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บทคัดย่อภาษาไทย 

ชื่อเร่ือง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 

ผู้วิจัย นภกมล ชุตินธรากร 
ประธานที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นันทิมา นาคาพงศ์ อัศวรักษ์  
ประเภทสารนิพนธ ์ การค้นคว้าอิสระ กศ.ม. การบริหารการศึกษา, มหาวิทยาลัยนเรศวร, 

2566 
คำสำคัญ ความต้องการจำเป็น, แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู, แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  

บทคัดย่อ 
  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
2) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  เขต 2 โดยวิธีดำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น  2 ขั้นตอน 
ประกอบด้วย ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  เขต 2 โดยใช้
แบบสอบถาม เรื่อง สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีลักษณะเป็น
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ 
พนักงานราชการ และอัตราจ้าง จำนวน 306 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น ขั้นตอนท่ี 2 การศึกษา
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 โดยใช้แบบสัมภาษณ์ เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีลักษณะเป็น
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ผู้ให้สัมภาษณ์คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ
วิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 

1. ผลการประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  เขต 2 ท้ัง 7 ด้าน พบว่า ความ

 



 ง 

ต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงตามลำดับความสำคัญของ
ความต้องการจำเป็นจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) การมอบหมายงานและลักษณะงาน 2) ความสัมพันธ์อัน
ดีในสถานศึกษา 3) การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4) การกำหนดนโยบายและการบริหาร 5) 
การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 6) การได้รับการยอมรับนับถือ 7) สวัสดิการและค่าตอบแทน 

2. ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า 1) การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
ผู้บริหารศึกษาควรจัดทำข้อตกลงในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมายของงาน ซึ่งทำให้
ทราบขอบเขตในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามมาตรฐานตำแหน่ง  เป็นข้อตกลงระหว่างผู้บริหาร
สถานศึกษากับคณะครู ควรมอบหมายงานให้ตรงกับวิชาเอกความสามารถ และความถนัด ของคณะ
ครู ให้อิสระในการออกแบบงาน หรือตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี อีกท้ังการมอบหมายงานควรมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม มีการส่งเสริมให้ครู
ท่ีมีความรู้ความชำนาญเป็นพี่เล้ียงช่วยเหลือครูท่ีมาปฏิบัติงานใหม่ ช่วยให้การปฏิบัติงานราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 2) ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาควรแจ้งข่าวสารท่ี
เกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง  สนับสนุนให้ครูมีความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน ไม่มีการแบ่งพรรคพวก ควรส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานเป็นทีม มีการประชุม PLC เพื่อ
ช่วยเหลือและแก้ปัญหาร่วมกัน อีกท้ังให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เช่น การจัดเล้ียงงาน
เทศกาล หรือวันสำคัญ ตามโอกาสท่ีเหมาะสม มีการแสดงความยินดีกับคณะครูท่ีประสบความสำเร็จ
ในแต่ละเดือน หรือมีคำอวยพรแก่ครูเมื่อถึงวันคล้ายวันเกิด ตลอดจนวางตัวเหมือนเป็นเพื่อนร่วมงาน
ของคณะครู เพื่อแสดงความเสมอภาค และให้ความเป็นกันเองตามสมควร 3) การจัดสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงาน
บริหาร 4 ฝ่าย ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีในสถานศึกษา เช่น ห้องเรียนมีส่ือการเรียนรู้เร้า
ความสนใจผู้เรียน ครูสามารถหยิบใช้ส่ือต่าง ๆ ได้สะดวก เหมาะกับการจัดการเรียนรู้ จัดวางส่ือต่าง 
ๆ ให้เป็นระเบียบอยู่เสมอ อีกท้ังมีแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษาท่ีสามารถเรียนรู้ได้ทุกเวลา อีกท้ัง
ควรเป็นผู้อำนวยความสะดวก กำกับดูแลความพร้อมของวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือท่ีจำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา มีการส่งเสริมให้จัดหาเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ เพื่ออำนวย
ความสะดวกในการจัดการเรียนรู้ ตลอดจนควรคำนึงถึงความปลอดภัย เมื่อครูปฏิบัติหน้าท่ีใน
สถานศึกษา เช่น การมีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 
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ABSTRACT 

  
The objectives of this research were 1) to assess the need for enhancing 

motivation in the performance of teachers under the Kamphaeng Phet Primary 
Educational Service Area Office 2 and, 2) to study guidelines for enhancing motivation 
in the performance of teachers under the Kamphaeng Phet Primary Educational 
Service Area Office 2 The research methodology was divided into 2 steps. Step 1 was 
a 5-point rating scale questionnaire on the current conditions and desired conditions 
of enhancing motivation in the performance of teachers under the Kamphaeng Phet 
Primary Educational Service Area Office 2. The sample group consisted of 306 
qualified and non-qualified teachers, government employees, and contract teachers. 

Data were analyzed using percentage statistics, mean (x ̅), standard deviation (S.D.), 
and the Priority Needs Index (PNI modified). Step 2 was a study of guidelines for 
enhancing motivation in the performance of teachers under the Kamphaeng Phet 
Primary Educational Service Area Office 2 by using Structured interviews on guidelines 
for enhancing motivation in the performance of teachers under the Kamphaeng Phet 
Primary Educational Service Area Office 2. The interviewees were 5 experts. Data 
were analyzed using content analysis. The findings revealed that 
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1. The results of the assessment of the need for enhancing motivation in 
the performance of teachers under the Kamphaeng Phet Primary Educational Service 
Area Office 2 in all 7 areas revealed that teacher performance motivation is arranged 
in order from highest to lowest as follows: 1) Assignment and job description, 2) 
Good relationships in educational institutions, 3) Performance environment 
management, 4) Policy setting and administration, 5) Position advancement, 6) 
Respect, 7) Benefits and compensation. 

2. The results of the study of guidelines for enhancing motivation in the 
work of teachers under the Kamphaeng Phet Primary Educational Service Area Office 
2 revealed that 1) In terms of assignments and job descriptions, educational 
administrators should create an agreement with guidelines and goals to acknowledge 
the scope of duties according to the position standards. It must be an agreement 
between the school administrators and teachers. Assignments should match 
teachers' majors, abilities, and aptitudes with full flexibility in designing assignments 
or solutions during the performance of the assignment. Moreover, the assignments 
should be appropriate in numbers and promote new teachers' knowledge by 
experienced teachers for smoother and more efficient performance, 2) In terms of 
good relationships in educational institutions, educational institution administrators 
should thoroughly inform teachers of educational institution news, supporting 
cooperation in coordination without discrimination. Teamwork should be promoted 
through PLC meetings to solve problems together. Moreover, it must encourage 
teachers to participate in joint activities such as organizing festivals or important days 
according to appropriate occasions. Teachers should be congratulated on their 
monthly success or wished for their birthday as well as being good co-workers to 
show equality and reasonable friendliness, and 3) In terms of performance 
environment management, educational institution administrators should promote 
the division of office space into sections to accommodate 4 administrative tasks. A 
good environment in educational institutions should be promoted such as learning 
media to stimulate students' interest in the classroom. Teachers must always be able 
to use various media conveniently, orderly, and suitable for organizing any learning 
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methods. Moreover, there should be learning resources within the educational 
institution for an unlimited time. A facilitator should be appointed to oversee the 
availability of necessary materials, equipment, and tools for the educational 
institution. Quality tools and materials should be provided to facilitate learning. 
Safety considerations should be given to teachers performing their duties in 
educational institutions, such as installing fences, and CCTV cameras and opening 
and closing doors at specific times. 
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ประกาศคุณ ูปการ 
 

ประกาศคุณูปการ 
  

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ประสบความสำเร็จได้ด้วยความเมตตากรุณาอย่างยิ่งจาก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร .นันทิมา นาคาพงศ์ อัศวรักษ์ และดร. ณัฏฐ์ รัตนศิริณิชกุล อาจารย์ท่ีปรึกษา 
การศึกษาค้นคว้าอิสระท่ีได้ให้คำแนะนำ แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง 
สูงในความท่ีได้กรุณาให้คำแนะนำตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องของการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้สำเร็จ 
สมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ท่ีนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.สถิรพร เชาวน์ชัย อาจารย์ภาควิชาบริหาร วิจัย และพัฒนา
นวัตกรรมทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร ดร.พิทยา แสงสว่าง อาจารย์ภาควิชา
บริหาร วิจัย และพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย นเรศวร และนาย
ประสิทธิ์ จิตเสงี่ยม ผู้อำนวยการโรงเรียนวัฒนราษฎร์ศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 1 ท่ีกรุณาให้คำแนะนำแนวทางและการแก้ไขตรวจสอบ เครื่องมือท่ีใช้ใน
การศึกษาค้นคว้า จนทำให้วิจัยครั้งนี้สำเร็จสมบูรณ์และมีคุณค่า 

ขอขอบพระคุณนายกฤษฎิ์อธิป  ชุตินธรากร ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 นายสุภัค พวงขจร และนายวสัน แสงเหลา รองผู้อำนวยการสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 นายปวีณวัชร์ ขุนเทียนเขมชาติ ศึกษานิเทศก์ และ
นางสาวศิราภรณ์  ศิริพันธ์ ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านวังบัว สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีให้ความอนุเคราะห์แก่ผู้วิจัยในการสัมภาษณ์  ให้
คำแนะนำ และข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการทำวิจัยครั้งนี้จนสำเร็จไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณคณะครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ท่ีได้
อนุเคราะห์ อำนวยความสะดวกและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งในการตอบแบบสอบถามและเก็บ
ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ ขอบคุณเพื่อน พี่น้องนิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา รุ่น 34 ท่ีคอย
สนับสนุน ช่วยเหลือ และมอบกำลังใจตลอดการวิจัยในครั้งนี้ คุณค่าและคุณประโยชน์อันพึงจะมีจาก
การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบและอุทิศแด่ผู้มีพระคุณทุก ๆ ท่าน ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า
งานวิจัย นี้จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารสถานศึกษาในอนาคตสืบไป 
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 
 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560 - 2579 กำหนดวิสัยทัศน์ว่า คนไทยทุกคนต้องได้รับ

การศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ดำรงชีวิต อย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง และการเปล่ียนแปลงของโลกศตวรรษท่ี 21  โดยได้วางเป้าหมายไว้ 2 ด้าน 
ประกอบด้วย เป้าหมายด้านผู้เรียน และเป้าหมายของการจัดการศึกษา หนึ่งในเป้าหมายท่ีสำคัญ คือ 
มีระบบการบริหารจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้แผนการศึกษาแห่งชาติบรรลุเป้าหมาย  
และวิสัยทัศน์ ดังกล่าว ได้มีการกำหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการศึกษาภายใต้ยุทธศาสตร์หลัก  
ท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ท่ี 6 การพัฒนา
ประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ครู อาจารย์และบุคลากรทาง 
การศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ความสามารถ มีความก้าวหน้า เป็น ส่วนหนึ่ ง 
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อสร้างขวัญกำลังใจ และส่งเสริมให้ปฏิบัติงานได้  
อย่างเต็มตามศักยภาพ (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) อีกท้ังครูเป็นอาชีพท่ีมี
ความสำคัญในการสร้างพลเมืองท่ีดีของประเทศ ดังนั้นหากจะพัฒนาการศึกษาให้กับผู้เรียน 
จึงต้องพัฒนาครูให้มีคุณภาพตามไปด้วย สอดคล้องกับ ไพรินทร์ ขุนศรี กล่าวว่า พลเมืองของชาติ  
จะมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับการขัดเกลาเสริมสร้างลักษณะนิสัย องค์ความรู้  
ท่ีถ่ายทอดจากครู หากครูปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มกำลังความสามารถ ย่อมส่งผลให้ผู้เรียนมี คุณภาพ 
ตามไปด้วย (ไพรินทร์ ขุนศรี, 2559) 

