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บทคัดย่อภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ผู้วิจัย เกษกมล เทพมณ ี
อาจารย์ที่ปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. สวุัฒน์ จุลสุวรรณ ์ 
ปริญญา การศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีที่พิมพ์ 2568 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความ

ต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 2) พัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร การวิจัยในครั้งนี้ ดำเนินการวิจัยแบ่ง
ออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะ
เกษ ยโสธร กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่ ครูผู้สอน จำนวน 355 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ระยะ
ที่ 2 ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรสีะเกษ ยโสธร โดยผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมของการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

          1. ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ  ยโสธร มี
ความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โดยรวมอยู่ในระดับน้อย และ
สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และความ
ต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
1) ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3) การได้รับความสำเร็จใน
การทำงาน 4) การได้รับการยอมรับนับถือ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) ความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
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อ ง ค์ ก ร  แ ล ะ  7) ค ว า ม มั่ น ค ง แ ล ะ ป ล อ ด ภั ย ใ น ก า ร ท ำ ง า น 
          2. การพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) การได้รับความสำเร็จใน
การทำงาน ควรมีเป้าหมายชัดเจน ระบบประเมินผลสัมฤทธิ์ 2) การได้รับการยอมรับนับถือ โดย
ยอมรับจากหลายมิติเปิดโอกาสให้ได้แสดงความสามารถ เวทีแสดงศักยภาพ 3) ความสัมพันธ์ที่ดี
ภายในองค์กร สร้างสรรค์บรรยากาศเกื้อกูล สร้างวัฒนธรรมร่วมมือ 4) ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน ผลตอบแทนโดยมีเกณฑ์ที่ชัดเจน มีหลักธรรมาภิบาล ระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ยก
ย่องเชิงรูปธรรม 5) สภาพแวดล้อมในการทำงาน  การทำงานที่ดีมีความปลอดภัยเป็นสำคัญ 
สิ่งแวดล้อมเอื้อต่อการสอน มีความปลอดภัยและอบอุ่นใจ 6) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เน้นงานตรง
บทบาท ใช้ศักยภาพเต็มที่ และ 7) ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน กำหนดเส้นทางก้าวหน้า มี
หลักประกันชีวิตการทำงาน ทั้ง 7 ด้าน มีการพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู รวมทั้งสิ้น 54 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 
คำสำคัญ : แนวทาง, การเสริมสร้างแรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this study were: 1) to study the current condition 

Desirable conditions and needs to enhance teachers' motivation to work. Under the 
Secondary Educational Service Area Office Si Sa Ket Yasothon 2) To develop 
guidelines for enhancing teachers' work motivation. Under the Secondary Educational 
Service Area Office Si Sa Ket Yasothon, this research The research is divided into 2 
phases: Phase 1 is a study of the current condition. Desired condition and necessary 
needs for Strengthen teachers' motivation in their work. Under the jurisdiction of the 
Secondary Educational Service Area Office Si Sa Ket Yasothon, the sample group 
used in the data collection research included 355 teachers. The instrument used for 
data collection was a questionnaire, 5-level rating scale, Phase 2, study of guidelines. 
To enhance teachers' motivation in their work. Under the jurisdiction of the 
Secondary Educational Service Area Office Si Sa Ket Yasothon, by 5 qualified experts 
obtained through purposive selection. The tool used in the research was a form to 
evaluate the appropriateness of developing guidelines for enhancing teachers' work 
motivation. Statistics for data analysis include frequency, percentage, mean, standard 
deviation. and the index of essential needs 
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The result of the research revealed that: 

 1. Teachers under the Secondary Educational Service Area Office Si Sa 
Ket Yasothon have opinions on the current state of motivation for teachers' work. 
Overall it is at a low level. and the desired conditions of motivation for teachers' 
work performance. Overall, it is at the highest level. As for the need to enhance 
teachers' motivation in their work, Arranged from most to least: 1) the rewards 
resulting from the work, 2) the dimension of the work environment, 3) the aspect of 
achieving success at work, 4) the aspect of being accepted and respected, 5) the 
nature of the work performed, 6) the good relationships within the organization, and 
7) the aspect of stability and occupational safety 

2. Developing guidelines to enhance teachers' motivation in their work. 
Under the jurisdiction of the Secondary Educational Service Area Office Si Sa Ket 
Yasothon, it consists of 7 aspects: 1) receiving success in work, There should be 
clearly defined goals and a system for evaluating performance outcomes to foster a 
sense of accomplishment and drive continual improvement. 2) being respected, 
Recognition should be multidimensional, providing opportunities for individuals to 
demonstrate their competencies and showcase their professional potential. 3) good 
relationships within the organization, A constructive and supportive atmosphere 
should be fostered, emphasizing a collaborative culture and mutual trust among 
members of the organization. 4) Rewards from performance, Rewards should be 
based on transparent criteria, grounded in principles of good governance, with a fair 
compensation system and concrete forms of recognition for performance. 5) Work 
Environment, A safe and conducive working environment is essential. The 
surroundings should support effective teaching and create a sense of comfort and 
security. 6) the nature of work performed, Tasks assigned should align with individual 
roles and responsibilities, allowing personnel to fully utilize their potential and 
professional skills. and 7 ) Stability and Occupational Safety Clear career pathways 
should be defined, with employment benefits and safeguards to ensure long-term 
job security and professional well-being. in all 7 areas. There were 54 guidelines 
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developed to enhance teachers' work motivation. Overall, they were at the highest 
level of appropriateness. 

 
Keyword : Guidelines, Enhance Motivation, Performance 

 

 

 



 

 

  ฌ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก             
รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจน์ 
เรืองมนตรี ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
และรองศาสตราจารย์ ดร.จิณณวัตร ปะโคทัง กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่ได้ให้คำปรึกษา ข้อคิด 
คำแนะนำ และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูง 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่ได้กรุณาตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือทีใช้ในการวิจัย พร้อมทั้งให้คำแนะนำในการปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และพัฒนาเครื่องมือให้
มีถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งขอขอบพระคุณบุคคลทุกท่านที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงผลงานทางวิชาการตามที่
ปรากฏในบรรณานุกรม 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารและคณะครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามสำหรับเก็บข้อมูลและให้สัมภาษณ์ตาม
ความเป็นจริงทุกท่าน อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์และเพื่อนนิสิตสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  รุ่น พ. 36             
ทุกท่าน ที่ได้ให้คำแนะนำ ส่งเสริม และให้กำลังใจตลอดระยะเวลาการศึกษาและดำเนินการวิจัย รวมทั้ง                
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและให้ความช่วยเหลืออีกหลายท่าน ซึ่งไม่สามารถเอ่ยนามได้ทั้งหมด ณ ที่นี้ ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วยความซาบซ้ึงใจ 

ขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ได้ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ ห่วงใยและเป็น
กำลังใจอย่างต่อเนื่องเสมอมา จนการวิจัยครั้งนี้สำเร็จลงอย่างสมบูรณ์  คุณค่าและประโยชน์ของ
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา ครูอาจารย์ทุกท่าน และขอมอบเป็นกำลังใจ
แด่ผู้บริหารและครูทุกท่านที่มุ่งมั่นตั้งใจทำงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืน 

  
  

เกษกมล  เทพมณ ี
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บทที่ 1 
 

บทนำ 
 
ภูมิหลัง 
 
 การพัฒนาองค์กรตา่งๆ ในปัจจุบันทั้งหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน การดำเนินงานโครงการ
หรือกิจกรรมตา่งๆ ที่นำไปสู่ความสำเร็จขององค์กรตามเป้าหมายทีต่ั้งไว้ จะต้องอาศัยปัจจัยหรือ
ทรัพยากรที่สำคัญในการบริหารจัดการตามหลักบริหารจดัการแนวคิด 4 Ms (ดอกจันทร์ คำมีรตัน,์ 
บุญทัน ดอกไธสง, และ อิมรอน มะลูลีม, 2552) ซึ่งเป็นปัจจัยหลักในการบริหารจัดการที่มีชื่อเสียง
เป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลาย ประกอบด้วย 1) คน (Man) 2) งบประมาณ (Money) 3) วัสดุอุปกรณ ์
(Material) 4) การจัดการ (Management) โดยทุกปัจจัยมีความสำคัญเท่า ๆ กัน หากขาดปัจจัยใด
ปัจจัยหนึ่งย่อมส่งผลให้การดำเนินงานขององค์กรไม่เป็นไปตามเป้าหมายในระดับที่ตั้งไว้ได้ หน่ึงใน
ปัจจัยดังกล่าวมาข้างต้นที่มีความสำคัญมาก คือ คน (Man) หรือ บุคลากร องค์กรตา่งๆ ทั้งหน่วยงาน
ภาครัฐหรือเอกชน จะตอ้งอาศัยความสามารถทีม่ีอยู่ในตัวบุคลากรได้แก ่ความรู ้ทักษะ ทัศนคต ิ
บุคลากรจึงเป็นปัจจัยสำคัญอันดับต้นๆ ของทุกองค์กร การที่องค์กรมีบุคลากรที่มศีักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองและองค์กร มทีัศนคติทีด่ีต่อองค์กร และมีวิสัยทัศน์ใน
การทำงาน จะทำให้การดำเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรพัฒนาได้
ก้าวไกลและมั่งคง แต่ในทางกลับกันหากองค์กรใดมีบุคลากรที่ขาดความรูเ้กี่ยวกับงาน ขาดทักษะใน
การปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลให้การพัฒนาองค์กรไปสู่ความสำเรจ็ตามเป้าหมายได้ยากi 
 การบริหารทรพัยากรบุคคล เป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาองค์กร การ
บริหารทรพัยากรบุคคลจงึถือเป็นศาสตร์และวิชาชีพที่เกิดจากการบูรณาการการคดิอย่างเป็นองค์รวม 
เพื่อบริหารจัดการให้บุคลากรในองคก์รพัฒนาความรู้และปรับปรุงพฤติกรรมการทำงานให้เหมาะสม 
เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดำเนินงาน (กุลชลี จงเจริญ, 2561)  ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาททีส่ำคัญในการออกแบบกระบวนการบริหารบุคคล 
เข้าใจปัญหาและความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร พัฒนาบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางที่ดี
ขึ้น เพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงปลูกฝังทัศนคติและการปฏิบัติงานที่
ดีในองค์กรให้กับบุคลากร กระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู ้เต็ม
ความสามารถ เต็มศกัยภาพของตนเอง มีความต้องการทีจ่ะพัฒนาตนเองเต็มศักยภาพ ในบริบทของ
การศกึษา “ครู” คือกลไกหลักของระบบการจัดการเรียนรู ้และเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการพัฒนา
คุณภาพผู้เรียน การพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพและตอบสนองต่อนโยบายของภาครัฐในดา้น
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การศกึษานั้น ต้องอาศัยครูผู้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู ้ความสามารถ และความ
เต็มใจ การขาดแรงจูงใจของครูย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการจดัการเรียนรู ้คุณภาพ
ของผู้เรียน และบรรยากาศในสถานศึกษาโดยรวม การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูไม่
เพียงส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของครูหรือบรรยากาศภายในสถานศึกษาเท่านั้น แต่ยังส่งผลอย่างมี
นัยสำคัญต่อผู้เรียนโดยตรง เนื่องจาก “ครู” เป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู ้ทกัษะ เจตคต ิและค่านิยม
ให้แก่ผู้เรียน หากครูมีแรงจูงใจในการทำงานสูง จะส่งผลให้การจดักิจกรรมการเรียนการสอนมี
ประสิทธิภาพ สรา้งสรรค ์และเป็นระบบ ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีแรงบันดาลใจในการเรียน มีทศันคติเชิง
บวกต่อการศึกษา และมพีัฒนาการทั้งทางวิชาการและพฤติกรรม อา้งอิงในทฤษฎี Self-
Determination Theory ระบุว่า แรงจูงใจของผู้สอนมีความเกี่ยวพันโดยตรงกับความผูกพันและ
ความสำเรจ็ของผู้เรียน หากครูมีแรงจูงใจในเชิงบวกและได้รับการสนับสนุนทางจิตวทิยา เช่น 
ความรู้สกึมีคุณคา่ในงานที่ทำ จะสามารถถ่ายทอดพลังบวกนั้นไปยังผู้เรียนได้ ทำให้ผู้เรียนเกิด
แรงจูงใจในการเรียนรูด้้วยตนเอง และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงข้ึน (Ryan & Deci, 2000) 
นอกจากนี้ยังมีปรากฏการณ์ "Emotional Practice" ของครูว่า ความรู้สกึของครูระหว่างการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลอย่างมากต่อคุณภาพของการสอน และบรรยากาศห้องเรียน หากครรูู้สึกเหนื่อย
ล้า เบ่ือหน่าย หรือขาดแรงจูงใจ การสื่อสารทางอารมณร์ะหว่างครกูับผู้เรียนก็จะเป็นไปในทางลบ ซึ่ง
อาจก่อให้เกิดบรรยากาศการเรียนรูท้ี่ไม่น่าดึงดูด ลดความสนใจและพลังในการเรียนของนักเรียนลง
อย่างมีนัยสำคัญ (Hargreaves, 1998) เหล่านี้ส่งผลให้การดำเนินงานขาดประสิทธิภาพ โดยสิ่งที่
กล่าวมาข้างต้น จะไม่เกดิขึ้นหากบุคลากรภายในองค์กรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพ การพัฒนาศกัยภาพผู้เรียน การขับเคลื่อนนโยบายของ
หน่วยงานต้นสังกัดและการปฏิบัติงานตามแผนพฒันาการศกึษาที่ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดไว้
จะต้องอาศัยครูผู้ปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน ครูผู้ปฏิบัติงานภายใน
สถานศึกษาจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ เต็มใจ เต็มความสามารถ รวมถึงการเพิ่มขีด
ความสามารถของตนเอง เพื่อให้ปฏิบัติงานในการพัฒนาสถานศึกษาและพฒันาผู้เรียนนั้นดี 
จำเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนัน้แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามกีำลังใจ มีความตั้งใจ มีความมุ่งมัน่ที่จะปฏิบัติงาน แต่ถ้าหากครูผู้ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาการศกึษา การพัฒนา
ศักยภาพผู้เรียน และที่แย่ที่สุดในสังคมปัจจุบัน พบว่ามีครูวัยหนุ่มสาวที่เป็นอนาคตของการศึกษาใน
ประเทศไทยบางท่านตัดสินใจลาออกจากราชการโดยจะเห็นได้ตามสื่อโซเชียลมีเดียต่างๆ เช่น ข่าวครู
สาวหมดแรง ลาออกจากราชการ ไม่มีเวลาได้ใช้ชวีิต ไม่มีเวลาให้ครอบครวั (ไทยรัฐ, 2566) โดยมี
ปัจจัยที่ทำให้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและอยู่ในระบบราชการต่อไป เช่น รายไดใ้นการรับ
ราชการ พนักงานราชการ หรือลูกจ้างชัว่คราว ไมเ่พียงพอต่อการดำรงชีวติ และมีอาชีพที่เกดิขึ้น



 

 

  3 

มากมายที่สามารถสร้างรายได้ได้มากกว่าการเป็นครู นโยบายและการบรหิารงานของสถานศึกษา การ
ใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา ความสัมพันธก์ับผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่เป็นเพื่อนร่วมงาน 
สภาพการทำงาน ระบบการทำงาน งานเอกสารจำนวนมาก และการประเมินต่างๆ ที่ยุ่งยาก เป็นต้น 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญที่จะทำให้องค์กรไปสู่
ความสำเรจ็ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่ชักนำโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ
พยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลสำเร็จ (Lovell, 1980) การจูงใจ
เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทำกจิกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้น
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (Domjan, 1996) แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นพฤตกิรรมของ
บุคคลให้มีความกระตือรอืร้นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ โดยอาศัยความต้องการแรงปรารถนา 
ความคาดหวัง พลังกดดนั และสิ่งล่อใจ มาเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมอย่างมทีิศทาง เพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขที่ต้องการ (พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์, 2555) ดังนั้นผู้นำหรือผู้บริหารจะต้อง
สามารถสรา้งแรงจูงใจใหก้ับบุคลากรในองค์กร เพือ่ให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ กระตุ้นบุคลากรในองค์กรให้เกิดการพฒันาตนเอง เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง 
พยายามหาวิธกีารทำงานที่ดีที่สุด เพื่อให้เกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารจะต้องรู้จัก
ความต้องการของบุคลากรในองค์กร เพราะความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอทิธพิลในการสร้าง
ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงาน ทำงานดว้ยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะนำไปสู่ทัศนคติทางบวกและจูงใจที่แทจ้ริง 
(Fedrick Herzberg, 1959) และเพื่อสร้างแรงขับให้บุคลากรในองค์กรเกิดความตื่นตัวพร้อมคดิ 
พร้อมปฏิบัติงาน องคก์รใดที่บุคลากรในองค์กรมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง และมีการตั้งเป้าหมาย
ให้กับงานทุกงาน องค์กรนั้นจะสามารถดำเนินงานอย่างมีแบบแผน สามารถบรรลุผลสำเร็จตาม
เป้าหมายอย่างมีคุณภาพ มีความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงและยั่งยืน 
 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ในสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีหน้าที่บรหิารจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ระดับมัธยมศึกษา มีพื้นที่รับผิดชอบโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวดัศรีสะเกษ และจังหวัดยโสธร รวม
ทั้งหมด 83 โรงเรียน แบ่งเป็นโรงเรียนในจังหวัดศรีสะเกษ จำนวน 56 โรงเรียนและในจังหวัดยโสธร 
จำนวน 27 โรงเรียน มีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา จำนวน 3,087 คน ซึ่งครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเหล่านี้ มีบทบาทตามภารกิจของตนเองในการมีสว่นร่วมปฏิบัติภารกจิของ
สถานศึกษา เพื่อให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศักราช 2560 มีการกำหนด
นโยบายที่มุ่งเน้นคุณภาพของบุคลากรในโรงเรียนและคุณภาพของนักเรียน โดยเฉพาะการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศกึษาให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์มาตรฐานวชิาชพีและจรรยาบรรณ และตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) 
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พ.ศ. 2553 ซึ่งได้กำหนดแนวทางการพัฒนาการศกึษา ทั้งด้านแนวทางการจัดการศกึษา ด้านการ
บริหารและจัดการศึกษา ด้านมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศกึษา ดา้นการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางด้านการศกึษา(กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยจัดให้มีการฝึกอบรม ประชุม ศึกษาดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนาตนเองในด้านอื่น 
ๆ ตามระเบียบที่สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากำหนด ซึ่งตรงกับ
การดำเนินงานขับเคลื่อนแผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2566 ถึง 2570 ของสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เป็นไปสู่การปฏิบัติดังนี้ การพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
สู่การปฏิบัติมุ่งเน้นด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกดา้นให้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานด้วยเทคนิค วธิีการใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ือง รวมทั้งสร้างขวัญและกำลังใจด้วยการยกยอ่ง
ชมเชยให้รางวัลเมื่อสามารถดำเนินการได้ประสบผลสำเร็จ (แผนพัฒนาการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ประจำปี 2566 ถึง 2570 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร)  จากระบบการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครู พบเจอผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามระดับที่คาดหวังหรือสูงกวา่ระดับที่
คาดหวัง ตามมาตรฐานตำแหน่งและ/หรือมาตรฐานวิทยฐานะ อันเนื่องด้วยภาระงานอื่นที่เพิ่มขึ้น
นอกเหนือจากงานสอนที่ครูผู้สอนจะต้องปฏิบัติตามเพื่อสนองนโยบายจากภาคส่วนตา่ง ๆ รวมทั้งครู
บางส่วนยังมีความเข้าใจในนโยบายที่ไม่ชัดเจน โรงเรียนบางแหล่งขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดา้น ขาด
การสนับสนุนด้านทรัพยากรในการทำงานไม่เพียงพอ ตลอดจนภาระงานที่มากจนเกินไป ส่งผลใหค้รู
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ เกดิความรู้สกึเบ่ือหน่าย ท้อแท้ 
และสิ้นหวัง จนเกิดเป็นการทำงานอย่างไม่มีความสุข ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลให้ครูขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยและแนวคิดหลายประการ เช่นภาวะ Burnout ซึ่งเป็นผลมาจากแรง
กดดันสะสม ความรู้สึกไร้พลังงาน ขาดเป้าหมาย และรู้สึกวา่งานไม่มีคุณค่า โดยเฉพาะในกลุ่มวิชาชีพ
ครู ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มเกิดภาวะหมดไฟจากการทำงานได้งา่ย ส่งผลต่อสุขภาพจติ เช่น ความวิตก
กังวล ซึมเศร้า และสุขภาพกาย เช่น ภูมิคุ้มกันตำ่ อ่อนเพลียง่าย (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 
2001) หรือเหตุการณ์ทีค่รูมีแรงจูงใจต่ำมีแนวโนม้จะเกิดความเครียดจากงานสูง รู้สึกไม่มีความสุขใน
การสอน และมีความตั้งใจจะลาออกจากวิชาชีพมากขึ้น โดยความเครียดทีส่ะสมนี้ยังสามารถส่งผลต่อ
ความสัมพันธ์กับผู้เรียน และประสิทธิภาพการจดัการชั้นเรียนโดยรวม (Brouwers & Tomic, 2000) 
หรือสภาวะแรงจูงใจภายในของครูมีความสัมพันธใ์นทางบวกกับความพึงพอใจในงาน Job 
satisfaction และความผูกพันกับวิชาชีพ Professional Commitment ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยลด
ความเครียดจากงานและภาวะหมดไฟ Burnout ในขณะที่แรงกดดันจากนโยบาย ภาระงานเอกสาร 
และความรู้สึกว่าตนไม่มีคุณค่าต่อองคก์ร เป็นปัจจัยที่เร่งให้เกิดผลลบต่อสขุภาพจิต (Skaalvik & 
Skaalvik, 2011) ซึ่งปัจจัยที่กล่าวข้างต้นจะส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจติ หากครูไม่มีความสุข
ในการปฏิบัติงาน ยอมสง่ผลต่อการทำงานในสถานศึกษาอย่างแท้จริง  
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จากการศึกษาเอกสาร วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กี่ยวข้องผู้วิจัยเห็นว่า การปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนนโยบายการศึกษาและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
ภารกิจของสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายและมาตรฐานการศึกษา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่ง ที่ผู้บริหารสถานศึกษา
จะต้องสรา้งแรงจูงใจเพือ่ให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู ้เต็ม
ความสามารถ เต็มเวลา มุ่งมั่นพัฒนาตนเองและมีทัศนคติที่ดตี่อการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยจึงเกิดความ
สนใจที่จะศึกษา แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร เพือ่ผู้บรหิารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาสามารถนำผล
การศกึษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มีความสุข มีทัศนคติที่ดแีละความเต็มใจในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาสถานศึกษาและนักเรียนให้มี
คุณภาพต่อไป 

 

คำถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความตอ้งการจำเป็นในการเสรมิสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร อยู่ในระดับใด 
 2. แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ควรมีแนวทางอยา่งไร 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
ความสำคัญของการวิจยั 
 
 1. ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์และความต้องการจำเป็นในการเสริมสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
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นำไปพิจารณาเพื่อกำหนดแนวทางในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ต่อไป 
 2. ได้แนวทางในการเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่สามารถนำไปเป็น
เครื่องมือหรือแนวทางพฒันาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา (Scope of Content)  
  ศึกษาเอกสาร แนวคิด บทความและรายการวจิัย ทฤษฎีลำดับความตอ้งการของมาส
โลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
McGregor ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์
เฟอร์ (Claytor Alderfer) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland ทฤษฎีแรงจูงใจของ Huse 
and Cumming ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเสนาะ ติเยาว์ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของพรรณ ีชูทัย เจนจติ ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรา้งแรงจูงใจของวัลลภ    ปิยะมโนธรรม และแนวคิด
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงผลงานวิจัยเพื่อทำให้ทราบถึงความต้องการและปัจจัย
กระตุ้นที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และได้กำหนดกรอบแนวคิดของวิจัย 7 ประเด็น คือ 
1) การได้รับความสำเร็จในการทำงาน 2) การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3) ความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
องค์กร 4) ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 5) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 6) ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ และ 7) ความมัน่คงและปลอดภัยในการทำงาน 
 2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอยา่ง/กลุ่มผู้ใหข้้อมูล 
เพื่อให้สอดคล้องกับคำถาม และความมุ่งหมายการวจิัย ผู้วจิัยจึงนำเสนอแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังตอ่ไปน้ี 
  ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู ในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
   ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 
    1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ปีการศึกษา 2566 จำนวน 3,087 คน 
    2. กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในงานวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ปีการศกึษา 2566  จำนวน 355 คน  ซึ่งกำหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอยา่งโดยเทียบประชากรกับตารางเครจซ่ีกับมอร์แกน (Krejcie and Morgan) และใช้การสุ่ม
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งข้ันตามขนาดของโรงเรียน 4 ขนาด คือ 
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ขนาดเล็ก จำนวน 6 คน ขนาดกลาง จำนวน 118 คน ขนาดใหญ่ จำนวน 56 คน และขนาดใหญ่
พิเศษ จำนวน 175 คน ซึ่งทำการสุ่มแบบง่ายแบบจับสลาก (Sample Random Sampling) 
  ระยะที่ 2 เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
   1. จัดลำดับความสำคัญและความต้องการจำเป็นของประเด็นคำถามแต่ละข้อ 
แล้วนำมา เรียงลำดับ 1-7 ตามองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และนำประเด็นคำถามไป
สัมภาษณ์ ผู้อำนวยการโรงเรียน รองผู้อำนวยการโรงเรียน และหัวหน้าฝ่าย ในโรงเรียนที่มีวธิีปฏิบัติที่
ดี (Best Practice) จำนวน 3 แห่ง เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยการนำข้อมูลในระยะที่ 1 
มายกรา่งแนวทางและสร้างแนวทาง (โดยประเมินความเหมาะสม) จากผูท้รงคุณวุฒ ิจำนวน 5 คน 
   2. ผู้ทรงคณุวุฒิสำหรับตอบแบบสอบถามประเมินความเหมาะสม และ 
ความเป็นไปได้ของแนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกดัสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา   ศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒ ิจำนวน 5 คน ได้มาแบบ
การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection)     
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 จากการวิจัย เรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วจิัยได้ศึกษา ทฤษฎีลำดับความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร ์(Claytor 
Alderfer) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland ทฤษฎีแรงจูงใจของ Huse and Cumming 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเสนาะ ติเยาว์ ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจของพรรณี 
ชูทัย เจนจิต และทฤษฎีเกี่ยวกับการสรา้งแรงจูงใจของวัลลภ ปิยะมโนธรรม เป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัย 7 องค์ประกอบ ดังนี ้
  1. การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน   
  2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ  
  3. ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร  
  4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
  5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
  6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
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  7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นนำมาใช้สำหรับยกร่างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู แสดงด้วยแผนภาพปรากฏดังภาพประกอบ 1 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 นิยามศัพท์เฉพาะนี้ ผูว้ิจยัได้สรุปความหมายของข้อความและกลุ่มคำที่เกีย่วข้องกับงานวิจัย
ดังนี้ 
  1. การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง กระบวนการหรือวธิีการที่ใชใ้น
การกระตุ้นหรือส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูให้เกิดการกระทำที่เกดิความรู้สึกมีแรงขับเคลื่อนหรือ 
มีพลังในการมุ่งมั่นที่จะทุม่เทแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลผุลสำเร็จตามเป้าหมายที่
กำหนดนำมาซึ่งประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงการพัฒนาตนเองและสร้าง
ผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาและองค์กรต้นสังกดั ซึ่งการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจในปฏิบัติงานของคร ู
 1. การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน 
 2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ                
 3. ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร           4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
 5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 

แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 
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   1.1 การไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถบรรลุ
เป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่กำหนดไว้ในงานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นในเชิงคุณภาพหรือปริมาณ สามารถ
ทำงานได้สำเร็จทันตามระยะเวลาและแผนปฏิบัติการ รวมถึงบรรลุเป้าหมายหรือนโยบายที่ตั้งไว ้
นอกจากนี้การมีส่วนร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยการใชค้วามรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพที่มีในตนเอง สามารถที่จะพัฒนาหาแนวทางในการแก้ไขและป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน และเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกภูมใิจหรือพอใจใน
ความสำเรจ็นั้น 
   1.2 การไดร้ับการยอมรบันับถือ หมายถึง การทีบุ่คคลได้รับการยอมรับในคุณค่า 
ความสามารถ หรอืการได้รับคำชื่นชม ยกย่อง ยนิดีจากบุคลอื่น ๆ จนการเกิดความรู้สึกภูมใิจใน
ตนเอง การเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่รักของคนรอบข้าง การได้รับเกียรต ิและความเคารพจาก 
คนอื่น ๆ ซึ่งทำให้บุคคลนั้นมีกำลังใจและมีความพึงพอใจต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน องค์กรและมีเกยีรติ
ศักดิ์ศรใีนอาชพี เป็นต้น 
   1.3 ความสัมพันธท์ี่ดีภายในองค์กร หมายถึง การที่สมาชกิในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์กัน
ในลักษณะที่สร้างสรรค์ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความสัมพันธ์อันดีตอ่กนั สามารถทำงานรว่มกัน 
มีความเข้าใจและรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน ให้ความช่วยเหลือ ดูแล ห่วงใยซึ่งกันและกัน มีความสนิท
สนมกลมเกลียวสามัคคีในหมู่คณะ มีความจริงใจ และให้ความรว่มมือในการทำกิจกรรมต่าง ๆ 
เป็นอย่างดี เกิดเป็นความรู้และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
   1.4 ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน หมายถึง การได้รับผลตอบแทนที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม เหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบ มีการปรับ
เลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นตำแหน่งตามความสามารถ มีสวัสดกิารต่าง ๆ มอบให้ตามความ
เหมาะสม ให้โอกาสในการพัฒนาตนอย่างเต็มทีต่ามความรู้และความสามารถเพื่อความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในอาชีพ 
   1.5 สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ปัจจัยหรือเงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่อยู่
รอบตัวและเอื้ออํานวยให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพ สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก ่สถานที่ในทำงาน แสง เสียง อุณหภูมิ วัสดุอุปกรณ์
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งได้แก่การจดัการสวัสดิการ 
ค่าตอบแทนที่มีความสัมพันธ์กับเนื้องาน รวมถึงสมาชิกเพื่อนรว่มงาน หัวหน้างาน โดยสมาชิกทุกคนมี
ความรู้สกึที่ดทีุ่มเททั้งกายใจ ความคดิ และร่วมมอืกัน ช่วยกันแก้ไขปัญหานั้น ๆ ได้ การทำงานจึงจะมี
คุณภาพเพิ่มขึ้น เป็นต้น 
   1.6 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ขอบเขตหรือคุณสมบัติที่เป็นส่วนประกอบ
ของงานในตำแหน่งหรือบทบาทที่ได้รับมอบหมาย โดยหน้าที่ของครตู้องได้ปฏิบัติงานตามความรู ้
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ความสามารถ ความถนดั ความสนใจ และศักยภาพของตนเอง โดยสามารถใช้ความคิดและสรา้งสรรค์
ผลงานได้อย่างเต็มที่และมีอิสระ ภายใต้กรอบหรอืนโยบายการปฏิบัติงานที่กำหนด มีการเตรียมความ
พร้อมและอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสำเรจ็และเกิดความสุขจากการ
ปฏิบัติงาน 
   1.7 ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน หมายถึง การบริหารจัดการความเสี่ยงที่
อาจเกิดขึ้นได้ภายในองคก์ร สภาพที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่างๆ อันเกิดแกร่่างกาย ชวีิต หรือ
ทรัพย์สินในขณะปฏิบัติงาน ตลอดจนความรู้สึกมัน่คงปลอดภัยทางใจในการทำงาน ที่ถูกเสริมสร้าง
ทักษะระหว่างบุคคลการบริหารความมั่นคงปลอดภัยในด้านการรกัษาความลับ การเชื่อใจภายใน
องค์กร เป็นต้น 
  2. แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร หมายถึง ขั้นตอนของการดำเนินการเสริมสรา้งแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ที่มี
องค์ประกอบโดยมุ่งพัฒนาแนวปฏิบัติเพื่อตอบสนองความต้องการ ความปรารถนาที่เป็นแรง
ขับเคลื่อนในการกระตุ้นบุคลากร โดยการศึกษาการเสริมสรา้งแรงจูงใจจากสภาพปัจจุบัน 
สภาพอันพึงประสงค์ภายในบริบทของพื้นที่ แล้วศึกษาจากสถานศึกษาที่เป็น Best Practices 
พร้อมนำข้อมูลทั้งหมดมาสังเคราะห์และประเมินเพื่อยืนยันแนวทางจากผูท้รงคุณวุฒิ 
  3. คร ูหมายถึง ครูผูท้ี่ปฏิบัติงานสอนในสถานศึกษา ที่สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยได้ศกึษาค้นคว้าแนวคดิ ทฤษฎี หลักการจากเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีขอบข่ายในการนำเสนอตามลำดับดังนี้ 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   1.2 ความสำคัญของแรงจูงใจ 
   1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
  2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
   2.1 ทฤษฎีลำดับความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
   2.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
   2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor  
   2.4 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) 
   2.5 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร ์(Claytor Alderfer) 
   2.6 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ของ McClelland 
   2.7 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Huse and Cumming 
   2.8 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ เสนาะ ติเยาว์ 
   2.9 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจงูใจของพรรณี ชูทัย เจนจิต 
   2.10 ทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ ของ วัลลภ ปิยะมโนธรรม 
  3. องค์ประกอบในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   3.1 การไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน   
   3.2 การไดร้ับการยอมรบันับถือ  
   3.3 ความสัมพันธท์ี่ดีภายในองค์กร  
   3.4 ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
   3.5 สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
   3.6 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
   3.7 ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
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  4. แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   4.1 การไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน   
   4.2 การไดร้ับการยอมรบันับถือ  
   4.3 ความสัมพันธท์ี่ดีภายในองค์กร  
   4.4 ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
   4.5 สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
   4.6 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
   4.7 ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
  5. บริบทสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาศรีสะเกษ ยโสธร 
   5.1 ที่ตั้งและอาณาเขต 
   5.2 เขตปกครอง 
   5.3 วิสัยทัศน ์
   5.4 พันธกิจ 
   5.5 ค่านิยม 
   5.6 กลยุทธ ์
   5.7 เป้าประสงค์หลัก 
   5.8 โครงสร้างการบริหารงาน 
   5.9 อำนาจและบทบาทหน้าที่ภารกจิ บทบาทและอำนาจหน้าที่ของสำนกังานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
   5.10 จำนวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   6.1 งานวจิัยในประเทศ 
   6.2 งานวจิัยต่างประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  13 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
  ราชบัณฑิตยสถาน (2539) ได้กล่าวไว้วา่ แรงจูงใจ หมายถึง การชักนำหรอืเกลี้ยกล่อม 
เพื่อให้เกิดความต้องการ 
  ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน ์(2548) ได้อธิบายว่า ทางจิตวิทยาแรงจูงใจ ความหมายถึง 
สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทางตามที่ต้องการ ซึ่งแต่ละคน
จะเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานที่แตกตา่งกัน ตามลกัษณะในตัว
บุคคลและสภาพแวดล้อม โดยความต้องการของคนถูกแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มดังนี ้
   1. ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs) คือ แรงผลกัดันที่เกิดขึ้น
พร้อมกับความต้องการมชีีวิต การดำรงชวีิต การทำให้เกิดความว่องไว มชีีวิตชวีาทีจ่ะตอบสนองตอ่ 
สิ่งเร้า หรือสิ่งกระตุ้นทั้งจากภายในและภายนอก ที่มีอิทธพิลต่อแรงจูงใจนี้ ได้แก่ ความหิว 
ความกระหาย ต้องการทางเพศ อุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเลี่ยงต่อความเจ็บปวด ความต้องการ
นอนหลับพักผ่อน ความต้องการอากาศบริสุทธิ์ ความต้องการขับถ่ายเป็นต้น  
   2. ความต้องการทางจติใจและสังคม (Psychological and Social Needs) คือ 
การจูงใจประเภทนี้ค่อนข้างมีความซับซ้อน เกิดจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้และ
ประสบการณ์ที่บุคคลนั้นๆ ได้รับ 
  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้กล่าวไว้วา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตอืรือร้นในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไม่มากนอ้ยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับว่า
ผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานทีด่ีอย่างไร หรือมากน้อย
เพียงใด 
  นิติพล ภตูะโชต ิ(2557) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ การจูงใจเป็นพลังที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคลากร และเป็นแรงผลักดันให้คนแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ ออกมา การจูงใจ (Motivation) 
มาจากภาษาละติน “Mvers” ซึ่งมีความหมายว่า การเคลื่อนไหว ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นเรื่องของ 
การกระตุ้นทำให้มนุษย์เกิดพฤติกรรม หรือเกิดการกระทำเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการ 
ความปรารถนา หรือเป้าหมายตามที่บุคลากรตอ้งการ 
  ภารด ีอนันต์นาวี (2557) ได้ให้ความหมาย แรงจงูใจ วา่คือสิ่งที่กระตุ้นใหอ้ินทรีย์กระทำ
กิจกรรมหนึ่งอย่างมีจุดหมายปลายทาง ซึ่งอาจเกดิจากสิ่งเรา้ภายในหรือภายนอกก็ได ้คือ แรงผลักดัน
ที่ทำให้บุคคลกระทำอย่างใดอย่างหน่ึงจนสำเร็จ หรือพูดว่าเป็นแรงชักนำจากสิ่งหน่ึงที่มาทำให้เราเกิด
ความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
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ไปในแนวทางใดทางหน่ึง แรงจูงใจเป็นกำลังก่อให้เกิดพฤติกรรม โดยการเรา้ภายในตวับุคคล เพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย 
  Vroom (1996) ได้กลา่วไว้ว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างขวัญกำลังใจในการ
ทำงานพฤตกิรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ทำให้เกิดความต้องการและแสดงการกระทำ
ออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทำงาน ทำสิ่งต่าง ๆ ได้หลายอย่างหรือมีพฤติกรรมที่
แตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้นที่จะผลักดันเอาความสามารถ
ของคนออกได้นั้นคือแรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถ เพื่อให้ประสบ
ความสำเรจ็ตามเป้าหมาย 
  Lunenburg (2000) ได้กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักที่ส่งผลต่อบุคคลที่
สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลที่พึงปรารถนาเพื่อให้ไปสู่ผลสำเร็จตามเป้าหมาย
เฉพาะ 
  Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา่ พฤติกรรมของมนุษย์เกิดขึ้นต้องมีสิ่งจูงใจ 
(Motive) หรือแรงขับดัน (Drive) เป็นความต้องการที่กดดันจนมากพอที่จะจูงใจให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง ซึ่งความต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน  
ความต้องการบางอย่างเป็นความต้องการทางชีววิทยา (Biological) เกิดขึ้นจากสภาวะตึงเครียด เช่น 
ความหิวกระหายหรือความลำบากบางอยา่ง เป็นความต้องการทางจติวทิยา (Psychological) 
เกิดจากความต้องการการยอมรับ (Recognition) การยกย่อง (Esteem) หรือการเป็นเจ้าของ
ทรัพย์สิน (Belonging) ความต้องการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอที่จะจูงใจใหบุ้คคลกระทำในชว่งเวลานั้น 
ความต้องการกลายเป็นสิ่งจูงใจ เมื่อไดร้ับการกระตุ้นอย่างเพียงพอจนเกดิความตึงเครียด 
  Moorhead และ Griffin (2004) ได้กลา่วไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดันที่ทำให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางทีต่้องการ 
  Kinicki & Williams (2008) กล่าวไว้วา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยา 
โดยเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการจะมีผลทำให้เกิดแรงจูงใจ และผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรม
ดังกล่าวมีผลทำให้มนุษย์ได้รับรางวัล และผลของรางวัลทำให้มนุษย์พึงพอใจ  
  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่วนหนึ่งในการสรา้งขวัญกำลังใจในการทำงาน เป็นปัจจัย
ที่เป็นแรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าที่จะทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการกระทำสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะน้ันด้วย
ความเต็มใจ มีความมุ่งมัน่ และทุ่มเท เพื่อให้การปฏิบัติงานสามารถบรรลผุลสำเร็จตามเป้าหมายทีต่ั้ง
ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2. ความสำคัญของแรงจูงใจ 
  สุนทร โคตรบรรเทา (2551) ได้กล่าวไว้วา่ การจูงใจคนนี้เป็นเรื่องสำคัญมาก  
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เพราะคนมีชีวติจิตใจ มีความชอบและความไม่ชอบ มีความต้องการ มีความเกียจคร้านและความขยัน 
และมีความเบ่ืองานและรักงาน ฯลฯ แรงจูงใจเป็นตัวบ่งชี้สำคัญของการปฏิบัติงานในองค์การและ 
เป็นหน้าที่สำคัญ ประการหน่ึงของผู้บริหารในการจูงใจบุคลากรเพื่อให้ทำงานบรรลุตามเป้าหมาย 
  กิจจา บานชื่น (2560) ได้กล่าวไว้วา่ การจูงใจมีอทิธิพลต่อผลผลิต ผลผลติของงานจะมี
คุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจทำให้พนักงาน ทำงาน
อย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทำงาน
ขององค์การแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสำคัญ ดังนี้ 
   1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการกระทำหรือพฤติกรรมของมนุษย์
ในการทำงานใดๆ ถ้ามนษุย์มีแรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมทำให้ขยันขันแข็งและกระตือรือร้นจน
สำเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ทำงานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ทีท่ำงานเพียงเพื่อให้ผ่านไปใน
แต่ละวัน 
   2. ความพยายาม (Persistence) ทำให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา
วิธีการนำความรู้ความสามารถ และประสบการณข์องตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานมากที่สุด ไม่
ท้อถอยหรือรักความพยายาม แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสำเร็จด้วยดีมักคดิหา
วิธีการปรับปรุงพัฒนาใหด้ีขึ้นเรื่อยๆ  
   3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทำงานหรือวิธีการทำงานในบางครั้ง
ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางดำเนินงานที่ดกีวา่ หรือประสบผลสำเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคน เชื่อ
ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลกำลัง
แสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ให้ชีวติ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ใดๆ หากไมส่ำเร็จ บุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นทกุ
วิถีทาง ซึ่งทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการทำงานจนในที่สุดทำให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม ซึ่ง
อาจจะตา่งไปจากแนวเดมิ  
   4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทำงานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าและมุ่งมั่นทำงานที่ตนได้รับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบคุคลนั้นมีจรรยาบรรณใน
การทำงาน (Work Ethnics) ผู้มีจรรยาบรรณในการทำงาน จะเป็นบุคคลที่ที่มีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหน้าที่ และมีวินัยในการทำงาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ
ดังกล่าวนี้มักจะไม่มีเวลาเหลือพอที่จะให้คิดหรือทำในสิ่งที่ไม่ดี  
  Vroom (1970) ได้กลา่วถึงความสำคัญของแรงจงูใจไว้วา่ แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการ
ทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสทิธิภาพและประสิทธิผล
จะต้องประกอบด้วยสว่นสำคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทำงานของบุคคลและ
การจูงใจ เพื่อโน้มน้าวบคุคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการทำงาน 
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  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยในการกระตุ้นการทำงานหรือ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร โดยแรงจูงใจคือเครื่องมือที่สำคัญที่ผู้บริหารหรือผู้นำในองค์กรควร
ตระหนักและให้ความสำคัญ ซึ่งแรงจูงใจเป็นหนึ่งในปัจจัยที่จะทำให้บุคคลในองค์กรเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน สร้างความกระตือรือร้นอาศัยความสามารถและศักยภาพที่มีมาพัฒนางานอย่างเตม็
ความสามารถ กล่าวคือองค์กรใดที่มีทรพัยากรบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมส่งผลให้องคก์ร
นั้นสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 
 3. ประเภทของแรงจูงใจ 
  ลักษณะของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกัน ประเภทของแรงจูงใจจึงมีหลาย
ประเภทเช่นเดียวกัน จากการศึกษาของนักจิตวิทยาหรือนักวิชาการ ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจ ดงันี้ 
  จันทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546) แบ่งองค์ประกอบเป็น 2 ประการ คือ 
    1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกัน มีความแตกต่างใน
สิ่งที่เป็นธรรมชาต ิเช่น กรรมพันธุ์ นิสัย อารมณ ์ความต้องการ ผิวพรรณ เป็นต้น แต่ธรรมชาติที่เป็น
องค์ประกอบที่สำคัญของแรงจูงใจ คอื 
     1.1 แรงขับ (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ที่ทำเกิดกิจกรรมที่จะ
บรรเทาหรือลดความตึงเครียดนั้นๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สกึทางเพศ ความต้องการที่
เป็นความประสงค์อย่างรนุแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขับเหล่านี้จะต้องก่อพฤติกรรม
อย่างใดอยา่งหนึ่ง ให้แรงขับหายไป ซึ่งแรงเหล่านี้ มี 2 ประเภท ด้วยกัน  
      1.1.1 แรงขับภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่าแรงขับปฐมภูมิ 
ได้แก่ แรงขับที่เกิดอยู่ภายในร่างกาย การเกิดแรงขับขึ้นในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดลุ 
จนทำให้เกิดความรู้สกึตา่งๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สกึทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายใน
ร่างกายนี้ แต่ละคนจะไมเ่ท่ากันเท่ากัน  
      1.1.2 แรงขับภายนอกรา่งกาย (Secondary Drive) หรือว่าแรงขับ 
ทุติยภูมิ คือแรงขับที่มาจากภายนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขับที่เกิดจากความต้องการ 
ด้านสติปัญญา ด้านอารมณ์ และสังคม ซึ่งความต้องการของแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ 
ความต้องการ และแรงกระตุ้นที่มากน้อยต่างกัน และเช่นกันแรงขับประเภทนี้มีได้ทั้งทางบวกและ 
ทางลบ 
     1.2 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของ
มนุษย์ เป็นเจตคติด้านอารมณ์ และเป็นความรู้สกึของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไม่ถึง 
ที่เรียกว่า Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวิตกกังวลกจ็ะเกิดความกลัวตา่งๆ  
    2. สถานการณ์ตา่งๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม เป็นองค์ประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจ 
เน่ืองจากองค์ประกอบที่ 2 เป็นเรื่องของสถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม 
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   สุรางค์ โค้วตระกูล (2553) ได้กล่าวว่า รูปแบบของแรงจูงใจ (Motivation Forms) 
บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์
ออกเป็นหลายรูปแบบที่สำคัญ มีดังนี้ 
    1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์หมายถึง
แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามทีจ่ะประกอบพฤติกรรมให้ประสบผลสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ทีต่นตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ทำงาน 
เพราะหวังรางวัล แต่ทำเพื่อจะประสบความสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ตวัอย่างเช่น นักเรียนที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะพยายามหาคะแนนสูงสุดในวิชาคณติศาสตร ์จะไม่ทำคะแนน เพื่อรางวัลหรือ
เพราะต้องการความรักจากพ่อแม่หรือเพราะกลวัว่าพ่อแม่จะลงโทษ แต่ทำเพราะตนเองตั้งมาตรฐาน
ความเป็นเลิศให้แก่ตนเอง เช่น อยากจะเป็นนักคณิตศาสตร์ทีด่ี ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะ
สำคัญ ดังนี ้
     1.1 มุ่งหาความสำเรจ็ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว (Fear of 
Failure) 
     1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 
     1.3 ตั้งเป้าหมายสูง 
     1.4 มีความรับผิดชอบในงานที่ 
     1.5 มีความอดทนในการทำงาน 
     1.6 รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 
     1.7 เป็นผู้ที่ทำงานอย่างมีการวางแผน 
     1.8 เป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 
    2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) ผู้ทีม่ีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นผู้
ที่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผู้อื่น ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้วผูท้ีม่ี
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ไม่มี
ลักษณะข่มขู่ พี่น้องมีความรักสามัคคีกันด ีผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะสำคัญ ดังนี ้เมื่อทำสิ่งใด
เป้าหมายก็เพื่อได้รับการยอมรับจากกลุ่ม ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก
ตั้งเป้าหมายต่ำ หลีกเลี่ยงการโต้แย้งและคล้อยตามผู้อื่น 
    3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) สำหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝอ่ำนาจนั้นพบว่า 
ผู้ที่มีแรงจูงใจแบบน้ีส่วนมาก มักจะพัฒนามาจากความรู้สกึวา่ตนเอง “ขาด” ในบางสิ่งบางอย่าง 
ต้องการอาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหน่ึงก็ได้ทำให้เกิดมีความรู้สกึเป็น “ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจึงพยายาม
สร้าง “ปมเด่น” ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผู้มีแรงจูงใจใฝ่อำนาจจะมีลักษณะดังนี้ 
     3.1 ชอบมีอำนาจเหนือผู้อื่น ซึ่งบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะก้าวร้าว 
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     3.2 มักจะต่อต้านสังคม 
     3.3 แสวงหาชื่อเสียง 
     3.4 ชอบเสี่ยงทั้งในด้านของการทำงาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 
     3.5 ชอบเป็นผู้นำ 
    4. แรงจูงใจใฝ่กา้วรา้ว (Agression Motivation) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบน้ี
มักเป็นผู้ที่ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั้งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที่รุนแรง
เกินไป ดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อื่นหรอือาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจาก
สื่อต่าง ๆ ผู้มีแรงจูงใจใฝก่้าวร้าว จะมีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 
     4.1 ถือความคิดเห็นหรือความสำคัญของตนเป็นใหญ่ 
     4.2 ชอบทำร้ายผู้อื่น ทั้งการทำร้ายด้วยกายวาจา 
    5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็
เพราะการเลี้ยงดูทีพ่่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ชว่ยเหลือตนเอง ผู้ที่มีแรงจูงใจ 
ใฝ่พึ่งพา จะมีลกัษณะสำคัญ ดังนี ้
     5.1 ไม่มั่นใจในตนเองมั่นใจในเรื่องต่าง ๆ 
     5.2 ไม่กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 
     5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 
     5.4 ต้องการความชว่ยเหลือและกำลังใจจากผู้อื่น 
   จันทรานี สงวนนาม (2553) ได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 
    1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ
ต้องการจะทำบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้สิ่งของล่อโต ๆ มากระตุ้น ซึ่งถือว่า 
มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
     1.1 ความต้องการ (Needs) หมายถึง ความต้องการให้เกิดแรงขับ แรงขับ 
จะทำให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คอื ความสบายใจ ความพอใจ 
     1.2 ความปรารถนา (Desire) หมายถึง เป็นความต้องการชนิดหน่ึง แต่จะทำ
ให้เกิดแรงขับที่น้อยกว่าความต้องการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทัง้หมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ 
     1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) หมายถึง ความทะเยอทะยาน มกัใหญ่
ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดีเป็นความต้องการ ความอยากได้ทีช่่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางที่จะทำให้บรรลตุาม
เป้าหมาย 
     1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) หมายถึง ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดมี
ความสนใจ สิ่งใดเป็นพิเศษก็จะมีความตั้งใจในการทำงานประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันเร็ว 
     1.5 ทัศนคติหรือเจตคต ิ(Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคดิที่บุคคลมีตอ่ 
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สิ่งใดสิ่งหน่ึงถือเป็นการจูงใจภายในทีจ่ะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคตทิี่ดี
ต่อ ผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 
    2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ
แรงกระตุ้นจากภายนอกเพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจ
ภายนอก ได้แก ่เป้าหมาย ความคาดหวัง ความกา้วหน้า สิ่งล่อใจตา่ง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน 
การใหร้างวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น 
   สมุทร ชำนาญ (2557) ได้การจำแนกประเภทของแรงจูงใจ ซึ่งแบ่งได้ 2 ประเภท 
คือ 
    1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือสิ่งผลักดันที่อยู่ภายนอกตัว
บุคคล เนื่องจากเป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอื่นเป็น
ผู้กำหนดมากกว่าการจูงใจที่กำหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจภายนอกใชส้ิ่งจูงใจเป็น 2 ลักษณะ คือ 
สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น การกำหนดเงินค่าตอบแทน โบนัส เงินรางวัลจากการ
ทำงาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน การใชว้ิธกีารนิเทศ ตดิตามและตรวจสอบ 
ประเมินผลการทำงานที่เหมาะสม การให้ความรู้สกึมั่นคง ปลอดภัย การจดัสวัสดกิารของหน่วยงาน 
การให้การยอมรับบุคคลให้มีฐานะทางสังคม เป็นต้น 
    2. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธ์ โดยตรงระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นั้นเป็นผู้กำหนดขึ้นมาเอง เช่น 
เกิดแรงจูงใจ เพราะเห็นคุณค่าและความสำคัญของงาน การต้องการความสำเร็จในงาน ทำงานนั้น 
เพราะเป็นงานที่ตนเองชอบ การอยากทำงานเพราะอยากทา้ทายความสามารถของตนเอง หรือ
กิจกรรมนอกเหนือจาก เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรอืทำงานอดิเรกของแต่ละคนล้วนเกิดขึ้น
จากการจูงใจภายในทั้งสิน้ 
   Clelland (1962) กล่าวว่า ความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ในสังคม วฒันธรรม 
สิ่งแวดล้อม ทีจ่ะพัฒนาให้เกิดความต้องการขึ้นในตัวบุคคล แบ่งได้ 3 ประการ ดังนี ้
    1. ความต้องการความสำเร็จ (Need for achievement) ที่ต้องการมี
ความสามารถปฏิบัติงาน ดำเนินกิจกรรมจนบรรลเุป้าหมาย  
    2. ความต้องการความสมัพันธ์ที่ดี (Need for affiliation) ต้องการความรักใคร่
ชอบพอเป็นมิตรกับบุคคลรอบข้าง 
    3. ความต้องการอำนาจ (Need for power) ต้องการมตีำแหน่งหน้าที่การงานที่
มีอำนาจบังคับบัญชา ต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 
   สรุปได้ว่า แรงจูงใจ จำแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก โดยแรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากองค์ประกอบภายในตัวบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 



 

 

