก ่เจตคติต่อตนเอง ต่องาน และต่อสภาพการณ์ 
ในการท างาน เจตคติเป็นตัวแปรที่ส าคัญตัวหนึ่งต่อแรงจูงใจในการท างาน ถ้าบุคคลมีเจตคติ 
หรือความรู้สึกที่ไม่ดีต่องาน ต่อหัวหน้างาน หรือต่อสภาพการท างาน บุคคลนั้นก็จะขาดแรงจูงใจใน
การท างาน หรือแม้แตเ่จตคติต่อตนเองในลักษณะที่เป็นมโนทัศน์ต่อตนเอง (Self-image) เช่น 
ตนเองคิดว่าตนเองเป็นบุคคลที่ขาดความรู้ความสามารถ ท างานไม่ค่อยประสบผลส าเร็จ 
ก็มักจะไม่ค่อยทุ่มเทใหก้ับงานมากนัก เพราะไม่มั่นใจในตนเอง ผลที่ได้ก็คืองานที่ท าออกมาได้ผลไมดี่
เทา่ที่ควร ในลักษณะเช่นนี้ ผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับมโนทัศน์ต่อ
ตนเองได้ คือ ต้องพยายามให้ความส าคัญกับบุคคลนั้น และพยายามกระตุ้นให้รู้ว่าทุกคนล้วน 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และช่วยให้งานของ องค์การบรรลุเป้าหมาย  
    1.3 ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท างาน 
เพ่ือประสบผลส าเร็จ และสนองความอยากของบุคคลแต่ละคนทั้งในระดับพื้นฐานและระดับสูง       
เป็นตัวแปรที่ส าคัญยิ่งในการแสดงพฤติกรรมในการท างานทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีของมาสโลว์  
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   2. ลักษณะของงาน (Job characteristics) มีความส าคัญในการท างาน  
ประกอบด้วยตัวงาน และสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน จะเป็นตัวกระตุ้นหรือส่งผลให้การท างานของ
แต่ละบุคคลในหน่วยงาน มีความต้องการหรือไม่ต้องการงานนั้น ๆ ต่อไป เช่น งานที่ท าเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของบุคคลหรือไม่ ท าให้มีผลต่อความต้องการหรือแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลด้วย  
   3. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) เป็นลักษณะธรรมชาติของ
องค์การหรือสภาพต่างๆในการท างาน ประกอบด้วยสภาพแวดล้อม 2 ประการ ได้แก ่ 
    3.1 สภาพแวดล้อมบุคคลเป็นสภาพแวดล้อมที่พบเห็นอยู่เป็นประจ า เช่น  
เพ่ือนร่วมงานมีผลต่อการท างานทั้งในกระบวนการท างานและผลที่ออกมา จะท าให้งานที่ท าออกมา
ในสภาพที่ดหีรือไม่ดี ตรงตามวัตถุประสงค์ และหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ควบคุมงานให้
เป็นไปตามเป้าหมายให้คุณให้โทษ ดูแลการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง และลักษณะ 
ความเป็นผู้น าของหัวหน้างานก็มีอิทธิพลต่อความสามารถและเสรีภาพในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานอีกดว้ย  
    3.2 สภาพแวดล้อมทั่วไปเป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดจากการด าเนินงานของ 
องค์การ (Organizational action) ไดแ้ก่ ระบบหรือวิธีการให้ความดีความชอบ บรรยากาศใน
องค์การ ซึ่งมี ความส าคัญต่อกระบวนการท างานและแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) กล่าวถึง แรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคลากร
ที่จะทุ่มเทก าลังกายและสติปัญญาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ไครเดอร์ และคนอ่ืน ๆ 
(Crideretal, 1983) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้มีการตอบสนองอย่างมี
ทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามความต้อง การแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายนอก 
ในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจความต้องการแรงขับ เจตคติหรือเกิดจากสิ่งเร้าภายนอกมา
กระตุ้น ได้แก่ เครื่องล่อ (Incentive) ความต้องการของกลุ่ม เป็นต้น เมื่อบุคคลสามารถตอบสนอง
ความต้องการและไปสู่จุดมุ่งหมายได้ จะส่งผลให้ระดับของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยนเป้าหมายในการ
แสดงพฤติกรรมต่อไป จากความส าคัญของแรงจูงใจที่กล่าวมาสรุปว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อ
องค์กรในฐานะที่เป็นสิ่งเร้าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลกระทบในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์กร หากผู้บังคับบัญชาสรรหาวิธีการสร้างแรงจูงใจที่ท าให้เกิด 
ความพึงพอใจบุคลากรในองค์กรจะน าสมรรถนะท่ีมีอยู่มาใช้ในการปฏิบัติงานได้เต็มที่เพ่ือให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ถี่ 

สร
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ันด
ับ 

1. การได้รับการยอมรับนับถือ         7 1 

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ         1 7 

3. ความรับผิดชอบ         2 6 
4. ความก้าวหน้า         6 2 

5. ค่าตอบแทน         4 4 

6. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา         3 5 
7. สถานะทางอาชีพ         2 6 

8. นโยบายและการบริหารงาน         5 3 
9. สภาพแวดล้อมในการท างาน         4 4 

10. ความเป็นอยู่ส่วนตัว         3 5 

11. ความมั่นคงในการท างาน         1 7 

  
 จากตาราง 1 พบว่า การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะภาวะผู้น าครู มีจ านวน 
11 องค์ประกอบ จากการนักวิชาการ 8 คน พบว่า มีองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จ านวน 5 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มี
ความถี่สูง ในที่นี้ใช้ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึ้นไปได้แก่  
  1. การได้รับการยอมรับนับถือ  
  2. ความก้าวหน้า 
  3. นโยบายการบริหารงาน 
  4. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
  5. ค่าตอบแทน 
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 ส่วนองค์ประกอบที่เหลือได้น าไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็น
องค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้ง 5 องค์ประกอบ ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียดของตัวชีว้ดั ดังนี้ 
  1. การได้รับการยอมรับนับถือ 
   Foster (1973) ให้ความหมายการยอมรับว่า ประชาชนได้เรียนรู้โดยผ่านการศึกษา
สามารถบรรยายได้โดยผ่านขั้นการเรียนรู้ การยอมรับจะเกิดขึ้นได้หากมีเรียนรู้ด้วยตนเอง  
และการเรียนรู้จะได้ผลดีก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้ทดลองปฏิบัติ เมื่อแน่ใจว่าสิ่งประดิษฐ์นั้นสามารถให้
ประโยชน์อย่างแน่นอน เขาจึงกล้าลงทุนซื้อสิ่งประดิษฐ์นั้น  
   Rogers และ Shoemaker (1971) ให้ความหมายของการยอมรับว่า  
เป็นกระบวนการทางจิตใจของบุคคลแต่ละคนที่เริ่มต้นตั้งแต่การรับรู้ข่าวเกี่ยวกับนวัตกรรม 
หรือเทคโนโลยีหนึ่ง ๆ ไปจนถึงการยอมรับเอาเทคโนโลยีนั้นๆไปใช้อย่างเปิดเผย  
   พรรณทิพา แอดา (2549) กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการยอมรับสิ่งใหม่ว่า 
เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่ช่วยพัฒนาคุณสมบัติของบุคคล เช่น ความรู้ ค่านิยม ทัศนคติ 
ท าให้สมาชิกของสังคมได้รับรู้การเปลี่ยนแปลงมีความรู้ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ ได้ง่าย นอกจากนี้ 
การติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลต่าง ๆ อยู่เสมอ ความสนใจรับรู้ข่าวสารแขนงใหม่ ๆ จากสื่อสารมวลชน 
มีบทบาทส าคัญยิ่งต่อการก่อให้เกิดการรับรู้ความสนใจและพยายามน าไปปฏิบัติในที่สุด  
สรุปกระบวนการยอมรับ คือ กระบวนการทางความคิดของผู้บริโภคในการแสดงพฤติกรรมของ
ผู้บริโภค นับตั้งแต่จากการรับรู้นวัตกรรมใหม่ครั้งแรกไปจนถึงการยอมรับนวัตกรรมใหม่ 
โดยที่กระบวนการตัดสินใจนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบและต้องอาศัยเวลา 
   ดังนั้น นิยามองค์ประกอบ “การได้รับการยอมรับนับถือ” หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
ของคนในสังคมที่ให้ความเชื่อถือเชื่อมั่น ไว้วางใจ ให้เกียรติต่อบุคคลนั้น โดยนิยามดังกล่าวเชื่อมโยง
ถึงตัวชี้วัด ดังนี้ 
    1. ได้รับค าชมเชยจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
    2. ได้รับรางวัลต่างๆในเชิงประจักษ์ 
  2. ความก้าวหน้า 
   Seibert, Crant และ Kraimer (1999) อธิบายว่า ความส าเร็จ ในอาชีพเป็นผลลัพธ์
ทางบวกด้านจิตใจ หรือผลลัพธ์ที่เก่ียวข้องกับการท างาน หรือการบรรลุเป้าหมายซึ่งเป็นผลมาจาก 
การท างาน หมายถึง ความก้าวหน้าในการท างานและผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับจากการท างาน 
ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกทางบวกทางด้านจิตใจ 
   นฤมล นิราทร (2534) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพงาน หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างาน ซึ่งจะส่งผลตอบแทนทั้งทางด้านจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่
เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน การเปลี่ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ เหล่านี้จึงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่
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ก่อให้เกดิความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต 
ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า ซึ่งอาจจะออกมาในรูปแบบของอ านาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น 
ความก้าวหน้าในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพที่เริ่มต้นด้วย การวางแผนอาชีพงาน 
ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ งานในที่สุด 
   ณัฐชัย นิ่มนวล (2553) ได้กล่าวว่า การให้ความสนใจต่องานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
มอบหมาย ซึ่งจะมีผลต่อการด ารงไว้และการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทักษะใหม่ ๆ  
ของตนเอง อันจะน าไปใช้ประโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคตและการให้โอกาสในการพัฒนาทักษะ 
ความสามารถในแขนงของตน 
   สนั่น เถาชารี (2554) การพัฒนาสายความก้าวหน้าในงานหรือการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพ เป็นแนวความคิดท่ีช่วยพัฒนาพนักงานในองค์การให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังมี
โอกาสก้าวหน้าตามศักยภาพและความพร้อมของพนักงานแต่ละคน ดังนั้นการพัฒนาสาความก้าวหน้า
ในงานหรือการพัฒนาเส้นทางอาชีพจึงเป็นเครื่องมือทางการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ทั้งกับพนักงานและองค์การ โดยผลของการพัฒนาอาชีพจะมีประโยชน์คือ ท าให้องค์การ
เดินไปสู่ความส าเร็จ โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัวพนักงานและองค์การ อีกท้ังท าให้พนักงานมี
ความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองในการท างาน เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของตนเอง เพื่อความส าเร็จ
ในหน้าที่การงานของตนเองส่งผลให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นการลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานได้ทางหนึ่ง และสุดท้ายเป็นการจัดให้พนักงานได้ท างานที่ตรงกับความถนัด 
ความรู้ความสามรถของตนซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองค์การ 
   สรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนต้องการโอกาสความก้าวหน้าในชีวิตหรือการพัฒนาเติบโตใน
ความต้องการของบุคคลนั้นอาจมีความแตกต่างของระดับความต้องการ เนื่องจากสภาพความต้องการ
ของแต่ละบุคคลย่อมไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของแต่ละบุคคลอย่างเช่น ระดับการศึกษา 
ฐานะทาง เศรษฐกิจ ทัศนคติ ค่านิยม เป็นต้น โดยทั่วไปบุคคลมักจะมีความต้องการสิ่งต่อไปนี้ คือ 
โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความมั่นคงในการท างาน มีสภาพการท างานที่ดีมีผู้บังคับบัญชา
ที่ด ีมีความรู้ ความเข้าใจในการปกครอง ได้รับการยอมรับในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหนึ่งของกลุ่ม 
ได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรม ได้งานที่เหมาะสมหรือท่ีชอบที่สนใจ ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน 
การก าหนดนโยบาย วิธีการในการปฏิบัติงาน ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงาน และความมั่นคงในการท างานนั้นเป็นส่วนส าคัญ ซึ่งหากบุคลากรในองค์กรนั้นได้รับความ
เจริญก้าวหน้าและมีความม่ันคงในการท างานแล้ว ก็จะมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรหรือท างาน
ไปจนกระทั่งเกษียณอายุ เพราะบุคคลทุกคนเมื่อท างานก็หวังที่จะมีความก้าวหน้า คาดหวังว่าจะได้รับ
ความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและสังคม หากบุคคลนั้นไม่ได้รับความเจริญก้าวหน้า ความคิดในการ
เปลี่ยนงานย่อมเกิดข้ึนในบุคคลนั้น ๆ การที่บุคคลจะเจริญก้าวหน้าหรือไม่นั้น การได้รับการเลื่อน 
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ต าแหน่งจะเป็นทางหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งควรมี 
หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและเป็นธรรม รวมทั้งสามารถอธิบายให้พนักงานในองค์กร 
เข้าใจได้เป็นอย่างดี งานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายมีผลต่อการคงไว้ซึ่งความสามารถของตนเอง 
และมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น เปิดโอกาสให้ใช้ทักษะที่ก้าวหน้ามีความม่ันคง 
ในการจ้างงานและรายได้  
  3. นโยบายและการบริหารงาน 
   กรรณิการ์ พึงร าพัน (2553) นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวทาง 
การด าเนินงานขององค์การ เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 
ตามขอบเขตหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หลักการก าหนดนโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 
    1. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความสอดคล้องและเป็นไปได้กับ
นโยบายหลักขององค์การ นโยบายหลักขององค์การจะเป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการก าหนดนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ เช่น 
นโยบายการพัฒนากระบวนการผลิตด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย ท าให้เกิดนโยบายการสรรหาคัดเลือก
พนักงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยีที่จะน ามาใช้  
    2. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์มักมีที่มาจากปรัชญาในการบริหารของ
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับสูงเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลในการชี้น าความคิดและก าหนดแนวทาง 
การปฏิบัติงานให้แก่องค์การอย่างยิ่ง เช่น ผู้บริหารมีปรัชญาการบริหารที่ยึดหลักระบบคุณธรรม 
ท าให้กระบวนการสรรหาคัดเลือกด าเนินการโดยพิจารณาความรู้ความสามารถเป็นหลัก และ 
เปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความสามารถทุกคนมีโอกาสได้รับการคัดเลือกอย่างทั่วถึง ซึ่งเป็นการด าเนินการ
ตามนโยบายบนพื้นฐานปรัชญาของผู้บริหารนั่นเอง 
    3. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรตระหนักถึงความต้องการของสังคม  
เนื่องจากองค์การทุกแห่งล้วนเป็นส่วนหนึ่งของสังคม การให้ความส าคัญกับสังคมในการก าหนด
นโยบายที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคมจึงเป็นสิ่งที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง เช่น การที่สังคมต้องการ
การยอมรับความเท่าเทียมกันระหว่างเพศหญิงและเพศชาย องค์การจึงควรมีนโยบายการให้โอกาส
อย่างเท่าเทียมกันของบุคคลทุกเพศในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
การมอบหมายงานให้ตามความรู้ความสามารถโดยไม่เลือกเพศ  
    4. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการสร้างอัตลักษณ์ให้แก่องค์การ  
องค์การส่วนใหญ่ต้องการสร้างความโดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่ง และปลูกฝังความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวให้แก่
พนักงาน ด้วยการก าหนดนโยบายที่มีลักษณะแตกต่างจากองค์การอ่ืน เช่น นโยบายการสร้าง
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พนักงานเลือดใหม่ นโยบายการพัฒนาดาวเด่นในองค์การ หรือนโยบายการสร้างภาพลักษณ์ของ
เครื่องแบบพนักงาน หรือนโยบายการสืบสานศิลปวัฒนธรรมไทยในเทศกาลต่าง ๆ 
    5. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการน านโยบายขององค์การที่ได้รับ
ความนิยมหรือการยอมรับอย่างแพร่หลาย มาก าหนดเป็นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตนว่าใช้นโยบายเดียวกันกับองค์การที่มี
ชื่อเสียง เช่น การที่องค์การมีนโยบายให้รางวัลแก่พนักงานที่มีข้อเสนอดี ๆ ให้แก่องค์การเหมือนกับที่
บริษัทปูนซีเมนต์ใช้วิธีนี้ให้แก่พนักงานของตน 
   นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ 
ส าคัญในองค์กร เพราะเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ เป็นไปตามวัตถุประสงค์
องค์กรควรก าหนดขึ้น เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  
    1. นโยบายด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
    2. นโยบายการจ้างงาน  
    3. นโยบายค่าจ้าง  
    4. นโยบายการเลื่อนต าแหน่ง  
    5. นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
    6. นโยบายความก้าวหน้าในงาน  
    7. นโยบายการพิจารณาความดีความชอบ  
    8. นโยบายการจัดสวัสดิการ และการส่งเสริมความปลอดภัยในการท างาน  
    9. นโยบายการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน  
    10. นโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์ 
   การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่เป็นการผสมกันระหว่างความรู้ 
และประสบการณ์ที่จะด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ หน้าที่การบริหารที่ต้องค านึงถึง  
    1. การวางแผน (Planning) เครื่องมือที่องค์การใช้กาหนดเป้าหมายทิศทาง 
การด าเนินงานล่วงหน้า เพ่ือเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายและวัตถุประสงค์  
    2. การจัดองค์การ (Organizing) การจัดแบ่งงานขององค์การออกเป็นหน่วยงาน
ย่อย เพ่ือให้สามารถด าเนินการตามแผนงานที่วางไว้ให้บรรลุวัตถุประสงค์  
    3. การจัดคนให้เข้าท างาน (Staffing) กระบวนการของการสรรหาคัดเลือกบุคคล
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่องค์การต้องการ  
    4. การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing) การด าเนินการให้เป็นไปตาม
แผนงาน และกระตุ้นให้พนักงานในองค์การตั้งใจท างานอยางมีประสิทธิภาพ  
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    5. การควบคุม (Controlling) กระบวนการติดตามและตรวจสอบการด าเนินงาน
ตามเป้าหมายและนโยบายที่กาหนดไว้หรือไม่  
   หน้าที่งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ขอบเขตของงานที่ใช้ปฏิบัติในองค์การ 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหวางคนกับงาน และพฤติกรรมของคนที่จะท างาน เพ่ือความพึงพอใจในการ
ท างาน และรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยูกับองค์การนานที่สุด   
    1. หน้าที่ระดับองค์การ คือ งานที่ท าหน้าที่ช่วยเหลือหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การ
ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพหรือช่วยเหลือในฐานะที่เป็นผู้เชี่ยวชาญและมีความรู้เฉพาะด้าน 
เป็นการช่วยงานโดยส่วนรวมของทั้งองค์การ ซึ่งมี 4 ลักษณะ  
     1.1 การริเริ่มและก าหนดนโยบายทางด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารที่
รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรมนุษย์หรืออาจเรียกว่าฝ่ายแผนก หรือส่วนงานนับว่าเป็นหน่วยงาน 
ที่มีความส าคัญอันดับแรกที่เป็นฝ่ายริเริ่มและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือแก้ไข้เปลี่ยนแปลง
นโยบายให้มีความเหมาะสมและสามารถแก้ปัญหาที่เกิดจากบุคคล จะเห็นได้ว่าผู้บริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงผู้ริเริ่มในนโยบายเท่านั้น ส่วนการใช้และการสั่งการให้เป็นไปตามนโยบายที่
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เสนอเป็นอ านาจผู้บริหารสูงสุด  
     1.2 การให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะ การให้ค าแนะน าปรึกษาแก่ผู้จัดการ
ฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
     1.3 การให้บริการ เช่น การสรรหา การรับสมัคร การฝึกอบรม ฯลฯ  
     1.4 การควบคุมเพ่ือติดตามผลปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผนหรือมาตรฐาน 
    2. หน้าที่ระดับปัจเจกบุคคล คือ หน้าที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการใน
ฐานะตัวแทนองค์การแล้วมีผลกระทบโดยตรงต่อรายบุคคล นับตั้งแต่เริ่มการรับสมัครเข้าท างาน 
ระหว่างท างานจนถึงการออกจากงาน โดยกาหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างาน 
การพัฒนา การประเมินผล และการพิจารณาให้ออกจากงาน  
     1. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การศึกษาขอบข่ายหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของงานแต่ละงาน ความเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กบแผนธุรกิจ ทักษะความรู้ของพนักงานที่
จะมาท างาน แล้วน ามาจัดท าเป็นเอกสาร  
      1.1 การพรรณางาน (Job Description) เป็นการก าหนดขอบเขตหน้าที่
ความรับผิดชอบแต่ละงานที่บุคคลนั้นต้องท าหน้าที่สภาพการท างานที่สัมพันธ์กับงานอื่น ๆ วิธีการที่
ต้องปฏิบัติ ซึ่งเป็นค าอธิบายเกี่ยวกับงานทั้งหมด  
      1.2 การก าหนดคุณลักษณะเฉพาะงาน (Job Specification) 
เป็นการก าหนดรายละเอียด คุณสมบัติของบุคคลที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน  
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     2. การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) การวางแผนเกี่ยวกับคน
ส าหรับการจัดก าลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์การ  
     3. การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการรับสมัครบุคคลที่มีคุณสมบัติ 
คุณวุฒิ การศึกษา ความสามารถ และประสบการณ์ เข้าท างาน  
     4. การคัดเลือกและบรรจุพนักงาน (Selection and Placement)  
เป็นกระบวนการในการกลัน่กรองบุคคลที่ดี มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ 
และมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้เพ่ือบรรจุเข้าท างาน  
     5. การพัฒนาและการฝึกอบรม (Training Development) ก าหนดโครงการ
พัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน เพ่ือการเพ่ิมการรักษาระดับความสามารถ ทักษะ และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมพนักงาน  
     6. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) เป็นการตอบแทนพนักงานที่ใช้
ความรู้ ความสามารถในการท างานให้กับองค์การ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ฯลฯ  
     7. สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน เพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานได้รับ
อันตรายจากการปฏิบัติงานตลอดถึงการรักษาพยาบาล  
     8. การรักษาระเบียบวินัย เป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องแจ้งเรื่องระเบียบวินัยให้
พนักงานทุกคนรับทราบน ามาใช้และติดตามผลที่เกิดขึ้น  
     9. แรงงานสัมพันธ์เป็นความสัมพันธ์ระหวางฝ่ายบริหารกับฝ่ายผู้ใช้แรงงาน 
ในเรื่องของการจ้างงานและการเจรจาข้อพิพาท  
     10. การวางแผนจัดองค์การ เป็นการกาหนดต าแหน่งหน้าที่งานร่วมกับฝ่าย
บริหารอื่นๆ   
     11. การวิจัยงานบุคคล เป็นงานส าคัญท่ีใช้ผลการวิจัยในการพัฒนาความรู้
ทางด้านพฤติกรรมของคน การจูงใจหรือพฤติกรรมของกลุ่ม เพ่ือน ามาปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมในแต่ละองค์การ 
    สรุปได้ว่า นโยบายและการบริหารมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร เนื่องจาก
เป็นการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีภารกิจ หลัก ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย  
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  4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
   Jones (1964) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างรวมทั้งหมดที่
อยู่ล้อมรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มี
อิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลได้ท้ังสิ้นสภาพแวดล้อมในการงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่
รอบตัวผู้ท างานในองค์การ เป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคนมี
ความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทก าลังใจก าลังความคิดและก าลังกายท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหา
ในการท างาน การท างานก็จะมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น แต่ในทางตรงข้ามสภาพแวดล้อมในการท างาน
อาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน และส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า  
   สกุลนารี กาแก้ว (2546) ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน และสรุปความหมาย
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบคนท างาน ในขณะที่ท างานอาจเป็นคน 
เช่น หัวหน้าผู้ควบคุมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ  
และอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี เป็นพลังงาน เช่น อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง ความร้อน  
และเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เช่น ชั่วโมงการท างาน ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัวคนในขณะท างานอาจเป็นคน เครื่องจักร สารเคมี ฯลฯ  
   เยาวลักษณ์ กุลพานิช (2533) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ  
ที่อยู่รอบตัวที่เอ้ืออ านวยให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งที่ส าคัญ คือ สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานที่ท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ และ
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบังคับบัญชา 
ค่าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ  
   ชลธิชา สว่างเนตร (2542) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สิ่งต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ได้ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็นได้ 
ที่อยู่รอบตัวคนงานในขณะท างาน และมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย 
   รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547) สรปุความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับ
ต้องได้ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและที่เป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน ในขณะที่ท างาน 
   ดังนั้น นิยามองค์ประกอบ “สภาพแวดล้อมในการท างาน” หมายถึง สิ่งต่าง ๆ  
ที่อยู่ล้อมรอบตัวผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ท างาน เช่น เพ่ือนร่วมงานเครื่องจักร อุปกรณ์ต่าง ๆ 
อากาศท่ีหายใจ เสียง แสงสว่าง ความร้อน สารเคมี และรวมถึงเชื้อโรคต่าง ๆ ด้วย ปัจจัยสิ่งแวดล้อม
การท างานที่ล้อมรอบตัวผู้ปฏิบัติงานมีองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ 
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    1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) สิ่งแวดล้อมท่ีอยู่รอบ ๆ 
ตัวผู้ปฏิบัติงานในขณะท างาน ได้แก่ เสียงดัง ความร้อน ความสั่นสะเทือน แสงสว่าง ความกดดัน
บรรยากาศ ตลอดจนเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ต่าง ๆ รวมทั้งบริเวณสถานที่ท างาน 
    2. สิ่งแวดล้อมทางเคมี (Chemical Environment) สิ่งแวดล้อมท่ีผู้ปฏิบัติงาน
ต้องเก่ียวข้อง เช่น สารเคมีที่ใช้ สารเคมีท่ีเป็นผลผลิต สารเคมีที่เป็นของเสียต้องก าจัด เชน่ สังกะสี 
แมงกานีส สารตะกั่ว สารปรอท สารเคมีนั้นอาจอยู่ในรูปของก๊าซ ไอ ฝุ่น ละลอง ควัน หรืออยู่ในรูป
ของเหลว เช่น ตัวท าละลาย กรด ด่าง เป็นต้น 
    3. สิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ (Biological Environment) ประกอบด้วย
สิ่งแวดล้อมท่ีมีชีวิต ได้แก่ แบคทีเรีย เชื้อรา ไวรัส พยาธิ และสัตว์อ่ืน ๆ เช่น งู ตะขาบ  
และสิ่งแวดล้อมที่ไม่มีชีวิต ได้แก่ ฝุ่นฝ้าย ฝุ่นข้าว ฝุ่นเมล็ดพืชต่าง ๆ 
    4. สิ่งแวดล้อมทางเออร์กอนอมิคส์ (Ergonomics) สิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อภาวะที่
เกี่ยวกับจิตวิทยาสังคม และเศรษฐกิจในการท างาน ได้แก่ สภาวะในการท างานที่ถูกเร่งรัดหรือ 
บีบบังคับให้ต้องท างาน โดยไม่ค านึงถึงสภาพความเป็นอยู่หรือมอบหมายให้ท างานมากเกินก าลัง 
หรือท างานซ้ าซากจนเกิดความเบื่อหน่าย การท างานล่วงเวลา การท างานกับเพ่ือนร่วมงานที่ 
แปลกหน้า สิ่งเหล่านี้อาจเป็นสาเหตุให้เกิดความกดดันทางจิตใจ ซึ่งเป็นผลเสียต่อการปฏิบัติงาน 
  5. ค่าตอบแทน 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2542) ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนที่องค์การ
ให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการ ท างานของบุคคล  
   เสนาะ ติเยาว์ (2543) ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กับการท างาน อาจเรียกเป็น
ค่าจ้างหรือเงินเดือนก็ได้ เงิน ค่าจ้าง หมายถึง เงินที่คนงานได้รับโดยถือเกณฑ์จ านวนชั่วโมงท่ีท างาน 
ค่าจ้างจะขึ้นลงตามชั่วโมง ท างานส่วนเงินเดือน ได้แก่ รายได้ที่ได้ประจ าในจ านวนคงที่ไม่
เปลี่ยนแปลงไปตามจ านวนชั่วโมง ท างานหรือจ านวนผลผลิตโดยปกติข้ึนอยู่กับระยะเวลาการท างาน  
   บรรยงค์ โตจินดา (2543) ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งที่องค์การหรือหน่วยงานจ่าย
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นสิ่งตอบแทนในการท างานให้องค์การ โดยทั่วไปมักหมาย หมายถึง 
ค่าตอบแทนโดยปกติ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นตัวเงินกับปัจจัยที่ไม่เป็นตัวเงิน  
   ธงชัย สันติวงษ์ (2540) นอกจากนี้ยังมีผู้ให้ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน
ว่าเป็น การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน ซึ่งให้ความหมายว่า หมายถึง การวางแผน การจัดระบบงาน
และการควบคุมกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการจ่ายผลตอบแทนทั้งท่ีเป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อม
ให้กับพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือแลกกับผลงานหรือบริการที่พนักงานได้ท าให้ 
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   บรรยงค์ โตจินดา (2543) การบริหารค่าจ้างและเงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง 
การวางแผนการจัดรูปงานและการควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งทางตรง
และทางอ้อมให้แก่ลูกจ้าง ซึ่งท างานหรือให้บริการตามที่ได้ตกลงกันไว้  
   กล่าวโดยสรุป คือ ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง สิ่งที่ได้จากบุคลากร
เพ่ือทดแทนการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้เป็นตัวเงิน
อาจอยู่ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ส่วนการให้ใน
ลักษณะไม่ใช่ตัวเงินได้แก่ ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการต่าง ๆ กับพนักงานในรูปแบบที่
ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น รถรับส่ง การบริการด้านสุขภาพให้การประกันต่าง ๆ เป็นต้น 
   ดังนั้น นิยามองค์ประกอบ ค่าตอบแทน หมายถึง หมายถึง สิ่งที่ได้จากบุคลากร 
เพ่ือทดแทนการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้เป็นตัวเงิน
อาจอยู่ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ส่วนการให้ใน
ลักษณะไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการต่าง ๆ กับพนักงานในรูปแบบที่
ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น รถรับส่ง การบริการด้านสุขภาพให้การประกันต่าง ๆ  
   จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปการสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวชี้วัดของแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูได้ดังนี้ 
 5. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  มีทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจเป็นจ านวนมากในปัจจุบัน ซึ่งมีท้ังทฤษฎีและ
การศึกษาท่ีว่าด้วยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการจูงใจ ดังนี้ 
   1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
    มาสโลว์ (Abraham H.Maslow) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยมทฤษฎีของเขา
ได้ชื่อว่า ทฤษฎีล าดับความต้องการ โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น ซึ่งพบว่าบุคคล
มักดิ้นรนตอบสนองความต้องขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจึงแสวงหาความต้องการ 
ขั้นสูงขึ้นไปตามล าดับ ในยุคแรก ๆ ที่มาสโลว์ท าการศึกษาเขาแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 
5 ล าดับ ล าดับ 1-4 เป็นความต้องการระดับต้น ล าดับที่ 5 เป็นความต้องการระดับสูง ในยุคต่อมา
มาสโลว์ได้ท าการศึกษาเพ่ิมเติมและแบ่งความต้องการล าดับที่ 5 ให้ละเอียดออกไปอีกเป็น 3 ล าดับ 
รวมใหม่ท้ังหมดเป็น 7 ล าดับขั้นของความต้องการ ดังต่อไปนี้ 
     ล าดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีระ (Physical needs) คือ ความต้องการ
ตอบสนองความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย 
ความต้องการมีกิจกรรมทางร่างกาย และความต้องการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 
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     ล าดับขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Sefety needs) คือ  
ความต้องการการคุ้มครองปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการ
หลีกเลี่ยงความวิตกกังวล 
     ล าดับขั้นที่ 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (Belongingness 
and love needs) คือ ความอยากมีเพ่ือน มีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นนี้จัดเป็น
ความต้องการทางสังคม 
     ล าดับขั้นที่ 4 ความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง 
(Esteem needs) คือ ความอยากมีชื่อเสียง มีหน้ามีตา มีคนยกย่องเลื่อมใส มีความเด่นดัง  
และต้องการความรู้สึกท่ีดีของคนอ่ืนต่อตน 
     ล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Need to know and 
understand) คือ ความอยากรู้ อยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 
     ล าดับขั้นที่ 6 ความต้องการทางสุนทรียะ (Aesthetic needs) ได้แก่ 
ความต้องการด้านความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 
     ล าดับขั้นที่ 7 ความต้องการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต 
(Self actualization needs) ขั้นนี้ถือว่าเป็นความต้องการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย์ ซึ่งจะเกิดขึ้นนี้
ได้ต้องปูพ้ืนฐานให้บุคคลได้ตอบสนองความต้องการของตนในล าดับขั้นที่ 1 เป็นล าดับมาจนถึง
ระดับสูง หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซึ่งบุคคลประเภทนี้มักได้รับ 
ประสบการณ์สูงสุด คือ ได้รับประสบการณ์เข้มข้นบางประการด้วยตนเองจนตระหนักในสภาพ 
ความเป็นจริงแห่งชีวิต ซึ่งบางคนกล่าวว่าเข้าถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแห่งชีวิต 
    ความต้องการทั้ง 7 ล าดับขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวน์ั้น บุคคลจะกระท า
การเพ่ือสนองความต้องการล าดับแรกก่อน แล้วจึงดิ้นรนเพ่ือสนองความต้องการถัดมาเป็นล าดับ
ตัวอย่างพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ เช่น ตราบใดที่ค่าแรงยังไม่พอกิน (ความต้องการขั้นที่ 1) 
หรือตนต้องเผชิญสถานการณ์เสี่ยงภัยในหน้าที่ (ความต้องการขั้นที่ 2) ในภาวะดังกล่าวนั้น พนักงาน
อาจยังไม่ค านึงถึงความรัก การยอมรับ การยกย่องและเกียรติยศชื่อเสียง (ความต้องการขั้นที่ 4) 
หรือจะยังไม่ดิ้นรนเพ่ือใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตัว (ความต้องการ
ขั้นที่ 5, 6 และ 7) จึงเห็นได้ว่า คนบางคนกระท าในสิ่งที่สังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความต้องการทางกาย 
ได้รับตอบสนอง เช่น เพ่ือให้ท้องหายหิว เพื่อสนองความต้องการทางเพศ หรือเพ่ือสะสมเงินทอง
เอาไว้ให้อบอุ่นใจว่าต่อไปภายหน้าจะได้มีกินมีใช้ 
   2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
    วรูม (Victor H.Vroom) เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive 
Psychology) ที่ศึกษาวิจัยการท างานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และได้สร้างทฤษฎีความคาดหวัง 
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ไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1964 แม้ค าอธิบายในทฤษฎีของวรูมอาจจะยังมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็พบว่า 
เป็นจุดเริ่มต้นส าคัญที่ท าให้มีการวิจัยต่อเนื่องมาอีกมาก ในเรื่องแรงจูงใจในการท างานของคนงานใน
โรงงานอุตสาหกรรม นักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยมนี้เชื่อในเรื่องของความคิดของบุคคลว่า  
เป็นส่วนส าคัญในการท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรมหรือการกระท า แม้จะมีเรื่องของผลรางวัล 
หรือสิ่งเร้าภายนอกตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง แต่ปัจจัยส าคัญท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล 
นักจิตวิทยาบางคนในกลุ่มนี้ศึกษาเรื่องการวางแผน บางคนศึกษาเรื่องการตั้งเป้าหมาย แต่ส าหรับวรูม
จะเน้นศึกษาเรื่องความคาดหวัง 
    ค าอธิบายของวรูมเน้นใน 2 เรื่องด้วยกัน คือ เรื่องค่านิยมในงานว่าท างานแล้ว
คาดหวังว่าจะได้อะไร เช่น ท างานให้ดี เพื่อหวังจะได้รับเงินเดือนเพิ่ม หรือบางคนหวังได้รับค ายกย่อง 
ในที่นี้เงินและค ายกย่องเป็นค่านิยม และอีกเรื่องที่เน้นคือแรงจูงใจซึ่งก าหนดทิศทางการกระท า 
เพ่ือให้ได้ตามค่านิยมของตน คือคาดหวังว่าจะได้ตามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายาม
กระท าให้ส าเร็จ และความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับความสามารถของตน 
จากค าอธิบายดังกล่าวนี้ หลายคนเห็นว่าวรูมเน้นที่สิ่งจูงใจจากภายนอก คือความคาดหวังที่จะได้รับ
รางวัล ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพ่ิมขึ้น ฯลฯ แต่ถ้ามองทัศนะของกลุ่มพุทธินิยม กลุ่มนี้จะ
กล่าวว่า ความคาดหวังซึ่งเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดส าคัญของแรงจูงใจ 
    การศึกษาของวรูมนับว่าเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นให้มีการศึกษาค้นคว้า
เรื่องแรงจูงใจในการท างานอีกมาก ตัวอย่างการศึกษาท่ีน่าสนใจ เช่น ในปี ค.ศ. 1976 กาลเบรธ 
และคัมมิงส์ ได้น าวิธีการของเขาไปศึกษาการท างานของคนงานคุมเครื่องจักรในโรงงานการผลิต
เครื่องจักร พบว่า การที่คนงานท างานส าเร็จได้ด้วยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจ
ภายนอกก็คือรางวัลหรือค่าตอบแทนเพ่ิม ส่วนแรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับ
ความส าเร็จ และในปีเดียวกันนักวิจัยชื้อลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ ได้น าวิธีการของวรูมไปศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคลในองค์การ ได้พบปัจจัยที่ส่งผลสู่ความส าเร็จของงานเพิ่มเติม
จากที่วรูมได้ท าการศึกษาไว้ โดยวรูมได้กล่าวถึงปัจจัย 2 ตัว คือ ความพยายามกับความสามารถท่ี 
เมื่อผนวกกันเข้าก็ท าให้งานส าเร็จ แต่ลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ได้พบจากการศึกษาวิจัยของเขาว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลให้คนงานท างานส าเร็จ ประกอบด้วย ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้
บทบาท คือการที่บุคคลรับรู้บทบาท ซึ่งได้แก่การเข้าใจงานในหน้าที่ของตน จะเป็นส่วนหนึ่งที่เป็น
แรงจูงใจให้ท างานส าเร็จ นอกจากนั้นลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ ยังเสนอแนะไว้ในการศึกษาของเขาว่า 
ในการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติ ควรเป็นไปโดยสัมพันธ์สอดคล้องกับความพยายามที่ผู้ปฏิบัติงานได้ลงทุน
ลงแรงในงานนั้น ๆ 
    แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคลเกิดจาก
ความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระท า ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไปตามค่านิยม
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ของตน ท าให้บุคคลพยายามท าให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วยก็จะเป็น
แรงจูงใจที่เข้มข้นส าหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเนื่องจากวรูมก็ช่วยสนับสนุนแนวคิด
ดังกล่าว และยังได้ข้อสรุปเพิ่มข้ึนจากการที่บุคคลได้เข้าใจบทบาทการท างานของตนเป็นอย่างดี 
จึงเห็นได้ว่า แนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างาน คือการสร้างความคาดหวัง การให้ตระหนัก
ในค่านิยมต่องาน การใช้ความพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยให้บุคคล
เข้าใจบทบาทของตนในงานนั้นๆ 
   3. ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นศาสตราจารย์วิชาการบริหาร ณ สถาบันเทคโนโลยี 
แมสซาซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา เขาท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการท างานของมนุษย์ และได้สร้างทฤษฎี
การจูงใจในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดังนี้ 
    3.1 ทฤษฎี X 
     ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดที่ส าคัญของทฤษฎีนี้ได้
เป็น 3 ประการ คือ เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ที่แท้จริงนั้น มนุษย์ไม่ชอบท างาน หากมีโอกาส
หลีกเลี่ยงได้ก็พยายามหลีกเลี่ยง เห็นว่าวิธีที่จะท าให้มนุษย์ท างานได้นั้นต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม ข่มขู่ 
สั่งการ และลงโทษ เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ เห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากว่าผู้น า 
และพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่คอยหวังความก้าวหน้า ทะเยอทะยานน้อย แต่สิ่งที่ต้องการ
มากเหนืออย่างอ่ืนคือ ความมั่นคงปลอดภัย 
     จากแนวคิดที่มองว่ามนุษย์ไม่ดีดังกล่าว จึงเห็นได้ว่าผู้ที่เชื่อตามแนวคิดของ
ทฤษฎีนี้ หากจะมอบหมายให้ใครท างานอะไร จึงต้องมีหัวหน้างานคอยควบคุม บังคับบัญชา 
เพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้าบังคับบัญชาหรือไม่มีใครมาชี้นิ้วสั่งการ งานก็มักไม่เดิน การที่มีหัวหน้ามา
บังคับบัญชาในความหมายของกลุ่มนี้ คือ การว่ากล่าวและลงโทษ เหตุที่ต้องท าดังนี้ โดยมีเหตุผลว่า
พ้ืนฐานของคนมักเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบ คือทฤษฎีในกลุ่มนี้จะมองมนุษย์ในแง่ลบเป็น
ส่วนใหญ่ 
    3.2 ทฤษฎี Y 
     ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีนี้ สรุปสาระส าคัญได้ 
6 ประการ ดังต่อไปนี้ 
      โดยธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมานะ พยายามท้ังทางจิตใจ 
และร่างกาย ความพยายามมีคู่กับความเป็นมนุษย์เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการแสวงหา 
ความเพลิดเพลิน มนุษย์มิได้รังเกียจการท างาน เห็นว่างานช่วยสนองความต้องการของตน และเห็นว่า
บางครั้งบางคราวที่มนุษย์จ าต้องหลีกเลี่ยงงานนั้น น่าจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของ 
หัวหน้างาน หรืออ านาจการควบคุมจากภายนอกการท าให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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อาจไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุมและบังคับ การให้โอกาสคนงานได้ท างานในบรรยากาศที่เขาเป็น 
ตัวของตัวเอง และยอมรับในวัตถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ต้องการ มนุษย์โดยทั่วไปให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะท างานอยู่แล้ว 
ดังตัวอย่างที่บางประเทศ หรือบางท้องที่ที่นิยมมารวมกลุ่มท างานด้วยกันที่เรียกว่า “ประเพณีลง
แขก” ในสมัยโบราณ มนุษย์มักยึดม่ันกับวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
งาน เมื่อท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงานแต่ละอย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความ
พยายามในการท างานมากข้ึน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยส่วนรวมมนุษย์เกิดการ
เรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสม พร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการ
แสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ใครก็ตามท่ีหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและ
แสวงหาความมั่นคง ความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริงของเขา การกระท านั้น ๆ 
น่าจะเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งผลักดันบางอย่าง บุคคลในองค์การแต่ละคน มักมีคุณลักษณะในตัว
ด้วยกันทั้งนั้น ในด้านความสามารถทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ 
จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ของมนุษย์ในแง่ดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว ซึ่ง 
      เป็นแนวคิดท่ีเป็นที่นิยมในปัจจุบัน ก่อให้เกิดท่ีมาของหลักการด้าน 
มนุษยสัมพันธ์ คือ ความเชื่อที่ว่ามนุษย์เป็นผู้ที่ชอบสังคม อยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องในระบบสังคม ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเน้นการพัฒนาตนเองของ
มนุษย์แตล่ะคน มนุษย์มักรู้จักตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึก
นึกคิดที่ดีต่อพนักงาน และควรสร้างสถานการณ์ที่เอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรับผิดชอบ  
และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งที่เป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายของ
องค์การ และทฤษฎีนี้ยังมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบันด้วยว่า 
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซึ่งในองค์การแต่ละแห่ง
ควรให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสมากข้ึนในการได้แสดงความสามารถของตนให้มากท่ีสุด ซึ่งถ้า
ผู้บังคบับัญชาสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในงาน 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความสามารถได้เต็มที่ จะส่งผลต่องานขององค์การอีกหลายประการ 
ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
   4. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
    เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) เป็นนักจิตวิทยาอีกผู้หนึ่งที่มุ่งม่ันศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ผลงานของเขาในเรื่องนี้มีปรากฎแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 
และ ค.ศ. 1968 ปัญหาที่เขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอคือ ท าอย่างไรจะจูงใจคนในการท างานได้ 
เป็นอย่างดี เขาเห็นว่าการให้ค่าแรงต่ าท าให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรงสูงก็มิได้ท าให้คนงาน
อยากท างานหนักขึ้น เงินมิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดจะท าให้คนงานท างานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมี
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ความส าคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความม่ันคงและบรรยากาศท่ีดีในองค์การก็มิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดอีก
เช่นเดียวกัน 
    ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ 
ได้แก่ “ตัวกระตุ้น (Motivators) และ “การบ ารุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์การ ควรพิจารณาเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการ
บริหารคนและบริหารงาน 
    เฮอร์ซเบอร์กได้ท าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของ 
นักบัญชีและวิศวกรจ านวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง ของเมืองพิตส
เบอร์ก ผลการศึกษาของเขาสรุปได้ว่า ความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล 
มีความแตกต่างกัน คือ การที่บุคคลพอใจในการท างานมิได้หมายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการ
ท างานเสมอไป ความพอใจในการท างานส่งผลให้บุคคลไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมี
ความคิดจะนัดหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมั่นท าให้งานเจริญก้าวหน้า แต่ถ้าคนงานผู้ใดมี
แรงจูงใจในการท างาน คนงานนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดี ทฤษฎีและการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก 
ซึ่งให้ความส าคัญแก่ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและการบ ารุงรักษาที่มีต่อเจตคติในงานของผู้ปฏิบัติงาน 
ดังภาพ 
    ผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก ที่แสดงให้เห็นผลของปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและ
การบ ารุงรักษาต่อเจตคติในงานของผู้ปฏิบัติงาน 
    การแสดงปัจจัย 2 ประการ คือ ตัวกระตุ้นและการบ ารุงรักษาท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การท างานของผู้ปฏิบัติงาน เฮอร์ซเบอร์กได้วิเคราะห์จากการศึกษาของเขา ดังนี้ 
     1. ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น 
      ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้น ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ แต่แม้ว่า 
การไม่มีปัจจัยนี้ก็ไม่ใช่สาเหตุที่ท าให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นปาระกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 
       1.1 ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้
ส าเร็จ ซึ่งอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน 
       1.2 การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า
ความส าเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู้ มีคนยอมรับ 
       1.3 ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า 
งานที่เขาท ามีความน่าสนใจ น่าท า 
       1.4 ความรับผิดชอบ คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขามี 
สิ่งที่จะต้องรับผิดชอบต่อตนเองและต่องานของเขา 
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       1.5 โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานควรต้องรู้สึกว่า 
เขามีศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในงานของเขา  
       1.6 การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะต้องตระหนักว่าเขามีโอกาส
เรียนรู้เพิ่มขึ้นจากงานที่ท า มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการปฏิบัติงาน 
     2. ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา 
      ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไป
ท างานที่อ่ืน เมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างานของเขาการบ ารุงรักษา 
ประกอบด้วยปัจจัย 10 ประการ ดังนี้ 
       2.1 นโยบายแลการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการ
สื่อสารที่ดียิ่งกับพนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การและนโยบายการบริหารงานบุคคล 
       2.2 การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่า ผู้บริหารงานตั้งใจสอนและ
แจกจ่ายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
       2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
หัวหน้างานของเขา 
       2.4 ภาวะการท างาน คือพนักงานรู้สึกดีต่องานที่ท าและสภาพการณ์
ของที่ท างาน 
       2.5 ค่าตอบแทนการท างาน คือ พนักงานรู้สึกว่าเงื่อนไขค่าตอบแทน
การท างาน มีความเหมาะสม 
       2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน คือพนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
       2.7 ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขาทั้งด้านชั่วโมง 
การท างาน การย้ายงาน ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
       2.8 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
       2.9 สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีต าแหน่งหน้าที่ดี 
       2.10 ความมั่นคง คือพนักงานมีความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในงานที่
ปฏิบัติและงานมีความม่ันคง 
    จากผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กดังกล่าวนี้ จึงเห็นได้ว่า ความพอใจ 
และแรงกระตุ้นของพนักงานส่วนใหญ่เกิดจากลักษณะของงาน ดังนั้นองค์การจึงควรจัดให้มี
องค์ประกอบด้านการกระตุ้นเกี่ยวกับงาน ซึ่งอาจท าได้หลายลักษณะด้วยกัน วิธีที่ยอมรับกันมาก 
วิธีหนึ่ง คือ การกระจายงาน แนวทางการกระจายงาน อาจท าได้หลายแนวทางดังนี้ 
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     แนวทางท่ี 1 ลดการเข้มงวดกับพนักงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานใช้เหตุผล
และความรับผิดชอบในงานของเขาให้มากข้ึน 
     แนวทางท่ี 2 จัดให้พนักงานท างานรวมกันเป็นหน่วยเดียวที่มีความสมบูรณ์ 
ในตัวมากกว่าที่จะแยกกันท างานตามล าพังเป็นส่วน 
     แนวทางท่ี 3 ให้อ านาจพนักงานมากขึ้นในการตัดสินใจและการปฏิบัติ 
และให้คนงานมีอิสระบ้างในการด าเนินงาน 
     แนวทางท่ี 4 จัดให้มีการประชาสัมพันธ์รายงานผลผลิตต่อพนักงานผู้ปฏิบัติ
โดยตรงอย่างสม่ าเสมอและบ่อย ๆ มากขึน้ เพ่ือให้พนักงานรับรู้ผลงานของตน แทนที่จะรายงานต่อ
ผู้ตรวจงานของพนักงานเท่านั้น 
     แนวทางท่ี 5 กระตุ้นให้พนักงานลองท างานใหม่ ๆ และงานที่มีความยาก 
มากขึ้น ซึ่งจะสร้างแรงจูงใจให้พยายาม และก้าวหน้ามากข้ึน 
     แนวทางท่ี 6 มอบงานพิเศษให้ท า เพื่อพนักงานจะได้มีความเชี่ยวชาญ 
เฉพาะอย่างอาจเป็นด้านปฏิบัติหรือกระบวนการท างาน หรือการพัฒนาการคิดในตัวพนักงาน 
แต่ละคน 
    แนวทางการกระจายที่กล่าวมานี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเสริมสร้างการเจริญเติบโต
ของพนักงานให้เกิดความรู้สึกประสบความส าเร็จ ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ หรือให้ได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของเขา และการกระจายงานยังช่วยสนอง 
ความต้องการของพนักงาน ก่อให้เกิดการจูงใจในการท างานและช่วยให้พนักงานได้รับการยอมรับใน
ผลงานของเขาได้ด้วย 
    จากที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่า ในการบริหารงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
บุคลากร ผู้บริหารควรเน้นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น การมอบงานให้รับผิดชอบ
มากขึ้น การส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน เป็นต้น ส่วนปัจจัยด้านการบ ารุงรักษาก็ควรต้องให้
ความสนใจด้วยแต่มิใช่เน้นเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน หากแต่เป็นไปเพื่อป้องกันมิให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความไม่พอใจในการท างาน ถ้าท าได้เพียงเท่านี้ก็นับว่าน่าพอใจแล้ว   
   5. ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s 
Need Achievement Theory) 
    นักจิตวิทยาที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่ส าคัญมี 2 คน คือ เดวิด  
แมคคลีแลนด์ และจอห์น แอทคินสัน ซึ่งเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ความต้องการความส าเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการ
ความส าเร็จนี้ ในแง่ของการท างานหมายถึงความต้องการท างานที่ดี ท างานนั้นให้ดีที่สุด และท าได้
ส าเร็จเมื่อท าได้ส าเร็จแล้วจะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนให้ส าเร็จต่อไป ซึ่งจากท่ีกล่าวนี้จะเห็นได้ว่า
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พนักงานในองค์การนั้น ถ้ามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไม่ว่าจะเป็นพนักงานระดับใด มักจะก้าวหน้าได้
รวดเร็ว ในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีจากการศึกษาค้นคว้าของแมคคลีแลนด์ ซึ่งเป็นที่ยอมรับและกล่าวถึง
กันโดยทั่วไป 
    จากผลการศึกษาวิจัย แมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์สูงว่าประกอบด้วยลักษณะต่อไปนี้ คือมีความต้องการรับผิดชอบมาก ไม่เกี่ยงงาน 
และเม่ือเผชิญอุปสรรคก็มักค้นหาวิธีแก้ปัญหาให้ได้ ไม่ยอมแพ้ปัญหา ในองค์การที่มีพนักงานลักษณะ
นี้มักเป็นพนักงานที่ท างานคนเดียว หรือถ้าจะเลือกผู้ร่วมงานเขามักเลือกผู้มีความสามารถ ไม่เลือก
โดยค านึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกัน ไม่เล่นพวกมีความต้องการผลส าเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้
มัตั้งเป้าหมายให้สูงเข้าไว้และพอใจกับการท างาน ท้าทายความสามารถเ พ่ือให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได้ 
ไม่กลัวเหนื่อย ไม่คิดว่าตนท างานมากกว่าคนอ่ืน มีความต้องการรับทราบผลการกระท าของตน 
พนักงานลักษณะนี้จะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอ่ืนมาก เขาอยากรู้ว่าคนอื่นคิดอย่างไรหรือรู้สึก
อย่างไรกับผลงานของเขาและอยากรู้ว่าสิ่งที่เขาท าส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือผู้อ่ืนอย่างไร ถ้าไม่ได้
รับทราบจะกังวลใจ ถ้าทราบว่าให้ผลดีจะพึงพอใจและเป็นแรงกระตุ้นให้กระท าอย่างอ่ืนต่อไป 
ด้วยคุณลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 3 ประการดังกล่าว เมื่อแมคคลีแลนด์ท าการศึกษา 
    พนักงานในองค์การที่มีลักษณะที่ว่านั้นว่าพนักงานเหล่านี้เมื่อท างานส าเร็จแล้ว 
เขาต้องการผลตอบแทนอย่างไร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานไม่ต้องการแรงจูงใจอ่ืนใดอีก เพราะเขา
มีของเขาอยู่แล้ว แต่สิ่งที่ต้องการให้องค์การจัดกระท า คือ สภาพการท างานที่เหมาะสมที่เอ้ือให้เขา
ท างานได้ส าเร็จ ซึ่งจากการศึกษาของแมคคลีแลนด์และคนอ่ืน ๆ ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจในเรื่อง 
ความต้องการของพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง คือ พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการ
ท างานที่มีลักษณะ 3 ประการด้วยกัน ดังนี้คือ 
     ประการที่ 1 พนักงานต้องการที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเป็นส่วนเฉพาะ
ของเขา เขามีอิสระที่จะตัดสินใจ และแก้ปัญหาได้ด้วยตัวเขาเอง 
     ประการที่ 2 พนักงานต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายเกินไป 
หรือยากเกินไปกว่าความสามารถของเขา เขาเห็นว่า ถ้าง่ายเกินไปก็ประสบความส าเร็จระดับต่ า 
ถ้ายากเกินไปก็อาจท าไม่ส าเร็จ 
     ประการที่ 3 พนักงานต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องของการได้รับ
ทราบผลงานและความก้าวหน้าของเขา คือ ต้องการให้มีการสนับสนุนงานนั้น ๆ ให้ด าเนินไปได้ตลอด
ต้องการการยอมรับในระดับที่พอดีในภาพรวมของผลงาน และโดยต่อเนื่องสม่ าเสมอเพ่ือให้เขาได้มี
โอกาสแสดงผลงานได้เรื่อย ๆ เพื่อให้เห็นความก้าวหน้าและพิสูจน์ตนเอง 
    จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการจัดสิ่งแวดล้อมท่ี
เหมาะสมกับการท างานของพนักงานในองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อการท างานของพนักงาน