ปัจจุบันการลาออกของครูมีมากขึ้นในสังคมไทย จากข่าวสารได้นำเสนอเหตุผลท่ีครูประสงค์
ลาออก ซึ่งเหตุผลเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ ครูแบกรับภาระเกินหน้าท่ีนอกเหนือจากงานสอน
ท่ีมากเกินไป ซึ่งทำให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดลง และส่งผลต่อการถ่ายทอดความรู้ให้นักเรียน 
ไม่เต็มท่ี (Jiratchaya Chaichumkhun, 2564) ซึ่งส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 
ท้ังนี้เพราะระดับการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ของบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัยสำคัญ 2 ประการ คือ 
ความสามารถ และแรงจูงใจของบุคคล (ชูชัย สมิทธิไกร , 2554, น. 274) สอดคล้องกับความหมาย
ของการจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิ ง
บางอย่างด้วยตนเอง โดยมิ ต้องให้มีบุคคลอื่น เข้ ามาเกี่ยวข้อง เช่น พนักงาน ต้ังใจทำงาน  
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ด้วยความรู้สึกไฝ่ดีในตัวเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบังคับ หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งทุกคน 
มีความต้องการท่ีอยู่ภายใน ทำให้เกิดแรงขับท่ีทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
ส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ เช่น พนักงานต้องการเล่ือนตำแหน่ง ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจให้พยายาม
ทำงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งความสำเร็จท่ีต้องการ (ธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ศิริ, 2550, น. 132) สอดคล้องกับ 
อริยา คูหา กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อ  การแสดงพฤติกรรม เป็นแรงขับมุ่งอนาคต เช่น 
เห็นคุณค่าต่อเป้าหมาย และมีความเช่ือมั่นว่าสามารถกระทำให้สำเร็จได้ เป็นสาเหตุท่ีกระตุ้นสภาวะ
ต่าง ๆ ในร่างกาย ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน (อริยา คูหา, 2564 , น. 219 - 220) 
อีกท้ังแรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารองค์กร สอดคล้องกับ ชลิดา ทิพย์มงคล กล่าวว่า 
ขวัญและกำลังใจในการทำงาน หมายถึง แรงกระตุ้นภายในท่ีตอบสนองต่อบุคคล สภาพจิตใจ 
ความรู้สึกหรือความคิดท่ีได้รับอิทธิพลมาจากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ และจะแสดงออกมาจาก
พฤติกรรมความต้องการ โดยมีผลต่อการทำงานและมีผลโดยตรงกับผลงานของบุคคลนั้น ๆ จากการ
ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กร กรณีศึกษา บริษัท ซุปเปอร์ 
วอเตอร์ จำกัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านขวัญและกำลังใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
การบริหารจัดการองค์กร กรณีศึกษา บริษัท ซุปเปอร์ วอเตอร์ จำกัด หากมีการส่งเสริมขวัญ 
และกำลังใจในการทำงานจะส่งผลให้พนักงานมีความสุขกับงานท่ีทำ เกิดความสบายใจไม่มีความกังวล
ระหว่างการทำงาน พนักงานพึงพอใจและสามารถปฏิบั ติ งานให้กับองค์กรได้อย่างเต็ม ท่ี  
เต็มกำลังความสามารถ (ชลิดา ทิพย์มงคล, 2562, น.41) อีกท้ังสอดคล้องกับ นฏกร ปั้นพุ่มโพธิ์ 
กล่าวว่า ด้านพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร หมายถึง การแสดงออกหรือการประพฤติปฏิบั ติ  
ของผู้บริหารในการบริหารงานของผู้อำนวยการสถานศึกษาในขณะปฏิบั ติงานร่วมกันกับ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เช่น การมอบหมายงานและความรับผิดชอบตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
การจัดทำตารางการทำงานหรือการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนเป็นท่ีไว้วางใจและให้เกียรติ  
เป็นกระบวนการในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร (นฏกร ปั้นพุ่มโพธิ์ , 2560, น.8)  
นอกจากนี้มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การสนับสนุน 
และช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน
ในหน้าท่ีอย่างมีความสุขโดยไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะ รวมท้ังได้รับความร่วมมืออันดีจากนักเรียน 
และผู้ปกครอง (มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง, 2563, น.4) ตลอดจนสอดคล้องกับกอบกุล ต๊ะปะแสง กล่าว
ว่า ลักษณะงาน คือการท่ีผู้บริหารสถานศึกษาได้กำหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครูและบุคลากรไว้
อย่างชัดเจน มีปริมาณท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งและตรงตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน  
ทำให้ ครูและบุคลากรมี โอกาสได้ ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบั ติ งานอย่ าง เต็ม ท่ี  
ซึ่งดูมีความท้าทาย ทำให้ครูและบุคลากรเกิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(กอบกุล ต๊ะปะแสง, 2562, น.6) จากท่ีกล่าวมาข้างต้นล้วนเป็นส่วนหนึ่งในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงานให้ครูท้ังส้ิน ซึ่งสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การกำหนด
มาตรการแนวทางของผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีแรงขับหรือแรงกระ ตุ้น ส่งเสริมให้ ครู  
เกิดความพยายาม กระตือรือร้น อดทน เต็มใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
จนงานประสบความสำเร็จ หรือบรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา 
ควร เสริ ม สร้ างแ รง จู ง ใจ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ขอ งครู เพื่ อ ให้ ค รู มี แ ร ง จู ง ใจใน การป ฏิ บั ติ ง าน 
และเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน เป็นส่วนหนึ่งของการขับเคล่ือนสถานศึกษาตลอดจนยกระดับ
คุณภาพการศึกษาต่อไป 

ทิศทางการพัฒ นาคุณภาพการศึกษาของสำนั กงาน เขตพื้ น ท่ี การศึกษาประถม 
ศึกษากำแพงเพชร เขต 2 กำหนดกลยุทธ์ท่ี 4 มีการเพิ่มประสิทธิภาพ การบริหารจัดการศึกษา 
ข้อ ท่ี  8  ระบุ ไว้ ว่ ามี เป้ าหมาย ท่ีจะเสริมสร้างขวัญ กํ า ลัง ใจในความก้ าวหน้ าทางวิชาชีพ 
และการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร ซึ่งบริบทของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 เป็นโรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี อีกท้ังครูสอนไม่ตรงกับ
สาขาวิชาเอก มีภาระงานเพิ่มขึ้น ประสบปัญหาด้านค่าครองชีพส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ส่วนตัว 
และเพิ่มภาระหนี้สินส่วนบุคคล กระทบกระเทือนถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างมาก 
(สำนักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พ.ศ.2566 – 2570, 2566)  

จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาตามท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยจึงได้มีความสนใจศึกษา
ค้นคว้างานวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

1. สำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 สามารถนำข้อมูล 
ในการวิจัยไปเป็นข้อมูลองค์ประกอบพื้นฐานของงานบริหารบุคคล  ตลอดจนการจัดอบรม 
เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจของครูนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. ผู้บ ริห ารสถาน ศึกษ าสามารถนำข้อมู ลจากการวิ จัย ไป ใช้ เป็ น ข้ อมู ลพื้ น ฐาน 
ในการดำเนินงานเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และนำไปสู่การพัฒนางานบริหารบุคคล 
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ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้วิจัยแบ่งขอบเขต 
ของการวิจัยออกเป็น 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ขั้น ตอนที่  1 การประเมินความต้องการจำเป็นของการเส ริมสร้างแรงจู งใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับ สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์เพื่อประเมินความต้องการ
จำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 กำหนดกรอบแนวคิดตามทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
รวมท้ังส้ิน 7 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การกำหนดนโยบายและการบริหาร 2) การมอบหมาย
งานและลักษณะงาน 3) การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4) การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5) ความ สัมพันธ์อัน ดีในสถานศึกษา 6) การได้รับการยอมรับนับถือ  และ 7) สวัสดิการ 
และค่าตอบแทน 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ ครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ พนักงานราชการ และอัตราจ้าง 
ของสถานศึกษาใน สังกัดสำนักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
จำนวน 1,488 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2565) 
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ พนักงานราชการ และอัตราจ้าง  
ของสถานศึกษาใน สังกัดสำนักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
จำนวน 306 คน กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970, 
อ้างถึงในเอกสารประกอบการสอน , สถิรพร เชาวน์ ชัย , 2561) ได้มาจากการสุ่มแบบโควตา 
(Quota sampling) ตามสัดส่วนของครูแต่ละอำเภอ  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ีศึกษา ได้แก่ ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
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 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยนำผลการประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  ในขั้นตอนท่ี 1  
โดยการเรียงด้านท่ีมีค่าดัชนีความต้องการจำเป็น (PNI modified) สูงสุดไปต่ำสุดจำนวน 3 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) การมอบหมายงานและลักษณะงาน 2) ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
และ 3) การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน มาเป็นกรอบในการศึกษาแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดยการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติ 
ดังนี้ 
 1. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญา
โทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การทำงานด้านการบริหาร 
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 1 คน  
 2. รอง ผู้อำนวยการสำนั กงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีวุฒิ การศึกษา 
ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การทำงาน 
ด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 2 คน 
 3. ศึกษานิเทศก์ มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การทำงานด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 1 คน 
 4 . ผู้อ ำนวยการสถาน ศึกษา มี วุฒิ การ ศึกษาใน ระ ดับป ริญ ญ าโทห รือ สู งก ว่ า 
มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การทำงานด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี
จำนวน 1 คน 
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ี ศึกษา ได้แก่   แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การกำหนดมาตรการแนวทางของผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ครูมีแรงขับหรือแรงกระตุ้น ส่งเสริมให้ครูเกิดความพยายาม กระตือรือร้น อดทน  
เต็มใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จนงานประสบความสำเร็จ หรือบรรลุตาม 
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เป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งจากการสังเคราะห์องค์ประกอบจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย  

1.1 การกำหนดนโยบายและการบริหาร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดวิสัยทัศน์  
พันธกิจ และมาตรฐานสถานศึกษาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เปิดโอกาสให้ครูกำหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของสถานศึกษา ให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของครู  
แบ่งหน้าท่ี  ขอบเขตความรับผิดชอบของครูทุกท่านไว้ชัดเจน ตลอดจนกำกับดูแล ติดตาม  
การปฏิบัติงาน โครงการกิจกรรมของครู 

1.2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
สามารถตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติงานหรือวิธีการแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง มอบหมายกิจกรรม 
หรือโครงการ ภาระงานใด ๆ ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
เพื่อพัฒนาศักยภาพของครู ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถ  
ความถนัด และความสนใจ ตลอดจนมีปริมาณท่ีเหมาะสม 

1.3 การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง ผู้บริหารศึกษาเปิดโอกาสให้ครูได้รับ  
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในระดับท่ีสูงขึ้นตามความรู้ ความสามารถ และมีความเป็นธรรม ผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริมให้ครูพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการเข้าร่วมการฝึกอบรมหรือ 
ศึกษาดูงาน ตลอดจนเปิดโอกาสให้ครูได้เข้ารับการศึกษาต่อ ตลอดจน การสนับสนุนให้ครูทำวิจัย 
ในช้ันเรียน  

1.4 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสภาพแวดล้อม 
ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ห้องเรียน โต๊ะทำงาน โต๊ะเรียน มี จำนวนเพียงพอ จัดหาเครื่องมือ 
และวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ สะดวกต่อการใช้งาน เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้  
จัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วน เพื่อรองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย กำหนดเวลาเหมาะสมและเพียงพอ
ต่อการปฏิบัติกิจกรรมโครงการต่าง ๆ อีกท้ังสถานศึกษา สะอาด ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย 

1.5 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครู  
ให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน  และการทำงานเป็นทีม ไม่มีการแบ่งพรรคพวก  
แจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบ เปิดโอกาสให้เข้าพบหรือปรึกษาหารือได้สะดวก 
แบ่งปันประสบการณ์ และขอความช่วยเหลือ ท้ังในเรื่องการทำงานหรือเรื่องส่วนตัว 

1.6 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครู แสดงความยินดี 
เมื่อครูปฏิบัติกิจกรรมโครงการ หรืองานใด ๆ สำเร็จไปได้ด้วยดี เปิดโอกาสให้ครูวางแผนกิจกรรม 
โครงการต่าง ๆ และได้รับผิดชอบโครงการ หรืองานท่ีสำคัญ ตลอดจนยินดีรับฟังความคิดเห็นของครู 

1.7 สวัสดิการและค่าตอบแทน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาจัดต้ังกองทุนสวัสดิการเพื่อ 
ช่วยเหลือครู เบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นไปด้วยความความสะดวกรวดเร็วและเป็นไปตาม 
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กระบวนการขั้นตอนและตามเวลาท่ีกำหนด ผู้บริหารสถานศึกษามอบใบประกาศ ป้ายประกาศ 
เกียรติคุณ โล่รางวัล หรือมีการยกย่อง ชมเชยผ่านส่ือส่ิงพิมพ์วารสารหรือส่ือออนไลน์  เมื่อครู 
ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง กระบวนการประเมินเพื่อวิเคราะห์ช่องว่าง
หรือความต่างของสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันกับสภาพท่ีพึงประสงค์โดยระบุส่ิงท่ีต้องการให้เกิดว่า 
มีลักษณะเช่นใด และประเมินส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นนำผลท่ีได้มาวิเคราะห์
ประเมิน เพื่อหาแนวคิดของการดำเนินงาน ตลอดจนการแก้ไขส่ิงท่ีมีความสำคัญจำเป็นมากท่ีสุด 
จากการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น สามารถนำผลมาใช้ประโยชน์ในการวางแผน 
การพัฒนาองค์กรในอนาคต และเป็นแนวทางในการกำหนดเป้าหมายของโครงการหรือกิจกรรม  
ต่าง ๆ ขององค์กรด้วย 

3. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง วิธีการส่งเสริม  
และสนับสนุนของผู้บริหารสถานศึกษา โดยการกำหนดมาตรการแนวทางในประเด็นต่าง ๆ  
ประกอบด้วย การกำหนดนโยบายและการบริหาร การมอบหมายงานและลักษณะงาน  
การมีก้าวหน้าในตำแหน่งงาน การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
การได้รับการยอมรับนับถือ และสวัสดิการและค่าตอบแทน ให้ครูมีแรงขับ แรงกระตุ้น หรือแรงจูงใจ 
มุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จนงานประสบความสำเร็จ หรือบรรลุตามเป้าหมาย  
ของสถานศึกษา 

4. ครู หมายถึง ข้าราชการครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ พนักงานราชการ และครู  
อัตราจ้างในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 



 

บทท่ี 2  
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง มีดังนี ้

1. แนวคิดการปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพ 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.2 ความสำคัญของแรงจูงใจ 
2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
2.4 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2.5 ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
2.6 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.7 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

2.7.1  ความหมายของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2.7.2  องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็น 
3.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจำเป็น 
3.2 ประเภทของการประเมินความต้องการจำเป็น 
3.3 กระบวนการของการประเมินความต้องการจำเป็น 
3.4 หลักการของวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น 
3.5 วัตถุประสงค์ของการประเมินวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น 
3.6 การจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น 

3.6.1 หลักการจัดลำดับความสำคัญ 
3.6.2 เทคนิคการจัดลำดับสำหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่ 
3.6.3 กลุ่มวิธีท่ีใช้หลักประเมินความแตกต่าง 

4. บริบทของสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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แนวคิดการปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556  
วิชาชีพ  หมายความว่ า วิชาชีพทางการศึกษาท่ี ทำหน้ าท่ีห ลักทางด้านการเรียน 

การสอนและการส่งเสริมการเรียนรู้ของ ผู้เรียน ด้วยวิธีการต่าง  ๆ รวมท้ังการรับผิดชอบ 
การบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาท่ี ต่ํากว่าปริญญา 
ท้ังของรัฐและเอกชน และการบริหารการศึกษานอกสถานศึกษาในระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ตลอดจนการสนับสนุนการศึกษา ให้บริการหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียน  
การสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ 

ครู  ห มายความว่ า  บุ คคลซึ่ งป ระกอบวิ ช าชีพ ห ลักทาง ด้ านการ เรียนการสอน 
และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง  ๆ ในสถานศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐาน 
และอุดมศึกษาท่ีต่ํากว่าปริญญาท้ังของรัฐและเอกชน 

มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  หมายความว่า ข้อกําหนดเกี่ยวกับความรู้  
และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา ซึ่งผู้ต้องการประกอบวิชาชีพทาง  
การศึกษาต้องมีเพียงพอท่ีสามารถนําไปใช้ในการประกอบวิชาชีพได้ 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายความว่า ข้อกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตาม  
เพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา รวมท้ังต้องฝึกฝนให้ 
มีทักษะหรือความชํานาญสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายความว่า จรรยาบรรณของวิชาชีพท่ีกำหนดขึ้นเป็นแบบแผน 
ในการประพฤติตน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตามเพื่อรักษาและส่งเสริมเกียรติคุณ
ช่ือเสียงและฐานะของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นที่เช่ือถือศรัทธาแก่ผู้รับบริการและสังคม
อันจะนํามาซึ่งเกียรติและศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพ 

มาตรฐานวิชาชีพครู ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน คือ 
  1. มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
  2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  3. มาตรฐานการปฏิบัติตน (จรรยาบรรณของวิชาชีพ) 

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
มาตรฐานท่ี 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ หมายถึง 

การศึกษาค้นคว้าเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการและการเข้าร่วมกิจกรรม  
ทางวิชาการท่ีองค์การหรือหน่วยงาน หรือสมาคมจัดขึ้น เช่น การประชุม การอบรม การสัมมนา  
และการประชุมปฏิบัติการ เป็นต้น ท้ังนี้ต้องมีผลงานหรือรายงานท่ีปรากฎชัดเจน 
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มาตรฐานท่ี 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยคำนึงถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียน หมายถึง  
การเลือกอย่างชาญฉลาด ด้วยความรัก และหวังดีต่อผู้เรียน ดังนั้นการเลือกกิจกรรมการเรียน  
การสอนและกิจกรรมอื่น ๆ ครูต้องคำนึงถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียนเป็นหลัก 

มาตรฐานท่ี 3 มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนได้เต็มตามศักยภาพ หมายถึง การใช้ความพยายาม  
อย่างเต็มความสามารถของครูท่ีจะให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ให้มากท่ีสุดตามความถนัด ความสนใจ  
ความต้องการ โดยวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาความต้องการท่ีแท้จริงของผู้เรียน ปรับเปล่ียนวิธีการสอน 
ท่ีจะให้ได้ผลดีกว่าเดิม รวมท้ังการส่งเสริมพัฒนาการด้านต่าง ๆ ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคน 
อย่างเป็นระบบ 

มาตรฐานท่ี 4 พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง หมายถึง การเลือกใช้  
ปรับปรุง หรือสร้างแผนการสอน บันทึกหลังการสอน หรือเตรียมการสอนในลักษณะอื่น ๆ ท่ีสามารถ
นำไปใช้จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

มาตรฐานท่ี 5 พัฒนาส่ือการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ หมายถึง การประดิษฐ์ 
คิดค้น ผลิต เลือกใช้ ปรับปรุงเครื่องมืออุปกรณ์ เอกสารส่ิงพิมพ์ เทคนิควิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียน
บรรลุจุดประสงค์ของการเรียนรู้ 

มาตรฐานท่ี 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน หมายถึง  
การจัดการเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นให้ ผู้เรียนประสบผลสำเร็จในการแสวงหาความรู้ต ามสภาพ 
ความแตกต่างของบุคคลด้วยการปฏิบัติจริง และสรุปความรู้ท้ังหลายได้ด้วยตนเองก่อให้เกิดค่านิยม
และนิสัยในการปฏิบัติจนเป็นบุคลิกภาพถาวรติดตัวผู้เรียนตลอดไป 

มาตรฐานท่ี 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ หมายถึง  
การรายงานผลการพัฒนาผู้เรียนท่ีเกิดจากการปฏิบัติการเรียนการสอนให้ครอบคลุมสาเหตุ  
ปัจจัย และการดำเนินงานท่ีเกี่ยวข้อง โดยครูนำเสนอรายงานการปฏิบัติในรายละเอียด ดังนี้ 

1. ปัญหาความต้องการของผู้เรียนท่ีต้องได้รับการพัฒนา และเป้าหมายของการพัฒนาผู้เรียน 
2. เทคนิค วิธีการ หรือนวัตกรรมการเรียนการสอนท่ีนำมาใช้เพื่อการพัฒนาคุณภาพ 

ของผู้เรียน และขั้นตอนวิธีการใช้เทคนิควิธีการหรือนวัตกรรมนั้น ๆ 
3. ผลการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามวิธีการท่ีกำหนด ท่ีเกิดกับผู้เรียน 
4. ข้อเสนอแนะแนวทางใหม่ ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาผู้เรียนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 
มาตรฐานท่ี 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน หมายถึง การแสดงออกการประพฤติ

และปฏิบั ติ ใน ด้านบุคลิกภาพท่ัวไป การแต่งกาย กิ ริยา วาจา และจริยธรรมท่ี เหมาะสม  
กับความเป็นครูอย่างสม่ำเสมอท่ีทำให้ผู้เรียนเส่ือมใสศรัทธาและถือเป็นแบบอย่าง 

มาตรฐานท่ี 9 ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การตระหนักถึง
ความสำคัญ รับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความรู้ความสามารถ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรม
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ต่าง ๆ ของเพื่อนร่วมงานด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา และร่วมรับผล  
ท่ีเกิดขึ้นจากการกระทำนั้น 

มาตรฐานท่ี 10 ร่วมมือกับผู้อื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การตระหนักถึง
ความสำคัญ รับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความรู้ความสามารถของบุคคลอื่นในชุมชนและร่วมมือ
ปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานของสถานศึกษาให้ชุมชนและสถานศึกษา มีการยอมรับซึ่งกันและกัน 
และปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความเต็มใจ 

มาตรฐานท่ี 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา หมายถึง การค้นหา สังเกต จดจำ 
และรวบรวมข้อมูลข่าวสารตามสถานการณ์ของสังคมทุกด้าน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
สามารถวิเคราะห์ วิจารณ์อย่างมีเหตุผลและใช้ข้อมูลประกอบการแก้ปัญหา พัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
และพัฒนาสังคมได้อย่างเหมาะสม 

มาตรฐานท่ี 12 สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ หมายถึง การสร้างกิจกรรม
การเรียนรู้ โดยการนำเอาปัญหาหรือความจำเป็นในการพัฒนาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการเรียน  
และการจัดกิจกรรมอื่น ๆ ในโรงเรียนมากำหนดเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อนำไปสู่การพัฒนา 
ของผู้เรียนท่ีถาวร เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาของครูอีกแบบหนึ่ งท่ีจะนำเอาวิกฤติต่าง  ๆ 
มาเป็นโอกาสในการพัฒนา ครูจำเป็นต้องมองมุมต่าง ๆ ของปัญหาแล้วผันมุมของปัญหาไปในทาง 
การพัฒนา กำหนดเป็นกิจกรรมในการพัฒนาของผู้เรียน ครูจึงต้องเป็นผู้มองมุมบวกในสถานการณ์
ต่าง ๆ ได้ กล้าท่ีจะเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ มีสติในการแก้ปัญหา มิได้ตอบสนองปัญหาต่าง ๆ ด้วย
อารมณ์หรือแง่มุมแบบตรงตัว ครูสามารถมองหักมุมในทุก ๆ โอกาส มองเห็นแนวทางท่ีนำสู่ผล
ก้าวหน้าของผู้เรียน (มาตรฐานวิชาชีพครู, 2552) 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เจษฎา นกน้อย อ้างถึง วาสนา กล่ำรัศมี (2560 , น. 112)  กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง 

การควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ โดยผ่านการควบคุมความต้องการ (Needs) แรงขับ (Drives) หรือความ
ปรารถนา (Desired) ท่ีมนุษย์พยายามด้ินรนให้ประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดขึ้น
เองตามธรรมชาติหรือเกิดจากการเรียนรู้ก็ได้ การจูงใจเกิดขึ้นได้จากส่ิงเร้าท้ังภายในและภายนอกตัว
บุคคล 

เจษฎา นกน้อย อ้างถึง Newstrom (2560, น. 112 - 113) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน 
คือ ผลรวมจากปัจจัยภายนอกและภายในของตัวบุคคล ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมอย่างใดอย่าง
หนึ่งโดยพฤติกรรมดังกล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อความสำเร็จขององค์การ 
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ชูชัย สมิทธิไกร (2554, น. 274) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรม
หรือการแสดงออกท่ีมีจุดมุ่งหมายและทิศทางท่ีชัดเจน เต็มไปด้วยพลังและความกระตือรือร้น 
และมีความยืนหยัดอดทนต่ออุปสรรคขวากหนามต่าง ๆ ท้ังนี้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการทำงาน  
ของตน  

ช่อลดา ติยะบุตร (2556 , น. 192) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) เป็นตัวกระตุ้นให้ลงมือ
ปฏิบัติ จะจูงใจตนเองให้ลุกขึ้นมาทำงานอย่างเต็มใจ เต็มความรู้ความสามารถ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, น. 78) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ 
ท่ีร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมาย
ของเป้าหมายท่ีต้องการ 

ธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ศิริ อ้างถึง Schermerthorn, Hunt และ Osborn (2550, น. 129) 
กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่ งเกี่ยวข้องกับระดับ 
การกำหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทำงานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นสภาวะ  
ของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนต้องการ การจูงใจจึง
เป็นการท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระทำกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลังและ
คุณค่า มีทิศทางท่ีชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความต้ังใจเต็มใจ ความพยายามหรือพลังภายในตนเอง 
รวมท้ังการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ  
และสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2563, น. 124)  แรงจูงใจเป็นแรงขับ หรือกระบวนการกระตุ้นท่ีทำให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนั้นแรงจูงใจยังเป็นกระบวนการท่ีทำให้เกิด
ความเข้มข้น(Intensity) กำหนดทิศทาง (Direction) และความต่อเนื่อง (Persistence) ของความ
พยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ อ้างถึง Fred Luthans (2550, น. 83) กล่าวว่า 
การจูงใจ (Motivation) นั้นเป็นคำซึ่งมาจากภาษาละตินว่า Movere อันหมายถึงการเคล่ือนไหว 
(to move) ซึ่งเป็นเรื่องของความรู้สึกไม่หยุดนิ่งอันยังผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทำ 