  20 

ในลักษณะของความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Desire) ความทะเยอทะยาน (Ambition) 
ความสนใจพิเศษ (Special Interest) และทัศนคติหรือเจตคต ิ(Attitude) และแรงจูงใจภายนอก 
เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับการกระตุ้นจากสิ่งจูงใจรอบตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็น การกล่าวคำ
ชมเชย การให้รางวัลจากการทำงาน เป็นต้น 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจเป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้บริหารหรือผู้นำจะต้องศึกษาและวิเคราะห์ 
เพื่อนำมาปรับใช้ในการจงูใจบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศกึษา
แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจที่สำคัญ ๆ จากนักวิชาการต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ทฤษฎีลำดับความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
   ทฤษฎีลำดับความตอ้งการของมาสโลว์ พัฒนาโดย อับราฮัม มาสโลว์ (Abrahum 
Maslow) เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ ซึ่งทฤษฎีน้ีระบุว่าบุคคลมีความต้องการ
เรียงลำดับจากระดับพื้นฐานที่สุดไปยังระดับสูงสดุ โดยแนวคดิที่สำคัญของทฤษฎีน้ีมี 3 ประการ ดงันี้ 
    1. บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มคีวามต้องการ ความตอ้งการทีจ่ะมีอิทธพิลหรือเป็นเหตุ
จูงใจต่อพฤติกรรม ความต้องการที่ยังไม่ไดร้ับการสนองตอบเท่านั้นที่เป็นเหตุจูงใจ สว่นความต้องการ
ที่ได้รับการสนองตอบแล้วจะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกตอ่ไป 
    2. ความต้องการของบุคคลเป็นลำดับชั้นเรียงตามความสำคัญจากความตอ้งการ
พื้นฐาน ไปจนถึงความตอ้งการที่ซับซ้อน 
    3. เมื่อความต้องการลำดบัต่ำได้รับการสนองตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าวไปสู่
ความต้องการลำดับที่สูงข้ึนต่อไป 
   ทฤษฎีลำดับความตอ้งการของมาสโลว ์ถูกจัดความต้องการของบุคคลออกเป็น 
5 กลุ่ม โดยจัดแบ่งได้เป็น 5 ระดับจากระดับต่ำไปสูง ดังนี้ 
    ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการลำดับ
ต่ำสุดถือวา่เป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลักดันทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น้ำ อากาศ 
ที่อยู่อาศัย หากพนักงานมีรายไดจ้ากการปฏิบัติงานเพียงพอ กจ็ะสามารถดำรงชีวิตอยู่ได้โดยมีอาหาร
และที่พักอาศัย เขาจะมีกำลังที่จะทำงานต่อ และการมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสม เช่น 
ความสะอาด ความสะอาด การระบายอากาศที่ด ีการบริการสุขภาพ เป็นการตอบสนองต่อ 
ความต้องการในลำดับน้ีได้  
    ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ถือเป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้น
หลังจากที่ความต้องการทางรา่งกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง 
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ความต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจติใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวติและ
สุขภาพ การตอบสนองความต้องการนีต้่อพนักงานทำได้หลายอยา่ง เช่น การประกันชวีิตและสุขภาพ 
กฎระเบียบข้อบังคับที่ยุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเป็นต้น  
    ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมีความปลอดภัยในชวีิตและ 
ความมั่นคงในการทำงานแล้ว คนเรามักจะต้องการความรกั มิตรภาพ ความใกล้ชดิผูกพัน ต้องการ
เพื่อน การมโีอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้อื่น รวมทั้งการไดร้ับการยอมรบัเป็นสมาชิกในกลุ่มใด 
กลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม  
    ความต้องการเกียรติยศชือ่เสียง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการทางสงัคม
ได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราก็มักจะต้องการสร้างสถานภาพของตนเองให้สูงเด่น มีความภาคภูมใิจ
และสร้างการนับถือตนเอง ชื่นชมในความสำเรจ็ของงานที่ทำ ความรูส้ึกมั่นใจในตนเองและเกียรติยศ 
ความต้องการเหล่านี้ได้แก่ ยศ ตำแหน่ง ระดับเงนิเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผูอ้ื่น 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพเป็นต้น 
    ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) ซึ่งความ
ต้องการนี้ เป็นความต้องการระดับสูงสุด หมายถึง ต้องการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ต้องการ
ความสำเรจ็ในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตนเอง ความเจริญก้าวหน้า การพฒันาทักษะความสามารถให้
ถึงขีดสุดยอด รวมไปถึงมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ การก้าวสู่
ตำแหน่งที่สูงข้ึนในอาชีพและการงานเป็นต้น  
   ทฤษฎีลำดับความตอ้งการนี้ มาสโลว์แบ่งความตอ้งการเหล่านี้ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
ความต้องการที่เกิดจากความขาดแคลน (deficiency needs) ซึ่งเป็นความต้องการระดับต่ำ ได้แก่ 
ความต้องการทางกายภาพและความต้องการความปลอดภัย อีกกลุ่มหนึ่งเป็น ความต้องการกา้วหน้า
และพัฒนาตนเอง (growth needs) ได้แก่ ความต้องการทางสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และ 
ความต้องการเติมเต็มความสมบูรณ์ให้ชีวติ จดัเป็นความต้องการระดับสูง และอธิบายว่า 
ความต้องการระดับตำ่จะต้องได้รับการสนองตอบจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ส่วนความต้องการ
ระดับสูง จะต้องได้รับการตอบสนองจากปัจจัยในตัวบุคคลเอง  
   กล่าวโดยสรุปได้วา่ ทฤษฎีลำดับความต้องการของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีที่ศึกษา 
ความเข้าใจแรงจูงใจและความต้องการพื้นฐานของแต่ละบุคคล โดยจุดเริ่มต้นของกระบวนการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานขั้นพื้นฐาน จะมุ่งความปลอดภัย เมื่อตนเองปลอดภัยแล้วก็จะเกิด
ความผูกพันในสังคม รวมถึงองค์การที่ตนเองทำงานอยู่ การพยายามให้กลุ่มยอมรับว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ หลังจากนั้นความต้องการด้านความสมหวังในชีวิตกจ็ะมีความรุนแรงข้ึน บุคคลจึงมีความ
พยายามแสดงความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ทีต่ั้งไว้ ดงันั้นความต้องการจึงเป็น
ตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานเพื่อที่จะได้ประสบความสำเร็จดังที่คาดหวังไว้   
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  2. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg’ Two Factor Theory) 
   ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบริ์ก (Fedrick Herzberg, 1959) ได้มีการ
พัฒนาโดย เฟรเดรกิ เฮอร์ซเบริ์ก (Fedrick Herzberg) ในปี ค.ศ. 1950-1959 เป็นทฤษฎีหน่ึงที่รู้จัก
กันอย่างแพร่หลายในบรรดานักบริหาร ที่เน้นอธิบายและให้ความสำคัญกบัปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ 
“ตัวกระตุ้น” (Motivators) และ “การบำรุงรักษา” (Hygiene) โดยสองปัจจัยนี้มีอิทธพิลต่อ
ความสำเรจ็ของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองคก์รควรพิจารณาเพื่อนำไปใช้ในการบริหารตนและ
บริหารงาน 
   เฮอรซ์เบอร์ก ได้ทำการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทำงานกับ 
นักบัญชีและวิศวกรจำนวน 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง ของเมืองพิสเบอริ์ก 
ผลการศกึษาสรุปไดว้่าความพอใจในการทำงานมไิด้หมายความว่าบุคคลนัน้มีแรงจูงใจในการทำงาน 
โดยการที่บุคคลพอใจในการทำงานส่งผลให้บุคคลไม่ค่อยจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมีความคิดจะ
หยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อความมุ่งมั่นทำให้งานเจริญก้าวหน้า แต่ถ้าบุคคลใดมีแรงจูงใจในการ
ทำงานบุคคลนั้นจะตั้งใจทำงานให้เกิดผลดี (ศิรวิรรณ เสรรีัตน์ และคณะ, 2550) ซึ่งกล่าวไดว้่าทฤษฎี 
2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบริ์ก ประกอบไปด้วย (1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการ
ทำงาน และ (2) ปัจจัยสขุอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไมพ่ึงพอใจในการทำงาน โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
    1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของบุคลากรที่มอีิทธิพลในการสร้าง 
ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงาน ทำงานดว้ยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะนำไปสู่ทัศนคติทางบวกและจูงใจที่แทจ้ริง 
ประกอบด้วยปัจจัย 5 ดา้น ได้แก่ 
     1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) คือ การที่สามารถทำงานได้
สำเร็จทันตามเป้าหมาย การมีสว่นร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาทีจ่ะเกิดขึ้น และเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความสำเรจ็นั้น ได้แก ่การไดใ้ช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาส
ให้ตัดสินใจในการทำงานของตนเองได้สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
     1.2 การไดร้ับการยอมรบั (Recognition) คือ การไดร้ับความยอมรับนับถือ
จากบุคคลรอบข้างหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้กำลังใจหรือ 
การแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายใน
องค์การ ความภาคภูมใิจในอาชีพ การไดร้ับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงาน และการมเีกียรติศักดิศ์รีในอาชีพ เป็นต้น 
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     1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการ
เจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมโีอกาสไดก้้าวขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงข้ึน การไดร้ับการ
เลื่อนขั้น เมื่อปฏิบัติงานสำเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น 
     1.4 ลักษณะงานที่ทำ (Work Itself) ความน่าสนใจของงานต้องอาศัย
ความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์มีความสำคัญ มคีุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคดิ มีความท้าทายความสามารถใน
การทำงาน ความมีอสิระในการทำงาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 
     1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมาย
งานหรือมีส่วนรว่มในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทำงาน ได้แก่ 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และได้รับ
มอบหมายงานที่สำคัญ เป็นต้น 
    2. ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจยัสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไมพ่อใจ ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็น
ปัจจัยพื้นฐานที่จำเป็นที่ต้องได้รับการตอบสนอง เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอจะทำให้บุคลากร
เกิดความไมพ่ึงพอใจในการทำงาน แตท่ั้งนี้ไม่ได้หมายความว่าถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้วจะทำให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 
     2.1 นโยบายและการบรหิารขององค์การ (Company Policy and 
Administration) คือ การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร 
ได้แก่ นโยบายการควบคมุ ดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการทำงาน การจัดการ 
วิธีการบริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่
ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทัว่ถึง 
     2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะ 
การบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้คำแนะนำแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน 
การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธกีารดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรบัฟังข้อคิดเห็น หรือ 
ข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 
     2.3 ความสัมพันธก์ับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with 
Supervision) หมายถึง การติดตอ่ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 
สามารถทำงานรว่มกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความรว่มมือ และไดร้ับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 
     2.4 ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาทีแ่สดงความสัมพันธ์อันดตี่อกัน สามารถทำงาน
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ร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกนัและกัน เช่น ความสนทิสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 
     2.5 ความสัมพันธก์ับผู้ใตบ้ังคับบัญชา (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดตี่อกัน 
สามารถทำงานรว่มกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและ
การได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
     2.6 ตำแหน่งงาน (Status) คือ อาชพีนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของ
สังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความสำคัญของงานต่อองค์การ เป็นต้น 
     2.7 ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อ ความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง 
หรือขนาดขององค์การทีม่ีผลต่อการปฏิบัติงาน 
     2.8 ชีวติส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ
จากการทำงานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการ
เดินทางมาทำงาน 
     2.9 สภาพการทำงาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพที่ทำงาน เช่น หอ้งทำงาน เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศใน
การทำงาน ชั่วโมงในการทำงาน รวมทั้งลกัษณะสิง่แวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมอืต่าง ๆ 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ทำงานและเป็นสิ่งที่ทำให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อการทำงาน 
     2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfare) คือ 
ผลตอบแทนที่องค์กรจา่ยให้แก่บุคลากรสำหรับการทำงานให้องค์การ ไม่วา่จะเป็นในรูปแบบของ
เงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
เป็นไปอย่างเป็นธรรมเป็นที่พอใจของบุคลากร นอกจากนี ้ยังรวมถึงรางวลัที่ให้กับบุคลากรที่เป็นผล
มาจากการทำงานในตำแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนดิหนึ่งซ่ึงบุคลากร
ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวัสดกิารด้านสุขภาพและการประกันชวีิต 
วันหยุดพักผ่อนหรือพักรอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 
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ตาราง 1 แนวคิดของเฟรเดริก เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg’ Two Factor Theory) เกี่ยวกับปัจจัยของ
แรงจูงใจในการทำงาน 

 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยตัวกระตุ้น 
(Motivation Factors) 

ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสขุอนามัย 
(Hygiene Factors) 

1. ความสำเร็จในการทำงาน 1. นโยบายการบริหารงาน 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 2. วิธกีารปกครองผู้บังคบับัญชา 
3. ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
4. ความรับผิดชอบ 4. สภาพการทำงาน 
5. ความก้าวหน้าในงาน 5. ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

 
   กล่าวโดยสรุปได้วา่ ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบริ์ก (Fedrick Herzberg) 
สามารถแบ่งปัจจัยเป็น 2 ด้าน อันได้แก่ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน ซึ่งเป็น
ปัจจัยเป็นตัวกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานทำงานด้วยความพึงพอใจ ถือวา่เป็นปัจจัยที่จะนำไปสู่ทัศนคติเชงิ
บวกทำให้เกิดเป็นแรงจูงใจที่แท้จริง ส่วนอีกปัจจยั คือ ปัจจัยคำ้จุนหรือปจัจัยสุขอนามัย เป็นปัจจัยที่
ช่วยลดความไม่พึงพอใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน โดยที่ปัจจัยทั้งสองลว้นมีองค์ประกอบที่แตกต่าง
กัน ซึ่งถือว่าปัจจัยดังกลา่วผู้นำหรือผู้บริหารควรรู้จักการนำไปปรับใช้องคก์รเพื่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจ
ในการทำงานให้กับบุคลากรในองคก์รอยา่งเหมาะสม 
 
  3. ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor 
   มณฑล รอยตระกูล (2546) ได้กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
ซึ่งมีฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s/hierarchy/of needs) หลักพื้นฐานใน
การนําไปใชใ้นการจูงใจแนวคิดของทฤษฎีนี้แบ่งผู้ใต้บังคับบัญชาออกเป็น 2 กลุ่มตาม ทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y กลา่วคือ ทฤษฎี X ถ้าเปรียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ แลว้ทฤษฎี X จะตั้งอยู่บน 
ข้อสมมติฐานของการตอบสนองความต้องการระดับตํ่า คือ ความต้องการทางด้านร่างกายและ 
ความต้องการด้านความปลอดภัยจากเหตุที่เชื่อวา่คนงานไม่ชอบทำงานพยายามหลีกหนีงาน 
เห็นแก่ตัว ไม่เอาใจใสต่่อองค์การ และมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ส่วนทฤษฎี Y มีลักษณะตรงข้าม
กับทฤษฎี X คือจะตั้งอยูบ่นข้อสมมติฐานของการตอบสนองความต้องการระดับสูง เช่น 
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ความต้องการมีชื่อเสียง ความต้องการการยอมรบั และความต้องการความสำเร็จในชีวติจากเหตุทีเ่ชื่อ
ว่าคนงานมีความรับผิดชอบงานเองต้องการพัฒนาตัวเองเห็นว่าการทำงานมีความสนุกสนาน ดังนัน้
แนวการบริหารดา้นการจูงใจจึงไม่สามารถจะใชก้ารออกคําสั่ง การควบคมุการปูนบําเหน็จรางวัล 
การลงโทษทางวินัย แต่จะเป็นการจัดสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมคนงานจะควบคุมและสั่งการดว้ย
ตนเองเพื่อความสำเรจ็ในเป้าหมายขององค์การ เขายอมรับว่าเป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหาร
นั้นจะต้องเข้ากันได้กับความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลของพนักงานแต่ละคน ผู้บริหารตาม
ทฤษฎี Y เชื่อวา่การตอบสนองความต้องการระดบัสูงนั้นจะมีความสําคัญต่อการพัฒนาตนเองของ
พนักงานแต่ละคน 
 

ตาราง 2 การเปรียบเทียบลักษณะของคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วขี้เกียจ 
2. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เป็นของตนเอง 
3. คนงานชอบถูกลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน 
4. คนงานไม่สนใจในงานที่ตนทำเท่าไหร ่
5. โดยพื้นฐานคนงานข้ีโกง 
6. ระเบียบวินัยสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 
7. คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององค์การ 
8. คนงานไม่มีความรับผดิชอบต่องาน 

1. คนงานโดยมากมีความสุขกับการทำงาน 
2. คนงานชอบที่จะช่วยเหลือผู้อื่นในงานต่างๆ 
3. การลงโทษไม่ได้ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่ม 
4. คนงานสนใจในงานทีต่นทำ 
5. โดยพื้นฐานแล้วคนงานจริงใจกับงาน 
6. คนงานจะมีความรับผดิชอบต่องานเอง 
7. คนงานสนใจในเป้าหมายขององค์การ 
8. คนงานมีความรับผิดชอบต่องาน 

 
   McGregor (1960) ได้เสนอสมมติฐานความคิดเกีย่วกับธรรมชาติของคนในองค์การ
เป็น 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
    ทฤษฎี X กล่าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไม่ดีไว้ ดังนี้ 
     1. โดยปกตวิิสัยแล้ว คนไม่ชอบทำงาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงได้ก็จะพยายาม
หลบหลีกเลี่ยงทันที 
     2. เพราะเหตุที่คนมีนิสัยไม่ชอบทำงาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับสั่งการ 
และมีบทลงโทษอันเป็นการจูงใจทางลบไว้เพื่อให้พวกเขามีความพยายามทำงานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 
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     3. คนทั่ว ๆ ไปชอบให้มีผู้แนะนำ ไม่อยากมีความรัก ชอบไม่มีความพยายาม
ที่จะพัฒนาตนเอง หรือไม่มีความทะเยอทะยานใฝ่รู้ใฝ่เรียน แตต่้องการความปลอดภัย ความมั่นคงใน
อาชีพการงาน ชอบทำงานเบา ๆ แต่ได้รับค่าตอบแทนที่สูง 
    ทฤษฎี Y กลา่วถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดไีว้ ดังนี้ 
     1. โดยปกตวิิสัยแล้ว คนรักที่จะทำงานดว้ยความรับผิดชอบ 
     2. เพราะเหตุที่คนทำงานและมีความรับผิดชอบ จึงควบคุมตนเองให้สามารถ
ทำงานได้สำเร็จ การควบคุมภายนอก การคาดโทษไม่ใช่วิธีเดียวที่จะทำใหเ้กิดความพยายาม เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
     3. ภายใต้สภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสม ควรจะเกิดการเรียนรู้ 
การยอมรับและอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
     4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรยีนรู้ เพื่อพัฒนาความคดิ
ทักษะ เทคนิควิธีการทำงาน ตลอดจนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำงานให้ดียิ่งขึ้นเป็นลำดับ 
     5. มีประสิทธิภาพเกี่ยวกบัความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาองค์การ 
     6. ภายใต้สภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่นี้ ความสามารถทาง
สติปัญญาของบุคคลเป็นสิ่งที่จำเป็น 
   ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี x ผู้บริหารจะพยายามกำหนดมาตรฐานในการควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเน้นค่าตอบแทนทางด้านการเงินและ
ผลประโยชน์อื่น ๆ การใช้ระเบียบและหน้าที่ และคุกคามดา้นการลงโทษ ผู้บริหารจะเห็นว่าจุดสำคัญ
ของการจูงใจ คือ การตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการขัน้พื้นฐานเท่านั้น 
ส่วนลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อว่าการมสีภาพแวดล้อมที่เหมาะสม และการใช้แนวทางที่
เหมาะสม แล้วคนจะควบคุมและสั่งงานด้วยตนเองแรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบ ซึ่งมีอยู่ทุกคน
ผู้บังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานที่จะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถประสบความสำเร็จตามเป้าหมายของเขาเองควบคู่กันไปกับความสำเร็จในเป้าหมายของ
องค์การ 
   จากทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor กลา่วได้ว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y มคีวาม
แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง โดยสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ทฤษฎี X มีลักษณะการทำงานแบบ
เข้มงวด และและทฤษฎี Y มีลักษณะการทำงานแบบอิสระ ซึ่งทฤษฎี X และทฤษฎี Y สามารถนำไป
ประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการจูงใจการปฏิบัติงานของข้าราชการครูได้ กลา่วคือ นำทฤษฎี X 
ไปใช้เพื่อควบคุมการปฏิบัติงานของครูเพื่อให้เป็นระบบและใช้ปัจจัยพื้นฐานทางวัตถุ เช่น เงินเดือน
สวัสดิการ หรือรางวัล เพือ่จูงใจการปฏิบัติงาน ในทางตรงกันข้ามก็ควรนำทฤษฎี Y ไปใช้ควบคู่กัน 
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เพื่อให้อิสระแก่ครูในการปฏิบัติงาน ด้วยการใช้ปัจจัยทางด้านจติใจเป็นสิ่งจูงใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดความ
เต็มใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ 
 
  4. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) 
   ทฤษฎีความคาดหวังถูกนำเสนอโดย Victor Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของ
ความคาดหวังในการทำงานซึ่งได้รับความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ใน
การทำงานโดยVroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานทำงานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจ
กระบวนการทางความคดิและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะทำงานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ
เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระทำนั้นหรือการคาดคดิวา่อะไรจะเกดิขึ้นเมื่อเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทำงาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่า 
การกระทำนั้นนำไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามคีวามพึงพอใจ เช่น เมื่อทำงานหนักข้ึนผลการ 
ปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นทำให้เขาไดร้บัการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่งและได้ค่าจา้ง
เพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับตำแหน่งเป็นผลของการทำงานหนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการ เพราะทำให้เขา
รู้สึกวา่ได้รับการยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะทำงานหนักข้ึนเท่าไรก็ตามหัวหนา้
ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพจิารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง
เขาก็ไม่เห็นความจำเป็นของการทำงานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะทำงานข้ึนอยู่กับ 
การคาดหวังทีจ่ะกระทำตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดดูใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซ่ึงจะมีเรื่อง
ของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหวา่งผลงานกับความพยายาม 
โดยทฤษฎีน้ีจะเน้นเรื่องของการจ่ายและ การใหร้างวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้
ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวลัและผลลัพธ์ของความพงึพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวกำหนดระดับของ 
ความพยายามของพนักงาน 
   Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทำงานเรียกวา่ VIE Theory 
ซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทำงาน 
    V=Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวัลคอืคุณค่าหรอืความสำคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
    I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) 
หรือรางวัลระดับที ่1 ทีจ่ะนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอกีอย่างหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์
ของผลลัพธ์ที่ได้(เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 
    E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์
หรือรางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหวา่งผลงานกับความพยายาม) 
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   ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงใน
สถานการณ์การทำงาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการทำงาน, คุณลักษณะที่ใช้เป็นเครื่องมือ 
และคุณค่าจากผลลพัธ์สงูสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยโดย 
    1. สรา้งความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จำเป็น และระบุ
เป้าหมายการทำงานที่ชดัเจน 
    2. ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรกำหนดความสมัพันธ์
ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ำในความสัมพันธ์เหล่านี้ โดยการใหร้างวัล 
เมื่อบุคคลสามารถบรรลผุลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
    3. ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็นคุณค่าจาก
ผลลัพธ์ที่เขาไดร้ับ ผู้บรหิารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้
รางวัลเพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธท์ี่เขา
ได้รับจากความพยายามของเขา 
 

 
 A = Effort performance linkage 
 B = Performance reward linkage 
 C = Attractiveness 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) 
 

   มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 
    1. รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจากการทำงาน 
เช่น การเพิ่มคา่ตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ (Schermerhorn, 
Hunt and Osborn 2003 : 118) หรือเป็นผลลัพธ์ของการทำงานซึ่งมีคุณค่าเชิงบวกที่ให้กับบุคคลใน
การทำงาน 
    2. รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของงาน 
ประกอบด้วย ความรับผดิชอบ ความท้าทาย หรอืเป็นผลลัพธ์ของการทำงานที่มีคุณค่าเชิงบวก 

Individual 
Effort 

Individual 
Performance 

Organization 
Rewards 

Individual 
Goals 

A B C 
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ซึ่งบุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการทำงาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของความสำเรจ็ในการ
ปฏิบัติงานที่ความท้าทาย 
   แนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอก มดีังนี้ 
    1. ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจให้ชดัเจน 
    2. ธำรงรกัษาการใหร้างวัลที่มีศักยภาพที่จะชว่ยให้เกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
    3. คิดเสมอวา่บุคคลจะมคีวามแตกต่างกัน จึงต้องให้รางวัลที่มคีุณค่าเชิงบวก
สำหรับแต่ละบุคคล 
    4. ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้รับรางวลัที่
ต้องการ กำหนดเป้าหมายให้ชัดเจนและให้ข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 
    5. การจัดสรรรางวัลให้อย่างทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมทีพ่ึงพอใจ 
    6. จัดสรรรางวัลให้ตามตารางที่กำหนดเพื่อให้เกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
   กล่าวโดยสรุปได้วา่ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) คือ
กระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทำงานโดยVroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจใหพ้นักงานทำงาน
เพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลกอ่น มีรูปแบบของความ
คาดหวังในการทำงานดังนี้ V=Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน
เป้าหมายรางวัล I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) 
E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือรางวัลที่ต้องการ 
เมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง ดังนั้นบุคคลจะทำงานให้สำเร็จหรือไม่ประการใด ย่อมขึ้นอยู่กับจิตภาพ 
และความเชื่อของเขาว่าเขาต้องการหรือไม่ต้องการอะไร และจะใช้กลยุทธอ์ะไรในอันที่จะดำเนินการ
ให้บรรลุเป้าหมายตามที่เขาเลือกทางเดินเอาไว้ 
 
  5. ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) 
   เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร ์(Clayton Alderfer, 1969) ได้เสนอทฤษฎีว่าดว้ยความ
ต้องการของมนุษย์ข้ึนมาเรียกว่า  ทฤษฎี อี. อาร์. จี. (ERG  Theory)  ซึ่งคลายคลึงกับแนวคิดของ
มาสโลว์ แต่เขาได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น  3 ประเภท คือ 
    1. ความต้องการเพื่อดำรงชีพ (Existence needs :E) เป็นความต้องการทีจ่ำเป็น
ในการอยูร่อดของชีวติ ได้แก่ความต้องการอาหาร น้ำ ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการทำงาน
ที่ดี คา่ตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ความต้องการเพื่อดำรงชพีนี้เทียบได้กับความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัยของมาสโลว์นั่นเอง 
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    2. ความต้องดา้นความสมัพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs :R)  
เป็นความต้องการที่จะมคีวามสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา การไดร้บัการยอมรับยกย่องจากผู้อื่น ต้องการเป็นผู้นำ เป็นหัวหน้า เป็นผู้ตาม 
ความต้องด้านความสัมพนัธ์ทางสังคมนี้ถ้าเทียบกับความต้องการที่มาสโลว์กำหนดไว ้ก็คือ 
ความต้องการสังคมและความรกั 
    3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth  needs : G) เป็นความตอ้งที่จะ
พัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริ่ม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของ
ตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุด ความตอ้งการประเภทนี้เหมือนกับ
ความต้องการความสำเรจ็สมหวังในชีวิตของมาสโลว์ 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) 
 

   ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกสำคัญ คือ 
    1. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง นั่นคือ หากความต้องการระดับใดได้รับ
การตอบสนองน้อยความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ตัวอยา่งเช่น ถ้าพนักงานได้รับการตอบสนอง
ด้านเงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการดา้นเงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง 
    2. ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ำกวา่ (เชน่  
ความต้องการเพื่อดำรงชพี) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งจะทำใหค้วามต้องการประเภทที่อยู่
สูงกว่า (เช่น ความต้องการความเจริญกา้วหน้า) มีมากยิ่งข้ึน ตัวอยา่งเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไดร้บั

G: Growth Need 
ความต้องการความก้าวหน้า  

R: Relatedness Need 
ความต้องการความสัมพนัธ์ 

E: Existence Need 
ความต้องการดำรงอยู่ 

ความต้องการระดับสูง  

ความต้องการระดับสูง  
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การตอบแทนด้านค่าจา้งแรงงานและอื่นๆ (ความต้องการเพื่อดำรงชพี) มากพอแล้ว หัวหน้ากลุ่มงาน
คนนั้นก็จะต้องได้รับการยอมรับและนับถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
    3. ความต้องการที่ไม่ได้รบัการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่สูง
มากอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อยก็จะทำให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ำลงไปมี
ความสำคัญมากขึ้น ตวัอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสได้เปลี่ยนไปทำงานใหม่ที่ท้าทายหรอื
รับตำแหน่งใหม่ (ความเจริญก้าวหน้า) เมื่อเป็นเช่นนั้นหัวหน้ากลุ่มงานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและ
ต้องการที่จะไดร้ับความอบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงานและลูกน้อง (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
   จากทฤษฎีของ ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอรเ์ฟอร์ (Claytor Alderfer)  
สรุปได้ว่า ความต้องการของมนุษย์ จำเป็นต้องการเพื่อดำรงชีพ  (Existence needs :E)  
เป็นความต้องการที่จำเป็นในการอยูร่อดของชีวติ มีความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  
(Relatedness needs :R) เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคม มีความต้องการ 
ความเจริญกา้วหน้า (Growth  needs : G) เป็นความต้องที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า 
สิ่งเหล่านี้คือแรงจูงใจเพือ่ตอบสนองความของมนุษย์ 
 
  6. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (McClelland Need to Achieve Theory) 
   McClelland (1961) ไดส้ร้างทฤษฎีความต้องการ โดยกล่าวว่าความต้องการของคน
มาจากการเรียนรู้มากกวา่อย่างอื่น ความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้นี้มีอทิธิพลจูงใจทำให้คนแสดง
พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีต้องการการเรียนรู้ของ McClelland จัดอยู่ในกลุ่มทฤษฎี
เน้ือหา เน่ืองจากเป็นการศึกษาให้เข้าถึงแรงผลักดันแรงจูงใจภายในตวับุคคลที่ทำให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมออกมา โดยความต้องการของบุคคล 
   ทฤษฎีดังกล่าวอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทำการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ
ความสำเรจ็ไม่ได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทำของตนเอง ซึ่งความตอ้งการความสำเร็จนี้ในแง่
ของการทำงาน หมายถึงความต้องการที่จะทำงานให้ดีที่สุดและทำให้สำเร็จผลตามที่ตั้งใจไว ้เมื่อทำ
สำเร็จได้กจ็ะเป็นแรงกระตุ้นให้ทำงานอื่น ๆ ต่อไปให้สำเร็จ หากองค์กรใดที่มีพนักงานที่มีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์จำนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ในชว่งปี ค.ศ.1940 นักจิตวิทยาชื่อ David I. 
McClelland ได้ทำการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception 
Test (TAT)) เพื่อวดัความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนำเสนอภาพ 
ต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็นจากการศึกษาวจิยัของ McClelland ได้สรุป
คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT 
ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งสำคัญในการทีจ่ะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลดังนี้ 
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    1. ความต้องการสำเร็จ (Achievement Needs) เป็นความต้องการที่จะทำสิ่ง
ต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สดุเพื่อความสำเร็จ จากการวจิัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการ
ความสำเรจ็สูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการไดร้ับข้อมูลป้อนกลับ 
เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชำนาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกล้าที่จะ
เผชิญกับความล้มเหลว บุคคลเหล่านี้จะมีความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบสูง จะฉลาดในการ
เป้าหมายระยะยาวที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงอันไม่เป็นสภาพที่สูงหรือต่ำกว่าศกัยภาพเขา
จนเกินไป ทำให้บุคคลนั้นสามารถใช้ความสามารถในการแก้ปัญหาได้อย่างเต็มที่ (McClelland, 
1962) ได้แสดงถึงคุณลักษณะของคนที่มีความต้องการสำเร็จสูง ดังนี้ 
     1.1 มีความปรารถนาแรงกล้า (Strong Desire) ที่จะรับภาระหรือ 
ความรับผิดชอบ ในการปฏิบัติงานไม่เกี่ยงหรือเลี่ยงงาน พยายามค้นหาวา่ปัญหาเกิดจากที่ใด 
จะแก้ไขโดยวิธีใด อยา่งไร ดังนั้นบุคคลผู้นั้นมีแนวโน้มที่จะทำงานคนเดียวแทนที่จะทำงานร่วมกับ 
ผู้อื่น แต่ถ้างานนั้นต้องการความรว่มมือจากหลาย ๆ คน บุคคลผู้นั้นมีแนวโน้มที่จะเลือกผู้ร่วมงานที่มี
ความสามารถมากกวา่ความเป็นมิตรหรือพรรคพวกกัน 
     1.2 มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง จะตั้งเป้าหมายไว้สูงกว่าปกติและชอบเสี่ยง
กับเป้าหมายนั้น เขาจะโชว์ความสามารถให้เห็นอย่างสมเหตุสมผล มีความสุขและสนุกกับการทำงาน
มากกวา่ผู้อื่น ถ้างานนั้นท้าทายความสามารถของเขา 
     1.3 มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะให้บุคคล
อื่นประเมินหรือบอกสิ่งที่เขาทำว่าเขาทำไปได้ดีแค่ไหน เขาจะกังวลหรืออยากรู้ผลทีจ่ะป้อนกลับมาให้
ทราบ ไม่วา่จะออกมาในรูปความสำเรจ็หรือความล้มเหลวก็ตาม 
      ทั้งนี้ McClelland พบวา่ เงินไม่ได้มีอิทธพิลมากนักต่อบุคคลที่มีความ
ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง ในห้องทดลองเขาพบว่าคนพวกนี้จะกระทำอยา่งดีไม่ว่าจะมีเงินเป็นสิ่งจูงใจ
หรือไม่ก็ตาม ตรงกันข้ามกับคนที่มีความต้องการสมัฤทธิ์ผลต่ำจะทำงานได้ไม่ดีถ้ามีเงินน้อย แต่ยังสรปุ
ไม่ได้ว่าเงินไม่สำคัญกับบุคคลที่มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงเพราะเงินเป็นตัวบ่งบอกถึงความสำเร็จ
และเงินยังนำมาซึ่งการยอมรับจากผู้อื่นอีกด้วย 
    2. ต้องการความผูกพัน (Affiliation Needs) เป็นความต้องการการยอมรบัจาก
บุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพทีด่ีต่อบุคคลอื่น ต้องการความผูกพนั
บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์ความร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขัน 
โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดกีับผู้อื่นไว้ ชอบสนุกสนานกับงานเลี้ยงและกิจกรรม
ทางสังคม 
     McClelland (1975) ไดส้รุปลักษณะของคนที่ต้องการความรัก ความผกูพนั 
ความพอใจสูงวา่มีลักษณะ ดังนี ้
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      1. เป็นคนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อการยอมรับความผูกพัน 
การให้ความเชื่อมั่นหรือให้กำลังใจ 
      2. เป็นคนที่มีแนวโน้มที่จะปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่นตามปรารถนา โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งจากเพื่อนที่มคีุณค่าสำหรับเขาแม้ได้รับการกดดันก็ตาม 
      3. เป็นคนที่ใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่นอย่างจริงจัง หรือเป็นผู้ที่เห็น
ความสำคัญต่อความรูส้ึกของผู้อื่นนั่นเอง 
    3. ความต้องการอำนาจ (Power Needs) เป็นความต้องการอำนาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการทางอำนาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อทำใหต้นเองมีอิทธพิล
เหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้นำ ต้องการทำงานให้
เหนือกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอำนาจมากกว่าการทำงานให้มีประสทิธิภาพ 
   McClelland ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าความต้องการอำนาจทางสังคมจะมีผลที่สำคัญ
ที่สุด ทีจ่ะทำให้กระบวนการบริหารประสบความสำเร็จ ถึงแม้ว่าความต้องการสัมฤทธิ์ผลจะมี 
ความจำเป็นต่อการดำเนินกิจการในระยะก่อตั้ง แต่ไม่จำเป็นต่อองค์กรขนาดใหญ่ฉะนั้นบุคคลที่มี
ความต้องการอำนาจทางสังคมสูงมุ่งที่จะเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพมากกว่า ดังนั้นทฤษฎี 
ความต้องการของ McClelland ช่วยเป็นแนวทางในการจดัการของคณะผู้บริหารเพื่อที่จะเลือกใช้
เป็นแนวทางที่เหมาะสมกับการจดัการสมาชกิขององค์กรได้อยา่งมีประสทิธิภาพ McClelland 
กล่าวว่า ทุกคนมีความตอ้งการทั้ง 3 ด้านอยู่ภายในตัวแต่มรีะดับมากน้อยแตกต่างกัน โดยที่บุคคลใดมี
ความต้องการด้านใดสูงกจ็ะแสดงออกมาให้เห็นชัดเป็นบุคลิกภาพส่วนบุคคลทำให้มีพฤติกรรมการ
ทำงานที่แตกต่างกันออกไป ในระยะแรกให้ความสำคัญกับแรงจูงใจด้านทีต่้องการความสำเร็จมาก 
เพราะเป็นความต้องการที่มีความหมายและมีความสำคัญต่อการทำงานมากที่สุดประมาณ 15 ปีต่อมา 
McClelland และเพื่อน ๆ เริ่มให้ความสำคัญกับแรงจูงใจที่ทำให้ผู้นำประสบความสำเร็จในงาน และ
ได้ศึกษาให้ผู้นำองค์กรหรือบริษัทขนาดใหญ่ที่มีระบบการบริหารและสายการบังคับบัญชาเป็น
ระดับชั้น พบวา่ผู้นำที่มีแรงจูงใจด้านความสำเรจ็สูงไม่ได้ทำให้ผู้นำประสบผลสำเร็จหรือทำงานอย่างมี
ประสิทธิผล เพราะผู้นำเหล่านี้มุ่งทำงานให้ดดี้วยตัวเขาเอง แต่การเป็นผู้นำจำเป็นต้องมีการทำงาน
โดยอาศัยผู้บังคับบัญชาการทีจ่ะทำใหพ้วกเขาทำงานให้ จึงเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้นำเป็นส่วน
ใหญ่จึงทำให้ McClelland มุ่งศึกษาและให้ความสำคัญกับแรงจูงใจด้านการต้องการอำนาจ โดยไม่ทิ้ง
แรงจูงใจดา้นความผูกพนั เพราะการมีสัมพันธภาพทีด่ีต่อกันเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับผู้นำเช่นกัน 
   สามารถสรุปไดว้่า แนวคดิทฤษฎีของ McClelland คือ คุณลักษณะของคนที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มคีวามต้องการอยู่ 3 ประเภท คือ ความต้องการดา้นความสำเร็จ 
(Achievement Needs) ต้องการดา้นความผกูพนั (Affiliation Needs) และความต้องการด้าน
อำนาจ (Power Needs) ซึ่งโดยแรงจูงใจทั้งหมดนี้ล้วนมีความเชื่อมโยงสมัพันธ์ต่อกัน ซึ่งผู้นำหรือ
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ผู้บริหารจะต้องนำไปปรับใช้ เพื่อการกระตุ้นการทำงานของบุคคลากรในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
อย่างสูงสุดตามเป้าหมายขององค์กร 
 
  7. ทฤษฎีของ Huse and Cumming 
   ทฤษฎีของ Huse และ Cumming (1985) ได้วิเคราะห์ลักษณะแรงจูงใจและเสนอ
ว่า ประกอบดว้ยลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้ 
    1. ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and fair 
compensation) หรือรายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่
เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามคีวามเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบรายได้จากงานอื่น ๆ 
    2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภัย (Safe and healthy 
environment)หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ทำงาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
    3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 
capacities) หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานที่ทำโดยพจิารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใชท้ักษะ
และความสามารถที่หลากหลาย งานที่มีความทา้ทาย งานทีผู่้ปฏิบัติเป็นตัวเองในการทำงาน งานที่
ได้รับการยอมรับว่ามคีวามสำคัญ และงานที่ผู้ปฏบิัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
    4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and security) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชพี และตำแหน่งอย่างมั่นคง 
    5. บูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่
ยอมรับของผู้ร่วมงาน ทีท่ำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร ปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น 
    6. ประชาธิปไตยในการทำงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การ
มีความเสมอภาคและยุตธิรรม 
    7. ความสมดุลระหว่างชวีิตส่วนตัวกับการทำงาน (Total life space) หมายถึง 
ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล ในชว่งของชีวิตระหวา่งช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียด
จากภาระหน้าที่รับผิดชอบ 
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    8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้วา่องค์การอำนวยประโยชน์
และรับผิดชอบต่อสังคม 
   จากทฤษฎีของ Huse and Cumming สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ
บุคคลแบ่งได้ 2 ด้าน คือ แรงจูงใจทางดา้นภายในจิตใจ เช่น ความรัก ความสัมพันธ ์ความอบอุ่น และ
ความยุตธิรรม เป็นต้น และแรงจูงใจทางด้านวัตถ ุเช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ตำแหน่ง ความมั่นคง 
สภาพแวดล้อม และความปลอดภัย เป็นต้น ซึ่งผู้บริหารสามารถนำไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางใน
การส่งเสริมและจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน จะนำมาสูคุ่ณภาพของงานและองค์กร
ในอนาคต 
 
  8. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเสนาะ ติเยาว์  
   เสนาะ ติเยาว์ (2529) มแีนวคิดที่พัฒนาขึ้นจากหลักการของ ระบบ (System) 
ซึ่งมองการศึกษาเป็นองค์รวมที่มีสว่นประกอบตา่ง ๆ ที่ทำงานร่วมกันอยา่งเป็นระบบ โดยมีเป้าหมาย
เพื่อสร้างความสำเรจ็ในด้านการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์และการพัฒนาสงัคมอย่างยั่งยืน 
    แนวคิดสำคัญของทฤษฎีระบบการศึกษา 
     1. องค์ประกอบของระบบการศึกษา เสนาะ ติเยาว์ มองวา่ระบบการศกึษา
ประกอบด้วยส่วนย่อยตา่ง ๆ ที่เชื่อมโยงกัน ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า (Input) เช่น ผู้เรียน คร ูสื่อการสอน 
งบประมาณ นโยบายการศึกษา กระบวนการ (Process) เช่น กระบวนการเรียนการสอน การบริหาร
จัดการ การประเมินผล ผลผลิต (Output) เช่น คุณภาพผู้เรียน ความสำเร็จทางการศึกษา ทักษะ 
และความสามารถของผู้เรียน และ ผลลัพธ์ (Outcome) ผลกระทบที่เกิดข้ึนในระยะยาวต่อสังคมและ
เศรษฐกิจ 
     2. ลักษณะเชิงโต้ตอบของระบบ เสนาะ ติเยาว์ มองว่าการศึกษามีลักษณะ
เป็นระบบเปิด (Open System) ซึ่งมีการโตต้อบกับสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น นโยบายรัฐ ความ
ต้องการของตลาดแรงงาน และการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ระบบการศึกษาจึงต้องปรับตัวเพือ่รองรับ
ปัจจัยภายนอกเหล่านี้ 
     3. เป้าหมายของระบบการศึกษา เป้าหมายของระบบการศึกษาตามทฤษฎี
ของเสนาะ ติเยาว์ คือ การพัฒนาคุณภาพมนุษย์ในทุกมิติ ได้แก่ มิตทิางวชิาการ เพื่อเพิ่มพูนความรู้
และทักษะ มิติทางจริยธรรม เพื่อสร้างพลเมืองทีม่ีคุณธรรม และ มติิทางสังคม เพื่อส่งเสริมความเป็น
พลเมืองที่ดีและมีส่วนร่วมในสังคม 
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     4. การบูรณาการ เสนาะ ติเยาว ์เน้นการบูรณาการระหวา่งระบบย่อยต่าง ๆ 
เช่น ระบบการจัดการเรยีนการสอน ระบบบริหารจัดการ และระบบสนับสนุน เพื่อให้การศกึษามี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน 
     5. การประเมินผลในเชิงระบบ เสนาะ ติเยาว์ ให้ความสำคัญกับการประเมิน
ระบบการศึกษาทีค่รอบคลุมทุกมิติ โดยเน้นทั้งการประเมินผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ 
(Outcome) รวมถึงการวิเคราะห์ปัจจัยนำเข้าและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง 
    การประยุกต์ใช ้
     การวางแผนการศึกษาระดับชาติ : ทฤษฎีระบบของเสนาะถูกใช้เพื่อออกแบบ
นโยบายที่คำนึงถึงความเชื่อมโยงระหว่างการศกึษาและการพัฒนาเศรษฐกจิ-สังคม 
      การบริหารสถานศึกษา : การจัดการเรียนการสอนและทรัพยากรใน
สถานศึกษาบนพื้นฐานของระบบที่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและผู้เรียน 
   เสนาะ ติเยาว์ มีแนวคดิที่เกี่ยวข้องกับเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะใน
บริบทของการบริหารจดัการองคก์รทางการศึกษาและการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ และแนวคิดของ 
เสนาะ ติเยาว์ มกีารอ้างอิงกับทฤษฎีจิตวิทยาแรงจูงใจ และนำมาปรับใช้ในบริบทของการศึกษาและ
การทำงานในระบบราชการไทย 
    แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ เสนาะ ติเยาว ์ 
      1. แรงจูงใจภายในและภายนอก เน้นว่าการจูงใจในการทำงานของบุคคลเกิด
จากสองปัจจัยสำคัญ คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เช่น ความพึงพอใจในงาน 
ความรู้สกึภูมิใจในความสำเร็จ และความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง และ แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) เช่น ค่าตอบแทน การยอมรับจากผู้อื่น โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และ
สภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุน 
      2. การสรา้งแรงจูงใจผ่านเป้าหมายที่ชัดเจน กล่าวถึงความสำคัญของ 
การกำหนดเป้าหมายที่ชดัเจนในงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
และมีความมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมายดังกล่าว 
      3. การยกย่องและสรา้งการยอมรับ การยกย่องและชื่นชมความสำเร็จของ
ผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหมาะสม เป็นเครื่องมือสำคัญในการสรา้งแรงจูงใจให้บุคคลรู้สึกวา่ 
การทำงานของเขามีคุณค่า 
     4. การเชื่อมโยงแรงจูงใจกับการพัฒนาบุคลากรในงาน กล่าวถึงความสำคญั
ของการพัฒนาบุคลากรทั้งในด้านความรู ้ความสามารถ และจริยธรรม เพือ่ให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมี
ศักยภาพในการเติบโต และสามารถมีส่วนร่วมในความสำเรจ็ขององค์กร 
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    การประยุกต์แนวคิด 
     การบริหารโรงเรียน: การสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรในการทำงาน 
โดยการกำหนดเป้าหมายร่วมของโรงเรียน และการส่งเสริมความสัมพันธ์ในทีม 
     การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์: เน้นการสรา้งความสมดุลระหว่างแรงจูงใจ
ภายใน (เช่น ความภาคภูมิใจในงาน) และแรงจูงใจภายนอก (เช่น สิทธิประโยชน์และการยอมรับ) 
    กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ เสนาะ ติเยาว์ 
เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นการเชื่อมโยงแรงจูงใจกับระบบการทำงานและการพัฒนาบุคคลในบริบทของ
องค์กร โดยใช้แนวคดิที่ผสมผสานระหว่างปัจจัยภายในและภายนอกในการสร้างแรงจูงใจ โดยมีมติิ
ของระบบเป็นแนวคิดเรื่องแรงจูงใจ ถือเป็นส่วนหนึ่งของระบบการทำงานที่มีปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผล
กระทบซ่ึงกันและกัน เช่น บทบาทของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร และทรัพยากรที่มีอยู ่มีความสำคัญ
ของการบูรณาการ เน้นการบูรณาการระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคล (Intrinsic) กับปัจจัยส่งเสริม
ภายนอก (Extrinsic) โดยมุ่งให้เกิดประสิทธิภาพในองค์กรและความพึงพอใจในงานของบุคลากร และ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ มุ่งสร้างแรงจูงใจผา่นกระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ซึ่งเป็นการ
วางรากฐานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในระยะยาว 
 
  9. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของพรรณี ชูทัย เจนจิต  
   พรรณี ชูทัย เจนจิต (2546) เป็นนักวิชาการทีม่ีผลงานเกี่ยวกับ ทฤษฎีแรงจูงใจ 
โดยเฉพาะในบริบทของการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรและสถานศึกษา มุ่งเน้น 
ความสนใจเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อการทำงานและความสำเรจ็ของบุคคล โดยได้พัฒนาหรือเชื่อมโยง
แนวคิดกับทฤษฎีแรงจูงใจที่มีอยู่เพื่อปรับใช้ในบรบิทขององค์กรไทย 
    แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจของพรรณ ีชูทัย เจนจติ 
      1. แรงจูงใจในบริบทการศึกษาและการทำงาน ถูกมองว่าแรงจูงใจเป็นสิ่ง
สำคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและผลลัพธ์ในการทำงาน โดยแรงจูงใจมีทั้งปัจจัยภายใน (Intrinsic 
Motivation) เช่น ความสนใจในงาน และปัจจัยภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น ค่าตอบแทน 
การส่งเสริมจากผู้บริหาร 
      2. การเชื่อมโยงทฤษฎีคลาสสิกกับการปฏิบัติ โดยได้นำทฤษฎีแรงจูงใจทีม่ี
ชื่อเสียง เช่น ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ซึ่งเน้นแยกระหว่างปัจจัยจูงใจ (Motivators) และ
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ทฤษฎีลำดบัข้ันความต้องการของ Maslow มาประยุกต์ใช ้
เพื่ออธิบายว่าแรงจูงใจในการทำงานสามารถสรา้งและส่งเสริมได้อย่างไรในบริบทองค์กรไทย 
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     3. แนวคิดเรื่องการพัฒนาบุคคลผ่านแรงจูงใจ วา่แรงจูงใจไม่เพียงแค่ทำให้
บุคคลปฏิบัติงานได้ดีขึ้น แต่ยังเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาตนเองของบุคคล ซึ่งจะนำไปสู่การเติบโต
ขององค์กรโดยรวม 
      4. การสรา้งแรงจูงใจในองค์กร แนะนำวธิีการสรา้งแรงจูงใจในองค์กร เช่น 
การใหร้างวัลที่เหมาะสมกับผลงาน การสรา้งสภาพแวดล้อมการทำงานที่สง่เสริมความคดิสร้างสรรค์ 
และ การพัฒนาความสัมพันธ์ระหวา่งหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 
      5. การประยุกตใ์ช้ในระบบการศึกษา มีแนวคดิวา่ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถใช้แนวทางการสร้างแรงจูงใจเพื่อยกระดบัคุณภาพการทำงานของครูและบุคลากร เช่น 
การส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชพีและการยอมรบัในผลงาน 
    การบริหารงานบุคคล 
     1. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน การบริหารงานบุคคลไม่ไดจ้ำกดั
เพียงการจดัการดา้นแรงงานหรือผลประโยชน์เท่าน้ัน แต่ต้องมุ่งเน้น การพฒันาศักยภาพของบุคคลใน
ทุกมิติ ได้แก่ ความรู้และทักษะความสามารถในการทำงานรว่มกับผู้อื่น การพัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรม 
     2. การสรา้งแรงจูงใจ อันได้แก่ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
เน้นความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกภาคภูมิใจและการไดร้ับการยอมรับ และ แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) การให้รางวัล การเลื่อนตำแหน่ง และสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม 
โดยความสำคัญกับการสร้างแรงจูงใจในงานผา่นการสื่อสารทีด่ีระหวา่งผู้บริหารและพนักงาน 
และการสรา้งความไว้วางใจในองค์กร 
     3. การบริหารเชิงระบบ (System-Based Management) การบริหารงาน
บุคคลต้องมองในลักษณะของระบบที่เชื่อมโยงกัน เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรที่เหมาะสม 
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสและยตุิธรรม 
     4. การจัดการความหลากหลายในองค์กร (Diversity Management) มุ่งเน้น
ความสำคัญของการบริหารบุคลากรในองค์กรที่มคีวามหลากหลายทั้งในดา้นอายุ เพศ วัฒนธรรม 
และมุมมอง โดยมุ่งสรา้งความสามคัคีผ่านการทำงานร่วมกันอยา่งมีประสทิธิภาพ 
     5. การประยุกตใ์ช้ทฤษฎีการบริหารบุคคลแบบตะวันตกกับบริบทไทย เชือ่ว่า
ทฤษฎีการบริหารบุคคลจากตะวันตก เช่น ทฤษฎีของ Maslow, Herzberg, และ McGregor 
สามารถนำมาปรับใช้กับสังคมไทยได้ แตต่้องคำนงึถึง ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมไทย เช่น 
ความสัมพันธ์เชิงลำดับชัน้ การให้ความสำคัญกับกลุ่มมากกว่าปัจเจกบุคคล และการสร้าง 
ความไวว้างใจระหวา่งหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
     6. การบริหารเชิงคุณธรรม (Ethics-Based Management) เน้นว่า 
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การบริหารงานบุคคลต้องยึดมั่นในหลักคุณธรรมและจริยธรรม เช่น การให้ความเท่าเทียม การปฏิบัติ
ต่อพนักงานด้วยความเคารพ และการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมคุณธรรม 
   พรรณี ชูทัย เจนจิต มีแนวคิดการสรา้งแรงจูงใจเชิงบริบทไทย ซึ่งเน้น 
ความเหมาะสมของปัจจัยจูงใจในสถานการณ์ของไทย โดยคำนึงถึงปัจจัยทางวัฒนธรรม องค์กร และ
ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล โดยการมุ่งเน้นบริบทไทย เน้นว่าการสรา้งแรงจูงใจในประเทศไทยต้อง
คำนึงถึงปัจจัยเฉพาะ เช่น วัฒนธรรมองค์กรแบบอุปถัมภ์ (Patronage Culture) ความสัมพันธ์เชงิ
ลำดับข้ัน และการเน้นความสำคัญของกลุ่มมากกว่าปัจเจกบุคคล รวมทั่งการประยุกตใ์ช้ในองค์กรไทย
ได้เสนอแนวทางการสร้างแรงจูงใจผ่านการบริหารจัดการที่เหมาะสม เช่น การให้รางวัล การสนับสนุน
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ และการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่สง่เสริมประสิทธิภาพ 
   กล่าวโดยสรุป แนวคดิของ พรรณี ชูทัย เจนจติ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเน้น
การพัฒนาศักยภาพบุคคลในทุกมิติ สร้างแรงจูงใจในการทำงาน และปรับใช้ทฤษฎีสากลให้เหมาะสม
กับบริบทของประเทศไทย ซึ่งสามารถนำไปประยุกต์ใช้ภายในองค์กรได้ เพื่อให้บริบทของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรและสถานศึกษาสามารถบรรลุเป้าหมายได้ตรงตามองคก์รหรือ
สถานศึกษากำหนด 
 