 

 

  41 

ช่วยให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ส าหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน หรือรางวัลเป็นสิ่งของอาจไม่สามารถดึงดูดใจเขาได้พอ สิ่งที่เขาต้องการคือลักษณะของ
งานทีเ่ปิดโอกาสให้เขาได้รับความส าเร็จ 
   6. ทฤษฎีแรงจูงใจไร้ส านึกของฟรอยด์ (Freud’ Psychoanalytic Theory) 
    ทฤษฎีนี้เป็นแนวคิดของกลุ่มจิตวิเคราะห์ ซึ่งมีฟรอยด์ (Sigmund Freud) 
เป็นผู้น า ฟรอยด์มีความเห็นว่า “เพศ” และความก้าวร้าวเป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรม เพศเป็น
แรงผลักดันข้ันพ้ืนฐานของพฤติกรรมทุกอย่าง ส่วนความก้าวร้าวนั้นมักเกิดภายหลังแรงผลักดัน 
ทางเพศ โดยแรงผลักดันทางเพศท าให้เกิดพฤติกรรม พฤติกรรมที่ได้รับผลไม่เป็นที่พึงพอใจท าให้เกิด
ความคับข้องใจ ความคับข้องใจท าให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าวตามมา 
    ทฤษฎีนี้ได้ชื่อว่าทฤษฎีแรงจูงใจไร้ส านึก เนื่องจากเห็นว่าจิตไร้ส านึก 
(Unconscious mind) เป็นสิ่งผลักดันให้เกิดพฤติกรรมมากที่สุด เช่น ตัวอย่างพฤติกรรมพลั้งเผลอ
ของพนักงาน เมื่อถูกมอบหมายงานให้ท างานบางอย่างแล้วลืมท า เมื่อถูกทวงถามและพนักงาน
ต้องการพูดว่า “ขอโทษ เสียใจมากที่ลืม” ก็อาจกลายเป็น “ขอโทษ ดีใจมากท่ีลืม” ตามสิ่งผลักดัน
จากจิตไร้ส านึก ตัวอย่างเหล่านี้อย่างน้อยก็เป็นแนวคิดแก่ผู้บริหารหรือผู้ท างานธุรกิจในการให้ความ
สนใจผู้ท างานด้วยกัน ใครที่ลืมท างานอะไรบ่อย ๆ อาจเพราะไม่ชอบงานนั้นก็ได้ 
   7. ทฤษฎีการจูงใจที่เนื่องมาจากสิ่งเร้าของกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Stimulus-
Response Theory) 
    ทฤษฎีการจูงใจที่เนื่องมาจากสิ่งเร้าส่วนใหญ่เป็นของนักจิตวิทยาในกลุ่ม
พฤติกรรมนิยมผู้น าส าคัญในเรื่องนี้คือสกินเนอร์ (B.F Skinner) ซึ่งเชื่อว่าสิ่งเร้าเป็นตัวควบคุม
พฤติกรรม นอกจากจะให้ความส าคัญกับสิ่งเร้าแล้ว ยังเน้นความส าคัญของการใช้ตัวเสริมแรง 
หรือแรงเสริม โดยเห็นว่าท าให้เกิดพฤติกรรมที่มีความคงทนถาวร ค าว่า “ตัวเสริมแรง” หรือ  
“แรงเสริม” เป็นสิ่งที่บุคคลชอบและต้องการ ซึ่งบุคคลได้รับภายหลังจากท่ีมีพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
เมื่อได้รับแรงเสริมจากพฤติกรรมดังกล่าวบุคคลมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมแบบเดิมอีกในเวลา
ต่อไป ตัวอย่างเช่น พนักงานในองค์การที่ท ายอดปริมาณงานได้สูงและมีคุณภาพแล้วได้รับรางวัล 
เขามีแนวโน้มจะท างานให้ได้อีกในเวลาต่อไป ดังนั้นเทคนิคการจูงใจตามทฤษฎีนี้ คือ ต้องใช้สิ่งเร้า
ภายนอกที่เหมาะสมมาท าให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นค าชักชวน เป็นงานท้าทายที่มอบให้ท า ฯลฯ 
และเม่ือเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาแล้วก็ให้แรงเสริมกับพฤติกรรมนั้น เพ่ือให้แสดงพฤติกรรมที่ดี 
นั้น ๆ อีกในเวลาต่อไป ค าว่าแรงเสริมนั้นอาจจะเป็นอะไรก็ได้ที่บุคคลต้องการซึ่งไม่สามารถระบุ
แน่นอนได้ ทั้งนี้โดยขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลอาจเป็นค าชม เป็นการแสดงความสนใจ ยอมรับ การยกย่อง 
การให้เกียรติ หรืออาจเป็นการให้รางวัลเป็นสิ่งของ เงินค่าตอบแทน หรือต าแหน่งงาน ฯลฯ 
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    ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจที่กล่าวมาในที่นี้ เป็นเพียงส่วนหนึ่งจากทฤษฎี
และการศึกษาเรื่องการจูงใจจ านวนมาก โดยเลือกน ามากล่าวเพ่ือให้ผู้ศึกษาได้เข้าใจเรื่องการจูงใจใน
ลักษณะที่จะเลือกน าไปประยุกต์ใช้ในงานได้เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งจะต้องเลือกไปใช้ให้เหมาะสมกับบุคคล
และสถานการณ์ในทฤษฎีและการศึกษาบางเรื่อง อาจไม่ถึงขั้นเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ 
อาจเป็นแต่เพียงช่วยให้ผู้ศึกษาได้แนวทางสร้างบรรยากาศที่ดีและเหมาะสมต่อการท างาน  
ซึ่งก็นับว่าเป็นการประยุกต์ทฤษฎีและการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในงานได้อีกส่วนหนึ่ง 
 
ความต้องการจ าเป็น 
 
 การประเมินความต้องการจ าเป็น การประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs assessment) 
คือ กระบวนการรวบรวมสารสนเทศเพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างความสามารถท่ีคาดหวัง 
และความสามารถที่เกิดข้ึนจริง จากนั้นท าการจัดล าดับความส าคัญของความแตกต่างนั้น 
(สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) ค าถามหลักคือ ปัจจุบันเราเป็นอย่างไร สิ่งที่เราต้องการเป็นอย่างไร 
และเราจะท าให้ถึงสิ่งที่ต้องการอย่างไร (Erdogen, 2010) วตัถุประสงค์หลักของแนวคิดนี้ เพ่ือท าให้
เราทราบว่าปัญหาที่เกิดข้ึนคืออะไร เราจะแก้ไขปัญหาอย่างไรและจะเตรียมการวางแผนส าหรับ
โปรแกรม/โครงการใหม่อย่างไร (IMAS, 2005) ซึ่งมีความแตกต่างจากการประเมินเพราะ 
การประเมินความต้องการจ าเป็นนั้นต้องท าการวิเคราะห์สารสนเทศและจัดล าดับความส าคัญของ
ปัญหา การระบุช่องว่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นและสิ่งที่เป็นอยู่ จึงท าให้การประเมินความต้องการ
จ าเป็นจึงมีความแตกต่างจากการประเมิน (Hauer และ Quill, 2011) ทั้งนี้การด าเนินงานขั้นแรก 
ที่ส าคัญ คือ การวางแผนและการระบุประเด็นต่าง ๆ (IMAS, 2005) สุวิมล ว่องวาณิช (2550)  
กล่าวว่า กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็นแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  1. การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs identification) เพ่ือส ารวจความต้องการ
จ าเป็น ทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนในองค์กร (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) เป็นการระบุปัญหาที่พบว่า จะประเมิน
เรื่องใด เพ่ือวัตถุประสงค์ใด กลุ่มใดบ้างที่มีความเสี่ยง ปัจจัยช่วยเหลือมีอะไรบ้าง การตอบสนองต่อ
การช่วยเหลือเป็นอย่างไร แหล่งทรัพยากรและศักยภาพของปัจจัยช่วยเหลือ เช่น ชุมชน รัฐบาล  
เป็นอย่างไรบ้าง โดยการออกแบบเก็บข้อมูลจะใช้วิธีใด ใช้กลยุทธ์ใดด าเนินการโดยควรมีการส ารวจ
งบประมาณ เวลา และตรวจสอบหน้าที่ความรับผิดชอบเดิมที่มีอยู่ ทบทวนสารสนเทศท่ีมี  
และสร้างค าถามการประเมิน พิจารณาตัวแปรที่อาจมีผลกระทบต่อการตอบและพิจารณาว่าใคร 
จะเป็นผู้ที่ให้ข้อมูลได้ดีที่สุด (IMAS, 2005 ; Hauer และ Quill, 2011) เทคนิคที่ใช้ในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูลนั้นมีหลากหลาย โดยจะใช้วิธีใดนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะของข้อมูลที่ต้องการ ดังนี้  
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   1.1 การประเมินตนเอง การสะท้อนตนเองต่อเป้าหมายของการเรียนรู้ที่ต้องการ 
อาจใช้ วิธีการอัดวีดีโอหรือแฟ้มสะสมผลงาน (Hauer และ Quill, 2011)  
   1.2 การสัมภาษณ์เหมาะสมกับข้อมูลเชิงลึกแต่ต้องใช้เวลามาก อาจใช้การสัมภาษณ์
แบบเผชิญหน้าหรือทางโทรศัพท์ (Hauer และ Quill, 2011) 
   1.3 การส ารวจที่เหมาะสมกับข้อมูลเชิงปริมาณท่ีค่อนข้างมาก (Hauer และ Quill, 
2011) การสนทนากลุ่มเหมาะกับข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้บุคคลผู้ที่มีส่วนร่วม 8-10 คน มาประชุม
อภิปรายกัน ประโยชน์ของการสนทนากลุ่มคือ การสร้างความคิดใหม่ (Hauer และ Quill, 2011)  
   1.4 การใช้บุคคลผู้ให้ข้อมูลหลักในองค์กรอาจใช้เครื่องมือคือแบบสอบถาม 
หรือแบบสัมภาษณ์ (Hauer และ Quill, 2011)  
   1.5 การระดมสมองในการร่วมระบุปัญหาและแก้ไขปัญหา ทั้งนี้หากจะประเมิน
ความ ต้องการจ าเป็นของบุคคลอาจใช้เทคนิคการประเมินตนเอง การสะท้อนตนเอง (Hauer และ 
Quill, 2011)  
   1.6 การใช้แบบสอบถามสามารถท าได้ทั้งทางไปรษณีย์และทางโทรศัพท์ ลักษณะ
ของข้อมูล ที่ได้เป็นการแสดงตามการรับรู้หรือความรู้สึก (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
   1.7 การสังเกตจะมีการใช้น้อยกว่าการสัมภาษณ์หรือแบบสอบถามเพราะต้องใช้
เวลามาก มีความซับซ้อนในการวิเคราะห์ข้อมูล (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) ทั้งนี้ในบทความของ 
International Mine Action Standards (IMAS, 2005) กล่าวว่า ระยะเวลาในการด าเนินการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นนั้นควรนานเท่าไหร่ ค าตอบคือขึ้นกับการเก็บข้อมูลว่าเพียงพอแล้ว 
หรือยังซึ่งอาจมีปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องท าให้ต้องมีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน โดยปัจจัยภายใน
ประกอบด้วย เวลา แหล่งทุน บุคลากร ทักษะของบุคลากร และปัจจัย ภายนอก ประกอบด้วย 
ขนาดของประเทศ ความหลากหลายของพ้ืนที่ นโยบายภายนอก   
  2. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs analysis) เพ่ือวิเคราะห์สาเหตุที่น าไปสู่
การ เกิดความต้องการจ าเป็นนั้น ๆ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) เทคนิคการวิเคราะห์การประเมินความ 
ต้องการจ าเป็นที่เป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายคือ PNImodified โดยในวงการการศึกษามีงานวิจัย 
มากมายที่ใช้เทคนิคนี้มาจัดล าดับความต้องการจ าเป็น (ภูมิภาคณิศม์ อิสสระยางกูล, 2554 ; 
ปรัชญวรรณ วนานันท์, 2554 ; สถิรดา ทาขุลี, 2554 ; ค าตัน วิชัยค าจร กิทธินส์, 2555 ; ยุทธพงษ์ 
อายุสุข, 2550 ; พิมพ์ลักษณ์ เฮงสมบูรณ์, 2551 และณิชิรา ชาติกุล, 2552) โดยวิธี PNImodified  
เป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI โดยสูตร PNI เดิม คือ (I-D)xI กล่าวคือ ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะ 
เป็น-ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริงคูณด้วยค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริง แต่สูตร (PNI) แบบปรับปรุง 
หรือ PNImodified เป็นสูตรที่ปรับปรุงโดยนงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช เป็นวิธีการหาผลต่าง
ของ (I-D) แล้วหารด้วยค่า D เพ่ือควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยช่วงที่ไม่กว้าง
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มากเกินไปและให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณ
ค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) สูตร PNImodified = 
(I-D)/D  
  3. การก าหนดแนวทางการแก้ไข (Needs solution) การก าหนดแนวทางแก้ไข 
เพ่ือให้ความ ต้องการจ าเป็นนั้นหมดไป สามารถใช้เทคนิคการสนทนากลุ่มหรือการระดมสมอง 
การสัมภาษณ์ มาประยุกต์ใช้ในการก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหา (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
ประโยชน์ของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion : FGD)  
 