อริยา คูหา (2564, น. 217) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะบรรลุ
เป้ าประสง ค์  ห รือแรงก ระ ตุ้น ให้ เกิ ดพ ฤติก รรม  เป็ นพ ลัง ท้ั งจากภายในและภายนอก 
ท่ีบงการกระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรม เช่น ฝนตกต้องพกร่มติดมือไปทำงาน 

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2530, น. 50) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การกระทำ 
ทุกวิถีทางท่ีจะให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีต้องการ การจูงใจจึงเป็นเสมือนแรง
ขับภายใน (Internal Drive) ท่ีจะทำให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการทำงานในทางท่ีถูกต้องและเป็นไป
ตามท่ีองค์การคาดหวังไว้ ดังนั้นพื้นฐานท่ีสำคัญของการจูงใจก็คือการสร้างให้เกิดความต้องการ
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(Needs)ขึ้นก่อน เมื่อคนเกิดความต้องการแล้วก็จะเกิดแรงขับ(Drives) หรือความอยากท่ีจะกระทำขึ้น 
จนผลสุดท้ายก็จะเกิดการกระทำหรือพฤติกรรม(Behavior) ตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

Gillian Butler & Freda McManus อ้ า ง ถึ ง  George Miller (2564, น . 1 04) นิ ย า ม
แรงจูงใจว่า เป็นการผลักดันและการกระตุ้นท้ังมวลทางด้านชีววิทยา ด้านสังคม และด้านจิตใจ 
ซึ่งเอาชนะความคร้านของเรา และช่วยให้เราทำส่ิงต่าง ๆ ไม่ว่าจะทำอย่างกระตือรือร้นหรือกระอัก 
กระอ่วน 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  หมายถึง การกำหนดมาตรการแนวทาง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีแรงขับหรือแรงกระตุ้นส่งเสริมให้ครูเกิดความพยายาม กระตือรือร้น 
อดทน เต็มใจ และมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จนงานประสบความสำเร็จ  
หรือบรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

ความสำคัญของแรงจูงใจ  
ชูชัย สมิทธิไกร (2554, น. 274) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสำคัญอย่างยิ่ง 

ต่อความสำเร็จในการทำงานของบุคคล ท้ังนี้เพราะระดับการปฏิบัติงาน (level of performance) 
ของบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัยสำคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถ และแรงจูงใจของบุคคล 

อริยา คูหา (2564, น. 219 - 220) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการแสดงพฤติกรรม 
เป็นแรงขับมุ่งอนาคต เช่น เห็นคุณค่าต่อเป้าหมาย และมีความเช่ือมั่นว่าสามารถกระทำให้สำเร็จได้  
เป็นสาเหตุท่ีกระตุ้นสภาวะต่าง ๆ ในร่างกาย ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน เช่น  
เด็กท่ีมีความสนใจ จดจ่ออยู่กับการเล่นเกมคอมพิวเตอร์ ก็มีแรงจูงใจมาก เล่นจนลืมเวลารับประทาน
อาหาร เป็นต้น 

สรุปได้ว่า ความสำคัญของแรงจูงใจ เป็นสาเหตุท่ีกระตุ้นให้ครูมีพลังในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ประเภทของแรงจูงใจ 
ธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ ศิริ  (2550, น . 132) ก ล่าวว่ า ประเภทของการจูงใจ (Types 

of motivation) นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการ 

ท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอื่นเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น 
พนักงานต้ังใจทำงานด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบังคับ หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ 
มากระตุ้น การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่  

1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการท่ีอยู่ภายใน ซึ่งทำให้เกิดแรง
ขับ (Drives) แรงขับนี้จะทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้บุคคลเกิดความ
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พึ งพอใจ เช่น  พนัก งาน ต้องการเล่ือนตำแหน่ ง ซึ่ งถือ เป็ นแรงจู งใจให้ พยายามทำงาน  
เพื่อให้ได้มาซึ่งความสำเร็จท่ีต้องการ 

1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งซึ่งจะเป็น
ตัวกระ ตุ้น ให้บุ คคลแสดงพฤติกรรมท่ี เหมาะสม เช่น  พนักงานมี ทัศนคติ ท่ี ดี ต่อ ผู้บริหาร 
และพอใจวิธีการทำงาน ทำให้เขามีความต้ังใจในการทำงานเป็นอย่างมาก 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นพิเศษจะทำให้
เกิดความเอาใจใส่ในเรื่องนั้น ๆ มากกว่าปกติ เช่น พนักงานมีความสนใจเป็นพิ เศษเกี่ยวกับ 
เรื่องของเครื่องยนต์กลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและทดลองประดิษฐ์ ซึ่งก็จะช่วยให้สามารถบรรลุถึง
เป้าหมายได้ 

2. การจู งใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึ ง สภาวะของบุ คคล ท่ี ไ ด้ รับ 
แรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางหรือส่ิงท่ีเขาจะได้รับ และนำไปสู่  
การแสดงพฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้นหรือผู้จูงใจ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกเหล่านี้  
ได้แก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล บุคคลท่ีมีเป้าหมายในการกระทำใด ๆ ย่อมมี  
แรงกระตุ้นหรือมีแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสมท่ีจะนำไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้นั้น เช่น 
พนักงานท่ีอยู่ในช่วงทดลองงานมีเป้าหมายท่ีจะได้รับการบรรจุเข้าทำงาน จึงต้ังใจทำงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า ถ้าบุคคลทราบว่าเขาจะได้รับความก้าวหน้าอย่างไรจาก
การทำงานนั้นก็ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ต้ังใจและเกิดพฤติกรรมท่ีดีขึ้นได้ เช่น พนักงานเห็นเพื่อนประสบ
ความสำเร็จก้าวหน้าจากการทำงานก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นได้บ้าง ทำให้เกิดความมุ่งมั่น  
ในการทำงานอย่างเต็มท่ี 

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพสามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึ้นได้  
เช่น นักปกครองหรือผู้บริหารจะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหารหรือผู้นำท่ีดี หรือแม้แต่พนักงาน
แนะนำความงามก็สามารถจูงใจให้ลูกค้าซื้อสินค้าได้ด้วยคุณสมบัติทางด้านบุคลิกภาพ เป็นต้น 

2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีส่ิงล่อใจหลาย ๆ อย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เช่น 
การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระทำ หรือการลงโทษ (Punishment) 
ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระทำในส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขัน 
หรือการทดสอบ ก็จัดว่าเป็นเครื่องมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ท้ังส้ิน 

จะเห็นได้ว่า เป้าหมายท่ีบุคคลต้องการก็คือส่ิงล่อใจ เช่น เด็กท่ีอยากได้ของเล่น ของเล่นคือ
ส่ิงล่อใจท่ีทำให้เขาช่วยแม่ทำงาน เพื่อให้ได้เงินไปซื้อของเล่น แต่เมื่อใดก็ตามท่ีเขาบรรลุเป้าหมายหรือ
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ได้ส่ิงท่ีล่อใจนั้นแล้ว เขามักจะหมดแรงจูงใจท่ีจะทำต่อไป คือเลิกช่วยแม่ทำงาน เพราะได้ส่ิงท่ี  
ต้องการแล้ว 

สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจภายใน 
หมายถึง สภาวะของครูท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ โดยเกิดจากความต้องการ ทัศนคติ  
และความสนใจของตนเอง 2) แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของครูท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสำเร็จ โดยเกิดจาก ส่ิงจูงใจภายนอก ได้แก่  เป้ าหมายหรือค วามคาดหวังของตนเอง 
ความก้าวหน้าในการทำงานในอนาคต บุคลิกภาพของผู้บังคับบัญชา การให้รางวัล เป็นต้น  

ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย์  (2560, น.9 -10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน 

หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันท้ังภายนอกและภายในตัวของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรี ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความต้องการของครู สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรีประกอบด้วย 

1. ความต้องการเพื่ อการคงอยู่  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานข องครู สังกัด 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ซึ่งเกิดจากความต้องการท่ีอยากได้รับการตอบสนองส่ิงจำเป็น  
ท้ังทางกายและจิตใจ เพื่อท่ีจะสามารถดำรงชีวิตอยู่ได้โดยไม่มีปัญหา 

2. ความต้องการความสัมพันธ์  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูสังกัด 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ซึ่งเกิดจากความต้องการท่ีต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม 
ความต้องการอยากมีเพื่อน ไม่ต้องการอยู่อย่างโดดเด่ียว 

3. ความต้องการความก้าวหน้า หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูสังกัด 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ซึ่งเกิดจากความต้องการท่ีต้องการความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
โดยใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มศักยภาพและประสบผลสำเร็จ 

ศิริรัตน์ ทองมีศรี และปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2559, น.87) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน  
หมายถึง พลังท่ีกระตุ้นบุคคลให้ทำงานตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้งานสำเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและส่งผล
ให้บุคคลนั้นมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ประกอบด้วย 

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement Motive) หมายถึง ความต้องการท่ีจะนำไปสู่  
การบรรลุความสำเร็จตามมาตรฐานของเป้าหมายท่ีกำหนด และเป็นพลังท่ีทำให้เกิดความพยายาม
ต่อสู้เพื่อความสำเร็จส่วนบุคคลมากกว่าท่ีจะคิดถึงรางวัลหรือผลตอบแทนของความสำเร็จ 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative Motive) หมายถึง ความต้องการท่ีจะเป็นมิตรไมตรี  
และมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพื่อให้เป็นที่ช่ืนชอบและเป็นท่ียอมรับจากผู้อื่น 
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3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) หมายถึง ความต้องการท่ีเกี่ยวข้องกับการมีอิทธิพล
เหนือผู้อื่นและต้องการควบคุมผู้อื่น 

อริยา คูหา (2564, น 222 - 224) กล่าวว่า วิธีการหนึ่งท่ีนักจิตวิทยาพยายามทำความเข้าใจ
เหตุผลของพฤติกรรม คือ การศึกษาและแบ่งแรงจูงใจออกเป็นประเภทต่าง ๆ คือ 1) แบ่งตามชนิด 
2) แบ่งตามฐานท่ีเกิด และ 3) แบ่งตามลักษณะ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แบ่งตามชนิด 
อริยา คูหา อ้างถึง ชนกนารถ บุญวัฒนะกุล และนิชิพัฒน์ เมฆขจร (2564, น 222 - 224) 

ได้แบ่งแรงจูงใจ 2 ประเภท คือ 
 1.1 แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) หมายถึง พลังท่ีมาจากความต้องการ 

ของตนเองเป็นแรงกระตุ้นภายใน เช่น ความสนใจ ความชอบ ความพอใจ ความเช่ือ ความรัก  
ความศรัทธา ความถนัด เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความอยากรู้อยากเห็นหรือเจตคติ เป็นต้น 

 1.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง พ ลังท่ีกระ ตุ้นให้บุ คคล 
มีพฤติกรรมโดยมีเหตุจากส่ิงล่อใจภายนอก ท้ังในลักษณะท่ีเป็นเงิน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ส่ิงท่ี 
ไม่ใช่เงิน เช่น การชมเชย รางวัล ช่ือเสียง การยกย่อง คำชม และส่ิงของ เป็นต้น 

อริยา คูหา อ้างถึง Timothy (2564 , น 222 - 224) ได้เปรียบเทียบลักษณะบุคคล 
ท่ีมีแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกต่อเป้าหมายการเข้าร่วมกิจกรรม ดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 การเปรียบเทียบลักษณะบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกต่อเป้าหมาย
การเข้าร่วมกิจกรรม 
 

ประเภทของแรงจูงใจ แหล่งกำเนิด เป้าหมาย 
แรงจูงใจภายใน มาจากภายในตนเอง  

เพราะสนุก รัก และพอใจ 
เป็นการให้รางวัลตนเอง 

สนใจท่ีจะได้รับความรู้
ความสามารถของตนเอง 

แรงจูงใจภายนอก มาจากภายนอก สนใจผลตอบแทน เงิน 
ช่ือเสียง อำนาจ 

 
2. แบ่งตามฐานท่ีเกิด 
อริยา คูหา อ้างถึง ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2564, น 222 - 224) กล่าวว่า แรงจูงใจท่ีแบ่งตาม

ฐานท่ีเกิด มี 2 ประเภท ได้แก่  
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 2.1 จ า ก ชี ว ลั ก ษ ณ์  (Biological Approach) คื อ  แ ร ง จู ง ใจ ป ฐ ม ภู มิ  (Primary 
Motivation) ท่ีจำเป็นชีวิต เป็นความต้องการตามธรรมชาติของร่างกายโดยตรงเพื่อความอยู่รอด 
ท่ีไม่ ได้เกิดจากการเรียนรู้  ได้แก่  แรงจูงใจจากความหิว กระหาย การหายใจ การพักผ่อน 
ความต้องการทางเพศ การหลีกเล่ียงความเจ็บ และการขับถ่าย เป็นต้น 