  10. ทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจของวัลลภ ปิยะมโนธรรม 
   วัลลภ ปิยะมโนธรรม (2550) เป็นนักจิตวิทยาที่มผีลงานโดดเด่นในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และสุขภาพจติ ซึ่งแนวคิดของเขาเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลและการสรา้ง
แรงจูงใจ โดยเน้นการพฒันาคุณภาพชวีิตและความสุขในการทำงานเป็นหัวใจหลักในการบริหาร 
แนวคิดเหล่านี้ได้ถูกประยุกต์ใช้ทั้งในภาคการศกึษาและองค์กรตา่ง ๆ ในประเทศไทย 
    แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจและการบริหารงาน 
     1. การเข้าใจมนุษย์ในฐานะทรัพยากรสำคัญขององค์กร ถูกมองว่า 
การบริหารงานที่มีประสทิธิภาพต้องเริ่มจากการเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล โดยเฉพาะปัจจัยที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการทำงาน เช่น ความต้องการพื้นฐาน ความคาดหวังในชวีติ และเป้าหมายส่วนตัว 
เน้นความสำคัญของการสร้างสมดุลระหว่าง เป้าหมายขององค์กร กับ เป้าหมายส่วนตวัของพนักงาน 
เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 
     2. การสรา้งแรงจูงใจในงาน อธิบายว่าแรงจูงใจในการทำงานแบ่งออกเป็น 
2 ประเภทหลัก คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดจากความรู้สึกดีต่อเน้ืองาน เช่น 
ความสนใจ ความท้าทาย และความสำเรจ็ที่เกิดขึน้จากการทำงาน และ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) เกี่ยวข้องกบัปัจจัยภายนอก เช่น เงินเดือน รางวัล การเลื่อนตำแหน่ง หรือการยอมรบั
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จากผู้อื่น เน้นว่าการสร้างแรงจูงใจภายในมีความสำคัญมากกว่าในระยะยาว เพราะชว่ยให้พนักงานมี
ความสุขกับงานและพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
     3. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน เชื่อว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจ
สำคัญในการพัฒนาองคก์ร จึงเน้นการพัฒนาศกัยภาพของบุคคล ผ่านกระบวนการต่อไปนี้ การให้
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ การส่งเสริมให้พนักงานรู้จักศกัยภาพของตนเอง (Self-
Awareness) และการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรูภ้ายในองค์กร 
     4. การบริหารงานด้วยความสุข (Happiness Management) เสนอว่า 
การบริหารงานบุคคลที่มปีระสิทธิภาพต้องเน้นสรา้งความสุขให้แก่พนักงาน เพราะความสุขในงานช่วย
ส่งเสริมแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทำงาน การสรา้งความสุขในองค์กรทำได้โดยการให้ความสำคัญ
กับความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลในองค์กร การสร้างสภาพแวดลอ้มที่เป็นมิตรและสนับสนุน รวมถึง 
การใหร้างวัลที่เหมาะสม วัลลภ ปิยะมโนธรรม ยงักล่าววา่ “ ความสุขจากการทำงาน (Work 
Happiness) ว่าคือพลังสำคัญที่ช่วยให้องค์กรเตบิโตได้อย่างยั่งยืน ” 
     5. การบริหารความหลากหลายในองค์กร (Diversity Management) มองว่า
ความหลากหลายในองคก์รเป็นโอกาสมากกว่าปญัหา หากผู้บริหารสามารถจัดการความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เช่น อายุ วัฒนธรรม หรือวิธีคิดไดอ้ย่างเหมาะสม วัลลภ ปยิะมโนธรรม เน้นให้ใช้
วิธีการบริหารที่ยืดหยุ่น โดยคำนึงถึงความต้องการและเป้าหมายของแต่ละบุคคล 
     6. การจัดการความขัดแย้งในองค์กร เสนอวธิีการจัดการความขัดแย้งโดยใช้ 
การสื่อสารที่มีประสทิธิภาพ และการสร้างความเข้าใจร่วมกันในองค์กร เช่น การฟังความคดิเห็นของ
พนักงานอย่างใส่ใจ การให้พื้นที่สำหรับการแสดงความคดิเห็น และการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่เปิด
กว้าง 
    การประยุกต์ใช้แนวคดิ 
     1. ในองค์กร ตอ้งสร้างแรงจูงใจผา่นการให้โอกาสพนักงานแสดงศักยภาพ 
เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย มีการใช้ความเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์เพือ่แก้ปัญหาความขัดแย้ง
ภายในองค์กร 
     2. ในสถานศึกษา ต้องพฒันาครูและบุคลากรทางการศกึษา โดยสรา้ง
แรงจูงใจในรูปแบบที่ตอบโจทย์ความตอ้งการของแต่ละคน เช่น การให้รางวัลในความสำเร็จ 
ทางการสอน 
     3. ในชีวติประจำวัน ตอ้งใช้แนวคิดการพัฒนาตนเอง (Self-Development) 
เพื่อสร้างแรงจูงใจจากภายใน 
   กล่าวโดยสรุปแนวคิดของ วัลลภ ปิยะมโนธรรม เกี่ยวกับแรงจูงใจและ 
การบริหารงานเน้นการสร้างความสุข ความสมดุล และการพัฒนาตนเองของบุคคลในองค์กร 
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โดยมองว่าการเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์เป็นหัวใจสำคัญของการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ แนวคดิ
เหล่านี้สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในบริบทการบริหารองค์กรไทยได้อยา่งกวา้งขวางและยั่งยืน 
 

ตาราง 3 วิเคราะห์องค์ประกอบที่สำคัญของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 
 
                   นักวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
องค์ประกอบ 
ที่สำคัญของทฤษฎี 
ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
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การได้รับความสำเร็จในการทำงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
การได้รับการยอมรับนับถือ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 8 
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 
ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  7 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ✓ ✓ ✓  ✓   ✓ ✓  6 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ  ✓ ✓    ✓ ✓  ✓ 5 
ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน ✓ ✓   ✓  ✓  ✓  5 
การมีส่วนร่วมในการทำงาน  ✓   ✓   ✓  ✓ 4 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  ✓     ✓ ✓  ✓ 4 
นโยบายในการบริหารงาน  ✓       ✓  2 
การปกครองของผู้บังคับบัญชา  ✓       ✓  2 

 
 จากตาราง 3 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ทำการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า ความถ่ีขององค์ประกอบที่สำคัญเกี่ยวกับการเสริมสร้าง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เรียงลำดับจากมากไปน้อยได้แก่ การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน 
ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน การไดร้ับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
การมีสว่นร่วมในการทำงาน ความสมดุลระหว่างชวีิตกับการทำงาน นโยบายในการบริหารงาน และ 
การปกครองของผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการ
ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงไดน้ำเสนอออกมาโดยพิจารณาจากเกณฑ์ขอบข่ายที่มี
ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป เพื่อนำมาเป็นกรอบแนวคิดของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 1. การไดร้บัความสำเร็จในการทำงาน 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3. ความสัมพนัธ์
ที่ดีภายในองคก์ร 4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 5. สภาพแวดลอ้มในการทำงาน 
6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
 

ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่สำคัญของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 
1. การได้รับความสำเร็จในการทำงาน - การได้รับความสำเร็จในการทำงาน 

- นโยบายในการบริหารงาน 
- การมีส่วนร่วมในการทำงาน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ - การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร - ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 

- การปกครองของผู้บังคับบัญชา 
4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน - ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน - สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

- สภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ 
6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  - ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

- ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน - ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 

 
 จากตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบที่สำคญัของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า
องค์ประกอบหลักที่สำคญัของของทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ประกอบด้วย 1. การได้รับ
ความสำเรจ็ในการทำงาน 2. การไดร้ับการยอมรบันับถือ 3. ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
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4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
และ 7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
 
องค์ประกอบในการเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 จากการที่ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของนักวิชาการทา่นตา่ง ๆ แล้วนั้น ทำให้
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อกำหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยได้ 7 องค์ประกอบ ดังนี ้
  1. การได้รับความสำเร็จในการทำงาน 
   ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน
ผู้วิจัยได้ศึกษา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปน้ี 
    Maslow (1954) กล่าวถึง การได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน ไว้ในข้ันที่ 5 
ความต้องการสมหวังในชีวิต (Self-actualization or Self-realization) ภายหลังจากที่มนุษย์ไดร้บั
การตอบสนองตามความต้องการทั้ง 4 ขั้น ซึ่งเป็นความต้องการสูงสุด เป็นของมนุษย์ที่ต้องการอยา่ง
ครบถ้วน มนุษย์จะเริ่มมีความต้องการสูงสุด คือ ความต้องการที่จะสำเรจ็ในชีวิตทีต่นเองนั้นได้ตั้งใจ
ใฝ่ฝันไว้ในทุก ๆ อยา่ง ความต้องการชนิดนี้มีลักษณะกว้างขวางมาก และแต่ละคนจะมีความแตกตา่ง
กัน 
    Herzburg (1959) กลา่วถึง การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน ไว้วา่ 
การที่บุคคลากรทำงานได้สำเร็จบุคลากรจะเกิดแรงจูงใจภายในเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถ
ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง อยากทำงานที่ตนเองมีความสามารถเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ มีผลให้ 
ผู้ปฏิบัติตามปฏิบัติงานได้ดีขึ้น เป็นปัจจัยที่ทำให้บุคคลสนองตอบความตอ้งการสำเร็จ ปัจจัยนี้นับว่า
เป็นปัจจัยที่มีความสำคญัมากที่สุด 
    McClelland (1961) กล่าวถึง การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน ไว้ว่า 
การทำให้บุคคลเกิดแรงจงูใจ อันเนื่องมาจากความสำเร็จจะต้องประกอบด้วยข้ันตอนต่าง ๆ คอื 
ต้องสอนให้บุคคลรู้จักคดิพูดและปฏิบัติเหมือนกับบุคคลที่มีความต้องการความสำเรจ็ในการทำงาน
เป็นอย่างสูง โดยมีแผนการปฏิบัติงานที่รอบครอบและสามารถปฏิบัติได้ ต้องสอนให้บุคคลรู้จักตนเอง
ในด้านตา่ง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ และต้องสร้างกลุ่มทำงานให้บุคคล ซึ่งมีความสามารถ
หลากหลายมาอยูร่่วมกัน 
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    Murray (1961) กลา่วถงึ การได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน ไว้ว่า 
ความต้องการความสำเรจ็เป็นความต้องการที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคน เป็นความต้องการทางจติใจของ
มนุษย์ที่จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระทำสิ่งที่อยากให้สำเร็จ เป็นความปรารถนาหรือแนวโน้มที่จะกระทำ
สิ่งใด ๆ ให้สำเรจ็โดยเร็วที่สุด 
    Miner (1992) กลา่ววา่ การได้รับความสำเร็จในการทำงาน ไว้วา่ การปฏิบัติงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์และประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ รวมทั้งการแก้ปัญหาและ
ป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานได้สำเร็จเป็นที่พอใจและความปลื้มในผลสำเร็จของงานนั้น 
    จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน 
สามารถสรุปไดว้่า ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่สามารถทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมาย 
ทำงานไดต้ามชว่งเวลา ทำทันตามระยะเวลาและแผนปฏิบัติการที่ได้กำหนด รวมถึงสามรถทำใหง้าน
นั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้การมีส่วนรว่มในการทำงานภายในองค์กรหรือหน่วยงานให้
สำเร็จลุล่วงไปไดด้้วยด ีโดยอาศัยหลักการใช้ความรู้ ความสามารถและศักยภาพที่มีในตนเองที่จะ
พัฒนาหาแนวทางในการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่ไม่คาดคิด 
และเมื่องานนั้นสำเร็จลงก็เกิดความรู้สึกพึงพอใจในความสำเรจ็นั้น ๆ 
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
   ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการไดร้ับการยอมรับนับถือ ผู้วิจัยได้
ศึกษา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังตอ่ไปน้ี 
    McCleland (1962) กลา่วถึง การไดร้ับการยอมรับนับถือ ไว้ว่า ความปรารถนา
ที่จะให้ตนเป็นที่รักและยอมรับของบุคคลอื่น ความต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีและเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรอื่น ๆ ในสังคม มีปฏิสัมพันธ์ทำงานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่า 
การแข่งขัน 
    Flippo (1971) กล่าวถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไว้ว่า การที่บุคลากรได้รับ
การไว้วางใจ ความเชื่อถอืยอมรับนับถือขึ้นอยู่กับความสำเรจ็ของงานที่ชมเชยจากผู้อื่น เมื่อทำงาน
ประสบความสำเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือขึ้นอยู่กับความสำเร็จของงานทีท่ำด้วย 
    Gilmer (1975) กลา่วถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไว้ว่า การได้รับความ
เชื่อถือไว้วางใจ การไดร้บัการยกย่อง ชมเชย การให้เกียรติจากผู้บังคับบัญชา ผูร้่วมงาน และผู้ที่
เกี่ยวข้อง ทุกฝ่ายอันส่งผลให้การทำงานประสบความสำเรจ็ 
    Miner (1992) กลา่วถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไว้ว่า การไดร้ับผิดชอบงาน
ของบุคลากร การรับมอบหมายงานมาปฏิบัตินั้น บุคลากรต้องไดร้ับความไว้วางใจ มีอำนาจในการ
ตัดสินใจในการดำเนินงานเต็มที่ปราศจากการรบกวนจากผูอ้ื่น 
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    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไว้ว่า 
ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกหรือความต้องการที่จะอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 
หรือบุคลากรอื่นและมีความรู้สกึว่าตนเองนั้นได้เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มอยู่เสมอรวมทั้งการชื่นชม 
แสดงความยินดกีารให้กำลังใจหรือการแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
    จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
สามารถสรุปไดว้่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดร้ับคำชื่นชม ยกย่อง ยินดีจากบุคลอื่น ๆ  
จนการเกิดความรู้สึกภูมิใจในตนเอง ซึ่งการเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่รักของคนรอบข้าง การได้รับ
เกียรติ และความเคารพจากคนอื่น ๆ จะส่งผลใหบุ้คคลนั้นมีกำลังใจและมีความพึงพอใจต่อตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน องค์กร และมีเกียรติศักดิศ์รีในตนเองเป็นต้น 
  3. ความสมัพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร 
   ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรผู้วจิัย
ได้ศึกษา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปน้ี 
    สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546) กล่าวถึง ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ไวว้่า 
เป็นความต้องการที่จะมคีวามสัมพันธ์หรือสัมพันธภาพที่ดีกับคนอื่น เป็นความต้องการที่เกี่ยวข้องกับ
การตอบสนองด้วยการแสดงออกของความรู้สึก เช่น ความโกรธ ความเกลยีด รวมทั้งโดยการพัฒนา
สัมพันธภาพที่ใกลช้ิด อบอุ่นกับผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับข้ันความต้องการความรกั ความผูกพัน หรอื
ยอมรับ (Belonging and Love Needs) ของ Maslow 
    ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน ์(2553) กล่าวถึง ความสมัพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ไว้ว่า 
ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น โดยคำนึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
    Herzburg (1959) กลา่วถึง ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ไว้วา่ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันเอง บุคลากรจะทำงานได้
ตามปกติหากความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรเป็นไปด้วยดี บุคลากรกับบุคลากรมี
ความสัมพันธ์อันดี ระหวา่งกันก็จะมีความรู้สกึพึงพอใจกับงานทีร่ับผิดชอบ 
    McClelland (1962) กล่าวถึง ความสัมพันธท์ี่ดภีายในองค์กร ไวว้่า เป็นความ
ต้องการสัมพันธภาพทีด่ตี่อบุคคลอื่น ต้องการความผูกพัน บุคคลทีต่้องการความผกูพันสูงจะชอบ
สถานการณ์ความร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์
อันดีกับผู้อื่นไว้ ชอบความสนุกสนานกับงานเลี้ยงและกิจกรรมทางสังคม 
    Barnard (1972) กลา่วถงึ ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร ไวว้่า ความพึงพอใจ
ของบุคคลที่มีอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร มีความสะดวกใจในการสรา้งความสัมพนัธ์หรือสามัคค ีรู้จกักันอย่าง
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กว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ความร่วมมอืกันดีในการทำงาน ซึ่งทำใหบุ้คคลรู้สึกว่ามีหลักประกัน
ความมั่นคงในการทำงาน 
    จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร 
สามารถสรุปไดว้่า ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร หมายถึง ความสัมพันธอ์ันดีต่อกัน สามารถทำงาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ให้ความชว่ยเหลือ ดูแล ห่วงใยซึ่งกันและกัน มีความสนิทสนม
กลมเกลียว สามคัคีในหมู่คณะ มีความจริงใจ และให้ความรว่มมือในการทำกิจกรรมต่าง ๆ เป็นอย่างดี 
เกิดเป็นความรู้และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
  4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
   ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
ผู้วิจัยได้ศึกษา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปน้ี 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ (2550) กล่าวถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน ไว้ว่า ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากรสำหรับการทำงานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นใน
รูปแบบของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื่อนข้ัน
เงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรมเป็นที่พอใจของบุคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับบุคลากรที่
เป็นผลมาจากการทำงานในตำแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซ่ึง
บุคลากรไดร้ับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดกิารด้านสุขภาพและการประกนั
ชีวิต วันหยุดพกัผ่อนหรอืพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 
    สุจิตรา ธนานันท์ (2552) กล่าวถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ไวว้่า 
ค่าใช้จา่ยตา่ง ๆ ที่องค์การจา่ยให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งค่าใช้จา่ยนี้อาจจะจ่ายในรูปตัวเงินหรือไม่ใช่ตวั
เงินก็ได้ เพื่อการตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบให้มีการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัและกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ
ครอบครัวผู้ปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น 
    Herzberg (1968) กล่าวถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ไว้วา่ ผลหรือ
การเปลี่ยนแปลงสถานภาพของบุคคลในสถานที่ทำงานในทางที่ดีขึ้น เช่น การได้รับการเลื่อนตำแหน่ง 
หรือการมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
    Vroom (1970) กล่าวถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ไวว้่า เป็นรางวัล
ที่นอกเหนือจากการทำงาน เช่น การเพิ่มค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทน
อื่น ๆ หรือเป็นผลลัพธ์ของการทำงานซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกที่ให้กับบุคคลในการทำงาน 
    Barnard (1972) กลา่วถงึ ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ไว้ว่า สิ่งจูงใจที่
เป็นวัตถุเป็นเงินสิ่งของ หรือสภาพทางกาย เป็นสิ่งที่สามารถมอบให้กับบุคคลได้เป็นการตอบแทนใน
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การปฏิบัติงานเพื่อชมเชยหรือให้เป็นรางวัล จากการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานซ่ึงสิ่งจูงใจทางวัตถทุี่
เป็นเงินนั้น มีความสำคญัในการจูงใจให้คนพยายามสร้างงานเพื่อองค์กร 
    จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้น ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่า ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน หมายถึง การไดร้ับผลตอบแทนที่
เกิดจากการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม เหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบ มกีาร
ปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นตำแหน่งตามความสามารถ มีสวัสดิการต่าง ๆ มอบให้ตามความ
เหมาะสม ให้โอกาสในการพัฒนาตนอย่างเต็มทีต่ามความรู้และความสามารถเพื่อความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในอาชีพ 
  5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
   กระทรวงสาธารณสุข กรมอนามัย (2536) นิยามว่าสภาพแวดล้อมการทำงานนั้นคือ 
สิ่งที่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามสิ่งที่บุคคลนั้นต้องการ ต่องานที่ทำอยู่นั้น คือสิ่งที่เกิดขึ้นอยู่รอบตัว
มนุษย์ในระหว่างช่วงเวลาของการทำงานอาจเป็นสิ่งมีชีวิตหรือไม่มีชวีิต 
   กรองแก้ว อยู่สุข (2543) กล่าว สภาพแวดล้อมการทำงานของผู้ที่มีหน้าที่ในลักษณะ
ต่าง ๆ ส่งผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของผู้ที่ปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากหลาย ๆ สิ่งประกอบกัน เช่น 
อารมณ ์อาย ุเพศ การศกึษา รวมถึงประสบการณ์ตั้งแต่ทำงาน ซึ่งมีผลให้แต่ละบุคคลรับรู้ต่อ
สภาพแวดล้อมรอบตวัทีต่่างกัน โดยแต่ละบุคคลจะมีความเข้าใจต่อสภาพแวดล้อมรอบตัวแตกตา่งกัน
ขึ้นอยู่กับความรู้สึกนั้น ๆ ผ่านภูมิหลังของตนเอง 
   ฐาปณภรณ์ ขุนทองน้อย (2559) ได้กลา่วถึง สภาพแวดล้อมของการทำงาน คือ 
สิ่งที่ส่งผลต่อสภาพรา่งกายและสภาพจติใจ ที่เกิดขึ้นโดยสภาพแวดล้อมดังกล่าวจะมีสว่นช่วย
สนับสนุนหรืออาจเป็นสิ่งที่ขัดขวางความมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยการจดัสภาพการทำงานที่มี
ความเหมาะสม ได้แก ่การจดัสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความสะอาด เรียบร้อยพร้อมตอ่การใช้งาน 
เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกสบายใจ นอกจากนั้นยังช่วย
ผลักดันให้เกิดขวัญและกำลังใจทีด่ียิ่งขึ้น หากสภาพการทำงานไม่เหมาะสม สกปรก รกรุงรัง 
ไม่สามารถผลักดันจูงใจผูป้ฏิบัติงานได้จะทำให้เกดิความมุ่งมั่นและกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานลดน้อยลง   
   จากการศึกษาสภาพแวดล้อมในการทำงาน สามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดลอ้มในการ
ทำงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัของผู้ปฏิบัติงานระหวา่งการปฎิบัติงาน  โดยอาจจะเป็นสิ่งที่
ส่งเสริม เอื้อประโยชน์ตอ่การทำงานหรืออาจจะเป็นอุปสรรคต่อการทำงานได้ มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การทำงาน  
  6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
   ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ผู้วิจัยได้
ศึกษาเอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปน้ี 
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    Flippo (1971) กล่าวถึง ลักษณะของานที่ปฏิบัติ ไว้วา่ ลักษณะความนา่สนใจ
ของงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรูแ้ละศึกษางาน โอกาสทีจ่ะทำให้งานนั้นสำเร็จ 
การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการทำงาน การที่ผู้ทำงานมีความรู้สึกต่องานที่ทำอยูว่่าเป็นงาน 
ที่สร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ทำให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในการทำงานมี
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 
    Gilmer (1975) กลา่วถึง ลักษณะของานที่ปฏิบัติ ไว้วา่ การได้ปฏิบัติงานที่
สัมพันธ์กับความรู้ความสามารถและตรงตามความต้องการจะทำให้เกิดขวญัและความพึงพอใจในการ
ทำงาน 
    Miner (1992) กลา่วถึง ลักษณะของานที่ปฏิบัติ ไว้ว่า ความชัดเจนของ
โครงสรา้งงานและกระบวนการทำงานที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงานชัดเจน
กระบวนการปฏิบัติงานมรีูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจนทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงาน 
    Herzberg และคณะ (1993) กล่าวถึง ลกัษณะของานที่ปฏิบัติ ไว้วา่ ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติก็สามารถเป็นแรงจูงใจได้เช่นกัน การใช้คนให้เหมาะกับงาน ตรงความถนัดของแตล่ะ
บุคคลากร มอบหมายงานที่ไม่ยากเกินความสามารถหรือมากจนเกินไป งานท้าทายความสามารถหรือ
งานที่อาศัยความคดิริเริม่สร้างสรรค์คดิค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษต้องใช้ความสามารถ
เฉพาะตัวในการทำงาน รวมไปถึงการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรมชาติดว้ย 
    จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สามารถ
สรุปได้ว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลได้ปฏิบัติงานตามองค์ความรู้ ความสามารถ 
ความถนัด ความสนใจ และศักยภาพของตนเอง โดยสามารถนำความคิดและสร้างสรรค์ผลงานได้
อย่างเต็มที่ เต็มศักยภาพของตนเอง และมีอิสระภายใต้กรอบหรือนโยบายการปฏิบัติงานที่กำหนด 
รวมทั้งยังมีการเตรียมความพร้อมและอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสำเร็จและ
เกิดความสุขจากการปฏิบัติงานเป็นต้น 
  7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
   บัณฑิต เอื้ออาภรณ์ (2547) กล่าวว่า ความมั่นคงในการทำงาน คือ ความรู้สึก
ปลอดภัยที่พนักงานมีตอ่การคงอยู่ของงานหรือหน้าที่การงานในระยะยาว โดยไม่มีความเสี่ยงสูงตอ่
การถูกเลิกจ้างหรือลดตำแหน่ง ส่วนความปลอดภยัในการทำงานหมายถึงการที่สถานทีท่ำงานมี
มาตรการป้องกันอันตรายต่าง ๆ และสนับสนุนให้พนักงานทำงานได้โดยไม่เสี่ยงต่อสุขภาพหรือชีวติ  
   สุธีรา บูรณสถิตย์วงศ ์(2553) กล่าวว่า ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
หมายถึง การทีพ่นักงานมีความมั่นใจในความมั่นคงของตำแหน่งงาน มีระบบป้องกันอันตรายระหว่าง
ปฏิบัติงาน และได้รับการดูแลทั้งดา้นสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและเหมาะสมต่อการดำรงชวีิตในระยะยาว  
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   Herzberg (1959) กล่าวว่า ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สกึ
ของบุคคลทีมีต่อความมัน่คงใน การปฏิบัติงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 
   Maslow (1970) กล่าววา่ ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (security or 
safety needs) เมื่อมนุษย์สามารถ ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความ
ต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน ความต้องการ
ความมั่นคงในชวีิตและหน้าที่การงาน 
   จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการ
ทำงาน สามารถสรุปได้วา่ ดา้นความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน หมายถึง สภาพที่บุคคลรู้สกึถึง
ความปลอดภัย ทำให้เกดิคุณภาพชีวติในการทำงาน มีรับรายได้ที่แท้จริงอย่างต่อเน่ือง มีความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรพัย์สิน และได้รับการปกครองอย่างเป็นธรรม พรอ้มทั้งโอกาสในความกา้วหน้า
ในการทำงานเป็นต้น  
 
แนวทางในการสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 องค์กร หรอืหน่วยงานใด สามารถใช้การสร้างเสรมิแรงจูงใจมาโน้มน้าวใหพ้นักงานใน
องค์กรของตนเองเกิดความกระตอืรือร้นในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มกำลัง และ 
เต็มความสามารถได้นั้น ย่อมส่งผลต่อดีการขับเคลื่อนและพัฒนาองค์กรนัน้ ๆ ให้เจริญกา้วหน้ามี
นักวิชาการหรือนกับริหารการศึกษาได้อธิบายธรรมชาติของแรงจูงใจในรูปแบบของความต้องการของ
มนุษย์ ไว้ 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่งการที่องค์กรจะสามารถดึงความรู้
ความสามารถ ศกัยภาพ ความคดิสร้างสรรค์ ความรับผิดชอบ รวมไปถึงความสามัคคีของบุคลากรใน
องค์กรตนเองได้นั้น ผู้บรหิารจะต้องรู้จักแนวทางในการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากรในองค์กรได้เป็นอย่างดี โดยแนวทางในการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานศึกษาตาม
องค์ประกอบของกรอบแนวคิดของการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ไดด้ังนี้ 
  1. การได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน มีวธิีการหรือแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน จากนกัวิชาการท่านตา่ง ๆ ดังต่อไปนี้ 
   อรุณ รักธรรม (2517) ได้กล่าวว่า การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน มแีนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ให้โอกาสบุคลากรได้มีโอกาสแสดงความคดิเห็นในการ
ปรับปรุงงาน และมีส่วนร่วมในความสำเรจ็ของงานซึ่งจะเป็นประโยชน์เป็นตัวอย่างและสามารถสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับบุคลากรคนอื่นได้บ้าง 
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   เทพพนม เมืองแมน (2540) ได้กล่าววา่ การได้รบัความสำเร็จในการทำงาน 
มีแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ การมีส่วนร่วมในการวางแผน บุคลากรเมื่ออยู่
ในองค์กรจะมีความรักและผูกพัน หากเขามีส่วนร่วมในการวางแผนและกำหนดสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานของเขาเอง จะทำให้เขามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ยิ่งผู้ที่มตีำแหน่งในระดับสูงเท่าใดใน
องค์กรหากมีสว่นร่วมในการกำหนดแผนงานมากขึ้นก็จะยิ่งทำให้บุคคลผู้นั้นมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นเช่นกัน 
   วิภาพร มานพสุข (2543) ได้กล่าวว่า การไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน มีแนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีการให้รายละเอียดของงาน หลังจากที่พนักงานได้รับมอบหมายงานแล้ว 
ผู้บริหารควรกำหนดขอบข่าย หรือขอบเขตของงานให้ชัดเจน ผลดีของการอธิบายให้พนักงานทราบ
รายละเอียดของงานจะชว่ยทำให้พนกังานปฏิบัติงานได้สะดวก รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง ผู้บริหาร
ควบคุมการทำงานได้ทั่วถึง และสามารถประเมินผลการทำงานไดช้ัดเจน หากพนักงานไดท้ราบ
รายละเอียดของงานที่ชดัเจน ย่อมทำใหพ้นักงานมีแรงจูงใจและมีความแน่ใจในการปฏิบัติงาน 
ทำงานได้เต็มที่มีประสทิธิผลและประสิทธิภาพ 
    2. มีการเพิ่มพูนความรู้ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสเพิ่มพูน
ความรูค้วามชำนาญในการปฏิบัติงาน สนับสนุนในการลาศึกษาต่อ การจดัวิทยากรมาบรรยายและ 
ฝึกอบ หรือการไปฝึกอบรมที่หน่วยงานอื่นจัดขึ้น การสนับสนุนในลักษณะนี้ จะช่วยจูงใจให้พนักงาน
ได้อุทิศเวลา และทุ่มเทความสามารถในการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
    3. มีการมอบอำนาจ เมื่อผู้บริหารไดร้ับมอบหมายให้พนักงานได้ปฏิบัติแล้วมอบ
อำนาจในการสั่งการ และการตดัสินใจในการทำงานในบางลักษณะแก่พนกังาน เพื่อเป็นการจูงใจ
พนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายได้รวดเร็วขึ้น เพราะพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานได้ทันทวงทีตามอำนาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
    4. มีการแข่งขัน ผู้บริหารควรใช้เทคนิคในการสรา้งสภาพการแข่งขันเพื่อจูงใจ
พนักงานให้ปฏิบัติ อาจจะจัดสภาพการแข่งขันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม สมาชิกตา่งกลุ่ม 
หรือการแข่งขันกับตนเอง การจัดสภาพการแข่งขันจะกระตุ้นให้พนักงานมคีวามกระตือรือร้นและ 
ขยันทำงาน เพื่อให้ตนเองและกลุ่มของตนเองได้รับการยอมรับจากสมาชกิคนอื่นในองค์กร 
    5. มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน พนักงานที่ทราบถึงความกา้วหน้าในการ
ปฏิบัติงานของตนเองจะช่วยกระตุ้นให้เกิดกำลังใจในการทำงานสูงขึ้น ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรอธิบาย
และชี้แจงให้พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ การเปิดโอกาสให้ลา
ศึกษาต่อวิธีการเลื่อนตำแหน่ง วิธีการได้รับความดีความชอบ ซึ่งช่วยจูงใจให้พนักงานอุทิศเวลาและ
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ทุ่มเทความสามารถ ในการทำงานอย่างเต็มที ่ซึ่งย่อมก่อผลดีต่อประสทิธผิลและประสิทธิภาพในการ
ทำงานขององค์กร 
    6. มีการชี้แจงผลงาน ผูบ้ริหารที่ดูแลและควบคมุการทำงานของพนักงานอย่าง
ใกล้ชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้พนักงานทราบถึงผล
การปฏิบัติงานของตนวา่ปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด ซึ่งช่วยกระตุ้น หรือจูงใจให้พนักงานได้ปรับปรุงแก้ไข
ส่วนที่ยังบกพร่องใหด้ีขึ้นและส่งเสริมส่วนที่ปฏิบัติอยู่แล้วให้มีความเจริญกา้วหน้าเพิ่มมากขึ้น 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2544) ได้กล่าวว่า การไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน มีแนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. ผู้นำต้องมวีิสัยทัศน์กวา้งไกล กลา้คิด กลา้ตัดการสินใจ สั่งการดว้ยการ
พยายามสร้างงานให้เป็นที่สนใจและสอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติทั้งส่วนบุคคลและกลุ่มให้
มากที่สุด 
    2. มีการสรา้งจุดมุ่งหมายในการทำงาน สำหรับตวัผู้ปฏิบัติงานจุดมุ่งหมายนั้น
ควรมีคุณคา่สำหรับเขา มีความทา้ทายความรู้ความสามารถ และสามารถนำไปปฏิบัติได้เป็นรูปธรรม
จนบรรลุจุดมุ่งหมายได ้
    3. การมีส่วนรว่มในการวางแผน ในการประชุมวางแผน ให้ผู้ร่วมงานไดต้ัดสินใจ
ภายหลัง การพิจารณารว่มกันแล้ว ซึ่งลักษณะนีผู้้ปฏิบัติจะมีความพร้อมที่จะทำงานร่วมกับผู้บริหาร
ด้วยความเต็มใจการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมคิดกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานในโอกาสอันควร เชน่ 
การมีสว่นร่วมในการกำหนดวัตถุประสงค์ วางแผนงาน กำหนดกลยทุธ์ การแก้ปัญหา เป็นต้น 
จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สกึภูมิใจที่ได้มีสว่นร่วมและเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กรด้วย 
    4. การคิดหาทางให้ข้อมลูป้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพอใจ
เป็นอย่างมาก ถ้าเขาได้ทราบผลการปฏิบัติงานของเขาเป็นระยะ ๆ เพื่อให้เขารู้ว่า ผลการปฏิบัติงาน
นั้นเป็นเช่นไร มีสิ่งที่ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น โดยการพูดคุยกันอย่างตรงไปตรงมา 
มีการประเมินผลเพื่อศึกษาความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานจะทำให้เขาภูมิใจในผลสำเร็จของ 
การปฏิบัติงานของเขาและหาทางแก้ไขเพื่อให้ผลงานดีขึ้นเมื่อเขาเห็นว่ามีความจำเป็นต้องปรับปรุง
แก้ไข 
    5. จัดระบบการเดินทางของงาน พยายามจัดระบบงานให้ดีเพื่อไม่ให้เกิดความ
สับสนในการทำงาน การจัดงานให้เหมาะสมกับคนทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผู้ปฏิบัติงานได้ทำงาน
ที่ตนถนัด มีปริมาณของงานเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานด้วย
ความสนุกและเต็มใจจนไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย 
   สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวว่า การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน มแีนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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    1. มีนโยบายและการบรหิารงานที่ชดัเจน องค์การจะต้องมีนโยบายการบริหารที่
ชัดเจนและสามารถทำให้พนักงานปฏิบัติตัวได้โดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการทำงาน ซึ่งนโยบายที่ดจีะ
ส่งเสริมให้พนักงานได้อยา่งเต็มความสามารถ มีผลทำให้ประสิทธิภาพการทำงานเพิ่มขึ้นด้วย 
    2. มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและยุติธรรม ในการบริหารงานองค์กรต่าง ๆ 
จะมีการจัดรูปแบบการบริหารที่มีสายการบังคับบัญชาตามลำดับความรับผิดชอบของงาน ดังนั้น 
การบริหารงานโดยผู้บังคับบัญชาที่มีเหตุผล มีความชัดเจนในการสั่งงานจะทำให้เกิดความรว่มมือใน
การทำงานจากพนักงานในหน่วยงานนั้น ๆ 
   Herzburg (1959) ไดก้ลา่ววา่ การได้รับความสำเร็จในการทำงาน มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. ผู้บริหารควรมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติ 
    2. ผู้บริหารควรสนับสนุนการไดใ้ช้ความรู้ความสามารถและประสบการณใ์นการ
ปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ 
    3. การจัดระบบให้ความช่วยเหลือกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
    4. ผู้บริหารควรมีการนิเทศ ตดิตาม เพื่อชว่ยเหลืองาน 
    5. ผู้บริหารควรให้อิสระในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 
   Myers (1970) ได้กล่าวว่า การได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน มีแนวทางการสร้าง
เสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. คนทำงานทุกคนมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 
    2. ผู้ปฏิบัติจะต้องรับทราบผลสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง 
    3. งานที่ทำควรมีลักษณะที่ท้าทายความสามารถ 
    4. งานนั้นจะต้องทำให้สำเร็จให้ได้ 
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการไดร้บั
ความสำเรจ็ในการทำงาน ผู้นำหรือผู้บริหารจะตอ้งส่งเสริมและกระตุ้นใหบุ้คลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้สำเร็จทันตามระยะเวลาและแผนปฏิบัติการ รวมถึงบรรลุเป้าหมายหรือนโยบายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้
การมีสว่นร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยการใชค้วามรู้ ความสามารถ 
และศักยภาพที่มีในตนเอง สามารถที่จะพัฒนาหาแนวทางในการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานและเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความสำเรจ็นั้น 
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ มีวิธีการหรอืแนวทางในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน จากนักวิชาการทา่นต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี 
   อรุณ รักธรรม (2517) ได้กล่าวว่า การไดร้ับการยอมรับนับถือ มีแนวทาง 
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การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ผู้บริหารควรทีจ่ะยกย่อง ชมเชยให้กำลังใจแก่ผู้ที่ทำ
ความด ีผลงานเด่น แตค่วรชมเชยให้ถูกกาลเทศะ ถูกช่วงจังหวะเวลาและจริงใจ 
   เทพพนม เมืองแมน (2540) ได้กล่าววา่ การได้รบัการยอมรับนับถือ มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ การให้การยกย่องและสถานภาพ เป็นความต้องการที่จะ
ได้รับการยกย่องและชมเชยและการปรับปรุงสถานภาพให้ดีขึ้นมีอยู่ในทุกคนที่ต้องการไดร้ับการยก
ย่องชมเชยจากเพื่อนพ้องและผู้บังคับบัญชา 
   วิภาพร มานพสุข (2543) ได้กล่าวว่า การไดร้ับการยอมรับนับถือ มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ การยกย่องจะช่วยทำให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาเกิดกำลังใจ 
เกิดความรู้สึกดีและมีความกระตอืรือร้นที่จะทำงานเพื่อองค์กร เช่น การให้คำชมเชย การสรรเสรญิต่อ
หน้าที่ประชุมการติดประกาศวา่เป็นพนักงานดีเดน่ การลงประวัติการทำงานไว้ในวารสารองค์กร 
   Herzburg (1959) ไดก้ลา่ววา่ การได้รับการยอมรับนับถือ มีแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. การไดร้ับการยกย่อง ชมเชยจากผู้บริหารเมื่อปฏิบัติงานได้สำเร็จ 
    2. ผู้บริหารและเพื่อนรว่มงานยอมรับความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    3. ผู้บริหารควรยกยอ่งความดีความชอบให้เห็นเป็นตัวอย่างแก่ผู้อื่นในองค์กร 
    4. การมีส่วนรว่มในการเสนอแนะความคิดเห็นในการกำหนดนโยบายขององค์กร 
    5. การให้ผู้บริหารให้กำลงัใจและแสดงความยินดีเมื่อปฏิบัติงานได้สำเร็จ 
   Chruden (1968) ได้กล่าววา่ การได้รับการยอมรับนับถือ มีแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ให้การชมเชยและให้การยอมรับนับถือ ซึ่งการปฏิบัติงานไดด้ีก็ควร
ได้รับการยกย่องชมเชย 
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการไดร้บัการ
ยอมรับนับถือ ผู้นำหรือผู้บริหารจะต้องมีการส่งเสริมและกระตุ้นบุคลากร เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานจน
ได้รับผลสำเร็จ โดยกลา่วคำชื่นชม ยกยอ่ง ยินด ีจนบุคลากรเกิดความรู้สกึภูมิใจในตนเอง มีความรูส้ึก
เป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่รักของคนรอบข้าง การได้รับเกียรต ิและความเคารพจากคนอื่น ๆ ซึ่งทำให้
บุคคลนั้นมีกำลังใจและมีความพึงพอใจต่อตนเองเพื่อนร่วมงาน องค์กรและมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชพี 
เป็นต้น 
  3. ความสมัพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร มีวิธกีารหรือแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน จากนักวชิาการท่านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
   อรุณ รักธรรม (2517) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธท์ี่ดีภายในองคก์ร มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ผู้บริหารควรดูแลเอาใจใส ่และให้ความสนิทสนมแก่
บุคลากร เพื่อความคุ้นเคยและเป็นน้ำหน่ึงใจเดียวกัน 
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   วิภาพร มานพสุข (2543) ได้กล่าวว่า ความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ควรมีการให้ความเอาใจใส่ ผู้บังคับบัญชาควรเอาใจใส่
พนักงานทุกคนด้วยการไปพบปะพูดคุยสนทนาด้วยหรือมีการทักทายด้วยการยิ้มแย้มแจ่มใสและ 
มีความห่วงใยพนักงานซึง่จะมีผลทำให้พนักงานรูส้ึกซาบซ้ึงและมีความขยันหมันเพียรในการทำงาน 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2544) ได้กล่าวว่า ความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มดีังนี้ 
    1. สรา้งระบบการสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพ การสื่อสารระบบเปิดจะช่วย
สร้างความเข้าใจกับผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความร่วมมือประสานใจให้งานสำเร็จโดยการสือ่สารอยู่เสมอ
อธิบายได้วา่อะไรทำเสรจ็ไปแล้ว สิ่งไหนจะต้องทำต่อไปอีก การสื่อสารตลอดเวลาจะทำให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบสถานการณต์่าง ๆ ในการทำงานว่าเป็นอย่างไร 
    2. เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังข้อแนะนำต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้
บอกให้ทราบ โดยพยายามทำความเข้าใจในความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานอย่างละเอียด และ 
หากไม่เข้าใจให้ซักถามทันที ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงความสนใจและความสำคัญในตัวผู้ปฏิบัติงาน 
    3. สนใจห่วงใยผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยให้ความสนใจต่อผู้ปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล
สนใจต่อ ความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานพูดคุยเกี่ยวกับปัญหา หรือข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของ
ผู้ปฏิบัติงานตามที่เห็นสมควร 
    4. ช่วยลดปัญหาความขดัแย้ง แก้ไขข้อขัดแย้งต่าง ๆ ดว้ยกระบวนการกลุม่ 
เพื่อการสร้าง ความเข้าใจต่อกัน ใช้วิจารณญาณในการแก้ปัญหาด้วยบรรยากาศตรงไปตรงมาและ
ยุติธรรม 
    5. การมีความสุขุมรอบคอบ ผู้นำสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในทุก
สถานการณ ์โดยเฉพาะเมื่อเกิดสภาพการณ์ที่ไม่เป็นที่พึงพอใจสิ่งทั้งหลายทั้งปวงได้ด้วยสติจะชว่ย
เสริมสร้างบารมใีห้เป็นที่ประทับใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
    6. การรูจ้ักครองใจคน ดว้ยการเป็นผู้มีใจกว้างและเป็นมิตรกับคนทั่วไปยินดีรับ
ฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น แม้แนวความคดินั้นจะแตกตา่งจากตนเองก็ตาม ไม่วิพากษ์วิจารณ์
จุดบกพรอ่งหรือจุดอ่อนของผู้อื่นต่อสาธารณะชน 
    7. รู้หลักการลงโทษ การตำหนิกล่าวโทษผู้ใต้บังคบับัญชา ควรกระทำเมื่อมีความ
จำเป็นจริง ๆ การตำหนทิี่ทำไป ควรจะทำเพื่อใหเ้กิดความรู้เพื่อแก้ไขปรับปรุง สำหรับการลงโทษนัน้
ควรหลีกเลี่ยงให้มาก 
    8. หลีกเลี่ยงการออกคำสั่งในลักษณะข่มขู่ อย่าใช้วิธีข่มขู่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เขา
ทำงาน เพราะแม้งานจะสำเร็จแต่งานจะออกมาไม่ดีไม่มีคุณภาพ 
    9. พยายามใชอ้ิทธพิลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก โดยกระตุ้นให้กลุ่มบุคคล 
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ส่วนใหญ่กระทำตัวเป็นตวัอย่างในการปฏิบัติงานที่ดี จะเป็นอิทธิพลทีด่ึงดดูคนสวนน้อยที่เหลือให้
กระทำดีตามไปด้วย 
    10. รูร้ับผิดชอบในผลงาน เมื่อใดก็ตามที่เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานขึ้น
ด้วยเหตุใด ๆ ผู้นำอย่าโยนความผิดให้ผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด ผู้นำควรรว่มทำงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยการที่ผู้บังคับบัญชาลงมือรวมทำงานกับผู้ใตบ้ังคับบัญชาในบางโอกาส จะสรา้งความพอใจใหแ้ก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาก เนื่องจากเขาเหล่านั้นมีความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาเป็นกันเองและยอมเหน็ด
เหนื่อยด้วย 
    11. หลีกเลี่ยงการออกคำสั่งในลักษณะข่มขู่ อย่าใช้วิธีข่มขู่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เขา
ทำงาน เพราะแม้เขาจะทำงานสำเรจ็ แต่งานที่ได้นั้นจะไม่มีคุณภาพ 
   สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธท์ี่ดีภายในองคก์ร มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการทำงาน เพื่อเกดิความ
ร่วมมือทีด่ีต่อกัน โดยพนักงานแต่ละคนจะต้องใหค้วามรว่มมือ ร่วมใจกัน ทั้งระดับแนวตั้ง คือ 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และแนวนอนนั่นก็คือ เพื่อนร่วมงานหากพนักงานมีความสัมพันธ์
อันดีกันแล้วเป้าหมายองค์กรก็จะถึงจุดที่ตั้งไว้ได้ 
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดี
ภายในองค์กร โดยผู้นำหรือผู้บริหารจะต้องส่งเสรมิให้บุคลากรในองค์กรมคีวามสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 
กล่าวคือ สามารถทำงานร่วมกันได ้มีความเข้าอกเข้าใจซึ่งกันและกัน ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันและ
กัน เกิดความสนิทสนมกลมเกลียวสามัคคีในหมู่คณะ และให้เกิดความร่วมมือในการทำกิจกรรมตา่ง ๆ 
เป็นอย่างดี จนเกิดเป็นความรู ้ความเข้าใจ และมคีวามสุขในการปฏิบัติงาน 
  4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน มีวธิีการหรือแนวทางในการเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากนักวิชาการท่านตา่ง ๆ ดังต่อไปนี้ 
   อรุณ รักธรรม (2517) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทนทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน มแีนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ให้โอกาสบุคลากรในการกา้วหน้าไปสู่ตำแหน่งที่สูงข้ึน 
มีความมั่นคงของชีวิต 
   เทพพนม เมืองแมน (2540) ได้กล่าววา่ ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
มีแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีความมั่นคงและปลอดภัยในองค์กรบางองคก์รในตา่งประเทศที่จัดให้มีความ
มั่นคงปลอดภัยในงานที่ทำโดยให้การประกันว่าจะมีการจา้งงานอย่างต่อเน่ืองตลอดไป ทำให้องคก์ร
ประสบความสำเร็จในการผลิตมาก เช่น ประเทศญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกา เพราะความมั่นคงปลอดภัยใน
งานที่ทำให้กับสถานประกอบการ หน่วยงาน หรือองค์กรใด ๆ คือความปรารถนาที่จะหลุดพ้นจาก
ความวติกกังวล ความกลวัในสิ่งต่าง ๆ เช่น การไม่มีงานทำ การสูญเสียตำแหน่ง การสูญเสียรายได้ 
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ซึ่งเป็นสิ่งที่มีและแฝงอยู่ในจิตใจทุกคน อันเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่เป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานใหม้ี
ประสิทธิภาพ 
    2. โอกาสในการเจริญกา้วหน้า การสรา้งแรงจูงใจโดยวิธีนี้โดยเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้รบัการเลื่อนตำแหน่งในระดับสูงข้ึนไปในองค์กร 
   วิภาพร มานพสุข (2543) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
มีแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีอัตราคา่จ้างและเงินเดือน สำหรับตอบแทนสำหรับการปฏิบัติงานและ
ให้บริการ โดยถือเกณฑก์ารทำงานจริง สว่นค่าจา้งนั้นขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานตามชั่วโมง 
หรือการทำงานเป็นชิ้นหรืออาจจะจ่ายตามระยะเวลา สว่นเงินเดือนจะได้รบัประจำเดือนที่แน่นอน
แบบเหมาจ่าย 
    2. มีโบนัส การจ่ายโบนัส หมายถึง การจ่ายเงินพิเศษจำนวนหน่ึงทุก ๆ 6 เดือน
หรือ 12 เดือน หรือโบนัสสำหรับพนักงานที่ไม่เคยลาหยุดในรอบปี หรือไม่เคยมาทำงานสาย 
    3. มีบำเหน็จบำนาญ บำเหน็จ หมายถึง เงินซ่ึงจ่ายให้พนักงานหลังจากพนกังาน
ลาออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจำนวนปีที่พนักงานทำงานและพนักงานทำงานมาดีโดยไม่มีความผิด 
ส่วนบำนาญ คือ เงินที่องค์กรจา่ยให้แก่พนักงานเป็นรายเดือนตลอดชวีิตเมื่อพนักงานผู้นั้นทำงานครบ
ตามกำหนดเวลา การให้เงินบำนาญจะใช้ในองค์กรของรัฐบาลมากกว่าองคก์รเอกชน 
    4. มีค่าลว่งเวลา โดยมากจ่ายคา่ลวงเวลาเป็นเงินเมื่อองค์กรต้องการเร่งการผลิต
สินค้าหรือบริการให้ทันกบัความต้องการของลูกคา้ 
    5. มีการให้สิทธิ์ซื้อหุ้น องค์การหรือบริษทัจะให้สทิธิ์แก่พนักงานซ้ือหุ้นของบริษัท
ในราคาที่ตำ่กวา่ราคาขายในตลาดหลักทรพัย์ 
    6. มีค่านายหน้า เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนักงานที่เพิ่มมากขึ้นกว่าเงินเดือนปกติ
ถ้าหากพนักงานขายสามารถทำยอดขายได้มากจะได้ค่านายหน้ามากข้ึน 
    7. มีการจัดสวัสดกิารด้านสังคมและเศรษฐกิจ เช่น การประกันชีวิต 
การประกันสังคม การใหกู้้เงินผ่อนบ้าน ผ่อนรถยนต์ หรือเพื่อการศกึษาตอ่และสหกรณ์ออมทรพัย์ 
    8. มีการอำนวยความสะดวกทัว่ไป เช่น บริการอาหารในราคาถูก น้ำดื่มฟรี 
มีรถรับส่ง พนักงาน และมีที่จอดรถสะดวกสบาย 
    9. มีการบริการดา้นสุขภาพ เช่น มีห้องรักษาพยาบาล มีแพทย์ตรวจสุขภาพยาม
เจ็บป่วย มีการตรวจสุขภาพประจำปี และบริการด้านการออกกำลังกาย 
    10. มีการบริการดา้นการศึกษา เช่น จัดฝกึอบรมเฉพาะด้านแก่พนักงานจดัให้มี
การเรียนเสริมดา้นภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ และเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบจุลสารและวารสาร
เพื่อให้พนักงานไดร้ับรู้ข่าวสารของหน่วยงานหรือองค์กร 
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    11. มีการบริการดา้นนันทนาการ เช่น การจดักิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาลจัด 
ทัศนศึกษานอกสถานที่เพื่อให้พนักงานได้ผ่อนคลายความเครียดในการทำงาน มีสโมสร มีที่เล่นดนตรี 
และเล่นกีฬา 
    12. มีการเลื่อนตำแหน่ง สำหรับการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งควรมีความยุตธิรรม
และเสมอภาคต่อพนักงานทุกคน จึงทำให้พนักงานเกิดความรู้สกึที่ดตี่อการทำงานหากพนักงาน
ทำงานดีควรพิจารณาเลื่อนตำแหน่งให้สูงข้ึน 
    13. มีการเปิดโอกาสให้พฒันาศักยภาพ ผู้บังคับบัญชาควรเปิดโอกาสเพิ่มพูน
ความรูใ้ห้พนักงานได้รับ โดยการเข้ารับการฝกึอบรม การไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ
หรือลาศึกษาต่อ เป็นต้น 
    14. ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดปัญหาหรือมีข้อขัดข้องในการ
ทำงาน ต้องการคำแนะนำหรือชี้แจง โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับนโยบาย ผู้บังคับบัญชาอาจเข้า
ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาหรือข้อขัดแย้งต่าง ๆ เหล่านั้นด้วยวิธตี่าง ๆ เช่น ใหค้ำแนะนำ ร่วมคิดหาวิธี
แก้ปัญหาลงมือ ร่วมแก้ปัญหาหรือข้อขัดแย้งกับผู้ปฏิบัติด้วย เทคนิคเหล่านั้นจะทำให้ผู้ปฏิบัติ
ความรู้สกึวา่ ผู้บังคับบัญชาไม่ทอดทิ้งหรือปล่อยให้เขาทำงานอย่างโดดเดีย่ว 
   สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวว่า ผลตอบแทนทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน มแีนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีเงินเดือนและผลประโยชน์ที่เหมาะสมและยุติธรรม เพราะเป็นปัจจัยที่มี
ความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในดา้นขวัญ และกำลังใจในการทำงานของพนักงานแตล่ะ
คนเนื่องจากพนักงานที่ได้รับเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทนในการทำงานที่เหมาะสมกับ 
ความรับผิดชอบของงานย่อมทำให้พนักงานนั้นทำงานได้อยา่งเต็มประสิทธิภาพ 
    2. ให้โอกาสความก้าวหน้าในงาน องค์การทีส่นับสนุนให้พนักงานได้ก้าวสู่
ตำแหน่งในระดับที่สูงข้ึน การให้พนักงานมีโอกาสเข้าร่วมในการบริหาร ตลอดจนการส่งเสริมให้
พนักงานได้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น จะทำให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์การได้ดูแลพนักงาน
อย่างดี ซึ่งพนักงานจะตอบแทนองค์การด้วยการทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ นอกจากนี้
องค์การที่มีการบริหารงานที่ให้โอกาสให้พนักงานมีความกา้วหน้าในอาชีพ มีโอกาสก้าวหน้ามากกวา่
หน่วยงานอื่น ๆ ย่อมเป็นที่สนใจและจูงใจให้พนกังานเข้ามาร่วมทำงานและอยู่กับองค์การเป็น
เวลานาน 
   Herzburg (1959) ไดก้ลา่ววา่ ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. องค์กรได้ให้โอกาสได้เลื่อนข้ันเงินเดือน 
    2. การไดร้ับการส่งเสริม สนับสนุนจากผู้บริหารใหเ้ข้าร่วมอบรม สัมมนา 
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เพื่อเพิ่มพูนความรู้และพฒันาตนเอง 
    3. การได้เลื่อนตำแหน่งหน้าที่อันเกิดจากผลการปฏิบัติของงาน 
    4. การไดร้ับการสนับสนนุให้มีโอกาสในการศึกษาต่อ 
    5. การไดร้ับความไว้วาใจจากผู้บริหารมอบหมายงานที่เป็นประโยชน์ ทำให้มี
ประสบการณ์ และความชำนาญเพิ่มขึ้น 
   Chruden (1968) ได้กล่าววา่ ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง และ
ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่คดิเป็นตัวเงินได้ 
    2. มีสวัสดิการการคุ้มครองที่จะไม่ต้องออกจากงาน มีรายได้เพียงพอเวลาประสบ
อุบัติเหตุหรือเจ็บป่วยก็ได้รับค่าจา้งตอบแทนโดยสมควร 
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน ผู้นำหรือผู้บริหารจะตอ้งรู้จกัพิจารณาผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยพจิารณาอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม ให้เกิดความเหมาะสมกับเนื้องาน ภาระงาน และ
ความรับผิดชอบ รวมถึงมีการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นตำแหน่งงานตามความสามารถ 
จัดให้มีสวัสดิการตา่ง ๆ มอบให้ตามความเหมาะสม เพื่อส่งเสริมการพัฒนาตนของบุคลากรอย่างเต็มที่
ตามความรู ้ความสามารถ เพื่อให้เกิดความกา้วหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
  5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
   รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง 
สภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวในขณะท่ีทำงาน ซึ่งหมายรวมถึง เพื่อนรว่มงาน เครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ฝุ่นละออง สารเคมี สัตว์ และเช้ือโรคที่
อยู่ทั่วไปในสถานที่ทำงาน 
   จิราภรณ์ อุณหเลขกะ (2549) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวพนักงานในขณะปฏิบัติงาน ทั้งในด้านกายภาพ เช่น แสง เสียง 
อุณหภูมิ ความสะอาดของสถานที่ทำงาน และด้านจิตใจ เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา รวมถึงบรรยากาศในองค์กร ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
   สมชาย หิรัญเพิ่ม (2554) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานเป็นปัจจัย
ภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ประกอบด้วย
ปัจจัยด้านกายภาพ เช่น แสง สี เสียง และการจัดสภาพแวดล้อมในสำนักงาน รวมถึงปัจจัยทาง
สังคม เช่น วัฒนธรรมองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
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   James และ Jones (1974) ได้กล่าววา่ สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่
รอบตัวของพนักงานในขณะที่กำลังปฏิบัติงาน สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน เชน่ 
แสง สี เสียง อุณหภูมิ อากาศ ฝุ่นละออง สิ่งเหล่านี้ไปมีผลต่อตัวพนักงาน ในบางองค์กร
สภาพแวดล้อมในการทำงานอาจหมายรวมถึง แนวทางการทำงาน ระยะเวลาการทำงานในแต่ละวนั 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคม หรือวัฒนธรรม สิ่งเหล่านี้ที่ไปมีผลต่อการทำงานของพนักงาน  
   Moos (1994) ได้ให้ความหมายสภาพแวดล้อมการทำงาน คือ การรับรู้ของบุคคลที่
มีต่อสภาพแวดล้อมในงานของบุคคลนั้น โดยแบ่งมิติของสภาพแวดล้อมการทำงานออกเป็น 3 มิติ 
ได้แก่   
    (1) มิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship dimensions) หมายถึงการรับรูใ้นการมี
ส่วนร่วม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีต่องาน การมีสัมพันธภาพที่ดแีละการไดร้ับการสนับสนุน
จากเพื่อนรว่มงาน หัวหน้างาน และองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้
     1. ด้านการมีสว่นรว่มในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
ว่าตนเองและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน มีความผูกพันในงาน การไดร้บัการยอมรับ เช่น การมี
ส่วนร่วมในการประชุม การได้เสนอความคิดเห็น การทำกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานร่วมกัน การไดม้ี
โอกาสเสียสละเพื่อองค์กร 
     2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) หมายถึง 
การรับรู้บรรยากาศที่เป็นมิตรระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และการให้แรงสนับสนุนซ่ึงกันและกันในสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับงาน การช่วยเหลือกันในการทำงานเมื่อมีโอกาสถึงแม้งานนั้นจะไม่ใช่งานของตนเอง 
     3. ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) หมายถึง 
การรับรู้ว่าหวัหน้างานใหก้ารสนับสนุน ให้กำลังใจ เมื่อพนักงานทำงานได้ด ีหัวหน้างานให้คำชมเชย
หรือรางวัลแก่พนักงานเหล่านี้และกระตุ้นให้พนกังานให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
    (2) มิติด้านความก้าวหน้าในงาน (Personal growth dimension) หมายถึง 
การรับรู้ในความก้าวหน้าในงาน และการจดัสภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
     1. ด้านความมีอิสระในการทำงาน (Autonomy) หมายถึง การทีพ่นักงาน
รับรู้ว่าองคก์รให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ทำใหพ้นักงานสามารถใช้ความรู้ ความสามารถ 
ความคดิสร้างสรรค์ มาใช้เพื่อพัฒนาในการทำงานให้ดีขึ้นได้  
     2. ด้านการมุ่งเน้นงาน (Task orientation) หมายถึง การรับรู้ในการให้
ความสำคัญกับความสำเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ และดำเนินการ
ตามแผนที่วางไว้ได ้องคก์รให้แรงกระตุ้นและผลักดัน เพื่อให้งานสำเร็จตามแผนที่ได้วางไว้ และงานมี
ประสิทธิภาพ  
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     3. ด้านความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึง การรับรู้บรรยากาศใน
การทำงานที่มีแรงกดดัน พนักงานต้องทำงานอยา่งเร่งรีบเพื่อแข่งกับเวลา รวมไปถึงกฎระเบียบ
ข้อบังคับ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน อณุหภูมิ แสง เสียง ความกดดันต่าง ๆ มีอิทธพิลต่อการทำงาน 
อาจจะไม่ผลของงานไม่ดเีท่าที่ควร 
    (3) มิติด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (System maintenance and 
change dimensions) หมายถึง การรับรู้วา่ระบบงานมีความชัดเจน โปรง่ใส ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
ดังนี้ 
     1. ด้านความชดัเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชัดเจนของ
เป้าหมายองค์กร นโยบาย อีกทั้งการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ควรมีความชัดเจน มีการวาง
มาตรฐานและแบบแผนในการทำงาน มีการกำหนดบทบาทหน้าที่ความรบัผิดชอบของพนักงานแต่ละ
สายงานอย่างชดัเจน  
     2. ด้านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าองคก์รมีกฎเกณฑ ์
แนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการทำงานของพนักงาน ซึ่งอยู่ภายใต้การควบคุมของฝ่าย
บริหาร โดยมีหัวหน้าเป็นผู้ดูแลให้พนักงานทำงานอยู่ภายใต้กฎเกณฑร์ะเบียบมาตรฐานที่กำหนดไว้ 
     3. ด้านการนำนวัตกรรมใหม่มาใช้ หมายถึง การรบัรู้ว่าหน่วยงานมีการ
ส่งเสริมนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นองค์กร โดยเน้นวิธีที่มีความแปลกใหม่ หลากหลาย เพื่อนำ
เทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่เข้ามาพัฒนาในงานใหด้ียิ่งขึ้น 
     4. ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง การรบัรู้
ถึงสภาพแวดล้อมที่เอื้อตอ่การทำงาน สถานที่ทำงานที่มีบรรยากาศที่สนับสนุนพนักงานรู้สึกพึงพอใจ
กับงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น แสง เสียง หรือธรรมชาตติ่างๆ อากาศถ่ายเทสะดวก กลิ่น 
อุณหภูมิ อุปกรณ์ เครื่องมือที่ใช้ในการทำงาน สิ่งเหล่านี้จะช่วยสรา้งบรรยากาศทีด่ีในการทำงาน  
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน คือ สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัในสถานที่ทำงาน ทั้งที่มชีีวิตและไม่มชีีวิต โดยสามารถแบ่งมิติ
ของสภาพแวดล้อมการทำงานออกเป็น 3 มิต ิได้แก่ 1. มติิดา้นสัมพันธภาพ คือการรับรู้ในการมีส่วน
ร่วม และมีความผูกพันของเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน และองค์กร 2. มติิดา้นความกา้วหน้าในงาน คือ
การรับรู้ในความก้าวหน้าในงาน และการจดัสภาพแวดล้อมในการทำงาน และ 3. มิตดิ้านการคงไว้
และการเปลี่ยนแปลง คือการรับรู้วา่ระบบงานมีความชดัเจน โปร่งใส มกีารส่งเสริมนวตักรรมใหม ่ๆ 
มาใช้ในองค์กร รวมถึงสภาพแวดลอ้มที่เอื้อต่อการทำงานเป็นต้น 
  6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีวิธีการหรือแนวทางในการเสริมสรา้งแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน จากนักวิชาการทา่นต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี 
   เทพพนม เมืองแมน (2540) ได้กล่าววา่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีแนวทาง 
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การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการทำงาน คือ
งานที่ทำมีลักษณะทา้ทาย ลักษณะงานที่ทา้ทายต่อบุคลหนึ่งอาจจะไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายต่ออีกบุคคล
หน่ึง เนื่องจากว่าบุคคลมคีวามสามารถแตกต่างกนัในการสร้างเสริมแรงจูงใจนั้นผู้บริหารควรมอบงาน
ที่มีลักษณะที่ท้าทายความสามารถให้มากที่สุดเทา่ที่จะได ้โดยพิจารณาถึงความสามารถ ความถนดั 
ทักษะและการศึกษาตลอดจนความเชี่ยวชาญในงานที่จะปฏิบัติ 
    2. ความมีอิสระในการทำงาน เราทุกคนมีความปรารถนาทีจ่ะมีอิสระในการ
กระทำสิ่งใด ๆ มีความตอ้งการทีจ่ะมีเสรี อิสระ คล่องตัวในทางความคิด ตลอดจนการปฏิบัติตนใน
การทำงาน ซึ่งแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจให้กบัคนกลุ่มนี้ คือ การวาง Job Enrichment ซึ่งเป็น
วิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน ทำให้งานนั้นมีความน่าสนใจและสรา้งแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น 
    3. มีสภาพของการทำงานที่ดี ซึ่งรวมทั้งองค์ประกอบทั้งด้านกายภาพและ 
ด้านจิตใจ ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่เป็นแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น ผู้ที่อยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่ดีมีสุขภาพกายและใจดีย่อมมีแรงจูงใจในการทำงานทีด่ี 
   วิภาพร มานพสุข (2543) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีการเน้นให้เห็นถึงความสำคัญของลักษณะงาน ลักษณะงานที่ช่วยทำให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ งานทีม่ีลักษณะแปลกใหม่ น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
มีโอกาสที่จะประสบผลสำเร็จในงาน และเป็นงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสังคม ผู้บริหารควรมี
โอกาสได้อธิบายชี้แจงใหพ้นักงานเกิดความรู้ถึงความสำคัญของลักษณะงานที่พนักงานรับผิดชอบว่า 
มีความสำคัญ เพื่อใหพ้นักงานเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน 
    2. การมอบหมายงานใหผู้้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ เป็นเทคนิคในการทีจ่ะช่วย
ให้พนักงานเกิดความสุขและความพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ ผู้บริหารควรคำนึงถึงความรู ้
ความชำนาญ ความต้องการ และลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคล การมอบหมายงานได้ถูกต้องเหมาะสม
สอดคล้องกับความถนัด ลักษณะนิสัย ความรู้ความสามารถ และความชำนาญจะช่วยจูงใจพนักงานให้
ปฏิบัติงานได้เต็มกำลังความสามารถและมีความสุขในการทำงาน 
    3. มีการสรา้งบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมใหพ้นักงาน
ทำงานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการยกย่องชมเชย และให้กำลงัใจซึ่งกันและกัน รวมทั้ง
การให้เลือกปฏิบัติงานกบัคนที่ตนพอใจ 
    4. มีความพอใจในดา้นอปุกรณ์และเครื่องมือภายในหน่วยงาน ควรมีอุปกรณ์
เครื่องใช้ที่อำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น โต๊ะทำงาน เก้าอี้นั่งที่สะดวกสบาย โทรศพัท ์
โทรสารเครื่องคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อื่น ๆ ทีใ่ช้งานไดด้ี 
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    5. สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอื้ออำนวยในการปฏิบัติงาน ได้แก ่แสงสว่าง
เพียงพอ อากาศเย็นสบาย ห้องน้ำสะอาด มีห้องพักรับประทานอาหารมทีี่น้ำดื่ม กาแฟ และ 
ห้องทำงานตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน สิ่งเหล่านี้จะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นที่จะทำงานผู้บริหารจึงควรตระหนักและสนับสนุนในการใช้เทคนิคลักษณะนี้ 
   สมยศ นาวีการ (2544) ได้กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติมคีวามเหมาะสมกับความสามารถของแต่ละบุคคล
เน่ืองจากพนักงานแต่ละคนมีความรู้ความสามารถที่แตกต่างกัน รวมถึงความสนใจในลักษณะงาน
ตามทีต่นเองถนัด ดังนั้น การทีพ่นักงานไดท้ำงานตรงกับลักษณะที่ตนเองหรือถนัด ย่อมมีผลทำให้
พนักงานมีความกระตือรอืร้นและมีความภาคภูมใิจเมื่องานที่ตนรับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย 
    2. การมีสถานที่ทำงานทีเ่อื้อต่อการปฏิบัติงาน เพราะในวันทำงานพนักงาน 
ส่วนใหญ่จะอยู่ในสถานที่ทำงานมากกวา่ที่บ้านของตนเอง ดังนั้น พนักงานจะมีความคาดหวังถึง 
สภาพการทำงานทีด่ี มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การทำงานครบครัน เพื่อการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
   Herzburg (1959) ไดก้ลา่ววา่ ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ มีแนวทางการเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. มีการมอบหมายงานทีม่ีความชดัเจนในด้านโครงสร้างของงาน 
    2. มีการมอบหมายงานทีม่ีกระบวนการปฏิบัติงานเป็นระบบ มีรูปแบบมาตรฐาน
ที่ชัดเจน 
    3. ผู้บริหารควรมอบหมายงานที่ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
    4. ผู้บริหารมอบหมายงานที่น่าสนใจ ทา้ทายความสามารถในการปฏิบัติงานและ
เริ่มงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
    5. ผู้บริหารให้อิสระในการทำงาน 
   Chruden (1968) ได้กล่าววา่ ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ มีแนวทางการเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. ให้โอกาสบุคลากรได้แข่งขันแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 
    2. ให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับรูผ้ลงานที่ตนทำผดิพลาดเพื่อที่จะหาทางแก้ไข 
    3. ควรให้บุคลากรมคีวามรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติผู้นำหรือผู้บริหาร จะต้องมีการพจิารณา และมีการมอบหมายหน้าที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
ตรงตามความรู ้ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ และศักยภาพของตนเอง โดยสามารถใช้
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ความคดิและสร้างสรรคผ์ลงานได้อย่างเต็มที่และมีอิสระภายใต้กรอบหรือนโยบายการปฏิบัติงานที่
กำหนด มีการเตรียมความพร้อมและอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสำเรจ็และ
เกิดความสุขจากการปฏิบัติงาน 
  7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
   Heinrich (1959) ได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับสาเหตุและการเกิดอุบัติเหตุไวว้่า 
“เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดการบาดเจ็บที่สามารถป้องกันได้ เป็นผลสืบเน่ืองมาจากองค์ประกอบต่างๆ 
ที่เกี่ยวโยงต่อเน่ืองกันเป็นลำดับข้ันตอน ผลสืบเนื่องมาจากการกระทำไม่ปลอดภัยของคน และ/หรือ 
อันตรายจากเครื่องจักรหรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ” 
   ทฤษฎีโดมิโน กล่าวว่า การบาดเจ็บและความเสียหายต่างๆ เป็นผลที่สืบเนื่อง
โดยตรงมาจากอุบัติเหตุ และอุบัติเหตุเป็นผลมาจากการกระทำที่ไม่ปลอดภัย หรือสภาพการที่ไม่
ปลอดภัย ซึ่งเปรียบเทียบได้เหมือนตัวโดมิโนที่เรียงกันอยู่ 5 ตวัใกลก้ัน เมื่อตัวที่หน่ึงล้มย่อมมีผลทำให้
ตัวโดมิโนล้มตามกันไปดว้ย รายละเอียดขององค์ประกอบของอุบัติเหตุหรือโดมิโนแต่ละตัว เป็นดังนี้ 
    โดมิโนตัวที ่1 ภูมิหลังหรอืสภาพแวดล้อมทางสังคมของบุคคล (Social 
Environment or Background) ซึ่งหมายถึง ความใจรอ้น ดื้อรั้น ความโลภ และลักษณะทางสันดาน
ที่ไม่ต้องการซึ่งอาจถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษของแต่ละคนในขณะเดียวกันสภาพแวดล้อม อาจทำให้
เกิดการพัฒนาจากสิ่งตา่งๆ ขึ้นมา ซึ่งอาจปะปนมาในรูปแบบของการรับรู้ การศึกษา ดังนั้น 
พันธุกรรมและสภาพแวดล้อม จึงเป็นสาเหตุที่ทำให้เกิดความผดิปกติหรือความบกพร่องส่วนบุคคล 
    โดมิโนตัวที ่2 ความผดิปกติหรือความบกพร่องของตัวบุคคล (Fault of person) 
หมายถึง การที่มีบุคคลมลีักษณะทางสันดานละความประพฤติที่ไมด่ี จนอาจทำให้กลายเป็นบุคคลที่
ละเลยหรือไม่สนใจต่อหลักการปฏิบัติเพื่อความปลอดภัย ทำให้เกิดการกระทำหรือมีส่วนรว่มในการ
สร้างสภาพการที่ไม่ปลอดภัยขึ้นมา 
     โดมิโนตัวที ่3 การกระทำและสภาพแวดล้อมที่ไมป่ลอดภัย (Unsafe act and 
Condition) หมายถึง การกระทำที่ไม่ปลอดภัย เช่น การยืนทำงานภายใตว้ัตถุที่มีน้ำหนักมากที่ 
แขวนอยู่ การติดตั้งเครื่องยนต์โดยไม่มีการแจ้งเตอืน การหยอกล้อในขณะทำงาน เป็นต้น 
ส่วนสภาพแวดล้อมที่ไมป่ลอดภัย ได้แก่ การขาดเครื่องป้องกันจุดอันตราย การไม่มีรั้วกั้นจุดที่มกีาร
เคลื่อนไหวของเครื่องจักร ภาวะเสียงดังเกิน แสงสว่างไม่เพียงพอ หรือการระบายอากาศไมด่ี เป็นต้น 
    โดมิโนตัวที ่4 การเกิดอบุัติเหตุ (Accident) เป็นเหตุการณ์ที่เกิดจากปัจจยั 
ทั้ง 3 ระดับ ข้างต้นและส่งผลกระทบให้เกิดอุบัตกิารณ ์หรืออุบัติเหตุ เช่น การตกจากที่สูง ลื่นหกล้ม 
เดินสะดุด สิ่งของตกตกลงมาจากที่สูง วตัถุกระเด็นใส่ ซึ่งอาจเป็นสาเหตุของการบาดเจ็บ 