 1. แนวคิดและความหมายการสนทนากลุ่ม    
  การสนทนากลุ่มเป็นเทคนิคการเก็บรวบข้อมูลเชิงคุณภาพวิธีหนึ่งที่เป็นส่วนผสมของ
เทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสังเกตอย่างมีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับ 
กลุม่คน จ านวนหนึ่งที่ถูกเลือกมารวมกันอย่างเจาะจงตามคุณสมบัติที่นักวิจัยก าหนดเพ่ือการสนทนา
โต้ตอบ หรือการอภิปรายร่วมกันโดยมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจง เพ่ือที่จะหาข้อมูลที่ถูกต้องตรง
ประเด็นส าหรับ การตอบค าถามการวิจัยเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ มีนักวิชาการหลายท่านให้
ค าอธิบายเกี่ยวกับการจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion : FGD) ไว้ดังนี้       
   เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า การสนทนากลุ่มเป็นเทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพวิธีหนึ่ง ซึ่งใช้ในการสนทนากลุ่มสมาชิกท่ีมีลักษณะเหมือนกัน ประมาณ 6-12 คน 
โดยมีผู้ด าเนินการสนทนาเป็นผู้สร้างใหเ้กิดบรรยากาศของความเป็นกนัเองในกลุ่ม จุดประเด็นค าถาม 
(ซึ่งนักวิจัยอยากหาค าตอบจากกลุ่ม) และคอยกระตุ้นให้สมาชิกกลุ่มผู้รว่มสนทนาได้มีการพูดคุย  
ซักถามและโต้ตอบกันอย่างกว้างขวางและเป็นธรรมชาติ โดยทั่วไปอาจใช้เวลาการสนทนานาน 
ประมาณ 45 นาที ถึงชั่วโมงครึ่ง       
   ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (2553) ได้ให้ความหมายว่า การสนทนากลุ่ม  
หมายถึง การรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในประเด็นปัญหาที่เฉพาะเจาะจง 
โดยมีผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็นในการสนทนา เพ่ือชักจูงให้กลุ่มเกิด
แนวคิดและแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอย่างกว้างขวางและละเอียดลึกซ้ึง  
โดยมีผู้เขา้ร่วมสนทนาในแตล่ะกลุ่ม ประมาณ 6-10 คน ซึ่งเลือกมาจากประชากรเป้าหมายที่ก าหนด
เอาไว้ การสนทนากลุ่มเหมาะส าหรับการศึกษาท่ีมีจุดมุ่งหมายหลากหลาย เช่น การค้นหาประเด็น
เรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ยังไม่มีความรู้มาก่อน (Exploratory) การหาค าอธิบายส าหรับปรากฏการณ์
บางอย่าง (Explanatory) การประเมินสถานการณ์ (Assessment)      
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 2. วิธีการสนทนากลุ่ม    
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) กล่าวว่า การสนทนากลุ่มที่รู้จักกันแพร่หลายแบ่งออกเป็น 
2 วิธี คือ       
   1. การสัมภาษณ์กลุ่มแบบเจาะจง (Focus Group Interviews) มีลักษณะคล้าย 
การสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีต้องมีการซักถามเจาะจงเฉพาะเรื่อง     
   2. การสนทนากลุ่มตามธรรมชาติ (Group Discussion) เป็นการสนทนากลุ่มที่
เกิดข้ึนได้โดยทั่ว ๆ ไปในการสนทนาภาคสนาม เช่น สนทนาใตต้้นไม้ หรือสภากาแฟ เป็นการสนทนา
ที่ไม่มีโครงสร้าง ทั้งในแงป่ระเด็นการสนทนาและผู้เขา้ร่วมสนทนา การจัดสนทนากลุ่มเป็นการน า 
การสัมภาษณ์กลุม่แบบเจาะจง และการสนทนากลุ่มตามธรรมชาติมาใช้รว่มกันเป็นการสนทนากลุ่ม  
ซ่ึงต้องมีประเด็นปัญหาที่เฉพาะเจาะจงในการสนทนา แต่ละครั้งมีการใช้กระบวนการกลุ่ม (Group 
Dynamics) เขา้มาช่วยในการกระตุ้นให้มีการ เคลื่อนไหวในกลุ่มผู้สนทนา เพื่อให้หันมาสนใจเรื่อง
เดียวกันและแสดงความคิดเห็นร่วมกัน ผู้วิจัยจะสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่ม (บันทึกเทป/ 
จดบันทึก) เพ่ือวิเคราะห์ต่อไป   
 3. ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม   
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) กล่าวว่า การสนทนากลุ่มมักใช้เพ่ือตอบสนองจุดมุ่งหมาย  
ดังนี้     
   1. เพ่ือใช้หาข้อมูลเพ่ือการสร้างสมมุติฐานใหม่ๆ     
   2. เพ่ือใช้ส ารวจความคิดเห็น ทัศนคติ และคุณลักษณะต่าง ๆ ของกลุ่มเปา้หมาย     
   3. เพ่ือทดสอบแนวความคิดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์หรือบริการที่เกิดขึ้นใหม่ในชุมชน     
   4. เพ่ือเป็นการประเมินผลโครงการหรือบริการด้านธุรกิจ     
   5. เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดค าถามในการสร้างแบบสอบถาม     
   6. เพ่ือคน้หาค าตอบที่ยังคลุมเครือ/ไม่แนช่ัด     
   7. เพ่ือช่วยให้งานวิจัยเชิงส ารวจมีความสมบูรณ์มากข้ึน    
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (2553) กลา่วว่า ประโยชน์ทางการสนทนากลุ่ม 
มีดังนี้     
   1. ใช้ในการศึกษาความคิดเห็น ทัศนคติ ความรู้สึก การรับรู้ ความเชื่อ 
และพฤติกรรม          
   2. ใช้ในการก าหนดสมมุติฐานใหม่     
   3. ใช้ในการก าหนดค าถามต่าง ๆ ที่ใช้ในแบบสอบถาม     
   4. ใช้หาค าตอบที่ยังคลุมเครือ หรือยังไม่แนช่ัดของการวิจัยแบบส ารวจ 
เพ่ือให้งานวิจัย สมบูรณ์ยิ่งขึ้น     
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   5. ใช้ในการประเมินผลทางด้านธุรกิจ   
 4. องค์ระกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม    
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม  
(Components of Conducting Focus Group Session) มีดังนี้     
   1. บุคลากรที่เก่ียวข้อง (Personnel)       
   2. ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator/Facilitator)     
   3. ผู้จดบันทึกการสนทนา (Note taker/Recorder)     
   4. ผู้ช่วยทั่วไป (Assistant/Caretaker)     
   5. แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Group Discussion Guide)     
   6. อุปกรณส์นาม (Field Instrument)     
   7. แบบฟอร์มคัดเลือกผู้เข้าร่วมสนทนา (Screening Form)     
   8. สิ่งเสริมสร้างบรรยากาศ (Refreshment and Snack)     
   9. ของสมนาคุณแก่ผู้เขา้ร่วมสนทนา (Remuneration)       
   10. สถานที่และระยะเวลา (Location and Time)  
 5. คุณลักษณะและบทบาทหน้าที่ของบุคลากรที่เก่ียวข้อง    
  5.1 คุณลักษณะของผู้ด าเนินการสนทนา (Characteristics of Moderator/ 
Facilitator) ผู้ด าเนินการสนทนา ถือเป็นบุคคลส าคัญที่ท าให้การสนทนาบรรลุเป้าหมายจึงต้องมี 
คุณลักษณะ ดังนี้     
   5.1.1 รู้ถึงความต้องการหรือเป้าหมายของโครงการเป็นอย่างดี     
   5.1.2 มีบุคลิกภาพดี     
   5.1.3 มีมนุษยส์ัมพันธ์ สุภาพ ออ่นโยน มีอารมณ์ขัน     
   5.1.4 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้     
   5.1.5 สามารถพูดหรือใช้ภาษาท้องถิ่นเพ่ือการสื่อสารได้ดี     
   5.1.6 บทบาทหน้าที่ของผู้ด าเนินการสนทนา     
   5.1.7 การสร้างบรรยากาศอย่างเปน็กันเอง     
   5.1.8 ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดสนทนากลุ่ม     
   5.1.9 ขอความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นและยินยอมให้มีการบันทึกขอมูล     
   5.1.10 ควบคุมประเด็น และจังหวะของการสนทนาและเวลา     
   5.1.11 ท าตัวเสมือน ผู้เรียนรู้ (เปน็ผู้ฟังที่ดี ไมแ่สดงความคิดตน)     
   5.1.12 ให้ผู้สนทนาได้แสดงความคิดอย่างเสรี ยืดหยุ่น เปิดใจ อดทนต่อการรบกวน/
ไมร่ว่มมือ     
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   5.1.13 ระมัดระวังน้ าเสียงและท่าที     
   5.1.14 สังเกตพฤติกรรมของผู้รว่มสนทนา    
  5.2 บทบาทหน้าที่ของผู้จดบันทึกการสนทนา วาดแผนผังการนั่งของผู้รว่มสนทนา 
ทุกคนพร้อมมีหมายเลขและชื่อก ากับไว้ เพ่ือประโยชน์ในการจดบันทึก และการสังเกตพฤติกรรม 
จดบันทึกการสนทนา โดยการสังเกตและตั้งใจฟัง พร้อมบันทึกตามความเป็นจริง (ถอ้ยค า ปฏิกิริยา)  
ถอดเทปการสนทนาด้วยตนเอง ข้อควรระวัง ไม่ต้องร่วมสนทนาด้วย    
  5.3 บทบาทหน้าที่ของผู้ช่วยทั่วไป จัดเตรียมอุปกรณ์สนามให้พร้อม จัดสถานที่และ
ความพร้อมในการสนทนากลุ่ม คอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียง และเปลี่ยนเทปขณะที่ท าการสนทนา 
อ านวยความสะดวกแก่ผู้ด าเนินการสนทนาและผู้จดบันทึก ดูแลบริการเครื่องดื่มและของ 
ขบเค้ียวแก่ผู้รว่มสนทนา อ านวยความสะดวกท่ัว ๆ ไป    
  5.4 แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Group Discussion Guide) เป็นแนวค าถามท่ีใช้ใน
การด าเนินการสนทนากลุ่ม ซึ่งตอ้งสอดคล้องกับ วัตถุประสงคฺการวิจัย ควรมีประมาณ 6-10 ค าถาม 
เป็นค าถามปลายเปิด เช่น “คุณคิดอย่างไร เกี่ยวกับเรื่องของจิตวิญญาณ” “คุณรู้สึกอย่างไร
เกี่ยวกับ…” “คุณได้ข้อมูลเกี่ยวกับ…มาได้อย่างไร” 
  5.5 อุปกรณส์นาม (Field Instrument) เครื่องบันทึกเสียงและอุปกรณ์ควรมีส ารอง 
เพ่ือป้องกันการผิดพลาด สมุดบันทึกและดินสอ    
  5.6 แบบฟอร์มการคัดเลือกกลุ่มผู้รว่มสนทนา ต้องคัดเลือกให้ไดผู้้เขา้ร่วมสนทนาที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน (Homogeneous) ให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน เช่น เพศ อายุ อาชีพ เชื้อชาติ 
สถานภาพสมรส   
 6. ขั้นตอนในการสนทนากลุ่ม    
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) กล่าวถึงข้ันตอนการสนทนากลุ่มไว้ว่า การเริ่มด าเนินการ
สนทนากลุ่มเริ่มจากข้ันตอนดังต่อไปนี้     
   1. ผู้ด าเนินการแนะน าตัว ชี้แจงวัตถุประสงค์     
   2. ให้สมาชิกกลุ่มแนะน าตัว     
   3. อธิบายให้เห็นความส าคัญของกลุ่ม กฎกติกา มารยาท     
   4. เริ่มการสนทนาโดยพูดคุยเรื่องทั่ว ๆ ไป เพ่ือสร้างสัมพันธภาพและบรรยากาศท่ีดี     
   5. ด าเนินการสนทนา     
    6. สิ้นสุดการสนทนา    
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (2553) กลา่วว่า ขั้นตอนในการจัดสนทนากลุ่ม 
มีดังนี้     
   1. ก าหนดวัตถุประสงค์     
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   2. ก าหนดกลุ่มเปา้หมายของผู้ให้ข้อมูล      
   3. ตัดสินใจว่าจะท ากี่กลุ่ม     
   4. วางแผนเรื่องระยะเวลาและตารางเวลา     
   5. ออกแบบแนวค าถาม ควรเรียงค าถามที่เป็นเรื่องทั่ว ๆ ไป เบา ๆ ง่ายต่อการ
เขา้ใจ และสร้างบรรยากาศให้คุน้เคยกันระหว่างนักวิจัยกับผู้เขา้ร่วมสนทนาแล้ว จึงวกเข้าสู่ค าถาม
หลัก หรือค าถามหลักของประเด็นที่ท าการศึกษาแล้วจึงจบลงด้วยค าถามเบา ๆ อีกครั้งหนึ่งเพ่ือผ่อน
คลายบรรยากาศในวงสนทนาและสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง ในช่วงทา้ยอาจเติมค าถามเสริมเข้าไป
แตต้่องเป็นค าถามสั้น ๆ อาจเป็นค าถามที่ไม่ไดเ้ตรียมมากอ่น แต่เป็นค าถามที่ปรากฏขึ้นมาระหว่าง
การสนทนา     
   6. ทดสอบแนวค าถามที่สร้างขึ้น     
   7. ท าความเข้าใจกับผู้ด าเนินการสนทนา      
    7.1 ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) ต้องสร้างบรรยากาศในการสนทนา 
และควบคุมเกมได้เป็นอย่างดี ให้เกิดความเป็นกันเองมากท่ีสุด Moderator จะตอ้งไมแ่สดงความ
คิดเห็นของตนเอง ควรจะปล่อยให้ผู้เขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี อิสรเสรีและเป็น
ธรรมชาติมากที่สุด Moderator ที่ดีจะต้องสามารถแกป้ัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอยา่งดี    
    7.2 ผู้จดบันทึก (Note taker) จะตอ้งอยู่รว่มกันตลอดเวลาและควรท าหน้าที่ใน
การจดบันทึกเพียงอย่าเดียวไม่ควรร่วมสนทนาด้วย เพราะจะท าให้การจดบันทึกข้อมูลไม่ครบถว้น 
และตอ้งเป็นผู้ถอดเทปด้วยตนเองเพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่บันทึกและเนื้อหาสาระในเทปที่ตรงกัน      
    7.3 ผู้ช่วยทั่วไป (Assistant) มีหน้าที่คอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียง 
และเปลี่ยนเทปขณะที่ก าลังด าเนินการสนทนา และอ านวยความสะดวกแก่ผู้ด าเนินการสนทนา 
และผู้จดบันทึกเพ่ือให้แตล่ะคนท าหน้าที่ไอย่างเต็มที่     
   8. คัดเลือกผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนา     
   9. การจัดการเพ่ือเตรียมการท าสนทนากลุ่ม เป็นการเตรียมสถานที่ ก าหนดวัน เวลา 
และจัดเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็น เช่น เครื่องบันทึกเทป ม้วนเทป ถ่าน ดินสอ เครื่องดื่ม 
อาหารว่าง เป็นต้น     
   10. จัดกลุ่มสนทนา     
    11. ประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล      
    11.1 ถอดเทปอออกมาเป็นบทสนทนา ควรถอดเทปออกมาอย่างละเอียด 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและต้องไม่ใส่ความคิดของตนเองที่ถือเป็นข้อสรุปลงไปด้วย      
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    11.2 วิเคราะห์ข้อมูล โดยตีความหมายในรูปของการวิเคราะห์เนื้อหา  
ถ้าจะให้ดีควรท าการวิเคราะห์รว่มกันหลาย ๆ คน เพ่ือเป็นการอภิปรายร่วมกัน ถา้มีความเห็น 
ไมต่รงกันควรกลับไปฟังรายละเอียดจากเทปใหม่ แล้วกลับมาอภิปรายด้วยกันอีก      
    11.3 การเขียนรายงานการวิจัยควรเริ่มต้นโดยการเขียนเค้าโครงเรื่องก่อนแล้ว 
เขียนผลการศึกษาแยกตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาและหัวข้อของแนวค าถาม โดยพรรณนาในเชิง
อธิบาย     
 7. ข้อดีและขอ้จ ากัดของการสนทนากลุ่ม    
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) ได้กล่าวถึงข้อดีและข้อจ ากัดของการสนทนากลุ่มไว้ว่า     
   ข้อดี      
    1. ลดความเข้าใจไม่ถูกตอ้งในประเด็นที่พูดคุย     
    2. สมาชิกกลุ่มมีความเทา่เทียมกัน      
    3. เกิดการแสดงความคิดเห็น ถกเถียง สาระร่วมกัน      
    4. บรรยากาศของกลุ่มกระตุ้นให้มีการให้ข้อมูลที่กว้างขวาง     
   ข้อจ ากัด      
    1. ระวังการผูกขาดจากการสนทนา      
    2. ไมก่ลา้เปิดเผยข้อมูลบางลักษณะ (เรื่องส่วนตัว)    
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (2553) ให้ไดข้้อดีและข้อจ ากัดไว้ว่า     
   ข้อดี      
    1. ช่วยให้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจ านวนหลายคนได้ในระยะเวลาสั้น 
และสามารถเสนอผลการศึกษาได้ในเวลาอันจ ากัด      
    2. มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น และใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้หลายแบบ 
    3. นักวิจัยสามารถเลือกใช้ได้ตามตอ้งการ สามารถใช้เสริมกับการวิจัยแบบอ่ืน 
ก็ได้      
    4. ขอ้มูลที่ไดเ้ป็นการผ่านการถกเถียงโต้ตอบกันเองของกลุ่มสนทนา   
ท าให้มั่นใจในความถูกต้องแม่นย า มีความน่าเชื่อถือและความหลากหลายของข้อมูล      
    5. ขอ้มูลการสนทนากลุ่มแตล่ะครั้งให้ไดป้ระเด็นค าถามใหม่ ๆ หรือ 
สมมุติฐานใหม่ ๆ เพ่ือการค้นคว้าศึกษาต่อ      
    6. ปฏิกิริยาของผู้ร่วมวงสนทนาต่อประเด็นที่สนทนาและต่อกันและกัน 
ท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมและคุณค่าต่าง ๆ ของสังคม ผู้เขา้ร่วมสนทนาที่มาจาก
วัฒนธรรมเดียวกัน      
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    7. บรรยากาศเป็นกันเองมีการปฏิสัมพันธ์ตาอกัน ช่วยท าให่การสนทนาของกลุ่ม
เป็นไปอย่างมีชีวิตชีวามาตึงเครียด      
    8. ผู้วิจัยสามารถด าเนินการสนทนาตามไปด้วยคอยควบคุมเกมและ 
สร้างบรรยากาศให้ราบรื่นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้     
   ข้อจ ากัด      
    1. ผู้ด าเนินการสนทนาที่ไม่รับการฝึกฝนอยา่งถูกต้องจะท าให้การด าเนินกลุ่ม 
ไมร่าบรื่น      
    2. แนวทางการสนทนากลุ่มที่เรียบเรียงไม่ดี ไม่มีล าดับ ไมม่ีความซับซ้อน 
จะท าให้การสนทนาวกวน สับสน ในที่สุดผู้รว่มสนทนาก็จะคร้านที่จะออกความคิดเห็น      
    3. ผู้รว่มวงสนทนาไม่มีลักษณะร่วมคล้ายกัน และสามารถข่มกันได ้การสนทนา 
ก็จะไมร่าบรื่น บรรยากาศกลุ่มเสีย หรือมีคนไม่พูดมากข้ึน     
    4. ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่มไมส่ามารถให้พฤติกรรมจริงซึ่งได้จากการสังเกต  
เพราะสิ่งที่พูดหรือสิ่งที่คิดออกมาอาจไม่ใช่สิ่งที่ท า      
    5. ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่มไมส่ามารถเปน็ตัวแทนของสังคมหรือวัฒนธรรม 
ที่ผู้ร่วมสนทนาด าเนินชีวิตอยู่ได ้ ใช้อธิบายได้เฉพาะกับบริบทของกลุ่มนั้น ๆ เท่านั้น      
    6. ไมเ่หมาะสมที่จะใช้ในหัวข้อสนทนาที่เปน็เรื่องส่วนตัวมาก ๆ      
    7. การสร้างแนวค าถาม จะต้องเรียบเรียงแนวค าถามให้ดี ไมว่กวน โดยอาจจะ 
เรียงล าดับตามประเภทของประเด็นตามความยากง่ายหรือตามล าดับความตรงไปตรงมาและซับซ้อน 
ของเหตุผล ดังนั้นจะต้องมีการทดสอบ  (Pretest)        
    8. การคัดเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมวงสนทนา จะต้องได้ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้
โดยต้องมีลักษณะต่าง ๆ ที่เหมือนกัน (Homogeneous) ไมข่่มเหงซึ่งกันและกัน    
  เบญจา ยอดด าเนิน แอ๊ตติกจ์ และคณะ (2531) ไดส้รุปความเป็นมาของการจัด 
สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ไว้ ดังนี้  
   การจัดสนทนากลุ่ม เป็นวิธีการศึกษาวิจัยแบบหนึ่งของการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพที่
ใช้กันอย่างกว้างขวางมากในวงการธุรกิจ โดยเฉพาะในการวิจัยการตลาดเพื่อพัฒนา และการทดสอบ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ เพราะเป็นวิธีการศึกษาที่ผู้ศึกษาจะได้รับขอ้มูลเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมของ
ผู้บริโภคท่ีเชื่อถือได้ นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาได้ในระยะเวลาอันสั้น ใช้การลงทุนต่ า และข้อมูลที่
ไดร้ับจากการศึกษายังสามารถใช้เป็นขอ้มูลเบื้องต้นใน การตั้งเป็นสมมุติฐานเพ่ือใช้ในการวิจัยแบบ
ส ารวจในโอกาสต่อไปด้วยการจัดสนทนากลุ่มได้เริ่มเข้าสู่วงการวิชาการเม่ือประมาณปี 2522 
เนื่องจากในแวดวงวิชาการได้ให้ความสนใจกับการศึกษาวิธีนี้ ซึ่งเห็นว่าเป็นเทคนิคการวิจัยประยุกต์ที่
มีประโยชน์มากจึงเริ่มน ามาใช้ด้วยวัตถุประสงค์ที่แตกตา่งกัน เช่น The U.S. National Cancer 
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Institute’s Project Information Branch ใช้การศึกษาสนทนากลุ่ม เพ่ือเป็นเทคนิคหนึ่งในการ
ทดสอบโครงการให้การศึกษาแก่ประชาชนในเรื่องการป้องกันมะเร็งส าหรับท าโครงการให้ความรู้กับ
ประชาชนเกี่ยวกันอันตรายและวิธีป้องกันความดันโลหิตสูง UNICEF ใช้เป็นงานวิจัยประยุกต์ส่วนหนึ่ง
ที่จะให้ไดข้้อมูลระดับลึกเก่ียวกับทัศนคติของประชาชน และพฤติกรรมอันเกี่ยวข้องกับการเลี้ยงลูก
ด้วยนมในประเทศท่ีก าลังพัฒนา ในการศึกษาเกี่ยวกับการวางแผนครอบครัวที่เม็กซิโก ได้ใช้เทคนิคนี้
เพ่ือหาขอ้มูลการพัฒนาโครงการขยายตลาดผลิตภัณฑ์ที่เก่ียวกับการคุมก าเนิด ส่วนในการศึกษาเรื่อง
การวางแผนครอบครัวในเขตเมืองของอินโดนีเซีย ใช้การสนทนากลุ่มเพ่ือเป็นกา้วแรกในการที่จะเก็บ
รวบรวมข้อมูล เพ่ือการวิจัยแบบส ารวจในขั้นต่อไป นอกจากนี้โครงการ Southern Thailand 
ก็ได้เริ่มน าเอาการสนทนากลุ่ม  มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยทางด้านประชากรและการวางแผน
ครอบครัวในประเทศไทย  
   การสนทนากลุ่มมีข้อสมมุติฐานที่ว่าเราจะรู้ถึงปฏิกิริยาโต้ตอบของคนได้อย่าง
ละเอียดลึกซึ้ง โดยการกระตุ้นให้คนหันมาสนใจในสิ่งเดียวกัน และมาแสดงความคิดเห็นร่วมกัน 
ซึ่งอยู่ในลักษณะการเคลื่อนไหวภายในกลุ่ม (Group Dynamics) และผู้วิจัยก็จะสังเกตพฤติกรรมของ
บุคคลในกลุ่มที่ศึกษา ตลอดจนบันทึกการโต้ตอบกันภายในกลุ่มด้วยการบันทึกเทป หรือการจดบันทึก
เอาไว้เพ่ือการวิเคราะห์ต่อไป การกระตุ้นดังกลาาวนี้อาจท าได่หลายวิธีด้วยกัน เช่น การใหช้ม
ภาพยนตร์ ฟัง การกระจายเสียง ให้อ่านบทความ หรือหนังสือ การจุดประเด็นในการสนทนาเฉพาะ
เรื่องท่ีสนใจจะศึกษาหรือแม้กระท่ังการที่จะให้กลุม่ที่จะศึกษาร่วมอยู้ในเหตุการณ์ การกระท าดังกล่าว
ทั้งหมดนี้ถือว่าเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้เกิดการเคลื่อนไหวภายในกลุ่ม แต่ละวิธีจะมีวิธีการที่แตกต่างกันบ้าง
ซึ่งก็แล้วแต่ผู้น าเอาไปประยุกต์ใช้  
 8. ลักษณะของการสนทนากลุ่ม  
  การจัดการสนทนากลุ่มเป็นการนั่งสนทนากันระหว่างผู้ให้สัมภาษณ์เป็นกลุ่มตามปกติ 
ประมาณ 6-12 คน แต่ในบางกรณีอาจมีข้อยกเว้นให้มีได้ประมาณ 4-5 คน และในกรณีดังกล่าวอาจ
เรียกว่า เป็นการสนทนากลุ่มเล็กในระหว่างสนทนากันของผู้ให้สัมภาษณ์นั้นจะมีผู้ด าเนินการสนทนา 
(Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็นการสนทนาเพ่ือเป็นการชักจูงใจให้บุคคลกลุ่มนี้ได้แสดงความ
คิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางในการสนทนาให้ได้กว้างขวางลึกซึ้งและละเอียดที่สุดเท่าที่จะ 
เป็นไปได ้ในการสนทนาดังกล่าวมีลักษณะเปิดกว้างที่ผู้เขา้ร่วมสนทนา (Discussion) แตล่ะคน
วิพากษ์วิจารณ์หรือมีข้อสงสัยถามผู้เขา้ร่วมสนทนาคนอ่ืน ๆ หรือตอบข้อวิพากษ์นั้น ๆ ได้ 
รวมทั้งผู้ด าเนินการสนทนาด้วยการที่ผู้เข้าร่วมสนทนาเหล่านี้มีปฏิกิริยาโต้ตอบกันในระหว่างสนทนา
นั้นจะเป็นสิ่งเร้าใหเ้กิดการสนทนาในระดับที่ลึกซึ้งขึ้นในแต่ละประเด็น ด้วยวิธีการดังกล่าวนี้จะท าให้
ผู้วิจัยได้ข้อมูลในสิ่งที่ผู้วิจัยไม่สามารถได้มาดว้ยวิธีการใช้แบบสอบถาม ต่อจากนั้นผู้วิจัยก็จะคอย
วิเคราะห์สถานการณ์ในกลุ่มบุคคลที่ถูกกระตุ้นเหล่านี้ เพื่อที่จะได้ดูว่าน่าจะตั้งสมมุติฐานใดบ้างจาก
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ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม ต่อมาผู้วิจัยจะได้ประเด็นที่น ามาพูดคุยในเรื่องท่ีสงสัยว่าจะเป็นสมมุติฐานก็
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้รับจากการพูดคุย โดยเจาะจงประเด็นไปท่ีประสบการณ์ของบุคคลต่าง ๆ 
ที่ศึกษาการพูดคุย ในลักษณะนี้  ผู้วิจัยจะได้ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับปัญหาที่ต้องการศึกษาเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ      
  เบญจา ยอดด าเนิน แอ๊ตติกจ์ และคณะ (2531) นอกจากนี้การสนทนากลุ่มหรือ 
การซักถามเป็นวิธีการเก็บข้อมูลวิธีหนึ่งที่เริ่มน ามาใช้ในการวิจัยทางรัฐประศาสนศาสตร์ โดยเฉพาะ
ด้านการวิจัยประเมินผล (Evaluation Research) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประเภทนี้จะต้องมีการ
นัดหมายผู้ให้ข้อมูลมาประชุมร่วมกัน ณ ที่ใดท่ีหนึ่ง เพ่ือการซักถามเก็บข้อมูลที่ต้องการในลักษณะ
การสนทนา โดยเปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสรเสรี ความคิดเห็นของแต่ละคน
จะไม่กระทกระเทือนผลประโยชน์ของผู้ให้ข้อมูลในอนาคต ในขณะที่มีการสนทนากลุ่มนั้นจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ผู้เก็บข้อมูลจะต้องให้ทุกคนที่อยู่ในกลุ่มได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น ไม่ให้มีผู้ใดผู้หนึ่ง 
มีความส าคัญหรืออิทธิพลเหนือผู้อ่ืนเพ่ือป์นการแทรกแซงและครอบง าความเห็นซึ่งกันและกัน 
ในขณะที่มีการซักถามกันนั้นผู้เก็บข้อมูลต้องไมป่้อนค าถามน าหรือแสดงท่าทีชี้แนะให้กลุ่มหรือ 
ผู้ให้ข้อมูลแต่ละคนแสดงความคิดเห็นไปในทางทิศทางใดทางหนึ่งที่ผู้เก็บขอ้มูลต้องการ ในการ
สนทนานี้ผู้เก็บข้อมูลจ าเป็นจะต้องเตรียมประเด็นต่าง ๆ ที่ควรถามไว้ล่วงหน้าเพ่ือจะได้เก็บข้อมูล 
ต่าง ๆ ไดค้รบถ้วนและผู้ให้ข้อมูลที่เชิญมานี้จะต้องเป็นบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือมีบทบาทในเรื่องที่
เกี่ยวขอ้งมีความรู้และข่าวสารในเรื่องที่ท าการวิจัยเป็นอย่างดี ผู้เก็บข้อมูลควรเชิญผู้ให้ข้อมูลมาครั้ง
เดียวเพ่ือเก็บข้อมูลให้ครบถว้น   
 9. แนวทางในการสนทนากลุ่ม    
  เบญจา ยอดด าเนิน แอ๊ตติกจ์ และคณะ (2531) ได้อธิบายแนวทางในการสนทนากลุ่มไว้  
ดังนี้     
   1. ใช้ในการสร้างสมมุติฐานใหม่ ๆ (General Hypothesis)       
   2. ใช้ในการส ารวจความคิดเห็น ทัศนคติ และคุณลักษณะต่าง ๆ ของประชากร 
(Exploring Opinions, Attitudes, and Attributes)       
   3. ใช้ในการทดสอบแนวความคิดในเรื่องที่เก่ียวกับผลิตภัณฑ์เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ที่
เกิดข้ึนใหม ่(Testing New Product Ideas)       
   4. ใช้ในการประเมินผลทางด้านธุรกิจ (Evaluating Commercials)       
   5. ใช้ในการก าหนดค าถาม และเพ่ือทดลองใช้แบบสอบถาม (Identifying and 
Protesting Questionnaire Items)       
   6. ใช้การสนทนากลุ่มเพ่ือเป็นการหาค าตอบที่ยังคลุมเครือหรือไม่แนช่ัดของการวิจัย
ส ารวจ ซึ่งเรียกว่าเป็นการใช้สนทนากลุ่มเพ่ือช่วยเสริมงานวิจัยให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น การที่มีผู้นิยมใช้ 
การสนทนากลุ่มกันอย่างแพร่หลายนั้น เป็นเพราะเชื่อกันว่าเสียคา่ใช้จา่ยน้อย นอกจากนี้ยังมีความ 
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รวดเร็วในการรายงานผลทั้งนี้ถ้าผู้วิจัยไม่ต้องการบันทึกที่ถอดออกมาจากเทปก็จะทราบผลอย่าง 
ครา่ว ๆ ของการวิจัยนั้น ๆ ภายในเวลา 2-3 วัน 
 
บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 
 1. ข้อมูลทั่วไป      
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับ
ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ 
ตามมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
ด าเนินการบริหารจัดการโดย นายทวี ทะนอก ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 และ คณะรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พร้อมด้วย
ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด  
 2. ที่ตั้ง    
  ถนนถีนานนท์ ต าบลโพนทอง อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ 46000 โทรศัพท์ 
043-810543 โทรสาร 043-810620 เว็ปไซต์ www.sesao24.go.th/  
 3. วิสัยทัศน์  
  “องค์กรคุณภาพ บนพ้ืนฐานความเป็นไทย”  
 4. พันธกิจ   
  4.1 จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข   
  4.2 ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีความสามารถความเป็นเลิศทางวิชาการ เพ่ือสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขัน   
  4.3 ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตร 
และคุณลักษณะในศตวรรษท่ี 21    
  4.4 สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทาง 
การศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม   
  4.5 ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ   
  4.6 จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของ 
เศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs)   
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  4.7 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา และจัดการ
ศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) เพ่ือพัฒนามุ่งสู่ Thailand 4.0 ให้บริการ
รวดเร็ว ทันใจ ฉับไว มีประสิทธิภาพ   
 5. เป้าหมาย   
  5.1 ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง มีหลักคิดท่ี
ถูกต้อง และเป็น พลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมที่พึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ 
รับผิดชอบต่อสังคมและ ผู้อ่ืน ซื่อสัตย์ สุจริต มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม   
  5.2 ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ศิลปะ ดนตรี กีฬา 
ภาษา และอ่ืน ๆ ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มตามศักยภาพ    
  5.3 ผู้เรียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ 
มีทักษะ มีสมรรถนะตามหลักสูตร และคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีความสามารถในการ
พ่ึงพาตนเอง ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเป็นพลเมืองพลโลกที่ดี (Global 
Citizen) พร้อมก้าวสู่สากลน าไปสู่การสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ   
  5.4 ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (ผู้พิการ) กลุ่มผู้ด้อยโอกาส ได้รับการศึกษา
อย่าง ทั่วถึงเท่าเทียม และมีคุณภาพ   
  5.5 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้ 
และจรรยาบรรณ ตามมาตรฐานวิชาชีพ แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24    
  5.6 สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
ตามหลักปรัชญา ของเศรษฐกิจพอเพียง   
  5.7 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 และสถานศึกษามีการบริหาร
จัดการเชิงบูรณาการ มีการก ากับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
และการ รายงานผลอย่างเป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพ
การศึกษา   
  5.8 มีระบบบริการที่รวดเร็ว โปร่งใส ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ    
 6. ค่านิยมองค์กร  
  มุ่งผลสัมฤทธิ์ คิดคู่คุณธรรม น าทีมพัฒนา ก้าวหน้าทันสมัย ใส่ใจบริการ   
 7. นโยบายส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24   
  นโยบายที่ 1 จัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคงของมนุษย์และของชาติ   
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  นโยบายที่ 2 จัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของประเทศ   
  นโยบายที่ 3 พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์   
  นโยบายที่ 4 สร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน 
และลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา    
  นโยบายที่ 5 จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม   
  นโยบายที่ 6 การส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา     
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ศรีรัตน์ บุญอริยะ (2538) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ 
และข้าราชการในมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อแบบผู้น าแบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธิปไตย 
และแบบเสรีนิยม โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอยา่งซึ่งเปน็อาจารย์จากมหาวิทยาลัยรามค าแหง 
จ านวน 82 คน และข้าราชการ จ านวน 218 คน รวมทั้งสิ้น 330 คน ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 
5 ตัวเลือก ผลการวิจัยพบว่า แบบของผู้น า 3 แบบ คือ อัตตาธิปไตยประชาธิปไตยและเสรีนิยม 
โดยภาพรวมอาจารย์และขา้ราชการมีความพอใจในระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกตามแบบผู้น า 
โดยกลุ่มอาจารยมีความพอใจต่อผู้น าแบบประชาธิปไตยในระดับมาก กลุม่ข้าราชการมีความพอใจใน
ระดับปานกลาง ส่วนผู้น าแบบอัตตาธิปไตยและเสรีนิยมทั้งสองกลุ่มมีความพอใจในระดับปานกลาง 
ในดา้นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า
ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ 
โดยภาพรวมอาจารย์ และขา้ราชการมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง กลุม่อาจารย์มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานและลักษณะของงานอยู่ในระดับมาก ส่วนกลุ่มข้าราชการ 
มีแรงจูงใจในระดับปานกลางทุกด้าน และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน 
ตามทัศนะของอาจารย์และขา้ราชการพบว่า อาจารย์และข้าราชการมีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่าง 
ไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ศิริพร จันทศรี (2550) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตน
แตกต่างกัน การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนแตกต่างกัน โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง 
ครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานคร 
เขตการศึกษาที่ 3 ที่ก าลังปฏิบัติงานในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2549 จ านวน 15 เขตพ้ืนที่ 
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จ านวน 356 ผลการวิจัยพบว่า 1. ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตน 
ในระดับสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านและโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนครูโรงเรียน
เอกชนที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับปานกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน 
แตล่ะดา้นและโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายด้าน 2. ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนในระดับสูง ปานกลาง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ระหว่างกลุ่มที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูงกับปานกลาง สูงกับต่ าและปานกลางกับต่ าพบว่า 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคู่ 3. ครูโรงเรียน
เอกชนที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูงปานกลางและต่ ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน 
ความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนที่มี
ระดับการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูงกับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสามด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้
ความสามารถของตนในระดับสูงกับต่ า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู้
ความสามารถของตนอยู้ในระดับปานกลางกับต่ ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบด้าน
การยอมรับนับถือแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราดี) วัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) จ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์ในการท างานวุฒิการศึกษารายได้ต่อเดือนและขนาดโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็น  
ครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  
จ านวน 319คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (X) สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) t-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัย
พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน มัธยมศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก
และความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับท้ายสุด
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แต่ยังอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่าครูที่มีเพศ ประสบการณ์ใน
การท างานและรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
ส านักงานเขต พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) แตกต่างกัน ส่วนวุฒิการศึกษา
และขนาดของโรงเรียนที่ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
  อารมณ์ จินดาพันธ์ (2557) วิจัยเรื่อง การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ครูของ 
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย 1. เพ่ือศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้แก่ครูของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา 2. เพ่ือเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ครู
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ประเภทสามัญศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 1. การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ครูของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านการจูงใจด้วยผลตอบแทนรองลงมา คือ ด้านการสร้างโอกาสของความส าเร็จ 
ด้านการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน 2. ผลการเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ครูของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างานของผู้บริหารโดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี .05 ยกเว้นด้านด้านการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
.05 ประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน  
  ไพรินทร์ ขุนศรี (2559) ได้ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจของครูกับคุณภาพผู้เรียนใน 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 การวิจัยครั้งนี้มีประสงค์เพ่ือทราบ 
1) แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 9 2) คุณภาพ
ผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจของครูกับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 จ านวนทั้งสิ้น 61 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 4 คน ได้แก ่ผู้อ านวยการ
โรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนหรือหัวหน้างานวิชาการหัวหน้างานประกันคุณภาพสถานศึกษา
และครูผู้สอน รวม 224 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของครูตาม
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แนวคิดของบาร์นาร์ดและคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนตามแนวทางการประเมินคุณภาพตามมาตรฐาน 
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพ่ือการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาสถิติท่ีใช้ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ 
มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาวิจัย
พบว่า 1.แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ มาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ 
ผลประโยชน์ทางอุดมคติโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจเกี่ยวกับ 
สภาพการท างานโดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคลและทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนความดึงดูดใจทางสังคม หน่วยงาน สภาพการอยู่ร่วมกัน สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ
สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนาและสิ่งจูงใจที่เก่ียวกับโอกาสของบุคคล 2. คุณภาพผู้เรียนใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ 
ในระดับมากเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่
พึงประสงค์ ผู้เรียนมีสุขภาวะที่ดีและมีสุนทรียภาพ ผู้เรียนมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามหลักสูตร
ผู้เรียนมีทักษะในการท างาน รักการท างาน สามารถท างานร่วมกับผู้เรียนและมีเจตคติท่ีดีต่ออาชีพ
สุจริต ผู้เรียนมีทักษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
และผู้เรียนมีความสามารถในการคิดอย่างเป็นระบบคิดสร้างสรรค์ ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีสติ
สมเหตุสมผล 3.แรงจูงใจของครูกับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กัน
ในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะคล้ายกัน 
  วชิรนาท ดอนแก้ว (2562) วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
เครือข่ายขุนน่านอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดน่าน ผลการวิจัย พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเครือข่ายขุนน่านอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดน่าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาแต่ละด้านเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรู้สึกท่ีท าให้เกิดความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนหรือเงินเดือนขั้นพ้ืนฐาน 
อยู่ในระดับมาก ด้านความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาโดยตรงอยู่ในระดับมากด้านความรู้สึก
ชอบหรือไม่ชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความรู้สึกรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก 
ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การอยู่ในระดับมาก ด้านความรู้สึกท่ีได้รับการยอมรับ 
อยู่ในระดับมาก ด้านความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบงานที่ปฏิบัติ และด้านความรู้สึกรับผิดชอบ 
อยู่ในระดับปานกลางตามล าดับ 2.เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเครือข่าย 
ขุนน่านอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดน่าน จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และ ประสบการณ์ในการ 
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ท างาน พบว่า ครูในโรงเรียนเครือข่าย ขุนน่านอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดน่าน ครูที่มีเพศ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Virginie (2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผลการปฏิบัติงานกับการจ่ายคา่ตอบแทนใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติงานกับการจ่ายคา่ตอบแทนในการ
จูงใจมีความสัมพันธ์กัน ในขณะที่แรงจูงใจพิเศษท่ีอยู่ในตัวบุคคลสามารถเป็นแรงผลักดันให้ตัวบุคคล
สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลอย่างแท้จริง จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทั้งในและ
ต่างประเทศ พบว่า แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การ เป็นการ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ทั้งนี้ผู้บริหาร
องค์การจึงควรให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ตามเปา้หมายขององค์การ จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยเห็นว่า 
แรงจูงใจกับการท างานมีความสัมพันธ์กันจึงได้น าทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์มาใช้ในการศึกษา
แรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โรงเรียนขยายโอกาส
ในอ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยมีปัจจัยที่
น ามาศึกษาคือ เพศ อายุ และวุฒิการศึกษา 
  Baleghizadeh (2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการท างานของครู 
EFL ระดับมัธยมศึกษา การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกับแรงจูงใจของครูในการสอนภาษาอังกฤษระดับมัธยมศึกษาในฐานะครูสอนภาษาอังกฤษ 
(EFL) 160 คนในกรุงเตหะราน ประเทศอิหร่าน นอกจากนี้ผู้เข้าร่วม 30 คน ได้รับการสุ่มเลือกให้มี
ส่วนร่วมในการสัมภาษณ์ติดตามผล ซึ่งถามว่าท าไมพวกเขาถึงรู้สึกอย่างที่พวกเขารายงาน ผลการวิจัย
พบว่า ผู้เข้าร่วมมีความสุขกับคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลางและมีแรงจูงใจในระดับ 
ปานกลางถึงต่ า นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
นอกจากนี้ยังระบุคุณภาพชีวิตการท างานที่คาดว่าจะเป็นแรงจูงใจครูที่ดีที่สุด ผลการศึกษาครั้งนี้ 
มีความหมายส าหรับครูผู้สอนและผู้มีอ านาจตัดสินใจทางการศึกษาในการสร้างแรงจูงใจและคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่สูงขึ้นในหมู่ครูสอนภาษาอังกฤษ 
  Yusof (2015) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเรียนการสอน
ของอาจารย์ใหญ่กับวินัยในการท างานและแรงจูงใจในการท างานและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ในโรงเรียนประถมศึกษาในพ้ืนที่พิเศษจาการ์ตาตอนกลาง การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของอาจารย์ใหญ่กับวินัยในการท างานของครู 
และแรงจูงใจในการท างานและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับประถมศึกษาจากจังหวัด 
พิเศษจาการ์ตาตอนกลาง วิธีการวิจัยจะท าด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ การศึกษาใช้เครื่องมือ 
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ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจในระดับ Likert การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา 
และเชิงอนุมาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าครูใหญ่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับวินัยในการท างาน
ของครูที่มีแรงจูงใจในการท างานและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
  Rothland (2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจในการ
สอนของครูผู้สอนในออสเตรียเยอรมนีและสวิตเซอร์แลนด์ : โอกาสการเรียนรู้ในโรงเรียนมี
ความส าคัญหรือไม่ การศึกษานี้เราตรวจสอบสมมุติฐานที่ท าให้แรงจูงใจในการสอนของครูเปลี่ยนไป
ในช่วงสองปีแรกของการเตรียมอาจารย์ ตัวอย่างของครูนักเรียน 1,779 คน ที่ใช้เวลาสองคะแนนจาก
ออสเตรียเยอรมนีและสวิตเซอร์แลนด์ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจที่แท้จริงของครูนักเรียน
เพ่ิมข้ึนในขณะที่แรงจูงใจภายนอกของพวกเขามีความห่างไกลจากการศึกษาของครูครั้งแรกมากขึ้น 
จะไม่เปลี่ยนแปลงกับความคาดหวังของเราแรงจูงใจประเภทเห็นแก่ผู้อ่ืน (เช่น แรงจูงใจในการท างาน
กับเด็ก/วัยรุ่น) มีแนวโน้มที่จะลดลง การเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจในการสอนได้รับอิทธิพลจากโอกาสใน
การเรียนรู้ (กิจกรรมการสอนการฝึกการสนับสนุนจากอาจารย์ที่ปรึกษาในโรงเรียน) และมีความ
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติจริงในบริบทการศึกษาของครูมากข้ึน สวิตเซอร์แลนด์) เปรียบเทียบกับบริบท
ที่เน้นการศึกษาเชิงทฤษฎีอย่างมาก (เยอรมนี) เราอภิปรายนัยยะของการศึกษาของครูจากมุมมองเชิง
เปรียบเทียบและให้มุมมองส าหรับการวิจัยในอนาคตท่ีเป็นไปได้ 
  Husny (2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการสอน : กรณีครูชาวอาหรับในอิสราเอล 
อธิบายความพยายามระบุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครูในระบบการศึกษาอาหรับ  
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารโรงเรียน 10 คน ครู 15 คน และท่ีปรึกษา 3 คน ให้ผลสามประเด็นที่
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครูอาหรับ : (1) วัฒนธรรมอาหรับ (2) บรรยากาศโรงเรียนและ (3) นโยบาย
ของรัฐบาล ครูอาหรับพยายามตอบสนองความต้องการของรัฐบาลและความคาดหวังของสังคม
อาหรับในชนกลุ่มน้อยว่า พวกเขาจะก าหนดความส าเร็จทางวิชาการของนักเรียนเอกลักษณ์ประจ า
ชาติและวัฒนธรรม ทรัพยากรที่ไม่เพียงพอและรูปแบบการบริหารจัดการที่แยกออกของชาวอาหรับ
ช่วยเพิ่มความยากล าบาก ซึ่งส่งผลเสียต่อแรงจูงใจของครู มีการเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงนโยบายของ
รัฐบาลและการท างานของอาจารย์ใหญ่อาหรับและเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจของครู 
  Murtedjo (2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในองค์การวัฒนธรรมแรงจูงใจในการ
ท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
(1) อธิบายการปฏิบัติงานของครูวัฒนธรรมองค์กรแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการ
ท างาน (2) พิจารณาว่ามีความสัมพันธ์โดยตรงอย่างมีนัยส าคัญระหว่างวัฒนธรรมองค์กรแรงจูงใจใน
การท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาหรือไม่ ผ่านการศึกษา
แบบจ าลองโครงสร้างตัวแปรจะถูกจัดเรียงในรูปแบบของไดอะแกรมตัวแปรเลน เพ่ือค้นหา
แบบจ าลองของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร นอกจากนี้การทดสอบสมมติฐานโดยใช้เครื่องมือ Smart  
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PLS จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ ผลที่ได้สามารถน าไปใช้
เป็นพื้นฐานในการพัฒนาประสิทธิภาพของครู ส าหรับแผนกการศึกษาผลการศึกษาครั้งนี้สามารถ
น าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรครูและคุณภาพการเรียนรู้ ส าหรับนักวิจัยคนอื่น ๆ ผลของการศึกษานี้
สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนางานวิจัยที่คล้ายกัน 
  Viseu (2016) ได้ศึกษาแรงจูงใจของครูความพึงพอใจในการท างานและทุนทาง 
จิตวิทยาเชิงบวก แรงจูงใจของครูมีความส าคัญต่อระบบการศึกษา ส าหรับครูที่จะกระตุ้น 
ความพึงพอใจในการท างานของพวกเขาและทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความส าคัญ แรงบันดาลใจที่ 
ล้ าสมัยเก่ียวกับแรงบันดาลใจของครูจ าเป็นต้องมีการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการศึกษาท่ี
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจของครูและโครงสร้างที่กล่าวถึงข้างต้น ในบทความนี้ผ่านการระบุฐานข้อมูล
อิเล็กทรอนิกส์การศึกษาที่ตีพิมพ์ระหว่าง 2533-2557 เกี่ยวกับปัญหาเหล่านี้ถูกระบุ ได้รับการศึกษา
ทั้งหมด 43 ครั้ง ข้อสรุปหลักดังต่อไปนี้ : (a) 2012 เป็นปีที่มีสิ่งพิมพ์เพ่ิมเติม (n = 7 ; 16.28%) ; 
(b) ระเบียบวิธีเชิงปริมาณ (n = 40 ; 93.02%) และแบบสอบถามตนเอง (n = 43 ; 89.59%) 
เป็นวิธีการที่โดดเด่นและประเภทของเครื่องมือ ; และ (ค) ความพึงพอใจในการท างานเป็นแนวคิดท่ี
ศึกษามากที่สุดโดยมีแรงจูงใจของครู (n = 42 ; 97.67%) 
  Tentama (2016) ได้ศึกษาบทบาทของแรงจูงใจในการท างานของครู 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในสถานศึกษาพิเศษ 
แรงจูงใจในการท างานของครูและความพึงพอใจในการท างานของครูเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
ความมุ่งม่ันขององค์กร การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเชิงประจักษ์เกี่ยวกับบทบาทของ
แรงจูงใจในการท างานของครูและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในความมุ่งมั่นขององค์กร 
ในโรงเรียนพิเศษ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นครูในโรงเรียนวิสามัญ 1 บันตังยอกยาการ์ตา 
กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการแบบไม่สุ่ม ระดับของแรงจูงใจในการท างานความพึงพอใจในงาน 
และความมุ่งม่ันขององค์กรที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ แรงจูงใจในการท างานของครูมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นขององค์กรมากกว่าความพึงพอใจในงาน
ของครู 
  Thalib และ Manda (2016) ได้ศึกษาเรื่องผลของความสามารถของหัวหน้างาน
โรงเรียนและความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนต่อแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบัติงานของ
ครูระดับมัธยมศึกษาตอนต้นใน Maros Regency ประเทศอินโดนีเซีย การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือวิเคราะห์ผลของความสามารถของหัวหน้างานโรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนต่อแรงจูงใจในการ
ท างานและการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาใน Maros Regency การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย
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เชิงปริมาณโดยใช้วิธีการส ารวจ วิธีการนี้ถูกน ามาใช้เพราะมันถูกปรับให้เข้ากับลักษณะและสมมติฐาน
ของการศึกษาให้สอดคล้องกับปัญหาการวิจัย การศึกษาครั้งนี้ใช้ประชากรค่อนข้างใหญ่เนื่องจาก
เกี่ยวข้องกับครูทุกคนของโรงเรียนมัธยมต้นในเขตรีออสของ Maros จ านวน 734 คน ผลการวิจัย
พบว่า ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษามีการพยากรณ์โดยใช้ตัวบ่งชี้ 5 ตัว ประการแรกคือ 
มิติของการเรียนรู้และความส าเร็จ ประการที่สองคือ ความเป็นผู้น าทางการเรียนการสอน  
ประการที่สามคือการจัดการสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ที่สี่คือความรับผิดชอบของการเรียนรู้ 
และการประเมินที่ห้าคือ บุคลิกภาพทางสังคม มิติของความเป็นผู้น าการเรียนการสอนมีส่วนช่วย 
อย่างมากต่อความสามารถของผู้บริหารและหัวหน้างาน โดยทั่วไปความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาโรงเรียนแรงจูงใจในการท างานของครูและการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตามจ าเป็นต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษในการพัฒนาบุคลิกภาพทาง
สังคมรวมถึงการวิจัยและพัฒนาของผู้บังคับบัญชาโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษามีผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของครู ความสามารถของอาจารย์ใหญ่ 
มีผลทางบวกต่อการปฏิบัติงานของครู ความสามารถของหัวหน้างานโรงเรียนมีผลทางบวกต่อ
แรงจูงใจในการท างานของครู นอกจากนี้ความสามารถของหัวหน้างานในโรงเรียนมีผลทางบวกต่อครู 
  Daniels (2017) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยหลักสูตรในการสร้างแรงจูงใจของครูโรงเรียน
มัธยมให้มีประสิทธิภาพ การวิจัยด้านการศึกษาและจิตวิทยามีส่วนช่วยให้เกิดความเข้าใจว่า 
นักการศึกษาสร้างบริบทของการเรียนรู้อย่างไรที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายในและเพ่ิมผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน ในบทความนี้ผู้วิจัยตรวจสอบว่าครูระดับกลางก าหนดประสิทธิผลและระบุปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจของพวกเขาท้ังในทางบวกและทางลบ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจ
ปัจจัยที่ครูระบุว่าตนเองเป็นทั้งสนับสนุนและขัดขวางแรงจูงใจด้านอาชีพของพวกเขา ความเข้าใจใน
สิ่งที่กระตุ้นให้ครูรักษาประสิทธิภาพและสิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเสียแรงจูงใจอาจช่วยให้ผู้บริหาร 
และผู้น าคนอ่ืน ๆ ท าการพัฒนาอาชีพบุคลากรและการตัดสินใจหลักสูตรที่สนับสนุนแรงจูงใจของ
คร ูการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า แรงจูงใจของครูได้รับอิทธิพลจากหลักสูตรความสัมพันธ์ และปัจจัย
ด้านลอจิสติกส์ องค์ประกอบหลักสูตรที่ส่งเสริมให้ครูปรับปรุงการปฏิบัติของพวกเขาเช่นเดียวกับ
ปัจจัยที่สนับสนุนการไม่แยแสหรือไม่แยแส ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในด้านความสามารถใน
การสอนเนื้อหาที่จ าเป็นได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมแรงจูงใจในวิชาชีพ ความรู้สึกของความเป็นอิสระ
ยังเพ่ิมความปรารถนาของครูที่เข้าร่วม เพ่ือพัฒนาทักษะของพวกเขาและพัฒนาความสามารถของ
พวกเขา ผู้ดูแลระบบผู้พัฒนามืออาชีพและครูผู้สอนอาจพบว่า ผลลัพธ์เหล่านี้มีประโยชนใ์นขณะที่
พวกเขาท างาน เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจของครู ผลการวิจัยพบว่า 
ความสามารถในด้านความสามารถในการสอนเนื้อหาที่จ าเป็นได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมแรงจูงใจใน 
วิชาชีพ ความรู้สึกของความเป็นอิสระยังเพ่ิมความปรารถนาของครูที่เข้าร่วม เพ่ือพัฒนาทักษะของ 
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พวกเขาและพัฒนาความสามารถของพวกเขา ผู้ดูแลระบบผู้พัฒนามืออาชีพและครูผู้สอนอาจพบว่า 
ผลลัพธ์เหล่านี้มีประโยชน์ ในขณะที่พวกเขาท างานเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจของครู ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในด้านความสามารถในการสอนเนื้อหาที่จ าเป็นได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมแรงจูงใจในวิชาชีพ ความรู้สึกของความเป็นอิสระยังเพ่ิมความปรารถนาของ
ครูที่เข้าร่วมเพ่ือพัฒนาทักษะของพวกเขาและพัฒนาความสามารถของพวกเขา ผู้ดูแลระบบผู้พัฒนา
มืออาชีพและครูผู้สอนอาจพบว่า ผลลัพธ์เหล่านี้มีประโยชนใ์นขณะที่พวกเขาท างานเพ่ือสร้าง
สภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจของครู 
  Sumantri และ Whardani (2017) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจสู่
ความส าเร็จและความสามารถทางวิชาชีพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา การศึกษา
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความสามารถทางวิชาชีพ
โดยค านึงถึงการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในชวากลาง ใช้วิธีการเชงิปริมาณใน
การศึกษานี้ ผลการศึกษาพบว่า (1) มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญระหว่างแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์กับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.961 
(2) มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญระหว่างความสามารถทางวิชาชีพและการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.979 (3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่าง
มีนัยส าคัญระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความสามารถทางวิชาชีพของครู (พิจารณาร่วมกัน)  
และผลการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา 
  Turgay และ Mahzoun (2018) ได้ศึกษาปัจจัยการลดทอนแรงจูงใจของครู EFL: 
กรณีศึกษาโรงเรียนเอกชนในตุรกีการศึกษาครั้งนี้ส ารวจอิทธิพลของมนุษย์สภาพการท างาน 
และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อแรงจูงใจในการท างานของครู EFL ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 
การวิจัยใช้เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลสี่แบบ (เช่น แบบฟอร์มโปรไฟล์ การสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง บันทึกภาคสนามและบันทึกประจ าวัน) เพื่อรับรองความถูกต้องของการศึกษาผ่านการใช้
รูปสามเหลี่ยม ผู้เข้าร่วมการศึกษาประกอบด้วยครู EFL ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา  
จ านวน 9 คน ข้อมูลเชิงพรรณนาจากกรณีศึกษาเชิงคุณภาพภายในถูกจัดเรียงโดยใช้แผนที่
ความหมายและวิเคราะห์ โดยเปรียบเทียบความเกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญ ผลการวิจัย
พบว่า สาเหตุหลักของการลดก าลังพล ได้แก่ ผู้ปกครองการบริหารนักเรียนและสภาพการท างาน 
  Ates และ Yılmaz (2018) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการตรวจสอบระดับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูประถมศึกษา การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของครู
ประถมศึกษาที่ท างานในสถานศึกษาระดับประถมศึกษาท่ีตั้งอยู่ในเขต Kucukcekmece ใน 
อิสตันบูล ใช้แบบจ าลองการส ารวจเชิงพรรณนาในการศึกษานี้ ประชากรของการศึกษาประกอบด้วย 
ครูโรงเรียนประถมศึกษาและผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่ท างานในสถาบันการศึกษาระดับ 
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ประถมศึกษาของรัฐที่มีสังกัดกระทรวงศึกษาธิการในเขต Kucukcekmece กลุ่มตัวอย่างคือ  
ครูโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 343 คน และผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ได้รับการคัดเลือก 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างองค์ประกอบที่ไม่เหมาะสมสัดส่วนจากโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ 14 แห่ง 
ในเขต Kucukcekmece “มาตรวัดแรงจูงใจในการท างาน” ถูกใช้เพื่อรวบรวมข้อมูลในการศึกษา 
The Cronbach ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของอัลฟาของระดับแรงจูงใจในการท างานค านวณได้
เท่ากับ 0.897 ในการศึกษานี้ ซอฟต์แวร์ส าเร็จรูป SPSS 20.0 ใช้ในการศึกษา คะแนนเฉลี่ยของครู
ประถมศึกษาจากระดับแรงจูงใจในการท างานคือ -bar = 41.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 
10.32 คะแนน ที่ได้จากระดับอยู่ระหว่าง 18 และ 90 ดังนั้นคะแนนระหว่าง 18 และ 42 ถูกตีความ
ว่าเป็นแรงจูงใจในระดับต่ าคะแนนระหว่าง 43 และ 66 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลาง 
และคะแนนระหว่าง 67 และ 66 90 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจในระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่า 
แรงจูงใจในการท างานของครูประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ย 
ไม่แตกต่างกันไปตามเพศอายุและสถานภาพการสมรส 897 ในการศึกษานี้ ซอฟต์แวร์ส าเร็จรูป SPSS  
20.0 ใช้ในการศึกษา คะแนนเฉลี่ยของครูประถมศึกษาจากระดับแรงจูงใจในการท างานคือ 
-bar = 41.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 10.32 คะแนน ที่ได้จากระดับอยู่ระหว่าง 18 และ 90  
ดังนั้น คะแนนระหว่าง 18 และ 42 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจในระดับต่ าคะแนนระหว่าง 43 และ 66 
ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลางและคะแนนระหว่าง 67 และ 66 90 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจ
ในระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของครูประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า  
คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ยไม่แตกต่างกันไปตามเพศอายุและสถานภาพ 
การสมรส 897 ในการศึกษานี้ ซอฟต์แวร์ส าเร็จรูป SPSS 20.0 ใช้ในการศึกษา คะแนนเฉลี่ยของครู
ประถมศึกษาจากระดับแรงจูงใจในการท างานคือ -bar = 41.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 
10.32 คะแนน ที่ได้จากระดับอยู่ระหว่าง 18 และ 90 ดังนั้นคะแนนระหว่าง 18 และ 42 ถูกตีความ
ว่าเป็นแรงจูงใจในระดับต่ าคะแนนระหว่าง 43 และ 66 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลาง 
และคะแนนระหว่าง 67 และ 66 90 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจในระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่า
แรงจูงใจในการท างานของครูประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ย 
ไม่แตกต่างกันไปตามเพศอายุและสถานภาพการสมรส คะแนนเฉลี่ยของครูประถมศึกษาจากระดับ
แรงจูงใจในการท างานคือ -bar = 41.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 10.32 คะแนน ที่ได้จาก
ระดับอยู่ระหว่าง 18 และ 90 ดังนั้นคะแนนระหว่าง 18 และ 42 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจในระดับ
ต่ าคะแนนระหว่าง 43 และ 66 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลางและคะแนนระหว่าง 67 และ 66 
90 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจในระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการท างานของครู
ประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ยไม่แตกต่างกันไปตามเพศอายุ 
และสถานภาพการสมรส คะแนนเฉลี่ยของครูประถมศึกษาจากระดับแรงจูงใจในการท างานคือ 
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-bar = 41.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ 10.32 คะแนน ที่ได้จากระดับอยู่ระหว่าง 18 และ 90  
ดังนั้นคะแนนระหว่าง 18 และ 42 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจในระดับต่ าคะแนนระหว่าง 43 และ 66  
ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลางและคะแนนระหว่าง 67 และ 66 90 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจ
ในระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการท างานของครูประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า  
คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ยไม่แตกต่างกันไปตามเพศอายุและสถานภาพการสมรส  
คะแนนระหว่าง 43 และ 66 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลางและคะแนนระหว่าง 67 และ 90 
ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการท างานของครู
ประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ยไม่แตกต่างกันไปตามเพศ อายุ 
และสถานภาพการสมรส คะแนนระหว่าง 43 และ 66 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับกลาง 
และคะแนนระหว่าง 67 และ 90 ถูกตีความว่าเป็นแรงจูงใจระดับสูง โดยทั่วไปอาจกล่าวได้ว่า 
แรงจูงใจในการท างานของครูประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ า คะแนนแรงจูงใจในการท างานโดยเฉลี่ย 
ไม่แตกต่างกันไปตามเพศอายุและสถานภาพการสมรส 
  Raymond (2018) ได้ศึกษาเกี่ยวกับกรณีศึกษาการส ารวจความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูและปัญหาการเก็บรักษาครูในโรงเรียนเทศบาลเมืองโอคลาโฮมา โรงเรยีนของรัฐ 
โอคลาโฮมาซิตี้ต่อสู้กับปัญหาการขาดแคลนครูมาเกือบสองทศวรรษแล้ว แม้ว่าการวิจัยก่อนหน้านี้
แสดงให้เห็นว่า การขัดสีและการเก็บรักษาของครูมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ของครูเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจในงานโดยรวม แต่ก็มีความเข้าใจไม่เพียงพอต่อสถานการณ์ของครูในการออกจากเขต
โรงเรียนของรัฐโอคลาโฮมาซิตี หากผู้ก าหนดนโยบายและผู้น าโรงเรียนได้รับข้อมูลที่ดีขึ้นเกี่ยวกับ
ปัจจัยภายในและภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของครูในโรงเรียน เช่น  
โรงเรียนเทศบาลเมืองโอคลาโฮมาผู้บริหารอาจมีความพร้อมที่จะตอบสนองความต้องการของครู 
แจ้งวิธีที่ดีที่สุดในการสร้างเงื่อนไขเพ่ือดึงดูดนักการศึกษาใหม่เข้าสู่ระบบ ดังนั้นวัตถุประสงค์ของ
ค าอธิบายนี้ กรณีศึกษาเดียวคือ การส ารวจว่าครูที่เคยท างานในเขตโรงเรียนขนาดใหญ่อธิบาย
ประสบการณ์ของพวกเขาในเรื่องความพึงพอใจในงานได้อย่างไร การใช้ Herzberg, Mausner 
และ Snyderman's Motivation-Hygiene Theory (a/k/a ทฤษฎีสองปัจจัย), การวิจัยนี้พยายามที่
จะตอบค าถามการวิจัยส่วนกลางต่อไปนี้: ครูที่เพ่ิงลาออกจากโรงเรียนเมืองโอคลาโฮมาซิตี้อธิบาย
ภายใน และตัวแปรภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและความไม่พอใจในงาน?  
ทฤษฎีสองปัจจัยแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นได้รับอิทธิพลมาจากสองปัจจัยคือ 
แรงจูงใจหรือปัจจัยที่มีส่วนท าให้เกิดการเติบโตที่แท้จริงและสุขลักษณะหรือปัจจัยที่ท าให้เกิด 
การเจริญเติบโตภายนอก กรณีศึกษาพบว่า: (a) ครู OKCPS ขาดการยอมรับและเคารพในวิชาชีพ (b) 
ครู OKCPS มีความรับผิดชอบ (c) ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ที่สุดของครู OKCPS คือการค้นหา
ความส าเร็จในนักเรียนของพวกเขา (d) ครู OKCPS ค้นหาแรงจูงใจในการท างานเอง (e) ครู OKCPS 
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ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร f) ครู OKCPS ได้รับค่าจ้างต่ า
ไปอย่างไม่มีการลด; แต่เงินไม่ใช่แรงจูงใจครู (g) OKCPS ไม่พอใจนโยบายท้องถิ่น (h) OKCPS 
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่สนับสนุนครูและ (i) ครู OKCPS เชื่อว่ารัฐโอคลาโฮมา
ล้มเหลว จากการค้นพบนี้การศึกษานี้สรุปว่าผู้เข้าร่วมการวิจัยมีแรงจูงใจต่ าและสุขอนามัยต่ าในอดีต
อาจารย์และพนักงานของโรงเรียนรัฐโอคลาโฮมาซิตี 
  Wiyono (2018) ได้ศึกษาเกี่ยวกับผลของการประเมินตนเองต่อความเป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครูแรงจูงใจในการท างานของครูประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม 
และการปรับปรุงโรงเรียนความเป็นผู้น าของผู้บริหาร เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดในการก าหนดพัฒนาการ
ของโรงเรียน เพ่ือปรับปรุงคุณภาพการศึกษาควรปรับปรุงความเป็นผู้น าของผู้บริหาร การวิจัยครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบผลของการประเมินตนเองเป็นเทคนิคการพัฒนาตนเองของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของครูประสิทธิผลของ 
การท างานเป็นทีมและการปรับปรุงโรงเรียน การศึกษาด าเนินการในมาลังประเทศอินโดนีเซีย 
ใช้การออกแบบการวิจัยกึ่งทดลองกับกลุ่มเปรียบเทียบที่ไม่เทียบเท่า กลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหาร 40 คน 
และครู 240 คนต่อกลุ่มทดลอง และครูใหญ่ 40 คน และครู 240 คน ส าหรับกลุ่มควบคุม  
พวกเขาได้รับเลือกโดยใช้การสุ่มแบบสุ่มของกลุ่มโควตา เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม ได้แก่ แบบสังเกตพฤติกรรมมาตราส่วนตัวเลขและการจัดอันดับแบบสรุปขณะที่เทคนิค
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบหลายตัวแปร จากการ
วิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ว่า เทคนิคการประเมินตนเองได้รับการพิสูจน์อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจในการท างานของครูประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมและ 
การปรับปรุงโรงเรียน รูปแบบการประเมินตนเองพร้อมข้อเสนอแนะมีผลมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับ
การประเมินตนเองโดยไม่มีข้อเสนอแนะ สามารถสรุปได้ว่า เทคนิคการประเมินตนเองได้รับการพิสูจน์
อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจในการท างานของครู
ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมและการปรับปรุงโรงเรียน รูปแบบการประเมินตนเองพร้อม
ข้อเสนอแนะมีผลมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับการประเมินตนเองโดยไม่มีข้อเสนอแนะ สามารถสรุปได้
ว่าเทคนิคการประเมินตนเองได้รับการพิสูจน์อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจในการท างานของครูประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมและการปรับปรุง
โรงเรียน รูปแบบการประเมินตนเองพร้อมข้อเสนอแนะมีผลมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับการประเมิน
ตนเองโดยไม่มีข้อเสนอแนะ 
  Çakir และ Alpaydin (2019) ได้ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์การเรียนรู้ตลอดชีวิต จุดมุ่งหมาย/วัตถุประสงค์: การวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์ เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างส่วนย่อยของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร เช่น 
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วัฒนธรรมงานวัฒนธรรมที่ประสบความส าเร็จวัฒนธรรมสนับสนุนและวัฒนธรรมราชการ 
และแรงจูงใจในการท างานของครูศูนย์การเรียนรู้ตลอดชีวิตของ ISMEK ความเป็นมา : มันคิดว่า 
ถ้าการรับรู้ของครูเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรและระดับของแรงจูงใจในการท างานและผลกระทบของ
วัฒนธรรมโรงเรียนที่มีต่อระดับแรงจูงใจของครูที่ตรวจสอบจะสามารถพัฒนาวิธีแก้ปัญหาที่ระบุ
ได้ ระเบียบวิธีวิจัย : การศึกษาครั้งนี้ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยครู 354 คน 
ที่ท างานในศูนย์การเรียนรู้ตลอดชีวิตของเทศบาลนครอิสตันบูล (ISMEK) แบบฟอร์มข้อมูลส่วนบุคคล
ที่จัดท าโดยนักวิจัย ระดับวัฒนธรรมโรงเรียนที่พัฒนาโดย Terzi (2005) และมาตรวัดแรงจูงใจในการ
ท างานที่พัฒนาโดย Aksoy (2006) ได้รับการจัดการกับครู การบริจาคการศึกษานี้จะมีส่วนร่วมในการ
วิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาผู้ใหญ่ ข้อค้นพบ : ข้อค้นพบบ่งชี้ว่า
วัฒนธรรมการท างานแตกต่างกันไปตามเพศ ครูรายงานแรงจูงใจในการท างานระดับสูง แต่แรงจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกันไปตามเพศระดับการศึกษาและจ านวนปีที่ท างานในศูนย์การเรียนรู้ 
ตลอดชีวิตของ ISMEK พบความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างมิติย่อยของวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจใน
การท างาน วัฒนธรรมองค์กรอธิบายมากกว่าครึ่งหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจในการท างาน 
มิติย่อยของวัฒนธรรมองค์กร, วัฒนธรรมการท างาน, วัฒนธรรมความส าเร็จและวัฒนธรรม 
การสนับสนุนพบว่า สามารถท านายแรงจูงใจในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญ ค าแนะน าส าหรับ
ผู้ประกอบการเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจของครูควรจัดโครงสร้างความส าเร็จภายในองค์กร มันเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับครูและผู้จัดการในการสนับสนุนซึ่งกันและกันและสร้างวัฒนธรรมการสนับสนุนในสถาบันของ
พวกเขา เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการสนับสนุนผู้จัดการต้องได้รับการฝึกอบรมในการให้บริการ ค าแนะน า
ส าหรับนักวิจัย: การศึกษานี้ด าเนินการในศูนย์การเรียนรู้ตลอดชีวิตของ ISMEK และการศึกษาที่
คล้ายกันสามารถท าได้ในห้องเรียนศูนย์ฝึกอบรมและศูนย์การศึกษา ผลกระทบต่อสังคมครูที่ท างานใน
การศึกษาผู้ใหญ่ควรได้รับสภาพแวดล้อมการท างานที่สะดวกสบายยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลในเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจในการท างานส่งผลให้คุณภาพการศึกษาสูงขึ้นส าหรับนักเรียน ดังนั้น การวิจัยนี้อาจช่วยเพิ่ม
จ านวนนักเรียนที่มีส่วนร่วมในโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวิต การวิจัยในอนาคต: การศึกษาเชิงคุณภาพนี้
ใช้รูปแบบการส ารวจเชิงสัมพันธ์ มีการศึกษาเชิงลึกเชิงคุณภาพโดยใช้การสังเกตและสัมภาษณ์ 
  Massry-Herzallah และ Arar (2019) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเพศภาวะผู้น าในโรงเรียน 
และแรงจูงใจของครู: บทบาทส าคัญของวัฒนธรรมเพศและแรงจูงใจในระบบการศึกษาอาหรับ  
การวิจัยส ารวจการรับรู้ของครูในระบบการศึกษาอาหรับในอิสราเอลเกี่ยวกับผลของการเป็นผู้น า 
และเพศสภาพต่อแรงจูงใจ การใช้มิติทางวัฒนธรรมของฮอฟสเตดเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ 
เพ่ือท าความเข้าใจโรงเรียนอาหรับจุดประสงค์ของบทความนี้คือ เพ่ือตอบค าถามการวิจัยต่อไปนี้: 
ขั้นแรกครูจะเข้าใจสไตล์ความเป็นผู้น าและเพศของครูใหญ่อย่างไร แรงจูงใจของพวกเขา  
ประการที่สอง อะไรคืออิทธิพลของมิติที่แตกต่างของวัฒนธรรมที่อธิบายโดย Hofstede เกี่ยวกับ 
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แรงจูงใจของครู การออกแบบ/ระเบียบวิธี/วิธีการ: เพ่ือตอบค าถามเหล่านี้สัมภาษณ์ผู้สอน 18 คน 
จากโรงเรียนต่าง ๆ ในระบบการศึกษาอาหรับ (หญิง 10 คนและชาย 8 คน) ผลการวิจัย: การวิจัย
เปิดเผยสามประเด็นที่อธิบายการรับรู้ของครูเกี่ยวกับรูปแบบความเป็นผู้น าของครูใหญ่ โดยค านึงถึง
เพศของครูใหญ่: การมีส่วนร่วมของครูใหญ่และการแบ่งปันการด าเนินงานของโรงเรียนและ 
การตัดสินใจกับครู ขอบเขตของความอิสระให้กับครู และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูใหญ่กับ
คร ูความคิดริเริ่ม/คุณค่า: บทความสรุปด้วยผลกระทบของรูปแบบความเป็นผู้น าเหล่านี้ส าหรับ
แรงจูงใจของครูในการท างานและให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติของครูใหญ่อาหรับและเพ่ือเพ่ิม
แรงจูงใจของครู ขอบเขตของความอิสระให้กับครู และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูใหญ่กับ
คร ูความคิดริเริ่ม/คุณค่า: บทความสรุปด้วยผลกระทบของรูปแบบความเป็นผู้น าเหล่านี้ส าหรับ
แรงจูงใจของครูในการท างานและให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติของครูใหญ่อาหรับและเพ่ือเพ่ิม
แรงจูงใจของครู ขอบเขตของความอิสระให้กับครู และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูใหญ่กับ
คร ูความคิดริเริ่ม/คุณค่า: บทความสรุปด้วยผลกระทบของรูปแบบความเป็นผู้น าเหล่านี้ส าหรับ
แรงจูงใจของครูในการท างานและให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติของครูใหญ่อาหรับและ 
เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจของครู 
  Roohani (2019) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายของครู EFL 
อิหร่านกับแรงจูงใจ: การศึกษาวิธีการผสม ความเหนื่อยหน่ายเป็นสภาวะถาวรที่เกี่ยวข้องกับเชิงลบ
เกี่ยวกับงานซึ่งเกี่ยวข้องกับความเหนื่อยล้าทางจิตใจอารมณ์หรือร่างกาย ความเหนื่อยหน่ายของครู
เป็นปัญหาส าคัญในการศึกษากระแสหลักในช่วงไม่ก่ีปีที่ผ่านมา อย่างไรก็ตามมีการตรวจสอบน้อยกว่า
ในหมู่ครู EFL ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงใช้วิธีการออกแบบตามล าดับแบบผสมเพ่ือเติมช่องว่างโดย (a) 
ระบุความเหนื่อยหน่ายและแรงจูงใจของครู EFL ของอิหร่าน (b) ตรวจสอบความสัมพันธ์ (เป็นไปได้) 
ระหว่างความเหนื่อยหน่ายกับแรงจูงใจในการสอนและ (c) การตรวจสอบปัจจัยจูงใจที่จะท านาย 
ความเหนื่อยหน่ายของครู ในการนี้ครู EFL 115 คนจากโรงเรียนสอนภาษาในอิหร่านตะวันตกเฉียงใต้
ได้เข้าร่วมในการศึกษานี้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการส ารวจของนักการศึกษาสินค้าคงคลังของ 
Maslach Burnout พัฒนาโดย Maslach และ Jackson (1986) แรงจูงใจในการสอนแบบสอบถาม
พัฒนาโดย Soenens และคณะ (2012) และการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างที่มีผู้เข้าร่วม 15 คน 
สถิติเชิงพรรณนาแสดงให้เห็นว่าครู EFL มีระดับความเหนื่อยหน่ายต่ าและมีแรงจูงใจในการสอน
ตนเอง การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ยังเผยให้เห็นความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างรูปแบบของแรงจูงใจใน
ตัวเอง (เช่น ภายในและระบุ) และความเหนื่อยหน่าย นอกจากนี้การวิเคราะห์การถดถอยแบบ 
พหุแสดงให้เห็นว่า รูปแบบของแรงจูงใจและกฎระเบียบภายนอกสามารถเป็นตัวท านายที่ดีกว่าของ
ความเหนื่อยหน่ายของครู EFL ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ให้ข้อมูลเชิงลึกเพ่ิมเติมเก่ียวกับ
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ผลลัพธ์เชิงปริมาณและอธิบายถึงปัจจัยบางประการที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครูและบุคคล
เกี่ยวกับความเหนื่อยหน่ายของครู 
  Demir (2020) ได้ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ในความพึงพอใจในงาน ความมุ่งม่ันขององค์การ แรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในงาน ความเชื่อเรื่อง 
การรับรู้ความสามารถตนเอง จัดหาครูให้รูตส าหรับการพัฒนาซึ่งกันและกัน ในบางประเด็นเช่น 
การปรับปรุงวิธีการใหม่เพ่ือด าเนินการสอนที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน โรงเรียนที่มีครูรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในระดับสูงมีส่วนช่วยอย่างมากในการยืนยันการรับรู้ความสามารถของตนเองของนักเรียน 
เมื่อตรวจสอบแบบจ าลองที่มีตัวแปรเจตคติหลายอย่างความเชื่อเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีส าคัญในแง่ของคุณภาพการศึกษาได้รับการพิจารณาอย่างมีนัยส าคัญ เพ่ือน าเสนอ
ผลกระทบของการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างชัดเจน การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความพึงพอใจในงาน 
ความมุ่งม่ันขององค์กรแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในงาน วิธีวิจัย: ครูผู้สอนจ านวน 321 คน  
จาก 33 โรงเรียน ที่ได้รับการสุ่มเลือกด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบคลัสเตอร์จากโรงเรียนมัธยมในเขตใจ
กลางเมือง Hatay ในปีการศึกษา 2560-2561 ได้ท าการสุ่มตัวอย่างการศึกษาครั้งนี้ ข้อค้นพบ:  
ยิ่งความเชื่อในการรับรู้ความสามารถของตนเองเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจในงานของพวกเขา 
ความมุ่งม่ันขององค์กรแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในงานก็เพ่ิมข้ึน ทั้งความพึงพอใจในงาน 
และความมุ่งม่ันขององค์กรเป็นสื่อกลางบางส่วนความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกของครูกับการรับรู้
ความสามารถของตนเองและแรงจูงใจ ความเชื่อในการรับรู้ความสามารถของตนเองมีผลกระทบใน
ทางบวกต่อการมีส่วนร่วมในงานของครูผ่านผลการไกล่เกลี่ยเต็ม ความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจ 
ความมุ่งม่ันขององค์กรและแรงจูงใจเป็นสื่อกลางอย่างเต็มที่ ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองและการมีส่วนร่วมในงาน ผลกระทบส าหรับการวิจัยและการปฏิบัติ  
  จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นว่า แรงจูงใจ มีความส าคัญ 
ต่อการปฏิบัติงานของครู เพราะเมื่อครูมีแรงจูงใจแล้วนั้น ย่อมท าให้การงานมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
องค์การหรือโรงเรียนนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเท
พลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ีและโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้ผลงานส าเร็จตามนโยบาย
และเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่น
ท างานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมี
ความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ท าให้
ชีวิตมีคุณค่า ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในองค์การจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของครู
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อไป   
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการ 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผู้วิจยัใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development) และได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
  ระยะที่ 2 เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 โครงสร้างกระบวนการพัฒนาแนวทางเการสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 มีรายละเอียดดังนี้ 
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            ระยะการวิจัย         ขั้นตอนด าเนินการ   ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็น 
 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. สังเคราะห์องค์ประกอบและ

ตัวช้ีวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ครู  

3. ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 

 

4. น าองค์ประกอบและตัวชีว้ัดที่ได้จาก

ระยะที่ 1 มาสร้างแบบสอบถามสภาพ

ปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และวธิีการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคร ู

5. เก็บข้อมลูจากกลุ่มตัวอยา่งที่เป็นครูใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 24 จ านวน 320 คน 

6. วิเคราะห์หาค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และค่าวิเคราะห์ความตอ้งการ

จ าเป็น (PNI) ของสภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานคร ู

7. ทราบสภาพปัจจบุัน 

สภาพที่พึงประสงค์ของ

สมรรถนะภาวะผู้น าครู

ส าหรับสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 24 

ระยะที่ 2 เพื่อพัฒนาแนว
ทางการเสรมิสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 
 

1.สนทนากลุ่ม (Focus Group 
discussion) เพื่อหาแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 
2. ร่างสรุปแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ8 
ท่านจากการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group discussion) ซ่ึงได้มาจากการ

ได้แนวทางการเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
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ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ท าการศึกษา 
จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สิ่งพิมพ์ ฐานข้อมูลงานวิจัย และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์ ในเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content analysis) จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ 
  1.2 สังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24    
  1.3 น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มาใช้ในการสร้าง
แบบสอบถาม เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  1.4 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.5 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  1.6 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Need assessment) 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 1,921 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 55 โรงเรียน  
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ครู เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 320 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบจ านวนประชากร
ทั้งหมดกับตารางส าเร็จรูป Krejcie และ Morgan (1970) ซึ่งมีข้ันตอนในการสุ่มดังนี้ 
   2.2.1 แบ่งโรงเรียนออกเป็น 4 ขนาด จากทั้งหมด 55 โรงเรียน โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24, 2563) แบ่งเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
    2.2.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก    มีผู้เรียนตั้งแต่ 1-359 คน   
    2.2.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง    มีผู้เรียนตั้งแต่ 360- 1,079 คน   
    2.2.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่    มีผู้เรียนตั้งแต่ 1,080–1,679 คน   
    2.2.1.4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีผู้เรียนตั้งแต่ 1,680 คนข้ึนไป   
   2.2.2 จากนั้นใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาด
ของสถานศึกษาเป็นชั้น (บญุชม ศรีสะอาด และคณะ, 2552) ของโรงเรียนทั้งหมดที่แยกตามขนาด 
จะได้โรงเรียนในแต่ละขนาดเป็นกลุ่มตัวอย่างดังตารางต่อไปนี้ 



 

 

  73 

ตาราง 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดโรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
โรงเรียน 