 2.2 จากการ เรียน รู้  (Learned Approach) ห รื อ แรง จู ง ใจ ทุ ติ ยภู มิ  (Secondary 
Motivation) เป็นความต้องการทางจิตใจหรือทางสังคม และประสบการณ์ แรงจูงใจชนิดนี้มาจาก
กระบวนการสังคมประกิต (Socialization) และจากการเรียนรู้เป็นส่วนใหญ่ เช่น เกียรติยศ ช่ือเสียง 
การยกย่อง ร่ำรวย คุณค่า การประสบความสำเร็จในชีวิต เป็นต้น 

3. แบ่งตามลักษณะ 
อริยา คูหา อ้างถึง วรรณา อาวรณ์  (2564 , น 222 - 224) กล่าวว่า แรงจูงใจท่ีเกิด 

ตามลักษณะมี 3 ประเภท คือ  
 3.1 แรงจูงใจทางกายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระ กระบวนการธรรมชาติท่ีเกิดขึ้นตลอด

ชีวิต ได้แก่ ความหิว กระหาย ความต้องการทางเพศ การหลีกเส่ียงความเจ็บ การขับถ่าย การพักผ่อน 
การดูด การหายใจ และพฤติกรรมมารดา เป็นต้น 

 3.2 แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีมีความสำคัญ
รองจากแรงจูงใจทางชีวภาพ แม้ว่าแรงจูงใจทางจิตวิทยาเป็นแรงจูงใจท่ีไม่มีความจำเป็นโดยตรง  
ต่อชีวิต หากแต่เกื้อหนุนจิตใจ เช่น ความอบอุ่น ความใกล้ชิด การใสใจ รักและห่วงใย และ  
ความมั่นคงทางจิตใจ ความต้องการนี้ยิ่งบุคคลขาดแคลนก็จะยิ่งแสวงหา บุคคลท่ีได้รับการตอบสนอง
ความต้องการนี้อย่างเหมาะสม จะเป็นผู้ท่ีมีสุขภาพจิตดี ชอบช่วยเหลือผู้อื่น มีความสดช่ืน และเบิก
บานเป็นนิสัย เช่น การเปรียบเทียบระหว่างแม่ลิงท่ีให้น้ำความต้องการทางชีวภาพ กับแม่ลิงท่ี
ตอบสนองความรัก ความอบอุ่น คือความต้องการทางจิตวิทยา พบว่า ส่วนใหญ่ลูกลิงมักขลุกอยู่กับแม่
ลิงท่ีมีผ้าขนหนู ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าลูกรักความอบอุ่นหรือปัจจัยทางจิตใจในการดำรงชีวิตมากกว่า
ความต้องการทางชีวภาพ 

 3.3 แ ร ง จู ง ใจท า ง สั ง ค ม  (Social Motivation) ส่ ว น ให ญ่ เกิ ด จ า ก ก าร เรี ย น รู้  
และประสบการณ์ขัดเกลา อบรม ส่ังสอน และการมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม แรงจูงใจทางสังคม 
ของบุคคลแตกต่างกันตามการศึกษา วิสัยทัศน์ เพศ ประสบการณ์ การคิด การรับรู้ บุคลิกภาพ 
 3.3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative Motivation) หมายถึง พลังกระตุ้นภายใน 
ท่ีบุคคลต้องการสร้างและรักษาสัมพันธภาพ ชอบการรวมกลุ่ม ต้องการการยอมรับหรือช่วยเหลือ
มากกว่าคุณค่าของความสำเร็จ เห็นคุณค่าและรู้ สึกดีในการอยู่ร่วมกัน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมพันธ์จะต้องการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างใกล้ชิด รวมท้ังการยอมรับของกลุ่ม  
และบุคคลอื่น เน้นการรักษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมบุคคลท่ีดี เอาแต่สร้างพฤติกรรม  
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ไฝ่สัมพันธ์สูง อาจไม่มีประสิทธิภาพต่อการบรรลุเป้าหมาย เนื่องจากปรารถนาท่ีรักษาความสามัคคีไว้ 
ปัจจุบันจึงได้เริ่มมีการใช้ทีมงานมากขึ้น (Teamwork) เพื่อให้บุคคลร่วมกันทำงานให้บรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ สมาชิกของกลุ่มจึงต้องมีพฤติกรรมใฝ่สัมพันธ์สูง ก็จะทำให้เกิดความจงรักภักดี
สูงขึ้นด้วย 
 3.3.2 แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motivation) หมายถึง พลังท่ีบุคคลต้องการ
ครอบงำผู้อื่น ชอบบงการควบคุม โน้มน้าว ชักจูง เกล้ียกล่อมให้ผู้อื่นคล้อยตาม ต้องการการยกย่อง 
และมั ก เปรียบ เทียบตน เองกับ ผู้อื่ น เสมอ เป็นความต้องการด้านอำนาจเหนือบุคคลอื่ น 
และมุ่งพยายามแสดงออกเพื่ออำนาจควบคุมเหนือทรัพย์สินและส่ิงของ ในทางสังคมจะพยายาม 
หว่านล้อมให้เกิดการยอมรับนับถือจากฝ่ายอื่น โดยมีลักษณะ ดังนี้ 

 3.3.2.1 อำนาจต่อบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีความต้องการอำนาจส่วนบุคคลสูง 
ต้องการท่ีจะครอบงำบุคคลอื่น เพื่อท่ีจะแสดงความสามารถของเขาในการใช้อำนาจ คาดหวังว่าผู้อื่น
จะทำตามและจงรักภักดีต่อตนเอง 

 3.3.2.2 อำนาจต่อสถาบัน หมายถึง บุคคลท่ีมุ่งท่ีจะทำงานร่วมกับบุคคลอื่นท่ีจะ
แก้ปัญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ บุคคลเช่นนี้ชอบทำงานให้ความสำเร็จตามวิถี  
ขององค์การ 

 3.3.2.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง พลังกระตุ้น
ท่ีบุคคลต้องการพัฒนาตนเอง และผลงานให้สำเร็จ ก้าวหน้าดีท่ีสุด เน้นมาตรฐานท่ีดีเลิศ (Excellent 
Standard) บุคคลท่ีต้องการประสบผลสำเร็จสูง โดยจะต้ังเป้าหมายไว้ค่อนข้างสูง ชอบทำงานให้
ได้ผลดีด้วยตนเอง มีความปรารถนาท่ีจะทำงานนั้น ๆ ให้ล่วงสำเร็จด้วยตนเอง จะสนใจถึงความสำเร็จ
ท่ีต้ังไว้เป็นสำคัญมากกว่าจะคำนึงถึงรางวัลหรือผลประโยชน์ท่ีจะได้จากการทำงานจะมีบุคลิกลักษณะ
เด่น 3 ประการ  ประกอบด้วย 1) จะต้ังเป้าหมายถึงความก้าวหน้าของงานท่ีอยากทำ และท้าทาย 
2) ต้องการจะทราบถึงความก้าวหน้าของงาน และไม่ชอบการทำงานท่ีไม่ เห็น ชัดถึงคุณค่า 
หรือความสำเร็จของงานท่ีทำ 3) ต้องการท่ีจะควบคุมผลการทำงาน และจะไม่ชอบอยู่ภายใต้ 
การควบคุมของผู้หนึ่งผู้ใด ไม่นิยมทำงานท่ีต้องขึ้นอยู่กับโอกาสท่ีเอาแน่นอนไม่ได้หรือต้องขึ้นกับ 
คนอื่น บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีความรับผิดชอบ คิดสร้างสรรค์ ท้าทาย วางแผน มุ่งงาน 
มีหลักการ รับรู้ ศักยภาพของตน ชอบการแข่งขันกับตนเอง คุณสมบัติ เหล่านี้ จึงเกื้อหนุนให้  
การทำกิจกรรมต่าง ๆ ดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เช่น ในด้านการศึกษา 
การประกอบอาชีพและการดำรงชีวิต  

อริยา คูหา อ้างถึง สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2564, น 222 - 224)  ให้ความหมายแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ว่า หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทำบางส่ิงบางอย่างให้สำเร็จ ทำงานให้ดี  
และเป็นตัวอย่างท่ีดีให้กับบุคคลอื่น ๆ 
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อริยา คูหา อ้างถึง โมสี สุทธิโมลิโพธิ (2564 , น 222 - 224) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์จะมี ลักษณะพิเศษ คือ มีความรับผิดชอบต่อตนเองสูง และความพยายามทำงาน 
ให้ ส ำเร็ จ  มี ความ ท้ าท ายและก ล้าเส่ีย ง  เลือก  ทำ ส่ิ ง ท่ี สนอ งความ ต้องก ารขอ งตน เอ ง 
มีความกระตือรือร้น ขยันขันแข็ง ในการกระทำส่ิงแปลกใหม่ท่ามกลางปัญหามากกว่าหนีแล้วพร้อมท่ี
จะวิ่งไปหาโอกาส มีแผนการระยะยาวบวกกับมีทักษะในการจัดระบบผลการกระทำของตนเอง  
เมื่อทราบแล้วยังพยายามทำให้ดีขึ้นไปกว่าเดิมอีกโดยไม่มุ่งหวังผลตอบแทนหรือรางวัล 

สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 4 ประเภท ประกอบด้วย 
1. แรงจูงใจท่ีเกื้อหนุนจิตใจ หมายถึง ครูมีความต้องการรางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อประสบ

ผลสำเร็จในงาน ครูมีความต้องการการมี ช่ือเสียง ครูมีความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่อง 
เมื่อประสบผลสำเร็จในงาน ครูมีความต้องการท่ีจะได้รับการใส่ใจ และห่วงใยจากเพื่อนร่วมงาน  
และผู้บังคับบัญชา 

2. แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์  หมายถึง ครูมี ความอุ ตสาหะและไม่ ย่อ ท้อในการทำงาน 
ครูมีความต้องการท่ีจะบรรลุความสำเร็จตามมาตรฐานของเป้าหมายท่ีกำหนด ครูมีความต้องการ
แสดงความสามารถของตนอย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน ครูมีความต้องการประสบผลสำเร็จ 
ในการปฏิบั ติงานมากกว่าคำนึงถึงผลตอบแทน  มีความต้องการท่ีจะทำงานตามความถนัด 
และความสนใจ ครูมีเจตคติท่ีดีต่องาน เพื่อนครู ผู้อำนวยการสถานศึกษา ครูมีความต้องการจะทราบ
ถึงความก้าวหน้าของงาน ครูมีความต้องการพัฒนาตนเองและผลงานให้สำเร็จ โดยชอบแข่งขัน  
กับตนเอง ครูมีความต้องการความเป็นอิสระในการทำงาน ไม่นิยมทำงานท่ีต้องขึ้นอยู่กับ 
เพื่ อนร่วมงาน ครูมีความคิดสร้างสรรค์ ครูชอบความท้าทายกล้าเส่ียงและเผชิญปัญหา 
ครูต้องการเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับเพื่อนครู ครูชอบการวางแผนดำเนินงานหรือการดำเนินกิจกรรม
โครงการต่าง ๆ 

3 . แ ร ง จู ง ใจ ใฝ่ สั ม พั น ธ์  ห ม าย ถึ ง  ค รู ต้ อ งก าร ท่ี จะ ผูก มิ ต ร ไม ต รี กั บ เพื่ อ น ค รู  
ครูชอบการรวมกลุ่มทำงาน ไม่ ต้ องการอยู่อย่างโดดเด่ียว ครูต้องการท่ีจะ เป็น ท่ี ช่ืนชอบ 
และยอมรับจากเพื่อนครู ครูชอบช่วยเหลือเพื่อนครูในเรื่องต่าง ๆ ครูปรารถนาท่ีจะสร้างความสามัคคี
ในโรงเรียน 

4. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ หมายถึง ครูต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ครูต้องการให้เพื่อน
ร่วมงานจงรักภักดีต่อตนเอง ครูต้องการท่ีจะโน้มน้าวชักจูงให้เพื่อนครูคล้อยตามความคิดของตนเอง 
ครูชอบเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่นเสมอ ครูคาดหวังว่าผู้อื่นจะทำตามตนเองหรือต้องการครอบงำผู้อื่น 

ประโยชน์ของการสร้างแรงจูงใจ 
ธนวรรธ ต้ัง สินทรัพย์ ศิริ  (2550, น . 129) ก ล่าวว่า  การจูงใจก่ อให้ เกิ ดประโยชน์  

หลายประการ ดังนี้ 
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1. บุคคลมีความกาคภูมใิจในหน้าท่ีการงานท่ีทำอยู่ 
2. บุคคลให้ความร่วมมือในการทำงานอย่างเต็มท่ี 
3. บุคคลรู้จักหน้าท่ีของตนและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกนั 
4. บุคคลมีความสนใจในการสร้างสรรค์และรับผิดชอบในงานของตนเองอย่างเต็มท่ี 
5. บุคคลมีความสนใจและพึงพอใจท่ีจะทำงานนั้น 
อริยา คูหา อ้างถึง กมลพร กัลยาณมิตร (2564 , น. 220) กล่าวว่า แรงจูงใจมีประโยชน์  

และมีความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลหลายประการ ดังต่อไปนี้ 
1. ช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้บุคคลมีพลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนท่ีสำคัญต่อ 

การกระทำหรือพฤติกรรมของมนุษย์ให้มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร้นทำงานให้สำเร็จ 
2. ช่วยเพิ่มความพยายามในการทำงาน (Persistence) ให้มีความมานะ อดทน บากบั่น 

ไม่ท้อถอยกับปัญหาและอุปสรรค 
3. ช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทำงาน (Variability) ให้ดีขึ้น บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 

ในการทำงานสูง หากทำงานไม่สำเร็จ ก็จะพยายามค้นส่ิงผิดพลาดและแก้ไขให้ดีขึ้น 
4. ช่วยเสริมสร้างคุณ ค่าของความเป็นคน ท่ีสมบู รณ์  มีความมุ่ งมั่ นทำงาน ให้ เกิ ด 

ความเจริญก้าวหน้า มีจรรยาบรรณในการทำงาน (Work Ethics) มีความรับผิดชอบ และมีวินัย 
ในการทำงาน 

สรุปได้ว่า ประโยชน์ของแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
1. ส่งเสริมให้เกิดขวัญกำลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

2. ส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 

3. ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 

4. ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเอง เพื่อความเจริญก้าวหน้าในอนาคต 

5. ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานรู้จักหน้าท่ีของตนเอง 

6. เพิ่มพลังให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสนใจ พึงพอใจ และภาคภูมิใจในงาน ตลอดจนมีวินั ย
รับผิดชอบ และพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

7. ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานจะพยายามค้นหา
ข้อผิดพลาดและปรับปรุงการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
1. ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity theory) 
ธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ศิริ อ้างถึง J.S. Adam (2550, น. 145 - 146) กล่าวว่า ทฤษฎี  

ความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจโดยถือเกณฑ์
ความคิดท่ีว่าบุคคลต้องการความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น (Rue & Byars,2000 , 
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น. 411) ซึ่งบุคคลมีความต้องการท่ีจะแสวงหาคุณค่าและแสวงหาความยุติธรรมระหว่างนายจ้าง  
และพนักงาน หรือเป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้วิจารณญาณของบุคคลกับความยุติธรรมของรางวัล
ท่ีได้รับ ปัญหาท่ีเกิดขึ้นก็คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตน หรือคาดหวังรางวัลท่ีได้รับ 
เกินจริง ทำให้พนักงานอาจรู้สึกว่าเกิดความไม่เท่าเทียมกัน 

ผู้บริหารจะต้องพิจารณาอย่างเปิดเผยในข้อมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจในการจัดสรรทรัพยากร
และกระบวนการท่ีสอดคล้องกัน รวมทั้งไม่มีอคติ เพื่อให้บุคคลเกิดการรับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรมหรือ
ความเสมอภาคในองค์การ ถ้าบุคคลมีการรับรู้ว่ามีความยุติธรรมในกระบวนการพิจารณาการให้รางวัล 
จะทำให้พนักงานมีทัศนะท่ีดีต่อนายจ้างและองค์การแม้ว่าเขาจะมีความไม่พอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน 
การเล่ือนตำแหน่ง หรือผลลัพธ์เกี่ยวกับพนักงานด้านอื่นก็ตาม แต่ถ้าพนักงานมีการรับรู้ว่าไม่มี  
ความยุติธรรมในกระบวนการพิจารณา ทำให้พนักงานเกิดความไม่ไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีทัศนคติ  
ท่ีไม่ดีต่อองค์การและลาออกจากงานในท่ีสุด 

2. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Expectancy theory) 
ธนวรรธ ต้ัง สินทรัพย์ ศิริ  อ้างถึง  Vroom (2550 , น . 146 - 148) ก ล่าวว่า ทฤษฎี  

ความคาดหวังของ Vroom (Expectancy theory) เสนอว่า แต่ละบุคคลจะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ 
ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับงาน โดยถือเกณฑ์ความสามารถ ประสบการณ์ในการทำงานและการได้รับรางวัล 
ทฤษฎีนี้ มีข้อสมมติท่ีว่าการจูงใจ (Motivation) ขึ้นกับวิธีการซึ่ งบุคคลต้องการ และวิธีการ 
ซึ่งบุคคลคิดว่าจะได้ส่ิงนั้น ทฤษฎีนี้ถือว่าความเช่ือถือของบุคคลจะนำไปสู่การเกิดผลลัพธ์อย่างใด  
อย่างหนึ่งเพื่อจะทำให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งนำไปสู่การบรรลุจุดมุ่งหมายและเลือกพฤติกรรมท่ีคาดว่า 
จะประสบความสำเร็จสูงสุด 

ส่ิงสำคัญสำหรับทฤษฎีความคาดหวังก็คือความเข้าใจในเป้าหมายส่วนบุคคลและการมุ่ง  
ท่ีความสัมพันธ์ 3 ประการ คือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับการปฏิบั ติงาน  
(Effort-performance relationship) ซึ่ ง เป็ น ก าร ใช้ความพ ยายามของบุ คคล ท่ี จะน ำไป สู่  
การปฏิบั ติ งาน 2) ความสัมพั นธ์ระหว่างการปฏิบั ติงานกับรางวัล (Performance-reward 
relationship) บุคคลมีความเช่ือว่าการทำงานในระดับใคระดับหนึ่งจะนำไปสู่การบรรลุผลลัพธ์  
ท่ีต้องการ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับเป้าหมายส่วนบุคคล (Rewards-personal goals 
relationship) องค์การสามารถตอบสนองเป้าหมายหรือความต้องการของบุคคลจากการจูงใจ 
ด้วยรางวัลท่ีมีศักยภาพ 

จากการศึกษาของ Vroom พบว่าสติปัญญาและทักษะของบุคคลจะต้องมีการพัฒนาซึ่งถือ
เป็นการ จูงใจพนักงาน  นอกเหนือจากการใช้ความสามารถ [(Ability (A)] และการจูงใจ
(Motivation(M)] แล้วยังต้องใช้โอกาส [Opportunity (O)] เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน
ด้วย 
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3. ทฤษฎีสองปัจจัย (two-factor theory) 
อริยา คูหา อ้ างถึ ง  Herzberg (2564 , น . 234 - 235) ก ล่าวว่า  ทฤษฎีสองปั จจัย 

(two-factor theory)  เสนอว่า แรงจูงใจในการทำงานเป็นผลมาจากธรรมชาติของตัวงาน มิได้มา
จากรางวัลภายนอกแต่อย่างใด (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959 แนวคิดของทฤษฎีนี้
เป็นผลมาจากการศึกษาความพึงพอใจในการทำงานของนักบัญชีและวิศวกรจำนวน 200 คน  
ซึ่งพบว่าความพึงพอใจในการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของคนเกิดขึ้นจากกลุ่มปัจจัย 
ท่ีแยกจากกัน 2 กลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยป้องกัน (hygiene factors) และปัจจัยจูงใจ (motivator factors) 

3.1 ปัจจัยป้องกัน (hygiene factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีจะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความ 
ไม่พึงพอใจในงาน แต่ไม่ได้เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานทำงานอย่างมีแรงจูงใจแต่อย่างใด ประกอบด้วย 

 3.1.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ (company policy and administration) 
เช่น การวางแผนการบริหารองค์การท่ีมีความชัดเจน การคิดต่อส่ือสารท่ีเอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน 

 3.1.2 การปกครองบั งคับบัญชา (supervision) หมายถึง การท่ี ผู้บั งคับบัญชามี  
ความยุติธรรม มีความโอบอ้อมอารี และสามารถให้การปรึกษาท่ีดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

 3.1.3 ความสัมพันธ์กับผู้อื่น (relationship with others) หมายถึง การติดต่อท้ังท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดี สามารถทำงานร่วมกันได้ดี มีความเข้าใจกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

 3.1.4 สภาพการทำงาน (working condition) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมใน ท่ีทำงาน 
และ ส่ิ งอ ำน วยความสะดวก ต่ าง  ๆ  เช่น  บ รรยาก าศ  แสง ความสะอาดของสถาน ท่ี  
รวมไปถึงการมีอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างพอเพียงและพร้อมท่ีจะใช้ได้ตลอดเวลา 

 3.1.5 เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับเหมาะสมกับ
งานท่ีทำ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของพนักงาน 

 3.1.6 ความมั่นคงปลอดภัยในงาน (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความมั่นคงในการทำงานในองค์การตลอดอายุการทำงาน รวมท้ังลักษณะงานท่ีไม่เส่ียงอันตราย
จนเกินไป 

 3.1.7 สถานภาพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม เป็นอาชีพ 
ท่ีมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

3 .2  ปั จ จั ย จู ง ใจ  (motivator factors) ห มายถึ ง  ปั จ จั ย ท่ี ท ำให้ บุ คคลมี แ ร ง จู ง ใจ 
ท่ีจะปฏิบัติงาน 

ปัจจัยเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ ดังต่อไปนี้ 
1) ความสำเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลได้ใช้ความสามารถทำงาน 

จนบรรลุวัตถุประสงค์ สามารถจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นจนสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ทำให้บุคคล 
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เกิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจ ซึ่งจะทำให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง และมีความกระตือรือร้น
ท่ีจะปฏิบัติงาน 

2) ความยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นในสังคม โดยรับรู้จากพฤติกรรมท่ีผู้อื่นแสดงออก 
ในรูปของการยกย่อง ชมเชย การเล่ือนขั้น การขึ้นเงินเดือน รางวัลท่ีเป็นวัตถุส่ิงของ การประกาศ
เกียรติคุณ หรือการแสดงออกอื่น ๆ 

3) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้ รับมอบหมายให้ รับ ผิดชอบ 
ในภาระหน้าท่ี ท่ีสำคัญ มีงานท่ีท้าทายความสามารถ รวมถึงการได้รับอำนาจอย่างเพียงพอ  
ในการปฏิบัติงาน 

4) ความก้าวหน้า ( advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการพัฒนาทักษะในการทำงานเพื่อพัฒนาตนเอง ให้มีความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจัยเสนอว่า หากต้องการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน จะต้องทำ
ให้บุคคลได้รับปัจจัยจูงใจท่ีเหมาะสม แต่การให้ปัจจัยป้องกันมิได้ทำให้บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงาน
แต่อย่างใด เพียงแต่ป้องกันมิให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น 

4 ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน 
ชูชัย สมิทธิ ไกร อ้ างถึ ง Hackman and OIdham (2554 , น. 284) กล่าวว่า ทฤษฎี

คุณลักษณะของงาน (job characteristics model) มีความเช่ือว่า คุณลักษณะของงานสามารถทำให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทำงานได้ คุณลักษณะของงานดังกล่าวมี 5 ประการ คือ 

 4 .1  ความห ลากห ลายของทั ก ษ ะ  (skill variety) ห มายถึ ง  งาน นั้ น มี กิ จก รรม 
ท่ีหลากหลาย และจำเป็นต้องใช้ทักษะและความรู้ความสามารถหลายด้าน หากงานนั้นเปิดโอกาส 
ให้บุคคลได้ใช้ทักษะความสามารถท่ีหลากหลายในการทำกิจกรรมท่ีแตกต่างกันก็จะทำให้บุคคลนั้น
รับรู้ได้ถึงความหลากหลายของทักษะ 

 4.2 เอกลักษณ์ของงาน (task ident) หมายถึง งานนั้นเปิด โอกาสให้บุคคลได้ทำงาน 
ต้ังแต่ต้นสมบูรณ์หรือไม่ หากบุคคลได้ทำงานหนึ่ง ๆ ด้วยตนเองต้ังแต่ต้นจนจบก็จะทำให้รับรู้ 
ถึงเอกลักษณ์ของงานได้ 

 4.3 ความสำคัญของงาน (task significance) หมายถึง ระดับผลกระทบของงานท่ีมีต่อ 
ผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นบุคคลในหรือนอกองค์การก็ตาม หากงานนั้นส่งผลกระทบต่อผู้อื่นสูงก็จะทำให้บุคคล 
นั้นรับรู้ได้ถึงความสำคัญของงาน 
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 4.4 ความมีอิสระ (autonomy) หมายถึง ระดับความมีอิสระและอำนาจการตัดสินใจ 
ของบุคคลในการวางแผน การกำหนดกระบวนการและวิธีการทำงาน หากงานนั้นเปิดโอกาส  
ให้บุคคลสามารถคิดและตัดสินใจด้วยตนเองก็จะทำให้บุคคลนั้นรับรู้ได้ถึงความมีอิสระ 