 

 

  65 

    โดมิโนตัวที ่5 การบาดเจบ็หรือพิการ (Injury/Damage) คือการบาดเจ็บที่อาจ
เกิดขึ้นกับร่างกาย เช่น การฉีกขาดของเนื้อเยื่อกล้ามเน้ือ หรือกระดูกหักที่เป็นผลมาจากอุบัติเหตุ 
และอาจส่งผลจนถึงข้ันพิการได้ 
    จากทฤษฎีโดมิโนข้างต้น จะเห็นได้ว่าการเกิดอุบตัิเหตุเป็นผลทำให้บาดเจ็บ ซึ่ง
เป็นผลอันเน่ืองมาจากการกระทำที่ไม่ปลอดภัย หรือรวมถึงสภาพการที่ไม่ปลอดภัย ซึ่งเป็นโดมิโน
ตัวกลางของโดมิโนทั้งหมดเสมอ เหตุการณท์ี่ไมพ่ึงปรารถนาเหล่านี้จะส่งผลทำให้ประสิทธิภาพของ 
การดำเนินงานลดลง กลา่วคือ ผลลัพธ์ของการทำงานน้อยลง ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย อันเป็นผลมา
จากสภาพการทำงานที่ไม่ปลอดภัย เป็นต้น 
   สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและ
ปลอดภัยในการทำงาน คือสภาพที่บุคคลรู้สึกถึงความปลอดภัย ทำให้เกดิคุณภาพชีวติในการทำงาน 
ปลอดภัยในชีวิตและทรพัย์สิน มั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน สามารถนำมาเปรียบเทียบได้เหมือน
ตัวโดมิโนที่เรียงกันอยู่ 5 ตัวใกล้กัน เมื่อตวัที่หน่ึงล้มย่อมมีผลทำให้ตวัโดมโินล้มตามกันไปด้วย โดมโิน
ตัวที่ 1. ภูมิหลังหรือสภาพแวดล้อมทางสังคมของบุคคล 2. ความผิดปกตหิรือความบกพร่องของ 
ตัวบุคคล 3. การกระทำและสภาพแวดล้อมที่ไมป่ลอดภัย 4. การเกดิอุบัติเหตุ แล 5. การบาดเจบ็หรือ
พิการ 
 

ตาราง 5 สรุปแนวทางในการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบในการเสรมิสร้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แนวทางในการสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. การไดร้ับความสำเร็จในการ
ทำงาน  

แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ได้รับความสำเร็จในการทำงาน ผู้นำหรือผู้บริหารจะต้อง
ส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จทัน
ตามระยะเวลาและแผนปฏิบัติการ รวมถึงบรรลุเป้าหมายหรือ
นโยบายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้การมีส่วนร่วมในการทำงานของ
หน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยด ีโดยการใช้ความรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพที่มีในตนเอง สามารถที่จะพัฒนา
หาแนวทางในการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานและเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความสำเรจ็นั้น 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบในการเสรมิสร้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แนวทางในการสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ผู้นำหรือผู้บริหารจะต้องมีการส่งเสริม
และกระตุ้นบุคลากร เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานจนได้รับผลสำเร็จ 
โดยกล่าวคำชื่นชม ยกยอ่ง ยินดี จนบุคลากรเกิดความรู้สกึ
ภูมิใจในตนเอง มีความรูส้ึกเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่รักของ 
คนรอบข้าง การได้รับเกยีรติ และความเคารพจากคนอื่น ๆ 
ซึ่งทำให้บุคคลนั้นมีกำลังใจและมีความพึงพอใจตอ่ตนเองเพื่อน
ร่วมงาน องค์กรและมีเกยีรติศักดิ์ศรใีนอาชพี เป็นต้น 

3. ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสัมพันธท์ี่ดีภายในองค์กร โดยผู้นำหรือผู้บริหาร
จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมคีวามสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
กล่าวคือ สามารถทำงานร่วมกันได ้มีความเข้าอกเข้าใจซึ่งกัน
และกัน ให้ความชว่ยเหลือเกื้อกูลกันและกัน เกิดความสนิท
สนมกลมเกลียวสามัคคีในหมู่คณะ และให้เกิดความร่วมมือใน
การทำกิจกรรมต่าง ๆ เป็นอย่างดี จนเกิดเป็นความรู้ 
ความเข้าใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน 

แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ผู้นำหรือผู้บริหารจะต้อง
รู้จักพจิารณาผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โดยพิจารณาอย่างเท่าเทยีมและยุติธรรม ให้เกิดความเหมาะสม
กับเนื้องาน ภาระงาน และความรับผิดชอบ รวมถึงมีการปรับ
เลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นตำแหน่งงานตามความสามารถ 
จัดให้มีสวัสดิการตา่ง ๆ มอบให้ตามความเหมาะสม 
เพื่อส่งเสริมการพัฒนาตนของบุคลากรอย่างเต็มที่ตามความรู้ 
ความสามารถ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
อาชีพ 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบในการเสรมิสร้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แนวทางในการสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน คือ สิ่งต่าง ๆ ที่อยูร่อบตัวใน
สถานที่ทำงาน ทั้งที่มีชีวติและไม่มีชีวิต โดยสามารถแบ่งมิติของ
สภาพแวดล้อมการทำงานออกเป็น 3 มิติ ได้แก ่1. มิติดา้น
สัมพันธภาพ คือการรับรูใ้นการมีสว่นร่วม และมีความผูกพัน 

ของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และองค์กร 2. มติิด้าน
ความกา้วหน้าในงาน คือการรับรู้ในความก้าวหน้าในงาน และ
การจดัสภาพแวดล้อมในการทำงาน และ 3. มติิดา้นการคงไว้
และการเปลี่ยนแปลง คือการรับรู้วา่ระบบงานมีความชดัเจน 
โปร่งใส มีการส่งเสริมนวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร รวมถึง
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงานเป็นต้น 

6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติผู้นำหรือผู้บริหาร จะต้องมีการพิจารณา และ 
มีการมอบหมายหน้าที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ตรงตามความรู้ 
ความสามารถ ความถนดั ความสนใจ และศักยภาพของตนเอง 
โดยสามารถใช้ความคิดและสร้างสรรค์ผลงานได้อย่างเต็มที่
และมีอิสระภายใต้กรอบหรือนโยบายการปฏิบัติงานที่กำหนด 
มีการเตรียมความพร้อมและอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสำเร็จและเกิดความสุขจากการ
ปฏิบัติงาน 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบในการเสรมิสร้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แนวทางในการสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการ
ทำงาน 

แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
มั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน คือสภาพที่บุคคลรู้สึกถึง
ความปลอดภัย ทำให้เกดิคุณภาพชีวติในการทำงาน ปลอดภัย
ในชีวิตและทรพัย์สิน มั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
สามารถนำมาเปรียบเทียบได้เหมือนตัวโดมิโนที่เรียงกันอยู่ 5 
ตัวใกลก้ัน เมื่อตัวที่หนึ่งล้มย่อมมีผลทำให้ตวัโดมโินล้มตามกัน
ไปด้วย โดมิโนตัวที ่1. ภมูิหลังหรือสภาพแวดลอ้มทางสังคม
ของบุคคล 2. ความผดิปกติหรือความบกพร่องของตัวบุคคล 
3. การกระทำและสภาพแวดล้อมที่ไม่ปลอดภัย 4. การเกิด
อุบัติเหตุ แล 5. การบาดเจ็บหรือพิการ 

 
 จากที่กลา่วมาข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นมีหลากหลายแนวทางที่สามารถจะนำมาดำเนินการ เพื่อส่งสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรในองค์กร สรา้งบุคลากรให้เกิดความกระตือรือร้น เกิดการพัฒนาตนเอง ซึ่งสามารถนำเอา
ความรู ้ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่นั้นมาปฏิบัติงานได้ตามที่ได้รับมอบหมายอย่างสุด
ความสามารถ ซึ่งอาจจะส่งผลให้องค์กรนั้น ๆ เป็นองค์กรที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ฉะนั้น 
ผู้นำหรือผู้บริหารทีด่ีจึงควรให้ความสำคัญกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และรู้แนวทาง
ที่เหมาะสมที่จะใช้ในการกระตุ้นบุคลากรในองค์กรให้มีศักยภาพ รวมทั้งการพัฒนาบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของตนเองให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอย่างสงูสุด 
 
บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 1. ที่ตั้งและอาณาเขต 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ตั้งอยู่เลขที่ 917/20 ถนนวัน
ลูกเสือตำบลหนองครก อำเภอเมืองศรีสะเกษ จังหวัดศรีสะเกษ  
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 2. เขตการปกครอง 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีหน้าที่ดูแลรบัผิดชอบการ
จัดการการศึกษาในจังหวัด ศรีสะเกษ จำนวน 56 โรงเรียน และดูแลรับผิดชอบการจัดการศกึษาใน
จังหวัด ยโสธร จำนวน 27 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น จำนวน 83 โรงเรียนแบ่งเป็น 10 สหวิทยาเขต  
 3. วิสัยทัศน์ 
  “มุ่งสู่องค์กรคุณภาพตามมาตรฐาน บริหารตามหลักธรรมาภิบาล จดัการด้วยนวัตกรรม
น้อมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สู่คุณภาพผู้เรียนแห่งศตวรรษที ่21” 
 4. พันธกิจ 
  4.1 พัฒนาระบบการบรหิารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีสว่นร่วมจากทุกภาค
ส่วน สู่องค์กรคุณภาพตามมาตรฐาน โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  4.2 พัฒนาคณุภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตร ทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 
และส่งเสริมความเป็นเลิศตามศักยภาพ 
  4.3 สรา้งโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ำและความปลอดภัย ให้ผู้เรียนทุกคน
ได้รับบริการทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
  4.4 พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศกึษา ให้มีคุณภาพดว้ยนวตักรรมสู่ความ
เป็นมืออาชีพ 
  4.5 ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารจัดการศึกษา และจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล 
 5. ค่านิยม 
  ค่านิยมในการทำงานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
“คุณธรรม คุณภาพ เอกภาพ”  ครอบครัวร่วมพลังพัฒนา ประกอบด้วย 
   1. ยึดมั่นธรรมาภิบาล (Good Governance: G) 
   2. สรา้งสรรค์สิ่งใหม่ (Innovative Thinking: I) 
   3. ร่วมใจทำงาน (Volunteer Mindset: V) 
   4. บริการเป็นเลิศ (Excellent Service: E) 
 6. กลยุทธ ์

•  กลยุทธท์ี่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีคุณภาพ สรา้งโอกาสและ 
ความเสมอภาคทางการศึกษาและลดความเหลื่อมล้ำทางการศกึษา 

•  กลยุทธท์ี่ 2 ยกระดับคุณภาพการศกึษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษที่ 21 
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•  กลยุทธท์ี่ 3 ส่งเสริมพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคณุภาพ
ด้วยนวัตกรรมสู่ความเป็นมืออาชีพ 

•  กลยุทธท์ี่ 4 จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยยึด
หลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียง 

•  กลยุทธท์ี่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการ นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการจัด
การศกึษา 
 7. เป้าประสงค์หลัก 
  1. ผู้เรียน มีความรกัในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู้สิทธิและหน้าที่ อย่างมีความ
รับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภมูิใจในความเป็นไทย 
  2. ผู้เรียน ไดร้ับการศึกษาที่มีคุณภาพ ตามมาตรฐาน สอดคล้องกับศักยภาพให้เป็นผู้มี
สมรรถนะและทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที ่21 มคีวามรู ้ความเข้าใจ สามารถวางแผนในการศึกษาต่อ
เพื่อการมีงานทำ และสามารถปรับตัวในการดำรงชีวิตอยู่ในสังคมอยา่งมีความสุข 
  3. ผู้เรียน คร ูและบุคลากรทางการศึกษา มีความปลอดภัย สร้างโอกาส ความเสมอภาค 
ลดความเหลื่อมล้ำ และได้รับบริการทางการศึกษาอย่างทัว่ถึงและเท่าเทียม 
  4. ผู้บริหาร คร ูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีสมรรถนะ 
ความรู ้ความเชี่ยวชาญและจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชพี 
  5. สถานศึกษาจดัการศึกษา สรา้งเสริมคุณภาพชวีิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้ม ตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาครูให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เชื่อมโยงนโยบาย
ด้านดิจทิัลของกระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายด้านปัญญาประดิษฐ์ 
  6. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา มีการบริหารจัดการตามหลกัธรรมาภิบาล 
มีการกำกับติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่าง
เป็นระบบ ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมการศึกษา 
 8. โครงสร้างการบริหารงาน 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีกลุ่มงานในสำนักงาน
จำนวน 10 กลุ่มดังนี ้ 

1. กลุ่มอำนวยการ 
2. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
3. กลุ่มนโยบายและแผน 
4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศกึษา 
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5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา 
6. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์
7. หน่วยตรวจสอบภายใน 
8. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
9. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
10. กลุ่มกฎหมายและคดีความ 

 9. อำนาจและบทบาทหน้าที่ภารกิจ บทบาทและอำนาจหน้าที่ของสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เป็นหน่วยงานทางการศึกษา
ที่อยู่ภายใตก้ารกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน มีภารกจิบทบาทและ
อำนาจหน้าทีต่ามที่กฎหมายกำหนด ดังนี้ 
   1. มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 
2546 และที่แก้ไขเพิ่มเติม กำหนดให้สำนกังานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา 
ตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธกิารหรือกฎหมายอื่น และ
มีอำนาจหน้าทีด่ังนี้ 
    (1) อำนาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศกึษา และพัฒนาสาระของ
หลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
    (2) อำนาจหน้าที่ในการพัฒนางานดา้นวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาร่วมกบัสถานศึกษา 
    (3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของ
สถานศึกษา และสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
   (4) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่กฎหมายกำหนด 
   2. ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายใน
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา พ.ศ.2560 และที่แก้ไขเพิ่มเติม กำหนดให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มีอำนาจหน้าทีด่ำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
และมีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    (1) จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา
ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศกึษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน และ
ความต้องการของท้องถ่ิน 
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    (2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ
หน่วยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ไดร้ับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ 
รวมทั้งกำกับตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
    (3) ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพัฒนาหลักสูตรรว่มกับสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
    (4) กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่
การศกึษา 
    (5) ศึกษา วิเคราะห์ วจิัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 
    (6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านตา่ง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นทีก่ารศกึษา 
    (7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศกึษา 
    (8) ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชมุชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
    (9) ดำเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาใน
เขตพื้นที่การศึกษา 
    (10) ประสาน ส่งเสริม การดำเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ 
และคณะทำงานด้านการศึกษา 
    (11) ประสานการปฏิบัตริาชการทัว่ไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    (12) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือได้รับมอบหมาย 
  ส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าทีด่ังต่อไปน้ี 
   กลุ่มบริหารงานบุคคล มอีำนาจหน้าทีด่ังต่อไปน้ี  
    (ก) วางแผนอัตรากำลังและกําหนดตำแหน่ง  
    (ข) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ  
    (ค) วิเคราะห์และจัดทำขอ้มูลเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง ยา้ย โอน 
และ การลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    (ง) ศึกษา วิเคราะห์ และดำเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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การเลื่อนเงินเดือน การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    (จ) จัดทำข้อมูลเกี่ยวกับบำเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ  
    (ฉ) จัดทำข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจำ  
     (ช) ปฏิบัติการบริการและอำนวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรอง 
ต่าง ๆ การออกบัตรประจำตวั และการขออนุญาตต่าง ๆ  
    (ซ) (ยกเลิก) 
    (ฌ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หรือ ที่ไดร้ับมอบหมาย  
  กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
   (ก) ดำเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง 
   (ข) ดำเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน  
   (ค) ดำเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตาม
มาตรฐาน วิชาชพีและจรรยาบรรณ  
   (ง) ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  
   (จ) ดำเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวจิัยภายในประเทศ 
หรือต่างประเทศ  
   (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  
   (ช) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง หรือ 
ที่ได้รับมอบหมาย 
 10. จำนวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  จำแนกขนาดของสถานศึกษา ออกเป็น 4 ขนาด ดังนี้ โรงเรียนขนาดเล็ก ครู 52 คน 
โรงเรียนขนาดกลาง คร ู1,020 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ คร ู480 คน โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ คร ู
1,535 คน รวม เป็นจำนวน 3,087 คน  
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  หน่ึงฤทัย สายเมฆ (2563) ได้ทำการศกึษาเรื่องแนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 การวจิัยครั้งนี้มีความ
มุ่งหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความตอ้งการจำเป็นในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษายโสธร เขต 1 
2) เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษายโสธร เขต 1 การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพทีพ่ึงประสงค์และความต้องการจำเป็น กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครู จำนวน 296 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน ระยะที่ 2 การพฒันาแนวทางในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 
จำนวน 19 คน เครื่องมอืที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากการศึกษาโรงเรียนที่มี 
แนวปฏิบัติดี จำนวน 3 โรงเรียน วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ในแบบพรรณนาวิเคราะห์ 
ประเมินแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม ข้อมูลคือ 
แบบประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของแนวทางสถิติที่ใช้ในการวจิัย คือ คา่เฉลี่ย ร้อยละ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศกึษาพบวา่ 1) สภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยรวมมกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 1) องค์ประกอบด้านความสำเร็จในงาน 2) ด้านองค์ประกอบการมี
ความสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อน 3) ด้านองค์ประกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อผู้บังคับบัญชา  
4) ด้านองค์ประกอบการยอมรับนับถือ 5) ด้านองค์ประกอบเงินเดือนและค่าตอบแทน สวัสดิการ 
ผลการประเมินแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่ามคีวามเหมาะสมโดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สดุ 
และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  อัญชลี สนพลาย (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษาสังกัดสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 การศึกษานี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 และเพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาสังกัดสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 จำแนกตาม
ประสบการณ์การทำงาน ระดับการศึกษา และภาระงานสอน ประชากร คอื ครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 จำนวน 789 คน กำหนดขนาด 



 

 

  75 

กลุ่มตัวอยา่งโดยการใช้ตาราง Krejcie และ Morgan ได้กลุ่มตวัอย่าง จำนวน 210 คน เครื่องมือ 
การวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มรีะดับแรงจูงใจมากที่สดุคือ ด้านความสำเรจ็ของงาน 
รองลงมา คือ ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนด้านที่มีแรงจูงใจน้อยที่สดุ คือ 
ด้านการยอมรับนับถือ 2) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 ที่มีประสบการณ์การทำงานตา่งกนั
พบว่า โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษาตา่งกัน พบว่า โดยรวมไม่แตกตา่งกนั 
เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นความสำเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัตินั้นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และ 3) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 ที่มีภาระงานสอนต่างกัน พบว่ามรีะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
  วาทิต แสงจันทร ์(2564) ได้ทำการศึกษาเรื่องแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร การวิจัยนี้มีจดุมุ่งหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 2) เพื่อพฒันาแนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการด้านการมุง่
ผลสัมฤทธิ์ของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน จากสถานศึกษาสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร จำนวน 352 คน ผูท้รงคุณวุฒ ิจำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 
คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู ผลการศกึษาพบวา่ 1. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในสังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
สภาพทีพ่ึงประสงค์ของของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูโดยรวม
อยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการจำเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
2) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3) ด้านค่าตอบแทน 4) ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ และ 
5) ด้านความสำเรจ็ในการปฏิบัติงาน 2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 
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5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ด้านค่าตอบแทน 
ทั้ง 5 ด้าน มีแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์ของครู รวมทั้งสิ้น 
45 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทีสุ่ด
  ธนพรรธ อนุเวช (2564) ได้ทำการศกึษาเรื่องแนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ การวจิัยนี้มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 2) เพื่อศึกษาแนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอด็ โดยใช้วธิีดำเนินการวจิยั
และพัฒนาแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที ่1 การศกึษาสภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ และ
ความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ข้าราชการครใูนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศึกษาเขต 27 ปี
การศกึษา 2563 จำนวน 335 คน ได้มาโดยการสุม่แบบแบ่งชั้น ภูมิเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย คือ 
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั ระยะที่ 2 ศกึษา แนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครใูนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด โดยผู้ทรงคุณวฒุิ
จำนวน 5 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใชใ้น การวจิัย คือ แบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของครูสถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ยสว่นเบ่ียงเบน มาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็น ผลการศกึษาพบว่า 1) ครูในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศึกษาร้อยเอ็ด มีความ
คิดเห็นต่อสภาพ ปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่
พึงประสงค์ของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด สว่นความต้องการ
จำเป็นในการสรา้ง เสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
1) ด้านความสัมพันธใ์นองค์กร 2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ด้านเงนิเดือน สวัสดิการ 
และการให้รางวัล 4) ดา้นความสำเรจ็ในการทำงาน 5) ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่ 2) แนวทาง 
การสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 
เขต 27 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ดา้นความสัมพันธ์ในองค์กร 2) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
3) ด้านเงินเดือน สวัสดกิารและการให้รางวัล 4) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 5) ด้านความกา้วหน้า
ในหน้าที่ ทั้ง 5 ดา้นมีแนวทางการสร้างเสริมแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูรวมทั้งสิ้น 30 แนวทาง 
โดยรวมมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
  เกศสุดา ศรีหาโคตร (2565) ได้ทำการศึกษาเรื่องแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศึกษา เขต 24 การวจิัยมีความมุ่งหมายเพื่อ 
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1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษา เขต 24 2) พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 24 คือ คร ูจำนวน 320 คน เครื่องมือคือแบบสอบถาม 
โดยได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.60 – 1.00 คา่อำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
คือ 0.22 - 0.54 และค่าความเชื่อมั่นคือ 0.92 สภาพทีพ่ึงประสงค์ คือ 0.23 - 0.58 และ 
ค่าความเชื่อมั่นคือ 0.92 ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
ครูสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 24 จำนวน 8 คน โดยการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) ผลการวิจัยพบวา่ 1. สภาพปัจจุบันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พงึประสงค์โดยรวมอยูใ่น
ระดับมากที่สดุ ลำดับความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคร ูสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ดา้นนโยบายและการบริหารงานด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ด้านคา่ตอบแทน ด้านการได้รับการยอมรบันับถือ และด้านความกา้วหน้า ตามลำดับ 
2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 
เขต 24 เรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ประกอบด้วย 5 ดา้น 11 แนวทาง ดังนี้ ด้านที่ 1 
ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ประกอบดว้ย 1) แนวทางการบริหารให้เกิดความยุติธรรม 
2) แนวทางการสรา้งแรงบันดาลใจในการทำงานกบัผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางการใชอ้ำนาจในการ
บริหารงาน ด้านที ่2 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบดว้ย 1) แนวทางในการสร้างสัมพนัธ์
ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธท์ี่ดี 2) แนวทางในการสร้างความใส่ใจในการทำงานและ 
การมีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางในการสร้างสภาพความเป็นอยู่
ในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านที ่3 ดา้นค่าตอบแทน ประกอบด้วย 1) แนวทางการพิจารณา
การเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 2) แนวทางในการสร้างขวัญและกำลังใจให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โดยการพิจารณาการจา่ยโบนัสประจำปีสำหรับคุณครู 3) แนวทางการให้
สวัสดิการต่าง ๆกับคุณครู นอกเหนือจากสว่นที่ราชการจดัให้ ดา้นที่ 4 ดา้นการยอมรับนับถือ 
ประกอบด้วย 1) แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณคร ูดา้นที ่5 ดา้นความก้าวหน้า 
1) แนวทางในการส่งเสรมิความกา้วหน้าในวชิาชพีของคุณครู ผลการประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคร ูสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 โดยผู้ทรงคุณวุฒ ิพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและ 
มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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  รวิวรรณ กองสอน (2565) ได้ทำการศกึษาเรื่องแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธภิาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัด
สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ การวจิัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) ศึกษาแนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู แบ่งการวจิัยออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที ่1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึ่งประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา ครผูู้สอน ศูนย์การศึกษา
พิเศษในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 จำนวน 196 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ระยะที่ 2 ศกึษาแนวทางพัฒนาเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ7 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
วิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจัยพบวา่ 1) ระดับการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู โดยรวมและรายดา้น 
อยู่ในระดับมากที่สดุ ตามลำดับดังนี้ ด้านความกา้วหน้าในตำแหน่งการงาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการไดร้ับการยอมรับนับถือ และด้านความสำเร็จในการทำงาน 
2) แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คือ โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา
และ 5) การวัดและประเมินผล มี 5 โมดูล คือ ไดแ้ก่ โมดูล 1 ดา้นความสำเร็จในงาน 2 ดา้นการได้รับ
การยอมรับนับถือ 3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4 ด้านความรับผิดชอบ 5 ด้านความกา้วหน้าใน
ตำแหน่งการงาน ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมี
ความเป็นไปได้อยู่ในระดบัมากที่สุด 
  สมศักดิ์ ยางเบือก (2566) ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 
การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ หาอำนาจพยากรณ์ และ 
หาแนวทางการพัฒนา ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน สังกดัสำนักงานเขตที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 การวิจัยครั้งนี ้ใช้กลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 331 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 75 คน และครูผู้สอน จำนวน 
256 คน จากโรงเรียน จำนวน 75 โรงเรียน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของ
โรงเรียนและประสบการณ์ในการทำงาน กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของ Krejcie 
and Morgan และใช้การสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คอื แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ 
ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 
0.374-0.864 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.975 และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน มีค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.435-0.873 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.977 สถิติทีใ่ช้ใน
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การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบ t-test ชนดิ 
Independent Samples การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's Product - Moment Correlation 
Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครผูู้สอน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 3. ภาวะผู้นำของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ
การดำรงตำแหน่งและขนาดของโรงเรียนแตกตา่งกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำแนก
ตามประสบการณ์ในการทำงานไม่แตกต่างกัน 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครผูู้สอน จำแนกตามสถามภาพการดำรงตำแหน่งและ
ประสบการณ์ในการทำงานไม่แตกต่างกัน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน แตกตา่งกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 5. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีความสมัพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .500  
6. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณแ์รงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียน อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 คือ ดา้นภาวะผูน้ำแบบมุ่งผลสำเร็จ และ 
7.แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน คือ ด้านภาวะผู้นำแบบมุ่งผลสำเร็จ 
  อัจฉริยะ ทองพิมล (2566) แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา การวิจัยนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาพระนครศรอียุธยา จำแนกตามวุฒิทางการศึกษาและระยะเวลาการทำงาน การวจิัยนีเ้ป็น
การวิจัยเชิงสำรวจ ประชากรในการวิจัย ได้แก ่ครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาพระนครศรีอยุธยา จำนวน 1,459 คน กลุ่มตัวอยา่งในการวจิัย ใช้วิธกีารสุ่ม
อย่างง่ายโดยการเปิดตารางของเครจซีและมอร์แกน จำนวน 304 คน เครือ่งมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เป็นแบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
สถิติที่ใช้ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
วิเคราะห์เปรียบเทียบ จำแนกตามวุฒทิางการศึกษา และระยะเวลาการทำงาน โดยใช้การทดสอบ 
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ค่าที ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน และด้าน
ความสำเรจ็ในการปฏิบัติงาน) และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาพระนครศรีอยุธยา จำแนกตามวุฒิการศกึษา โดยรวม
แตกต่างกันอยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจำแนกตามระยะเวลาการทำงาน โดยรวมและ
รายดา้นแตกตา่งกันอยางมีนัยสำคัญสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  จากการศึกษางานวจิัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า 
นักวิจัยหลายทา่นได้ให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ
จำเป็น และแนวทางในการเสริมสรา้งหรือพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของครูในแต่ละบริบท โดยมี
ความหลากหลายในด้านพื้นที่การศึกษา ประเภทของสถานศึกษา และระดับของการศึกษา 
ผลการวิจัยโดยรวมพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในภาพรวมมกัอยู่ในระดับมาก ทั้งในด้าน
ลักษณะของงาน ความสำเร็จในงาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรบันับถือ ความกา้วหน้าใน
หน้าที่ และค่าตอบแทน อย่างไรกต็าม มกีารระบุปัจจัยเฉพาะที่ควรได้รับการส่งเสริมในแต่ละพื้นที่ 
เช่น ความสัมพันธ์ในองคก์ร การบริหารที่มธีรรมาภิบาล หรือภาวะผู้นำของผู้บริหารที่มุ่งเน้นผลสำเร็จ 
นอกจากนี้ งานวิจัยจำนวนมากได้เสนอแนวทางที่เป็นรูปธรรมในการเสรมิสร้างแรงจูงใจของครู โดย
อาศัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การสนทนากลุ่ม หรือการสำรวจความคิดเห็นจากครูและ
ผู้บริหาร ซึ่งส่วนใหญ่นำไปสู่การกำหนดแนวทาง โดยมีการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
จากผู้เชี่ยวชาญ เช่น การสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีในที่ทำงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การให้
รางวัลอยา่งเหมาะสม รวมทั้งการใช้ภาวะผู้นำของผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจ ทั้งนี้ ยังพบว่ามี
การวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูตามปัจจัยพื้นฐาน ได้แก่ วุฒกิารศกึษา ระยะเวลาการ
ทำงาน ภาระงาน และขนาดโรงเรียน โดยในหลายกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิซึ่ง
ชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูนั้นมีความซับซ้อนและควรออกแบบแนวทางส่งเสริมให้
สอดคล้องกับบริบทเฉพาะของแต่ละกลุ่มครู สรุปได้ว่า งานวจิัยในประเทศมีความสอดคล้องกันใน
ประเด็นที่ว่าการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการทำงานของครูเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานของครูโดยตรง อกีทั้งสะท้อนให้เห็นถึงความจำเป็นของการจัดการเชิงระบบในสถานศึกษาต่อ
การส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างยั่งยืน 
 
 
 



 

 

  81 

 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Wagner (2006) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชพีครูบรรจใุหม่ 
วิจัยเรื่องนี้ได้ดำเนินการเก็บข้อมูลในโรงเรียน ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา่ 
มีความสำคัญอย่างมีนัยสำคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครกูับความเปลี่ยนแปลงในการ
ฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการ ในด้านแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก ่การสนับสนุนของผู้บริหาร ธรรมชาติ
ของงาน และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรทำนายความสนใจภายในการพัฒนาอาชพี 
สำหรับผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพพบว่า วธิกีารซึ่งจะมีปฏิกิริยา ส่งผลกระทบระหว่างแรงจูงใจ 
กิจกรรมพัฒนาอาชพีกับบรรยากาศในการทำงาน ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในทางบวกและ 
ทางลบ 
  Virginie Forest (2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของผลการปฏิบัติงานกับการจา่ย
ค่าตอบแทนในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน วิจัยเรื่องนี้ไดด้ำเนินการเก็บข้อมูล ณ ประเทศ
ฝรั่งเศส ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติงานกับการจ่ายคา่ตอบแทนในการจูงใจมีความสัมพันธก์ัน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก โดยในดา้นความสำเร็จของงานมีค่าระดับมากทีสุ่ด 
รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในขณะที่แรงจูงใจสิ่งที่อยูใ่นตัวบุคคลสามารถเป็น
แรงผลักดันให้ตัวบุคคลสามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง 
  Fang Yang (2011) ได้ศกึษาเรื่อง ลักษณะการทำงานและแรงจูงใจสว่นบุคคล 
กรณีศึกษา เชิงลึกภายในองค์กรในเมืองหนิงโป มณฑลเจ้อเจียง สาธารณรัฐประชาชนจีน พบวา่ 
แรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก ่เงินเดือน สภาพแวดล้อมการทำงาน สวัสดิการ ระบบ
การจา่ยโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล หัวหน้างานที่ดี ความปลอดภัยในการ
ทำงาน ความรู้สึกทา้ทาย ความสำเร็จของงาน และความมีอิสระมีผลต่อการปฏิบัติงานในเชิงบวก 
ซึ่งเชื่อว่าปัจจัยเหล่านี้สามารถช่วยให้องค์กรในเมอืงหนิงโป สามารถนำข้อมูลการสร้างแรงจูงใจเหล่านี้
ไปปรับใช้กับพนักงานในองค์กรได้อยา่งด ี 
  Anna Oqvist and Malin Malmstrom (2016) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำของ
ครูผู้สอนที่เป็นทั้งผู้สร้างและทำลายแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน วิจยัเรื่องนี้ได้ดำเนินการที่ 
Luleå University of Technology ณ ประเทศสวีเดน ซึ่งงานศึกษาในครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมาย 
เพื่อตรวจสอบสมมุติฐานที่ว่าดว้ยภาวะผู้นำของครูสามารถสร้างบริบทสิ่งแวดล้อมทั้งทางบวกและลบ
ต่อแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียนหรือไม่ เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัยครั้งนี้ คือ บทสัมภาษณ์ใน
มุมมองของนักเรียนที่มีต่อครู โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะความเป็นผู้นำของครูมี
ผลกระทบอย่างมากกับการสรา้งและทำลายแรงจงูใจในการเรียนของนักเรียน ซึ่งมีดัชนีชี้วัดความเป็น
ผู้นำของครูดังนี้ มีการชี้แนะแนวทางในการเรียนการสอน มกีารสนับสนุน มีการทำกิจกรรมร่วมกันกับ
นักเรียนและมุ่งเน้นการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยชิ้นนี้ทำให้ทราบว่าครทูี่มภีาวะผู้นำสูงคือครูที่มี
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ความสามารถในการพัฒนาและส่งเสริมแรงจูงใจด้านการศึกษาในเชิงบวกให้แก่นักเรียนได้เป็นอย่างดี 
ทำให้นักเรียนมีแรงจูงใจในเชิงบวกและนำไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดขีึ้นตามลำดับ 
  Murtedjo and Suharningsih (2016) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กร การสร้างแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน วิจัยเรื่องนี้ได้ดำเนินการที่ มหาวิทยาลัย PGRI Semarang 
ณ ประเทศอินโดนีเซีย มีผลกระทบอย่างไรต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ระดับประถมศึกษา ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบและอธิบายว่า ปัจจัยที่ว่าด้วยเรือ่ง
วัฒนธรรมในองค์กร การสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธก์ันหรือไม่ 
ผลการวิจัยพบวา่วัฒนธรรมในองค์กรและความพงึพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมายมีผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการทำงานซ่ึงมีความสัมพันธ์กันโดยตรงอย่างมีนัยสำคัญกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติ
ของครูในโรงเรียน โดยองค์ประกอบในการสร้างแรงจูงใจของการวจิัยในครั้งนี้ อ้างถึงครูมีเป้าหมาย
ของงานที่ได้รับอย่างชัดเจน การไดร้ับการยอมรับจากคนในองค์กรและวิธกีารทีจ่ะทำให้งานสำเร็จได้
อย่างรวดเร็วและมีประสทิธิภาพ ผลลพัธ์ที่ได้จากงานวิจัยครั้งนี้เป็นพื้นฐานที่สามารถนำไปเป็น
แผนพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคร ูโดยเฉพาะในภาคการศกึษา ผลวจิัยที่ได้สามารถ
นำไปเพื่อเป็นองค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากรครูและคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษานั้น ๆ 
  Erika Daniels (2017) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา วิจัยเรื่องนีไ้ด้ดำเนินการ ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา ทั้งทางดา้น
การศกึษาและจิตวิทยา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสำรวจปัจจัยที่มอีิทธพิลในการสร้างและทำลาย
แรงจูงใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครู ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจของครูได้รับอิทธพิลมาจากหลักสูตร
การศกึษาที่มีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมอย่างมีนัยสำคัญ โดยในเน้ือหาหลักสูตรนั้นต้องมีการเพิม่
แรงจูงใจในการสอนให้กบัครู และยังมีข้อค้นพบว่า เมื่อผู้บังคับบัญชาให้อิสระในด้านการวางแผน
หลักสูตรการศึกษาจะสามารถเพิ่มพูนทักษะและขีดความสามารถในการพัฒนาตนเองของครูผู้สอน 
พร้อมทั้งมีการจัดการอบรมบุคลากรครูในสถานศกึษา ดังนั้นการเข้าใจถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญ
และกำลังใจของผู้ใต้บังคบับัญชา ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาสามารถทำการพฒันาวิชาชพีคร ูบุคลากร และ
สร้างยุทธศาสตร์ในการสนับสนุนแรงจูงใจในการสอนของผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  Mohamad Syarif and Prayuningtyas Angger Whardani (2017) ไดท้ำการศึกษา
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิแ์ละความสามารถในวิชาชีพของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา วิจัยเรื่องนีไ้ด้ดำเนินการที่ Public elementary schools in Central Java, 
Indonesia ซึ่งงานวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาวา่ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิแ์ละ
ความสามารถในวชิาชพีที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครหูรือไม่ โดยการสำรวจผา่น
แบบสอบถามและเก็บสถิติเชิงปริมาณ ผลลัพธ์ทีไ่ด้จากงานวิจัย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความสามารถใน
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วิชาชพีของครูล้วนแต่มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน ซึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานวิจัยครั้งนี้อ้างอิงถึงแรงจูงใจภายในของตัวบุคคล 
เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของตนเอง โดยมีดชันีชี้วัดดังนีพ้ัฒนาแรงจูงใจในเชิงบวกของนักเรียน 
แสดงให้เห็นถึงความจริงจังในการสอน มีการเตรยีมการสอน มีความคาดหวังในการประสบผลสำเร็จ
ในด้านผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียน ซึ่งจากงานวจิัยทำให้เราทราบว่าตัวชีว้ัดเหล่านี้สามารถ
เป็นสิ่งที่กระตุ้นแรงจูงใจของคุณครูในการสอนไดเ้ป็นอย่างดี ทำให้ผู้บริหารสามารถนำองค์ประกอบ
เหล่านี้ไป พิจารณาแผนการสร้างแรงจูงใจให้กับคณะครูในสถานศึกษานัน้ ๆ 
  Miah and Hasan (2022) ผลกระทบของปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) และ
ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ (Motivator Factors) ตอ่ความพึงพอใจในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย
เอกชนในประเทศบังคลาเทศ ผลการวิจัยชีว้่า ปัจจัยสุขอนามัย เช่น เงินเดือน ความมั่นคงในงาน 
สวัสดิการ และสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีอทิธิพลอยา่งมากต่อความพึงพอใจของครู 
ขณะเดียวกัน ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ เช่น ความสำเร็จในงาน ความเป็นอิสระ และการไดร้ับการยอมรับ 
ก็เป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในระยะยาว งานวิจัยนี้สามารถเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร
การศกึษาในการพัฒนาแผนการดูแลบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพและยั่งยืน 
 จากการศึกษาวจิัยในตา่งประเทศเกี่ยวกับแรงจูงใจของครู พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน คุณภาพการจดัการเรียนการสอน และความพึง
พอใจในการทำงานของครู โดยมทีั้งปัจจัยภายใน เช่น ความสำเรจ็ในงาน ความรู้สกึภาคภูมใิจ ความ
ท้าทาย ความรับผิดชอบ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ตลอดจนปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทน ความ
มั่นคงในอาชีพ สวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บริหาร และบรรยากาศ
การทำงาน ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจภายในเป็นแรงผลักดันสำคัญที่ส่งเสริมให้ครูพัฒนา
ตนเองและสร้างสรรคก์ารเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน ปัจจยัภายนอกก็มีบทบาทในการ
รักษาขวัญกำลังใจและลดความเครียดในการทำงาน อีกทั้งภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาก็มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจของครู โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการวางแผน การสนับสนุนวิชาชีพ และการ
เปิดโอกาสให้ครูไดพ้ัฒนาตนเอง นอกจากนี้ วัฒนธรรมในองคก์รที่ส่งเสรมิความรว่มมือ การยอมรับ 
และเป้าหมายที่ชัดเจน ยังมีความสัมพันธ์กับแรงจงูใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในเชิง
บวกอย่างมีนัยสำคัญ เชน่เดียวกับนโยบายหรือระบบการบริหารที่ให้ความสำคัญกับการพัฒนา
บุคลากร ส่งผลให้ครูมีความผูกพันกับองค์กรและมุ่งมั่นในการทำงานมากยิ่งข้ึน กล่าวโดยสรุป 
งานวิจัยตา่งประเทศได้สะท้อนให้เห็นว่า การส่งเสริมแรงจูงใจของครูต้องพิจารณาอยา่งรอบดา้น ทั้ง
ในระดับบุคคล องค์กร และระบบการบริหารจดัการ ซึ่งสามารถนำมาวางเป็นแผนยุทธศาสตร์และ
กำหนดมาตรการส่งเสริมแรงจูงใจของครูอยา่งมีระบบและมีทิศทางที่ชัดเจน  
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บทที่ 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
 การศกึษาวจิัยเรื่อง แนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสงักัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วจิัยได้ใชรู้ปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Methods Research) มกีารดำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปจัจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร 
  ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
  ระยะการวิจัย ขั้นตอนการดำเนินการและผลที่จะได้แสดงโดยผังงาน (Flow Chart) 
ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 แสดงระยะการวจิัย ขั้นตอนดำเนินงาน และผลที่คาดหวงั 
 