จ านวนประชากร จ านวนประชากร 

ครูผู้สอน ครูผู้สอน 
เล็ก 38 570 95 

กลาง 12 658 110 

ใหญ่ 2 218 36 
ใหญ่พิเศษ 3 475 79 

รวม 55 1,921 320 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 นี้ เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพ่ือใช้ในการสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามตรวจสอบรายการ (Check list) เรื่องเก่ียวกับ อายุ ระดับการศึกษาต าแหน่งหน้าที่หลัก  
ประสบการณ์ในการท างาน สถานที่ท างาน ขนาดโรงเรียน 
   ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ซึ่งมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ (Rating scale) ตามแบบของ Likert (Likert type) 5 ระดับ 
โดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ 
     5 หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
         ของครู อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    4 หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู อยู่ในระดับมาก      
    3 หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
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    2 หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู อยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  3.2 การสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม  
   ในการสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 
    3.2.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ  
Rating Scale (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  
    3.2.3 ร่างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนให้ครอบคลุมเนื้อหาตามองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   
    3.2.4 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข 
    3.2.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย จ านวน 5 คน โดยพิจารณา 
ความเหมาะสมของข้อความ (หาความเที่ยวตรง : Validity) และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
ลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of Consistency) รวมทั้งให้ค าแนะน า ปรับปรุงแก้ไข 
โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
     3.2.5.1 จบการศึกษาทางด้านจิตวิทยา ด้านการวิจัยการศึกษา  
ด้านการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาโทข้ึนไป 
     3.2.5.2 ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 
     3.2.5.3 เป็นผู้มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารในสถานศึกษาเป็นเวลา
อย่างน้อย 5 ปี 
      ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
       1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามาส ศรีจ านงค์ อาจารย์ภาควิชาวิจัย 
ทางการศึกษา ต าแหน่ง คณะบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย 
       2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อัจฉรา วรรธนานันต์ อาจารย์ภาควิชาจิตวิทยา 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย 
       3. ว่าที ่พ.ตจรัญ น่วมมะโน ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตาม 
และประเมินผลการจัดการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
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       4. นางสาวรัศมี ภูกันดาร ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
       5. นางจารุวรรณ รัตนมาลี ผู้อ านวยการโรงเรียนค าม่วง 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
    3.2.6 หาคุณภาพแบบสอบถามจากการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ ค านวณหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC: Index of Consistency) 
ก าหนดเกณฑ์การประเมิน ดังนี้ 
     ให้คะแนน  +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน    0   ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน  –1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดได้ 
     ผู้วิจัยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต ่0.60–1.00  
    3.2.7 น าแบบสอบถามที่ได้คุณภาพไปทดลองใช้ (Try Out) กับครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วค านวณหา
ความเชื่อมั่นโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านและโดยรวมทั้งฉบับ โดยพิจารณาค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับที่ยอมรับได้ตั้งแต่ .70 ขึ้นไป ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นแยกเป็นรายด้าน  
    3.2.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 2 ตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
   4.1 ขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยต่อผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24   
   4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย  
เสนอผู้อ านวยการสถานศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มตัวอย่าง ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24  
   4.3 ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยการประสานด้วยการส่งทางไปรษณีย์ พร้อมนัดวันและเวลาในการรับเครื่องมือในการวิจัยคืน  
จ านวน 320 ฉบับ  
   4.4 น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 
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 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  จากความมุ่งหมายของการวิจัย ข้อที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผู้วิจัยได้น า
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมแล้วท าการจัดกระท าและวิเคราะห์ ดังต่อไปนี้ 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    5.1.1 ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา 
    5.1.2 แบบสอบถามตอนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับ เพศ ต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน น าข้อมูลแจกแจงความถ่ี (Frequence) และหาค่าร้อยละ 
(Percentage) โดยวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป และน าเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
    5.1.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 ตรวจและให้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์ ดังนี้ 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  คะแนน 
     มากที่สุด         5 
     มาก          4 
     ปานกลาง        3 
     น้อย          2 
     น้อยที่สุด         1 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
    4.51 – 5.00   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจใการ 
         ปฏิบัติงานของครูในระดับมากท่ีสุด  
    3.51 – 4.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ 
         ปฏิบัติงานของครูในระดับมาก 
    2.51 – 3.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ 
         ปฏิบัติงานของครูในระดับปานกลาง 
    1.51 – 2.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ 
         ปฏิบัติงานของครูในระดับน้อย 
    1.00 – 1.50  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ 
         ปฏิบัติงานของครูในระดับน้อยที่สุด 
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     5.2.2 วิเคราะห์และสรุประดับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
โดยรวมและเป็นรายด้าน 
     5.2.3 ถ้ามีข้อเสนอเพ่ิมเติมในส่วนของสมรรถนะภาวะผู้น าครูส าหรับ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
ให้ได้แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    5.2.4 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Need Assessment) โดยการน าผล
จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ มาหาดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs 
Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น ซึ่งค านวณจากสูตรต่อไปนี้ (สุวิมล ว่องวานิช, 2550) 
 

     PNImodified  =  D
D-I

 
 
     เมื่อ I  แทน ค่าเฉลี่ยของสมรรถนะภาวะผู้น าครูที่คาดหวัง  
          (Importance) 
       D แทน ค่าเฉลี่ยของสมรรถนะภาวะผู้น าครูที่เป็นจริง  
          (Degree of Success)   
 
ระยะที่ 2 เพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
ในระยะที่ 1 มาสรุป วิเคราะห์ สังเคราะห์ และพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 
  1. ขั้นตอนการด าเนินการ      
   1.1 น าเสนอข้อมูลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นในระยะที่ 1           
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   1.2 การสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือหาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 มาประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 8 คน  
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง      
   กลุ่มผู้ให้ข้อมูลแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ไดแ้ก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน โดยมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ 
ดังต่อไปนี้ 
     2.1 นางจารุวรรณ รัตนมาลี  ผู้อ านวยการโรงเรียนร่องค า 
    2.2 นายทรงวุฒิ ทาระสา   ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านกุดดุกวิทยา  
    2.3 นายพนมไพร ปราบแกะ  ผู้อ านวยกาโรงเรียนอนุบาลภูเวียง  
    2.4 ดร.ณัฏณรงค์ พิริยการ  ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกล้วยห้วยชันวิทยาคาร  
    2.5 ดร.สายปวีร์ เพียเขมร   ครูโรงเรียนบ้านป่ากล้วย  
    2.6 ดร.จามรี ศิริจันทร์    ครูโรงเรียนบ้านสวนกล้วยห้วยชันวิทยาคาร  
    2.7 นายคีระคิน ค าหนองไผ่  ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ สพป.ขอนแก่น 
เขต 5  
    2.8 นางสาวกัญญารัตน์ บ าราชเข็ญ นักจิตวิทยาโรงเรียนประจ าเขตพ้ืนที่ 
สพป.ขอนแก่น เขต 5 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
    3.1.1 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม 
    3.1.2 แบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
   3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
    3.2.1 แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบบันทึก 
การสนทนากลุ่ม ตามล าดับดังนี้ 
     1) ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต าราและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
กับการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 น ามาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบบันทึก 
     2) ศึกษาวิธีการสร้างแบบบันทึกจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
จากเอกสารต ารา (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
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     3) สร้างแบบบันทึกการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
     4) น าเครื่องมือที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไข แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ
เพ่ือหาค่าความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม ซึ่งก าหนดค่าตั้งแต่ 
.05 ขึ้นไป โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 8 คน (ผู้เชี่ยวชาญชุดเดมิ)          
     5) ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ        
     6) จัดพิมพ์แบบบันทึกฉบับสมบูรณ์ เพ่ือด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    3.2.2 แบบประเมินการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบประเมิน 
ตามข้ันตอนดังนี้ 
     1) น าองค์ประกอบที่ได้มาสร้างเป็นแบบประเมินแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24  
     2) สร้างแบบประเมินโดยยึดความมุ่งหมายและจากนิยามศัพท์เป็นหลัก        
     3) น าเครื่องมือเสนอคณะกรรมการควบคุมการวิจัยเพ่ือพิจารณาแก้ไข  
ปรับปรุง น าเครื่องมือที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไข แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อหาค่า 
ความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม ซึ่งก าหนดค่าตั้งแต่ .05 ขึ้นไป    
โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน (ผู้เชี่ยวชาญชุดเดิม)          
     4) น าเครื่องมือไปปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ        
     5) น าแบบประเมินมาหาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม และน าแบบประเมินแต่ละข้อที่มีค่าอ านาจ
จ าแนกเข้าเกณฑ์ คือ ตั้งแต่ 0.02–1.00 มาวิเคราะห์หาความเที่ยงตรง ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เกณฑ์ที่ก าหนด คือ ตั้งแต่ 0.75 ขึ้นไป 
     6) ปรับปรุงแก้ไขแบบประเมิน        
     7) จัดพิมพ์แบบประเมินฉบับสมบูรณ์เพื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    4. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม   
(Focus Group) และแบบประเมินการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) และแบบประเมินตามล าดับ ดังนี้ 
     4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือน าไปส่งถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาในการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ 
สนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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     4.2 ผู้วิจัยน าแบบบันทึกบันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
และแบบประเมินแบบประเมินการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พร้อมท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) เพ่ือระดมหาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 8 คน ได้แก่ 
      4.2.1 ส าเร็จการศึกษาระดับมหาบัณฑิตทางการศึกษา          
      4.2.2 มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป          
      4.2.3 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่ง 
ผู้บริหารการศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาไม่ต่ ากว่า 5 ปี        
     ในการวิจัยครั้งนี้ผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจะต้องมีคุณสมบัติ 
อย่างน้อย 2 ใน 3 ข้อตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน ประกอบด้วย         
       1. ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 4 คน         
       2. ศึกษานิเทศก์    จ านวน 1 คน         
       3. คร ู      จ านวน 2 คน 
       4. นักจิตวิทยา    จ านวน 1 คน 
     4.3 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
และแบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 รวมทั้งคู่มือให้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
โดยน าส่งด้วยตนเอง 
    5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
     วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
และประเมินแนวทางการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบบันทึกการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) และแบบประเมินการพัฒนา แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ตามล าดับ คือ วิเคราะห์ข้อมูลการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) เกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการพรรณนาวิเคราะห์  
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     ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินตามล าดับ ดังนี้ 
      1. การจัดกระท าข้อมูล        
       1.1 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินในตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลโรงเรียนแบบประเมินวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่  
และหาค่าร้อยละ แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
       1.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินในตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ
ความเหมาะสมความเป็นไปได้แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
         คะแนนเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
         คะแนนเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับมาก 
         คะแนนเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับปานกลาง 
         คะแนนเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับน้อย 
         คะแนนเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
      2. การวิเคราะห์ข้อมูล ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไดใช้
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
       2.1 สถิติพ้ืนฐาน  
        2.1.1 ร้อยละ (Percentage)           
        2.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
        2.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (S.D.)  
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       2.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
        2.2.1 ค่าความเชื่อมั่นของแบบประเมินโดยหาค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช้สูตรของครอนบาค (Cronbach)           
        2.2.2 การหาค่าความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity)  
ของแบบประเมินโดยใช้สูตรดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC)                
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
  X̅    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  N    แทน จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  1. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
ได้ผลดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 
 

ที ่ ข้อมูลทั่วไป 
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1 ต าแหน่งทางวิชาการ 
1.1 ครูผู้ช่วย 
1.2 ครู (คศ.1) 
1.3 ครูช านาญการ (คศ.2) 
1.4 ครูช านาญการพิเศษ (คศ.3) 
1.5 ครูเชี่ยวชาญ (คศ.4) 

 
68 
75 
82 
95 
0 

 
21.25 
23.43 
25.62 
29.68 

0 

 รวม 320 100.00 
2 ขนาดของสถานศึกษา 

2.1 ขนาดเล็ก   จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1 – 359 คน 
2.2 ขนาดกลาง จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 360 – 1,079 คน 
2.3 ขนาดใหญ่  จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1,080 – 1,679 คน 
2.4 ขนาดใหญ่พิเศษ จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1,680 คนข้ึนไป 

 
95 
110 
36 
79 

 
29.68 
34.37 
11.25 
24.68 

 รวม 320 100.00 

  
 จากตาราง 13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีต าแหน่งทางวิชาการ 
อยู่ในระดับครูช านาญการพิเศษ (คศ.3) ร้อยละ 29.68 และขนาดสถานศึกษาส่วนมากเป็น
สถานศึกษาขนาดกลาง ร้อยละ 34.37 
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ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวม 

 
องค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNImodified 
ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านการได้รับการยอมรบั
นับถือ  4.32 0.73 มาก 4.81 0.32 มากที่สุด 0.101 4 
2. ด้านความก้าวหน้า  4.42 0.96 มาก 4.91 0.28 มากที่สุด 0.052 5 

3. ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 4.32 0.65 มาก 4.98 0.13 มากที่สุด 0.132 1 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 4.33 0.80 มาก 4.95 0.18 มากที่สุด 0.125 2 
5. ด้านค่าตอบแทน 4.35 0.72 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 0.115 3 

รวม 4.34 0.77 มาก 4.92 0.23 มากที่สุด 0.121  

 
 จากตาราง 4 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.34) เรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า (X̅ = 4.42) ด้านค่าตอบแทน (X̅ = 4.35)  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X̅ = 4.33) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (X̅ = 4.32)  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X̅ = 4.32) ตามล าดับ  
  สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ/*ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.92) เรียงล าดับจากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน (X̅ = 4.98) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(X̅ = 4.95) ด้านค่าตอบแทน (X̅ = 4.92) ด้านความก้าวหน้า (X̅ = 4.91) ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ (X̅ = 4.81) ตามล าดับ 
  ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับจากความต้องการมากไปหาความต้องการน้อย 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า ตามล าดับ 



 

 

  86 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านการยอมรับนับถือ  

 

ด้านการยอมรับนับถือ 
สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการ
จ าเป็น 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าใน
การปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน 4.80 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 0 8 

2. ผู้บังคับบัญชายอมรับความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ
ท่าน 4.44 0.87 มาก 4.81 0.40 มากที่สุด 0.083 5 

3. ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของท่านได้รับ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 4.43 0.84 มาก 4.80 0.40 มากที่สุด 0.083 6 

4.ท่านได้ร่วมวางแผนการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรใน
โรงเรียนทุกฝ่าย 4.80 4.29 มากที่สุด 4.82 0.39 มากที่สุด 0.004 7 

5.ท่านได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงานทางด้านความรู้
ความสามารถที่เท่าเทียมกับ
คนอื่น จากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 4.20 0.40 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 0.142 3 

6.ท่านได้รับการแต่งตั้งเป็น
คณะกรรมการระดับโรงเรียน
หรือระดับเครือข่ายของกลุ่ม
โรงเรียนของท่าน 4.32 0.84 มาก 4.84 0.37 มากที่สุด 0.120 4 

7.ท่านได้รับความไว้วางใจใน
การปฏิบัติงานอ่ืน
นอกเหนือจากงานสอน เช่น
ด ารงต าแหน่ง เป็นหัวหนา้
กลุ่มสาระฯ หรืองานบริหาร
อื่น ๆ 3.72 3.72 มาก 4.82 0.38 มากที่สุด 0.295 1 

8.ท่านได้รับรางวัลเชิง
ประจักษ์ในด้านต่าง ๆ 3.87 0.85 มาก 4.82 0.39 มากที่สุด 0.245 2 

รวม 4.32 1.52 มาก 4.81 0.39 มากที่สุด 0.121  
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 จากตาราง 5 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ  
ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพ่ือนร่วมงาน และท่านได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรในโรงเรียนทุกฝ่าย ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.80) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชายอมรับ 
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน (X̅ = 4.44) และความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับ
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.43) และข้อที่มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด คือท่านได้รับความ
ไว้วางใจในการปฏิบัติงานอื่นนอกเหนือจากงานสอน เช่นด ารงต าแหน่ง เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระฯ 
หรืองารบริหารอื่น ๆ (X̅ = 3.72) 
  สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.81) เมื่อพิจารณารายข้อ 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ท่านได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการระดับ
โรงเรียนหรือระดับเครือข่ายของกลุ่มโรงเรียนของท่าน (X̅ = 4.84) รองลงมา คือ ท่านได้ร่วมวาง
แผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียนทุกฝ่าย ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอื่น
นอกเหนือจากงานสอน เช่น ด ารงต าแหน่งเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระฯ หรืองารบริหารอื่น ๆ และ 
ท่านได้รับรางวัลเชิงประจักษ์ในด้านต่าง ๆ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.82) และอันดับสาม
ผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน (X̅ = 4.81) และข้อที่มีระดับการ 
สภาพที่พึงประสงค์ต่ าที่สุด คือ ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพ่ือนร่วมงาน 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และท่านได้รับการยอมรับ
จากหน่วยงานทางด้านความรู้ความสามารถที่เท่าเทียมกับคนอื่น จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.80) 
  ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับจากความต้องการมากไปหาความต้องการน้อย 
ได้แก่ ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอน เช่นด ารงต าแหน่ง 
เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระฯ หรืองานบริหารอื่น ๆ ท่านได้รับรางวัลเชิงประจักษ์ในด้านต่างๆ ท่านได้รับ
การยอมรับจากหน่วยงานทางด้านความรู้ความสามารถท่ีเท่าเทียมกับคนอ่ืน จากการประเมินผล 
การปฏิบัติงานท่านได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการระดับโรงเรียนหรือระดับเครือข่ายของ 
กลุ่มโรงเรียนของท่านผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน ความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ท่านได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรในโรงเรียนทุกฝ่าย ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพ่ือนร่วมงาน ตามล าดับ  
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านความก้าวหน้า 

 

ด้านความก้าวหน้า 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNImodified 
ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านได้รับผิดชอบงานท่ี
เหมาะสมกับต าแหน่ง 4.36 0.40 มาก 4.90 0.30 มากที่สุด 0.123 2 
2. ท่านเคยไดร้ับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถจาก
การอบรมหรือเกี่ยวข้องกับ
งานท่ีปรับเปลี่ยนใหม ่ 4.56 0.81 มากที่สุด 4.90 0.30 มากที่สุด 0.074 3 
3. ท่านได้รับการสนับสนุน
ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในอาชีพจาก
องค์กร เช่น ส่งไปอบรม 
สัมมนาหรือศึกษาดูงาน 4.82 1.11 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 0.014 

4 
 
 
 
 

4. ท่านเคยไดร้ับการ
ปรับเปลีย่นต าแหน่งเป็น
หัวหน้างาน 3.40 1.05 มากที่สุด 4.91 0.28 มากที่สุด 0.444 1 
5. ท่านได้รับการเลื่อน 
วิทยฐานะ 4.96 0.80 มากที่สุด 4.96 0.20 มากที่สุด 0 5 

รวม 4.42 0.83 มาก 4.91 0.27 มากที่สุด 0.131  

 
 จากตาราง 6 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.42) เมื่อพิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ท่านได้รับ
การเลื่อนวิทยฐานะ (X̅ = 4.96) รองลงมา คือ ท่านได้รับการสนับสนุนด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในอาชีพจากองค์กร เช่น ส่งไปอบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงาน (X̅ = 4.82) 
ท่านเคยได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถจากการอบรมหรือเก่ียวข้องกับงานท่ีปรับเปลี่ยนใหม่ 
(X̅ = 4.56) และข้อที่มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด คือ ท่านเคยได้รับการปรับเปลี่ยนต าแหน่งเป็น 
หัวหน้างาน (X̅ = 3.40) 
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  สภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ท่านได้รับการเลื่อนวิทยฐานะ (X̅ = 4.96) 
รองลงมา คือ ท่านเคยได้รับการปรับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นหัวหน้างาน (X̅ = 4.91) ล าดับที่ 3 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ท่านเคยได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถจากการอบรมหรือเกี่ยวข้องกับ
งานที่ปรับเปลี่ยนใหม่และท่านได้รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง (X̅ = 4.90) และข้อที่มีระดับ
พึงประสงค์ท่ีต่ าที่สุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถในอาชีพจาก
องค์กร เช่น ส่งไปอบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงาน (X̅ = 4.89) 
  ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านความก้าวหน้า เรียงล าดับจากความต้องการมาก 
ไปหาความต้องการน้อย ได้แก่ ท่านเคยได้รับการปรับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นหัวหน้างาน ท่านได้
รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ท่านเคยได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถจากการอบรม
หรือเก่ียวข้องกับงานที่ปรับเปลี่ยนใหม่ ท่านได้รับการสนับสนุนด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
อาชีพจากองค์กร เช่น ส่งไปอบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงาน ท่านได้รับการเลื่อนวิทยฐานะ ตามล าดับ 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน  

 

ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านได้รับการแนะน าในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 4.55 0.66 มากที่สุด 4.97 0.17 มากที่สุด 0.092 10 

2. ผู้บริหารให้ความเป็นกันเอง
กับครู 4.52 0.44 มากที่สุด 4.94 0.23 มากที่สุด 0.092 10 

3. ผู้บริหารช่วยการท างานครู
ด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ 4.24 1.16 มาก 4.93 0.25 มากที่สุด 0.162 7 

4. ผู้บริหารมีความเข้าใจและ
ยอมรับกระบวนการสอนท่ีดี 4.27 0.20 มาก 4.98 0.14 มากที่สุด 0.166 5 

5. ผู้บริหารให้ความสนใจและ
ชื่นชมต่อผลงานครู 4.56 0.73 มากที่สุด 4.99 0.08 มากที่สุด 0.094 9 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

6. ผู้บริหารรับฟังและช่วย
กระตุ้นให้มีความรับผิดชอบ
และรักโรงเรยีน 4.97 0.56 มากที่สุด 4.99 0.11 มากที่สุด 0.004 11 

7. ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครู 
แทนการจับผิด 4.00 0.77 มาก 4.99 0.08 มากที่สุด 0.247 2 

8. ผู้บริหารรับฟังให้ความ
สนใจและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ
ของครูตลอดจนสามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 4.15 0.84 มาก 4.98 0.15 มากที่สุด 0.2 3 

9. ผู้บริหารพิจารณาผลงานครู
อย่างเป็นธรรม 3.86 0.67 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.295 1 

10. งานท่ีได้รับมอบหมาย
เหมาะกับความสามารถของ
ท่าน 4.34 0.17 มาก 4.99 0.08 มากที่สุด 0.149 8 

11. ท่านมีอิสระในการ
แก้ปัญหากับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 4.17 0.87 มาก 4.98 0.16 มากที่สุด 0.194 4 

12. ปริมาณงานท่ีได้รับ
มอบหมายและงานประจ า 
ไม่มากหรือน้อยเกินไป 4.27 0.75 มาก 4.97 0.17 มากที่สุด 0.163 6 

รวม 4.33 0.65 มาก 4.98 0.14 มากที่สุด 0.155  

 
 จากตาราง 7 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
คือ ผู้บริหารรับฟังและช่วยกระตุ้นให้มีความรับผิดชอบและรักโรงเรียน (X̅ = 4.97)รองลงมา คือ 
ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานครู (X̅ = 4.54) ล าดับที่สาม คือ ท่านได้รับการแนะน าใน
การปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา (X̅ = 4.55) และข้อที่มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด คือ ผู้บริหาร
พิจารณาผลงานครูอย่างเป็นธรรม (X̅ = 3.86) 
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  สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.98) เมื่อพิจารณารายข้อ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ผู้บริหารพิจารณาผลงานครูอย่างเป็นธรรม 
(X̅ = 5.00) รองลงมาซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานครู 
ผู้บริหารรับฟังและช่วยกระตุ้นให้มีความรับผิดชอบและรักโรงเรียน ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครู 
แทนการจับผิดผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานครู และงานที่ได้รับมอบหมายเหมาะกับ
ความสามารถของท่าน (X̅ = 4.99) และอันดับ 3 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ผู้บริหารมีความเข้าใจและ
ยอมรับกระบวนการสอนที่ดี ผู้บริหารรับฟังให้ความสนใจและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ ของครู 
ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหากับงานที่ได้รับมอบหมาย 
(X̅ = 4.70) และข้อที่มีระดับพึงประสงค์ท่ีต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารช่วยการท างานครูด าเนินไปด้วยดีและ
น่าพอใจ (X̅ = 4.93) 
  ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านนโยบายและการบริหารงาน เรียงล าดับจากความ
ต้องการมากไปหาความต้องการน้อย ได้แก่ ผู้บริหารพิจารณาผลงานครูอย่างเป็นธรรม ผู้บริหารให้
ค าแนะน าแก่ครูแทนการจับผิด ผู้บริหารรับฟังให้ความสนใจและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ ของครู 
ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหากับงานที่ได้รับมอบหมาย 
ผู้บริหารมีความเข้าใจและยอมรับกระบวนการสอนที่ดี ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายและงานประจ า
ไม่มากหรือน้อยเกินไป ผู้บริหารช่วยการท างานครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะกับความสามารถของท่าน ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานครู ผู้บริหารให้ความเป็น
กันเองกับครู ท่านได้รับการแนะน าในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารรับฟังและช่วยกระตุ้น
ให้มีความรับผิดชอบและรักโรงเรียน ตามล าดับ 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ครูให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้ง
ในด้านส่วนตัวและ 
การท างาน 4.44 0.89 มาก 4.97 0.17 มากที่สุด 0.119 14 
2. ครูในโรงเรียนยอมรับใน
ความอาวุโสในฐานะเพื่อน
ร่วมงาน 4.52 0.76 มากที่สุด 4.87 0.34 มากที่สุด 0.077 19 
3. ครูทุกคนเต็มใจท่ีจะร่วมมือ
ในการท างานเพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จ 4.27 0.79 มาก 4.93 0.25 มากที่สุด 0.154 9 
4. เพื่อนครูมีความจริงใจและ
เป็นมิตรซ่ึงกันและกัน 4.35 0.76 มาก 4.99 0.11 มากที่สุด 0.147 10 

5. ครูมีความเข้าใจกับการ
พิจารณาความดีความชอบ 4.45 0.76 มาก 4.90 0.30 มากที่สุด 0.101 16 

6. การพิจารณาความดี
ความชอบท าให้ครูเกิดขวัญ
และก าลังใจในการท างาน 4.25 0.72 มาก 4.94 0.23 มากที่สุด 0.162 8 

7. การท างานท่ีเกิดจากความ
ร่วมมือท าให้สนุกและพอใจใน
งานท่ีท า 3.98 1.02 มาก 4.97 0.17 มากที่สุด 0.248 3 

8.เพื่อนร่วมงานคนอื่นเห็น
คุณค่าในงานท่ีท า 4.07 0.83 มาก 4.99 0.08 มากที่สุด 0.226 4 

9.การพิจารณาความดี
ความชอบท าให้ครูเกิดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 3.70 0.71 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.351 1 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

10. ครูได้รับความช่วยเหลือ
หรือสวัสดิการอื่น ๆ จาก
ราชการนอกเหนือจาก 
เงินเดือน 4.88 0.89 มากที่สุด 4.98 0.12 มากที่สุด 0.020 21 
11. ท่านมีความพอใจเมื่อ
เปรียบเทียบปริมาณงานท่ี
ปฏิบัติกับเงินเดือนท่ีได้รับ 3.98 0.99 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.256 2 

12. อัตราเงินเดือนท่ีก าหนด
ในปัจจุบันเหมาะสมและ
ยุติธรรมดีแล้ว 4.09 1.04 มาก 4.98 0.14 มากที่สุด 0.217 5 

13. ท่านไม่สามารถปฏิบตัิ
กิจกรรมอื่นได้เพราะงานท่ี
ได้รับมอบหมายมีมาก 4.26 0.79 มาก 4.97 0.17 มากที่สุด 0.166 7 

14. ห้องเรียนที่ท่านได้รับ
มอบหมายใหส้อนเป็น
ห้องเรียนซึ่งครูคนอ่ืน ๆ 
ไม่ต้องการสอน 4.18 0.40 มาก 4.90 0.30 มากที่สุด 0.172 6 
15. ครูแต่ละคนมีชั่วโมง
สอนที่ยังไม่เหมาะสม 4.37 1.11 มาก 4.90 0.30 มากที่สุด 0.121 13 

16. โรงเรียนจัดตารางสอน
ให้ท่านอย่างไม่เป็นธรรม 4.36 0.81 มาก 4.93 0.25 มากที่สุด 0.130 12 

17. สังคมยกย่องให้เกียรติ
ครูเสมอ 4.87 0.84 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 0.026 20 
18. ผู้ประกอบอาชีพครูช่วย
ให้การครองชีพในครอบครัว
อยู่ในระดับน่าพอใจ 4.53 0.81 มากที่สุด 4.99 0.08 มากที่สุด 0.101 17 
19. ท่านมีความภาคภมูิใจ
ต่องานในหน้าท่ีที่ปฏิบัติอยู ่ 4.36 0.65 มาก 4.93 0.26 มากที่สุด 0.130 12 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

20. โรงเรียนมีอาคาร 
และสถานท่ีเหมาะสมกบั
การเป็นสถานท่ีท างาน 4.40 1.11 มาก 4.99 0.11 มากที่สุด 0.134 11 
21. โรงเรียนได้จัดหาวัสดุ
อุปกรณ์ที่เหมาะสมและ
เพียงพอในการท างาน 4.42 0.42 มาก 4.93 0.26 มากที่สุด 0.115 15 

22. โรงเรียนมีแนวปฏิบัติใน
ด้านการใช้วัสดุอุปกรณ์และ
บริการตา่ง ๆ ได้ก าหนดไว้
อย่างชัดเจน 
และมีประสิทธิภาพ 4.55 0.55 มากที่สุด 4.93 0.25 มากที่สุด 0.083 18 
23. โรงเรียนได้จัดบริการ
ด้านธุรการให้กับครูอย่าง
เพียงพอ 4.43 0.82 มาก 4.92 0.28 มากที่สุด 0.110 16 

รวม 4.33 0.80 มาก 4.95 0.18 มากที่สุด 0.150  

 
 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ 
ครูได้รับความช่วยเหลือหรือ สวัสดิการอื่น ๆ จากราชการนอกเหนือจาก เงินเดือน (X̅ = 4.88) 
รองลงมา คือ สังคมยกย่องให้เกียรติครูเสมอ (X̅ = 4.87) และโรงเรียนมีแนวปฏิบัติในด้านการใช้วัสดุ
อุปกรณ์และบริการต่าง ๆได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.55) ข้อที่มีระดับ 
การปฏิบัติต่ าที่สุด คือ การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
(X̅ = 3.70) 
  สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.95) เมื่อพิจารณารายข้อ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ การพิจารณาความดี
ความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่
ปฏิบัติกับเงินเดือนที่ได้รับ สังคมยกย่องให้เกียรติครูเสมอ (X̅ = 5.00) รองลงมาซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 
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คือ เพื่อนครูมีความจริงใจและเป็นมิตรซึ่งกันและกัน เพ่ือนร่วมงานคนอื่นเห็นคุณค่าในงานที่ท า  
ประกอบอาชีพครูช่วยให้การครองชีพในครอบครัวอยู่ในระดับน่าพอใจ โรงเรียนมีอาคารและสถานที่
เหมาะสมกับการเป็นสถานที่ท างาน (X̅ = 4.99) และอันดับ 3 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ครูได้รับความ
ช่วยเหลือหรือสวัสดิการอื่น ๆ จากราชการนอกเหนือจากเงินเดือน อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบัน
เหมาะสมและยุติธรรมดีแล้ว (X̅ = 4.98) และข้อที่มีระดับพึงประสงค์ท่ีต่ าที่สุด คือ ครูในโรงเรียน
ยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.87) 
  ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเรียงล าดับจากความ
ต้องการมากไปหาความต้องการน้อย ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือนที่ได้รับ 
การท างานที่เกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจในงานที่ท า เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนเห็นคุณค่าใน
งานที่ท า  อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบันเหมาะสมและยุติธรรมดีแล้ว ห้องเรียนที่ท่านได้รับ
มอบหมายให้สอนเป็นห้องเรียนซึ่งครูคนอ่ืน ๆ ไม่ต้องการสอน ท่านไม่สามารถปฏิบัติกิจกรรมอ่ืนได้
เพราะงานที่ได้รับมอบหมายมีมาก การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน ครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือในการท างานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ เพื่อนครูมีความจริงใจ
และเป็นมิตรซึ่งกันและกัน  โรงเรียนมีอาคารและสถานที่เหมาะสมกับการเป็นสถานที่ท างาน โรงเรียน
มีอาคารและสถานที่เหมาะสมกับการเป็นสถานที่ท างาน ท่านมีความภาคภูมิใจต่องานในหน้าที่ที่
ปฏิบัติอยู่ ครูแต่ละคนมีชั่วโมงสอนที่ยังไม่เหมาะสมครูให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีท้ัง
ในด้านส่วนตัวและการท างาน โรงเรียนได้จัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน 
โรงเรียนได้จัดบริการด้านธุรการให้กับครูอย่างเพียงพอ  ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้การครองชีพใน
ครอบครัวอยู่ในระดับน่าพอใจ โรงเรียนมีแนวปฏิบัติในด้านการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการต่าง ๆ  
ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพครูในโรงเรียนยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพ่ือน
ร่วมงาน สังคมยกย่องให้เกียรติครูเสมอ ครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอื่น ๆ จากราชการ
นอกเหนือจากเงินเดือน ครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอื่น ๆ จากราชการนอกเหนือจาก
เงินเดือน ตามล าดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็นของเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านค่าตอบแทน  

 

ด้านค่าตอบแทน 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

PNImodified 
ล าดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1.ค่าตอบแทนท่ีได้รบั
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
ความรับผิดชอบ 4.11 0.78 มาก 4.88 0.32 มากที่สุด 0.187 1 

2.ค่าตอบแทนท่ีได้รบั
เหมาะสมกับเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน 4.25 0.76 มาก 4.90 0.30 มากที่สุด 0.152 3 

3.ได้รับความช่วยเหลือใน
เรื่องสวัสดิการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล เงินอุดหนุน 4.90 0.57 มากที่สุด 4.93 0.25 มากที่สุด 0.006 5 

4.ได้รับการสนับสนุน 
เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ใน
การปฏิบัติงาน 4.30 0.73 มาก 4.90 0.30 มากที่สุด 0.139 4 

5.โรงเรียนมีโบนสัหรือ
รางวัลให้กับคร ู 4.20 0.76 มาก 4.97 0.17 มากที่สุด 0.183 2 

รวม 4.35 0.72 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 0.133  

 
 จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบันของ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ 
ได้รับความช่วยเหลือในเรื่องสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินอุดหนุน (X̅ = 4.90) รองลงมา คือ 
ได้รับการสนับสนุน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.30) และค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมกับเศรษฐกิจในปัจจุบัน (X̅ = 4.25) ข้อที่มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ (X̅ = 4.11) 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.70) เมื่อพิจารณารายข้อ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ โรงเรียนมีโบนัสหรือรางวัลให้กับครู 
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(X̅ = 4.97) รองลงมา คือ ได้รับความช่วยเหลือในเรื่องสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินอุดหนุน  
(X̅ = 4.93) และอันดับที่ 3 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน ได้รับการสนับสนุน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.90) และข้อที่มีระดับ
พึงประสงค์ท่ีต่ าที่สุด คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ (X̅ = 4.88) 
  ล าดับความต้องการจ าเป็นของจากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบันของ การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านค่าตอบแทน 
เรียงล าดับจากความต้องการมากไปหาความต้องการน้อย ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ โรงเรียนมีโบนัสหรือรางวัลให้กับครู ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน ได้รับการสนับสนุนเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน ได้รับความช่วยเหลือ
ในเรื่องสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินอุดหนุน ตามล าดับ 
 
ตาราง 10 ผลการสังเคราะห์ข้อเสนอแนะ/ข้อคิดเห็นจากแบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับสภาพ

ปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 

 

องค์ประกอบหลัก ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

- การได้รับค าชมเชยจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 
- การประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีในทุก ๆ ด้าน 
- การมีความยุติธรรมท าให้ศิษยร์ู้สึกอบอุ่น 
- ไฝ่หาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
- การได้รับรางวลัต่าง ๆ ในเชิงประจักษ์ 
- ความสามารถในการสื่อสาร มหีลักการในการพูดและอธิบายบทเรียนให้
ชัดเจน 

2. ด้านความก้าวหน้า - ปรับปรุงระบบการเลื่อนวิทยฐานะให้มีความคงที่ เกิดสมดุลและเกิด
ประสิทธผิลต่อครูมากกว่าเปน็การเพิ่มภาระให้ครู 
- การลดภาระงานตา่ง ๆ นอกเหนือจากการสอน เช่น งานบัญชี งานพัสดุ 
เป็นต้น 
- การสนับสนนุในการพฒันาตนเองของครู 
- มีการส่งเสริมความก้าวหนา้ในวิชาชีพครู 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก ข้อเสนอแนะ 

3. ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

- พยายามท าความเข้าใจลักษณะของครูทุกคน เพื่อให้เกิดความเข้าใจ 
และท าให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
- ไม่ใช้อ านาจในการข่มขู่ครูในโรงเรียน ควรใช้ความดี คุณธรรม ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่สร้างความน่าเชื่อถือ 
- วางตัวเป็นกลางกับครูทุกคนในโรงเรียน ไม่เลือกปฏิบัติ 
- การรับฟังข้อมูลอย่างรอบด้าน 
- มีจิตใจหนักแน่นและมีเหตุผล 
- การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับครูในโรงเรียน เช่น ชมเชยครทูุกคร้ังที่
ท างานทีไ่ด้รับมอบหมายส าเร็จ 

4. ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

- ความจริงใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ  
- การรู้จักหน้าที่และมีความรับผิดชอบต่องานทีไ่ด้รับ 
- ความกระตือรือร้นในการท างาน 
- การสร้างมิตรภาพในการท างาน เพื่อลดช่องว่างในการท างานระหว่างบุคคล 
- การสื่อสารที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา ถูกต้อง และเป็นปัจจบุัน สร้างความ
เข้าใจที่ตรงประเด็นในการท างาน 
- สภาพแวดล้อมเหมาะส าหรับการท างาน เชน่ การจัดห้องให้ดูสะอาดเปน็
ระเบียบเหมาะแก่การท างาน 
- การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

5. ด้านค่าตอบแทน - ในการเลื่อนเงินเดือนครู ผู้บรหิารควรค านึงในการพิจารณาโดยจะต้อง
ประเมินผลจากปฏบิัติงานเปน็หลัก 
- การมีโบนสัเพื่อให้รางวัลและสร้างขวัญและก าลังใจให้ครู 
- การสนับสนนุวัสดุอุปกรณ์ตา่ง ๆ ในการปฏิบัตงิาน 