 4.5 การได้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) หมายถึง ระดับการได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับ 
ประสิทธิผลและความคืบหน้าของงาน หากงานนั้น เปิดโอกาสให้บุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
อย่างต่อเนื่องก็จะทำให้บุคคลนั้นรับรู้ถึงความก้าวหน้าและข้อบกพร่องในการทำงานของตนเอง 

คุณลักษณะของงานท้ัง 5 ประการนี้จะมีอิทธิพลทำให้บุคคลเกิดภาวะทางจิตวิทยา 
3 แบบ ดังต่อไปนี้ 

1. ความรู้สึกว่างานมีความหมาย (experienced meaningfulness of work) ซึ่งจะเกิดขึ้น 
เมื่องานนั้นมีความหลากหลายของทักษะ เอกลักษณ์ของงานและความสำคัญของงาน 

2. ความรับ ผิดชอบต่อผลลัพธ์  (experienced responsibility for work outcomes) 
ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่องานนั้นมีความมีอิสระ 

3. ความรู้ เกี่ ยวกับผลของการทำงาน  (knowledge of results of work activities) 
ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่องานนั้นมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

5 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theories) 
ช่อลดา ติยะบุตร อ้างถึง B. F. Skinner (2556, น. 218 - 219) กล่าวว่า ทฤษฎีการเสริมแรง 

(Reinforcement theories) หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการปรับพฤติกรรม (Behavior modification) 
ทฤษฎีนี้ระบุว่าผลลัพธ์ของพฤติกรรมในปัจจุบันของบุคคลได้รับอิทธิพลของพฤติกรรมท่ีจะเกิด 
ในอนาคต เป็นทฤษฎีท่ีมีลักษณะพฤติกรรมของมนุษย์ถือเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมหนึ่ง
กับผลของพฤติกรรมนั้นท่ีจะเกิดขึ้น บี. เอ็ฟ.สกินเนอร์ (B. F. Skinner) นักจิตวิทยามหาวิทยาลัย 
ฮาร์วาร์ด (Harvard University) เรียกว่าทฤษฎีการเสริมแรงด้านบวก (Positive reinforcement) 
ใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจโดยมีความคิดว่าแต่ละบุคคลจะได้รับการจูงใจด้วยการออกแบบ
สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีเหมาะสม และผลของงานจากการปฏิบัติงานนั้น ส่วนการกระทำ 
ท่ีไม่เหมาะสมจะทำให้เกิดการเสริมแรงด้านลบ (Negative reinforcement) Skinner ร่วมงานกับ 
Thorndike ได้ศึกษาวิเคราะห์สถานการณ์การปฏิบัติงาน เพื่อหาสาเหตุท่ีแรงงานมีการปฏิบัติงานท่ีดี 
ควรยกย่อง กระตุ้นให้มีการพัฒนาขจัดปัญหาอุปสรรคในการทำงาน  ปรับปรุงการทำงาน 
มีการป้อนกลับอย่างรวดเร็วและการยกย่องผู้ท่ีทำดี 

รูปแบบของทฤษฎีการเสริมแรง (Form of reinforcement)Skinner เน้นย้ำว่าแรงจูงใจ 
เป็นพื้นฐานและเป็นเทคนิคของการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของมนุษย์ สามารถทำให้มนุษย์กระทำ
พฤติกรรมซ้ำ หรือเปล่ียนพฤติกรรมเป็นแบบอื่น ในทฤษฎีการเสริมแรง มี 4 วิธี ดังนี้ 
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1. การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement ) เป็นการเกิดผลลัพธ์ท่ีน่าพึงพอใจ 
มีคุณค่า จึงเป็นการเพิ่มหรือทำให้เกิดพฤติกรรมซ้ำ การให้รางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน เช่น  
ให้รางวัลพิเศษการสรรเสริญ ชมเชย เป็นการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาเกิดผลสำเร็จ  
ของการปฏิบัติงานในอนาคต 

2. การเรียนรู้การหลีกเล่ียง (Avoidance learning) หรือการเสริมแรงด้านลบ 
(Negative reinforcement) เป็ นการเรียนรู้ ถึ งวิ ธี ก ารปฏิบั ติ เพื่ อห ลีกเล่ีย งผลลัพธ์  

ท่ีไม่น่าพึงพอใจ (ผลร้าย) เช่น เรียนรู้ว่าถ้าทำงานไม่เรียบร้อยจะถูกหัวหน้าตำหนิ จึงหลีกเล่ียง 
การทำงานบกพร่อง 

3. การทำให้หมดไป (Extinction) การเลิกให้รางวัลเพื่อจุดมุ่งหมายยับยั้งพฤติกรรมอย่างใด 
อย่างหนึ่งท่ีจะประพฤติในอนาคต เป็นการลดหรืองดการเสริมแรง เพื่อปรามพฤติกรรมบางอย่าง เช่น 
ไม่ให้โบนัส ผู้ท่ีขาด ลา สายบ่อย 

4. การลงโทษ (Punishment) ผลท่ีตามมาเป็นด้านลบจะช่วยลดหรือยับยั้งพฤติกรรม 
เนื่องจากได้รับผลลัพธ์ที่ไม่พึงพอใจ 
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ความหมายของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559, น.6) กล่าวว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจเป็นวิธีการหนึ่ง 

ท่ีทำให้ผู้บริหารสามารถใช้เป็นองค์ประกอบของการบริหารองค์การ และสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

เสาวลักษณ์  ณ รังษี  (2556, น.7) วิธีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคคลมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานนั้นสามารถจะดำเนินการได้หลายแนวทางไปพร้อมกัน ท้ังนี้อาจขึ้นอยู่กับสภาพ
ความจำเป็นและความเหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งส่ิงเหล่านี้เป็นการกิจสำคัญท่ีผู้บริหารพึงได้
ระลึกถึง เพื่อจะได้ผูกไมตรีรักพาน้ำใจของบุคคลให้มีความรักความผูกพัน ตลอดจนมีแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงาน 

รวิวรรณ กองสอน (2564, น.80) แนวทางในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรนั้นมีมากมายหลายแนวทางท่ีสามารถดำเนินการเพื่อจูงใจบุคลากรในองค์กร  
ให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ โดยขึ้นอยู่กับสภาพความต้องการจำเป็น บริบทในพื้นท่ี 
และความเหมาะสมขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งส่ิงเหล่านี้ล้วนเป็นกลยุทธ์ท่ีสำคัญของผู้บริหารท่ีจะเติมเต็ม
ความต้องการความปรารถนาและกระตุ้น ส่งเสริมให้ครูมีแรงขับเคล่ือนในการปฏิบั ติงาน  
ด้วยความมุ่งมั่นต้ังใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ได้อย่างมีคุณภาพ 
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สรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง วิธีการส่งเสริม
และสนับสนุนของผู้บริหารสถานศึกษา โดยการกำหนดมาตรการแนวทางในด้านต่าง ๆ ให้ครูมีแรงขับ
หรือแรงกระตุ้น มีแรงจูงใจและส่งเสริมให้ครูเกิดความพยายาม กระตือรือร้น อดทน เต็มใจ  
และมุ่ งมั่นในการปฏิบั ติงานอย่างเต็มความสามารถ จนงานประสบความสำเร็จ หรือบรรลุ  
ตามเป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจนั้นสามารถดำเนินการได้
หลากหลายวิธี ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับสภาพความต้องการของครู บริบทความเหมาะสมของสถานศึกษา 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
วิลารัตน์ แสนชัย (2557, น.5) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน  

จากความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์ เพื่อแสดงออกตามท่ีต้องการ หรือบรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการ ซึ่งประกอบด้วย 6 ประการ คือ 

1. นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางท่ีวางไว้สำหรับใช้ในการบริหารจัดการองค์การ
ให้สามารถดำเนินงานต่าง ๆ ได้ 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง บุคคลในองค์การมีความรู้สึกพึงพอใจต่อกันและกัน
มีความเข้าใจอันดีต่อกัน ร่วมมือกันประสานงาน ช่วยเหลือ แบ่งปันและให้อภัยต่อกัน 

3. ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการทำงานเช่น เงินเดือนค่าจ้าง
หรือสวัสดิการต่างท่ีหน่วยงานจัดให้แก่บุคลากร 

4. การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอม การยกย่องชมเชยท้ังจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เมื่อทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งได้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

5. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติท่ีต้องใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน หรืองานท่ีมีลักษณะกระทำได้ต้ังแต่ต้นจนจบ 

6. ความก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสในการได้รับเล่ือนขึ้นไปในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปให้ถึงจุดหมายปลายทาง 
การท่ี ต้องการแรงจูงใจในการปฏิบั ติ งานจึงเป็นความพยายามของบุคคล  ในการทำงาน 
ให้เจริญก้าวหน้า ประกอบด้วย 

1. สถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้ ประสบการณ์การทำงาน และสถานท่ีทำงาน 

2. นโยบายและการบริหาร หมายถึง กรอบท่ีกำหนดให้ เป็นแนวทางในการปฏิบั ติ  
และการปกครองของผู้บริหาร 
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3. การนิ เทศงานและการปกครองบั ง คับบัญ ชา หมายถึ ง การได้ รับคำแนะนำ 
ในการปฏิบัติงาน การได้รับการฝึกอมรม และการควบคุม ในด้านการปฏิบัติงาน การดูแลทุกข์สุข  
ตลอดจนการให้ความดีความชอบ การลงโทษ การบรรจุแต่งต้ัง 

4. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินค่าจ้างท่ีพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับ 
ในแต่ละเดือน สวัสดิการ หมายถึง สิทธิและผลประโยชน์ สวัสดิการด้านอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น ค่าเช่าท่ีพัก ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือการศึกษาบุตร เป็นต้น 

5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ของพนักงานองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีมีในสำนักงานต่อเพื่อนร่วมงานในฐานะผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนสนิทหรือ
เพื่อนร่วมงาน 

6. สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในสำนักงานและบริเวณรอบสำนักงาน เช่น 
สภาพห้องทำงาน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงาน บรรยากาศในการทำงาน และอุปนิ สัย 
ของเพื่อนร่วมงาน 

7. ความมั่นคงในงาน หมายถึง โอกาสของพนักงานในการเจริญ เติบโตในหน้าท่ี  
การงานความมั่นคงในตำแหน่ง โอกาสในการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมความรู้เพิ่มเ ติมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น 

8. ความสำเร็จในงาน หมายถึง ความสำเร็จจากการปฏิบัติงานได้ปฏิบัติภาระหน้าท่ีตามท่ี
ได้รับมอบหมาย โดยใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทำให้งานนั้น
สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

9. การยอมรับนับถือ  หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับการยกย่องชมเชยได้กำลังใจ 
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสำเร็ จ และได้รับการยอมรับว่า 
เป็นบุคลากรคนหนึ่งท่ีมีความสำคัญต่อความสำเร็จ 

10. ลักษณะงานท่ีทำ หมายถึง งานท่ีบุคลากรนั้นได้ทำตรงกับความรู้ ความสามารถ เป็นงาน
ท่ีท้าทายให้อยากทำงาน ท่ีน่าสนใจและถนัด เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถท่ีส่งผลให้เกิด  
ความพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานนั้นอย่างต้ังใจ 

11. ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายรับผิดชอบงาน และมีอำนาจรับผิดชอบ
เต็มท่ีอย่างมีเอกภาพ 

12. ความก้าวหน้า หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน โดยได้รับการเล่ือนขั้น 
เล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงการได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการทำงาน 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4-5) ได้ศึกษางานวิจัยตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ดังนี้ 
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1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏิบัติด้านต่าง ๆ ซึ่งทำให้พนักงานเกิด
ความต้ังใจในการทำงาน และมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ 

1.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ การรู้จักแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นได้ เป็นอย่างดี 
และผลการปฏิบัติงานเป็นท่ีพอใจของผู้บังคับบัญชา 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การ ได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน 
ก า ร ก ล่ า ว ย ก ข่ อ ง ช ม เช ย จ าก ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  เมื่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง าน บ ร ร ลุ ผ ล ส ำ เร็ จ 
ผลงานเป็นท่ียอมรับต่อผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานเป็นท่ีพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็น 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ีท้าทายและน่าสนใจ 
ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี เป็นงานท่ีสามารถปฏิบัติได้สำเร็จ
โดยไม่ ต้อ ง ให้ ผู้ อื่ น ช่วย เห ลือ  และลักษณ ะงาน เปิ ด โอก าสให้ มี ก ารพัฒ นาศักยภาพ ได้  
อย่างเต็มท่ี 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคย
ปฏิบัติมาก่อน เป็นงานท่ีบุคคลอื่นปฏิบัติไม่ได้ มีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โดยมีอิสระ 
ในการปฏิบัติงาน และสามารถเลือกวิธีการทำงานได้ด้วยตนเอง 