 
 
 
 

ระยะที่ 1 
การศกึษาสภาพปัจจุบัน
สภาพทีพ่ึงประสงค์และ
ความต้องการจำเป็นใน 
การเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร 

1. ศึกษาเอกสารและวิจยังานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
3. นำองค์ประกอบที่ไดจ้ากการสังเคราะห์
เอกสารมาสร้างเป็นแบบสอบถามสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
4. เก็บรวบรวมข้อมูล 
5. วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
6. วิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น
และจัดลำดับความต้องการ 
 

ระยะที่ 2 
ศึกษาแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้น 
ที่การศกึษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 

1. ศึกษา Best Practices เกี่ยวกับการ
พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของคร ู
2. สรา้งแนวทางการเสรมิสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโดยศึกษาจากเอกสาร/ 
งานวิจัยและศึกษาโรงเรยีนต้นแบบ 
3.ประเมินความเหมาะสมของแนวทางโดย
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ
 

ได้แนวทางการเสริม 
สร้างแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้น 
ที่การศกึษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนการดำเนินงาน ผลที่คาดหวัง 

ได้องค์ประกอบและตัวชีว้ัด
การเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู 
ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพ
ที่พึงประสงค์ และความ
ต้องการจำเป็นของการ
สร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 
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ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 1. ขั้นตอนการดำเนินการ 
  นำองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูคือ การได้รับความสำเร็จในการ
ทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน และผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน มาเป็นกรอบแนวคิดในการสรา้งแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์การสร้าง
เสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ คร ูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร จาก 83 โรงเรียน จำนวน 3,087 คน 
  2.2 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ คร ูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร จำนวน 355 คน ซึ่งกำหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งโดยเปรียบเทียบจาก
ตารางเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2554) และทำการ
สุ่มแบบ แบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified random sampling) จำแนกตามขนาดสถานศึกษา แล้วทำการ
สุ่มแบบง่าย แบบจับสลาก (Simple Random Sampling) มีข้ันตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 จำแนกขนาดของสถานศึกษา ออกเป็น 4 ขนาด ดังนี ้
    โรงเรียนขนาดเล็ก คร ู52 คน 
    โรงเรียนขนาดกลาง คร ู1,020 คน 
    โรงเรียนขนาดใหญ่ คร ู480 คน 
    โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ครู 1,535 คน 
    รวม 3,087 คน 
   ขั้นตอนที่ 2 ทำการสุ่มแบบแบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
    โรงเรียนขนาดเล็ก คร ู6 คน 
    โรงเรียนขนาดกลาง คร ู118 คน 
    โรงเรียนขนาดใหญ่ คร ู56 คน 
    โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ครู 175 คน 
    รวม 355 คน 
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ตาราง 6 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา
ศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ขนาดสถานศึกษา 
ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

คร ู คร ู
โรงเรียนขนาดเล็ก 52 6 
โรงเรียนขนาดกลาง 1,020 118 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 480 56 
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 1,535 175 

รวม 3,087 355 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 แบบสอบถาม 
   ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบนัและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
แนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) แบบเติมคำ และ
แบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับขนาดของโรงเรียนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามระดับสภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่ึงประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert (Likert’ Rating Scale) โดยมี
คำถามครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการสร้างเสริมแรงจูงใจทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ การได้รับความสำเร็จในการ
ทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน และผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน โดยกำหนดเกณฑ์ระดับคะแนนสภาพปัจจุบัน และสภาพทีพ่งึประสงค์ของการสรา้งเสริม 
แรงจูงใจดังนี ้ดังนี้  
     5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สดุ 
     4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
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     2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3.2 การสรา้งและการหาคุณภาพเครื่องมือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่ 
พึงประสงค์การสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มวีิธีการสร้างและหาคุณภาพ ดังนี้ 
   3.2.1 ศึกษาแนวคิด หลกัการ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสภาพ และสภาพที่พงึประสงค์ 
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
จากเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมาประกอบเป็นแนวความคิด แลว้สรา้ง
แบบสอบถามภายใต้กรอบแนวคิด 
   3.2.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสรา้งแบบสอบถามประเภทต่าง ๆ จากหนังสือ
วิจัยเบื้องต้นของ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2554) หนังสือระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
ของ(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2551) หนังสือพื้นฐานการวิจัยการศึกษาของ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553) และศึกษาแบบสอบถามงานวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง พร้อมกำหนดรปูแบบและขอบเขตของ
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.2.3 กำหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย รวมถึงศกึษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ประเด็นเนื้อหาและโครงสร้างของแบบสอบถามและปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับสภาพปัจจุบัน 
สภาพทีพ่ึงประสงค์ของการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คอื การไดร้ับความสำเร็จใน
การทำงาน การไดร้ับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสมัพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน และผลตอบแทนที่เกิดจาก 
การปฏิบัติงาน มาเป็นกรอบ 
   3.2.4 กำหนดรูปแบบข้อคำถามโดยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) สว่นสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการสรา้งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
   3.2.5 สรา้งแบบสอบถามฉบับร่าง ตรวจสอบความถูกต้อง ครอบคลุมคณุลักษณะที่
ต้องการวัดการใช้ภาษาทีช่ัดเจนไม่คลุมเครือ แล้วปรับปรุงแก้ไข 
   3.2.6 นำเครื่องมือที่สรา้งข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ เพื่อตรวจสอบ
ข้อบกพร่องของข้อคำถามและข้อเสนอที่เกี่ยวข้อง หลังจากนั้นดำเนินการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 
   3.2.7 นำเครื่องมือที่สรา้งข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่
เกี่ยวข้องเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และหาค่าดัชน ี
ความสอดคล้องของข้อคำถาม (IOC : Index of item objective congruence) ซึ่งพิจารณา
ข้อความที่มีดัชนีความสอดคล้องระหวา่ง 0.60 - 1.00 ขึ้นไป โดยผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 คน ซึ่งเป็นผู้ที่ 
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มีคุณสมบัติเหมาะสม และได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามเกณฑ ์
การพิจารณาคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ ดังนี ้
    1) จบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป สาขาวิชาการวิจัยทางการศึกษา 
การวัดผลการศกึษา หรอืการบริหารการศึกษา หรือสาขาวิชาอื่น ๆ 
    2) มีประสบการณ์ดา้นการสรา้งเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลการวจิัยในระดับ
บุคคลหรือหน่วยงาน 
    3) ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจดัการเรียนการสอนหรือการบริหารการศกึษา
หรือสถานศึกษา 
     รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย มีดังนี้ 
      1) รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศริิสิร อาจารย์ประจำภาควิชา
บริหารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม วุฒกิารศกึษา การศกึษาดุษฎีบัณฑิต 
(กศ.ด.) สาขาวชิาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จติรนันท์ ตำแหน่งอาจารย ์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ อดุมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
      3) ดร.ปิยะนารถ สาระวงศ์ ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา วทิยฐานะ
ชํานาญการพิเศษ โรงเรยีนบ้านสารภีและสาขาหนองผักแว่น วุฒิการศึกษา ครศุาสตร์ดุษฎีบัณฑติ 
สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
      4) ดร.กติตพิงษ์ โพธิ์มาตย์ ตําแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา วทิยฐานะ
ชํานาญการพิเศษ โรงเรยีนอนุบาลสาธิตเทศบาลพนา(เทศบาล2) วุฒิการศึกษา ครุศาสตรด์ุษฎีบัณฑิต 
สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
      5) ดร.กัลลกิา ศรีหาสาร ตำแหน่งครู วิทยฐานะชาํนาญการพิเศษ 
โรงเรียนนายมวิทยาคาร วุฒิการศึกษา ครุศาสตรด์ุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศกึษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
   3.2.8 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแล้ว นำไปทดลองใช้
เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยนำไปลองใช้ (Try out) กับครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ที่มคีวามคลา้ยคลึงกับกลุ่มตวัอย่าง จำนวน 30 คน 
   3.2.9 วิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างงา่ยของเพียร์
สัน ตามวิธี Item Total Correlation โดยเลือกข้อที่มีค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป (บุญชม ศรี
สะอาด และคณะ, 2554) ซึ่งข้อคำถามของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อระหว่าง 0.368-0.870 และข้อคำถามของแบบสอบถาม
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สภาพทีพ่ึงประสงค์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อระหว่าง 
0.542-0.911   
    3.2.10 วิเคราะห์หาคา่ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธกีารหาค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยเกณฑ์ความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้จะมีค่า
ตั้งแต่ .70 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2554) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพ
ปัจจุบันในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าเท่ากับ .971 และค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าเทา่กับ .986 
   3.2.11 นำแบบสอบถามจัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอยา่งต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
  4.1 ผู้วิจัยดำเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร ์มหาวทิยาลัยมหาสารคามถึง
ผู้อำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร เพือ่ขอ
อนุญาต และอำนวยความสะดวกในการจัดเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่งที่เป็นครูของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร  
  4.2 นำแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามจัดส่งผา่น 
2 ช่องทาง คือ 1) ส่งแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างดว้ยตนเอง โดยนัดหมายให้
เก็บรวบรวมแบบสอบถามส่งคืนผู้วิจัยหลังจากไดร้ับแบบสอบถามแล้ว 2 สัปดาห์ ซึ่งรวบรวมไว้กับ
ธุรการโรงเรียน หลังจากนั้นผู้วิจัยเดินทางไปขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง  โดยได้แบบสอบถาม
กลับคืนมา จำนวน 181 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 51 และ 2) จัดส่งไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ผ่านทางอีเมลในรูปแบบ Google from และนัดหมายในการตอบแบบสอบถามภายใน 2 สัปดาห ์โดย
ได้แบบสอบถามกลับคืนมา จำนวน 174 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 49 รวมทั้งหมดได้แบบสอบถามกลับคืน
มา จำนวน 355 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  
 5. การจัดกระทำกับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบจากนั้น
นำมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรส์ำเร็จรูป ดังนี้ 
   5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนำเสนอ 
   5.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และ
สภาพทีพ่ึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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Deviation, S.D.) โดยกำหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2554) 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง อยู่ในระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   5.1.3 วิเคราะห์จัดลำดับความสำคัญความต้องการจำเป็นโดยใช้สตูร PNImodified 
ของสุวิมล ว่องวาณิช (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
 

PNImodified = (I-D) / D 
 

 I (Important)    หมายถึง สภาพที่ควรจะเป็น (สภาพที่พึงประสงค์) 
 D (Degree of Success)  หมายถึง สภาพที่เป็นจริง (สภาพปัจจุบัน)  

 
    การแปลผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเกบ็รวบรวมข้อมูล โดยใช้
แบบสอบถาม มีความหมาย ดังนี้ 
     1. การแปลผลความสำคญัของความต้องการจำเป็นของค่าเฉลี่ยที่คำนวณได้
ในส่วนสภาพปัจจุบันและความต้องการในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นการ
แปรผลเชิงเปรียบเทียบระหว่างคุณลักษณะนั้น ๆ ต่อคุณลักษณะทั้งหมด ดังนี้ 
      1.1 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่น้อยกว่า ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวม
ทั้งหมด หมายถึง การมีคณุลักษณะน้อย 
      1.2 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่มากกว่า ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวม
ทั้งหมด หมายถึง การมีคณุลักษณะมาก 
     2. การแปลผลการวิเคราะห์ค่า PNI เพือ่การจัดลำดับความสำคัญของดัชนี
ความสำคัญของความตอ้งการจำเป็น ดังนี้ 
      2.1 ค่า PNI มากทีสุ่ด หมายถึง มีความต้องการจำเป็นมากที่สุด 
     3. นำผลการวิเคราะห์ความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ไปออกแบบร่างการพัฒนาแนวทางในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
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 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติพื้นฐาน 
   6.1.1 ร้อยละ (Percentage) ซึ่งใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

 

    P = 
𝑓

𝑁
 x 100 

 
  เมื่อ P แทน ร้อยละ 
    f แทน ความถี่ที่ต้องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ 
    N แทน จำนวนความถี่ทั้งหมด 
 
   6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) ใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

    𝑥̅   =   
∑ 𝑥

𝑁
 

 

  เมื่อ 𝑥̅  แทน ค่าเฉลี่ย 

    ∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
    N  แทน จำนวนคะแนนในกลุ่ม 

 
   6.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

    S.D.   =     √
𝑁 ∑ 𝑥2−(∑ 𝑥)2

𝑁(𝑁−1)
  

    
  เมื่อ S.D.  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
    N    แทน จำนวนผู้เข้าสอบทั้งหมด 

    ∑𝑥   แทน ผลรวมของคะแนน 

    ∑𝑥2   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละค่ายกกำลังสอง 
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  6.2 สถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือในการวจิัย 
   1) การหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสทิธิ์ สหสัมพันธ์ 
อย่างง่ายของเพียร์สัน ตามวิธ ีItem Total Correlation 
   2) หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-coefficient) ตามวธิีของครอนบาค ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือคำ, 2552) 
 

    α =  
𝑘

𝑘−1
(1 −  

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠1
2 ) 

 

  เมื่อ  α    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
    k    แทน  จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    ∑ 𝑠𝑖
2  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อ 

    St    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการสร้างเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
 1. ขั้นตอนการดำเนินการ 
  1.1 นำแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นไปสัมภาษณ์ ผู้บรหิารสถานศึกษา รองผู้บริหาร
สถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้อง จากสถานศกึษาที่เป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best 
Practice) จำนวน 3 แห่ง โดยมีเกณฑ์ในการคดัเลือกสถานศึกษาต้นแบบ ดังนี้ 
   1.1.1 เป็นสถานศึกษาที่ผ่านการประเมิน ไดร้ับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. (OBEC 
AWARDS) ด้านบริหารจดัการสถานศึกษายอดเยี่ยม 
   1.1.2 เป็นสถานศึกษาที่มีผลงานโดนเด่นเป็นที่ประจักษ์ในแวดวงการศึกษา ไดร้ับ
รางวัลด้านการบริหารจดัการ ในสถานศึกษาต้นแบบ 3 แห่งได้แก่ 
    1) โรงเรียนเลิงนกทา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร    
    2) โรงเรียนกุดชุมวิทยาคม สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร 
    3) โรงเรียนทรายมูลวิทยา สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร 
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     ซึ่งแต่ละโรงเรียนผู้ให้ข้อมูล จะประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 
รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้อง จำนวนโรงเรียนละ 2 คน รวมทั้งสิน้ 
จำนวน 6 คน ซึ่งได้มาจากวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้เกณฑพ์ิจารณา
ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้องที่มีผลการปฏิบัติ
เป็นเลิศ ดังนี้ 
     เป็นผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบรหิาร 
ที่เกี่ยวข้องที่มีผลงานเชิงประจักษ์ในด้านการบริหารสถานศึกษา โดยได้รับการรับรองจากหน่วยงาน
ต้นสังกัด หรือหน่วยงานภายนอกต่าง ๆ ให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best 
Practice) หรือผู้บริหารสถานศึกษาแกนนำด้านใดด้านหนึ่ง 
     เมื่อได้ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน 
ในสถานศึกษาที่เป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) หรือมีผลการปฏิบัติเป็นเลิศเป็นที่ยอมรับ 
จากนั้นทำการศกึษาข้อมลู ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  1.2 วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลจากเนื้อหาการสัมภาษณ์ โดยการวิเคราะห์ เนื้อหา 
(Content Analysis) และหลอมรวมประเด็นข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลตามประเด็นขององค์ประกอบ 
แนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร    
  1.3 รา่งแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร จากการศกึษาโรงเรียนที่มวีิธปีฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
ผู้วิจัยสามารถสรา้งแนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ได้ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 5 ขั้นตอนการสร้างการพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

การสร้างแนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

1. การสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูล 
2. การสรุปแนวทางที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์ 
3. การสรา้งแนวทาง 

ประเมินความเหมาะสมของแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู     
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
 

ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

การได้รับความสำเร็จในการ
ทำงาน 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความมั่นคงและปลอดภยัในการทำงาน 
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   จากการศึกษาและวิเคราะห์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วจิัยได้จดัลำดับ
ความสำคัญ และความตอ้งการจำเป็นของประเด็นคำถามแต่ละข้อ แล้วนำมาเรียงลำดับ 1-7  
ตามองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และนำประเด็นคำถามไปสัมภาษณ์ ผู้บริหาร
สถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวขอ้งในโรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัติที่
ดี (Best Practice) เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
  1.4 ประเมินความเหมาะสมของร่างแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้มาโดยคัดเลือก
แบบเฉพาะเจาะจงจำนวน 5 คน ที่มีคณุสมบัติครบถ้วนตามเกณฑ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
   1.4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณใ์นการบริหารงานสถานศึกษามากกว่า 
10 ป ีขึ้นไป 
   1.4.2 ผู้บริหารสถานศึกษา เคยได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. (OBEC AWARDS) 
ผู้บริหารสถานศึกษายอดเย่ียม ในด้านใดด้านหนึ่ง ระดับภาค ขึ้นไป 
   1.4.3 มีวิทยฐานะในการบริหารสถานศึกษาชำนาญการพิเศษข้ึนไป 
    รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในประเมินความเหมาะสมของร่างแนวทาง มีดังนี้ 
     1) ดร.มัสริน จงกลรัตน ์ข้าราชการบำนาญ ตำแหน่ง อดีตผู้อำนวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนป่าติว้วิทยา วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 
     2) นายพรศกัดิ ์อุ่นใจ ตําแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนโนนค้อ
วิทยาคม วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  
     3) นายสุรศักดิ์ ลือขจร ตําแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนลิ้นฟา้
พิทยาคม วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
     4) นายธนกฤต เกตุไชยเลิศ ตําแหน่ง ผู้อาํนวยการสถานศึกษา โรงเรียน
กันทรารมณ์ วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
     5) นายชาตชิาย สิงพรหมสาร ตําแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนคํา
เข่ือนแก้วชนูปถัมภ์ วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 แบบสัมภาษณ์ 
   แบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์ 
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ที่พัฒนาขึ้นตามการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น
ในระยะที่ 1 มาสรา้งเป็นแบบสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวทาง
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เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร 
  2.2 แบบประเมิน 
   แบบประเมินความเหมาะสมแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรีสะเกษ ยโสธร ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert (Likert’ Rating Scale) โดยประเมินความเหมาะสม
ของแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยกำหนดเกณฑ์ระดับคะแนนความเหมาะสมของแนวทางเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังนี ้
    5 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มากที่สดุ 
    4 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก 
    3 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
    2 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ น้อย 
    1 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ น้อยที่สดุ 
 3. การสรา้งและการหาคณุภาพเครื่องมือ 
  3.1 แบบสัมภาษณ์ 
   การสร้างแบบสัมภาษณ์แนวทางเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู 
มีข้ันตอนดังนี ้
    3.1.1 ศึกษาแนวคิด หลกัการ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของคร ูจากเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเอกสารที ่เกี่ยวข้องกับ 
การสร้างแบบสัมภาษณ์ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2554) เพื่อนำมาประกอบเป็นแนวความคดิ 
แล้วสร้างแบบสัมภาษณ์ภายใต้กรอบแนวคิด 
    3.1.2 กำหนดโครงสร้างของแบบสัมภาษณ์ ให้สอดคล้องและครอบคลุม 
การเสริมสร้าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้แก่ 1) การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน 
2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร 
5) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 6) ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน และ 7) ผลตอบแทนที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน 
    3.1.3 ดำเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์ ตามกรอบที่กำหนด และนำร่างแบบ
สัมภาษณ์แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เสนอต่ออาจารย์ที่ปรกึษา 
จากนั้นดำเนินการแก้ไขตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา 
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    3.1.4 นำแบบสัมภาษณ์ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ตรวจสอบแก้ไขรวมทั้ง
ตรวจสอบสำนวนภาษาใช้ เพื่อความถูกต้อง 
    3.1.5 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วนำเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 
    3.1.6 จดัทำฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วถูกต้องครบถ้วนไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลตอ่ไป 
  3.2 แบบประเมิน 
   การสร้างแบบประเมินความเหมาะสมของแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร วธิีการสรา้ง และ
หาคุณภาพ ดังนี ้
    3.2.1 ศึกษาหลักการและวิธีการสรา้งแบบประเมิน 
    3.2.2 รา่งแบบประเมินความเหมาะสมของแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
    3.2.3 นำแบบประเมินความเหมาะสมของแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เสนอ
คณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธต์รวจแนะนำ แล้วปรับแก้ไขตามคำแนะนำ 
    3.2.4 นำเสนอผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ตรวจพิจารณา แล้วปรับปรุงแก้ไขตาม
คำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญก่อนจัดพิมพ์เพื่อใช้เกบ็รวบรวมข้อมูล 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
  4.1 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะ ศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูล 
  4.2 ผู้วิจัยดำเนินการติดต่อและขอสัมภาษณ์ กำหนด นัดหมาย วัน เวลาและ 
ขอสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
  4.3 ในการสัมภาษณ์แตล่ะครั้งผู้วิจัยทำการจดบันทึกไว้ทุกครั้ง 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์แนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบประเมินแนวทางสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรีสะเกษ ยโสธร  
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   นำแบบประเมินที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ จากนั้น

นำมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรส์ำเร็จรูป โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean, (𝑥̅))  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) โดยกำหนดเกณฑ์การแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ย คะแนนความถูกต้องเหมาะสมของแนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังนี้ 
(บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2554) 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 6. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติพื้นฐาน 
   6.1 ร้อยละ (Percentage) 
   6.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   6.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Dev) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วจิัยลำดับ 
การนำเสนอ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ลำดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้กำหนดความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปน้ี 

  𝑥̅    แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.   แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
  N     แทน จำนวนกลุ่มตวัอย่าง 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 

 
ลำดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเป็น 2 ระยะดังนี ้
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปจัจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร 
  ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปจัจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร 
  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
   การนำเสนอสถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน ผู้วิจัยนำเสนอด้วยความถ่ีและร้อยละ
ดังตาราง 
 
ตาราง 7 ความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนผู้ตอบแบบ

ประเมิน 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน จำนวน (คน) ร้อยละ 

    โรงเรียนขนาดเล็ก 6 1.69 
    โรงเรียนขนาดกลาง 118 33.24 
    โรงเรียนขนาดใหญ ่ 56 15.77 
    โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 175 49.30 

รวม 355 100.00 

 
 จากตาราง พบว่า ผูต้อบแบบประเมินเป็นครูทั้งหมด โดยแยกตามขนาดของโรงเรียน ได้แก่
โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 1.69 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 118 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.24 โรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 15.77 โรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษ จำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 
 
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร แสดงในตาราง 7 ถึง ตาราง 15 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ในภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ

คร ู

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. การไดร้ับ
ความสำเรจ็ใน
การทำงาน 2.54 0.49 น้อย 4.71 0.36 มากที่สุด 0.854 3 
2. การไดร้ับการ
ยอมรับนับถือ 2.58 0.49 น้อย 4.76 0.31 มากที่สุด 0.845 4 
3. ความสัมพันธ์
ที่ดีภายในองคก์ร 2.59 0.48 น้อย 4.75 0.33 มากที่สุด 0.834 6 
4. ผลตอบแทนที่
เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน 2.50 0.49 น้อย 4.77 0.35 มากที่สุด 0.908 1 
5. สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 2.53 0.47 น้อย 4.76 0.36 มากที่สุด 0.881 2 
6. ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ 2.59 0.49 น้อย 4.76 0.31 มากที่สุด 0.838 5 
7. ความมั่นคง
และปลอดภัยใน
การทำงาน 2.62 0.48 น้อย 4.72 0.33 มากที่สุด 0.802 7 

รวม 2.56 0.48 น้อย 4.75 0.34 มากที่สุด 0.852  

 
 จากตาราง 8 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  โดยภาพรวมอยูใ่นระดับน้อย (ค่าเฉลี่ยรวม 

x ̄ = 2.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ทกุดา้นอยู่ในระดับน้อย เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย ได้แก่ ความมัน่คงและปลอดภัยในการทำงาน (x̄ = 2.62) ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองคก์ร 
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และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (x̄ = 2.59) การไดร้ับการยอมรับนับถือ (x ̄ = 2.58) 

การได้รับความสำเร็จในการทำงาน (x̄ = 2.54) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (x ̄ = 2.53) และ

ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน (x ̄ = 2.50) และ ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สดุ (ค่าเฉลี่ยรวม x̄ = 4.75) เมือ่พิจารณารายด้านพบวา่ ทุกดา้นอยู่ในระดับ 
มากที่สุด เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

(x ̄ = 4.77) การได้รับการยอมรับนับถือ สภาพแวดล้อมในการทำงานและลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (x ̄ = 4.76) ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร (x̄ = 4.75) ความมั่นคงและปลอดภยัใน

การทำงาน (x̄ = 4.72) และการไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน (x̄ = 4.71)  
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร เรียงลำดบัความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ดังนี ้
ลำดับที่ 1 ด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.908) ลำดับที่ 2  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (PNImodified = 0.882) ลำดับที ่3 ดา้นการไดร้ับความสำเร็จในการ
ทำงาน (PNImodified = 0.854) ลำดับที่ 4 ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ (PNImodified = 0.845) 
ลำดับที่ 5 ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ (PNImodified = 0.838) ลำดับที ่6 ด้านความสัมพันธท์ี่ดี
ภายในองค์กร (PNImodified = 0.835) และลำดับที่ 7 ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
(PNImodified = 0.801)  
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์
และความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นการไดร้ับความสำเรจ็ในการ
ทำงาน 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1.  ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานให้สำเร็จ
ตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 2.50 0.52 น้อย 4.75 0.35 มากที่สุด 0.900 3 
2. ท่านสามารถ
แก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 2.52 0.49 น้อย 4.72 0.37 มากที่สุด 0.873 4 
3. ท่านมีโอกาสได้
ใช้ความรู้ 
ความสามารถที่มี
ในการสร้างสรรค์
และพัฒนางานได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว ้ 2.42 0.51 น้อย 4.85 0.29 มากที่สุด 1.004 1 
4. ท่านสามารถทำ
ผลงานที่มีผลลัพธ์
ที่ส่งผลเชิงบวกต่อ
สถานศึกษา 2.45 0.48 น้อย 4.80 0.30 มากที่สุด 0.959 2 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

5. ท่านปฏิบัติงาน
ด้วยความมุ่งมั่น
ตั้งใจ ไม่ย่อท้อและ
มีความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน 2.63 0.47 ปานกลาง 4.60 0.40 มาก 0.749 6 
6. ท่านมีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาจน
ประสบผลสำเร็จ
ได้รับการยกย่องใน
องค์กร 2.65 0.45 ปานกลาง 4.58 0.38 มาก 0.728 7 
7. ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้ทัน
ตามระยะเวลาและ
แผนปฏิบัติการ
ภายใต้ข้อจำกัดที่มี 2.60 0.50 ปานกลาง 4.65 0.42 มาก 0.788 5 

รวม 2.54 0.49 น้อย 4.71 0.36 มากที่สุด 0.854  

 
 จากตาราง 9 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบัตงิานของสถานศึกษาจนประสบผลสำเร็จไดร้ับการยก

ย่องในองค์กร (x̄ = 2.65) ท่านปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ ไม่ย่อท้อและมีความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน (x ̄ = 2.63) ทา่นสามารถปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลาและแผนปฏิบัติการภายใต้

ข้อจำกัดที่ม ี(x ̄ = 2.60) ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นการไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน 
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โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด (x̄ = 4.71) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ทา่นมีโอกาสได้ใช้ความรู ้ความสามารถที่มีในการสรา้งสรรค์และ

พัฒนางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้(x̄ = 4.85) ท่านสามารถทำผลงานทีม่ี

ผลลัพธ์ที่ส่งผลเชิงบวกตอ่สถานศึกษา (x̄ = 4.80) ท่านสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์

หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ (x̄ = 4.75)  
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับความสำเร็จในการทำงาน เรียงลำดับ 
ความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู ้
ความสามารถที่มีในการสร้างสรรค์และพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
(PNImodified = 1.004) ลำดับที่ 2 ทา่นสามารถทำผลงานที่มีผลลัพธท์ี่ส่งผลเชิงบวกต่อสถานศึกษา 
(PNImodified = 0.959) และลำดับที่ 3 ทา่นสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (PNImodified = 0.900)  
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

และความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. ท่านได้รับคำยก
ย่อง ชมเชย และ
เป็นที่ยอมรับจาก
เพ่ือนครูและ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา 2.58 0.52 น้อย 4.80 0.30 มากที่สุด 0.860 5 
         

 
 
 
 



 

 

  107 

ตาราง 10 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

2. ท่านได้รับการ
ยอมรับในความรู้ 
ความสามารถจาก
เพ่ือนครูและ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา 2.50 0.50 น้อย 4.88 0.25 มากที่สุด 0.952 1 
3. ท่านได้รับความ
รัก ความเคารพ 
และการให้เกียรติ
จากเพื่อนครูและ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา 2.62 0.48 ปานกลาง 4.70 0.33 มาก 0.794 6 
4. ท่านได้รับคำติ
ชมในเชิง
สร้างสรรค์ที่ช่วยให้
ท่านพัฒนาตนเอง 2.64 0.47 ปานกลาง 4.65 0.35 มาก 0.761 7 
5. ท่านได้รับความ
ไว้วางใจหรือได้รับ
โอกาสแสดง
ความสามารถใน
งานที่มีความท้า
ทาย 2.52 0.51 น้อย 4.85 0.28 มากที่สุด 0.925 2 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

6. ท่านได้รับรางวัล
หรือการยกย่อง
ผ่านช่องทางต่างๆ 
ของโรงเรียน เช่น 
เว็บไซต์ เพจ
ประชาสัมพันธ์ของ
โรงเรียน เป็นต้น 2.66 0.46 ปานกลาง 4.60 0.37 มาก 0.729 8 

7. ท่านมีความรู้สึก
ว่าความเห็นของ
ท่านมีคุณค่าใน
องค์กร 2.54 0.49 น้อย 4.83 0.29 มากที่สุด 0.902 3 
8. ท่านมีความ
ภาคภูมิใจในเกียรติ
ศักดิ์ศรีและอาชีพ
ของตนเอง 2.56 0.50 น้อย 4.80 0.30 มากที่สุด 0.875 4 

รวม 2.58 0.49 น้อย 4.76 0.31 มากที่สุด 0.845  

 
 จากตาราง 10 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านการไดร้ับการยอมรบันับถือ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ท่านได้รับรางวัลหรือการยกย่องผา่นช่องทางต่างๆ ของโรงเรียน เช่น 

เว็บไซต์ เพจประชาสัมพนัธ์ของโรงเรียน เป็นต้น (x ̄ = 2.66) ทา่นไดร้ับคำติชมในเชิงสร้างสรรคท์ี่ชว่ย

ให้ท่านพัฒนาตนเอง (x̄ = 2.64) และท่านไดร้ับความรกั ความเคารพ และการให้เกียรติจากเพื่อนครู

และผู้บริหารสถานศึกษา (x ̄ = 2.62) ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด (x̄ = 4.76) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ย 
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จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ทา่นได้รับการยอมรับในความรู้ ความสามารถจากเพื่อนครูและ

ผู้บริหารสถานศึกษา (x ̄ = 4.88) ทา่นได้รับความไว้วางใจหรือไดร้ับโอกาสแสดงความสามารถในงานที่

มีความทา้ทาย (x ̄ = 4.85) และท่านมีความรู้สึกวา่ความเห็นของท่านมีคุณค่าในองค์กร (x̄ = 4.83) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เรียงลำดับความต้องการ
จำเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก ่ลำดับที่ 1 ทา่นได้รับการยอมรบัในความรู้ ความสามารถ
จากเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา (PNImodified = 0.952) ลำดับที ่2 ทา่นได้รับความไว้วางใจหรือ
ได้รับโอกาสแสดงความสามารถในงานที่มีความทา้ทาย (PNImodified = 0.925) และลำดับที่ 3 
ท่านมีความรู้สึกว่าความเห็นของท่านมีคุณค่าในองค์กร (PNImodified = 0.902) 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

และความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นความสัมพนัธ์ที่ดีภายใน
องค์กร 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. ท่านมี
ความสัมพันธ์ที่ดี
และไว้วางใจกับ
เพ่ือนครูและ
ผู้บริหารสถานศึกษา 2.55 0.47 น้อย 4.82 0.30 มากที่สุด 0.890 3 

2. ท่านได้รับความ
ร่วมมือ การ
สนับสนุนและ
ช่วยเหลืออย่างดีจาก
เพ่ือนครูและ
ผู้บริหารสถานศึกษา
ในการปฏิบัติงานให้
ประสบความสำเร็จ 2.45 0.48 น้อย 4.88 0.25 มากที่สุด 0.992 1 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

3. ท่านรู้สึกว่า
สภาพแวดล้อมใน
องค์กรส่งเสริม
ความร่วมมือ
ระหว่างทีมกลม
เกลียวสามัคคี
ภายในหมู่คณะ 2.48 0.46 น้อย 4.85 0.28 มากที่สุด 0.956 2 

4. เพ่ือนร่วมงาน
ของท่านให้ความ
ช่วยเหลือในงาน
อย่างเต็มใจ 2.60 0.50 ปานกลาง 4.80 0.32 มากที่สุด 0.846 4 
5. ท่านรู้สึกว่า
องค์กรมีวัฒนธรรม
การทำงานที่
เอ้ือเฟื้อต่อกัน 2.65 0.52 ปานกลาง 4.70 0.35 มาก 0.774 6 
6. ในสถานศึกษา
หากเกิดความ
ขัดแย้งในองค์กร
ได้รับการแก้ไข
อย่างเหมาะสม 2.62 0.51 ปานกลาง 4.68 0.36 มาก 0.786 5 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

7. สถานศึกษาของ
ท่านมีการสร้าง
บรรยากาศ
สภาพแวดล้อมที่ดี
ในการทำงาน ทำ
ให้การดำเนินงาน
ในสถานศึกษา
เป็นไปอย่างราบร่ืน 2.70 0.49 ปานกลาง 4.65 0.38 มากที่สุด 0.722 7 
8. ท่านได้รับความ
สบายใจและมี
ความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งใน
สถานศึกษา 2.68 0.48 ปานกลาง 4.60 0.40 มาก 0.716 8 

รวม 2.59 0.48 น้อย 4.75 0.33 มากที่สุด 0.834  

 
 จากตาราง 11 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความสัมพันธท์ี่ดีภายในองค์กร โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ สถานศึกษาของท่านมกีารสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อมทีด่ีในการทำงาน 

ทำให้การดำเนินงานในสถานศึกษาเป็นไปอย่างราบรื่น (x ̄ = 2.70) ท่านไดร้ับความสบายใจและ 

มีความรู้สกึวา่เป็นส่วนหนึ่งในสถานศึกษา (x̄ = 2.68) และท่านรู้สึกวา่องคก์รมีวัฒนธรรมการทำงานที่

เอื้อเฟื้อต่อกัน (x ̄ = 2.65) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด (x̄ = 4.75) เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ทา่นได้รับความร่วมมือ การสนับสนุนและช่วยเหลืออย่างดีจาก

เพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษาในการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ (x ̄ = 4.88) ทา่นรู้สึกว่า
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สภาพแวดล้อมในองค์กรส่งเสริมความรว่มมือระหว่างทีมกลมเกลียวสามัคคีภายในหมู่คณะ 

(x ̄ = 4.85) และท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีและไวว้างใจกับเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา (x ̄ = 4.82) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ด้านความสัมพันธ์ที่ดีภายในองคก์ร เรียงลำดับความต้องการ
จำเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก ่ลำดับที่ 1 ทา่นได้รับความรว่มมือ การสนับสนุนและ
ช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศกึษาในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความสำเร็จ 
(PNImodified = 0.992) ลำดับที่ 2 ท่านรูส้ึกวา่สภาพแวดล้อมในองคก์รส่งเสริมความร่วมมือระหว่างทีม
กลมเกลียวสามัคคีภายในหมู่คณะ (PNImodified = 0.956) และลำดับที ่3 ท่านมีความสัมพันธ์ทีด่ีและ
ไว้วางใจกับเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา (PNImodified = 0.890) 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์และความ

ต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. ท่านได้รับ
ค่าตอบแทน 
เบ้ียเลี้ยง ในการ
ปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ 
อย่างเป็นธรรม
และยุติธรรมกับ
ช่วงเวลาที่ได้
รับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 2.52 0.50 น้อย 4.78 0.35 มากที่สุด 0.897 5 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

2. ท่านได้รับ
เงินเดือนที่มีความ
เป็นธรรมและ
ยุติธรรมกับตำแหน่ง
งานและภาระงานที่
รับผิดชอบ 2.35 0.52 น้อย 4.90 0.30 มากที่สุด 1.085 1 
3. ท่านได้รับ
สวัสดิการที่องค์กร
จัดอย่างเหมาะสม 
เช่น อาหารกลางวัน 
น้ำดื่ม อาหารว่าง 
อุปกรณ์ ส่ิงอำนวย
ความสะดวกต่างๆ 
เป็นต้น 2.60 0.50 ปานกลาง 4.65 0.40 มาก 0.788 7 
4. สถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรทางการ
ศึกษาเข้ารับการ
พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องสม่ำเสมอ
อยู่เป็นประจำ เช่น 
การอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน และ
ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เป็นต้น 2.50 0.53 น้อย 4.80 0.33 มากที่สุด 0.920 4 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

5. ท่านได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้น
ตำแหน่งอย่างเป็น
ธรรมและยุติธรรม 
เป็นไปอย่าง
โปร่งใส 2.42 0.47 น้อย 4.85 0.30 มากที่สุด 1.004 3 
6. ท่านได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนอย่างเป็น
ธรรมและยุติธรรม 
เป็นไปอย่าง
โปร่งใส 2.40 0.49 น้อย 4.85 0.31 มากที่สุด 1.021 2 
7. ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
เกณฑ์กำหนดการ
ให้รางวัลซึ่งมีความ
เป็นธรรมและ
ยุติธรรมกับผลการ
ปฏิบัติงาน 2.55 0.48 น้อย 4.70 0.42 มาก 0.843 6 

8. ได้รับการยก
ย่องชุมชนหรือได้
รางวัลตอบแทน
จากผู้บริหาร
สถานศึกษา 2.62 0.47 ปานกลาง 4.60 0.41 มาก 0.756 8 

รวม 2.50 0.49 น้อย 4.77 0.35 มากที่สุด 0.908  
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 จากตาราง 12 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับน้อย (x ̄ = 2.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ย 
จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ได้รับการยกยอ่งชุมชนหรือได้รางวัลตอบแทนจากผู้บริหาร

สถานศึกษา (x̄ = 2.62) ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจดัอย่างเหมาะสม เช่น อาหารกลางวัน น้ำดืม่ 

อาหารว่าง อุปกรณ์ สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นต้น (x ̄ = 2.60) และผู้บริหารสถานศึกษามี

เกณฑ์กำหนดการให้รางวัลซึ่งมีความเป็นธรรมและยุติธรรมกับผลการปฏิบัติงาน (x ̄ = 2.55) 
ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สดุ (x̄ = 4.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดบั
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก ่ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเป็นธรรมและยุติธรรมกับ

ตำแหน่งงานและภาระงานที่รับผิดชอบ (x̄ = 4.90) ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่าง

เป็นธรรมและยุติธรรม เป็นไปอย่างโปร่งใส (x ̄ = 4.85) และท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นตำแหน่ง

อย่างเป็นธรรมและยุติธรรม เป็นไปอย่างโปร่งใส (x ̄ = 4.85) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นผลตอบแทนที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน เรียงลำดบัความต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1  
ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเป็นธรรมและยุติธรรมกับตำแหน่งงานและภาระงานที่รับผิดชอบ 
(PNImodified = 1.085) ลำดับที่ 2 ทา่นได้รับการพจิารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่างเป็นธรรมและยุติธรรม 
เป็นไปอย่างโปร่งใส (PNImodified = 1.021) และลำดับที่ 3 ท่านไดร้ับการพจิารณาเลื่อนข้ันตำแหน่ง
อย่างเป็นธรรมและยุติธรรม เป็นไปอย่างโปร่งใส (PNImodified = 1.004) 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์และความ
ต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. สถานศึกษามีการ
จัดสภาพแวดล้อม
การทำงานช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการ
ทำงานของท่าน 2.50 0.47 น้อย 4.80 0.32 มากที่สุด 0.920 4 

2. ท่านรู้สึกได้รับ
ความปลอดภัยจาก
สภาพแวดล้อมใน
สถานที่ทำงาน 2.42 0.50 น้อย 4.85 0.30 มากที่สุด 1.004 1 
3. สถานศึกษาของ
ท่านมี
สภาพแวดล้อมการ
ทำงานช่วยลด
ความเครียดของ
ท่าน 2.60 0.45 ปานกลาง 4.65 0.40 มาก 0.788 6 
4. สถานศึกษามี
พื้นที่ทำงานสะอาด
และเหมาะสมเอื้อ
ต่อการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดี 2.48 0.48 น้อย 4.78 0.35 มากที่สุด 0.927 3 
5. ท่านได้รับ
อุปกรณ์ที่จำเป็นใน
การทำงานอย่าง
เหมาะสมครบถ้วน 2.44 0.49 น้อย 4.82 0.33 มากที่สุด 0.975 2 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

6. สถานศึกษามี 
สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ ทั้งแสง
สว่างและอุณหภูมิใน
พื้นที่ทำงาน
เหมาะสม 2.55 0.46 น้อย 4.75 0.37 มากที่สุด 0.863 5 
7. ท่านรู้สึกว่า
สภาพแวดล้อมการ
ทำงานขององค์กร
สร้างแรงจูงใจ 2.65 0.50 ปานกลาง 4.60 0.40 มาก 0.736 8 
8. สถานศึกษามี
มาตรการป้องกัน
อุบัติเหตุใน
สถานศึกษา 2.62 0.44 ปานกลาง 4.65 0.38 มาก 0.775 7 

รวม 2.53 0.47 น้อย 4.76 0.36 มากที่สุด 0.881  

 
 จากตาราง 13 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ท่านรู้สึกวา่สภาพแวดล้อมการทำงานขององคก์รสรา้งแรงจูงใจ (x̄ = 2.65) 

สถานศึกษามีมาตรการปอ้งกันอุบัติเหตุในสถานศึกษา (x̄ = 2.62) และสถานศึกษาของท่านมี

สภาพแวดล้อมการทำงานช่วยลดความเครียดของท่าน (x̄ = 2.60) สว่นสภาพทีพ่ึงประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 

(x ̄ = 4.76) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ไดแ้ก่ 

ท่านรู้สึกได้รับความปลอดภัยจากสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน (x̄ = 4.85) ท่านไดร้ับอุปกรณ์ที่
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จำเป็นในการทำงานอย่างเหมาะสมครบถ้วน (x ̄ = 4.82) และสถานศึกษามีการจัดสภาพแวดล้อม 

การทำงานชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของท่าน (x̄ = 4.80) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ไดแ้ก่ ลำดับที่ 1 ทา่นรู้สึกได้รับความปลอดภัยจาก
สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน (PNImodified = 1.004) ลำดับที ่2 ทา่นได้รับอุปกรณ์ที่จำเป็นในการ
ทำงานอย่างเหมาะสมครบถ้วน (PNImodified = 0.975) และลำดับที่ 3 สถานศึกษามีพื้นทีท่ำงาน
สะอาดและเหมาะสมเอื้อต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี (PNImodified = 0.927) 
 
ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

และความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. ท่านได้รับ
มอบหมายงานที่ตรง
กับความรู้ 
ความสามารถและ
ความถนัดของท่าน 2.50 0.49 น้อย 4.85 0.28 มากที่สุด 0.940 1 
2. สถานศึกษาของ
ท่านมีนโยบาย 
รูปแบบ หรือ
แนวทางที่ยึดถือเป็น
ระบบในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน
และเหมาะสม 2.58 0.46 น้อย 4.75 0.32 มากที่สุด 0.841 4 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

3. ท่านรู้สึกสนุก
และท้าทายกับงานที่
ได้รับมอบหมาย 
สามารถเข้าใจ
ขอบข่ายหน้าที่หรือ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2.60 0.50 ปานกลาง 4.88 0.25 มากที่สุด 0.877 3 
4. ท่านได้รับโอกาส
ในการคิดและ
สร้างสรรค์ในงาน
ของท่าน 2.62 0.51 ปานกลาง 4.70 0.33 มาก 0.794 5 
5. ท่านมีความพึง
พอใจต่องานที่ท่าน
ทำมีความสำคัญต่อ
ความสำเร็จของ
องค์กร 2.64 0.52 ปานกลาง 4.68 0.35 มาก 0.773 6 
6. งานที่ได้รับ
มอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่มี
ขอบเขตชัดเจนเป็น
ธรรมและไม่เกิน
กำลังของท่าน 2.55 0.48 น้อย 4.80 0.30 มากที่สุด 0.882 2 
7. ท่านสามารถ
จัดลำดับ
ความสำคัญของงาน
ได้อย่างอิสระ 2.66 0.50 ปานกลาง 4.60 0.38 มาก 0.729 7 

รวม 2.59 0.49 น้อย 4.76 0.31 มากที่สุด 0.838  
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 จากตาราง 14 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับน้อย (x ̄ = 2.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

3 ลำดับ ได้แก่ ทา่นสามารถจัดลำดับความสำคัญของงานได้อย่างอิสระ (x ̄ = 2.66) ท่านม ี

ความพึงพอใจต่องานทีท่า่นทำมีความสำคัญต่อความสำเรจ็ขององค์กร (x ̄ = 2.64) และทา่นได้รับ

โอกาสในการคดิและสร้างสรรค์ในงานของท่าน (x̄ = 2.62) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̄ = 4.76) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก ่ท่านรู้สกึ
สนุกและท้าทายกับงานที่ได้รับมอบหมาย สามารถเข้าใจขอบข่ายหน้าที่หรือลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(x ̄ = 4.88) ทา่นไดร้ับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและความถนัดของท่าน 

(x ̄ = 4.85) และงานที่ไดร้ับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีขอบเขตชัดเจนเป็นธรรมและไม่เกินกำลังของ

ท่าน (x̄ = 4.80) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ไดแ้ก่ ลำดับที่ 1 ทา่นได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความรู ้ความสามารถและความถนัดของท่าน (PNImodified = 0.940) ลำดบัที่ 2 งานที่ไดร้ับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติงานที่มีขอบเขตชัดเจนเป็นธรรมและไม่เกินกำลังของท่าน (PNImodified = 0.882) และลำดับ
ที่ 3 ทา่นรู้สึกสนุกและทา้ทายกับงานที่ได้รับมอบหมาย สามารถเข้าใจขอบข่ายหน้าที่หรือลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ (PNImodified = 0.877) 
 
ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

และความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดั
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดา้นความมั่นคงและปลอดภัยใน
การทำงาน 

 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

1. ท่านรู้สึกมั่นคง
ในตำแหน่งงาน
ของท่าน 2.58 0.51 น้อย 4.78 0.30 มากที่สุด 0.853 3 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

2. ท่านรู้สึก
ปลอดภัยจาก
อุบัติเหตุในสถานที่
ทำงาน 2.52 0.52 น้อย 4.85 0.28 มากที่สุด 0.925 1 
3. ท่านได้รับความ
มั่นใจในความ
ต่อเนื่องของงานใน
ระยะยาว 2.64 0.47 ปานกลาง 4.70 0.35 มาก 0.780 5 
4. ในสถานศึกษามี
การกำหนดแผน
ประกันความ
ปลอดภัยของ
สถานศึกษาที่
ชัดเจน 2.66 0.46 ปานกลาง 4.65 0.37 มาก 0.748 6 
5. ท่านรู้สึกมั่นใจ
ว่าองค์กรจะดูแล
ความปลอดภัยใน
สถานที่ทำงาน 2.60 0.50 ปานกลาง 4.80 0.32 มากที่สุด 0.846 4 
6. ท่านรู้สึกว่า
องค์กรใส่ใจความ
ปลอดภัยทั้งทาง
กายและจิตใจ 2.54 0.50 น้อย 4.83 0.29 มากที่สุด 0.902 2 
7. ท่านได้รับข้อมูล
และคำแนะนำที่
ช่วยป้องกันความ
เส่ียงในการทำงาน 2.68 0.45 ปานกลาง 4.60 0.38 มาก 0.716 7 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 𝒙̅ S.D. 