 
 จากตาราง 10 แสดงผลการสังเคราะห์ข้อเสนอแนะ/ข้อคิดเห็นจากแบบสอบถามตอนที่ 3 
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 ประกอบด้วย ข้อเสนอแนะ 5 ด้าน คือ 1) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
2) ด้านความก้าวหน้า 3) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
5) ด้านค่าตอบแทน พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ต้องการให้เพื่อนครูประพฤติตนให้เป็น
แบบอย่างที่ดีในทุก ๆ ด้าน ใฝ่หาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอจนได้รับรางวัลต่าง ๆ ในเชิง
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ประจักษ์เพ่ือเป็นเกียรติให้กับตนเองและเพ่ือนร่วมงานโดยผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานควรให้ค าชมเชย 
นอกจากนี้ควรมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพครู ปรับปรุงระบบการเลื่อนวิทยฐานะให้มีความ
คงท่ีเกิดสมดุลและเกิดประสิทธิผลต่อครูมากกว่าเป็นการเพ่ิมภาระให้ครู และการลดภาระงานต่าง ๆ
นอกเหนือจากการสอน เช่น งานบัญชี งานพัสดุ เป็นต้น รวมถึงผู้บริหารจะต้องพยายามท าความ
เข้าใจลักษณะของครูทุกคน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและท าให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
ไม่ใช้อ านาจในการข่มขู่ครูในโรงเรียน ควรใช้ความดี คุณธรรม ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ 
สร้างความน่าเชื่อถือ วางตัวเป็นกลางกับครูทุกคนในโรงเรียนไม่เลือกปฏิบัติ มีการรับฟังข้อมูลอย่าง
รอบด้าน มีจิตใจหนักแน่นมีเหตุผล และมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับครูในโรงเรียน เช่น ชมเชย
ครูทุกครั้งที่ท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ ในการท างานความจริงใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ 
ควรสร้างมิตรภาพในการท างานเพื่อลดช่องว่างในการท างานระหว่างบุคคล การรู้จักหน้าที่ 
และมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับและมีความกระตือรือร้นในการท างานการและสร้างบรรยากาศที่
ดีในการท างาน รวมถึงในการเลื่อนเงินเดือนครู ผู้บริหารควรค านึงในการพิจารณาโดยจะต้อง
ประเมินผลจากปฏิบัติงานเป็นหลัก การมีโบนัสเพ่ือให้รางวัลและสร้างขวัญก าลังใจให้ครู 
 
 ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ในระยะที่ 1 เกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) แปลความหมาย แล้วผู้วิจัยหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodifine) และสร้างเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ดังนี้ 
   2.1 การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ด าเนินการศึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 คน โดยการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group Discussion) ปรากฏผลดังนี้ 
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ตาราง 11 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. แปลผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1.ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
1.1 แนวทางการบริหารใหเ้กิดความยุติธรรม 

  

1) ผู้บริหารควรมีความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริต
และยุติธรรม ความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริตและ
ยุติธรรมจะเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวที่ส าคัญ
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต 4 4 5 3 3 3 3 5 3.8 0.9 มาก 

  

2)  ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างความไว้เนื้อ
เชื่อใจจากครูและบคุลากรไดค้่อนข้างมาก 
น ามาซ่ึงขวัญและก าลงัใจ ความกระตือรือร้น
ในการท างาน และการใหค้วามรว่มมือ การที่
จะได้รับการประเมินให้ตรงกับสภาพความเป็น
จริงในผลงานและการปฏิบัตงิานซ่ึงจะส่งผลสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน ความสามัคคี การ
ด าเนินงานรว่มกันอย่างราบรืน่ และการ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์แผนงาน นโยบายและวิสัยทัศน์
กับการพัฒนาโรงเรียน 5 3 4 5 3 5 5 3 4.1 1 มาก 

1.2 แนวทางการสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคบับญัชา 

  

1) มุมมองของผู้บรหิาร มองเห็น
ผู้ใต้บังคับบญัชา เป็นผู้ทรงคณุคา่ด้าน
คุณธรรม จริยธรรม มีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
ผู้ได้รับแรงจูงใจที่ดี จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดขีึ้น 5 5 4 4 5 5 5 5 4.8 0.5 มากที่สุด 

  

2) ผู้บริหารมีความเป็นปญัญาชน ประพฤติตน
เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งกาย วาจา ใจ ด้วยความ
จริงใจกับทุกคน เป็นที่ยอมรับของ
ผู้ใต้บังคับบญัชา เพื่อนรว่มงานอย่างเสมอต้น
เสมอปลาย 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. แปลผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 

 

3) การบริหารด้านความสัมพันธ์ในโรงเรียน 
ท าให้บุคลากรทุกคนมีคณุค่า เม่ืออยู่ใน
โรงเรียน และอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น ที่รว่มอาชีพ
เดียวกันได้ดี 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

4) การพัฒนาครู เพื่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงโดยใช้ทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom ความเจริญก้าวหน้าของ Hertzberg 
และการท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองของ 
Argyris 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

5) ความภาคภูมิใจของโรงเรียน สร้างความรัก
โรงเรียน ภูมิใจ จงรักภักดีต่อสถานบัน สร้าง
จุดเด่นให้โรงเรียน กระตุ้นให้บคุลากร พัฒนา 
อาคารสถานที่ให้ดูสวยงาม เนน้การดูแล และ
เอาใจใส่นักเรียน ให้มีระเบียบวินยั 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

1.3 แนวทางการใช้อ านาจในการบริหารงานให้เกิดความเหมาะสม 

 

1) ผู้บริหารต้องรู้จักวิธีการใช้อ านาจซึ่ง
อ านาจถือเป็นเครื่องมือส าคัญประการหนึ่ง
ของผู้บริหารในการจัดการศึกษาให้ประสบ
ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ไม่มอีคติ คือ
ล าเอียงด้วยความชังหรือรัก ไม่เอาเข้ามา
เก่ียวข้องด้วย การต าหนิหรือลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องลงโทษด้วยเมตตา 
ไม่ใช่ด้วยอารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว  4 4 5 3 3 3 3 5 3.8 0.9 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. แปลผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 

 

2)  ผู้บริหารที่เป็นผู้น าขององค์กรยังต้องรู้จัก
สละประโยชนส์่วนตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม 
ต้องรู้จักแสดงน้ าใจกับเพื่อนร่วมงานและ
ลูกน้องในโอกาสอันสมควร และสิ่งสมควรที่
จะต้องมีอย่างยิ่งคือความรู้จักอดกลั้นและ
อดทนทั้งทางอารมณ์และจิตใจ ถ้าผู้บริหารมี
เมตตาธรรมรู้จักให้อภัย จะท าให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างานและในทาง
กลับกันหากผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่รู้จัก
เลือกใช้อ านาจ ใช้อ านาจไม่เป็น ไม่
เหมาะสมหรือใช้อ านาจตามอารมณ์ของ
ตนเองก็จะท าให้เกิดการต่อต้าน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดขวัญก าลังใจ และ
แรงจูงใจในการท างาน มผีลท าให้การ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 5 3 4 5 3 5 5 3 4.1 1 มาก 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.1 แนวทางในการสรา้งสัมพนัธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 

 

1) การสร้างมนษุยสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบัญชา
หรือผู้ใต้บังคับบัญชานัน้นัน้อาจต่างจากการ
สร้างความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดับ
เดียวกัน เราควรให้ความส าคัญในการใช้
ภาษาให้ไพเราะ ถูกกาละเทศ การให้ความ
เป็นกันเองระหว่างเจ้านายและลูกน้องนั้นมี
ผลดีต่อการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน  4 4 5 3 3 3 3 5 3.8 0.9 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. แปลผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 

 
2.2 แนวทางในการสรา้งความใส่ใจในการท างานและการมีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

1) ผู้บริหารสถานศึกษานัน้ ท างานหรือสร้าง
ผลงานโดยตัวคนเดียวแทบจะไม่ได้เลย หรือ
ถ้าได้ก็คงต้องใช้เวลามากมาย ดงันั้นจงึต้อง
ท าหน้าที่ในการบริหารคนภายในโรงเรียน 
เพื่อให้ครูในโรงเรียนของตนมีความยินดี 
และเต็มใจที่จะสรา้งผลงานตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 
2) ท าอย่างไรให้ครูรู้สึกที่อยากจะท างานให้
เราอย่างเต็มใจ และพอใจ ไม่ใชท่ าไปอย่าง
ฝืนๆ เพราะไม่มีทางเลือก  4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 2.3 แนวทางในการสรา้งสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของผูใ้ต้บังคับบญัชา 

 

1) ผู้บริหารควรสร้างหรือปรับปรุงที่ท างาน
ให้น่าท างาน ไม่ได้มีเพียงการจัดโต๊ะให้น่านั่ง
ท างานเท่านั้น แต่ต้องหมายรวมถึงการจัด
ห้องท างาน รวมถึงตวัอาคารส านักงานให้นา่
ท างานด้วย  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

2) ผู้บริหารควรสร้างความรักในงานทีท่ างาน
ที่ท าเปน็ประจ าทุกวัน อาจจะมคีวามจ าเจอ
ยู่บ้าง แต่การท าให้ครูเกิดความรักในงานที่
ท า เป็นปัจจัยหนึง่ที่ช่วยผลักดนัให้
บรรยากาศในการท างานสดใสมากข้ึน  4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

             

 
 
 
 



 

 

  104 

ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. แปลผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 

 

3) ผู้บริหารควรสร้างทัศนคติการท างานคิด
บวก  ผู้บริหารควรเสริมสร้างแนวคิดเร่ือง
การท างานไมจ่ าเปน็ต้องเต็มไปด้วย
ความเครียดเสมอไป แต่ต้องมีบางช่วงเวลาที่
พนักงานสามารถผ่อนคลายได้ บรรยากาศใน
การท างานที่พนักงานต้องการ เป็นสิง่ที่
หัวหน้างานไม่ควรมองข้าม แตค่วรใส่ใจและ
หยิบยื่นโอกาสที่ดีในการสรา้งสรรค์ความ
ต้องการเหล่านั้นให้เป็นจริงมากข้ึน  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 3.ด้านค่าตอบแทน 

 3.1 แนวทางการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 

 

1) การพิจารณาการเลื่อนเงนิเดือนนั้น ควร
พิจารณารอบดา้น เชน่ งานการสอน งาน
พิเศษ ผลงานด้านตา่ง ๆ ประเมินผลงาน
อย่างยุติธรรม เมื่อครูท างานทีไ่ด้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ และมผีลงานทีด่ี ก็
สมควรได้รับรางวัลในความดีของเขา เพื่อ
เป็นก าลังใจให้เขารักษาความดงีามเอาไว้
ต่อไป ในทางตรงกันขา้มครูที่ไมต่ั้งใจท างาน 
หรือสร้างปัญหาอยู่เสมอก็ควรได้รับการ
ประเมินผลงานตามเนื้อผา้ แม้วา่เขาอาจจะ
เป็นคนสนิทและใกล้ชิดกับผู้บรหิารก็ตาม ที่
ส าคัญต้องอิงตามระเบียบ 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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3.2 แนวทางในการสรา้งขวัญและก าลงัใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยการพิจารณาการจ่าย
โบนสัประจ าปสี าหรับคุณคร ู

 

1) ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้ครูท างานให้
โรงเรียนอย่างเต็มความสามารถ รวมทั้ง
รักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพให้ท างาน
อยู่ในองค์กรให้นานที่สุด การศึกษาขวัญ
ก าลังใจ หรือแรงจูงใจของบุคคลมี
คุณประโยชน์ทีช่่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจ
ถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ของบุคคล
รวมทั้งการสร้างและการพัฒนาแรงจูงใจและ
ผลของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรมของบุคคล 
เช่น การการค าชมเชย  การให้ก าลังใจ การ
ให้โบนัส เปน็ต้น  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 3.3 แนวทางการให้สวัสดิการตา่ง ๆ กับคุณครูนอกเหนือจากส่วนที่ราชการจัดให้ 

 

1) การส ารวจความต้องการของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเปน็ประจ า 
ทุกปี หรือจัดประชุมหารือ เพื่อค้นหาความ
ต้องการที่แท้จริงของครูและบุคลากร ทาง
การศึกษาแต่ละกลุ่ม ซึ่งแตล่ะกลุ่มนอกจาก
มีความแตกต่างทางดา้นหน่วยงานตน้สังกัด
แล้ว ยังมีความหลากหลาย (Diversity) 
ทางดา้นอายุ ช่วงอายุ (Generation) 
ลักษณะงาน พืน้ฐานครอบครัว ความ
ต้องการ ทางดา้นคุณภาพชีวิตและสุขภาพ 
การศึกษาต่อ เป็นต้น 5 5 4 4 5 5 5 5 4.8 0.5 มากที่สุด 
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2) การพิจารณางบประมาณ ต้นทุนและผสาน
ความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็นเหมือน
ทรัพยากรตั้งต้นที่ใช้ในการจัดสวัสดิการและสวสัดิ
ภาพของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

3) การออกแบบสวัสดิการและสวสัดิภาพของครู
และบุคลากรทางการศึกษาโดยน าผลจากการ
ส ารวจความต้องการและการทรัพยากรตั้งต้นมา
พิจารณาร่วมกัน 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 
4) การให้บริการสวสัดิการและสวสัดิภาพของครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่า
เทียม 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 
5) การประเมินความพึงพอใจเป็นประจ าทุกปีท้ัง
ในแง่ของประเด็นสวัสดิการและสวัสดิภาพ และ
ระบบการให้บริการ 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 4. ด้านการยอมรับนับถือ 

 4.1 แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู 

 

1) ผู้บริหารควรมีการการเสรมิแรงหรือการเสรมิ
ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา การท าให้บุคคลเกดิ
ความพึงพอใจหลังจากการท างาน การสร้างพลัง
หรือแรงผลักดันท่ีไปกระตุ้นครูแสดงพฤติกรรม 
การใช้การเสริมแรงเชิงบวกให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีมี
ประสิทธิภาพ จะต้องค านึงถึงช่วงเวลาที่เหมาะสม
แก่การน าไปใช้ ซึ่งก็คือช่วงเวลาหลังจากผู้บริหาร
ได้ท าการสังเกต และมีข้อมลูด้านพฤติกรรมของ
ครูที่เพียงพอ เข้าใจสาเหตุ และแนวโน้มของครู
แต่ละคนในการเลือกแสดงพฤติกรรม ผู้บริหารจึง
จ าเป็นต้องพยายามสร้างแรงจูงใจให้แก่คณคร ู
อยู่เสมอ 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 
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 5. ด้านความก้าวหน้า 

 5.1 แนวทางในการสง่เสริมความก้าวหน้าในวชิาชีพของคุณครู  

 

1) ผู้บริหารต้องสนบัสนุนความก้าวหน้าใน
วิชาชีพครู นอกจากการประเมนิเพื่อเลื่อน
วิทยฐานะแล้ว ยงัส่งเสริมดา้นการศึกษาต่อ 
การอบรม หรือการพัฒนาตนเองในด้านต่าง 
ๆด้วยนอกจากนี้แลว้อาจมีวิธีการพัฒนาครู
ในรูปแบบตา่ง ๆ เชน่ การสง่เสริมสนับสนุน
ให้ พัฒนาทีมวิจยัหรือจัดกลุ่มสนใจเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน หรือมีโปรแกรมให้
ครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาได้ แลกเปลี่ยน
สถานศึกษาในการปฏบิัติหน้าทีก่ันสักระยะ
หนึ่ง การศึกษาจัดอบรมเชิงปฏบิัติการให้ครู
ในสถานศึกษา หรือแต่งตั้งให้ครูที่มี
ประสบการณ์การสอนเปน็ครูพี่เลี้ยง หรือ
เป็นวิทยากรในการอบรมภายใน 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

2) เป็นระดับของผู้มปีระสบการณ์น้อย ได้แก่ 
นักเรียนฝึกหัดครูและครูในปีแรก ระยะนี้ครู
เร่ิมรับรู้ว่า ประสบการณ์ที่ไดจ้ากการปฏิบัติ
นั้นมีค่ามากกว่าการเรียนรู้จากค าบอกเล่า 
เนื่องจากครูที่จบมาใหม่ๆ เคยมีประสบการณ์
การเรียนในระดับอุดมศึกษาที่เป็นฝา่ยรับและ
เรียนรู้ตามเอกสารต าราและตามทฤษฎี และ
การได้รับการปลูกฝังให้ปฏิบัตติามกฎระเบียบ
และวัฒนธรรมขององค์การ ดังนั้น การสอน
ของครูจึงถ่ายทอดสู่ผู้เรียน โดยยึดครูเป็น
ศูนย์กลางมากกว่าขั้นอื่น ๆ 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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3) เป็นระดับของความกา้วหน้าเบื้องต้น 
ซึ่งครูเริ่มมีประสบการณ์ประมาณ 2-3 ปี 
และมีการพัฒนาตนเองจากข้ันที่ 1 จนเห็น
ความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการสอนและ
คุณภาพของความเป็นครูชัดเจนขึ้น รู้จัก
เชื่อมโยงองค์ความรู้จากต ารากับ
ประสบการณ์จริง อย่างไรก็ตามครูที่มี
พัฒนาการในขั้นที่ 2 ยังคงจ านนต่ออ านาจ
สายบงัคับบัญชา เป็นผู้ท างานตามค าสั่ง 
และยังไม่กระตือรือร้นว่าต้องการมีความเป็น
อิสระในวิชาชีพของตนจงึสะท้อนว่าการ
พัฒนาในขั้นนี้ครูยังไมไ่ด้รับผิดชอบเต็มที่ 
ในงานของตน 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

4) เป็นระดับของผู้มปีระสบการณ์ ครูใน
ระดับนี้ใช้เวลาในวชิาชีพของตน ประมาณ 
3-4 ปี มี ความก้าวหน้าต่อยอดจากข้ันที่ 2 
มีประสบการณ์มากพอและมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ ลักษณะส าคัญของครูในระยะนี้ คือ 
ครูสามารถตัดสนิใจวางแผนการสอนที่
เหมาะสมด้วยตนเองได้ และน าสู่การปฏิบัติ
ได้จริง พร้อมกับสามารถ สะท้อนจุดอ่อนจุด
แข็งในการสอนของตนได้ จึงอาจกล่าวไดว้่า
ครูสามารถควบคุมสถานการณก์ารเรียนการ
สอนได้ ด้วยตนเอง อย่างไรก็ตาม ยังมีครู
บางคนถึงแม้ว่าจะสอนมาได้ 3-4 ปี ก็ยังไม่
พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหนา้ ดังกล่าว 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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5) เป็นระดับของผูช้ านาญการ ซึ่งครูใน
ระดับนี้ใช้เวลา 5 ปี โดยทั่วไปมคีรูจ านวน
น้อยมากที่จะก้าวสู่ระดบันี้ซึ่งเปน็ขั้นที่ต้อง
อาศัยการตระหนักรู้อย่างลึกซึ้งสามารถ
ประยุกต์สู่การสอนได้อย่างเกิดประสิทธผิล
และเร่ิมมองเห็นความเชื่อมโยงของปัจจัย  
ต่าง ๆ เปน็แบบองค์รวม 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

6) เป็นระดับของผู้เชีย่วชาญ ซึ่งครูในระดับ
นี้ใช้เวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี ครูผู้เชี่ยวชาญ
นอกจากจะมีประสบการณ์การสอนอย่าง
มากมายแล้วต้องแสดงให้เห็นว่า มีความ
ยืดหยุ่นในการปฏบิัติงาน และมกีาร 
ตัดสินใจที่อาศัยการหยั่งรู้อย่างลึกซึ้งมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานและ
การแก้ปัญหาอาจกล่าวได้วา่ในขั้นนี้ การ
จัดการเรียนการสอนของครูเน้นผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลางอยา่งเห็นไดช้ัด 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 
 จากตาราง 11 วิเคราะห์ข้อมูลที่ไดด้ าเนินการศึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 คน 
โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ปรากฏผลดังนี้ 
  2.1.1. ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
   2.1.1.1 แนวทางการบริหารให้เกิดความยุติธรรม 
    1) ผู้บริหารควรมีความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริตและยุติธรรม ความเป็นคนซื่อสัตย์ 
สุจริตและยุติธรรมจะเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต  
    2) ผู้บริหารสถานศึกษานั้นอยู่ในสถานะที่อาจให้คุณ-ให้โทษต่อผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาได้ค่อนข้างมาก มีอ านาจอนุมัติ ก าหนดการแต่งตั้งต าแหน่ง
ภายใน แต่งตั้งกรรมการต่าง ๆ ที่เป็นกรรมการ ภายในของสถานศึกษาและอาจเป็นผู้เสนอการแต่งตั้ง
ต าแหน่งส าคัญบางอย่างได้ในอนาคต ผู้รับผิดชอบการประเมินการสอนและการท างานของบุคลากร
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ต่าง ๆ ในโรงเรียน จะมีอ านาจตรวจสอบการท างานในสถานศึกษาได้ทุกเรื่อง ทุกขั้นตอนความเป็นคน
ซื่อสัตย์ สุจริตและยุติธรรมจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับการบริหารสถานศึกษาท่ีจะสร้างความไว้เนื้อเชื่อ
ใจจากครูและบุคลากรได้ค่อนข้างมาก น ามาซึ่งขวัญและก าลังใจ ความกระตือรือร้นในการท างาน 
และการให้ความร่วมมือ การที่จะได้รับการประเมินให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงในผลงานและการ
ปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ความสามัคคี การด าเนินงานร่วมกันอย่างราบรื่น 
และการประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์แผนงาน นโยบายและวิสัยทัศน์กับการพัฒนา
โรงเรียน 
   2.1.1.2 แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    ผู้ที่จะมีส่วนผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้นั้นก็คือบุคลากรในโรงเรียน 
นั่นเอง โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก ากับ ติดตาม ดังนั้นบทบาทหน้าที่ของผู้อ านวยการ
สถานศึกษา คือ การท าอย่างไรให้ข้าราชการครูบุคคลากรทางการศึกษา และบุคคลที่มีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษา ท างานให้บรรลุเป้าประสงค์ ส าเร็จได้ ประการส าคัญท่ีผู้บริหารจะละเลยเสียไม่ได้ก็คือ
คือ จะต้องรู้จักวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กับราชการครู ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมจัดการศึกษา ในการ
พัฒนาจัดการศึกษาของโรงเรียน ข้าราชการครู ถือว่ามีความส าคัญมาก ครูต้องจัดกิจกรรม การเรียนรู้ 
ให้กับลูกศิษย์ เติบโตและพัฒนาเป็นสมาชิกของชุมชน สังคมที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมอันพ่ึง
ประสงค์และ สามารถด าเนินชีวิตอยู่สังคมได้อย่างมีความสุข อย่างมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน 
จากบทความนี้จะช่วยท าให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับข้าราชการครู
และบุคคลกรการศึกษา รวมไปถึงผู้ร่วมพัฒนาการศึกษา ท างานเชิงคุณภาพได้ประสิทธิภาพ 
ภายในโรงเรียน และน ามาใช้เมื่อต้องการแก้ปัญหา ปรับปรุงพัฒนาแรงจูงใจในโรงเรียน ใช้ในการ
เสริมสร้างทีมงานของผู้อ านวยการ เพื่อปฏิรูปโครงสร้างโรงเรียนต่อไป 
     1. มุมมองของผู้บริหาร มองเห็นผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ทรงคุณค่าด้าน
คุณธรรม จริยธรรม มีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ผู้ได้รับแรงจูงใจที่ดี จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีดีขึ้น 
     2. ผู้บริหารมีความเป็นปัญญาชน ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งกาย 
วาจา ใจ ด้วยความจริงใจกับทุกคน เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานอย่างเสมอต้น
เสมอปลาย 
     3. การบริหารด้านความสัมพันธ์ในโรงเรียน ท าให้บุคลากรทุกคนมีคุณค่า 
เมื่ออยู่ในโรงเรียน และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ที่ร่วมอาชีพเดียวกันได้ดี 
     4. การพัฒนาครู เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงโดยใช้ทฤษฎีความคาดหวัง
ของ Vroom ความเจริญก้าวหน้าของ Hertzberg และการท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองของ Argyris 
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     5.ความภาคภูมิใจของโรงเรียน สร้างความรักโรงเรียน ภูมิใจ จงรักภักดีต่อ
สถานบัน สร้างจุดเด่นให้โรงเรียน กระตุ้นให้บุคลากร พัฒนา อาคารสถานที่ให้ดูสวยงาม เน้นการดูแล 
และเอาใจใส่นักเรียน ให้มีระเบียบวินัย 
   2.1.1.3 แนวทางการใช้อ านาจในการบริหารงานให้เกิดความเหมาะสม 
    1) ผู้บริหารต้องรู้จักวิธีการใช้อ านาจซึ่งอ านาจถือเป็นเครื่องมือส าคัญประการ
หนึ่งของผู้บริหารในการจัดการศึกษาให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ไม่มีอคติ คือล าเอียงด้วย
ความชังหรือรัก ไม่เอาเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย การต าหนิหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาต้องลงโทษด้วย
เมตตา ไม่ใช่ด้วยอารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว  
    2) ผู้บริหารที่เป็นผู้น าขององค์กรยังต้องรู้จักสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม ต้องรู้จักแสดงน้ าใจกับเพ่ือนร่วมงานและลูกน้องในโอกาสอันสมควร และสิ่งสมควรที่จะต้อง
มีอย่างยิ่งคือความรู้จักอดกลั้นและอดทนทั้งทางอารมณ์และจิตใจ สุดท้ายคือการรู้จักให้อภัย 
ไม่อาฆาตแค้น เรื่องที่แล้วก็ให้แล้วกันไป ถ้าผู้บริหารมีเมตตาธรรมรู้จักให้อภัย จะท าให้เกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการท างานและในทางกลับกันหากผู้บริหารสถานศึกษาไม่รู้จักเลือกใช้อ านาจ ใช้อ านาจไม่เป็น 
ไม่เหมาะสมหรือใช้อ านาจตามอารมณ์ของตนเองก็จะท าให้เกิดการต่อต้าน ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดขวัญ
ก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างาน มีผลท าให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ในทีสุดจะ
ท าให้การจัดการศึกษาประสบความล้มเหลว ในขณะที่ถ้าหากผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับใช้ให้
เหมาะสมกบสถานการณ์และความจ าเป็น ย่อมส่งผลให้เกิดบรรยากาศที่ดี ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความรู้สึกท่ีดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงความมี
ประสิทธิภาพของผู้บริหาร ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต้องใช้อ านาจเพราะต้องจัดการหรือบริหารอ านาจ
เป็นสิ่งที่ดี การใช้อ านาจให้เป็น และเกิดประโยชน์เป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การบริหารมีประสิทธิภาพ 
   2.1.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
    2.1.2.1 แนวทางในการสร้างสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 
     การสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชานั้นนั้นอาจต่าง
จากการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในระดับเดียวกัน เราควรให้ความส าคัญในการใช้ภาษาให้
ไพเราะ ถูกกาละเทศ การให้ความเป็นกันเองระหว่างเจ้านายและลูกน้องนั้นมีผลดีต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน แต่ก็ต้องดูให้ดีด้วยว่าควรมีความเป็นกันเองระดับไหน หากผู้บริหารที่ 
ไม่ต้องการสร้างความเป็นกันเองมากนัก เราก็อาจต้องให้ความเคารพมากเป็นพิเศษ การรู้จัก
กาละเทศะที่ดีย่อมสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้ดีกว่าการไม่รู้กาละเทศะ รวมถึงมนุษย
สัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอาจเป็นเทคนิคของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน แต่การสร้างความสัมพันธ์กับ
คนที่อยู่ใต้การบังคับบัญชานั้นผู้ที่บังคับบัญชาควรจะต้องสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกันให้ได้ แล้วก็ต้อง
รู้จักการบริหารคนให้เป็น ผู้บังคับบัญชาที่ดีจะต้องรู้จักการสั่งการ ควบคุมการท างาน  
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ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มักต้องการผู้บังคับบัญชาที่เก่ง เข้าใจงาน เข้าใจลูกน้อง สั่งงานเป็น 
ตรวจงานได้ และให้ความเป็นธรรมในทุก ๆ เรื่อง สื่อสารกันให้เข้าใจ รวมถึงมนุษยสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากการท างานแล้วผู้บริหารอาจจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างสัมพันธ์กันในหมู่คณะ
เพ่ือให้เกิดความสามัคคีและท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
    2.1.2.2 แนวทางในการสร้างความใส่ใจในการท างานและการมีความรับผิดชอบ
ต่องานในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     ผู้บริหารสถานศึกษานั้น ท างานหรือสร้างผลงานโดยตัวคนเดียวแทบจะไม่ได้
เลย หรือถ้าได้ก็คงต้องใช้เวลามากมาย ดังนั้นจึงต้องท าหน้าที่ในการบริหารคนภายในโรงเรียน 
เพ่ือให้ครูในโรงเรียนของตนมีความยินดี และเต็มใจที่จะสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ ถ้าครู 
หรือบุคลากรในโรงเรียนรู้สึกว่าผู้บริหารนั้นไม่น่าร่วมงาน ผลงานก็จะไม่ออก ไม่ว่าจะพยายามมาก 
สักเท่าไหร่ในการวางแผนควบคุม และตรวจสอบกันตลอดเวลา เมื่อไหร่ที่ครูไม่มีใจให้กับผู้บริหาร
หรือไม่มีใจให้กับงานแล้ว ผลงานก็ไม่ออกแน่นอน ซึ่งก็ส่งผลกับผลงานของผู้บริหารเช่นกัน  
ดังนั้นบทบาทของการเป็นผู้บริหารที่ดี เพื่อที่จะท าให้ครูอยากสร้างผลงานให้ก็คือ การใส่ใจ  
และเอาใจใส่ทั้งในเรื่องงาน และเรื่องความสัมพันธ์ที่ดี ต้องไปด้วยกันทั้งคู่ หรือพูดอีกนัยหนึ่งก็คือ 
ท าอย่างไรให้ครูรู้สึกท่ีอยากจะท างานให้เราอย่างเต็มใจ และพอใจ ไม่ใช่ท าไปอย่างฝืน ๆ  
เพราะไม่มีทางเลือก ซึ่งประกอบไปด้วยพฤติกรรมดังนี้ 
      1. ท าอย่างที่พูด พูดอย่างที่ท า 
      2. พูดและสื่อความแต่ความจริง  
      3. ยืนหยัดต่อสู้เพ่ือความถูกต้อง 
      4. สัญญาอะไรแล้ว ท าตามที่สัญญาไว้ ไม่ผิดสัญญากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
      5. แสดงความรับผิดชอบต่องานที่ตนเองได้รับหมอบหมายอย่างเต็มที่ 
ถือเป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญในการท างานของตนเอง 
      6. ไม่โยนความผิดพลาด และความล้มเหลวให้กับคนอ่ืน หรือเข้าข่ายที่ว่า 
“รับแต่ชอบไม่เคยรับผิด” 
      7. สนับสนุน และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเองเพ่ือให้งานได้ตาม
เป้าหมาย 
      8. ให้ความใส่ใจ สนใจ ในผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเอง 
      9. เอาใจใส่ สอบถามถึงความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
      10. ให้ความจริงใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเสมอภาค 
และเท่าเทียมกัน 
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     ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรู้สึกถึงความเอาใจใส่ของผู้บริหาร ที่ผู้บริหารทุกคนควร
จะน าไปใช้กับผู้ใต้บังบัญชาของตนเอง เพื่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในทีมงาน โดยเฉพาะถ้าเรา
ต้องการให้ครูสร้างผลงานที่ดีขึ้น ผู้บริหารยิ่งต้องเอาใจใส่ครูมากข้ึน  
    2.1.2.3 แนวทางในการสร้างสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     การท างานในปัจจุบันถูกจ ากัดด้วยเงื่อนไขหลาย ๆ อย่างที่ท าให้คนท างาน
ต้องจ ายอม โดยไม่มีทางเลือกที่จะท าตามใจตัวเองได้มากนัก เราสามารถเลือกท่ีจะท าหรือไม่ท างาน
อะไรได้ ไม่มีสิทธิเลือกเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีสิทธิเลือกเจ้านาย  เพียงเพราะต้องการที่จะได้ชื่อว่าเป็น
คนท างานที่มีรายได้ดี มีการงานที่ก้าวหน้า จนลืมไปว่านั่นอาจไม่ใช่สถานที่ท างาน หรือบรรยากาศใน
การท างานที่เราคาดหวังไว้การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานไม่ได้เป็นหน้าที่ของใครคนใดคนหนึ่ง 
แต่ควรเป็นการลงความเห็นความกัน เห็นชอบร่วมกันว่าจะพัฒนาให้สถานที่ท างานของตนเอง 
โดยผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นไปตามที่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากได้ และจูงใจให้มา
ท างานทุกวันบรรยากาศที่ดีในการท างาน จะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยประกอบขึ้นจากหลาย ๆ ปัจจัย ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน 
เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น การสร้างบรรยากาศที่ดีนั้นสามารถสร้างได้ง่าย ๆ ตามวิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
      1. ผู้บริหารควรสร้างหรือปรับปรุงที่ท างานให้น่าท างาน ไม่ได้มีเพียง 
การจัดโต๊ะให้น่านั่งท างานเท่านั้น แต่ต้องหมายรวมถึงการจัดห้องท างาน รวมถึงตัวอาคารส านักงาน
ให้น่าท างานด้วย เช่น การทาสีอาคารที่เป็นสีโทนอ่อน สบายตา เพื่อช่วยดึงดูดครูให้อยากท างาน เช่น 
สีเขียว สีน้ าเงิน สีฟ้า หรือติดภาพธรรมชาติที่สวยงามน่ามอง หรืออาจจะมีต้นไม้เล็ก ๆ ที่ช่วยให้ครูมา
หยุดพักสายตา เพ่ือป้องกันอาการเมื่อยล้าจากการท างานได้ การจัดสถานที่ท างานให้อยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่ดี จะช่วยให้ครูรู้สึกผ่อนคลาย และรู้สึกภูมิใจในสถานที่ท างานของตัวเองมากข้ึน 
      2. ผู้บริหารควรสร้างความรักในงานที่ท างานที่ท าเป็นประจ าทุกวัน 
อาจจะมีความจ าเจอยู่บ้าง แต่การท าให้ครูเกิดความรักในงานที่ท า เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยผลักดันให้
บรรยากาศในการท างานสดใสมากข้ึน อย่าคิดว่างานที่เราท าเป็นงานที่เราจ าเป็นต้องท า หรือถูกบังคับ
ให้ท า แต่ควรมองหาแง่มุมที่ดีของงานที่เราท า ข้อดีของการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่ใช่ว่ามอง
ไปทางไหนก็มีแต่เรื่องที่ท าให้เรารู้สึกหดหู่ ผู้บริหารควรช่วยเหลือครูในการสร้างบรรยากาศเหล่านั้นให้
เกิดข้ึน เพ่ือท าให้เขาสามารถท างานได้อย่างมีความสุข และพร้อมที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
โดยที่ผู้บริหารไม่ต้องออกปากร้องขอ หรือกดดันอีกต่อไป 
      3. ผู้บริหารควรสร้างทัศนคติการท างานคิดบวก ผู้บริหารควรเสริมสร้าง
แนวคิดเรื่องการท างานไม่จ าเป็นต้องเต็มไปด้วยความเครียดเสมอไป แต่ต้องมีบางช่วงเวลาที่พนักงาน
สามารถผ่อนคลายได้ ควรแบ่งเวลาส่วนหนึ่งไปยิ้มแย้ม ทักทายเพ่ือนร่วมงานบ้าง หรือแม้ว่าเรา 