ระดับการ
ดำเนินงาน 

8. ท่านมั่นใจว่า
องค์กรจะ
สนับสนุนในกรณี
เกิดเหตุการณ์ไม่
คาดฝัน 2.70 0.44 ปานกลาง 4.58 0.39 มาก 0.696 8 

รวม 2.62 0.48 น้อย 4.72 0.33 มากที่สุด 0.802  

 
 จากตาราง 15 พบวา่ สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับน้อย (x ̄ = 2.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ย 
จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ทา่นมั่นใจวา่องค์กรจะสนับสนุนในกรณีเกิดเหตุการณ์ไม่คาดฝนั 

(x ̄ = 2.70) ทา่นไดร้ับข้อมูลและคำแนะนำที่ช่วยป้องกันความเสี่ยงในการทำงาน (x̄ = 2.68) 

และในสถานศึกษามีการกำหนดแผนประกันความปลอดภัยของสถานศึกษาที่ชัดเจน (x̄ = 2.66) 
ส่วนสภาพทีพ่ึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความมัน่คงและปลอดภัยในการ

ทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงลำดับ
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก ่ท่านรู้สึกปลอดภัยจากอบุัติเหตุในสถานที่ทำงาน 

(x ̄ = 4.85) ทา่นรู้สึกว่าองค์กรใส่ใจความปลอดภยัทั้งทางกายและจติใจ (x ̄ = 4.83) ท่านรู้สึกมั่นใจว่า

องค์กรจะดูแลความปลอดภัยในสถานที่ทำงาน (x̄ = 4.80) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความมั่นคงและ
ปลอดภัยในการทำงาน เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 ทา่นรู้สึกปลอดภยั
จากอุบัติเหตุในสถานที่ทำงาน (PNImodified = 0.925) ลำดับที่ 2 ท่านรู้สึกว่าองค์กรใส่ใจความ
ปลอดภัยทั้งทางกายและจิตใจ (PNImodified = 0.902) และลำดับที่ 3 ท่านรู้สึกมั่นคงในตำแหน่งงาน
ของท่าน (PNImodified = 0.853) 
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 ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ศึกษาจากสถานศึกษาที่เป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) จากผลการศกึษาค่าลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNImodified)  
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ผู้วิจัยได้ประเด็นที่มีความสำคัญและความต้องการจำเป็น
ลำดับที ่1-7 จากองค์ประกอบไปสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ เพื่อใชศ้ึกษาการพัฒนาแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 
ศรีสะเกษ ยโสธร โดยสัมภาษณ์ผู้อำนวยการโรงเรยีน รองผู้อำนวยการโรงเรียน หรือครูหัวหน้า 
กลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้อง จำนวน 3 โรงเรียน รวม 6 คน ซึ่งโรงเรียนดังกลา่ว ผ่านเกณฑ์ในการคดัเลือก
เป็นสถานศึกษาที่เป็นต้นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการบริหารสถานศึกษา ไดร้ับรางวัล
ทรงคุณค่า สพฐ. (OBEC AWARDS) ด้านบริหารจัดการสถานศึกษายอดเยี่ยม ด้านการบริหารจดัการ 
ในสถานศึกษาต้นแบบ 3 แห่งได้แก่ 
  1) ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้อง
โรงเรียนเลิงนกทา สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร จำนวน 2 คน   
  2) ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้อง
โรงเรียนกุดชุมวิทยาคม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร จำนวน 
2 คน   
  3) ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หรือครูหัวหน้ากลุ่มบริหารที่เกี่ยวข้อง
โรงเรียนทรายมูลวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร จำนวน 2 คน   
  ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยสรุปแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูไดด้ังนี้ 
   1. การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน 
    “…การปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่โรงเรยีนกำหนดไว้ถือเป็นแรงจูงใจ
หลักที่ส่งผลต่อความภูมิใจในการทำงานของครู โดยเฉพาะเมื่อสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้า เช่น 
การจดัการเรียนการสอนในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนรู้ ครตู้องใช้ทั้งความคดิ
สร้างสรรค์และความสามารถเฉพาะตัวเพื่อปรับวธิกีารให้เหมาะสมกับผู้เรียนมากที่สุด โรงเรียนของ
เราส่งเสริมให้ครูใช้ความรู้และทักษะที่มีมาประยกุต์ใช้ในการพัฒนาการจดัการเรียนรู้ และเปิดโอกาส
ให้ครูมีเวทีนำเสนอผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน เช่น การพัฒนาสือ่ออนไลน์ที่ใช้ได้จริง เราเห็น
ว่าเมื่อครูไดร้ับความสำเร็จ ไม่เพียงแต่เป็นผลดีตอ่สถานศึกษาเท่านั้น แตย่ังทำให้ครูมีความมุ่งมั่น
รับผิดชอบต่อหน้าที่ต่อเนื่อง แม้จะมีข้อจำกัดด้านเวลา งบประมาณ หรือทรัพยากร ครกู็สามารถ
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ดำเนินงานได้ตามแผนและกำหนดการอย่างมีประสิทธิภาพและไดร้ับการยกย่องในองค์กรอยา่ง
เหมาะสม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การดึงศักยภาพในตัวครู จะส่งผลให้การบริหารการศึกษาประสบความสำเร็จ 
การทำงานคือผู้ที่สามารถเดินตามเป้าหมายของตนและของโรงเรียนได้อย่างเป็นระบบ การปฏิบัติงาน
ของครูในแต่ละปีจะถูกประเมินจากทั้งคุณภาพของผลลัพธ์และความสามารถในการแก้ปัญหา เช่น 
การเผชิญกับนักเรียนที่มพีฤติกรรมเบ่ียงเบน หรือผลสัมฤทธิ์ต่ำ ซึ่งครูต้องใช้ความสามารถเฉพาะใน
การปรับแผนการสอนให้เข้ากับสถานการณ์ ครูของเราหลายท่านสามารถพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้
ใหม่ ๆ ที่ไม่เพียงชว่ยนักเรียนเท่านั้น แต่ยังเป็นแบบอย่างให้นำไปขยายผลในระดับเขตอีกด้วย 
ความสำเรจ็เชิงบวกเหล่านี้สะท้อนถึงการใช้ศักยภาพได้อยา่งเต็มที่ อกีทั้งเราสนับสนุนให้ครูได้แสดง
บทบาทในงานส่วนรวม ทั้งงานวิชาการ งานกจิกรรม และการประสานงานกับผู้ปกครอง ซึ่งช่วยให้ครู
ได้รับการยอมรับ และทำให้งานบรรลุเป้าหมายภายใต้ข้อจำกัดต่าง ๆ ไดอ้ย่างน่าชื่นชม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การที่ครูสามารถดำเนินงานสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ นโยบาย หรือเป้าหมาย
ของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นสะท้อนถึงความมุ่งมั่นและความรับผิดชอบอย่างแท้จริง 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่มีข้อจำกัด เช่น การขาดแคลนครู หรือทรัพยากรไม่เพียงพอ ครูยังสามารถ
วางแผนงานได้อย่างเป็นระบบ และดำเนินงานจนสำเร็จภายในระยะเวลาที่กำหนดได้ การแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การใช้เทคโนโลยีเพื่อจัดการกับ
ปัญหาการขาดเรียนของนักเรียน เป็นสิ่งที่เราให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ โรงเรียนยังเปิด
โอกาสให้ครูได้ใช้ความรู้ในการวจิัยในชั้นเรียนและเผยแพร่ผลงานทางวชิาการ ซึ่งผลลัพธ์ของผลงาน
เหล่านี้มักเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนในภาพรวม ทำให้ครูได้รับการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บริหาร และเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานต่อไป…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…ในฐานะผู้บริหาร เราให้ความสำคัญกับความสำเร็จของครูในทุกระดับ 
ไม่ว่าจะเป็นความสำเรจ็จากการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน หรือจากการทำงานเป็นทีมร่วมกับ
เพื่อนครู ความสามารถในการแก้ไขปัญหาเชิงระบบ เช่น การออกแบบแผนการสอนทีต่อบสนองกับ
ความแตกต่างของผู้เรียน หรือการวางแผนจัดกิจกรรมเรียนรู้นอกห้องเรียนให้เกิดประสิทธิผล 
ล้วนเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้ครูได้แสดงความสามารถและสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
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โดยตรง นอกจากนี้ครูยังได้รับการสนับสนุนในการเขียนผลงานเพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
ซึ่งผลักดันให้เกิดความพยายามในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง แม้จะอยู่ภายใต้ข้อจำกัดของเวลา
และภาระงานที่มาก ครกู็ยังสามารถดำเนินงานได้ทันตามแผน และสรา้งคุณค่าให้แก่องค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…การปฏิบัติงานไดต้ามเป้าหมาย ทั้งในด้านวชิาการและกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
ย่อมส่งผลให้ครูเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในที่สำคัญมาก เราให้โอกาสครไูด้
วางแผนงานและบริหารจัดการดว้ยตนเองในหลายโครงการ ทำให้เกิดความเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ตนเอง ครูจำนวนมากมีผลงานที่สร้างสรรค ์เช่น การสรา้งชุดการเรียนรู้เฉพาะทาง หรือการออกแบบ
สื่อที่ตอบโจทย์ผู้เรียนที่มคีวามต้องการพิเศษ สิ่งเหล่านี้ไม่เพียงแต่พัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน 
แต่ยังช่วยให้สถานศึกษามีจุดเด่นในระดับเขตและระดับชาต ิความสำเร็จนี้เกิดจากความรับผิดชอบ
และความตั้งใจของครูทีมุ่่งมั่นสร้างผลงานที่ส่งผลดีต่อภาพลักษณ์ของโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
    “…ความสำเร็จในการทำงานของครูเกิดจากทั้งความสามารถและความทุ่มเท 
ครูที่ดีไม่เพียงแต่ทำงานตามหน้าที่ แต่ยังพยายามอย่างเต็มที่ในการพัฒนานักเรียนและพัฒนาองคก์ร
ไปพร้อมกัน โรงเรียนส่งเสริมการพัฒนาครู เพิ่มพนูความรู ้ประสบการณใ์ห้ครู เช่น การศึกษาต่อ 
การฝึกอบรม รวมทั้งการศึกษาดูงาน รวมทั้งมีระบบติดตามงานครูที่เน้นการสะท้อนผลเชิงคุณภาพ
มากกวา่ปริมาณ เช่น การประเมินผลการเรียนรูจ้ากผู้เรียน การติดตามพฤติกรรมเชิงบวก 
และการแก้ไขปัญหานักเรียนเฉพาะราย ซึ่งสะท้อนถึงการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
เรายังส่งเสริมให้ครูมีบทบาทในการวางแผนและประเมินตนเอง ซึ่งช่วยให้สามารถดำเนินงานไดต้าม
เป้าหมายที่กำหนดไว้และสามารถปรับเปลี่ยนแผนได้ทันเวลา ส่งผลให้ไดร้ับการยกย่องจากผลงาน
เหล่านี้และเกิดความภาคภูมิใจในองค์กรที่ให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 

   2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
    “…การยอมรับในวิชาชีพครูต้องมาจากหลายมิต ิทั้งจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
นักเรียน และผู้ปกครอง โรงเรียนของเราจึงเน้นการสื่อสารที่มีคุณภาพและต่อเนื่อง เช่น การประชมุ 
การจดักิจกรรมยกย่องครูในที่สาธารณะ และการเปิดพื้นที่ให้ครูสื่อสารกับผู้ปกครองโดยตรง 
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ความโปร่งใสในการบริหารรว่มกับการเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ ทำให้ครรูู้สึกว่าตน
ได้รับความนับถืออย่างแท้จริง…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งทำให้ครทูกุคนมีโอกาสแสดงความเห็นใน
ประเด็นสำคัญ ๆ ของโรงเรียน เมื่อครูมีบทบาทในการกำหนดนโยบายและกิจกรรมของโรงเรียน 
เขาจะรู้สึกว่าความคดิของตนมีคุณค่า และไดร้ับความเคารพในฐานะมืออาชีพ นอกจากนี้ เรายัง
สนับสนุนให้ครูเป็นตัวแทนของโรงเรียนในการตดิต่อประสานงานกับหน่วยงานภายนอก ซึ่งช่วย
ยกระดับภาพลักษณ์ของครูในสายตาสังคม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การส่งเสริมให้ครูไดร้บัการยอมรับจากทั้งในและนอกองค์กร เราจะจดั
กิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติอย่างต่อเน่ือง เช่น ‘ครูดีเด่นประจำเดือน’ หรอืการนำเสนอผลงานเด่น
ของครูในเพจโรงเรียน เมื่อครูรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ไดร้ับเกียรต ิและเป็นที่นับถือจากทั้งผู้บริหาร 
เพื่อนครู และนักเรียน กจ็ะเกิดความภาคภูมิใจในตนเองอย่างชัดเจน ซึ่งส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างไม่ลดละ เราไม่เพียงให้คำชมเชยเท่านั้น แต่ยังสนับสนุนให้ครูมีโอกาสแสดง
ความสามารถ เช่น ให้เป็นวิทยากร หรือหัวหน้าทมีงาน นอกจากนี้ การยกย่องในที่สาธารณะ เช่น 
การมอบเกียรติบัตรจากเขตพื้นที่การศึกษา ยังช่วยเสริมสร้างศักดิ์ศรใีนวิชาชีพครูอย่างมพีลังและ
ยั่งยืน…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…การแสดงออกซึ่งการยอมรับนับถือครูอย่างจรงิใจเป็นปัจจัยสำคัญที่สรา้ง
แรงจูงใจอย่างยั่งยืน เราไม่เพียงแต่เน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรยีน แต่เรายังยกย่องครูทีม่ี
ความเสียสละ อุทิศตน และร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง ยิ่งไปกว่านั้นเราให้
ความสำคัญกับการส่งเสริมจริยธรรมครูควบคู่กับความเป็นมืออาชีพ เช่น จัดกิจกรรมสะท้อนคุณธรรม
ครู การยกยอ่งครูผู้มีจรรยาบรรณดีเด่น และการสื่อสารจดุยืนทางวิชาชพีในกิจกรรมภายนอก สรา้งให้
ครูมีความมั่นใจในตนเอง มีเกียรติในอาชีพ และพร้อมที่จะทำงานอย่างเตม็ที่ สิ่งสำคัญคือผู้นำต้อง
รู้จักมองเห็นศักยภาพและคุณค่าของครูทุกคน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
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    “…การได้รับการยอมรับเริ่มต้นจากการที่ครูรู้สึกวา่เสียงของตนมีความหมาย 
เราเน้นการใชร้ะบบพี่เลี้ยงที่เปิดโอกาสให้ครรูุ่นใหม่ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูรุ่นพี่ในเชิงสรา้งสรรค์ 
พร้อมกับมีระบบการประเมินผลที่โปร่งใส และมีเวทีเสนอความคิดเห็นเป็นประจำ ความรู้สกึเป็นส่วน
หน่ึงของทีมงานที่ได้รับการเคารพ ทำให้ครูเกิดแรงจูงใจอย่างต่อเน่ือง…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
    “…การได้รับการยอมรับทั้งในด้านวชิาการและดา้นมนุษยสัมพันธ์ของความเป็น
ครู เราจึงจัดกิจกรรมที่หลากหลาย เช่น โครงการพัฒนาบุคลิกภาพครู การประกวดนวัตกรรมใน
โรงเรียน และเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์การสอน ครูที่ได้รับการยอมรบัจากทั้งภายในและภายนอก
จะรู้สึกภูมิใจในบทบาทของตน และพร้อมทุ่มเทให้กับงานมากยิ่งขึ้น...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
   3. ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร 
    “…ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคลากรในโรงเรียนเป็นพื้นฐานของการทำงานอย่าง
มีความสุขและมีประสิทธภิาพ เราส่งเสริมให้ครทูกุคนมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างสม่ำเสมอ ทั้งในรูปแบบ
ทางการ เช่น การประชมุประจำเดือน เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ PLC และการประชุมเชิงปฏิบัติการ และ
ในรูปแบบไม่เป็นทางการ เช่น การจดักิจกรรมสังสรรคว์ันเกิด หรือกจิกรรมผ่อนคลายหลังเลิกงาน 
นอกจากนี้ยังมีระบบพี่เลี้ยงสำหรับครูใหม่ เพื่อให้เกิดความอบอุ่นใจ ไม่โดดเดี่ยวเมื่อเข้ามาในระบบ 
เราส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรแบบเปิดกว้างให้ครสูามารถแลกเปลี่ยนความเห็นโดยไม่มีลำดับชั้นที่กด
ทับ เช่น การม ีLine group สำหรับแลกเปลี่ยนเชิงวิชาการ และการเปิดรับข้อเสนอแนะแบบไม่ระบุ
ตัวตน เพื่อให้ครรูู้สึกวา่ทกุเสียงมีคุณค่า สิ่งเหล่านีช้่วยลดความตึงเครียดจากงานประจำและ 
สร้างสภาพแวดลอ้มการทำงานที่อบอุ่น เป็นทีมเดียวกัน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างครูและบุคลากรเป็นสิ่งที่เรายึดถือเป็นวัฒนธรรมของ
โรงเรียน เพราะมันมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานอย่างมาก เราสรา้งบรรยากาศที่เป็นกันเอง 
โดยส่งเสริมการทำงานแบบทีม เช่น การจดักลุ่มงานที่หลากหลายให้หมุนเวียนรับผิดชอบร่วมกัน 
เพื่อให้ครูรู้จกักันมากขึ้นข้ามสายวิชา เราจัดเวท ี‘เล่าสู่กันฟัง’ ทุกเดือนเพื่อเปิดโอกาสให้ครู
แลกเปลี่ยนเรื่องราวทั้งงานและชีวิตส่วนตัว สร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น รวมถึง 
จัดกิจกรรมจิตอาสาร่วมกันในชุมชน เช่น จัดกิจกรรมจติอาสา ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความผูกพันและ 
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เคารพกันมากขึ้น นอกจากนี้ ผมยังให้ความสำคญักับการดูแลเชิงจิตวิทยา เช่น การพดูคุยรายบุคคล
กับครูที่มีปัญหา เพื่อให้เขารู้ว่าไม่ได้อยู่ตวัคนเดียวในการเผชิญกับความยากลำบากของงาน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองคก์รไม่สามารถเกิดขึ้นได้จากนโยบายเพยีง
อย่างเดียว แตต่้องเกิดจากความจริงใจของทั้งผู้บรหิารและครู โรงเรียนของเราจึงเริ่มจากเรื่องเล็ก ๆ 
เช่น การทกัทายกันทกุเช้า การจดัโต๊ะประชุมแบบล้อมวงเพื่อส่งเสริมการสื่อสาร หรือการเปิดโอกาส
ให้ครูแต่ละคนได้แบ่งปันประสบการณ์การสอนในแต่ละสัปดาห์ สิ่งเหล่านี้ช่วยให้เกิดความใกลช้ิดและ
ความไว้เน้ือเชื่อใจภายในทีม เรายังจดักิจกรรมอวยพรวันเกิดหรือเทศกาลต่างๆ เพือ่ให้ครูได้พักจาก
งาน และมองเพื่อนร่วมงานในมุมอื่น ๆ ที่ไมใ่ช่แคเ่รื่องงาน อีกทั้งเราส่งเสรมิให้ครูมีส่วนรว่มในการ
ตัดสินใจ เช่น ในเรื่องการวางแผนพัฒนาโรงเรียน เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกันในองคก์ร 
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟนนี้เองทำให้การสื่อสารระหว่างครูกับผู้บริหารเป็นไปอย่างราบรื่น 
และเอื้อต่อการพัฒนาอยา่งยั่งยืน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…จากประสบการณ์การบริหารโรงเรียน โรงเรียนคือผู้คน มีความสัมพันธ์ที่ดี 
จะมีบรรยากาศการเรียนการสอนที่ส่งเสริมต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากกว่าโรงเรียนที่มี 
ความตึงเครียด เราจึงสรา้งระบบสนับสนุนความสัมพันธ์ที่มีหลายระดับ ทั้งระดับครตู่อครู 
ครูกับผู้บริหาร และครูกบันักเรียน เช่น การจับคูดู่แลกันในทีม ‘ครูคู่คดิ’ ซึ่งเป็นรูปแบบที่ช่วยให้เกิด
ความเอื้ออาทรและให้คำปรึกษาอย่างต่อเน่ือง นอกจากนี้เรายังส่งเสริมวัฒนธรรม ‘เปิดใจฟังกัน’ 
ผ่านกิจกรรมสะท้อนคดิ และ Feedback ที่สรา้งสรรค ์การไม่มีวัฒนธรรมตำหนิหรือลำดับข้ันที่ปิดกั้น
ความคดิ ทำให้ครรูู้สึกปลอดภัยที่จะสื่อสารและขอความชว่ยเหลือจากกันและกัน เราเชื่อว่า
ความสัมพันธ์เชิงบวกคือพลังขับเคลื่อนสำคัญขององค์กรโรงเรียนที่ประสบความสำเรจ็…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…ความสัมพันธ์ในองคก์รเป็นแรงขับเคลื่อนที่มองไม่เห็นแต่สัมผัสได้ เราให้
ความสำคัญกับการสร้างวัฒนธรรมการยกย่องซ่ึงกันและกัน รวมถึงการกล่าวคำขอบคุณถึงเพื่อน
ร่วมงานที่ชว่ยเหลือกัน สิ่งเล็ก ๆ เหล่านี้สร้างความรู้สึกเป็นที่ยอมรับและเห็นคุณค่าของกันและกัน 
นอกจากนี้ เรายังมีเสริมสร้างทักษะในการสือ่สารเชิงบวกให้แก่ครู ซึ่งช่วยลดความขัดแย้งและ 
สร้างความสัมพันธ์ที่ด ีมกีารเปิดโอกาสให้ครูทกุคนมีส่วนร่วมในทุกระดับการบริหารยังทำให้เกิด 
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ความรู้สกึเท่าเทียม ลดชอ่งว่างระหวา่งผู้บริหารกบัครู ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
    “…โรงเรียนคือชุมชนแห่งการเรียนรู ้และการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
โรงเรียนคือปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนงานด้านวิชาการและกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลสำเร็จ 
โรงเรียนของเรามีกลยุทธห์ลักคือการสร้าง ‘พื้นทีป่ลอดภัย’ ที่ครูสามารถแสดงความคดิเห็น แบ่งปัน
ไอเดีย หรือพดูถึงปัญหาโดยไม่ต้องกลวัการถูกตำหนิ เราจัดวงพูดคุยหลังเลิกเรียนสัปดาห์ละหนึ่งครั้ง 
ซึ่งช่วยคลี่คลายความเครยีดและทำให้เกิดความเข้าใจกันมากขึ้น อีกทั้งยังสง่เสริมให้แต่ละฝ่ายมี
ตัวแทนครูเข้าร่วมเวทีตดัสินใจในเรื่องสำคัญต่าง ๆ เช่น การวางแผนพัฒนางานวิชาการหรือการ
กำหนดนโยบายโรงเรียน ความมีสว่นรว่มเช่นนี้ ทำให้ครูรูส้ึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรจริง ๆ 
และมีพลังใจที่จะทุ่มเทในการทำงานมากยิ่งข้ึน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
   4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
    “…ผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานที่ครูทุกคนคาดหวัง โดยผลตอบแทนทาง
การเงิน มีการกำหนดเกณฑ์การประเมิน มีเครื่องมือประเมินที่ชัดเจนเป็นธรรม รวมทั้งการเบิก
ค่าใช้จา่ยจากกิจกรรมพฒันาตนเอง และผลตอบแทนทางจิตใจ เช่น การชื่นชมต่อหน้าสาธารณะ 
หรือการมอบเกียรติบัตรในที่ประชุม นอกจากนี้เรายังเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าร่วมโครงการที่มี
งบประมาณสนับสนุนจากหน่วยงานภายนอก เพือ่ให้ครูรู้สึกว่าเมื่อพยายาม ก็ไดร้ับการตอบแทนอย่าง
เหมาะสม ครูที่มีผลงานดีเด่นจะได้รับการเสนอชือ่เพื่อรับรางวัลในระดับเขตหรือระดับจังหวัด ซึ่งเป็น
การยกระดับกำลังใจอยา่งมาก ที่สำคัญคือเรายดึหลักความยุตธิรรมในการจัดสรรผลตอบแทน 
เพื่อให้ครูมั่นใจวา่แรงงานและความทุ่มเทของตนได้รับการเห็นค่าอย่างแทจ้ริง…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การผลตอบแทนที่มีคุณภาพไม่ใช่แคก่ารเพิ่มรายได้เท่านั้น แต่ยังรวมถงึ
ความรู้สกึวา่ งานของตนมีคุณค่าโรงเรียนของเราจึงใช้ระบบการให้รางวัลทั้งแบบเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ เช่น ให้รางวัลครทูี่จัดการเรียนการสอนยอดเยี่ยมประจำเดือน หรือให้ใบชมเชยจาก
นักเรียนและผู้ปกครองที่มีคำติชมในแง่บวก ในขณะเดียวกัน เราก็ส่งเสรมิให้ครูเข้าร่วมอบรม 
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ และช่วยเหลือในกระบวนการเอกสารอยา่งเต็มที่ นอกจากนี้เรายังมองว่าการให้
เวลาพักผ่อนหรือการดูแลสุขภาพจิตของคร ูก็เป็นผลตอบแทนอย่างหนึ่ง จึงมีการจัดกจิกรรมสันทนา
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การ และวันพักผ่อนร่วมกันเป็นระยะ ทั้งหมดนี้ส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการรักษามาตรฐานวชิาชีพ
อย่างต่อเน่ือง…” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “...แม้โรงเรียนจะมีงบประมาณจำกัด แต่เราพยายามสร้างระบบผลตอบแทนที่
เน้นคุณค่าทางจิตใจมากกว่าทางวตัถุ เช่น การเปิดพื้นที่ให้ครูได้แสดงความสามารถ และยกย่องในที่
ประชุมคณะครู รวมทั้งสง่ผลงานเข้าร่วมประกวดในเวทีต่าง ๆ เพื่อให้ครูรูส้ึกภูมิใจในงานทีท่ำ เรายัง
สนับสนุนให้ครูเป็นผู้นำชุมชน เช่น การอบรมการเรียนรู้ในชุมชน ทำให้ครไูด้รับการยอมรับจาก
ผู้ปกครอง ซึ่งถือเป็นผลตอบแทนทางสังคมที่สำคัญ เราเชื่อวา่การไดร้ับการเคารพนับถือจากสังคมคือ
พลังใจทีด่ีที่สุดสำหรับคร ูเพราะเมื่อครูเห็นว่างานของตนมีผลต่อคนรอบข้าง เขาจะยิ่งพยายามทำให้ดี
ที่สุดเสมอ…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…การให้ความสำคัญกบัการสรา้งระบบผลตอบแทนที่มีความต่อเน่ืองและ 
เป็นรูปธรรม เราจดัตั้งคณะกรรมการประเมินผลงานครูอย่างเป็นธรรม รวมทั้งเปิดโอกาสให้คณะครูได้
มีส่วนร่วมในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ร่วมวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย การพัฒนาตนเองจนมีผลงานที่
เป็นเชิงประจักษ์ นำไปใช้ประกอบในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน เพื่อให้ครูรู้สึกว่าผลงานของเขามี
คุณค่าและสามารถเติบโตในวิชาชีพได้ นอกจากนี้ยังมีทุนสนับสนุนให้ครูเรียนต่อระดับสูงข้ึน หรือจัด
การศกึษาดูงานในประเทศ เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ ซึ่งถือเป็นผลตอบแทนเชิงพัฒนา เรามีการ 
Coaching สำหรับครูใหม่ที่ทำผลงานดี ให้ไดร้ับคำแนะนำจากรุ่นพี่ ซึ่งไมเ่พียงสร้างแรงจูงใจเท่านัน้ 
แต่ยังเชื่อมโยงกับการพฒันาคุณภาพครูในระยะยาวอีกด้วย…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…ผลตอบแทนที่มาในรปูแบบทางใจ เช่น การยอมรับจากผู้บริหาร 
เพื่อนร่วมงาน และผู้ปกครอง มีความหมายต่อครูมากกว่าตัวเงิน โรงเรียนของเราจึงให้ความสำคญักับ
การยกย่องในเวทีตา่ง ๆ อย่างจริงใจ เช่น การกลา่วชมในกลุ่มไลน์โรงเรียน การแนะนำชื่อในกิจกรรม
ชุมชน หรือการบันทึกผลงานไว้ในแฟ้มสะสมงาน นอกจากนี้ เรายังใช้การแบ่งปันโอกาส เช่น ส่งครู
เข้าร่วมเป็นวิทยากรในเวทีวิชาการระดับท้องถ่ิน ซึ่งช่วยสร้างภาพลักษณ์ของครูในสายตาสาธารณะ 
และนำไปสู่โอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างกา้วกระโดด นี่คือผลตอบแทนในเชิงสังคมที่เสริมพลังใจได้
อย่างยั่งยืน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
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    “…การตอบแทนควรตอบโจทย์ทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก เพื่อให้ครูรู้สึกว่า
ความทุ่มเทของตนนั้นมีความหมายและไดร้ับการตอบสนองอย่างสมดุล สิ่งสำคัญคือการสรา้งระบบ
แรงจูงใจแบบรอบด้าน เช่น การให้เกียรติแก่ครูดว้ยการเชิญชวนให้เป็นผู้แทนโรงเรียนเข้าร่วมงาน 
ราชพิธี กิจกรรมระดับทอ้งถิ่น ซึ่งถือเป็นเกียรติยศ หรือการมอบรางวัลหรอืเกียรติบัตรในกิจกรรม
ภายในโรงเรียน ซึ่งครจูะเห็นพัฒนาการของตนเองและรู้สึกว่าการทุ่มเททำงานหนักของตน 
ไม่สูญเปล่า…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 

   5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
    “…สภาพแวดล้อมในการทำงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาวะทางกาย
และใจของครู เราให้ความสำคัญกับความสะอาด ความปลอดภัย และความเป็นระเบียบของพื้นที่
ภายในโรงเรียน เช่น การจัดห้องพกัครใูห้มีอุปกรณ์พื้นฐานครบครัน มีพื้นที่ส่วนตัวในการเตรียมการ
สอน หรือแม้แต่การจัดมมุพักผ่อนเล็ก ๆ เพื่อให้ครูผ่อนคลายหลังการสอน สภาพแวดล้อมทีด่ีไม่เพยีง
เพิ่มประสิทธิภาพการสอน แต่ยังสะท้อนว่าโรงเรยีนใส่ใจในคุณภาพชวีิตของครูด้วย…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การใช้งบประมาณอยา่งมีประสิทธิภาพในการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานภายใน
โรงเรียน เช่น การปรับปรุงห้องเรียน ห้องพักคร ูห้องน้ำ รวมถึงการตดิตั้งระบบอินเทอร์เน็ตความเร็ว
สูง เพราะสิ่งเหล่านี้มีผลโดยตรงต่อความสะดวกในการจดัการเรียนการสอน ครูที่ทำงานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมจะรู้สึกภูมิใจในสถานทีท่ำงานของตน และมีแรงบันดาลใจในการพัฒนา
เน้ือหาการเรียนรู้ให้มีคณุภาพยิ่งข้ึน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…แม้โรงเรียนจะมีทรัพยากรอยา่งจำกัด แต่เราก็ต้องสรา้งสรรค์ให้โรงเรยีนของ
เราอย่างเป็นสถานที่ทำงานที่ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข เช่น การจัดโต๊ะทำงานครูให้เป็น
สัดส่วน มีที่นั่งที่เหมาะสมกับการนั่งทำงานนาน ๆ หรือจดักิจกรรมตกแตง่พื้นที่เรียนร่วมกันกับครแูละ
นักเรียน เพื่อให้ครูรู้สกึมสี่วนร่วมกับสภาพแวดลอ้ม ความรู้สึกว่าพื้นที่ทำงานเป็นพื้นที่ของตัวเอง 
จะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานโดยไมต่้องใช้งบประมาณมาก…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
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    “…ครูต้องใช้เวลาในโรงเรียนวันละหลายชั่วโมง ดงันั้นหากสภาพแวดลอ้มไม่เอื้อ
ต่อการทำงานย่อมส่งผลต่อคุณภาพการสอนโดยตรง มกีารออกแบบพื้นที่แบบให้ครูและนักเรียนอย่าง
เหมาะสม เช่น ห้องพักผ่อนครูมีแสงธรรมชาติ มมีุมกาแฟ มรีะบบปรับอากาศ และยังส่งเสริมการมี
พื้นที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ซึ่งช่วยให้เกิดพลังงานบวกในทีมงาน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…ในพื้นที่ของโรงเรียนที่ใดมีสภาพแวดลอ้มไม่เหมาะสม เราต้องเร่งแกป้ัญหา
ด่วน ไม่วา่จะเป็นเรื่องโครงสร้างพื้นฐานอาคารเรยีนหรือสภาพแวดล้อมใดไม่เอื้ออำนวย เราจึงต้อง
พยายามจัดสรรงบประมาณให้กับเรื่องเร่งด่วน เชน่ ปรับปรุงห้องน้ำ แสงสว่างในอาคาร และ 
การติดตั้งอินเทอร์เน็ต แม้บางครั้งจะต้องใช้เวลาและความร่วมมอืจากชุมชน แต่สภาพแวดล้อมทีด่ี
ช่วยลดความเครียดของครู และสรา้งความรู้สึกมัน่คงในสถานที่ทำงาน…” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
    “…การออกแบบโรงเรียนให้มีความร่มรื่น น่าอยู ่และไม่รู้สึกอึดอัดเป็นกลยุทธ์
สำคัญในการดูแลครู เราปลูกต้นไม้ สร้างศาลาไมเ้ล็ก ๆ ไว้เป็นมุมสงบสำหรับครูที่ต้องการพักผ่อนช่วง
พักเที่ยง นอกจากนี้ยังมหี้องทำงานที่สามารถใชร้ว่มกันเป็นกลุ่มย่อย หรือทำงานเงียบ ๆ ได ้การมี
พื้นที่ที่ตอบสนองความตอ้งการหลากหลายของครูเป็นอีกหนึ่งแนวทางในการรักษาแรงจูงใจ 
ระยะยาว…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
   6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    “…ลักษณะของงานที่ครปูฏิบัติถือเป็นหัวใจสำคัญในการสร้างแรงจูงใจ 
เพราะหากงานมีความชดัเจน เหมาะสมกับความสามารถ และทา้ทายพอสมควร ครูกจ็ะเกิดความ
ภาคภูมิใจและอยากพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โรงเรยีนของเราจึงเน้นการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับ
ความถนัดและความสนใจของครูแต่ละคน รวมทัง้เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนรว่มในการออกแบบแผนการ
เรียนรู้ที่ตนต้องรับผิดชอบ ไม่ใช่เพียงแค่สอนตามคำสั่ง นอกจากนี้ เรายังสง่เสริมให้ครูได้มีบทบาทใน
การจดักิจกรรมพิเศษ เชน่ การวิจัยในชั้นเรียน หรือโครงการบูรณาการความรู้กับชุมชน ซึ่งทำให้ครู
รู้สึกวา่งานของตนมีคุณคา่และเป็นส่วนหน่ึงของการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาอย่างแท้จริง” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
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    “…งานของครูในปัจจุบันมีความหลากหลายมากกว่างานสอนในห้องเรียน การจดั
งานให้เหมาะสมและมีจุดมุ่งหมายชัดเจนจะชว่ยให้ครูไม่รู้สึกเบ่ือหรือเครยีดเกินไป โรงเรียนของเรามี
การกำหนดภาระงานรว่มกับครู โดยคำนึงถึงศักยภาพ ความพร้อม และความสนใจ เช่น ให้ครูที่
เชี่ยวชาญดา้นเทคโนโลยีรับผิดชอบระบบห้องเรียนอัจฉริยะ หรือครทูี่มีทักษะด้านศิลปะรับหน้าที่ดแูล
กิจกรรมสรา้งสรรค์ นอกจากนี้ เรายังแบ่งงานอย่างยุติธรรมและหมุนเวียนบทบาทหน้าที่ เพื่อให้ครูได้
เรียนรู้และมีโอกาสเติบโตหลากหลายดา้น ไม่จำเจ ที่สำคัญเราสรา้งพื้นทีแ่ลกเปลี่ยนเรียนรู้ในทีมงาน 
ส่งเสริมความรว่มมือระหว่างคร ูซึ่งเป็นการเสริมแรงจูงใจโดยอ้อม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…ลักษณะงานต้องมีความยืดหยุ่นและเชื่อมโยงกับบริบทชุมชนจะช่วยให้ครูมี
แรงจูงใจสูงขึ้น เราจึงสนบัสนุนให้ครูพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ทีต่อบโจทย์ชีวิตจริงของนักเรียน เช่น 
การเรียนรูจ้ากแหล่งเรียนรู้ในชุมชน การทำโครงงานร่วมกับผู้ปกครอง หรือการเรียนแบบ Active 
Learning ที่ครูสามารถออกแบบเองได้ งานแบบนี้ทำให้ครูรูส้ึกเป็นเจ้าของและภาคภูมิใจในผลงาน 
นอกจากนี้ เรายังมอบหมายให้ครูมีบทบาทเป็นที่ปรึกษาแก่นักเรียนรายบคุคล หรือมีส่วนร่วมในการ
วางแผนพัฒนาโรงเรียน ซึ่งทำให้ครูมีความรู้สึกว่าตนมีบทบาทสำคัญและไม่ใช่แค่ผู้สอนตามตาราง
เรียนเท่านั้น…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…การออกแบบลักษณะของงานให้เหมาะสมเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรใส่ใจอยา่งยิ่ง 
เพราะหากครูไดร้ับงานทีต่รงกับศักยภาพของตน จะสามารถดึงความสามารถออกมาใช้ได้เต็มที่ และ
เกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง โรงเรยีนของเรายึดหลัก ‘งานที่ใช่-คนที่ชอบ’ คือให้ครไูด้
เลือกบทบาทที่ตนสนใจภายใต้กรอบนโยบายร่วมกัน เช่น ครูที่ชอบงานวชิาการจะไดร้ับโอกาสจัดทำ
สื่อ หรือเข้าร่วมเขียนบทความวจิัย ขณะที่ครทูี่มีความคิดสร้างสรรคก์็จะดแูลงานประชาสัมพันธ์หรอื
กิจกรรมพิเศษ นอกจากนี้ เรายังเปิดพื้นที่สะท้อนความคิดเห็นหลังการปฏิบัติงาน เพื่อให้ครูสามารถ
ปรับปรุงรูปแบบการทำงานได้ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นการส่งเสริมแรงจูงใจภายในอย่างยั่งยืน…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…ลักษณะงานของครูไม่ควรเป็นเพียงหน้าที่ แตค่วรมีความหมายเชิงคุณค่า 
โรงเรียนของเราจึงให้ครมูีส่วนร่วมตั้งแต่การวางแผน จัดกจิกรรม ไปจนถึงการประเมินผล โดยเปิด
โอกาสให้ครใูช้ความคิดสร้างสรรค์อยา่งเต็มที่ รวมถึงส่งเสริมให้ครูจัดกิจกรรมข้ามชั้นเรียนหรือทำงาน
เป็นทีมระหว่างกลุ่มสาระ ซึ่งช่วยให้ครูเห็นภาพรวมของการเรียนรูท้ั้งระบบ ไม่รู้สึกโดดเดี่ยวกับงาน
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ของตน งานของครูจึงมีความท้าทายที่สร้างสรรค ์ไม่ใช่ความกดดัน นอกจากนี้ เรายังจดัเวทีให้ครู
นำเสนอผลการดำเนินงานในเวทีวิชาการภายในโรงเรียน ซึ่งเป็นช่องทางสร้างแรงจูงใจทั้งภายในและ
ภายนอกในเวลาเดียวกัน…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
    “…ลักษณะงานที่ดตี้องมทีั้งความชดัเจน ความยืดหยุ่น และโอกาสในการพฒันา 
โรงเรียนของเรากำหนดภาระงานครูโดยใช้วิธกีารประชุมร่วมกันอย่างโปร่งใส เพื่อให้ครูรับรู้และมีส่วน
ร่วมในกระบวนการตัดสนิใจ งานหลัก เช่น การสอน การวางแผนการเรียนรู้ หรือการจดักิจกรรม
หลักสูตรท้องถิ่น จะมอบหมายตามความชำนาญ ส่วนงานเสริม เช่น งานวชิาการ หรืองานระบบดแูล
ช่วยเหลือนักเรียน จะมีการเวียนตำแหน่งกันตามรอบปี เพื่อให้ครูได้เรียนรู้สิ่งใหม่และมีความทา้ทาย
อยู่เสมอ เรายังมีระบบประเมินผลตอบกลับจากนักเรียนและผู้ปกครอง เพือ่ให้ครูได้เห็นผลลัพธ์จาก
การทำงานของตนอย่างชัดเจน ซึ่งช่วยเพิ่มแรงจงูใจและความภูมิใจในวิชาชีพได้อย่างมาก…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 

   7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
    “…ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงานถือเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจของครูอยา่งมีนัยสำคัญ เมื่อครรูู้สึกวา่ตนมีความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่ มีความปลอดภัยทั้ง
ในชีวิต ทรพัย์สิน และสภาพแวดลอ้มการทำงาน ย่อมทำให้เกิดความไว้วางใจต่อองค์กร และเกิดพลัง
ในการทำงานอยา่งเต็มที ่โรงเรียนจึงตอ้งจัดให้มีมาตรการที่ชัดเจนในการดแูลความปลอดภัย เช่น 
การจดัพื้นทีท่ำงานให้ปลอดภัยต่อสุขภาพ การมรีะบบไฟฟ้าและอุปกรณ์ทีไ่ด้มาตรฐาน รวมถึงการมี
แนวทางป้องกันเหตุฉุกเฉินต่าง ๆ เราจะเห็นว่าสภาพแวดลอ้มทางสังคม หรือแม้แต่ความผิดปกติเล็ก 
ๆ ของระบบ ล้วนเป็นจุดเริ่มต้นของความเสี่ยง ถ้าไม่มีการป้องกันก็อาจนำไปสู่การเกิดอุบัติเหตุ หรือ
ผลกระทบในเชิงลึก ดังนัน้การป้องกันเชิงระบบ คือหัวใจของการเสริมแรงจูงใจผ่านความปลอดภัยใน
การทำงาน…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…มองว่าความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงานไม่ใช่เพียงแค่เรื่องโครงสร้าง
พื้นฐานหรือกายภาพ แตร่วมถึงความรู้สึกปลอดภยัในบทบาทและสถานภาพของบุคลากร ครคูวรรูส้ึก
มั่นใจว่าตนจะได้รับความเป็นธรรม ไดร้ับการคุ้มครองจากองค์กรหากมีข้อขัดแย้งหรือปัญหาเกิดขึ้น 
ซึ่งจะช่วยให้ครูกลา้แสดงความคิดเห็น กลา้คิด กล้าทำ และมีพลังในการสร้างสรรค์การเรียนการสอน
มากขึ้น ปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน เช่น หากครูเผชิญกับความเครียดจากครอบครัวหรือชุมชน แตไ่ม่มี
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ระบบรองรับในโรงเรียน ก็อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการสอนหรือความสัมพนัธ์กับนักเรียนได้ใน 
ระยะยาว เราจึงส่งเสริมให้มีระบบให้คำปรึกษาและดูแลครูเชิงรุก พรอ้มทั้งมีแผนความปลอดภัยและ
การเฝ้าระวังเหตุฉุกเฉิน เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ครูมั่นใจและไว้วางใจได้ตลอดเวลา…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2.  2568 : สัมภาษณ์)  7 มนีาคม 2568 
 
    “…การทำให้ครูรู้สึกมั่นคงทั้งในด้านตำแหน่งหน้าที่ และความปลอดภัยใน
สถานที่ปฏิบัติงานเป็นหัวใจหลักในการรักษาแรงจูงใจของบุคลากร โรงเรยีนของเราจัดทำคู่มือ 
ความปลอดภัยในการทำงาน และอบรมซ้อมแผนภัยพิบัติร่วมกับหน่วยงานภายนอกอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อให้ครูมั่นใจวา่ หากเกิดเหตุการณ์ไม่คาดคิด พวกเขาจะสามารถรับมอืได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ เรายังรับฟังปัญหาของครูอย่างจริงจัง เพราะทุกจุดเริ่มต้นของปัญหาล้วนสามารถนำไปสู่
ความเสียหายที่ใหญ่ข้ึนได้ เราจึงใชร้ะบบเฝ้าระวังเชิงจิตวิทยาและการสรา้งขวัญกำลังใจในทีม เชน่ 
การเย่ียมบ้านครูในยามวกิฤติ หรือการจดัประชุมแบบเปิดใจให้ครูทุกคนรูส้ึกมีพื้นที่ปลอดภัยในการ
แสดงความคดิเห็น สิ่งเหล่านี้ช่วยให้ครูเกดิความเชื่อมั่นว่าโรงเรียนคือพื้นที่แห่งความมั่นคงและ
เกื้อหนุนตลอดเวลา…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…การสร้างความมั่นคงอย่างรอบด้าน ครูควรรู้สกึว่าตนไม่ได้ทำงานเพียงลำพัง 
และมีระบบที่พร้อมรองรบัทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ การจดัสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย เช่น 
อาคารเรียนที่มีโครงสร้างมั่นคง มีการดูแลระบบไฟฟ้า เครื่องมือ อุปกรณก์ารสอนอยา่งสม่ำเสมอ คือ
พื้นฐานที่ช่วยลดความเสี่ยงจากอุบัติเหตุ นอกจากนี้ เรามีการประกันภัยกลุ่ม และจัดเวรตรวจตรา
ความปลอดภัยรอบบริเวณโรงเรียน เพื่อให้ครูและนักเรียนมั่นใจว่าสามารถทำงานและเรียนรู้ได้อยา่ง
สบายใจ หากมกีารปล่อยปละในข้ันตอนใดขั้นตอนหนึ่ง อาจกระทบไปยังผลลัพธ์สุดท้ายของคุณภาพ
การศกึษาได ้การดูแลครใูห้รู้สึกปลอดภัยและมีหลักประกันที่มั่นคง…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4.  2568 : สัมภาษณ์) 10 มนีาคม 2568 
 
    “…ความปลอดภัยในการทำงานไม่ใช่แค่การไม่มีอบุัติเหตุ แต่หมายถึงการมี
คุณภาพชวีิตทีด่ีในแต่ละวันของการทำงาน เราจดัพื้นที่การทำงานของครใูห้เอื้อต่อความผ่อนคลาย
และปลอดภัยจากความเครียด เช่น มีห้องพักครทูี่สะอาด มีแสงธรรมชาต ิและสภาพอากาศที่ถ่ายเท 
มีการปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มความร่มรื่น นอกจากนี ้เรายังออกแบบนโยบายที่เน้นความมั่นคงในวิชาชพี 
เช่น การส่งเสริมให้ครูเข้ารับการพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง และสนับสนุนการเข้าสู่ตำแหน่งวิทยฐานะที่
สูงข้ึน เพื่อให้ครูรู้สึกว่าตนมีอนาคตในสายงานที่ชดัเจน ทำให้เราตระหนักว่าทุกปัจจัยแม้เพียงเล็กน้อย
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สามารถเชื่อมโยงและสะท้อนผลถึงกันได้ เราจึงไม่มองข้ามรายละเอียดเล็กน้อย เพราะมันคือรากฐาน
ของแรงจูงใจและความมัน่ใจในการทำงานของครทูุกคน…” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
    “…ความมั่นคงและปลอดภัยเป็นเง่ือนไขพื้นฐานที่ส่งผลต่อจติใจและสมรรถนะใน
การทำงานอยา่งมาก โรงเรียนจึงมีการกำหนดแผนพัฒนาแผนยุทธศาสตรท์ี่รวม ความปลอดภัย 
เป็นหนึ่งในเป้าหมายหลักขององค์กร ไม่ใช่แค่การป้องกันเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ แต่เป็นการ
ออกแบบงานและสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพฒันาชีวิตของคร ูเรามรีะบบประเมินความเสี่ยงทั้ง
รายบุคคลและรายระบบ และใช้ข้อมูลเหล่านี้ในการวางแผนดูแลครูอยา่งเป็นระบบ เช่น มีจัดบ้านพัก
ในโรงเรียนให้ครูได้อาศัย มีการสนับสนุนด้านสวัสดิการ ซึ่งทำให้ครูเกิดความเชื่อมั่นในอนาคต และ
พร้อมทำงานอย่างเต็มที…่” 

     (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6.  2568 : สัมภาษณ์) 11 มนีาคม 2568 
 
   ผลจากการศกึษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ูจาก
สถานศึกษาที่มีวธิีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) พบว่า ทั้ง 3 โรงเรียน มีแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครทูี่มีความคลา้ย คลึงกัน ผู้วิจัยได้สรุปการพัฒนาแนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ดังนี ้
 
ตาราง 16 แสดงการพัฒนาแนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
1. การไดร้ับความสำเร็จในการ
ทำงาน 

1. ผู้บริหารกำหนดวิสัยทศัน์ หรือกำหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้บริหารและคณะครูสามารถ
ดำเนินตามแผนงานอย่างมีระบบ  
2. ผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้แสดงศักยภาพในการพัฒนา
นวัตกรรมและการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับบริบทผู้เรียน 
ส่งผลให้ครูมีการสรา้งสรรค์ผลงานที่เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเอง
และสถานศึกษา 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 3. ผู้บริหารและคณะครมูีส่วนร่วมของสถานศึกษ ส่งเสริม

ความรู้สกึเป็นเจ้าของและสร้างความผูกพันกับองค์กร เป็นแรง
ขับเคลื่อนสำคัญในการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง 
4. ผู้บริหารมีเวทใีห้ครูไดน้ำเสนอผลงานหรือแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
ช่วยเผยแพร่ผลงานที่มีคณุภาพ  
5. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทางวชิาการและ
งานวิจัยในชั้นเรียน โดยให้ความช่วยเหลือทั้งในดา้นวิชาการและ
ทรัพยากร เพื่อให้ครูเห็นถึงความก้าวหน้าในวิชาชพีและเป็น
แรงผลักดันในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
6. ผู้บริหารมีการยกย่องและให้เกียรติครูที่มีผลงานโดดเด่นอย่าง
เป็นรูปธรรม เป็นกลไกที่ช่วยเสริมสรา้งแรงจูงใจภายใน 
7. ผู้บริหารมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของครู
อย่างสม่ำเสมอโดยใช้เกณฑ์เชิงคุณภาพ เช่น ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน 
พฤติกรรมเชิงบวก และการพัฒนาการเรียนรู้รายบุคคล เป็น
แนวทางที่ส่งเสริมให้ครตูระหนักถึงความสำเร็จของตนในระดับที่
จับต้องได ้
8. ผู้บริหารมอบอำนาจและความไวว้างใจให้ครูในการบริหาร
จัดการงาน 
ให้ครูบริหารจดัการโครงการด้วยตนเอง เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจ
และภาคภูมิใจในความสำเร็จที่เกิดจากความสามารถของตนเอง 
9. ผู้บริหารมีการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ให้ครู เช่น 
การศกึษาต่อ การฝึกอบรม รวมทั้งการศึกษาดูงาน 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 1. ผู้บริหารและคณะครมูีการสร้างบรรยากาศแห่งการยอมรับ

ด้วยการสื่อสารที่มีคณุภาพและต่อเน่ือง ผ่านกจิกรรมต่าง ๆ 
เช่น การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การจดัเวทีแสดง
ผลงานครู และการยกย่องเชิดชูเกียรติอยา่งสาธารณะ ทำให้ครู
รู้สึกถึงการมตีัวตนและได้รับความเคารพในวิชาชพี 
2. ผู้บริหารใช้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ที่เปิดโอกาสให้ครู
มีบทบาทในการกำหนดทิศทางนโยบายของโรงเรียนและการ
ตัดสินใจในประเด็นสำคญั ช่วยสะท้อนให้เห็นว่าความคดิเห็น
ของครูมีความหมายและได้รับการยอมรับอย่างแท้จริง 
3. ผู้บริหารและคณะครูเสริมสร้างภาพลกัษณ์ของครูในสายตา
สาธารณะ ผา่นการมอบหมายให้เป็นตัวแทนในการตดิต่อกับ
หน่วยงานภายนอก หรือการนำเสนอผลงานของครูในสื่อ
สาธารณะ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความภาคภูมใิจในวิชาชพี 
4. ผู้บริหารมีการยกย่องครูอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง เช่น 
การมอบเกียรติบัตร “ครดูีเด่นประจำเดือน” การประกาศ
ผลงานเด่นผ่านช่องทางต่าง ๆ และการสนับสนุนให้ครูได้แสดง
ความสามารถในฐานะวทิยากรหรือผู้นำกิจกรรม เป็นกลยุทธ์ที่
ช่วยเสริมสรา้งคุณค่าในตนเอง 
5. ผู้บริหารและคณะครูได้เล็งเห็นคุณค่าของความเสียสละและ
จริยธรรมครู การให้เกียรติครูที่อทุิศตน พัฒนานักเรียนอย่าง
ต่อเน่ือง และปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งช่วย
ยกระดับศักดิ์ศรีของวิชาชีพครใูนระยะยาว 
6. ผู้บริหารและคณะครมูีการวางพัฒนาระบบพี่เลี้ยงและการ
ประเมินที่โปร่งใส สร้างพื้นที่การเรียนรู้รว่มกันระหว่างครูรุ่น
ใหม่และรุ่นพี่ พร้อมเปิดโอกาสให้เสนอความคดิเห็นในประเด็น
วิชาชพีตา่ง ๆ ช่วยส่งเสรมิความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนการ
เรียนรู้ และเพิ่มพูนแรงจงูใจจากการไดร้ับการยอมรับ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 
 7. ผู้บริหารส่งเสริมกิจกรรมที่แสดงออกถงึความภาคภูมิใจใน

บทบาทครู เช่น การพัฒนาบุคลิกภาพ การประกวดนวัตกรรม 
การเรียนการสอน และเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์การสอน 
ช่วยให้ครูตระหนักถึงคุณค่าของตนทั้งในด้านวิชาการและ 
ด้านมนุษยสัมพันธ ์

3. ความสัมพันธ์ที่ดีภายใน
องค์กร 

1. ผู้บริหารส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเป็นมิตร 
สร้างบรรยากาศที่เอื้อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างครูและ
บุคลากร  
2. ผู้บริหารจัดกิจกรรมทัง้ทางการและไม่เป็นทางการอย่าง
ต่อเนื่อง 
มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (PLC) เสริมสร้างความสัมพันธ ์
3. ผู้บริหารส่งเสริมการทำงานเป็นทีม โดยมีการจัดกลุ่มงาน
หมุนเวียน การทำกิจกรรม สร้างความผูกพันและความเคารพซึ่ง
กันและกัน 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการบริหารและตัดสินใจ 
ช่วยเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมในองค์กร 
5. ผู้บริหารสนับสนุนระบบพี่เลี้ยงและเวทีแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ 
มีพื้นที่ในการเรียนรู้ร่วมกับครูรุ่นพี่อย่างสร้างสรรค ์
6. ผู้บริหารพัฒนาทักษะการสื่อสารเชิงบวกและสร้างความเข้าใจ
ซึ่งกันและกันส่งเสริมการสื่อสารแบบไม่ตัดสินใจล่วงหน้า เปิดใจ
ฟังกัน และลดวัฒนธรรมลำดับชั้น ซึ่งช่วยลดความขัดแย้งและเพิ่ม
ความร่วมมอืในองค์กร 
7. ผู้บริหารจัด “พื้นที่ปลอดภัย” ให้กับครูในการแสดงออกและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เช่น วงสนทนาหลังเลิกเรียน 
หรือการแสดงความคิดเห็นแบบไม่ระบุตัวตน เพ่ือคลี่คลายปัญหา 
เพ่ิมความใกล้ชิด และสร้างแรงใจในการทำงาน 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน 

1. ผู้บริหารมีเกณฑก์ารประเมิน มีเครื่องมือประเมินที่ชัดเจน
เป็นธรรม ทั้งผลตอบแทนที่สมดุลทั้งดา้นวัตถุและจิตใจ เช่น 
ค่าเบ้ียเลี้ยง ผลตอบแทนทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การ
กล่าวชื่นชมในที่สาธารณะ เพื่อเสริมสร้างกำลังใจอย่างรอบด้าน 
2. ผู้บริหารสร้างระบบรางวัลที่มีความตอ่เน่ืองและยุติธรรม เช่น 
การประเมินผลงานประจำเดือน การใหร้างวัลครดูีเด่น โดยมี
คำสั่งคณะกรรมการพิจารณาที่เป็นธรรมและโปรง่ใส เพื่อให้ครู
รู้สึกวา่แรงงานของตนไดร้ับการเห็นคุณค่าอย่างแท้จริง 
3. ผู้บริหารส่งเสริมผลตอบแทนเชิงพัฒนา เช่น การสนับสนุนให้
ครูเลื่อนวิทยฐานะ การจดัทุนการศึกษา การศึกษาดูงาน 
การอบรมพัฒนาอย่างตอ่เน่ือง เพื่อให้ครูเติบโตในวิชาชพีอย่างมี
ทิศทาง 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้ณะครูได้มีสว่นร่วมในการพจิารณา
เลื่อนเงินเดือน ร่วมวิเคราะห์จุดเด่น จดุด้อย รวมไปถึงผลงานที่
เป็นเชิงประจักษ์ เพื่อนำไปใช้ประกอบในการพจิารณาเลื่อน
เงินเดือน 
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีบทบาทในสังคมและชุมชน เช่น 
ส่งเสริมให้เป็นวิทยากร การมีบทบาทในการอบรมชุมชน 
การเข้ารว่มกิจกรรมระดบัท้องถ่ินหรืองานราชพธิ ีซึ่งเป็น
ผลตอบแทนทางสังคมทีส่ร้างภาพลักษณ์และความภาคภูมิใจใน
ตนเอง 
6. ผู้บริหารให้พื้นที่แสดงศักยภาพและส่งเสริมการประกวด
ผลงาน เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถในด้านตา่ง ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกโรงเรียน สนับสนุนการส่งผลงานประกวด
ในเวทีวิชาการ เพื่อยกระดับศักยภาพและความภาคภูมิใจของ
คร ู
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 7. ผู้บริหารเสริมแรงจูงใจด้วยระบบเกียรติยศภายในโรงเรียน 

เช่น การยกย่องในที่ประชุม การกลา่วชมในชอ่งทางสื่อสาร
ภายใน เช่น กลุ่มไลน์โรงเรียน หรือป้ายประกาศ ซึ่งช่วยให้ครู
รู้สึกวา่ความทุ่มเทของตนได้รับการยอมรับ 
8. ผู้บริหารดำเนินกิจกรรมสันทนาการเป็นรางวลัทางใจ จัดวัน
พักผ่อนรว่มกัน กจิกรรมผ่อนคลาย และการดูแลสุขภาพจิต
อย่างเป็นระบบ เพื่อช่วยเติมพลังในการทำงานและลด
ความเครียดจากภาระหน้าที่ 
9. ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนัทนาการและดูแลสุขภาพจิตของครู
อย่างต่อเน่ือง เช่น การพกัผ่อนร่วมกัน การจัดวันผ่อนคลาย 
เพื่อรักษาสมดุลระหวา่งชีวิตการทำงานและสุขภาพจติใจ ซึ่งถือ
เป็นผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินแต่ได้ผลลัพธ์เชิงบวก 

5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 1. ผู้บริหารสร้างความสะดวกสบายในพื้นที่ปฏิบัติงาน จดั
ห้องพักครูและห้องทำงานให้มีอุปกรณ์พื้นฐานครบครัน มุม
พักผ่อนเล็กสนับสนุนสุขภาพกายและใจของครู 
2. ผู้บริหารมุ่งเน้นพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานอยา่งมปีระสิทธิภาพ 
ใช้งบประมาณปรับปรุงอาคาร ห้องเรียน ห้องน้ำ ระบบแสง
สว่าง และตดิตั้งอินเทอรเ์น็ตความเร็วสูง ที่เอื้อต่อการจดัการ
เรียนการสอนและความสะดวกในการทำงานของครู 
3. ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศที่มีสว่นรว่มและเป็นเจ้าของ
ร่วมกันจดักิจกรรมตกแตง่พื้นที่เรียนหรือพื้นที่ทำงานร่วมกันกับ
ครูและนักเรียน  
4. ผู้บริหารออกแบบพื้นที่ให้เหมาะกับการใช้งานจริง จดัสรร
พื้นที่ให้ครูสามารถทำงานเดี่ยวหรือทำงานกลุ่มได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ พร้อมสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น แสงธรรมชาต ิ
มุมกาแฟ ระบบปรับอากาศ รวมถึงพื้นที่แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเพื่อส่งเสริมพลังงานบวกในทีมงาน 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 5. ผู้บริหารเร่งแก้ปัญหาพื้นที่ที่ไม่เหมาะสมอย่างทันท่วงที 

โรงเรียนควรให้ความสำคัญกับการซ่อมแซมพื้นที่ที่ส่งผลกระทบ
ต่อสุขภาพหรือประสิทธภิาพการทำงาน  
6. ผู้บริหารจัดการสร้างสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติใหร้่มรื่น
และผ่อนคลาย การปลูกต้นไม้ สรา้งมุมนั่งพัก หรอืศาลาเล็ก ๆ 
ในโรงเรียนเป็นอีกหนึ่งวิธีในการดูแลสุขภาพจิตของครู ชว่ยลด
ความเครียด  
7. ผู้บริหารปรับสภาพแวดล้อมให้ตอบสนองความต้องการที่
หลากหลาย ออกแบบพืน้ที่ทำงานให้สามารถใช้งานได้หลาย
รูปแบบ ทั้งการทำงานเป็นกลุ่มย่อย การพักผ่อน หรือการ
ทำงานแบบเงียบ ๆ  

6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 1. ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถ ความถนัด และ
ความสนใจของครู ชว่ยให้ครูสามารถใช้ศักยภาพได้อย่างเต็มที่  
2. ผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการวางแผนและ
ออกแบบงาน 
มีบทบาทในการกำหนดทิศทางของกิจกรรมหรือแผนการเรียนรู้ 
3. ผู้บริหารจัดโครงสรา้งงานให้มีความยดืหยุ่นและท้าทายอยา่ง
เหมาะสม 
โดยสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทหรือภาระงานตามศักยภาพ 
4. ผู้บริหารเชื่อมโยงงานของครูกับบริบทชุมชนและชีวิตจริงของ
นักเรียน เช่น การเรียนรูน้อกห้องเรียน การจัดกจิกรรมร่วมกับ
ผู้ปกครอง หรือการออกแบบโครงงานเพื่อพัฒนาท้องถิ่น ช่วยให้
ครูเห็นคุณค่าของงานมากยิ่งขึ้น 
5. ผู้บริหารส่งเสริมการทำงานแบบบูรณาการและการทำงาน
เป็นทีม เช่น การทำงานร่วมกันระหวา่งกลุ่มสาระ มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 6. ผู้บริหารส่งเสริมบทบาทของครูนอกเหนือจากการสอนใน

ห้องเรียน เช่น ให้ครูมีบทบาทในงานวิชาการ งานวิจัย การดูแล
นักเรียน หรือกิจกรรมสรา้งสรรค์ สรา้งความหลากหลายของ
งานและเสริมสร้างความท้าทาย 
7. ผู้บริหารสร้างระบบสะท้อนผลการทำงานและการประเมินผล
แบบมีส่วนร่วม เช่น การเปิดเวทีวิชาการ การรับฟังความคิดเห็น
จากผู้เรียนและผู้ปกครอง ช่วยให้ครูมองเห็นคุณค่าของสิ่งที่ 
ตนทำ และสามารถพัฒนาตนเองต่อไปได้ 
8. ผู้บริหารกำหนดภาระงานอย่างโปร่งใสและยุตธิรรม โดยใช้
กระบวนการมสี่วนรว่ม เช่น การประชุมรว่มกันเพื่อกำหนดงาน 
และหมุนเวียนหน้าที่ตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิดความ
ยุติธรรมและแรงจูงใจในทีมงาน 

7. ความมั่นคงและปลอดภัยใน
การทำงาน 

1. ผู้บริหารและคณะครจูัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและได้
มาตรฐาน ได้แก่ อาคารเรียนและพื้นที่ทำงานที่มัน่คง ระบบ
ไฟฟ้าและอุปกรณต์่าง ๆ ผ่านการดูแลและตรวจสอบเป็นประจำ 
รวมถึงการมีมาตรการรองรับสถานการณ์ฉุกเฉิน 
2. ผู้บริหารเสริมสร้างความมั่นคงในสายอาชีพคร ูเช่น การ
ส่งเสริมให้ครูมีโอกาสเตบิโตในวิชาชพี ผา่นการพฒันาและเข้าสู่
ตำแหน่งวิทยฐานะอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ครูรูส้ึกวา่มีอนาคตที่
ชัดเจนในอาชพี 
3. ผู้บริหารสร้างความปลอดภัยทางจติใจและบทบาทหน้าที่ ครู
ควรมีความรู้สกึวา่ตนไดร้ับการคุ้มครองจากองคก์ร มีความ
มั่นใจในการแสดงความเห็น และได้รับการสนับสนุนเมื่อเผชิญ
กับปัญหา 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 4. ผู้บริหารมรีะบบให้คำปรึกษาและดูแลครูเชิงรกุ เช่น 

การเย่ียมบ้านครูในยามวกิฤต การจดัทีมให้คำปรกึษา และให้ครู
ระบายความเครียดหรือเสนอแนวคิดได้อย่างปลอดภัย 
5. ผู้บริหารส่งเสริมคณุภาพชวีิตในการทำงาน เชน่ การจัด
ห้องพักครูที่สะอาด ร่มรืน่ และผ่อนคลาย มีพื้นทีส่ีเขียว ระบบ
ระบายอากาศด ีเพื่อสรา้งบรรยากาศการทำงานทีเ่อื้อต่อสุขภาพ
กายใจ 
6. ผู้บริหารและคณะครูวางแผนยุทธศาสตร์องค์กรที่เน้นเรื่อง
ความปลอดภัย มกีารประเมินความเสี่ยงรายบุคคลและทั้งระบบ 
เพื่อป้องกันปัญหาเชิงรุก 
7. ผู้บริหารมีการจัดสวัสดิการและหลักประกันความมั่นคงที่
เหมาะสม เช่น บ้านพักข้าราชการครใูนโรงเรียน ประกันภัยกลุ่ม 
และการสนับสนุนสวัสดกิารทีต่อบโจทย์การใช้ชวีิต ชว่ยให้ครู
รู้สึกมั่นใจและมีกำลังใจในการทำงานอย่างต่อเน่ือง 

 
 จากตาราง 16 พบวา่การพัฒนาแนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 7 ดา้น 54 แนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ผลการประเมินการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ดังแสดงใน 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความเหมาะสมของการพัฒนาแนวทางเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร 

 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
1. การได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน 
1.1 ผู้บริหารกำหนดวิสัยทัศน์ หรือกำหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้บริหารและคณะครูสามารถ
ดำเนินตามแผนงานอย่างมีระบบ  5.00 0.00 มากที่สุด 
1.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพในการพัฒนา
นวัตกรรมและการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับบริบทผู้เรียน 
ส่งผลให้ครูมีการสรา้งสรรค์ผลงานที่เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเอง
และสถานศึกษา 4.80 0.45 มากที่สุด 
1.3 ผู้บริหารและคณะครูมีส่วนรว่มของสถานศึกษ ส่งเสริม
ความรู้สกึเป็นเจ้าของและสร้างความผูกพันกับองค์กร เป็นแรง
ขับเคลื่อนสำคัญในการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง 5.00 0.00 มากที่สุด 
1.4 ผู้บริหารมีเวทใีห้ครูได้นำเสนอผลงานหรือแนวปฏิบัติที่
เป็นเลิศ ช่วยเผยแพร่ผลงานที่มีคุณภาพ  4.80 0.45 มากที่สุด 
1.5 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทางวชิาการและ
งานวิจัยในชั้นเรียน โดยให้ความช่วยเหลือทั้งในดา้นวิชาการ
และทรัพยากร เพื่อให้ครเูห็นถึงความก้าวหน้าในวชิาชีพและ
เป็นแรงผลักดันในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 4.80 0.45 มากที่สุด 
1.6 ผู้บริหารมกีารยกย่องและให้เกียรติครูที่มีผลงานโดดเด่น
อย่างเป็นรูปธรรม เป็นกลไกที่ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
1.7 ผู้บริหารมกีารติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ครูอย่างสมำ่เสมอโดยใช้เกณฑ์เชิงคุณภาพ เช่น ผลสัมฤทธิ์
ของผู้เรียน พฤติกรรมเชิงบวก และการพัฒนาการเรียนรู้
รายบุคคล เป็นแนวทางที่ส่งเสริมให้ครูตระหนักถึง
ความสำเรจ็ของตนในระดับที่จับต้องได ้ 5.00 0.00 มากที่สุด 
1.8 ผู้บริหารมอบอำนาจและความไว้วางใจให้ครูในการ
บริหารจัดการงาน ให้ครบูริหารจัดการโครงการดว้ยตนเอง 
เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจและภาคภูมิใจในความสำเร็จที่เกิด
จากความสามารถของตนเอง 5.00 0.00 มากที่สุด 
1.9 ผู้บริหารมกีารส่งเสรมิเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณใ์ห้ครู 
เช่น การศึกษาต่อ การฝกึอบรม รวมทั้งการศึกษาดูงาน 4.60 0.55 มากที่สุด 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
2.1 ผู้บริหารและคณะครูมีการสรา้งบรรยากาศแห่งการ
ยอมรับด้วยการสื่อสารทีม่ีคุณภาพและต่อเน่ือง ผา่น
กิจกรรมตา่ง ๆ เช่น การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
การจดัเวทีแสดงผลงานครู และการยกย่องเชิดชูเกียรติอยา่ง
สาธารณะ ทำให้ครรูู้สึกถงึการมตีัวตนและไดร้ับความเคารพ
ในวิชาชพี 5.00 0.00 มากที่สุด 
2.2 ผู้บริหารใช้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ที่เปิดโอกาส
ให้ครูมีบทบาทในการกำหนดทิศทางนโยบายของโรงเรียน
และการตดัสินใจในประเด็นสำคัญ ชว่ยสะท้อนใหเ้ห็นว่า
ความคดิเห็นของครูมีความหมายและได้รับการยอมรับอย่าง
แท้จริง 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
2.3 ผู้บริหารและคณะครูเสริมสร้างภาพลกัษณ์ของครูใน
สายตาสาธารณะ ผ่านการมอบหมายให้เป็นตัวแทนในการ
ติดต่อกับหน่วยงานภายนอก หรือการนำเสนอผลงานของครู
ในสื่อสาธารณะ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความภาคภูมใิจในวิชาชีพ 4.80 0.45 มากที่สุด 
2.4 ผู้บริหารมกีารยกย่องครูอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง เช่น 
การมอบเกียรติบัตร “ครดูีเด่นประจำเดือน” การประกาศ
ผลงานเด่นผ่านช่องทางต่าง ๆ และการสนับสนุนให้ครูได้
แสดงความสามารถในฐานะวิทยากรหรือผู้นำกิจกรรม 
เป็นกลยุทธ์ที่ช่วยเสริมสร้างคุณคา่ในตนเอง 4.80 0.45 มากที่สุด 
2.5 ผู้บริหารและคณะครูได้เล็งเห็นคุณค่าของความเสียสละ
และจริยธรรมคร ูการให้เกียรติครูที่อุทิศตน พัฒนานักเรียน
อย่างต่อเน่ือง และปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งช่วย
ยกระดับศักดิ์ศรีของวิชาชีพครใูนระยะยาว 5.00 0.00 มากที่สุด 
2.6 ผู้บริหารและคณะครูมีการวางพัฒนาระบบพี่เลี้ยงและ
การประเมินที่โปร่งใส สร้างพื้นทีก่ารเรียนรู้รว่มกนัระหว่างครู
รุ่นใหม่และรุ่นพี่ พร้อมเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นใน
ประเด็นวิชาชีพต่าง ๆ ชว่ยส่งเสริมความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของชุมชนการเรียนรู ้และเพิ่มพูนแรงจูงใจจากการได้รับการ
ยอมรับ 4.60 0.55 มากที่สุด 
2.7 ผู้บริหารส่งเสริมกิจกรรมที่แสดงออกถึงความภาคภูมิใจ
ในบทบาทครู เช่น การพฒันาบุคลิกภาพ การประกวด
นวัตกรรมการเรียนการสอน และเวทีแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์การสอน ชว่ยให้ครูตระหนักถึงคุณค่าของตนทั้ง
ในด้านวิชาการและด้านมนุษยสัมพันธ์ 4.80 0.45 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
3. ความสมัพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร 
3.1 ผู้บริหารส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์รที่เปิดกวา้งและ 
เป็นมิตรสร้างบรรยากาศที่เอื้อให้เกิดความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างครูและบุคลากร 

5.00 0.00 มากที่สุด 

3.2 ผู้บริหารจัดกจิกรรมทั้งทางการและไม่เป็นทางการอยา่ง
ต่อเน่ือง มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (PLC) เสริมสร้าง
ความสัมพันธ ์

4.80 0.45 มากที่สุด 

3.3 ผู้บริหารส่งเสริมการทำงานเป็นทีม โดยมีการจัดกลุ่มงาน
หมุนเวียน การทำกิจกรรม สร้างความผกูพันและความเคารพ
ซึ่งกันและกัน 

5.00 0.00 มากที่สุด 

3.4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการบรหิารและ
ตัดสินใจ ช่วยเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมในองค์กร 

4.60 0.55 มากที่สุด 

3.5 ผู้บริหารสนับสนุนระบบพี่เลี้ยงและเวทีแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ มพีื้นที่ในการเรียนรูร้่วมกับครูรุ่นพี่อย่าง
สร้างสรรค ์

4.40 0.89 มาก 

3.6 ผู้บริหารพัฒนาทักษะการสื่อสารเชิงบวกและสร้างความ
เข้าใจซึ่งกันและกันส่งเสริมการสื่อสารแบบไม่ตัดสินใจ
ล่วงหน้า เปิดใจฟังกัน และลดวัฒนธรรมลำดับชั้น ซึ่งช่วยลด
ความขัดแย้งและเพิ่มความร่วมมือในองค์กร 

5.00 0.00 มากที่สุด 

3.7 ผู้บริหารจัด “พื้นที่ปลอดภัย” ให้กับครูในการแสดงออก
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เช่น วงสนทนาหลังเลิกเรียน 
หรือการแสดงความคิดเห็นแบบไม่ระบุตัวตน เพือ่คลี่คลาย
ปัญหา เพิ่มความใกล้ชิด และสร้างแรงใจในการทำงาน 

4.80 0.45 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
4.1 ผู้บริหารมีเกณฑก์ารประเมิน มีเครื่องมือประเมินที่
ชัดเจนเป็นธรรม ทั้งผลตอบแทนที่สมดุลทั้งด้านวตัถุและ
จิตใจ เช่น ค่าเบ้ียเลี้ยง ผลตอบแทนทางจิตใจ เชน่ การยก
ย่องชมเชย การกล่าวชื่นชมในที่สาธารณะ เพื่อเสริมสร้าง
กำลังใจอยา่งรอบดา้น 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.2 ผู้บริหารสร้างระบบรางวัลที่มีความต่อเน่ืองและยุติธรรม 
เช่น การประเมินผลงานประจำเดือน การใหร้างวลัครูดีเด่น 
โดยมีคำสั่งคณะกรรมการพิจารณาที่เป็นธรรมและโปร่งใส 
เพื่อให้ครูรู้สึกว่าแรงงานของตนได้รับการเห็นคุณค่าอย่าง
แท้จริง 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.3 ผู้บริหารส่งเสริมผลตอบแทนเชิงพัฒนา เช่น 
การสนับสนุนให้ครูเลื่อนวิทยฐานะ การจัดทุนการศึกษา 
การศกึษาดูงาน การอบรมพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ครู
เติบโตในวิชาชพีอย่างมทีศิทาง 4.80 0.45 มากที่สุด 
4.4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะครูได้มีส่วนร่วมในการ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือน ร่วมวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย 
รวมไปถึงผลงานที่เป็นเชิงประจักษ์ เพื่อนำไปใช้ประกอบใน
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีบทบาทในสังคมและชุมชน 
เช่น ส่งเสริมให้เป็นวิทยากร การมีบทบาทในการอบรมชุมชน 
การเข้ารว่มกิจกรรมระดบัท้องถ่ินหรืองานราชพธิ ีซึ่งเป็น
ผลตอบแทนทางสังคมทีส่ร้างภาพลักษณ์และความภาคภูมิใจ
ในตนเอง 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
4.6 ผู้บริหารให้พื้นที่แสดงศักยภาพและส่งเสริมการประกวด
ผลงาน เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถในด้านตา่ง ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน สนับสนุนการส่งผลงาน
ประกวดในเวทวีิชาการ เพื่อยกระดับศักยภาพและ 
ความภาคภูมิใจของคร ู 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.7 ผู้บริหารเสริมแรงจูงใจด้วยระบบเกียรติยศภายใน
โรงเรียน เช่น การยกย่องในที่ประชุม การกลา่วชมในช่องทาง
สื่อสารภายใน เช่น กลุ่มไลน์โรงเรียน หรือป้ายประกาศ ซึ่ง
ช่วยให้ครรูู้สึกวา่ความทุม่เทของตนได้รับการยอมรับ 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.8 ผู้บริหารดำเนินกิจกรรมสันทนาการเป็นรางวลัทางใจ 
จัดวันพกัผ่อนร่วมกัน กิจกรรมผ่อนคลาย และการดูแล
สุขภาพจิตอยา่งเป็นระบบ เพื่อช่วยเติมพลังในการทำงานและ
ลดความเครียดจากภาระหน้าที่ 5.00 0.00 มากที่สุด 
4.9 ผู้บริหารจัดกจิกรรมสันทนาการและดูแลสุขภาพจติของ
ครูอย่างต่อเน่ือง เช่น การพักผ่อนร่วมกัน การจัดวันผ่อน
คลาย เพื่อรักษาสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและสุขภาพจิต
ใจ ซึ่งถือเป็นผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินแต่ได้ผลลพัธ์เชิงบวก 4.60 0.55 มากที่สุด 
5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5.1 ผู้บริหารสร้างความสะดวกสบายในพื้นที่ปฏิบัติงาน 
จัดห้องพักครูและห้องทำงานให้มีอุปกรณ์พื้นฐานครบครัน 
มุมพักผ่อนเล็กสนับสนุนสุขภาพกายและใจของครู 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
5.2 ผู้บริหารมุ่งเน้นพัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ใช้งบประมาณปรับปรุงอาคาร ห้องเรียน 
ห้องน้ำ ระบบแสงสว่าง และติดตั้งอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง ที่
เอื้อต่อการจัดการเรียนการสอนและความสะดวกในการ
ทำงานของคร ู 5.00 0.00 มากที่สุด 
5.3 ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศที่มีสว่นรว่มและเป็นเจ้าของ
ร่วมกันจดักิจกรรมตกแตง่พื้นที่เรียนหรือพื้นที่ทำงานร่วมกัน
กับครูและนักเรียน 4.60 0.55 มากที่สุด 
5.4 ผู้บริหารออกแบบพื้นที่ให้เหมาะกับการใช้งานจริง 
จัดสรรพื้นที่ให้ครูสามารถทำงานเดี่ยวหรือทำงานกลุ่มได้
อย่างมีประสิทธิภาพ พรอ้มสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น แสง
ธรรมชาต ิมุมกาแฟ ระบบปรับอากาศ รวมถึงพื้นที่
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อส่งเสริมพลังงานบวกในทีมงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 
5.5 ผู้บริหารเร่งแก้ปัญหาพื้นที่ที่ไม่เหมาะสมอย่างทันท่วงที 
โรงเรียนควรให้ความสำคัญกับการซ่อมแซมพื้นที่ที่ส่งผล
กระทบต่อสุขภาพหรอืประสิทธิภาพการทำงาน  4.80 0.45 มากที่สุด 
5.6 ผู้บริหารจัดการสร้างสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติใหร้่ม
รื่นและผ่อนคลาย การปลูกต้นไม้ สรา้งมุมนั่งพัก หรือศาลา
เล็ก ๆ ในโรงเรียนเป็นอีกหนึ่งวิธีในการดูแลสุขภาพจติของครู 
ช่วยลดความเครียด  5.00 0.00 มากที่สุด 
5.7 ผู้บริหารปรับสภาพแวดล้อมให้ตอบสนองความต้องการที่
หลากหลาย ออกแบบพืน้ที่ทำงานให้สามารถใช้งานได้หลาย
รูปแบบ ทั้งการทำงานเป็นกลุ่มย่อย การพักผ่อน หรือการ
ทำงานแบบเงียบ ๆ 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
6.1 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถ ความถนัด 
และความสนใจของคร ูชว่ยให้ครูสามารถใช้ศกัยภาพได้อยา่ง
เต็มที่ มีบทบาทในการกำหนดทิศทางของกิจกรรมหรือ
แผนการเรียนรู ้ 5.00 0.00 มากที่สุด 
6.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
ออกแบบงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 
6.3 ผู้บริหารจัดโครงสรา้งงานให้มีความยดืหยุ่นและท้าทาย
อย่างเหมาะสม โดยสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทหรือภาระ
งานตามศักยภาพ 5.00 0.00 มากที่สุด 
6.4 ผู้บริหารเชื่อมโยงงานของครูกับบริบทชุมชนและชีวิตจริง
ของนักเรียน เช่น การเรยีนรู้นอกห้องเรียน การจดักิจกรรม
ร่วมกับผู้ปกครอง หรือการออกแบบโครงงานเพื่อพัฒนา
ท้องถิ่น ช่วยให้ครูเห็นคุณค่าของงานมากยิ่งขึ้น 4.80 0.45 มากที่สุด 
6.5 ผู้บริหารส่งเสริมการทำงานแบบบูรณาการและการ
ทำงานเป็นทีม เช่น การทำงานรว่มกันระหวา่งกลุ่มสาระ มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  5.00 0.00 มากที่สุด 
6.6 ผู้บริหารส่งเสริมบทบาทของครูนอกเหนือจากการสอนใน
ห้องเรียน เช่น ให้ครูมีบทบาทในงานวิชาการ งานวิจัย การ
ดูแลนักเรียน หรือกิจกรรมสร้างสรรค์ สรา้งความหลากหลาย
ของงานและเสริมสร้างความท้าทาย 4.60 0.55 มากที่สุด 
6.7 ผู้บริหารสร้างระบบสะท้อนผลการทำงานและการ
ประเมินผลแบบมีส่วนร่วม เช่น การเปิดเวทีวิชาการ การรับ
ฟังความคิดเห็นจากผู้เรียนและผู้ปกครอง ช่วยใหค้รูมองเห็น
คุณค่าของสิ่งที่ตนทำ และสามารถพัฒนาตนเองตอ่ไปได้ 4.80 0.45 มากที่สุด 
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รายการ 
ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
6.8 ผู้บริหารกำหนดภาระงานอย่างโปร่งใสและยตุิธรรม โดย
ใช้กระบวนการมีส่วนร่วม เช่น การประชุมรว่มกนัเพื่อกำหนด
งาน และหมุนเวียนหน้าที่ตามความเหมาะสม เพือ่ให้เกิด
ความยุตธิรรมและแรงจูงใจในทีมงาน 4.80 0.45 มากที่สุด 
7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
7.1 ผู้บริหารและคณะครูจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและได้
มาตรฐาน ได้แก่ อาคารเรียนและพื้นที่ทำงานที่มัน่คง ระบบ
ไฟฟ้าและอุปกรณต์่าง ๆ ผ่านการดูแลและตรวจสอบเป็น
ประจำ รวมถึงการมีมาตรการรองรับสถานการณฉ์ุกเฉิน 5.00 0.00 มากที่สุด 
7.2 ผู้บริหารเสริมสร้างความมั่นคงในสายอาชีพครู เช่น การ
ส่งเสริมให้ครูมีโอกาสเตบิโตในวิชาชพี ผา่นการพฒันาและ
เข้าสู่ตำแหน่งวิทยฐานะอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ครรูู้สึกวา่มี
อนาคตที่ชดัเจนในอาชพี 4.40 0.89 มาก 
7.3 ผู้บริหารสร้างความปลอดภัยทางจิตใจและบทบาทหน้าที่ 
ครูควรมีความรู้สึกว่าตนได้รับการคุ้มครองจากองค์กร มีความ
มั่นใจในการแสดงความเห็น และได้รับการสนับสนุนเมื่อเผชิญ
กับปัญหา 4.80 0.45 มากที่สุด 
7.4 ผู้บริหารมรีะบบให้คำปรึกษาและดูแลครูเชิงรกุ เช่น การ
เย่ียมบ้านครูในยามวิกฤต การจดัทีมให้คำปรึกษา และให้ครู
ระบายความเครียดหรือเสนอแนวคิดได้อย่างปลอดภัย 4.60 0.55 มากที่สุด 
7.5 ผู้บริหารส่งเสริมคณุภาพชวีิตในการทำงาน เช่น การจัด
ห้องพักครูที่สะอาด ร่มรืน่ และผ่อนคลาย มีพื้นทีส่ีเขียว 
ระบบระบายอากาศด ีเพือ่สร้างบรรยากาศการทำงานที่เอื้อ
ต่อสุขภาพกายใจ 4.80 0.45 มากที่สุด 
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ความเหมาะสม 

𝒙̅ S.D. ระดับ 
7.6 ผู้บริหารและคณะครูวางแผนยุทธศาสตร์องค์กรที่เน้น
เรื่องความปลอดภัย มีการประเมินความเสี่ยงรายบุคคลและ
ทั้งระบบ เพื่อป้องกันปัญหาเชิงรุก 5.00 0.00 มากที่สุด 
7.7 ผู้บริหารมกีารจัดสวสัดิการและหลักประกันความมั่นคงที่
เหมาะสม เช่น บ้านพักข้าราชการครใูนโรงเรียน ประกันภัย
กลุ่ม และการสนับสนุนสวัสดิการทีต่อบโจทย์การใช้ชีวติ ชว่ย
ให้ครูรู้สึกมั่นใจและมีกำลังใจในการทำงานอย่างต่อเน่ือง 5.00 0.00 มากที่สุด 

รวม 4.87 0.27 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 ผลการประเมินการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยผูท้รงคุณวุฒ ิพบว่า 
ด้านความเหมาะสมผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มากที่สดุ 

(x ̄ = 4.87) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัย เรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วจิัยนำผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาสรุปผล อภิปรายผล 
และมีข้อเสนอแนะตามลำดับ ดังนี ้
  1. ความมุ่งหมาย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปจัจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ผูว้ิจัยสรุปได้ดังนี ้
  ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มคีวามคิดเห็นต่อ
สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับนอ้ย และสภาพทีพ่ึงประสงค์
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สดุ และความต้องการจำเป็นในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
   1. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
   2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
   3. การไดร้ับความสำเร็จในการทำงาน 
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   4. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
   5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
   6. ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร 
   7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
 
 ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  
  การพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 7 ด้าน ไดแ้ก่ 1) การไดร้ับความสำเร็จ
ในการทำงาน 2) การไดร้ับการยอมรับนับถือ 3) ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 4) ผลตอบแทนที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน 5) สภาพแวดลอ้มในการทำงาน 6) ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ และ 7) ความมั่นคง
และปลอดภัยในการทำงาน ทั้ง 7 ดา้น มีการพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู รวมทัง้สิ้น 54 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ มีคา่เฉลี่ย
เท่ากับ 4.87 โดยเรียงลำดับความต้องการจำเป็นซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านผลตอบแทนที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน ได้แก่ การสร้างความสมดุลระหวา่งผลตอบแทนทางวัตถุและทางจิตใจ ผู้บริหารควร
กำหนดเกณฑ์การประเมินและเครื่องมือที่ชัดเจน เป็นธรรม โปร่งใส เพือ่ให้ครูรับรู้วา่ความทุ่มเทของ
ตนได้รับการตอบแทนอย่างเหมาะสม ทั้งในรูปแบบของค่าเบี้ยเลี้ยง การเลื่อนเงินเดือน และคำยกย่อง
ชมเชยในที่สาธารณะ ซึ่งเป็นการเติมเต็มกำลังใจทั้งทางกายและใจ มีการจัดระบบรางวัลที่มีความ
ต่อเน่ือง เช่น การให้รางวัลครูดีเด่นประจำเดือนหรือปี ควรดำเนินการภายใต้คณะกรรมการที่มคีวาม
ยุติธรรมและตรวจสอบได้ ซึ่งจะส่งเสริมให้ครูเห็นว่าผลงานของตนไดร้ับการยอมรับและมีคุณค่าอย่าง
แท้จริง นอกจากนี้ ผู้บรหิารยังควรส่งเสริมผลตอบแทนเชิงพัฒนา โดยสนับสนุนให้ครูมีโอกาสเติบโต
ในสายงาน เช่น การเลื่อนวิทยฐานะ การศกึษาตอ่ การอบรม หรือศึกษาดูงาน ซึ่งช่วยเพิ่มขวัญ
กำลังใจและเป้าหมายในการทำงานระยะยาว รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ครมูีส่วนร่วมในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนโดยให้แสดงความคดิเห็นต่อผลงานของตนเองและผู้อื่นอย่างสร้างสรรค ์ให้ครูมีบทบาท
ในสังคมและชุมชน ไม่ว่าจะเป็นการเป็นวิทยากร การอบรมประชาชน หรอืเข้าร่วมกิจกรรมราชพิธใีน
ท้องถิ่น ซึ่งล้วนเป็นผลตอบแทนทางสังคมที่สร้างภาพลักษณ์และความภาคภูมิใจในวิชาชีพ ในการนี้
ผู้บริหารควรจัดให้มีเวทีสำหรับการแสดงผลงาน เช่น การส่งผลงานครูเข้าประกวดทั้งภายในและ
ภายนอกโรงเรียน เพื่อเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพในดา้นตา่ง ๆ พร้อมทั้งส่งเสริมระบบ
เกียรติยศภายในโรงเรียน เช่น การประกาศเกียรตคิุณในที่ประชุมหรือผ่านสื่อสารภายในโรงเรียน 
ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง และส่งเสริมการจดักิจกรรมสันทนาการ การดแูล 
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สุขภาพจิต และการสร้างสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตวั ถือเป็นผลตอบแทนทางใจที่ชว่ยลด
ความเครียดจากภาระงาน และเสริมสร้างพลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขและต่อเนื่อง 
    2. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ได้แก่ ดา้นความสะดวก ความปลอดภัย ความผ่อนคลาย และความพร้อมของทรัพยากรใน
สถานที่ปฏิบัติงาน ผู้บริหารจึงควรส่งเสริมและจดัการพื้นที่ทำงานให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เริ่มจากการจัดห้องพกัครูและห้องทำงานให้มีอุปกรณพ์ื้นฐานครบถ้วน รวมทั้งมพีื้นที่
ผ่อนคลาย เช่น มุมนั่งเล่นหรือมุมสุขภาพ เพื่อสนบัสนุนสุขภาพกายและใจของครู มีการมุ่งเน้นการ
พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของโรงเรียนเป็นอีกหนึ่งแนวทางสำคัญ โดยเฉพาะการปรับปรุงอาคารเรียน 
ห้องน้ำ ระบบแสงสว่าง และอินเทอร์เน็ตความเรว็สูง เพื่อเพิ่มความคล่องตัวในการจดัการเรียน 
การสอนและงานวิชาการ ขณะเดียวกัน ผู้บริหารควรส่งเสริมบรรยากาศทีม่ีส่วนร่วม โดยการจัด
กิจกรรมตกแต่งพื้นที่รว่มกับครูและนักเรียน ซึ่งช่วยเสริมสร้างความรู้สกึเป็นเจ้าของร่วมในสถานที่
ทำงานในการออกแบบพืน้ที่ควรคำนึงถึงการใช้งานจริงตอบสนองต่อความหลากหลายของบุคลากร 
เสริมสร้างบรรยากาศที่ดใีนการทำงานเป็นทีม พรอ้มทั้งตอบสนองต่อการทำงานในรูปแบบต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นการประชุม การทำงานเงียบ ๆ หรือการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น และในกรณีที่มีพื้นที่ 
ไม่เหมาะสมหรือชำรุด ผูบ้ริหารควรเร่งดำเนินการปรับปรุงซ่อมแซมโดยทันที เน่ืองจากพื้นที่ที่เสื่อม
โทรมหรือไม่ปลอดภัยอาจส่งผลกระทบโดยตรงตอ่ประสิทธิภาพการทำงานของครูและสุขภาพกายใจ 
นอกจากนี้ การสร้างบรรยากาศทางธรรมชาต ิเช่น การปลูกต้นไม้ การจดัสวน หรือศาลาพกัผ่อน 
เล็ก ๆ ภายในโรงเรียน ชว่ยลดความเครียด เพิ่มความผ่อนคลาย เป็นการสง่เสริมสุขภาวะทางกาย
และใจ และมีพลังงานบวกในสถานที่ทำงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
    3. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านการได้รับความสำเร็จ
ในการทำงาน ได้แก่ การส่งเสริมพฤติกรรมการทำงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเองอย่าง
ยั่งยืน โดยผู้บริหารควรกำหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายของสถานศึกษาให้มีความชดัเจน เพื่อเป็น
แนวทางในการดำเนินงานของครูอย่างมีทิศทางและสอดคล้องกับแผนงานในภาพรวมขององค์กร 
นอกจากนี้ ควรส่งเสริมให้ครูมีโอกาสแสดงศกัยภาพในการพัฒนานวัตกรรมและการจัดการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับบริบทของผู้เรียน ซึ่งส่งผลต่อการสรา้งผลงานที่มีคุณภาพและก่อให้เกิดความภาคภูมใิจ
ในความสำเร็จของตนเอง รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการดำเนินงานของสถานศึกษา
อย่างแท้จริง จะช่วยเสรมิสร้างความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กรและความผูกพันต่อวิชาชพีมากยิ่งข้ึน
ผู้บริหารควรจัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือการนำเสนอแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ เพื่อเผยแพร่ผลงาน
ของครูสู่สาธารณะ ตลอดจนสนับสนุนให้ครูพัฒนาผลงานทางวิชาการและการวจิัยในชั้นเรียนอย่าง
ต่อเน่ือง โดยจดัสรรทรพัยากรและให้ความช่วยเหลือทางวิชาการอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้ การยกย่อง 
เชิดชูเกียรติครูที่มีผลงานโดดเด่นในรูปแบบที่เป็นรูปธรรม เช่น การประกาศเกียรติคุณหรือมอบรางวัล  
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ถือเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยกระตุ้นแรงจูงใจภายในได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และในการตดิตามและประเมินผล
การปฏิบัติงาน ควรใช้เกณฑ์เชิงคุณภาพที่เน้นผลลัพธ์ของผู้เรียนและพฤติกรรมการเรียนรู้เชิงบวก 
เพื่อให้ครูสามารถตระหนักรู้ถึงความสำเรจ็ของตนอย่างเป็นรูปธรรม ส่งเสริมความเชื่อมั่นในศกัยภาพ
ของตนเองและสร้างความภาคภูมิใจจากความสำเร็จที่เกิดขึ้นจากการลงมอืปฏิบัติจริง สุดทา้ย 
การสนับสนุนให้ครูไดร้ับการพัฒนาวิชาชีพอย่างตอ่เน่ือง เช่น การศึกษาตอ่ การเข้าร่วมอบรม หรอื
ศึกษาดูงาน จะเป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้และประสบการณ์ทีจ่ำเป็นต่อการพัฒนางานในอนาคต
อย่างยั่งยืน 
    4. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ได้แก่ การเสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และความภาคภูมใิจในวชิาชพีอย่างยั่งยืน โดยมีแนวทาง
สำคัญที่ควรดำเนินการ ได้แก่ การสรา้งบรรยากาศแห่งการยอมรับในองคก์รผ่านการสื่อสารที่มี
คุณภาพและต่อเน่ือง ทั้งในระดับการประชุม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการจดัเวทีแสดง
ผลงานครู ซึ่งช่วยให้ครรููส้ึกถึงการมีตวัตนและไดร้ับการเคารพในวิชาชีพ มีการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วม โดยเปิดโอกาสให้ครมูีบทบาทในการตัดสินใจร่วมในประเด็นสำคัญของโรงเรียน เป็นอีกกลยุทธ์
หน่ึงที่ช่วยสะท้อนว่าความคิดเห็นของครูมีความหมายและได้รับการยอมรบัอย่างแท้จริง นอกจากน้ี 
ผู้บริหารยังมีบทบาทในการเสริมสรา้งภาพลักษณข์องครูในสังคมผ่านการมอบหมายบทบาทเป็น
ตัวแทนโรงเรียน รวมถึงสนับสนุนให้ครูนำเสนอผลงานในเวทีสาธารณะ ซึ่งส่งผลต่อความภาคภูมิใจใน
ตนเองและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการยกย่องและให้เกียรติอย่างเป็นรูปธรรม เช่น 
การมอบเกียรติบัตร การประกาศผลการปฏิบัติงานเด่น หรือการสนับสนุนให้ครูมีบทบาทเป็นวิทยากร 
ล้วนเป็นแนวทางที่ส่งเสริมคุณค่าในตนเองของครอูย่างต่อเน่ือง อีกทั้งการยกย่องจริยธรรมและ 
ความเสียสละในการอุทศิตนเพื่อศิษย์ ยังเป็นการยกระดับศักดิ์ศรีของวชิาชีพครูในระยะยาว รวมทั้ง 
การสร้างพื้นที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูรุ่นพี่และรุ่นใหม่ การประเมินที่โปร่งใส และการส่งเสริมให้
ครูมีบทบาทในการเสนอแนะแนวทางด้านวิชาชีพ เป็นกลไกสำคัญในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรูท้ี่
ส่งเสริมแรงจูงใจจากการได้รับการยอมรับ รวมถึงกิจกรรมที่ส่งเสริมความภาคภูมิใจในบทบาทของตน 
เช่น การพัฒนาบุคลิกภาพ การประกวดนวตักรรม และเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์การสอนชว่ยให้
ครูตระหนักถึงคุณค่าของตนเองทั้งในด้านวิชาการและความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ซึ่งเป็นการดำรงอยู่
ของวิชาชีพครูอย่างมีเกียรติและภาคภูมิใจ 
    5. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านลกัษณะของงานที่
ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่เหมาะสมกับความสามารถ ความสนใจ และความถนดัของครู ชว่ยส่งเสริมใหค้รู
สามารถใชศ้ักยภาพได้อย่างเต็มที่ และเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่ตนรับผิดชอบ ผู้บริหารจึงควร
มอบหมายงานโดยคำนึงถึงคุณลักษณะเฉพาะตัวของครูแต่ละคน เพื่อสรา้งแรงจูงใจและความพึง
พอใจในบทบาทหน้าที ่มกีารเปิดโอกาสให้ครูมีสว่นร่วมในการวางแผนงานและออกแบบกิจกรรม 



 

 

  159 

การเรียนรู ้เป็นแนวทางหน่ึงที่ช่วยให้ครูรู้สกึว่าตนมีอำนาจในการกำหนดทิศทางของงาน และ 
เกิดความเป็นเจ้าของร่วมในภารกจิของโรงเรียน การจดัโครงสร้างงานใหม้ีความยืดหยุ่นและมีความ
ท้าทายในระดับที่เหมาะสม ก็ช่วยเสริมสร้างแรงกระตุ้นให้ครูแสดงศักยภาพและพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง รวมถึงในดา้นการเชื่อมโยงงานกับบริบทจริง ผู้บริหารควรส่งเสรมิให้งานครูเชื่อมโยงกับชวีิต
นักเรียนและชุมชน เช่น การเรียนรู้นอกห้องเรียน การจัดโครงงานเพื่อพัฒนาท้องถ่ิน หรือการทำงาน
ร่วมกับผู้ปกครอง ซึ่งช่วยให้ครูมองเห็นคุณค่าและผลกระทบของงานที่ตนปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
โดยผ่านการทำงานแบบบูรณาการและการทำงานเป็นทีมยังเป็นกลยุทธ์สำคัญในการส่งเสริมแรงจงูใจ 
โดยการจัดระบบการทำงานร่วมกันระหว่างกลุ่มสาระวิชา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือกิจกรรมพัฒนา
นวัตกรรมการสอน ทำให้ครูเกิดการเรียนรู้รว่มกนั และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนวิชาชีพ อีกสิ่งหน่ึง
ผู้บริหารควรสนับสนุนให้ครูได้มีบทบาทนอกเหนือจากการสอน เช่น งานวิชาการ งานวจิัย หรือ
กิจกรรมสรา้งสรรค์ตา่ง ๆ เพื่อเพิ่มความหลากหลายของภาระงาน ลดความจำเจ และเสริมสร้าง 
ความทา้ทายทางวิชาชพี ทั้งยังควรมีระบบสะท้อนผลการทำงาน เช่น การประเมินโดยผู้เรียน 
ผู้ปกครอง หรือเวทีนำเสนอผลงาน เพื่อให้ครตูระหนักถึงผลกระทบจากการปฏิบัติงานและมีโอกาส
พัฒนาตนเองต่อไป และการกำหนดภาระงานควรยึดหลักความโปร่งใสและยุติธรรม โดยใช้
กระบวนการมสี่วนรว่มในการประชุมหารือ และหมุนเวียนภาระงานอย่างเหมาะสม เพื่อลดความ
เหลื่อมล้ำในการทำงาน และส่งเสริมบรรยากาศทีเ่ป็นธรรมในองค์กร สิ่งเหล่านี้จะพัฒนาศักยภาพครู
ให้เต็มศักยภาพ อันนำไปสู่คุณภาพการจดัการเรยีนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
    6. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความสัมพันธ์ทีด่ภีายใน
องค์กร ได้แก่ การส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเป็นมิตร โดยผูบ้ริหารมีบทบาทในการ
สร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจ เอื้อให้เกิดความสัมพันธ์ทีด่ีระหวา่งครแูละบุคลากรในทุกระดับ 
ส่งผลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและสร้างแรงใจในการทำงาน มีการจดักิจกรรมทั้งใน
รูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (PLC) หรือกิจกรรมสรา้ง
ความสัมพันธ์นอกเวลางาน เป็นอีกกลยุทธ์ที่ชว่ยส่งเสริมความใกล้ชิดระหว่างคร ูเสริมสรา้ง 
ความเข้าใจและความร่วมมือในการทำงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ผ่านการส่งเสริมการทำงานเป็นทีม
ผ่านการจัดกลุ่มงานแบบหมุนเวียน การแบ่งบทบาทความรับผิดชอบ และการทำกิจกรรมร่วมกัน 
ยังช่วยสรา้งความผกูพันและความเคารพซึ่งกันและกันภายในองค์กร โดยผู้บริหารที่เปิดโอกาสใหค้รู 
มีส่วนร่วมในการบริหารและตัดสินใจในระดับต่าง ๆ มีส่วนชว่ยเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม 
ซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนสำคัญในการมีสว่นร่วมพัฒนาองค์กรอยา่งมีทิศทาง ในขณะเดียวกัน 
การสนับสนุนระบบพี่เลี้ยงและเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างครูรุน่พี่และรุ่นใหม่ เป็นการสร้าง
พื้นที่การเรียนรู้ที่ส่งเสริมการเติบโตอยา่งมีคุณภาพและลดช่องวา่งระหว่างวัยในองค์กร รวมทั้ง 
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การพัฒนาทักษะการสื่อสารเชิงบวกของผู้บริหาร ส่งเสริมการพดูคุยโดยไม่ตัดสินใจลว่งหน้า การเปิด
ใจฟังความคดิเห็น และการลดวัฒนธรรมลำดับชั้นภายในองค์กรลว้นช่วยลดความขัดแย้งและ
เสริมสร้างบรรยากาศแห่งความรว่มมืออย่างสร้างสรรค ์และมีการจัด “พื้นที่ปลอดภัย” สำหรับครใูน
การแสดงออกทางความคิดและความรู้สึก เช่น วงสนทนาหลังเลิกเรียน หรือการให้แสดงความคิดเห็น
แบบไม่ระบุตัวตน เป็นแนวทางที่ชว่ยให้ครรูู้สึกวา่ตนเองได้รับการรับฟัง คลี่คลายปัญหาภายในองค์กร 
และสร้างพลังใจในการปฏิบัติงานได้อย่างตอ่เน่ือง 
    7. การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความมั่นคงและ
ปลอดภัยในการทำงาน ได้แก่บริบทของสถานศึกษา ซึ่งควรเป็นพื้นที่ที่เอื้อต่อความมั่นใจในการ
ทำงานทั้งดา้นกายภาพและจิตใจ ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทสำคัญในการจัดสภาพแวดล้อมให้
ปลอดภัยและได้มาตรฐาน เช่น อาคารเรียนที่มั่นคง ระบบไฟฟ้าและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ผ่านการ
ตรวจสอบสม่ำเสมอ พรอ้มทั้งมีแผนรองรับสถานการณ์ฉุกเฉิน เพื่อให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มั่นใจและไร้ความกังวล มีการมุ่งเน้นในด้านความมั่นคงในสายอาชพี ผู้บรหิารควรส่งเสริมให้ครูมี
เส้นทางพัฒนาทางวิชาชพีที่ชัดเจน สนับสนุนการพัฒนาเข้าสู่ตำแหน่งวิทยฐานะ หรือการอบรม
ต่อเน่ือง เพื่อให้ครูมองเห็นอนาคตและรู้สึกมั่นคงในวิชาชพีของตน ขณะเดียวกัน ความปลอดภัยทาง
จิตใจก็เป็นอีกหนึ่งมิติที่ควรไดร้ับการเอาใจใส ่ครคูวรมีความมั่นใจในการแสดงความเห็น รับรูว้่าตน
ได้รับการคุ้มครองจากองค์กร และสามารถขอความช่วยเหลือได้เมื่อเผชิญกับความยากลำบาก มกีาร
จัดระบบให้คำปรึกษาอยา่งเป็นรูปธรรม เช่น ทีมครูพี่เลี้ยง การเย่ียมบ้านครูในยามวิกฤต หรือเวที
สำหรับการสะทอ้นความรู้สึก เป็นแนวทางที่ช่วยลดความเครียดและสรา้งความอบอุ่นใจในการทำงาน 
นอกจากนี้ ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวติในการทำงาน เช่น การจัดห้องพักครทูี่ผ่อน
คลาย มรีะบบระบายอากาศที่ด ีและพื้นที่สีเขียวเพื่อเสริมสุขภาพกายใจของครู และในระดับองค์กร 
การมีแผนยุทธศาสตร์ที่เน้นเรื่องความปลอดภัย เช่น การประเมินความเสี่ยงเชิงรุกทั้งในระดับบุคคล
และระบบ จะช่วยป้องกันปัญหาและเสริมความมั่นคงให้ครูสามารถโฟกัสกับการสอนอย่างเต็มที ่
รวมถึงการมีสวัสดกิารและหลักประกันชีวิตที่เหมาะสม เช่น บ้านพักข้าราชการคร ูประกันภัยกลุม่ 
หรือเงินสวัสดิการอื่น ๆ เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้ครูรู้สึกมั่นใจ มีขวัญกำลงัใจ และตั้งมั่นในวิชาชพีได้
อย่างต่อเน่ือง 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัย เรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ผู้วจิัยนำมาอภิปรายผลได้ดงันี้ 
 1. สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดบัน้อย และสภาพ
ที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด และความต้องการ
จำเป็นในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) 
ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน   2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3) การได้รับความสำเร็จใน
การทำงาน 4) การไดร้ับการยอมรับนับถือ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) ความสัมพันธ์ทีด่ีภายใน
องค์กร และ 7) ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน ตามลำดับ ทั้งนี้เนื่องจากสำนกังานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร มีบทบาทตามภารกิจของตนเองในการมีสว่นร่วมปฏิบัติ
ภารกิจของสถานศึกษา เพื่อให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศกัราช 2560 มี
การกำหนดนโยบายที่มุ่งเน้นคุณภาพของบุคลากรในโรงเรียนและคุณภาพของนักเรียน โดยเฉพาะการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์มาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณ และ
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 
3) พ.ศ. 2553 ซึ่งได้กำหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษา ทั้งด้านแนวทางการจดัการศึกษา ด้านการ
บริหารและจัดการศึกษา ด้านมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศกึษา ดา้นการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางด้านการศกึษา(กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยจัดให้มีการฝึกอบรม ประชุม ศึกษาดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนาตนเองในด้านอื่น 
ๆ ตามระเบียบที่สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากำหนด ซึ่งตรงกับ
การดำเนินงานขับเคลื่อนแผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2566 ถึง 2570 ของสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร เป็นไปสู่การปฏิบัติดังนี้ การพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
สู่การปฏิบัติมุ่งเน้นด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกดา้นให้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานด้วยเทคนิค วธิีการใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ือง รวมทั้งสร้างขวัญและกำลังใจด้วยการยกยอ่ง
ชมเชยให้รางวัลเมื่อสามารถดำเนินการได้ประสบผลสำเร็จ (แผนพัฒนาการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ประจำปี 2566 ถึง 2570 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษยโสธร) การปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศกึษาเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนนโยบายการศกึษาและมีส่วนรว่มใน
การปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายและมาตรฐานการศึกษา  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู ้เต็ม
ความสามารถ เต็มเวลา มุ่งมั่นพัฒนาตนเองและมีทัศนคติที่ดตี่อการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนา



 

 

  162 

สถานศึกษาและนักเรียนให้มีคุณภาพต่อไป ทั้งนี้สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความตอ้งการ
จำเป็นในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ในทุกองค์ประกอบที่ได้ศึกษาลว้นถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความ
ต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธน
พรรธ อนุเวช (2564) ไดท้ำการศึกษาเรื่องแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูน
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา่ ครใูนสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาร้อยเอ็ด มคีวามคดิเห็นต่อสภาพ ปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด สว่นความต้องการจำเป็นในการสรา้ง เสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธใ์นองค์กร 2) ด้านลกัษณะของงานที่
ปฏิบัติ 3) ด้านเงินเดือน สวัสดิการ และการให้รางวัล 4) ดา้นความสำเร็จในการทำงาน 5) ด้าน
ความกา้วหน้าในหน้าที ่2) แนวทางการสรา้งเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 ประกอบดว้ย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 2) 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวลั 4) ด้านความสำเร็จในการ
ทำงาน 5) ด้านความกา้วหน้าในหน้าที่ ทั้ง 5 ดา้นมีแนวทางการสรา้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูรวมทั้งสิ้น 30 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด และมีความเป็นไปได้อยู่
ในระดับมากที่สดุ และสอดคล้องกับงานวิจัยของรวิวรรณ กองสอน (2565) ได้ทำการศกึษาเรื่องแนว
ทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศกึษา
พิเศษ กลุ่มเครือข่ายที ่9 สังกัดสำนักบริหารงานการศกึษาพิเศษ ผลการศึกษาพบวา่ ระดับการ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดับมากที่สุด ตามลำดับดังนี้ ดา้น
ความกา้วหน้าในตำแหน่งการงาน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ดา้นการไดร้ับ
การยอมรับนับถือ และด้านความสำเร็จในการทำงาน 2) แนวทางการเสรมิสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู คือ โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบดว้ย 1) 
หลักการ 2) วตัถุประสงค์ 3) เน้ือหา 4) กิจกรรมการพัฒนาและ 5) การวดัและประเมินผล มี 5 โมดูล 
คือ ได้แก่ โมดูล 1 ดา้นความสำเรจ็ในงาน 2 ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ 3 ด้านลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ 4 ดา้นความรับผิดชอบ 5 ด้านความกา้วหน้าในตำแหน่งการงาน ซ่ึงผลการประเมิน
โปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกบังานวิจัยของอัจฉริยะ ทองพิมล (2566) แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
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ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน) ซึ่งจะเห็น
ได้ว่าผลของการวจิัยในสว่นของสภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจะมีค่าที่แตกต่างกัน โดยการนี้ข้ึนอยู่กับบริบทของสถานศึกษาแต่ละ
แห่ง สถานการณ์ ระบบงาน วัฒนธรรมองค์กร และความต้องการของตัวบุคคล เน่ืองจากปัจจัยเหล่านี้
มีผลอย่างยิ่งในความต้องการถือเป็นตัวขับเคลื่อนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ให้
คณะครูได้เกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบัติงานได้อยา่งเต็มศักยภาพ ซึ่งมีความสอดคล้องตามแนวคิด
ทฤษฎีลำดับความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) แรงจูงใจเกิดจากความ
ต้องการที่เรียงลำดับจากพื้นฐานสู่ระดับสูง ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ ความมั่นคงปลอดภัย 
ความรกัและการเป็นส่วนหนึ่ง การไดร้ับการยอมรับนับถือ และการเติมเต็มตนเอง การเสริมแรงจูงใจ
ของครูจึงควรตอบสนองความต้องการเหล่านี้ เช่น การมีงานที่มั่นคง บรรยากาศทีอ่บอุ่น การยกยอ่ง
ในผลงาน และโอกาสในการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg คือปัจจัยทีม่ี
ผลต่อแรงจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ Motivators (เช่น ความสำเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ) 
ซึ่งทำให้เกิดแรงจูงใจ Hygiene Factors (เช่น เงินเดือน ความสัมพันธ์ ระบบงาน) ซึ่งหากขาดจะเกิด
ความไม่พอใจในการบริหารครูควรเน้นทั้งการพัฒนาเนื้องานให้ท้าทาย และดูแลสิ่งแวดล้อมและ
ค่าตอบแทนให้เหมาะสม ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor เสนอว่าการบรหิารมี 2 แนวทาง คือ 
Theory X มองวา่ครูไมต่้องการทำงาน ต้องควบคุม Theory Y มองวา่ครมูีแรงจูงใจในตนเอง หากมี
โอกาสจะแสดงศกัยภาพ การเสริมแรงจูงใจควรใช้แนวทาง Theory Y โดยสร้างบรรยากาศที่เชื่อมัน่ 
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมและแสดงความสามารถ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Victor H. Vroom) 
มีการอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดจากการรับรูว้่า “ความพยายามจะนำไปสู่ผลลัพธ์ และผลลพัธ์นั้นมี
คุณค่า” การบริหารครคูวรทำให้ครูเห็นว่าการปฏิบัติงานนำไปสู่ความกา้วหน้า/รางวัลอยา่งชัดเจน 
และผลงานได้รับการยอมรับอย่างแท้จริง ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร ์(Claytor Alderfer) 
กล่าวถึง ความตอ้งการ คือ Existence (อยู่รอด) Relatedness (ความสมัพันธ์) Growth (การพฒันา) 
การส่งเสริมแรงจูงใจของครูควรครอบคลุมทั้งด้านปัจจัยพื้นฐาน ความสัมพนัธ์ในองค์กร และการ
พัฒนาวิชาชีพที่ต่อเน่ือง ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland เน้นความต้องการ 3 ประการ 
คือ ความต้องการความสำเร็จ (nAch) อำนาจ (nPow) การเป็นส่วนหน่ึง (nAff) การเสริมแรงจูงใจครู
ควรมอบหมายงานที่ทา้ทาย ให้มีบทบาทผู้นำ และส่งเสริมความรว่มมือระหว่างเพื่อนร่วมงาน ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Huse and Cumming เน้นว่าสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน บทบาทงานที่ชัดเจน และ
ระบบบริหารที่ยุติธรรม จะสร้างแรงจูงใจในระยะยาว การบริหารครูจึงควรให้ความสำคัญกับความ
โปร่งใส ความชัดเจนในบทบาท และการบริหารที่มีหลักธรรมาภิบาล ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ เสนาะ ติเยาว์ เสนอว่าแรงจูงใจในระบบราชการควรเกดิจากการจดัการองค์ประกอบ
ภายในอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การมอบหมายงานที่เหมาะสม การประเมินผลอย่างเป็นธรรม และ
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การส่งเสริมความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งเหมาะกับบริบทของครูในสถานศึกษาของรัฐ ทฤษฎีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของพรรณี ชูทัย เจนจิต เน้นแรงจูงใจในมิติของจิตวิทยาการศึกษา โดยเห็นว่าการยอมรับนับ
ถือ ความสัมพันธ์ที่ด ีและความภาคภูมใิจในวชิาชีพคือหัวใจสำคัญ การเสริมแรงจูงใจควรมุ่งที่
ความรู้สกึภายใน เช่น การยกย่องในผลงาน การได้รับการยอมรับจากนักเรียนและเพื่อนร่วมงาน และ
ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรา้งแรงจูงใจ ของ วัลลภ ปิยะมโนธรรม เสนอว่าการสร้างแรงจูงใจควรครอบคลุม
ทั้งด้านจติใจและกายภาพ โดยเน้นความปลอดภยัในการทำงาน การส่งเสริมให้ครูมีความมั่นใจใน
อาชีพ และได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง จึงควรมีการจดัระบบดูแลครูทั้งด้านคุณภาพชีวติและ
วิชาชพีอย่างเป็นระบบ ที่ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างหลากหลาย
องค์ประกอบ แสดงความต้องการตั้งแต่ขั้นพื้นฐานไปจนถึงขั้นสูงสุดในความต้องการของมนุษย์อย่าง
ลึกซึ้ง โดยแรงจูงใจที่เกิดจากทั้งภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อสภาพทางจติใจของมนุษย์ ผู้บริหาร
ควรมีการวางกลยุทธ์ การนำปัจจัยตา่ง ๆ เหล่านี้นำไปปรับใช้ เพื่อส่งเสริมและกระตุ้นการทำงานของ
คณะครูในสถานศึกษาของตนให้เกิดความสุขและความสำเรจ็ในการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
สถานศึกษาให้สถานศึกษาพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืน  
 2. แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร มีความเหมาะสมในการนำไปใช ้เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
โดยรวมมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.87 ทั้งนีแ้นวคิดหลักการเกี่ยวกับ
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้สรุปแนวทางดังนี้ ในข้ันตอนของการ
ดำเนินการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีองค์ประกอบมุ่งพัฒนาแนวปฏิบัติ เพื่อ
ตอบสนองความต้องการ ความปรารถนา ซึ่งถือเป็นแรงการขับเคลื่อนในการกระตุ้นคณะครูให้
ปฏิบัติงาน โดยการศึกษาการเสริมสรา้งแรงจูงใจจากสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงคต์ามบริบท
พื้นที่ ซึ่งนำมาพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร ประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบ โดยเรียงลำดับ
ความสำคัญของความตอ้งการจำเป็นได้ดังนี้ 1) ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 2) สภาพแวดลอ้ม
ในการทำงาน 3) การไดร้ับความสำเรจ็ในการทำงาน 4) การไดร้ับการยอมรับนับถือ 5) ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ 6) ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร และ 7) ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
ตามลำดับ ทั้ง 7 ดา้น มกีารพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู รวมทั้งสิน้ 54 
แนวทาง ซึ่งสอดคล้องกบัหนึ่งฤทัย สายเมฆ (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่องแนวทางเสริมสร้างแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานของครสูังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 ผลการศกึษา
พบว่า 1) สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคข์องการเสริมสรา้งแรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยรวมมี
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และค่าดัชนีความต้องการจำเป็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การพัฒนา
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แนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 1) 
องค์ประกอบด้านความสำเร็จในงาน 2) ด้านองคป์ระกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อน 3) ด้าน
องค์ประกอบการมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อผู้บังคับบัญชา 4) ด้านองค์ประกอบการยอมรับนับถือ 5) ดา้น
องค์ประกอบเงินเดือนและค่าตอบแทน สวัสดิการ ผลการประเมินแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบวา่มี
ความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สดุ และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับวาทิต แสงจันทร์ (2564) ได้ทำการศึกษาเรื่องแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ 
ยโสธร ผลการศึกษาพบวา่ 1. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในสังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร มคีวามคดิเห็นต่อสภาพปัจจุบันของของการสรา้งแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางสภาพทีพ่ึงประสงค์ของของ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนความ
ต้องการจำเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู เรียงลำดับจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3) 
ด้านค่าตอบแทน 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 5) ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 2. 
แนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ประกอบด้วย 5 ดา้น ได้แก ่1) ดา้นความสำเรจ็ในการ
ปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 4) ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 5) ด้านคา่ตอบแทน ทั้ง 5 ดา้น มีแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู รวมทั้งสิน้ 45 แนวทาง โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สดุ นอกจากนี้ยังสอดคลอ้งกับเกศสุดา ศรีหาโคตร 
(2565) ได้ทำการศกึษาเรื่องแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัจจุบันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพทีพ่ึงประสงค์โดย
รวมอยู่ในระดับมากที่สดุ ลำดับความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 24 ด้านนโยบายและการบรหิารงานดา้น
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความกา้วหน้า ตามลำดบั 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคร ูสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษา เขต 24 เรียงลำดับตามความต้องการจำเป็น ประกอบด้วย 5 ด้าน 11 แนวทาง 
ดังนี้ ดา้นที่ 1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน ประกอบด้วย 1) แนวทางการบริหารให้เกิดความ
ยุติธรรม 2) แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางการใช้
อำนาจในการบริหารงาน ด้านที ่2 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบด้วย 1) แนวทางในการ
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สร้างสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสัมพันธ์ที่ด ี2) แนวทางในการสรา้งความใส่ใจในการ
ทำงานและการมีความรบัผิดชอบต่องานในหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แนวทางในการสรา้งสภาพ
ความเป็นอยู่ในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านที่ 3 ด้านคา่ตอบแทน ประกอบด้วย 1) แนว
ทางการพจิารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือนให้เกิดความเป็นธรรม 2) แนวทางในการสรา้งขวัญและกำลงัใจ
ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการพจิารณาการจ่ายโบนัสประจำปีสำหรับคุณครู 3) แนว
ทางการให้สวัสดิการตา่ง ๆกับคุณคร ูนอกเหนือจากส่วนทีร่าชการจัดให ้ดา้นที่ 4 ด้านการยอมรับนับ
ถือ ประกอบด้วย 1) แนวทางในการเสริมแรงในปฏิบัติงานให้กับคุณครู ด้านที่ 5 ดา้นความก้าวหน้า 
1) แนวทางในการส่งเสรมิความกา้วหน้าในวชิาชพีของคุณครู ผลการประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคร ูสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 โดยผู้ทรงคุณวุฒ ิพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีความเป็นไป
ได้อยู่ในระดับมาก ซึ่งจะเห็นได้ว่าแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จะเป็น
แนวทางที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน มีค่าความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุเช่นเดียวกัน เนื่องจากใน
ทุก ๆ แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีองค์ประกอบความต้องการมา
ตั้งแต่ความต้องการระดบัข้ันพื้นฐานไปจนถึงความต้องการขั้นสูงสุดของความเป็นมนุษย์ในการ
ดำรงชีวิตบนฐานความตอ้งการของแต่ละบุคคล ผู้บริหารต้องมีบทบาทนำพาการเปลี่ยนแปลง จึง
จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรูว้ิธีการนำแนวทางตา่ง ๆ ไปปรับประยุกต์ให้เกิดการกระตุ้นการเสริมสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่คณะครูในสถานศึกษา   
 โดยสรุป แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่
การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร ประกอบไปด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน 2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3) การได้รับความสำเรจ็ในการทำงาน 4) การไดร้ับการ
ยอมรับนับถือ 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 6) ความสัมพันธ์ทีด่ีภายในองค์กร และ 7) ความมั่นคง
และปลอดภัยในการทำงาน ซึ่งทั้ง 7 ด้าน มกีารพฒันาแนวทางเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู รวมทั้งสิ้น 54 แนวทาง โดยแนวทางในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษามีความหลากหลาย และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ไดใ้นหลายมติิ ทั้งในด้านการบริหาร
จัดการ การพัฒนาสภาพแวดล้อม และการส่งเสรมิศักยภาพสว่นบุคคล ซึ่งล้วนมีเป้าหมายเพื่อกระตุ้น
ให้ครูเกิดความกระตือรือร้น มีพลังใจในการนำความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่มอียู่มา
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิท์ี่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพทั้งในระดับบุคคลและองค์กรสถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรให้
ความสำคัญต่อการวิเคราะห์บริบทของโรงเรียนและบุคลากรในองค์กรอยา่งรอบด้าน เพื่อนำแนว
ทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจต่าง ๆ ไปใชใ้นการบรหิารจัดการอย่างเหมาะสม โดยเน้นการกระตุ้นและ
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ขับเคลื่อนพลังแห่งการพฒันาของครูอย่างมีทิศทาง ชัดเจน และยั่งยืน ทั้งนี้ เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูให้บรรลุเป้าหมายทางการศกึษาไดอ้ย่างมีประสิทธิผลสูงสดุ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการนำไปใช้ 