https://th.jobsdb.com/th-th/resources/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%84%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.jobsdb.com/th/th
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B9%88
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อาจจะต้องเผชิญกับงานที่เคร่งเครียดบ้าง ก็ยิ้มสู้กับงาน และคิดว่าวันนี้ไม่ใช่วันที่แย่ที่สุดของเรา 
แล้วเราจะผ่านพ้นมันไปได้ ผู้บริหารสามารถเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยปลอบใจ หรือให้ก าลังใจครูด้วย 
เพราะจะท าให้ครูรู้สึกว่าผู้บริหารนั้นพร้อมที่จะให้ก าลังใจเขาอยู่เสมอ ไม่ได้แต่ว่ามาคาดขั้นให้ท างาน
เพียงอย่างเดียว บรรยากาศในการท างานที่พนักงานต้องการ เป็นสิ่งที่หัวหน้างานไม่ควรมองข้าม 
แต่ควรใส่ใจและหยิบยื่นโอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ความต้องการเหล่านั้นให้เป็นจริงมากข้ึน 
เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน และสามารถทุ่มเทแรงกาย แรงใจท างานให้กับโรงเรียนได้
อย่างเต็มที่ 
  2.1.3 ด้านค่าตอบแทน 
   2.1.3.1 แนวทางการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 
    การพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนนั้น ควรพิจารณารอบด้าน เช่น งานการสอน 
งานพิเศษ ผลงานด้านต่าง ๆ ประเมินผลงานอย่างยุติธรรม เมือ่ครูท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
และมีผลงานที่ดี ก็สมควรได้รับรางวัลในความดีของเขา เพื่อเป็นก าลังใจให้เขารักษาความดีงามเอาไว้
ต่อไป ในทางตรงกันข้ามครูที่ไม่ตั้งใจท างาน หรือสร้างปัญหาอยู่เสมอก็ควรได้รับการประเมินผลงาน
ตามเนื้อผ้า แม้ว่าเขาอาจจะเป็นคนสนิทและใกล้ชิดกับผู้บริหารก็ตาม ที่ส าคัญต้องอิงตามระเบียบ 
   2.1.3.2 แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยการพิจารณาการจ่ายโบนัสประจ าปีส าหรับคุณครู 
    การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของครูจึงเป็นเรื่องส าคัญที่
ผู้บริหารโรงเรียนต้องเรียนรู้ทั้งหลักการและเทคนิคเพ่ือที่จะให้ผู้ที่ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมตามท่ี 
ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้ครูท างานให้โรงเรียนอย่างเต็ม
ความสามารถ รวมทั้งรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพให้ท างานอยู่ในองค์กรให้นานที่สุด การศึกษา
ขวัญก าลังใจ หรือแรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์ที่ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจ ของบุคคลรวมทั้งการสร้างและการพัฒนาแรงจูงใจและผลของแรงจูงใจที่มีต่อ
พฤติกรรมของบุคคล เช่น การการค าชมเชย การให้ก าลังใจ การให้โบนัส เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารควร
จะต้องรู้จักตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการจูงใจบุคลากรใน
องค์กรเพ่ือให้มีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรและความส าเร็จของตัวบุคคลด้วยเพราะบุคคลเหล่านี้เป็นผู้น านโยบาย
และหลักสูตรไปปฏิบัติซึ่งผลจะออกมาดีมากน้อยเพียงใดนั้นปัจจัยที่ส าคัญคือขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจที่ดี 
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   2.1.3.3 แนวทางการให้สวัสดิการต่าง ๆกับคุณครูนอกเหนือจากส่วนที่ราชการจัดให้ 
    สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาของประเทศไทยมี
หน่วยงานราชการคอยดูแล นอกจากสวัสดิการที่รัฐจัดให้แล้ว โรงเรียนหรือผู้บริหารอาจจะมีการจัด
สวัสดิการเพิ่มเติมให้กับครูในโรงเรียน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
     1. การส ารวจความต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นประจ า 
ทุกปี หรือจัดประชุมหารือ เพ่ือค้นหาความต้องการที่แท้จริงของครูและบุคลากร ทางการศึกษาแต่ละ
กลุ่ม ซึ่งแต่ละกลุ่มนอกจากมีความแตกต่างทางด้านหน่วยงานต้นสังกัดแล้ว ยังมีความหลากหลาย 
(Diversity) ทางด้านอายุ ช่วงอายุ (Generation) ลักษณะงาน พื้นฐานครอบครัว ความต้องการ 
ทางด้านคุณภาพชีวิตและสุขภาพ การศึกษาต่อ เป็นต้น 
     2. การพิจารณางบประมาณ ต้นทุนและผสานความร่วมมือจากหน่วยงาน 
ภาครัฐ ซึ่งเป็นเหมือนทรัพยากรตั้งต้นที่ใช้ในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของ ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
     3. การออกแบบสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาโดยน าผลจากการส ารวจความต้องการและการทรัพยากรตั้งต้นมาพิจารณาร่วมกัน 
     4. การให้บริการสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
     5. การประเมินความพึงพอใจเป็นประจ าทุกปีท้ังในแง่ของประเด็น 
สวัสดิการและสวัสดิภาพ และระบบการให้บริการ 
  2.1.4 ด้านการยอมรับนับถือ 
   2.1.4.1 แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู 
    ผู้บริหารควรมีการการเสริมแรงหรือการเสริมก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
การท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจหลังจาการท างาน การสร้างพลังหรือแรงผลักดันที่ไปกระตุ้นครู
แสดงพฤติกรรม  การใช้การเสริมแรงเชิงบวกให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีมีประสิทธิภาพ จะต้องค านึงถึง
ช่วงเวลาที่เหมาะสมแก่การน าไปใช้ ซึ่งก็คือช่วงเวลาหลังจากผู้บริหารได้ท าการสังเกต และมีข้อมูล
ด้านพฤติกรรมของครูที่เพียงพอ เข้าใจสาเหตุ และแนวโน้มของครูแต่ละคนในการเลือกแสดง
พฤติกรรม ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องพยายามสร้างแรงจูงใจให้แก่คณครูอยู่เสมอ 
  2.1.5 ด้านความก้าวหน้า 
   2.1.5.1 แนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของคุณครู  
    ผู้บริหารต้องสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพครู นอกจากการประเมิน 
เพ่ือเลื่อนวิทยฐานะแล้ว ยังส่งเสริมด้านการศึกษาต่อ การอบรม หรือการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ 
ด้วยนอกจากนี้แล้วอาจมีวิธีการพัฒนาครูในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมสนับสนุนให้ พัฒนาทีม 
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วิจัยหรือจัดกลุ่มสนใจเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน หรือมีโปรแกรมให้ครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
แลกเปลี่ยนสถานศึกษาในการปฏิบัติหน้าที่กันสักระยะหนึ่ง การศึกษาจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ครูใน
สถานศึกษา หรือแต่งตั้งให้ครูที่มีประสบการณ์การสอนเป็นครูพ่ีเลี้ยง หรือเป็นวิทยากรในการอบรม
ภายใน เป็นต้น โดยมีแนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ ดังนี้ 
     1. เป็นระดับของผู้มีประสบการณ์น้อย ได้แก่ นักเรียนฝึกหัดครูและครู 
ในปีแรก ระยะนี้ครูเริ่มรับรู้ว่า ประสบการณ์ที่ได้จากการปฏิบัตินั้นมีค่ามากกว่าการเรียนรู้จากค าบอก
เล่า เนื่องจากครูที่จบมาใหม่ๆ เคยมีประสบการณ์การเรียนในระดับอุดมศึกษาที่เป็นฝ่ายรับและเรียนรู้
ตามเอกสารต าราและตามทฤษฎี และการได้รับการปลูกฝังให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบและวัฒนธรรม
ขององค์การ ดังนั้น การสอนของครูจึงถ่ายทอดสู่ผู้เรียน โดยยึดครูเป็นศูนย์กลางมากกว่าขั้นอ่ืน ๆ  
     2. เป็นระดับของความก้าวหน้าเบื้องต้น ซึ่งครูเริ่มมีประสบการณ์ประมาณ  
2-3 ปี และมีการพัฒนาตนเองจากข้ันที่ 1 จนเห็นความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการสอนและ
คุณภาพของความเป็นครูชัดเจนขึ้น รู้จักเชื่อมโยงองค์ความรู้จากต ารากับประสบการณ์จริง  
อย่างไรก็ตามครูที่มีพัฒนาการในขั้นที่ 2 ยังคงจ านนต่ออ านาจสายบังคับบัญชา เป็นผู้ท างานตาม
ค าสั่ง และยังไม่กระตือรือร้นว่าต้องการมีความเป็นอิสระในวิชาชีพของตนจึงสะท้อนว่าการพัฒนาใน
ขั้นนี้ครูยังไม่ได้รับผิดชอบเต็มที่ในงานของตน 
     3. เป็นระดับของผู้มีประสบการณ์ ครูในระดับนี้ใช้เวลาในวิชาชีพของตน 
ประมาณ 3-4 ปี มี ความก้าวหน้าต่อยอดจากขั้นที่ 2 มีประสบการณ์มากพอและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ลักษณะส าคัญของครูในระยะนี้ คือ ครูสามารถตัดสินใจวางแผนการสอนที่เหมาะสมด้วยตนเองได้ 
และน าสู่การปฏิบัติได้จริง พร้อมกับสามารถ สะท้อนจุดอ่อนจุดแข็งในการสอนของตนได้ จึงอาจกล่าว
ได้ว่าครูสามารถควบคุมสถานการณ์การเรียนการสอนได้ ด้วยตนเอง อย่างไรก็ตาม ยังมีครูบางคน
ถึงแม้ว่าจะสอนมาได้ 3-4 ปี ก็ยังไม่พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้า ดังกล่าว 
     4. เป็นระดับของผู้ช านาญการ ซึ่งครูในระดับนี้ใช้เวลา 5 ปี โดยทั่วไปมีครู
จ านวนน้อยมากที่จะก้าวสู่ระดับนี้ซึ่งเป็นขั้นที่ต้องอาศัยการตระหนักรู้อย่างลึกซึ้งสามารถประยุกต์สู่
การสอนได้อย่างเกิดประสิทธิผลและเริ่มมองเห็นความเชื่อมโยงของปัจจัยต่าง ๆ เป็นแบบองค์รวม 
     5. เป็นระดับของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งครูในระดับนี้ใช้เวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี 
ครูผู้เชี่ยวชาญนอกจากจะมีประสบการณ์การสอนอย่างมากมายแล้วต้องแสดงให้เห็นว่า 
มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และมีการตัดสินใจที่อาศัยการหยั่งรู้อย่างลึกซึ้งมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างานและการแก้ปัญหาอาจกล่าวได้ว่าในขั้นนี้ การจัดการเรียนการสอนของครูเน้น
ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางอย่างเห็นได้ชัด 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ขอสรุปผลการวิเคราะห์ ตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  
สรุปผล 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 สรุปได้ดังนี้ 
  1. สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ด้านความก้าวหน้าด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านนโยบายและการบริหารงาน  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ตามล าดับ  
   สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับ 
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   ล าดับความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับจากความต้องการมากไปหา 
ความต้องการน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านค่าตอบแทน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า ตามล าดับ 
  2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 ตามความต้องการจ าเป็น 
   2.1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
    2.1.1 แนวทางการบริหารให้เกิดความยุติธรรม 
     ผู้บริหารควรมีความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริตและยุติธรรม ความเป็นคน 
ซื่อสัตย์ สุจริต และยุติธรรมจะเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต 
ผู้บริหารสถานศึกษานั้นอยู่ในสถานะท่ีอาจให้คุณ-ให้โทษต่อผู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ค่อนข้างมาก มีอ านาจอนุมัติ ก าหนดการแต่งตั้งต าแหน่งภายใน แต่งตั้งกรรมการ
ต่าง ๆ ที่เป็นกรรมการ ภายในของสถานศึกษาและอาจเป็นผู้เสนอการแต่งตั้งต าแหน่งส าคัญบางอย่าง
ได้ในอนาคต ผู้รับผิดชอบการประเมินการสอนและการท างานของบุคลากรต่าง ๆ ในโรงเรียน 
จะมีอ านาจตรวจสอบการท างานในสถานศึกษาได้ทุกเรื่อง ทุกขั้นตอนความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริต 
และยุติธรรมจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับการบริหารสถานศึกษาท่ีจะสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจจากครู 
และบุคลากรได้ค่อนข้างมาก น ามาซึ่งขวัญและก าลังใจ ความกระตือรือร้นในการท างาน และการให้
ความร่วมมือ การที่จะได้รับการประเมินให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงในผลงานและการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะส่งผลสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ความสามัคคี การด าเนินงานร่วมกันอย่างราบรื่น และการ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์แผนงาน นโยบายและวิสัยทัศน์กับการพัฒนาโรงเรียน 
    2.1.2 แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     ผู้ที่จะมีส่วนผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้นั้นก็คือบุคลากรในโรงเรียน               
นั่นเองโดยมีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ก ากับ ติดตาม ดังนั้นบทบาทหน้าที่ของผู้อ านวยการ
สถานศกึษา คือ การท าอย่างไรให้ข้าราชการครูบุคคลากรทางการศึกษา และบุคคลที่มีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษา ท างานให้บรรลุเป้าประสงค์ ส าเร็จได้ ประการส าคัญท่ีผู้บริหารจะละเลยเสียไม่ได้ก็คือ
คือ จะต้องรู้จักวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กับราชการครู ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมจัดการศึกษา 
ในการพัฒนาจัดการศึกษาของโรงเรียน ข้าราชการครู ถือว่ามีความส าคัญมาก ครูต้องจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ ให้กับลูกศิษย์ เติบโตและพัฒนาเป็นสมาชิกของชุมชน สังคมที่มีคุณธรรม จริยธรรม 
มีค่านิยมอันพึงประสงค์และ สามารถด าเนินชีวิตอยู่สังคมได้อย่างมีความสุข อย่างมีคุณภาพ 
ได้มาตรฐาน จากบทความนี้จะช่วยท าให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับ
ข้าราชการครูและบุคคลกรการศึกษา รวมไปถึงผู้ร่วมพัฒนาการศึกษา ท างานเชิงคุณภาพได้
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ประสิทธิภาพ ภายในโรงเรียน และน ามาใช้เมื่อต้องการแก้ปัญหา ปรับปรุงพัฒนาแรงจูงใจในโรงเรียน 
ใช้ในการเสริมสร้างทีมงานของผู้อ านวยการ เพื่อปฏิรูปโครงสร้างโรงเรียนต่อไป 1) มุมมองของ
ผู้บริหาร มองเห็นผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ทรงคุณค่าด้านคุณธรรม จริยธรรม มีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
ผู้ได้รับแรงจูงใจที่ดี จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีขึ้น 2) ผู้บริหารมีความเป็น
ปัญญาชน ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ทั้งกาย วาจา ใจ ด้วยความจริงใจกับทุกคน เป็นที่ยอมรับ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 3) การบริหารด้านความสัมพันธ์ใน
โรงเรียน ท าให้บุคลากรทุกคนมีคุณค่า เมื่ออยู่ในโรงเรียน และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ที่ร่วมอาชีพเดียวกัน 
ได้ดี 4) การพัฒนาครู เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงโดยใช้ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  
ความเจริญก้าวหน้าของ Hertzberg และการท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองของ Argyris 5) ความ
ภาคภูมิใจของโรงเรียน สร้างความรักโรงเรียน ภูมิใจ จงรักภักดีต่อสถานบัน สร้างจุดเด่นให้โรงเรียน 
กระตุ้นให้บุคลากร พัฒนา อาคารสถานที่ให้ดูสวยงาม เน้นการดูแล และเอาใจใส่นักเรียน 
ให้มีระเบียบวินัย 
    2.1.3 แนวทางการใช้อ านาจในการบริหารงานให้เกิดความเหมาะสม 
     ผู้บริหารต้องรู้จักวิธีการใช้อ านาจซึ่งอ านาจถือเป็นเครื่องมือส าคัญประการ
หนึ่งของผู้บริหารในการจัดการศึกษาให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ไม่มีอคติ คือ ล าเอียง 
ด้วยความชังหรือรัก ไม่เอาเข้ามาเก่ียวข้องด้วย การต าหนิหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาต้องลงโทษด้วย
เมตตา ไม่ใช่ด้วยอารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว นักบริหารทีเ่ป็นผู้น าขององค์กรยังต้องรู้จักสละประโยชน์
ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ต้องรู้จักแสดงน้ าใจกับเพ่ือนร่วมงานและลูกน้องในโอกาสอันสมควร 
และสิ่งสมควรที่จะต้องมีอย่างยิ่งคือความรู้จักอดกลั้นและอดทนทั้งทางอารมณ์และจิตใจ สุดท้ายคือ
การรู้จักให้อภัย ไม่อาฆาตแค้น เรื่องที่แล้วก็ให้แล้วกันไป ถ้าผู้บริหารมีเมตตาธรรมรู้จักให้อภัย 
จะท าให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างานและในทางกลับกันหากผู้บริหารสถานศึกษาไม่รู้จักเลือกใช้
อ านาจ ใช้อ านาจไม่เป็น ไม่เหมาะสมหรือใช้อ านาจตามอารมณ์ของตนเองก็จะท าให้เกิดการต่อต้าน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างาน มีผลท าให้การปฏิบัติงานไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ในทีสุดจะท าให้การจัดการศึกษาประสบความล้มเหลว ในขณะที่ถ้าหาก
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับใช้ให้เหมาะสมกบสถานการณ์และความจ าเป็น ย่อมส่งผลให้เกิด
บรรยากาศที่ดี ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกที่ดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 
ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงความมีประสิทธิภาพของผู้บริหาร ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต้องใช้อ านาจ 
เพราะต้องจัดการหรือบริหารอ านาจเป็นสิ่งที่ดี การใช้อ านาจให้เป็น และเกิดประโยชน์เป็นส่วนส าคัญ
ทีจ่ะท าให้การบริหารมีประสิทธิภาพ 
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   2.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
    2.2.1 แนวทางในการสร้างสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 
     การสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชานั้นนั้นอาจต่าง
จากการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในระดับเดียวกัน เราควรให้ความส าคัญในการใช้ภาษาให้
ไพเราะ ถูกกาละเทศ การให้ความเป็นกันเองระหว่างเจ้านายและลูกน้องนั้นมีผลดีต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน แต่ก็ต้องดูให้ดีด้วยว่าควรมีความเป็นกันเองระดับไหน หากผู้บริหารที่ไม่
ต้องการสร้างความเป็นกันเองมากนัก เราก็อาจต้องให้ความเคารพมากเป็นพิเศษ การรู้จักกาละเทศะ
ที่ดีย่อมสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้ดีกว่าการไม่รู้กาละเทศะ รวมถึงมนุษยสัมพันธ์ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจเป็นเทคนิคของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน แต่การสร้างความสัมพันธ์กับคนที่อยู่ใต้
การบังคับบัญชานั้นผู้ที่บังคับบัญชาควรจะต้องสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกันให้ได้ แล้วก็ต้องรู้จักการ
บริหารคนให้เป็น ผู้บังคับบัญชาที่ดีจะต้องรู้จักการสั่งการ ควบคุมการท างาน ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วน
ใหญ่มักต้องการผู้บังคับบัญชาที่เก่ง เข้าใจงาน เข้าใจลูกน้อง สั่งงานเป็น ตรวจงานได้ และให้ความ
เป็นธรรมในทุก ๆ เรื่อง สื่อสารกันให้เข้าใจ รวมถึงมนุษยสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา 
     นอกจากการท างานแล้วผู้บริหารอาจจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างสัมพันธ์กัน 
ในหมู่คณะเพ่ือให้เกิดความสามัคคีและท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
    2.2.2 แนวทางในการสร้างความใส่ใจในการท างานและการมีความรับผิดชอบต่อ
งานในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     ผู้บริหารสถานศึกษานั้น ท างานหรือสร้างผลงานโดยตัวคนเดียวแทบจะไม่ได้
เลย หรือถ้าได้ก็คงต้องใช้เวลามากมาย ดังนั้นจึงต้องท าหน้าที่ในการบริหารคนภายในโรงเรียน 
เพ่ือให้ครูในโรงเรียนของตนมีความยินดี และเต็มใจที่จะสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ ถ้าครู 
หรือบุคลากรในโรงเรียนรู้สึกว่าผู้บริหารนั้นไม่น่าร่วมงาน ผลงานก็จะไม่ออก ไม่ว่าจะพยายามมากสัก
เท่าไหร่ในการวางแผนควบคุม และตรวจสอบกันตลอดเวลา เมื่อไหร่ที่ครูไม่มีใจให้กับผู้บริหาร 
หรือไม่มีใจให้กับงานแล้ว ผลงานก็ไม่ออกแน่นอน ซึ่งก็ส่งผลกับผลงานของผู้บริหารเช่นกัน 
ดังนั้นบทบาทของการเป็นผู้บริหารที่ดี เพื่อที่จะท าให้ครูอยากสร้างผลงานให้ก็คือ การใส่ใจ  
และเอาใจใส่ทั้งในเรื่องงาน และเรื่องความสัมพันธ์ที่ดี ต้องไปด้วยกันทั้งคู่ หรือพูดอีกนัยหนึ่งก็คือ  
ท าอย่างไรให้ครูรู้สึกท่ีอยากจะท างานให้เราอย่างเต็มใจ และพอใจ ไม่ใช่ท าไปอย่างฝืน ๆ  
เพราะไม่มีทางเลือก ซึ่งประกอบไปด้วยพฤติกรรมดังนี้ 1) ท าอย่างที่พูด พูดอย่างที่ท า 2) พูดและสื่อ
ความแต่ความจริง 3) ยืนหยัดต่อสู้เพ่ือความถูกต้อง 4) สัญญาอะไรแล้ว ท าตามที่สัญญาไว้ ไม่ผิด
สัญญากับผู้ใต้บังคับบัญชา 5) แสดงความรับผิดชอบต่องานที่ตนเองได้รับหมอบหมายอย่างเต็มท่ีถือ
เป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญในการท างานของตนเอง 6) ไม่โยนความผิดพลาด และความล้มเหลว
ให้กับคนอ่ืน หรือเข้าข่ายที่ว่า “รับแต่ชอบไม่เคยรับผิด” 7) สนับสนุน และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ของตนเองเพ่ือให้งานได้ตามเป้าหมาย 8) ให้ความใส่ใจ สนใจ ในผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเอง  
9) เอาใจใส่ สอบถามถึงความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 10) ให้ความจริงใจต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน 
    2.2.3 แนวทางในการสร้างสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     การท างานในปัจจุบันถูกจ ากัดด้วยเงื่อนไขหลาย ๆ อย่างที่ท าให้คนท างาน
ต้องจ ายอม โดยไม่มีทางเลือกที่จะท าตามใจตัวเองได้มากนัก เราสามารถเลือกท่ีจะท าหรือไม่ท างาน
อะไรได้ ไม่มีสิทธิเลือกเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีสิทธิเลือกเจ้านาย  เพียงเพราะต้องการที่จะได้ชื่อว่าเป็น
คนท างานที่มีรายได้ดี มีการงานที่ก้าวหน้า จนลืมไปว่านั่นอาจไม่ใช่สถานที่ท างาน หรือบรรยากาศใน
การท างานที่เราคาดหวังไว้การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานไม่ได้เป็นหน้าที่ของใครคนใดคนหนึ่ง 
แต่ควรเป็นการลงความเห็นความกัน เห็นชอบร่วมกันว่าจะพัฒนาให้สถานที่ท างานของตนเอง 
โดยผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นไปตามที่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากได้ และจูงใจให้มา
ท างานทุกวันบรรยากาศที่ดีในการท างาน จะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยประกอบขึ้นจากหลาย ๆ ปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน 
เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น การสร้างบรรยากาศที่ดีนั้นสามารถสร้างได้ง่าย ๆ ตามวิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
1) ผู้บริหารควรสร้างหรือปรับปรุงที่ท างานให้น่าท างาน  ไม่ได้มีเพียงการจัดโต๊ะให้น่านั่งท างานเท่านั้น 
แต่ต้องหมายรวมถึงการจัดห้องท างาน รวมถึงตัวอาคารส านักงานให้น่าท างานด้วย เช่น การทาสี
อาคารที่เป็นสีโทนอ่อน สบายตา เพื่อช่วยดึงดูดครูให้อยากท างาน เช่น สีเขียว สีน้ าเงิน สีฟ้า  
หรือติดภาพธรรมชาติที่สวยงามน่ามอง หรืออาจจะมีต้นไม้เล็ก ๆ ที่ช่วยให้ครูมาหยุดพักสายตา 
เพ่ือป้องกันอาการเมื่อยล้าจากการท างานได้ การจัดสถานที่ท างานให้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี 
จะช่วยให้ครูรู้สึกผ่อนคลาย และรู้สึกภูมิใจในสถานที่ท างานของตัวเองมากข้ึน 2) ผู้บริหารควรสร้าง
ความรักในงานที่ท างานที่ท าเป็นประจ าทุกวัน อาจจะมีความจ าเจอยู่บ้าง แต่การท าให้ครูเกิดความรัก
ในงานที่ท า เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยผลักดันให้บรรยากาศในการท างานสดใสมากข้ึน อย่าคิดว่างานที่เรา
ท าเป็นงานที่เราจ าเป็นต้องท า หรือถูกบังคับให้ท า แต่ควรมองหาแง่มุมที่ดีของงานที่เราท า ข้อดีของ
การท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่ใช่ว่ามองไปทางไหนก็มีแต่เรื่องที่ท าให้เรารู้สึกหดหู่ ผู้บริหารควร
ช่วยเหลือครูในการสร้างบรรยากาศเหล่านั้นให้เกิดข้ึน เพ่ือท าให้เขาสามารถท างานได้อย่างมีความสุข 
และพร้อมที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดยที่ผู้บริหารไม่ต้องออกปากร้องขอ หรือกดดันอีกต่อไป 
3) ผู้บริหารควรสร้างทัศนคติการท างานคิดบวก  ผู้บริหารควรเสริมสร้างแนวคิดเรื่องการท างาน 
ไม่จ าเป็นต้องเต็มไปด้วยความเครียดเสมอไป แต่ต้องมีบางช่วงเวลาที่พนักงานสามารถผ่อนคลายได้ 
ควรแบ่งเวลาส่วนหนึ่งไปยิ้มแย้ม ทักทายเพ่ือนร่วมงานบ้าง หรือแม้ว่าเราอาจจะต้องเผชิญกับงานที่
เคร่งเครียดบ้าง ก็ยิ้มสู้กับงาน และคิดว่าวันนี้ไม่ใช่วันที่แย่ที่สุดของเรา แล้วเราจะผ่านพ้นมันไปได้ 
ผู้บริหารสามารถเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยปลอบใจ หรือให้ก าลังใจครูด้วย เพราะจะท าให้ครูรู้สึกว่าผู้บริหาร

https://th.jobsdb.com/th-th/resources/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%84%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.jobsdb.com/th/th
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B9%88
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นั้นพร้อมที่จะให้ก าลังใจเขาอยู่เสมอ ไม่ได้แต่ว่ามาคาดขั้นให้ท างานเพียงอย่างเดียว บรรยากาศใน
การท างานที่พนักงานต้องการ เป็นสิ่งที่หัวหน้างานไม่ควรมองข้าม แต่ควรใส่ใจและหยิบยื่นโอกาสที่ดี
ในการสร้างสรรค์ความต้องการเหล่านั้นให้เป็นจริงมากขึ้น เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
และสามารถทุ่มเทแรงกาย แรงใจท างานให้กับโรงเรียนได้อย่างเต็มที่ 
   2.3 ด้านค่าตอบแทน 
    2.3.1 แนวทางการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 
     การพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนนั้น ควรพิจารณารอบด้าน เช่น งานการสอน 
งานพิเศษ ผลงานด้านต่าง ๆ ประเมินผลงานอย่างยุติธรรม เมื่อครูท างานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่ และมีผลงานที่ดี ก็สมควรได้รับรางวัลในความดีของเขา เพ่ือเป็นก าลังใจให้เขารักษาความดีงาม
เอาไว้ต่อไป ในทางตรงกันข้ามครูที่ไม่ตั้งใจท างาน หรือสร้างปัญหาอยู่เสมอก็ควรได้รับการประเมินผล
งานตามเนื้อผ้า แม้ว่าเขาอาจจะเป็นคนสนิทและใกล้ชิดกับผู้บริหารก็ตาม ที่ส าคัญต้องอิงตามระเบียบ 
    2.3.2 แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยการพิจารณาการจ่ายโบนัสประจ าปีส าหรับคุณครู 
     การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของครูจึงเป็นเรื่องส าคัญ
ที่ผู้บริหารโรงเรียนต้องเรียนรู้ทั้งหลักการและเทคนิคเพ่ือที่จะให้ผู้ที่ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมตามที่ 
ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้ครูท างานให้โรงเรียนอย่างเต็ม
ความสามารถ รวมทั้งรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพให้ท างานอยู่ในองค์กรให้นานที่สุด การศึกษา
ขวัญก าลังใจ หรือแรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์ที่ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจ ของบุคคลรวมทั้งการสร้างและการพัฒนาแรงจูงใจและผลของแรงจูงใจที่มีต่อ
พฤติกรรมของบุคคล เช่น การการค าชมเชย การให้ก าลังใจ การให้โบนัส เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารควร
จะต้องรู้จักตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการจูงใจบุคลากรใน
องค์กรเพ่ือให้มีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรและความส าเร็จของตัวบุคคลด้วยเพราะบุคคลเหล่านี้เป็นผู้น านโยบาย
และหลักสูตรไปปฏิบัติซึ่งผลจะออกมาดีมากน้อยเพียงใดนั้นปัจจัยที่ส าคัญคือขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจที่ดี 
    2.3.3 แนวทางการให้สวัสดิการต่าง ๆ กับคุณครูนอกเหนือจากส่วนที่ราชการ 
จัดให้ 
     สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาของประเทศไทย 
มีหน่วยงานราชการคอยดูแล นอกจากสวัสดิการที่รัฐจัดให้แล้ว โรงเรียนหรือผู้บริหารอาจจะมีการจัด
สวัสดิการเพิ่มเติมให้กับครูในโรงเรียน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 1) การส ารวจความต้องการของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเป็นประจ าทุกปี หรือจัดประชุมหารือ เพ่ือค้นหาความต้องการที่แท้จริงของครู
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และบุคลากร ทางการศึกษาแต่ละกลุ่ม ซึ่งแต่ละกลุ่มนอกจากมีความแตกต่างทางด้านหน่วยงานต้น
สังกัดแล้ว ยังมีความหลากหลาย (Diversity) ทางด้านอายุ ช่วงอายุ (Generation) ลักษณะงาน 
พ้ืนฐานครอบครัว ความต้องการ ทางด้านคุณภาพชีวิตและสุขภาพ การศึกษาต่อ เป็นต้น  
2) การพิจารณางบประมาณ ต้นทุนและผสานความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็นเหมือน
ทรัพยากรตั้งต้นที่ใช้ในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การออกแบบสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการ ศึกษาโดยน าผลจากการส ารวจ
ความต้องการและการทรัพยากรตั้งต้นมาพิจารณาร่วมกัน 4) การให้บริการสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 5) การประเมินความพึงพอใจเป็นประจ า
ทุกปีทั้งในแง่ของประเด็นสวัสดิการและสวัสดิภาพ และระบบการให้บริการ 
   2.4 ด้านการยอมรับนับถือ 
    แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู 
     ผู้บริหารควรมีการการเสริมแรงหรือการเสริมก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
การท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจหลังจาการท างาน การสร้างพลังหรือแรงผลักดันที่ไปกระตุ้นครู
แสดงพฤติกรรม การใช้การเสริมแรงเชิงบวกให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีมีประสิทธิภาพจะต้องค านึงถึงช่วงเวลา
ที่เหมาะสมแก่การน าไปใช้ ซึ่งก็คือช่วงเวลาหลังจากผู้บริหารได้ท าการสังเกต และมีข้อมูลด้าน
พฤติกรรมของครูที่เพียงพอ เข้าใจสาเหตุ และแนวโน้มของครูแต่ละคนในการเลือกแสดงพฤติกรรม 
ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องพยายามสร้างแรงจูงใจให้แก่คณครูอยู่เสมอ 
   2.5 ด้านความก้าวหน้า 
    แนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของคุณครู 
     ผู้บริหารต้องสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพครู นอกจากการประเมิน 
เพ่ือเลื่อนวิทยฐานะแล้ว ยังส่งเสริมด้านการศึกษาต่อ การอบรม หรือการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ 
ด้วยนอกจากนี้แล้วอาจมีวิธีการพัฒนาครูในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมสนับสนุนให้พัฒนาทีมวิจัย
หรือจัดกลุ่มสนใจเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน หรือมีโปรแกรมให้ครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
แลกเปลี่ยนสถานศึกษาในการปฏิบัติหน้าที่กันสักระยะหนึ่ง การศึกษาจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ครู 
ในสถานศึกษา หรือแต่งตั้งให้ครูที่มีประสบการณ์การสอนเป็นครูพี่เลี้ยง หรือเป็นวิทยากรในการอบรม
ภายใน เป็นต้น โดยมีแนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ ดังนี้ 1) เป็นระดับของผู้มี
ประสบการณ์น้อย ได้แก่ นักเรียนฝึกหัดครูและครูในปีแรก ระยะนี้ครูเริ่มรับรู้ว่า ประสบการณ์ที่ได้
จากการปฏิบัตินั้นมีค่ามากกว่าการเรียนรู้จากค าบอกเล่า เนื่องจากครูที่จบมาใหม่ ๆ เคยมี
ประสบการณ์การเรียนในระดับอุดมศึกษาที่เป็นฝ่ายรับและเรียนรู้ตามเอกสารต าราและตามทฤษฎี 
และการได้รับการปลูกฝังให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบและวัฒนธรรมขององค์การ ดังนั้น การสอนของครู
จึงถ่ายทอดสู่ผู้เรียน โดยยึดครูเป็นศูนย์กลางมากกว่าขั้นอ่ืน ๆ 2) เป็นระดับของความก้าวหน้า
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เบื้องต้น ซึ่งครูเริ่มมีประสบการณ์ประมาณ 2-3 ปี และมีการพัฒนาตนเองจากขั้นที่ 1 จนเห็นความ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการสอนและคุณภาพของความเป็นครูชัดเจนขึ้น รู้จักเชื่อมโยงองค์ความรู้
จากต ารากับประสบการณ์จริง อย่างไรก็ตามครูที่มีพัฒนาการในขั้นที่ 2 ยังคงจ านนต่ออ านาจสาย
บังคับบัญชา เป็นผู้ท างานตามค าสั่ง และยังไม่กระตือรือร้นว่าต้องการมีความเป็นอิสระในวิชาชีพของ
ตนจึงสะท้อนว่าการพัฒนาในขั้นนี้ครูยังไม่ได้รับผิดชอบเต็มที่ในงานของตน 3) เป็นระดับของผู้มี
ประสบการณ์ ครูในระดับนี้ใช้เวลาในวิชาชีพของตน ประมาณ 3-4 ปี มี ความก้าวหน้าต่อยอดจาก 
ขั้นที่ 2 มีประสบการณ์มากพอและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะส าคัญของครูในระยะนี้ คือ 
ครูสามารถตัดสินใจวางแผนการสอนที่เหมาะสมด้วยตนเองได้ และน าสู่การปฏิบัติได้จริง  
พร้อมกับสามารถ สะท้อนจุดอ่อนจุดแข็งในการสอนของตนได้ จึงอาจกล่าวได้ว่าครูสามารถควบคุม
สถานการณ์การเรียนการสอนได้ ด้วยตนเอง อย่างไรก็ตาม ยังมีครูบางคนถึงแม้ว่าจะสอนมาได้ 3-4 ปี  
ก็ยังไม่พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้า ดังกล่าว 4) เป็นระดับของผู้ช านาญการ ซึ่งครูในระดับนี้ใช้
เวลา 5 ปี โดยทั่วไปมีครูจ านวนน้อยมากท่ีจะก้าวสู่ระดับนี้ซึ่งเป็นขั้นที่ต้องอาศัยการตระหนักรู้อย่าง
ลึกซ้ึงสามารถประยุกต์สู่การสอนได้อย่างเกิดประสิทธิผลและเริ่มมองเห็นความเชื่อมโยงของปัจจัย 
ต่าง ๆ เป็นแบบองค์รวม 5) เป็นระดับของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งครูในระดับนี้ใช้เวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี  
ครูผู้เชี่ยวชาญนอกจากจะมีประสบการณ์การสอนอย่างมากมายแล้วต้องแสดงให้เห็นว่า มีความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และมีการ ตัดสินใจที่อาศัยการหยั่งรู้อย่างลึกซึ้งมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ในการท างานและการแก้ปัญหาอาจกล่าวได้ว่าในขั้นนี้การจัดการเรียนการสอนของครูเน้นผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลางอย่างเห็นได้ชัด 
 
อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบว่า สภาพปัจจุบัน
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า  
ด้านค่าตอบแทนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ตามล าดับ ถึงแม้ครูจะมาจากที่ต่างกันแต่ครูได้รับโอกาสจากผู้บริหารให้มีส่วนร่วมใน
การพัฒนาโรงเรียนมีอิสระในความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ได้รับมอบหมาย มีการส่งเสริมให้ครูร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนสนับสนุนให้ครูร่วมมือร่วมใจในการท างานร่วมกันสร้างบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ตลอดจนดูแลให้ความสนิทสนมใกล้ชิดสม่ าเสมอ ผู้บริหารยังส่งเสริมให้ครูท าผลงานทาง
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วิชาการเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะให้สูงขึ้นตลอดจนได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความสามารถและความ
เหมาะสมส่งผลให้ครูมีก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นจึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เสาวลักษณ์ ณ รังสี (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มสหวิทยาเขต ระยอง 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า มีความพึงพอใจในระดับมาก 
   สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ครูมีความต้องการและตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน เมื่อครูมีก าลังใจที่ดี 
ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการสร้างแรงจูงใจเกิดจากการที่
ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถของครู เมื่อได้รับมอบหมายงานที่ถนัด 
ย่อมท าให้เกิดความรับผิดชอบ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ มอบหมายจนส าเร็จตามเป้าหมาย  
ส่งผลให้ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ และเลื่อนขั้นเงินเดือนให้สูงขึ้น ส่วนการควบคุม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผู้บริหารได้มีระบบการนิเทศงาน ด้วยความเป็นกันเองและสม ่าเสมอ 
เพ่ือให้ข้อเสนอแนะในการท างานแก่ครูที่ถูกต้องและเหมาะสม ส่งผลให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีภายใน
องค์การ จากเหตุผลข้างต้นท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
นิติยร แสนอุบล (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในกลุ่ม
โรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 กล่าวว่า ผู้บริหาร
ควรมอบหมายที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ความสนใจและความถนัดของครู ควรกระตุ้นให้ครูเห็น
ความส าคัญและความส าเร็จของงาน และผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของครู
โดยจัดให้มีการอบรมพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง สม ่าเสมอ เพ่ือให้การท างานของครูมีประสิทธิภาพที่
สูงขึ้น เกิดผลส าเร็จ เมื่อครูปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายก็จะเกิดความภูมิใจและมุ่งมั่นปฏิบัติให้
ส าเร็จและมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้นต่อไป และปัจจัยค ้าจุน ผู้บริหารควรมีการพิจารณาผลงาน พิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน จากผลงานและความส าเร็จของงานอย่างเป็นธรรม ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ
ครูทุกคนอย่างทั่วถึงด้วยความเสมอภาคไม่เอนเอียง ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีให้กับ
โรงเรียน เพื่อให้ครูรู้สึกอบอุ่นและมีความสุขในการท างาน เมื่อมีความสุขก็จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถ 
   ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับจากความต้องการมากไปหาความต้องการน้อยสาม
อันดับแรก ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน  
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ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา สภาพการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว เงินเดือน และฐานะของอาชีพ ทั้งนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ได้ให้ความส าคัญอย่างมากแต่อาจจะยังไม่มากเท่าท่ีควร 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี เหลืองอุดม (2555) ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 2 นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เงินเดือน อยู่ในระดับมาก 
  2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 เรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็น ประกอบด้วย 5 ด้าน 11 แนวทาง ดังนี้ 
ด้านที่ 1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน ประกอบด้วย 1) แนวทางการบริหารให้เกิดความยุติธรรม 
2) แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางการใช้อ านาจในการ
บริหารงาน ด้านที่ 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 1) แนวทางในการสร้างสัมพันธ์
ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 2) แนวทางในการสร้างความใส่ใจในการท างานและการ
มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางในการสร้างสภาพความเป็นอยู่ใน
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านที่ 3 ด้านค่าตอบแทน ประกอบด้วย 1) แนวทางการพิจารณา
การเลื่อนข้ันเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 2) แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โดยการพิจารณาการจ่ายโบนัสประจ าปีส าหรับคุณครู 3) แนวทางการให้
สวัสดิการต่าง ๆ กับคุณครู นอกเหนือจากส่วนที่ราชการจัดให้ ด้านที่ 4 ด้านการยอมรับนับถือ 
ประกอบด้วย 1) แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู ด้านที่ 5 ด้านความก้าวหน้า 
1) แนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของคุณครู  ผลการประเมินความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  
   ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 สอดคล้องกับหลักการ สร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความ
เหมาะสมและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันสิ่งเหล่านี้เป็นกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามและผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 
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และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจ เพื่อมุ่งไปสู่ประโยชน์ขององค์กรโดยอาจจะแสดงพฤติกรรม 
เฉพาะได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจดงักล่าว (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) มีความรู้ความสามารถใน
การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร ปัจจุบัน รองรับหลักสูตรใหม่และการเรียนรู้ในโลกยุคใหม่ 
รวมทั้งประเมินวิทยฐานะครูให้ เชื่อมโยงกับสัมฤทธิ์ของผู้เรียน ดูแลระบบสวัสดิการและลดปัญหาที่
บั่นทอนขวัญก าลังใจของครู ให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการเรียนการสอนและคุณภาพผู้เรียน  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2556) สอดคล้องกับ ธร สุนทรายุทธ (2551) สถานศึกษาบางแห่งครูผู้สอน 
มีความสุขและพอใจที่จะท างาน แต่บางแห่งจะมีความพอใจในการท างานที่ต่างกันออกไป ทั้งนี้ 
เป็นผลมาจากการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร ซึ่งพฤติกรรมผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสามารถสะท้อนได้จากครูผู้สอน ดังนั้นความพึงพอใจของครูผู้สอนที่มีต่อ
พฤติกรรมผู้น าทางวิชาการย่อมมีความส าคัญท่ีจะท าให้ครูผู้สอนเกิดขวัญก าลังใจในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ หรือมีความเฉื่อยชาท้อแท้ในการท างาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารควรมีการกาหนดระเบียบร่วมกันกับครู
และบุคลกร เพ่ือให้ครูเข้าใจและเห็นด้วยกับการใช้มาตรการลงโทษตามกฎระเบียบ เพ่ือควบคุม 
การท างาน 
  1.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศในการท างานให้มี
สถานที่ท างานที่สะอาด ปลอดภัย ช่วยให้บรรยากาศการท างานของครูเป็นไปอยางสบายใจ 
ซึ่งจะส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิผลต่อไป 
  1.3 ด้านค่าตอบแทน ผู้บริหารควรมีการพิจารณาเลื่อนขั้น เงินเดือนด้วยความยุติธรรม 
โปร่งใส ตรวจสอบได้ เพ่ือให้ครูมีกาลังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
  1.4 ด้านการยอมรับนับถือ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้เสนอ ความคิดเห็นด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เพื่อให้สอดคล้องกบความสามารถของครู 
  1.5 ด้านความก้าวหน้า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูได้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน
เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ 
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 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 มีแรงจูงใจต่างกันอย่างไร  
  2.2 ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน 
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
  2.3 ควรมีการท าวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืน ๆ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 24 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู กลส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 24 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามคือ ครูผู้สอน ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 24 
 3. แบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 24 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะน าไปใช้เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น 
โดยจะไม่น าไปใช้ในทางที่ผิดและก่อให้เกิดผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งด้านส่วนตัว 
และด้านการงานแต่ประการใด 
 5. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามความเป็นจริง เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ขง
การวิจัย ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคุณมา 
ณ โอกาสหน้า 