  1.1 จากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร สรุปได้วา่ ผู้บริหารควรจะใส่ใจใน
ด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานมากที่สดุ ความสำคัญคือผู้บริหารควรกำหนดระบบการให้
ผลตอบแทนโดยมีเกณฑ์ที่ชัดเจน มีหลักธรรมาภบิาล ระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม – ยกย่องเชิง
รูปธรรม แนวทางคือ พฒันาระบบผลตอบแทนให้มีความเป็นธรรม สอดคล้องกับผลงาน โดยให้มทีั้ง
ค่าตอบแทนทางการเงิน และการยกย่องเชิดชูเกียรติผ่านรางวลัและประกาศเกียรติคุณ เพื่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจภายในแก่ครูอยา่งต่อเน่ือง 

  1.2 ผู้บริหารควรเสริมสรา้งสถานที่ทำงานให้มีสภาพแวดลอ้มในการทำงานที่ดีมีความ
ปลอดภัยเป็นสำคัญ สิ่งแวดล้อมเอื้อต่อการสอน – ความปลอดภัยและอบอุ่นใจ แนวทางคอื ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตใจภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อการเรียนรู ้เช่น ห้องเรียนที่สะอาด 
ปลอดภัย บรรยากาศส่งเสริมความสุขในการทำงาน และลดความตึงเครียดจากภาระงานที่ไม่จำเป็น  

  1.3 ผู้บริหารควรคำนึงถึงการได้รับความสำเร็จในการทำงาน ควรมีเป้าหมายชัดเจน – 
ระบบประเมินผลสัมฤทธิ์ แนวทางคือ สนับสนุนการกำหนดเป้าหมายรายบุคคลและกลุ่ม สร้างระบบ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส พร้อมให้ข้อเสนอแนะที่ส่งเสริมการเติบโตทางวิชาชพี
ของครู 

  1.4 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้มีส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมการ
สื่อสารภายในองค์กร อันจะนำไปสู่การไดร้ับการยอมรับนับถือ โดยยอมรับจากหลายมติิ – เวทีแสดง
ศักยภาพ แนวทางคือส่งเสริมการยอมรับจากผู้บรหิาร เพื่อนรว่มงาน ผู้ปกครอง และนักเรียน ผ่าน
การเปิดเวทีให้ครูนำเสนอผลงานทางวชิาชพี การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และระบบประเมิน 360 
องศา  
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  1.5 ผู้บริหารควรออกแบบลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เน้นงานตรงบทบาท – ใช้ศักยภาพ
เต็มที่ แนวทางคือ ปรับปรุงการจดัสรรภาระงานให้ตรงกับบทบาทคร ูลักษณะงานของครูให้มีความ
หลากหลาย ทา้ทาย และมีความหมาย โดยเน้นให้งานมีเป้าหมายที่ชัดเจน สอดคล้องกับความรู ้
ความสามารถ และความสนใจของครู ลดภาระงานที่เกินความจำเป็นจากภาระหน้าที่หลักดา้นการ
เรียนการสอน และเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนรว่มในการวางแผนและพัฒนานวัตกรรมการเรียนการ
สอน เพื่อให้ครูเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน และสามารถพัฒนาตนตามความถนัดและความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดา้น 

  1.6  ผู้บริหารควรคำนึงถึงความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร สร้างสรรค์บรรยากาศเกื้อกูล 
– วัฒนธรรมร่วมมือ แนวทางคือ สรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมอื เอื้ออาทร และเปิดใจรบั
ฟัง จดักิจกรรมส่งเสริมสมัพันธภาพในหมู่ครูและบุคลากรทุกระดับ เพื่อหล่อหลอมความเป็นทีมและ
ลดความขัดแย้งในองคก์ร   

  1.7  ผู้บริหารควรคำนึงถึงความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน มีการกำหนดเส้นทาง
ก้าวหน้า – หลักประกันชีวิตการทำงาน แนวทางคือ สรา้งหลักประกันความมั่นคงในอาชพีคร ูเช่น 
การประเมินวิทยฐานะอย่างยุติธรรม การสนับสนุนทุนพัฒนาตนเอง และการดูแลด้านสวัสดิการทั้ง
ด้านสุขภาพ ความมั่นคงทางรายได้ และสิทธิประโยชน์อย่างต่อเน่ือง 
 
 2. ข้อเสนอแนะการทำวจิัยครั้งต่อไป 
  2.1 จากข้อค้นพบที่ว่า “ด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน” เป็นด้านที่มีค่า PNI 
สูงที่สุด จึงควรศกึษาต่อในลักษณะเชิงปริมาณ เพือ่พัฒนาเครื่องมือวดัความพึงพอใจต่อระบบ
ผลตอบแทน โดยค่าด้านผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ควรมีเกณฑท์ี่ชัดเจน ทั้งคา่ตอบแทน
ทางตรง (เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ) และทางอ้อม (รางวลั ยกย่อง) ตามความแตกต่างในระดับ
ตำแหน่งหรือประสบการณ์ของครู เพื่อพัฒนาเกณฑ์ผลตอบแทนที่ชัดเจนและสอดคล้องกับภาระงาน
จริง 
  2.2 จากการดำเนินการวจิัยเพื่อศึกษาการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โดยเจาะลึกในแต่ละขนาดของโรงเรียน เพื่อให้เข้าใจแนวทางที่เหมาะสมตามบริบทของโรงเรียนแต่ละ
ประเภท อาทิ ระบบการบริหารจัดการ การจดัสรรทรพัยากร และลักษณะของภาระงาน ทั้งนี้ควรนำ
ผลการศกึษาที่ได้มาเปรยีบเทียบและวิเคราะห์เชิงระบบ เพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจที่
มีประสิทธิภาพ และสามารถปรับใช้ได้จริงตามลักษณะเฉพาะของโรงเรียนแต่ละกลุ่ม 
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  2.3 ศึกษาวิสัยทัศน์และภาวะผู้นำของผู้บริหารทีส่ามารถเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ครูมีข้อค้นพบในการสัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่ผู้บรหิารที่มีวิสัยทศัน์ชัดเจน สามารถส่งเสริมความรู้สกึมี
คุณค่าในตนเองของครูได้ โดยมกีารวิเคราะห์ลักษณะภาวะผู้นำที่เสริมสรา้งแรงจูงใจให้ครูเกิดการ
ทุ่มเทกายใจในการปฏิบัติงาน แม้ในบริบทที่มีข้อจำกัด 
  2.4 จากข้อค้นพบเชิงคุณภาพในการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งมี
มุมมองต่อความสำเร็จของครูที่ทั้งคลา้ยคลึงและแตกต่างกัน เช่น บางท่านเน้นผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 
ขณะที่บางท่านให้ความสำคัญกับการได้รับการยอมรับจากสังคม ดังนั้น การมุ่งศึกษาทัศนคติและ
กรอบแนวคิดของผู้บริหารตามบริบทที่หลากหลาย ส่งผลใด้ได้รับองค์ความรู้เชิงลึกที่สะท้อน
ความหมายของ “แรงจูงใจ” ในสายตาของผู้บริหาร และเพื่อพัฒนาแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจของ
ครูให้เหมาะสมกับวิสัยทศัน์ของผู้บริหารในแต่ละบริบทโรงเรียน 

 2.5 เสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ยังถือเป็นกลไกที่สำคัญในการสรา้ง
วัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อตอ่ความสัมพันธ์เชิงบวกในสถานศึกษา มีผลต่อการขับเคลื่อนการศึกษาอยา่ง
เห็นได้ชัด โดยเน้นการวิเคราะห์ระบบการสื่อสารภายใน ความไวว้างใจระหว่างบุคลากร และกิจกรรม
ที่ส่งเสริมความสามัคคี เพื่อพัฒนาเป็นรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิแรงจูงใจในการทำงานอย่าง
ยั่งยืน และสามารถประยกุต์ใช้เป็นแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในระดับภาพรวมของสถานศึกษาได้ 
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 3) ดร.ปิยะนารถ สาระวงศ์ ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา วทิยฐานะชาํนาญการพิเศษ 
โรงเรียนบ้านสารภีและสาขาหนองผักแว่น วุฒิการศึกษา ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
 4) ดร.กติตพิงษ์ โพธิ์มาตย์ ตําแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา วทิยฐานะชาํนาญการพิเศษ 
โรงเรียนอนุบาลสาธติเทศบาลพนา(เทศบาล2) วฒุิการศึกษา ครุศาสตรด์ษุฎีบัณฑิต สาขาการบรหิาร
การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
 5) ดร.กัลลกิา ศรีหาสาร ตำแหน่งครู วิทยฐานะชาํนาญการพิเศษ โรงเรียนนายมวิทยาคาร 
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรด์ุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมของร่างแนวทาง 
 

 1) ดร. มัสริน จงกลรตัน์  ข้าราชการบำนาญ ตำแหน่ง อดีตผู้อำนวยการสถานศึกษา
โรงเรียนป่าติ้ววิทยา วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  
 2) นายพรศกัดิ ์อุ่นใจ ตําแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนโนนค้อวิทยาคม 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  
 3) นายสุรศักดิ์ ลือขจร ตําแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนลิ้นฟา้พิทยาคม 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
 4) นายธนกฤต เกตุไชยเลิศ ตําแหน่ง ผู้อาํนวยการสถานศึกษา โรงเรียนกนัทรารมณ์ 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
 5) นายชาตชิาย สิงพรหมสาร ตําแหน่ง ผู้อํานวยการสถานศึกษา โรงเรียนคําเข่ือนแก้วชนูป
ถัมภ์ วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์สำหรับการวิจัย 
เรื่องการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
คำช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
โดยแบบสอบถาม ประกอบด้วย 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อเพื่อประโยชน์ของการวิจัย 
 3. ผลการตอบแบบสอบถามจะนำไปใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านั้น โดยไม่มีผลกระทบใด 
ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4. ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 

นางสาวเกษกมล  เทพมณี 
นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร ์มหาวทิยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำช้ีแจง : แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามถึงคุณลักษณะส่วนบุคคล โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน 
 หน้าข้อที่ตรงกับสภาพของท่าน 
 1. ตำแหน่ง 
   ครผูู้ช่วย    
   คร ู  
   ครชูำนาญการ   
   ครชูำนาญการพิเศษ 
   ครูเชี่ยวชาญ   
   ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
 2. ระดับการศึกษา 
   ปริญญาตร ี    สูงกว่าปริญญาตร ี
 3. ขนาดโรงเรียน 
   ขนาดเล็ก (มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมา) 
   ขนาดกลาง (มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 120 – 719 คน) 
   ขนาดใหญ่ (มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 720 – 1,679 คน) 
   ขนาดใหญ่พิเศษ (มจีำนวนนักเรียนตั้งแต ่1,680 คนข้ึนไป) 
 4. ประสบการณ์ทำงาน 
   ตำ่กวา่ 5 ปี 
   6 – 10 ปี 
   11 – 15  
   16 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
คำชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย P ลงในช่องสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ หากโรงเรียน
ของท่านได้ดำเนินการ ซึ่งตรงกับระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มากที่สุด 
 4 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มาก 
 3 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ ปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อย 
 1 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อยที่สุด 
 

ข้อ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่  1 การได้รับความสำเร็จในการ
ทำงาน 

          

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

          

2 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

3 ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู ้ความสามารถที่มีใน
การสร้างสรรค์และพัฒนางานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

          

4 ท่านสามารถทำผลงานทีม่ีผลลัพธ์ที่ส่งผลเชิง
บวกต่อสถานศึกษา 

          

5 ท่านปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ ไม่ย่อท้อ
และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

          

6 ท่านมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาจนประสบผลสำเร็จไดร้ับการยก
ย่องในองค์กร 

          

7 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ทันตามระยะเวลา           
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ข้อ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

และแผนปฏิบัติการภายใต้ข้อจำกัดที่มี 
องค์ประกอบที่ 2 การไดร้ับการยอมรับนับถือ           

1 ท่านได้รับคำยกย่อง ชมเชย และเป็นที่ยอมรับ
จากเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา 

          

2 ท่านได้รับการยอมรับในความรู ้ความสามารถ
จากเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา 

          

3 ท่านได้รับความรกั ความเคารพ และการให้
เกียรติจากเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา 

          

4 ท่านได้รับคำติชมในเชิงสร้างสรรค์ที่ชว่ยให้
ท่านพัฒนาตนเอง 

          

5 ท่านได้รับความไวว้างใจหรือได้รับโอกาสแสดง
ความสามารถในงานที่มคีวามทา้ทาย 

          

6 ท่านได้รับรางวัลหรือการยกย่องผ่านช่องทาง
ต่างๆ ของโรงเรียน เช่น เว็บไซต์ เพจ
ประชาสัมพันธ์ของโรงเรยีน เป็นต้น 

          

7 ท่านมีความรู้สึกว่าความเห็นของท่านมีคุณค่า
ในองค์กร 

          

8 ท่านมีความภาคภูมิใจในเกียรติศักดิศ์รีและ
อาชีพของตนเอง 

          

องค์ประกอบที่ 3 ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร           
1 ท่านมีความสัมพันธ์ทีด่ีและไว้วางใจกับเพื่อน

ครูและผู้บริหารสถานศึกษา 
          

2 ท่านได้รับความรว่มมือ การสนับสนุนและ
ช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อนครูและผู้บริหาร
สถานศึกษาในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสำเรจ็  

          

3 ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในองค์กรส่งเสริม           
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ข้อ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ความรว่มมือระหวา่งทีมกลมเกลียวสามัคคี
ภายในหมู่คณะ 

4 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือใน
งานอย่างเต็มใจ  

          

5 ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีวัฒนธรรมการทำงานที่
เอื้อเฟื้อต่อกัน  

          

6 ในสถานศึกษาหากเกิดความขัดแย้งในองค์กร
ได้รับการแก้ไขอย่างเหมาะสม 

          

7 สถานศึกษาของท่านมีการสร้างบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมที่ดใีนการทำงาน ทำให้การ
ดำเนินงานในสถานศึกษาเป็นไปอย่างราบรื่น 

          

8 ท่านได้รับความสบายใจและมีมีความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงในสถานศึกษา 

          

องค์ประกอบที่ 4 ผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน 

          

1 ท่านได้รับค่าตอบแทน เบ้ียเลี้ยง ในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ อย่างเป็นธรรม
และยุติธรรมกับช่วงเวลาที่ได้รับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 

          

2 ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเป็นธรรมและ
ยุติธรรมกับตำแหน่งงานและภาระงานที่
รับผิดชอบ  

          

3 ท่านได้รับสวัสดิการที่องค์กรจดัอย่าง
เหมาะสม เช่น อาหารกลางวัน น้ำดื่ม อาหาร
ว่าง อุปกรณ์ สิ่งอำนวยความสะดวกตา่งๆ 
เป็นต้น 

          

4 สถานศึกษามีการส่งเสรมิให้ครูและบุคลากร           
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ข้อ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ทางการศึกษาเข้ารับการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองสม่ำเสมออยู่เป็นประจำ เช่น การ
อบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน และศึกษาตอ่ใน
ระดับที่สูงขึ้น เป็นต้น 

5 ท่านได้รับการพจิารณาเลื่อนข้ันตำแหน่งอย่าง
เป็นธรรมและยุติธรรม เป็นไปอย่างโปร่งใส 

          

6 ท่านได้รับการพจิารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่าง
เป็นธรรมและยุติธรรม เป็นไปอย่างโปร่งใส 

          

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีเกณฑ์กำหนดการให้
รางวัลซึ่งมีความเป็นธรรมและยุติธรรมกับผล
การปฏิบัติงาน  

          

8 ได้รับการยกย่องชุมชนหรือได้รางวัลตอบแทน
จากผู้บริหารสถานศึกษา  

          

องค์ประกอบที่ 5 สภาพแวดล้อมในการทำงาน           
1 สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดล้อมการ

ทำงานช่วยเพิ่มประสทิธภิาพในการทำงาน
ของท่าน 

          

2 ท่านรู้สึกได้รับความปลอดภัยจาก
สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน 

          

3 สถานศึกษาของท่านมีสภาพแวดลอ้มการ
ทำงานช่วยลดความเครียดของท่าน 

          

4 สถานศึกษามีพื้นที่ทำงานสะอาดและ
เหมาะสมเอื้อต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

          

5 ท่านได้รับอุปกรณ์ทีจ่ำเป็นในการทำงานอย่าง
เหมาะสมครบถ้วน 

          

6 สถานศึกษามี สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทั้ง
แสงสว่างและอุณหภูมิในพื้นที่ทำงาน
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ข้อ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

เหมาะสม 
7 ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมการทำงานของ

องค์กรสรา้งแรงจูงใจ 
          

8 สถานศึกษามีมาตรการปอ้งกันอุบัติเหตุใน
สถานศึกษา 

          

องค์ประกอบที่ 6 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ           
1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู ้

ความสามารถและความถนัดของท่าน 
          

2 สถานศึกษาของท่านมีนโยบาย รูปแบบ หรือ
แนวทางที่ยึดถือเป็นระบบในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนและเหมาะสม 

          

3 ท่านรู้สึกสนุกและทา้ทายกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย สามารถเข้าใจขอบข่ายหน้าที่หรือ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

          

4 ท่านได้รับโอกาสในการคดิและสร้างสรรค์ใน
งานของท่าน 

          

5 ท่านมีความพึงพอใจต่องานที่ท่านทำมี
ความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร 

          

6 งานที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานที่มี
ขอบเขตชัดเจนเป็นธรรมและไม่เกินกำลังของ
ท่าน 

          

7 ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของงานได้
อย่างอิสระ 

          

องค์ประกอบที่ 7 ความมั่นคงและปลอดภัยในการ
ทำงาน 

          

1 ท่านรู้สึกมั่นคงในตำแหน่งงานของท่าน           
2 ท่านรู้สึกปลอดภัยจากอบุัติเหตุในสถานที่           
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ข้อ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค ์
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ทำงาน 
3 ท่านได้รับความมั่นใจในความต่อเน่ืองของงาน

ในระยะยาว 
          

4 ในสถานศึกษามีการกำหนดแผนประกันความ
ปลอดภัยของสถานศึกษาที่ชัดเจน 

          

5 ท่านรู้สึกมั่นใจว่าองค์กรจะดูแลความ
ปลอดภัยในสถานที่ทำงาน 

          

6 ท่านรู้สึกว่าองค์กรใสใ่จความปลอดภัยทั้งทาง
กายและจิตใจ 

          

7 ท่านได้รับข้อมูลและคำแนะนำที่ช่วยป้องกัน
ความเสี่ยงในการทำงาน 

          

8 ท่านมั่นใจวา่องค์กรจะสนับสนุนในกรณีเกิด
เหตุการณ์ไม่คาดฝัน 
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แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
เรื่องการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
คำชี้แจง แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้สร้างขึ้นเพื่อให้ผู้วิจัยใช้สัมภาษณ์ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรอง
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยแบบสอบถาม ประกอบด้วย 2 
ตอน ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเบ้ืองต้น 
 1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์            
 2. ตำแหน่ง            
 3. ประสบการณ์การทำงาน                                   ปี 
 4. สถานที่ทำงาน            
 5. สถานที่สัมภาษณ์           
 6. สัมภาษณ์ในวันที่         เดือน                           พ.ศ.             เวลา   
 
ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
อย่างไรในด้านต่างๆ ดังนี้ 
 หัวข้อสัมภาษณ์ : การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ความหมาย : การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการ
ที่ใช้ในการกระตุ้นหรือส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูให้เกิดการกระทำที่เกิดความรู้สึกมีแรงขับเคลื่อน
หรือมีพลังในการมุ่งมั่นที่จะทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย
ที่กำหนดนำมาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงการพัฒนาตนเองและสร้าง
ผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาและองค์กรต้นสังกัด  
    
 1. การได้รับความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายหรือ
ผลลัพธ์ที่กำหนดไว้ในงานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นในเชิงคุณภาพหรือปริมาณ สามารถทำงานได้สำเร็จ
ทันตามระยะเวลาและแผนปฏิบัติการ รวมถึงบรรลุเป้าหมายหรือนโยบายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้การมีส่วน
ร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยการใช้ความรู้ ความสามารถ และ
ศักยภาพที่มีในตนเอง สามารถที่จะพัฒนาหาแนวทางในการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นจาก
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การปฏิบัติงาน และเมื่องานสำเร็จก็เกิดความรู้สึกภูมิใจหรือพอใจในความสำเร็จนั้น อยากทราบว่า
ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านการได้รับความสำเร็จใน
การทำงานอย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การที่บุคคลได้รับการยอมรับในคุณค่า 
ความสามารถ หรือการได้รับคำชื่นชม ยกย่อง ยินดีจากบุคลอื่น ๆ จนการเกิดความรู้สึกภูมิใจใน
ตนเอง การเป็นที่ยอมรับนับถือ เป็นที่รักของคนรอบข้าง การได้รับเกียรติ และความเคารพจากคนอื่น 
ๆ ซึ่งทำให้บุคคลนั้นมีกำลังใจและมีความพึงพอใจต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน องค์กรและมีเกียรติ
ศักดิ์ศรีในอาชีพเป็นต้น อยากทราบว่าท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในด้านการได้รับการยอมรับนับถืออย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3. ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร หมายถึง การที่สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์กันใน
ลักษณะที่สร้างสรรค์ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน มี
ความเข้าใจและรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน ให้ความช่วยเหลือ ดูแล ห่วงใยซึ่งกันและกัน มีความสนิท
สนมกลมเกลียวสามัคคีในหมู่คณะ มีความจริงใจ และให้ความร่วมมือในการทำกิจกรรมต่าง ๆ เป็น
อย่างดี เกิดเป็นความรู้และมีความสุขในการปฏิบัติงาน อยากทราบว่าท่านมีแนวทางในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความสัมพันธ์ท่ีดีภายในองค์กรอย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน หมายถึง การได้รับผลตอบแทนที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม เหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบ มีการปรับเลื่อนขั้น
เงินเดือน การเลื่อนขั้นตำแหน่งตามความสามารถ มีสวัสดิการต่าง ๆ มอบให้ตามความเหมาะสม ให้
โอกาสในการพัฒนาตนอย่างเต็มที่ตามความรู้และความสามารถเพื่อความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
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อาชีพ อยากทราบว่าท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้าน
ผลตอบแทนอย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ปัจจัยหรือเงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่อยู่รอบตัว
และเอื้ออํานวยให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพ สภาพแวดล้อมในการทำงาน  ประกอบด้วย 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ สถานที่ในทำงาน แสง เสียง อุณหภูมิ  วัสดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งได้แก่การจัดการสวัสดิการ ค่าตอบแทน
ที่มีความสัมพันธ์กับเน้ืองาน รวมถึงสมาชิกเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน โดยสมาชิกทุกคนมีความรู้สึกที่
ดีทุ่มเททั้งกายใจ ความคิด และร่วมมือกัน ช่วยกันแก้ไขปัญหานั้น ๆ ได้ การทำงานจึงจะมีคุณภาพ
เพิ่มข้ึนเป็นต้น อยากทราบว่าท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ขอบเขตหรือคุณสมบัติที่เป็นส่วนประกอบของงาน
ในตำแหน่งหรือบทบาทที่ ได้รับมอบหมาย โดยหน้าที่ของครูต้องได้ปฏิบัติงานตามความรู้  
ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ และศักยภาพของตนเอง โดยสามารถใช้ความคิดและสร้างสรรค์
ผลงานได้อย่างเต็มที่และมีอิสระ ภายใต้กรอบหรือนโยบายการปฏิบัติงานที่กำหนด มีการเตรียมความ
พร้อมและอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลสำเร็จและเกิดความสุขจากการ
ปฏิบัติงาน อยากทราบว่าท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติอย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน หมายถึง การบริหารจัดการความเสี่ยงที่อาจ
เกิดขึ้นได้ภายในองค์กร สภาพที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่างๆ อันเกิดแก่ร่างกาย ชีวิต หรือทรัพย์สิน
ในขณะปฏิบัติงาน ตลอดจนความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยทางใจในการทำงาน ที่ถูกเสริมสร้างทักษะ
ระหว่างบุคคลการบริหารความมั่นคงปลอดภัยในด้านการรักษาความลับ การเชื่อใจภายในองค์กรเป็น
ต้น อยากทราบว่าท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความ
มั่นคงและปลอดภัยในการทำงานอย่างไร? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

“ขอบพระคุณท่านสำหรบัการสละเวลาและให้ข้อมูลอันมีค่า 
การสัมภาษณ์ครั้งนี้มีจดุมุ่งหมายเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของครูและองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกัน” 
 
 

 
 

นางสาวเกษกมล  เทพมณี 
นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร ์มหาวทิยาลัยมหาสารคาม  
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แบบประเมินความเหมาะสม 
ของการพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--- 
คำช้ีแจง โปรดอ่านข้อความรายข้อ แล้วทำเครื่องหมาย  P  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดของทา่น
เกี่ยวกับความเหมาะสมของการพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร โดยใช้เกณฑ์การประเมินค่าความเห็นซ่ึง
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดงันี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมของการเสริมสร้างแรงจูงใจในระดับ มากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมของการเสริมสร้างแรงจูงใจในระดับ มาก 
 ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมของการเสริมสร้างแรงจูงใจในระดับ ปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมของการเสริมสร้างแรงจูงใจในระดับ น้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมของการเสริมสร้างแรงจูงใจในระดับ ไม่เหมาะสม 

ตัวอย่างการกรอกแบบประเมิน 

ข้อ 
แนวทางเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 
ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
0 กำหนดค่าเป้าหมายในการดำเนินงานของครูทุกกลุ่มงาน ✓     

 
คำอธิบาย จากตัวอยา่งข้อที่ 0 ผู้ตอบทำเครื่องหมาย ✓ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า 
ในความเหมาะสม ตวับ่งชี้ด้านกำหนดค่าเป้าหมายในการดำเนินงานของครูทุกกลุ่มงาน มีผลการ
ประเมินระดับความเหมาะสมในการนำไปใช้อยู่ในระดับ มากที่สดุ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล             
 2. ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง           
 3. สังกัดหน่วยงาน                                        
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด           สาขาวิชา     
 
ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 
คำชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย P ลงในช่องระดับคะแนนที่ท่านเห็นว่ามีความเหมาะสม 
 

ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

1. การได้รับความสำเร็จในการทำงาน 
1 ผู้บริหารกำหนดวิสัยทัศน์ หรือกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้บริหารและคณะครูสามารถดำเนินตาม
แผนงานอย่างมีระบบ  

     

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครไูด้แสดงศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรม
และการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับบริบทผู้เรียน ส่งผลให้ครูมี
การสร้างสรรค์ผลงานที่เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสถานศึกษา 

     

3 ผู้บริหารและคณะครูมีสว่นร่วมของสถานศึกษ สง่เสริมความรู้สกึ
เป็นเจ้าของและสร้างความผูกพันกับองค์กร เป็นแรงขับเคลื่อน
สำคัญในการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 

     

4 ผู้บริหารมีเวทีให้ครูได้นำเสนอผลงานหรือแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
ช่วยเผยแพร่ผลงานที่มีคณุภาพ  

     

5 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทางวชิาการและงานวิจัย
ในชั้นเรียน โดยให้ความช่วยเหลือทั้งในด้านวิชาการและ
ทรัพยากร เพื่อให้ครูเห็นถึงความก้าวหน้าในวิชาชพีและเป็น
แรงผลักดันในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

     

6 ผู้บริหารมีการยกย่องและให้เกียรติครูที่มีผลงานโดดเด่นอย่างเป็น
รูปธรรม เป็นกลไกที่ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน 
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

7 ผู้บริหารมีการตดิตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของครูอย่าง
สม่ำเสมอโดยใช้เกณฑ์เชงิคุณภาพ เช่น ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน 
พฤติกรรมเชิงบวก และการพัฒนาการเรียนรู้รายบุคคล เป็น
แนวทางที่ส่งเสริมให้ครตูระหนักถึงความสำเร็จของตนในระดับที่
จับต้องได ้

     

8 ผู้บริหารมอบอำนาจและความไวว้างใจให้ครใูนการบริหารจดัการ
งาน ให้ครูบริหารจดัการโครงการดว้ยตนเอง เพื่อเสริมสร้าง 
ความมั่นใจและภาคภูมใิจในความสำเร็จที่เกดิจากความสามารถ
ของตนเอง 

     

9 ผู้บริหารมีการส่งเสริมเพิม่พูนความรู้ ประสบการณ์ให้ครู เช่น 
การศกึษาต่อ การฝึกอบรม รวมทั้งการศึกษาดูงาน 

     

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
1 ผู้บริหารและคณะครูมีการสรา้งบรรยากาศแห่งการยอมรับดว้ย

การสื่อสารที่มคีุณภาพและต่อเนื่อง ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น 
การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การจดัเวทีแสดงผลงานคร ู
และการยกย่องเชิดชูเกียรติอย่างสาธารณะ ทำให้ครูรู้สึกถึงการมี
ตัวตนและไดร้ับความเคารพในวชิาชพี 

     

2 ผู้บริหารใช้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ที่เปิดโอกาสให้ครูมี
บทบาทในการกำหนดทศิทางนโยบายของโรงเรียนและ 
การตัดสินใจในประเด็นสำคัญ ชว่ยสะท้อนให้เห็นว่าความคิดเห็น
ของครูมีความหมายและได้รับการยอมรับอย่างแท้จริง 

     

3 ผู้บริหารและคณะครูเสรมิสร้างภาพลักษณ์ของครูในสายตา
สาธารณะ ผา่นการมอบหมายให้เป็นตัวแทนในการตดิต่อกับ
หน่วยงานภายนอก หรือการนำเสนอผลงานของครูในสื่อ
สาธารณะ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความภาคภูมใิจในวิชาชพี 

     

4 ผู้บริหารมีการยกย่องครอูย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เช่น 
การมอบเกียรติบัตร “ครดูีเด่นประจำเดือน” การประกาศผลงาน
เด่นผ่านช่องทางตา่ง ๆ และการสนับสนุนให้ครูได้แสดง
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

ความสามารถในฐานะวทิยากรหรือผู้นำกิจกรรม เป็นกลยุทธ์ที่
ช่วยเสริมสรา้งคุณค่าในตนเอง 

5 ผู้บริหารและคณะครูได้เล็งเห็นคุณค่าของความเสียสละและ
จริยธรรมครู การให้เกียรติครูที่อทุิศตน พัฒนานักเรียนอย่าง
ต่อเน่ือง และปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งช่วยยกระดับ
ศักดิ์ศรีของวชิาชพีครใูนระยะยาว 

     

6 ผู้บริหารและคณะครูมีการวางพัฒนาระบบพี่เลี้ยงและการ
ประเมินที่โปร่งใส สร้างพื้นที่การเรียนรู้รว่มกันระหว่างครูรุ่นใหม่
และรุ่นพี่ พร้อมเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นในประเด็นวิชาชีพ
ต่าง ๆ ช่วยส่งเสริมความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนการเรียนรู ้
และเพิ่มพูนแรงจูงใจจากการได้รับการยอมรับ 

     

7 ผู้บริหารส่งเสริมกิจกรรมที่แสดงออกถึงความภาคภูมิใจในบทบาท
ครู เช่น การพัฒนาบุคลิกภาพ การประกวดนวัตกรรมการเรียน 
การสอน และเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์การสอน ช่วยให้ครู
ตระหนักถึงคุณค่าของตนทั้งในด้านวิชาการและด้านมนุษยสัมพันธ์ 

     

3. ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 
1 ผู้บริหารส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและเป็นมิตร 

สร้างบรรยากาศที่เอื้อใหเ้กิดความสัมพันธ์อันดรีะหว่างครูและ
บุคลากร 

     

2 ผู้บริหารจัดกิจกรรมทั้งทางการและไม่เป็นทางการอย่างต่อเน่ือง 
มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (PLC) เสริมสร้างความสัมพันธ ์

     

3 ผู้บริหารส่งเสริมการทำงานเป็นทีม โดยมีการจัดกลุ่มงาน
หมุนเวียน การทำกิจกรรม สร้างความผกูพันและความเคารพซึ่ง
กันและกัน 

     

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครมูีส่วนร่วมในการบริหารและตัดสินใจ 
ช่วยเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมในองคก์ร 

     

5 ผู้บริหารสนับสนุนระบบพี่เลี้ยงและเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
มีพื้นที่ในการเรียนรู้รว่มกับครูรุ่นพี่อยา่งสรา้งสรรค์ 
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

6 ผู้บริหารพัฒนาทกัษะการสื่อสารเชิงบวกและสร้างความเข้าใจซึ่ง
กันและกันส่งเสริมการสือ่สารแบบไม่ตัดสินใจล่วงหน้า เปิดใจฟัง
กัน และลดวัฒนธรรมลำดับชั้น ซึ่งช่วยลดความขดัแย้งและ 
เพิ่มความรว่มมือในองคก์ร 

     

7 ผู้บริหารจัด “พื้นที่ปลอดภัย” ให้กับครูในการแสดงออกและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เช่น วงสนทนาหลังเลิกเรียน 
หรือการแสดงความคิดเห็นแบบไม่ระบุตัวตน เพือ่คลี่คลายปัญหา 
เพิ่มความใกล้ชิด และสรา้งแรงใจในการทำงาน 

     

4. ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
1 ผู้บริหารมีเกณฑ์การประเมิน มีเครื่องมือประเมินที่ชัดเจนเป็น

ธรรม ทั้งผลตอบแทนที่สมดุลทั้งดา้นวัตถุและจิตใจ เช่น 
ค่าเบ้ียเลี้ยง ผลตอบแทนทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย 
การกลา่วชื่นชมในที่สาธารณะ เพื่อเสริมสร้างกำลังใจ 
อย่างรอบด้าน 

     

2 ผู้บริหารสรา้งระบบรางวลัที่มีความต่อเน่ืองและยุติธรรม เช่น 
การประเมินผลงานประจำเดือน การใหร้างวัลครดูีเด่น โดยมีคำสั่ง
คณะกรรมการพิจารณาที่เป็นธรรมและโปร่งใส เพื่อให้ครรูู้สึกวา่
แรงงานของตนได้รับการเห็นคุณค่าอย่างแท้จริง 

     

3 ผู้บริหารส่งเสริมผลตอบแทนเชิงพัฒนา เช่น การสนับสนุนให้ครู
เลื่อนวิทยฐานะ การจดัทนุการศึกษา การศกึษาดงูาน การอบรม
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ครูเติบโตในวิชาชีพอย่างมีทิศทาง 

     

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะครูได้มีส่วนร่วมในการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน ร่วมวิเคราะห์จดุเด่น จุดด้อย รวมไปถึงผลงานที่เป็นเชิง
ประจักษ์ เพื่อนำไปใช้ประกอบในการพจิารณาเลือ่นเงินเดือน 

     

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครมูีบทบาทในสังคมและชุมชน เช่น 
ส่งเสริมให้เป็นวิทยากร การมีบทบาทในการอบรมชุมชน การเข้า
ร่วมกิจกรรมระดับท้องถิน่หรืองานราชพิธ ีซึ่งเป็นผลตอบแทนทาง
สังคมที่สร้างภาพลักษณแ์ละความภาคภูมิใจในตนเอง 
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

6 ผู้บริหารให้พื้นที่แสดงศกัยภาพและส่งเสริมการประกวดผลงาน 
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถในดา้นตา่ง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกโรงเรียน สนับสนุนการส่งผลงานประกวดในเวที
วิชาการ เพื่อยกระดับศักยภาพและความภาคภูมิใจของครู 

     

7 ผู้บริหารเสริมแรงจูงใจดว้ยระบบเกียรติยศภายในโรงเรียน เช่น 
การยกย่องในที่ประชุม การกลา่วชมในช่องทางสือ่สารภายใน เช่น 
กลุ่มไลน์โรงเรียน หรือปา้ยประกาศ ซึ่งช่วยให้ครรูู้สึกวา่ 
ความทุ่มเทของตนไดร้ับการยอมรับ 

     

8 ผู้บริหารดำเนินกิจกรรมสันทนาการเป็นรางวัลทางใจ จัดวัน
พักผ่อนรว่มกัน กจิกรรมผ่อนคลาย และการดูแลสุขภาพจิตอยา่ง
เป็นระบบ เพื่อช่วยเติมพลังในการทำงานและลดความเครียดจาก
ภาระหน้าที ่

     

9 ผู้บริหารจัดกิจกรรมสันทนาการและดูแลสุขภาพจติของครูอย่าง
ต่อเน่ือง เช่น การพักผ่อนร่วมกัน การจัดวันผ่อนคลาย เพื่อรักษา
สมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและสุขภาพจิตใจ ซึง่ถือเป็น
ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินแต่ได้ผลลัพธ์เชิงบวก 

     

5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
1 ผู้บริหารสรา้งความสะดวกสบายในพื้นที่ปฏิบัติงาน จัดห้องพักครู

และห้องทำงานให้มีอุปกรณ์พื้นฐานครบครัน มุมพักผ่อนเล็ก
สนับสนุนสุขภาพกายและใจของคร ู

     

2 ผู้บริหารมุ่งเน้นพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ใช้งบประมาณปรับปรุงอาคาร ห้องเรียน ห้องน้ำ ระบบแสงสว่าง 
และติดตั้งอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง ที่เอื้อต่อการจดัการเรียน 
การสอนและความสะดวกในการทำงานของครู 

     

3 ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศที่มีส่วนรว่มและเป็นเจ้าของร่วมกันจดั
กิจกรรมตกแต่งพื้นที่เรียนหรือพื้นที่ทำงานร่วมกนักับครูและ
นักเรียน 

     

4 ผู้บริหารออกแบบพื้นที่ให้เหมาะกับการใช้งานจรงิ จัดสรรพื้นที่ให้      
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

ครูสามารถทำงานเดี่ยวหรือทำงานกลุ่มได้อยา่งมปีระสิทธิภาพ 
พร้อมสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น แสงธรรมชาติ มุมกาแฟ 
ระบบปรับอากาศ รวมถึงพื้นที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
เพื่อส่งเสริมพลังงานบวกในทีมงาน 

5 ผู้บริหารเร่งแก้ปัญหาพื้นที่ที่ไม่เหมาะสมอย่างทันท่วงที โรงเรียน
ควรให้ความสำคัญกับการซ่อมแซมพื้นที่ที่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพ
หรือประสิทธิภาพการทำงาน  

     

6 ผู้บริหารจัดการสร้างสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติให้ร่มรื่นและ
ผ่อนคลาย การปลูกต้นไม้ สร้างมุมนั่งพัก หรอืศาลาเล็ก ๆ 
ในโรงเรียนเป็นอีกหนึ่งวิธีในการดูแลสุขภาพจิตของครู 
ช่วยลดความเครียด  

     

7 ผู้บริหารปรับสภาพแวดล้อมให้ตอบสนองความตอ้งการที่
หลากหลาย ออกแบบพืน้ที่ทำงานให้สามารถใช้งานได้หลาย
รูปแบบ ทั้งการทำงานเป็นกลุ่มย่อย การพักผ่อน หรือการทำงาน
แบบเงียบ ๆ 

     

6. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
1 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถ ความถนัด และ 

ความสนใจของครู ชว่ยให้ครูสามารถใช้ศักยภาพได้อย่างเต็มที่  
มีบทบาทในการกำหนดทิศทางของกิจกรรมหรือแผนการเรียนรู้ 

     

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครมูีส่วนร่วมในการวางแผนและออกแบบ
งาน 

     

3 ผู้บริหารจัดโครงสร้างงานให้มีความยืดหยุ่นและท้าทายอยา่ง
เหมาะสม โดยสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทหรือภาระงานตาม
ศักยภาพ 

     

4 ผู้บริหารเชื่อมโยงงานของครูกับบริบทชุมชนและชีวิตจริงของ
นักเรียน เช่น การเรียนรูน้อกห้องเรียน การจัดกจิกรรมร่วมกับ
ผู้ปกครอง หรือการออกแบบโครงงานเพื่อพัฒนาท้องถิ่น ช่วยให้
ครูเห็นคุณค่าของงานมากยิ่งขึ้น 
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

5 ผู้บริหารส่งเสริมการทำงานแบบบูรณาการและการทำงานเป็นทีม 
เช่น การทำงานรว่มกันระหว่างกลุ่มสาระ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

     

6 ผู้บริหารส่งเสริมบทบาทของครูนอกเหนือจากการสอนใน
ห้องเรียน เช่น ให้ครูมีบทบาทในงานวิชาการ งานวิจัย การดูแล
นักเรียน หรือกิจกรรมสรา้งสรรค์ สรา้งความหลากหลายของงาน
และเสริมสร้างความท้าทาย 

     

7 ผู้บริหารสรา้งระบบสะท้อนผลการทำงานและการประเมินผล
แบบมีส่วนร่วม เช่น การเปิดเวทีวิชาการ การรับฟังความคิดเห็น
จากผู้เรียนและผู้ปกครอง ช่วยให้ครูมองเห็นคุณค่าของสิ่งที่ตนทำ 
และสามารถพัฒนาตนเองต่อไปได้ 

     

8 ผู้บริหารกำหนดภาระงานอย่างโปร่งใสและยุติธรรม โดยใช้
กระบวนการมสี่วนรว่ม เช่น การประชุมรว่มกันเพื่อกำหนดงาน 
และหมุนเวียนหน้าที่ตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิดความยุติธรรม
และแรงจูงใจในทีมงาน 

     

7. ความมั่นคงและปลอดภัยในการทำงาน 
1 ผู้บริหารและคณะครูจดัสภาพแวดล้อมที่ปลอดภยัและได้

มาตรฐาน ได้แก่ อาคารเรียนและพื้นที่ทำงานที่มัน่คง ระบบไฟฟ้า
และอุปกรณ์ต่าง ๆ ผ่านการดูแลและตรวจสอบเป็นประจำ รวมถึง
การมีมาตรการรองรับสถานการณ์ฉุกเฉิน 

     

2 ผู้บริหารเสริมสรา้งความมั่นคงในสายอาชพีครู เช่น การส่งเสริม
ให้ครูมีโอกาสเติบโตในวชิาชีพ ผ่านการพัฒนาและเข้าสู่ตำแหน่ง
วิทยฐานะอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ครูรู้สึกว่ามีอนาคตที่ชัดเจนใน
อาชีพ 

     

3 ผู้บริหารสรา้งความปลอดภัยทางจติใจและบทบาทหน้าที่ ครูควร
มีความรู้สกึวา่ตนไดร้ับการคุ้มครองจากองค์กร มคีวามมั่นใจใน
การแสดงความเห็น และได้รับการสนับสนุนเมื่อเผชิญกับปัญหา 

     

4 ผู้บริหารมีระบบให้คำปรกึษาและดูแลครูเชิงรุก เช่น การเย่ียม
บ้านครูในยามวกิฤต การจัดทีมให้คำปรกึษา และให้ครูระบาย
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ข้อ 
การพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร 

ความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

ความเครียดหรือเสนอแนวคิดได้อยา่งปลอดภัย 
5 ผู้บริหารส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงาน เช่น การจดัห้องพักครู

ที่สะอาด ร่มรื่น และผ่อนคลาย มีพื้นที่สีเขียว ระบบระบาย
อากาศดี เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อสุขภาพกายใจ 

     

6 ผู้บริหารและคณะครูวางแผนยุทธศาสตร์องค์กรทีเ่น้นเรื่องความ
ปลอดภัย มีการประเมินความเสี่ยงรายบุคคลและทั้งระบบ เพื่อ
ป้องกันปัญหาเชิงรุก 

     

7 ผู้บริหารมีการจดัสวัสดกิารและหลักประกันความมั่นคงที่
เหมาะสม เช่น บ้านพักข้าราชการครใูนโรงเรียน ประกันภัยกลุ่ม 
และการสนับสนุนสวัสดกิารทีต่อบโจทย์การใช้ชวีิต ชว่ยให้ครรูู้สึก
มั่นใจและมีกำลังใจในการทำงานอย่างต่อเน่ือง 

     

 
 
 
 

 
 
 
 
 

“ขอบพระคุณท่านผู้อำนวยการทุกทา่นที่ได้สำหรบัการสละเวลาและให้ข้อมูลอันมีค่า” 
 

นางสาวเกษกมล  เทพมณี 
นิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร ์มหาวทิยาลัยมหาสารคาม  
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

  206 

ตาราง 18 วิเคราะห์ความสอดคล้องระหวา่งคำถามและนิยามศัพท์เฉพาะการพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
ศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ข้อที ่
คะแนนความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม IOC แปลผล 
1 0 1 0 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
2 1 0 1 1 -1 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
3 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
4 1 0 1 1 0 3 0.60 สอดคล้อง 
5 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
6 1 1 1 0 0 3 0.60 สอดคล้อง 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
8 0 1 1 1 0 3 0.60 สอดคล้อง 
9 1 0 1 0 0 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
10 0 1 1 -1 0 1 0.20 ไม่สอดคล้อง 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
13 1 0 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
14 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
15 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
16 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
17 1 0 1 -1 1 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
18 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
19 1 0 0 1 0 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
21 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
22 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
23 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
คะแนนความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม IOC แปลผล 
24 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
25 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
26 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
27 1 0 0 1 -1 1 0.20 ไม่สอดคล้อง 
28 0 1 1 0 0 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
29 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
30 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
31 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
32 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
33 0 0 -1 -1 1 -1 -0.20 ไม่สอดคล้อง 
34 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
35 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
36 1 0 0 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
37 1 0 0 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
38 1 0 1 1 0 3 0.60 สอดคล้อง 
39 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
40 1 0 0 -1 1 1 0.20 ไม่สอดคล้อง 
41 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
42 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
43 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
44 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
45 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
46 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
47 1 0 -1 0 1 1 0.20 ไม่สอดคล้อง 
48 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
คะแนนความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม IOC แปลผล 
49 1 0 0 1 0 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
50 1 1 -1 1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
51 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
52 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
53 1 0 0 -1 1 1 0.20 ไม่สอดคล้อง 
54 1 -1 0 -1 -1 -2 -0.40 ไม่สอดคล้อง 
55 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
56 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
57 0 -1 -1 -1 0 -3 -0.60 ไม่สอดคล้อง 
58 1 1 0 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
59 1 1 1 -1 1 3 0.60 สอดคล้อง 
60 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
61 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
62 1 0 1 1 0 3 0.60 สอดคล้อง 
63 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
64 1 0 -1 0 1 1 0.20 ไม่สอดคล้อง 
65 0 1 1 1 1 4 0.80 สอดคล้อง 
66 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
67 1 0 1 1 -1 2 0.40 ไม่สอดคล้อง 
68 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
69 1 1 1 1 1 5 1.00 สอดคล้อง 
70 1 1 1 0 1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ตาราง 19 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
มัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 

 

ข้อที ่
ค่าอำนาจจำแนก (rxy) ข้อที ่

ค่าอำนาจจำแนก (rxy) 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 .547 .737 28 .471 .585 

2 .749 .872 29 .610 .784 
3 .859 .883 30 .690 .840 
4 .599 .831 31 .565 .635 

5 .553 .758 32 .436 .731 
6 .422 .698 33 .669 .780 
7 .670 .885 34 .623 .821 

8 .738 .877 35 .695 .739 
9 .600 .849 36 .597 .642 
10 .368 .716 37 .562 .574 

11 .741 .773 38 .633 .728 
12 .792 .861 39 .644 .759 
13 .496 .662 40 .565 .732 

14 .717 .814 41 .583 .858 
15 .677 .784 42 .770 .813 
16 .870 .911 43 .452 .698 

17 .563 .813 44 .619 .722 
18 .643 .776 45 .548 .831 
19 .462 .634 46 .654 .701 

20 .555 .850 47 .377 .608 
21 .510 .736 48 .464 .542 
22 .723 .806 49 .732 .675 

23 .693 .816 50 .614 .759 
24 .648 .861 51 .597 .668 
25 .534 .644 52 .622 .758 

26 .669 .858 53 .638 .781 
27 .560 .760 54 .575 .676 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.971 54 

 
 

 
 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.986 54 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวเกษกมล เทพมณี 
วันเกิด วันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2538 
สถานที่เกิด อำเภอป่าติ้ว จังหวัดยโสธร 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที ่404 หมู่ที ่4 ตำบลโพธิ์ไทร   

อำเภอป่าติ้ว จังหวัดยโสธร รหัสไปรษณีย์ 35150 
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เลขที่ 195 หมู่ที ่4 ตำบลโพธิ์ไทร  
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