 
 
 
 
 
 

 
เกศสุดา ศรีหาโคตร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 24 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ก าหนดให้ 
 
 1. เพศ       ( ) ชาย     ( ) หญิง 
 2. อายุ       ( ) ต่ ากว่า 30 ปี  ( ) 30 – 40 ปี   
          ( ) สูงกว่า 40 ปี 
 3. วุฒิการศึกษา     ( ) ปริญญาตรี  ( ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน ( ) ต่ ากว่า 10 ปี  ( ) 10 ปีขึ้นไป 
 5. ต าแหน่งทางวิชาการ   ( ) ครูผู้ช่วย   ( ) ครู (คศ.1) 

          ( ) ครูช านาญการ (คศ.2) ( ) ครูช านาญการพิเศษ (คศ.3)
          ( ) ครูเชี่ยวชาญ (คศ.4)  

 6. ขนาดโรงเรียน     ( ) ขนาดเล็ก (ตั้งแต่ 354 คนลงมา)  
          ( ) ขนาดกลาง (360 - 1,074 คน) 
          ( ) ขนาดใหญ่  (1,080 – 1,679 คน)    
          ( ) ขนาดใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 1,680 คนข้ึนไป) 
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ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 24 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

1 ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน           

2 ผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน           

3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

          

4 ท่านได้ร่วมวางแผนการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียนทุก
ฝ่าย 

          

5 ท่านได้รับการยอมรับจากหน่วยงานทางด้านความรู้
ความสามารถที่เท่าเทียม 
กับคนอื่น จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          

6 ท่านได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการระดับโรงเรียนหรือ
ระดับเครือข่ายของกลุ่มโรงเรียนของท่าน 

          

7 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอื่นนอกเหนือจากงาน
สอน เช่นด ารงต าแหน่ง เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระฯ หรืองารบริหาร
อื่นๆ 

          

8 ท่านได้รับรางวัลเชิงประจักษ์ในด้านต่างๆ           

ด้านความก้าวหน้า 

9 ท่านได้รับผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง           

10 ท่านเคยได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถจากการอบรมหรือ
เกี่ยวข้องกับงานท่ีปรับเปล่ียนใหม่ 

          

11 ท่านได้รับการสนับสนุนด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
อาชีพจากองค์กร เช่น ส่งไปอบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงาน 

          

12 ท่านเคยได้รับการปรับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นหัวหน้างาน           

13 ท่านได้รับการเลื่อนวิทยฐานะ           

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

14 ท่านได้รับการแนะน าในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา           

15 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครู           

16 ผู้บริหารช่วยการท างานครูด าเนินไปด้วยดีและน่าพอใจ           
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ที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

17 ผู้บริหารมีความเข้าใจและยอมรับกระบวนการสอนที่ดี           

18 ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานครู           

19 ผู้บริหารรับฟังและช่วยกระตุ้นใหม้ีความรับผิดชอบ 
และรักโรงเรียน 

          

20 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครู แทนการจับผดิ           

21 ผู้บริหารรับฟังให้ความสนใจและเข้าใจปัญหาต่างๆของครู
ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอยา่งด ี

          

22 ผู้บริหารพิจารณาผลงานครูอย่างเป็นธรรม           

23 งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะกับความสามารถของท่าน           

24 ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหากับงานท่ีได้รับมอบหมาย           

25 ปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมายและงานประจ าไม่มาก 
หรือน้อยเกินไป 

          

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

26 ครูให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทั้งในด้าน
ส่วนตัวและการท างาน 

          

27 ครูในโรงเรียนยอมรับในความอาวโุสในฐานะเพื่อนร่วมงาน           

28 ครูทุกคนเตม็ใจท่ีจะร่วมมือในการท างานเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

          

29 เพื่อนครูมีความจริงใจและเป็นมติรซึ่งกันและกัน           

30 ครูมีความเข้าใจกับการพิจารณาความดีความชอบ           

31 การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน 

          

32 การท างานท่ีเกิดจากความร่วมมือท าให้สนุกและพอใจใน
งานท่ีท า 

          

33 เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนเห็นคณุค่าในงานท่ีท า           

34 การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน 

          

35 ครูไดร้ับความช่วยเหลือหรือสวสัดกิารอื่นๆ จากราชการ
นอกเหนือจาก เงินเดือน 
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ที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

36 ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบัติกับ
เงินเดือนท่ีไดร้ับ 

          

37 อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบนัเหมาะสมและยตุิธรรม 
ดีแล้ว 

          

38 ท่านไม่สามารถปฏิบัติกิจกรรมอ่ืนได้เพราะงานท่ีได้รับ
มอบหมายมมีาก 

          

39 ห้องเรียนที่ท่านไดร้ับมอบหมายให้สอนเป็นห้องเรยีน 
ซึ่งครูคนอ่ืน ๆ ไม่ ต้องการสอน 

          

40 ครูแตล่ะคนมีชั่วโมงสอนท่ียังไมเ่หมาะสม           

41 โรงเรียนจัดตารางสอนให้ท่านอย่างไม่เป็นธรรม           

42 สังคมยกย่องให้เกียรติครูเสมอ           

43 ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้การครองชีพในครอบครัวอยู่ใน
ระดับน่าพอใจ 

          

44 ท่านมีความภาคภูมิใจต่องานในหน้าท่ีที่ปฏิบัติอยู ่           

45 โรงเรียนมีอาคารและสถานท่ีเหมาะสมกับการเป็นสถานท่ี
ท างาน 

          

46 โรงเรียนไดจ้ัดหาวสัดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและเพียงพอใน
การท างาน 

          

47 โรงเรียนมีแนวปฏิบตัิในด้านการใช้วัสดุอุปกรณ์และบริการ
ต่าง ๆ ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

          

48 โรงเรียนไดจ้ัดบริการด้านธรุการให้กับครูอย่างเพียงพอ           

ด้านค่าตอบแทน  

49 ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 

          

50 ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับเหมาะสมกับเศรษฐกิจในปัจจุบัน           

51 ได้รับความช่วยเหลือในเรื่องสวสัดกิาร เช่น ค่า
รักษาพยาบาล เงินอุดหนุน 

          

52 ได้รับการสนบัสนุน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ในการ
ปฏิบัติงาน 

          

53 โรงเรียนมีโบนสัหรือรางวัลให้กับครู           
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ค าชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะหรืออ่ืนๆอันเป็นประโยชน์ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 
1. ครูปฏิบัติหน้าที่สอนต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ในด้านใดบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 ขอขอบพระคุณที่ท่านกรอกแบบสอบถามครบถ้วน ตรงตามสภาพจริง เพ่ือให้ข้อมูลในการ
วิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์ ตรงตามวัตถุประสงค์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งด้านวิชาการและการน าไป
ประยุกต์ใช้ในหน่วยงานที่เก่ียวข้องต่อไป 
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แบบเก็บรวบรวมข้อมูล : การสนทนากลุ่ม (Focus group) 

การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 

ผู้วิจัย 
เกศสุดา ศรีหาโคตร 

นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
1. ชื่อ –สกุล…………………………………………………………………………….…………………………………………….. 
2. ต าแหน่งปัจจุบัน……………………………………………………….………………………………………………………… 
3. สังกัด………………………………………………………………………………………….……………………………………… 
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด………………………………………………………………………………….…………………………… 
5. ประสบการณ์การท างาน……………………………………………………………….……………………………………… 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวม และรายด้าน 
 

การบริหารสถานศึกษาโดย
ยึดหลักธรรมาภิบาล 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNI ล าดับ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1 ด้านการยอมรับนับถือ 4.32 0.73 มาก 4.81 0.32 มากที่สุด 0.101 4 
2 ด้านความก้าวหน้า 4.42 0.96 มาก 4.91 0.28 มากที่สุด 0.052 5 
3 ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 4.32 0.65 มาก 4.98 0.13 มากที่สุด 0.132 1 
4 ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน 4.33 0.80 มาก 4.95 0.18 มากที่สุด 0.125 2 

5 ด้านค่าตอบแทน 4.35 0.72 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 0.115 3 

 รวม 4.34 0.77 มาก 4.92 0.23 มากที่สุด 0.121 
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ตอนที่ 3 ประเด็นการสนทนากลุ่ม ( Focus group ) 
 
1. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 1.1 ท่านมีแนวทางการบริหารให้เกิดความยุติธรรมอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
 1.2 ท่านมีแนวทางการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
 1.3 ท่านมีแนวทางการใช้อ านาจในการบริหารงานให้เกิดความเหมาะสมอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.1 ท่านมีแนวทางในการสร้างสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีได้
อย่างไร 
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 2.2 ท่านมีแนวทางในการสร้างความใส่ใจในการท างานและการมีความรับผิดชอบต่องานใน
หน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 2.3 ท่านมีแนวทางในการสร้างสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
3. ด้านค่าตอบแทน 
 3.1 ท่านมีแนวทางการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรมอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
 3.2 ท่านมีแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยการพิจารณาการจ่ายโบนัสประจ าปีส าหรับคุณครูหรือไม่อย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
 3.3 ท่านมีแนวทางการให้สวัสดิการต่างๆกับคุณครู นอกเหนือจากส่วนที่ราชการจัดให้อย่างไร 
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4. ด้านการยอมรับนับถือ 
 4.1 ท่านมีแนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครูอย่างไร 
                   
                    
                   
                    
 
5. ด้านความก้าวหน้า 
 5.1 ท่านมีแนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของคุณครูอย่างไร 
                   
                   
                    
                   
                    
 
  
 
 

ลงชื่อ…………………………………………………….. 
………………………………………………………………. 

(ต าแหน่ง……….…………………………………………….) 
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ภาคผนวก ข 
คุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 12 ผลการประเมินความสอดคล้องของข้อค าถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

ด้านการยอมรับนับถือ 

1. ท่านให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อน
ร่วมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

2. ผู้บังคับบญัชายอมรับความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะ
ของท่าน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

3. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

4. ท่านได้ร่วมวางแผนการปฏบิตัิงานกบับุคลากรใน
โรงเรียนทุกฝ่าย 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

5. ท่านได้รบัการยอมรับจากหนว่ยงานทางด้านความรู้
ความสามารถที่เท่าเทียมกับคนอ่ืน จากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

6. ท่านได้รบัการแต่งตั้งเปน็คณะกรรมการระดับ
โรงเรียนหรือระดับเครือข่ายของกลุ่มโรงเรียนของท่าน 0 0 1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 

7. ท่านได้รบัความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอ่ืน
นอกเหนือจากงานสอน เชน่ด ารงต าแหน่ง  
เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระฯ หรืองารบริหารอ่ืน ๆ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
8. ท่านได้รบัรางวลัเชิงประจักษใ์นด้านตา่ง ๆ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

9. ท่านได้รบัผิดชอบงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
10. ท่านเคยได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถจาก
การอบรมหรือเก่ียวข้องกับงานที่ปรับเปลีย่นใหม่ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
11. ท่านได้รับการสนบัสนุนดา้นการพัฒนาความรู้
ความสามารถในอาชีพจากองค์กร เช่น ส่งไปอบรม 
สัมมนาหรือศึกษาดูงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

12. ท่านเคยได้รับการปรบัเปลีย่นต าแหน่งเป็น 
หัวหน้างาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
13. ท่านได้รับการเลื่อนวิทยฐานะ 1 1 1 1 1 4 1.00 สอดคล้อง 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
14. ท่านได้รับการแนะน าในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

15. ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครู 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

16. ผู้บริหารช่วยการท างานครูด าเนินไปด้วยดีและน่า
พอใจ 0 0 1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 

17. ผู้บริหารมีความเข้าใจและยอมรับกระบวนการสอน
ที่ดี 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

18. ผู้บริหารให้ความสนใจและชื่นชมต่อผลงานครู 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
19. ผู้บริหารรับฟังและชว่ยกระตุ้นให้มีความรับผิดชอบ
และรักโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
20. ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครู แทนการจับผิด 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
21. ผู้บริหารรับฟังให้ความสนใจและเข้าใจปัญหา        
ต่าง ๆ ของครูตลอดจนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ได้เป็นอย่างด ี 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
22. งานที่ได้รบัมอบหมายเหมาะกับความสามารถของ
ท่าน 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
23. ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหากับงานทีไ่ด้รับ
มอบหมาย 0 0 1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
24. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายและงานประจ า 
ไม่มากหรือน้อยเกินไป 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

25. ครูให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีทัง้
ในด้านส่วนตวัและการท างาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

26. ครูในโรงเรียนยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อน
ร่วมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

27. ครูทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือในการท างานเพื่อให้
งานประสบความส าเร็จ 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

28. เพื่อนครูมีความจริงใจและเป็นมิตรซึ่งกันและกัน 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

29. ครูมีความเข้าใจกับการพิจารณาความดีความชอบ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
30. การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญ
และก าลังใจในการท างาน 0 0 1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 

31. การท างานที่เกิดจากความรว่มมือท าให้สนุกและ
พอใจในงานทีท่ า 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

32. การท างานที่เกิดจากความรว่มมือท าให้สนุกและ
พอใจในงานทีท่ า 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

33. เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนเห็นคุณค่าในงานที่ท า 
1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

34. การพิจารณาความดีความชอบท าให้ครูเกิดขวัญ
ก าลังใจในการปฏบิัติงาน 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
35. ครูได้รับความช่วยเหลือหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ จาก
ราชการนอกเหนือจาก เงินเดือน 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
36. ท่านมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่
ปฏิบัติกับเงนิเดือนที่ได้รบั 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
37. อัตราเงินเดือนที่ก าหนดในปัจจุบนัเหมาะสมและ
ยุติธรรมดีแล้ว 0 0 1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
38. ท่านไม่สามารถปฏบิัติกิจกรรมอ่ืนได้เพราะงานที่
ได้รับมอบหมายมีมาก 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

39. ห้องเรียนที่ท่านได้รับมอบหมายให้สอนเป็น
ห้องเรียนซึ่งครูคนอื่น ๆ ไม่ต้องการสอน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
40. ครูแต่ละคนมีชัว่โมงสอนที่ยงัไม่เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

41. โรงเรียนจัดตารางสอนให้ทา่นอย่างไม่เปน็ธรรม 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
42. สังคมยกย่องให้เกียรติครูเสมอ 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

43. ผู้ประกอบอาชีพครูช่วยให้การครองชีพใน
ครอบครัวอยู่ในระดับน่าพอใจ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

44. ท่านมีความภาคภูมิใจต่องานในหน้าที่ที่ปฏบิัติอยู่ 0 0 1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
45. โรงเรียนมีอาคารและสถานที่เหมาะสมกับการเปน็
สถานทีท่ างาน 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
46. โรงเรียนได้จัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและ
เพียงพอในการท างาน 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
47. โรงเรียนมีแนวปฏิบัติในดา้นการใช้วัสดุอุปกรณ์
และบริการต่าง ๆ ได้ก าหนดไวอ้ย่างชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
48. โรงเรียนได้จัดบริการด้านธรุการให้กับครูอย่าง
เพียงพอ 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

49. ค่าตอบแทนที่ได้รบัเหมาะสมกับต าแหน่งหนา้ที่
ความรับผิดชอบ 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

50. ค่าตอบแทนที่ได้รบัเหมาะสมกับเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 

51. ได้รับความช่วยเหลือในเรื่องสวัสดิการ เชน่ ค่า
รักษาพยาบาล เงนิอุดหนุน 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

52. ได้รับการสนับสนนุ เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ในการ
ปฏิบัติงาน 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 

53. โรงเรียนมีโบนัสหรือรางวัลให้กับครู 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะหรืออ่ืน ๆ อันเป็นประโยชน์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. ครูปฏิบัติหน้าที่สอนต้องการให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 24 ในด้านใดบ้าง 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 13 ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึงประสงค์ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ข้อที่ rxy α ข้อที่ rxy α 
1 0.352 0.913 1 0.468 0.922 
2 0.284 0.914 2 0.251 0.923 

3 0.537 0.912 3 0.410 0.922 

4 0.226 0.914 4 0.265 0.923 
5 0.318 0.914 5 0.582 0.921 

6 0.506 0.912 6 0.241 0.923 

7 0.334 0.914 7 0.282 0.923 
8 0.340 0.914 8 0.245 0.923 

9 0.355 0.913 9 0.405 0.922 
10 0.326 0.914 10 0.251 0.923 

11 0.249 0.914 11 0.345 0.923 

12 0.357 0.913 12 0.265 0.923 
13 0.247 0.914 13 0.490 0.922 

14 0.426 0.913 14 0.371 0.922 

15 0.401 0.913 15 0.410 0.922 
16 0.357 0.913 16 0.270 0.923 

17 0.290 0.914 17 0.292 0.923 
18 0.357 0.913 18 0.431 0.922 

19 0.357 0.913 19 0.375 0.922 

20 0.357 0.913 20 0.232 0.923 
21 0.401 0.913 21 0.490 0.922 

22 0.506 0.912 22 0.371 0.922 

23 0.244 0.914 23 0.268 0.923 
24 0.306 0.914 24 0.431 0.922 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ข้อที่ rxy α ข้อที่ rxy α 
25 0.427 0.913 25 0.516 0.921 
26 0.426 0.913 26 0.319 0.923 

27 0.473 0.912 27 0.566 0.921 

28 0.355 0.913 28 0.247 0.923 
29 0.326 0.914 29 0.292 0.923 

30 0.247 0.914 30 0.410 0.922 
31 0.247 0.914 31 0.505 0.922 

32 0.506 0.912 32 0.294 0.923 

33 0.336 0.914 33 0.242 0.923 
34 0.249 0.914 34 0.398 0.922 

35 0.272 0.914 35 0.414 0.922 

36 0.326 0.914 36 0.582 0.921 
37 0.290 0.914 37 0.319 0.923 

38 0.355 0.913 38 0.516 0.921 

39 0.426 0.913 39 0.268 0.923 
40 0.340 0.914 40 0.278 0.923 

41 0.334 0.914 41 0.337 0.923 
42 0.506 0.912 42 0.582 0.921 

43 0.249 0.914 43 0.398 0.922 

44 0.318 0.914 44 0.317 0.923 
45 0.215 0.914 45 0.566 0.921 

46 0.300 0.914 46 0.251 0.923 

47 0.417 0.913 47 0.242 0.923 
48 0.340 0.914 48 0.351 0.923 

49 0.390 0.913 49 0.516 0.921 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ข้อที่ rxy α ข้อที่ rxy α 
50 0.226 0.914 50 0.431 0.922 
51 0.537 0.912 51 0.398 0.922 

52 0.506 0.912 52 0.292 0.923 

53 0.506 0.912 53 0.278 0.923 

รวม 

ค่าอานาจ
จ าแนก (rxy) 

ระหว่าง 
0.22-0.54 

ค่าความ

เชื่อมั่น (α) 
คือ 0.92 

รวม 

ค่าอานาจ
จ าแนก (rxy) 

ระหว่าง 
0.23-0.58 

ค่าความ

เชื่อมั่น (α) 
คือ 0.92 
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ตาราง 14 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
1.1 แนวทางการบริหารใหเ้กิดความยุติธรรม 

  

1) ผู้บริหารควรมีความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริตและ
ยุติธรรม ความเป็นคนซื่อสัตย์ สุจริตและยุติธรรมจะ
เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวที่ส าคัญส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาในอนาคต 4 4 5 3 3 3 3 5 3.8 0.9 มาก 

  

2)  ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ
จากครูและบุคลากรได้คอ่นข้างมาก น ามาซ่ึงขวัญ
และก าลังใจ ความกระตือรือรน้ในการท างาน และ
การให้ความรว่มมือ การที่จะได้รับการประเมินให้
ตรงกับสภาพความเป็นจริงในผลงานและการ
ปฏิบัติงานซ่ึงจะส่งผลสู่ประสิทธภิาพในการท างาน 
ความสามัคคี การด าเนนิงานรว่มกันอย่างราบรื่น 
และการประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์แผนงาน นโยบายและวิสัยทัศน์กับการ
พัฒนาโรงเรียน 5 3 4 5 3 5 5 3 4.1 1 มาก 

1.2 แนวทางการสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานกับผู้ใต้บังคบับญัชา 

  

1) มุมมองของผู้บรหิาร มองเห็นผู้ใต้บังคับบญัชา 
เป็นผู้ทรงคุณค่าด้านคุณธรรม จริยธรรม มีศักดิ์ศรี
ความเปน็มนุษย์ ผู้ได้รับแรงจูงใจที่ดี จะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีขึ้น 5 5 4 4 5 5 5 5 4.8 0.5 

มาก
ท่ีสุด 

  

2) ผู้บริหารมีความเป็นปญัญาชน ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี ทั้งกาย วาจา ใจ ด้วยความจริงใจกับ
ทุกคน เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคบับัญชา เพื่อน
ร่วมงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 
3) การบริหารด้านความสัมพันธ์ในโรงเรียน ท าให้
บุคลากรทุกคนมีคณุค่า เม่ืออยู่ในโรงเรียน และอยู่
ร่วมกับผู้อื่น ที่รว่มอาชีพเดียวกนัได้ดี 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 

4) การพัฒนาครู เพื่อให้ทันต่อการเปลีย่นแปลง 
โดยใช้ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ความ
เจริญก้าวหน้าของ Hertzberg และการท างานให้
ส าเรจ็ด้วยตนเองของ Argyris 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

5) ความภาคภูมิใจของโรงเรียน สร้างความรัก
โรงเรียน ภูมิใจ จงรักภักดีต่อสถานบัน สร้างจุดเด่นให้
โรงเรียน กระตุ้นให้บคุลากร พัฒนา อาคารสถานท่ีให้
ดูสวยงาม เน้นการดูแล และเอาใจใส่นักเรียน ให้มี
ระเบียบวินยั 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

1.3 แนวทางการใช้อ านาจในการบริหารงานให้เกดิความเหมาะสม 

 

1) ผู้บริหารต้องรู้จักวิธีการใช้อ านาจซึ่งอ านาจถือเป็น
เครื่องมือส าคญัประการหนึ่งของผูบ้ริหารในการจัด
การศึกษาให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ไม่มี
อคติ คือล าเอียงด้วยความชังหรือรัก ไม่เอาเข้ามา
เกี่ยวข้องด้วย การต าหนหิรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา
ต้องลงโทษด้วยเมตตา ไม่ใช่ด้วยอารมณ์โกรธแค้น
ส่วนตัว  4 4 5 3 3 3 3 5 3.8 0.9 มาก 

 

2)  ผู้บริหารที่เป็นผู้น าขององค์กรยังต้องรู้จักสละ
ประโยชนส์่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ต้องรู้จัก
แสดงน้ าใจกับเพื่อนร่วมงานและลกูน้องในโอกาสอัน
สมควร และสิ่งสมควรที่จะต้องมีอย่างยิ่งคือความรู้จัก
อดกลั้นและอดทนท้ังทางอารมณแ์ละจิตใจ ถ้า
ผู้บริหารมีเมตตาธรรมรู้จักให้อภัย จะท าให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างานและในทางกลับกันหาก
ผู้บริหารสถานศึกษาไมรู่้จักเลือกใช้อ านาจ ใช้อ านาจ
ไม่เป็น ไม่เหมาะสมหรือใช้อ านาจตามอารมณ์ของ
ตนเองก็จะท าให้เกิดการต่อตา้น ผูใ้ต้บังคับบัญชาขาด
ขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างาน มีผลท าให้
การปฏิบัติงานไม่มปีระสิทธิภาพเท่าท่ีควร 5 3 4 5 3 5 5 3 4.1 1 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 2.1 แนวทางในการสรา้งสัมพนัธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 

 

1) การสร้างมนษุยสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชานัน้นัน้อาจตา่งจากการสร้าง
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน 
เราควรให้ความส าคัญในการใชภ้าษาให้ไพเราะ 
ถูกกาละเทศ การให้ความเป็นกันเองระหว่าง
เจ้านายและลูกน้องนั้นมผีลดีต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน  4 4 5 3 3 3 3 5 3.8 0.9 มาก 

 
2.2 แนวทางในการสรา้งความใส่ใจในการท างานและการมีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

1) ผู้บริหารสถานศึกษานัน้ ท างานหรือสร้าง
ผลงานโดยตัวคนเดียวแทบจะไม่ได้เลย หรือถ้าได้ก็
คงต้องใช้เวลามากมาย ดังนั้นจงึต้องท าหนา้ที่ใน
การบริหารคนภายในโรงเรียน เพื่อให้ครูใน
โรงเรียนของตนมีความยนิดี และเต็มใจที่จะสร้าง
ผลงานตามที่ตั้งเปา้หมายไว้  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

2) ท าอย่างไรให้ครูรู้สึกที่อยากจะท างานให้เรา
อย่างเต็มใจ และพอใจ ไม่ใช่ท าไปอย่างฝืนๆ 
เพราะไม่มีทางเลือก  4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 2.3 แนวทางในการสรา้งสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของผูใ้ต้บังคับบญัชา 

 

1) ผู้บริหารควรสร้างหรือปรับปรุงที่ท างานให้นา่
ท างาน ไมไ่ด้มีเพียงการจัดโต๊ะให้น่านั่งท างาน
เท่านั้น แต่ต้องหมายรวมถึงการจัดห้องท างาน 
รวมถึงตัวอาคารส านักงานให้น่าท างานด้วย  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 

2) ผู้บริหารควรสร้างความรักในงานทีท่ างานที่ท า
เป็นประจ าทุกวัน อาจจะมีความจ าเจอยู่บ้าง แต่
การท าให้ครูเกิดความรักในงานที่ท า เปน็ปัจจัย
หนึ่งที่ช่วยผลักดันให้บรรยากาศในการท างาน
สดใสมากข้ึน  4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

3) ผู้บริหารควรสร้างทัศนคติการท างานคิดบวก  
ผู้บริหารควรเสริมสร้างแนวคิดเรื่องการท างานไม่
จ าเป็นต้องเต็มไปด้วยความเครียดเสมอไป แต่ต้อง
มีบางช่วงเวลาที่พนักงานสามารถผ่อนคลายได้ 
บรรยากาศในการท างานที่พนักงานต้องการ เปน็
สิ่งที่หัวหน้างานไม่ควรมองข้าม แต่ควรใส่ใจและ
หยิบยื่นโอกาสที่ดีในการสรา้งสรรค์ความต้องการ
เหล่านั้นให้เป็นจริงมากข้ึน  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 3.ด้านค่าตอบแทน 
 3.1 แนวทางการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 

 

1) การพิจารณาการเลื่อนเงนิเดือนนั้น ควร
พิจารณารอบดา้น เชน่ งานการสอน งานพิเศษ 
ผลงานดา้นตา่ง ๆ ประเมินผลงานอย่าง
ยุติธรรม เมื่อครูท างานที่ได้รบัมอบหมายอย่าง
เต็มที่ และมีผลงานที่ดี ก็สมควรได้รับรางวลัใน
ความดีของเขา เพื่อเป็นก าลังใจให้เขารักษาความ
ดีงามเอาไว้ต่อไป ในทางตรงกนัข้ามครูที่ไม่ตั้งใจ
ท างาน หรือสร้างปัญหาอยู่เสมอก็ควรได้รับการ
ประเมินผลงานตามเนื้อผา้ แม้วา่เขาอาจจะเปน็คน
สนิทและใกล้ชิดกับผู้บริหารก็ตาม ที่ส าคัญต้องอิง
ตามระเบียบ 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 
3.2 แนวทางในการสรา้งขวัญและก าลงัใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยการพิจารณาการจ่ายโบนสั
ประจ าปีส าหรับคุณครู 

 

1) ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้ครูท างานให้โรงเรียน
อย่างเต็มความสามารถ รวมทั้งรักษาทรัพยากร
บุคคลที่มีคุณภาพให้ท างานอยู่ในองค์กรให้นาน
ที่สุด การศึกษาขวัญก าลังใจ หรือแรงจูงใจของ
บุคคลมีคุณประโยชน์ที่ชว่ยให้เกิดความรู้ความ
เข้าใจถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ของบุคคล
รวมทั้งการสร้างและการพัฒนาแรงจูงใจและผล
ของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรมของบุคคล เช่น 
การการค าชมเชย การให้ก าลังใจ การให้โบนัส 
เป็นต้น  4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 3.3 แนวทางการให้สวัสดิการตา่ง ๆกับคุณครูนอกเหนือจากส่วนที่ราชการจัดให้ 

 

1. การส ารวจความต้องการของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเปน็ประจ า 
ทุกปี หรือจัดประชุมหารือ เพื่อค้นหาความ
ต้องการที่แท้จริงของครูและบุคลากร ทาง
การศึกษาแต่ละกลุ่ม ซึ่งแตล่ะกลุ่มนอกจากมีความ
แตกต่างทางด้านหน่วยงานตน้สงักัดแล้ว ยังมี
ความหลากหลาย (Diversity) ทางดา้นอายุ ช่วง
อายุ (Generation) ลักษณะงาน พื้นฐาน
ครอบครัว ความต้องการ ทางดา้นคุณภาพชีวิต
และสุขภาพ การศึกษาต่อ เป็นต้น 5 5 4 4 5 5 5 5 4.8 0.5 

มาก
ที่สุด 

 

2. การพิจารณางบประมาณ ตน้ทุนและผสาน
ความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเป็นเหมือน
ทรัพยากรตั้งต้นที่ใช้ในการจัดสวัสดิการและสวัสดิ
ภาพของ ครูและบุคลากรทางการศึกษา 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 

3. การออกแบบสวัสดิการและสวัสดิภาพของครู
และบุคลากรทางการศึกษาโดยน าผลจากการ
ส ารวจความต้องการและการทรพัยากรตั้งต้นมา
พิจารณาร่วมกัน 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

4. การให้บริการสวัสดิการและสวัสดิภาพของครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเทา่
เทียม 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

5. การประเมินความพึงพอใจเปน็ประจ าทุกปีทัง้ใน
แง่ของประเด็นสวัสดิการและสวัสดิภาพ และ
ระบบการให้บริการ 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 4.ด้านการยอมรับนบัถือ 
 4.1 แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู 

 

1) ผู้บริหารควรมีการการเสริมแรงหรือการเสริม
ก าลังใจผู้ใต้บงัคับบัญชา   การท าให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจหลังจากการท างาน การสร้างพลัง
หรือแรงผลักดันที่ไปกระตุน้ครูแสดงพฤติกรรม  
การใช้การเสริมแรงเชิงบวกให้เกิดผลลัพธ์ทีด่ีมี
ประสิทธิภาพ จะต้องค านึงถึงชว่งเวลาที่เหมาะสม
แก่การน าไปใช้ ซึ่งก็คือช่วงเวลาหลังจากผู้บริหาร
ได้ท าการสังเกต และมีข้อมูลด้านพฤติกรรมของครู
ที่เพียงพอ เข้าใจสาเหตุ และแนวโน้มของครูแต่ละ
คนในการเลือกแสดงพฤติกรรม ผู้บริหารจึง
จ าเป็นต้องพยายามสร้างแรงจงูใจให้แก่คณครูอยู่
เสมอ 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 5.ด้านความก้าวหน้า 

 5.1 แนวทางในการสง่เสริมความก้าวหน้าในวชิาชีพของคุณครู  

 

1) ผู้บริหารต้องสนบัสนุนความก้าวหน้าในวชิาชีพ
ครู นอกจากการประเมินเพื่อเลื่อนวิทยฐานะแล้ว 
ยังส่งเสริมด้านการศึกษาต่อ การอบรม หรือการ
พัฒนาตนเองในดา้นตา่ง ๆ ด้วยนอกจากนี้แล้วอาจ
มีวิธีการพัฒนาครูในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การ
ส่งเสริมสนบัสนุนให้ พัฒนาทีมวิจัยหรือจัดกลุ่ม
สนใจเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน หรือมี
โปรแกรมให้ครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
แลกเปลี่ยนสถานศึกษาในการปฏิบัติหน้าที่กนัสัก
ระยะหนึ่ง การศึกษาจดัอบรมเชิงปฏบิัติการให้ครู
ในสถานศึกษา หรือแต่งตั้งให้ครูที่มีประสบการณ์
การสอนเป็นครูพี่เลี้ยง หรือเป็นวิทยากรในการ
อบรมภายใน 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

2) เป็นระดับของผู้มปีระสบการณ์น้อย ได้แก่ 
นักเรียนฝึกหัดครูและครูในปีแรก ระยะนี้ครูเร่ิม
รับรู้ว่า ประสบการณ์ทีไ่ด้จากการปฏิบัตนิั้นมีคา่
มากกว่าการเรียนรู้จากค าบอกเล่า เนื่องจากครูที่
จบมาใหม่ๆ เคยมีประสบการณก์ารเรียนใน
ระดับอุดมศึกษาที่เปน็ฝา่ยรับและเรียนรู้ตาม
เอกสารต าราและตามทฤษฎี และการได้รบัการ
ปลูกฝังให้ปฏิบตัิตามกฎระเบียบและวฒันธรรม
ขององค์การ ดังนั้น   การสอนของครูจึงถ่ายทอดสู่
ผู้เรียน โดยยึดครูเป็นศนูย์กลางมากกว่าขั้นอื่น ๆ 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แป
ลผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 

3) เป็นระดับของความก้าวหน้าเบื้องต้น ซ่ึงครูเริ่มมี
ประสบการณ์ประมาณ 2-3 ปี และมีการพัฒนา
ตนเองจากขัน้ที่ 1 จนเห็นความเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรมการสอนและคุณภาพของความเปน็ครู
ชัดเจนขึ้น รู้จักเชือ่มโยงองค์ความรู้จากต ารากับ
ประสบการณ์จริง อย่างไรก็ตามครูที่มีพัฒนาการใน
ขั้นที่ 2 ยังคงจ านนต่ออ านาจสายบังคับบัญชา เปน็ผู้
ท างานตามค าสั่ง และยังไม่กระตอืรือร้นว่าต้องการมี
ความเปน็อิสระในวิชาชีพของตนจึงสะท้อนว่าการ
พัฒนาในขั้นนี้ครูยังไม่ได้รับผิดชอบเต็มที่ในงานของ
ตน 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 

 

4) เป็นระดับของผู้มีประสบการณ์ ครูในระดับนี้ใช้
เวลาในวิชาชีพของตน ประมาณ 3-4 ปี มี 
ความก้าวหน้าต่อยอดจากขั้นที่ 2 มีประสบการณ์มาก
พอและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะส าคัญของครูใน
ระยะนี้ คือ ครูสามารถตัดสินใจวางแผนการสอนที่
เหมาะสมด้วยตนเองได้ และน าสู่การปฏิบัติได้จริง 
พร้อมกับสามารถ สะท้อนจุดอ่อนจุดแข็งในการสอน
ของตนได้ จึงอาจกล่าวได้ว่าครูสามารถควบคุม
สถานการณ์การเรียนการสอนได้ ด้วยตนเอง อย่างไร
ก็ตาม ยังมีครูบางคนถึงแม้ว่าจะสอนมาได้ 3-4 ป ี
ก็ยังไม่พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้า ดังกล่าว 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 

 

5) เป็นระดับของผู้ช านาญการ ซ่ึงครูในระดับนี้ใช้
เวลา 5 ปี โดยทั่วไปมีครูจ านวนน้อยมากที่จะก้าวสู่
ระดับนี้ซ่ึงเป็นขั้นที่ต้องอาศัยการตระหนักรู้อย่าง
ลึกซึ้งสามารถประยุกต์สู่การสอนได้อย่างเกิด
ประสิทธิผลและเริ่มมองเหน็ความเชื่อมโยงของปัจจัย  
ต่าง ๆ เป็นแบบองค์รวม 4 3 5 3 5 4 3 3 3.8 0.9 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

X̅ S.D. 
แป
ลผล 1 2 3 4 5 6 7 8 

 

6) เป็นระดับของผู้เชีย่วชาญ ซึ่งครูในระดับนี้ใช้
เวลาไมน่้อยกว่า 5 ปี ครูผู้เชี่ยวชาญนอกจากจะมี
ประสบการณ์การสอนอย่างมากมายแล้วต้องแสดง
ให้เห็นว่า มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 
และมีการตัดสนิใจที่อาศัยการหยั่งรู้อย่างลึกซึ้ง 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 
และการแก้ปัญหาอาจกลา่วได้วา่ในขั้นนี้ 
การจัดการเรียนการสอนของครูเน้นผู้เรียนเปน็
ศูนย์กลางอยา่งเห็นไดช้ัด 4 5 5 4 3 5 3 4 4.1 0.8 มาก 
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สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนค าม่วง    

ต าบลทุ่งคลอง อ าเภอค าม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์ รหัสไปรษณีย์ 46180 
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