1.5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน หมายถึง การมีใอกาสได้เล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้น
ตามความรู้ ความสามารถ การมี โอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน การได้รับการสนับสนุน  
ในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนา เป็นด้น การได้รับ
การสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าตามความรู้ ความสามารถและสายงาน และการเ ล่ือนตำแหน่ง 
มีความเป็นธรรม 

2. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับส่ิงแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน 
ท่ีช่วยเสริมสร้างการทำงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ประกอบด้วย นโยบายการและการบริหาร  
การปกครองบังกับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการทำงานและความมั่นคง  
และผลประโยชน์ตอบแทน 

2.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง องค์กรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
มีการกำหนดแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นอย่างดี  
มีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกัน และนโยบายในการบริหารง่ายต่อการนำไปปฏิบัติ 

2.2 การปกครองบั ง คับบัญ ชา หมายถึง การท่ี ผู้บ ริหารมี ความรู้  ความสามารถ 
ในการบริหารงานเป็นอย่างดี มี ลักษณะของความเป็น ผู้นำ มีความเป็นธรรมในการบริหาร  
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ให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบั ติงานของผู้ ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา 
เปิดโอกาสให้เข้าพบและปรึกษาหารือได้สะดวก 

2.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้รับความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน
และความสามารถในการทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับ 
ความเดือดร้อน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันได้เป็นอย่างดี ไม่ ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 
และมีความสามัคคีกันเป็นอย่างดี 

2.4 สภาพการทำงานและความมั่นคง หมายถึง สภาพแวดล้อมใน ท่ีทำงาน  เช่น 
แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ ห้องทำงาน 
และโต๊ะทำงาน มีจำนวนเพียงพอ และสะดวกท่ีจะนำมาใช้งาน ตลอดจนองค์กร มีความมั่นคง 
ในการทำงาน และมีการจัดบริเวณท่ีทำงานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

2.5 ประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ เช่น 
บ้านพัก ค่าเดินทาง เป็นท่ีพอใจของพนักงาน เละถือเป็นปัจจัยสำคัญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนบัญชี 
เงินเดือนมีความหมาะสม 

ภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย์ (2560, น.10 -11) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1. ปัจจัยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ในการสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้นให้ครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร  
ส่วนจังหวัดชลบุรี ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ  และทำให้โรงเรียนประสบ 
ความสำเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วย 

 1 .1 การใช้อิทธิพลเชิงอุดมการณ์  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร ท่ีแสดงออก 
ด้วยการเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นท่ีน่าเช่ือถือ ยกย่อง ศรัทธา ในการปฏิบัติตนแก่ครูในโรงเรียน ทำให้ครู
ในโรงเรียนยอมรับแบบอย่างจากผู้บริหารได้อย่างเต็มใจและจริงใจ 

 1.2 การสร้างแรงดลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีแสดงออกด้วยการสร้าง 
แรงบันดาลใจ ประพฤติตนเป็นท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจให้ครูในโรงเรียน โดยแสดงออกถึง 
ความกระตือรือร้น ในการสร้ าง เจตคติ ท่ี ดีและการคิดในแง่บวก  สร้ างและ ส่ือความ คิด 
อย่างสร้างสรรค์ ทำให้ครูในโรงเรียนเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีให้ประสบความสำเร็จ 

 1 .3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีแสดงออกด้วย 
การกระตุ้น โน้มน้าวให้ครูในโรงเรียนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน
แสวงหาทางออกและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง โดยผู้บริหารมีหน้าท่ีเพียงกระตุ้น และให้การสนับสนุน 

 1.4 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีแสดงออก 
ด้วยการมุ่งเน้นตอบสนองความต้องการของครูในโรงเรียนเป็นรายบุคคล โดยผู้บริหารจะปฏิบัติตน  
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ต่อครูในโรงเรียนแบบเป็นเพื่อนร่วมงานหรือท่ีปรึกษา ทำให้เข้าใจในตัวครูแต่ละคนและสามารถจูงใจ
ครูแต่ละคนได้ถูกต้อง 

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในโรงเรียน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 
สำหรับการปฏิบั ติงาน โดยมีอิทธิพลต่อสภาพร่างกาย จิตใจ สังคมและสติปัญญาของครู  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีและสามารถทำให้การปฏิบัติงานดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย 
 2.1 บรรยากาศในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
ของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงาน 
ประสบความสำเร็จสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน ได้แก่ สถานท่ีปฏิบัติงาน วัสดุ  อุปกรณ์ 
ในการปฏิบัติงาน อัตรากำลังและการบริหารงานของผู้บริหาร  
 2.2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้รับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน  
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้านการทำงาน การให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การให้กำลังใจแก่กัน 
และการทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้งานสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร หมายถึง การได้รับการส่ังงาน การมอบหมายงาน  
ตรวจสอบและดูแลควบคุม การให้ความยุติธรรม ส่งเสริมความก้าวหน้า ส่ งเสริมความสามัคคี 
การยอมรับความคิดเห็นและการให้ความช่วยเหลือต่าง ๆ จากผู้บริหารโรงเรียน 

3. ปัจจัยการบริหารจัดการทรัพยากร หมายถึง สภาพองค์ประกอบต่าง ๆ ในการบริหาร 
จัดการในโรงเรียนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
ประกอบด้วย 
 3.1 การจัดหาและการใช้ทรัพยากร หมายถึง โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรีมีการสรรหาทรัพยากร เครื่องมือ เทคโนโลยีต่าง ๆ และมีการรักษาดูแลอย่างสม่ำเสมอ  
และทำให้มีความเพียงพอต่อการใช้งานภายในโรงเรียนได้ 
 3.2 กระบวนการติดต่อส่ือสาร หมายถึง โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
มีระบบและเครื่องมือในการประสานกิจกรรมของครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรีให้เป็นไปตามเป้าหมายและทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะทำให้เกิดความเข้าใจและนำไปสู่ความร่วมมือ
กันทำงาน โดยใช้การถ่ายทอดข้อมูลทางใดทางหนึ่งจากบุคคลหนึ่งไปสู่บุคคลหนึ่ง 
 3.3 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง พฤติกรรมในการตัดสินใจของผู้บริหาร 
โรงเรียนท่ีเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีได้มี ส่วนร่วม  
ในการตัดสินใจบริหารงานในโรงเรียน 
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ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7-8) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ประกอบด้วย 

1. ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถทำงานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ในการทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ทำให้เกิดกำลังใจในการทำงาน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการแ สดง 
ความยินดี ได้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน เมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลสำเร็จและได้รับ 
การยอมรับว่าเป็นคนสำคัญคนหนึ่งต่อความสำเร็จของหน่วยงานให้เกิดความภาคภูมิใจ 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบั ติ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานลักษณะของงาน 
ท่ีปฏิบัติสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ ไม่น่ าเบื่อหน่าย งานท่ี 
ท้าทายจูงใจให้ปฏิบัติงานจนเกิดสัมฤทธิ์ผลและความเป็นอิสระในการทำงาน 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับมอบหมายจาก 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการทำงานแก้ไขปัญหาหรือ  
รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี โดยไม่จำเป็นต้องตรวจสอบและควบคุมมากเกินไป 

5. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการทำงาน หมายถึง การมีโอกาสได้เล่ือนเ งิน เดือนหรือ 
เล่ือนตำแหน่งหน้าท่ีการทำงานให้สูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาสได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ส่ิงท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานโดยเป็นตัวเงิน  
และไม่เป็นตัวเงิน เช่น ค่าตอบแทน ค่าเบ้ียเล้ียง 

7. ความสัมพันธ์ในการทำงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อส่ือสาร ท้ังทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
ซึ่งแสดงออกไปในลักษณะการเคารพเช่ือฟังและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในหน่วยงาน 

8. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายแนวทางปฏิบัติท่ีผู้บริหารกำหนดขึ้น 
เพื่ อ ให้ ผู้ปฏิบั ติ งานปฏิบั ติไปใน ทิศทางเดียวกัน  เพื่ อ ให้บุ คคลดำเนิน งานได้อย่ างถูก ต้อง  
และปฏิบัติงานไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานท่ีทำงาน 
ลักษณะส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น วัสดุอุปกรณ์ เครื่องอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 
สถานท่ีทำงาน และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

10. ความมั่นคง หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมั่นคงในการทำงานและทำให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าตนเองจะสามารถประกอบอาชีพนั้นได้ตามระยะเวลาท่ีกำหนดหรือตรงกับ
ความต้องการพร้อมกับสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีสร้างความพึงพอใจให้กับตนเอง 
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11. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผู้บังคับบัญชามีความรู้  ความสามารถ 
ในการบังคับบัญชา การกระจายงาน การมอบหมายอำนาจ มีความยุติธรรม มีความเป็นผู้นำท่ีดี 
รวมทั้งการมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบ 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2562, น.5) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ประกอบด้วย 

1. ความสำเร็จของงาน คือ การท่ีครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ปฏิบัติงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายได้สำเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้สามารถแก้ไขปัญหา 
ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้และผ่านพ้นไปได้ด้วยดี รวมถึงยังได้รับการช่ืนชมจากผู้บังคับบัญชา
และจากเพื่อนร่วมงานทำให้เกิดความภาคภูมิใจในความสำเร็จของงาน อีกท้ังยังช่วยสร้างเสริม
กำลังใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดี ท้ังนี้ความสำเร็จจะเกิดขึ้นไม่ได้  ถ้าไม่ได้รับความร่วมมือ 
จากเพื่อนร่วมงานและการช่วยเหลือสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

2. การยอมรับนับถือ คือ การท่ีครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี  ได้รับ 
การยอมรับยกย่องจากผู้บังคับบัญชา และได้รับความนับถือจากเพื่อนร่วมงานในเรื่องความรู้  
และความสามารถ และยังได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงานท่ีสำคัญเสมอ ๆ ส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ภูมิใจและมีเกียรติในตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติ 

3. ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน คือ การท่ีครูและบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี 
ได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนและได้รับการสนับสนุนตำแหน่งงานท่ีสูงขึ้นจากผู้บังคับบัญชา 
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ยอมรับการพัฒนาส่งเสริมสนับสนุนเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานโดยการเข้าร่วมประชุมอบรมสัมมนาอย่ างสม่ำเสมอ รวมถึงได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

4. ลักษณะงาน คือ การท่ีโรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ได้กำหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของครูและบุคลากรไว้อย่างชัดเจน มีปริมาณท่ีเหมาะสมกับตำแหน่ง ตรงตามความรู้ความสามารถ
ของแต่ละคน ทำให้ครูและบุคลากรมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี  
ซึ่งดูมีความท้าทายทำให้ครูและบุคลากรเกิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ผลตอบแทนท่ีโรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี จ่ายให้แก่ครู
และบุคลากร ในรูปของ เงินเดือน ค่าจ้าง ท่ีเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมายและตำแหน่งงาน 
รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม และการมีสวัสดิการต่าง ๆ ขององค์การ  
ได้แก่ ค่าวิทยฐานะ ค่าเช่าบ้าน เบี้ยเล้ียง ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการต่าง ๆ 
ซึ่งทำให้ครูและบุคลากร มีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน และพร้อมท่ีจะพัฒนาสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 

6. พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร คือ การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนเบญจมราชูทิศ 
ราชบุรี ถึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับเกียรติและศักด์ิศรีของตำแหน่ง ปฏิบั ติงานโดยยึดหลัก 
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ความถูกต้องตามระเบียบแบบแผนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับครูและบุคลกร มีทำหน้าท่ีสนองนโยบาย
วางแผนการทำงาน มีการส่ังการท่ีชัดเจน ตัดสินใจบนหลักการท่ีมีเหตุผล สามารถสร้างแรงจูงใจให้ครู
และบุคลากรปฏิบั ติหน้ าท่ีของตัวเองและงาน ท่ี ได้รับมอบหมาย ได้อย่ างมีประ สิทธิภาพ 
ส่งเสริมสนับสนุนการทำงานให้เกิดความสะดวก สร้างความผูกพัน เกิดความรัก ความสามัคคี  
กลมเกลียว และความเข้าใจ ให้เป็นความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ ให้กำลังใจ ให้คำแนะนำปรึกษา  
และแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ผู้บริหารเข้ารับการประชุม อบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ
อย่างสม่ำเสมอ มีการประเมินข้อบกพร่องจากการทำงานเพื่อคิดหาแนวทางปรับปรุงพัฒนางาน  
เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น. 5-6) กล่าวว่า แรงกระตุ้นให้ผู้อื่นเกิดพลังในการปฏิบัติงาน 
เต็มความสามารถ อันจะนำมาซึ่งความสำเร็จ ประกอบด้วย 

1. ด้านความรับผิดชอบ(และลักษณะงาน) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ิน
ประสบผลสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้น  
ประกอบด้วยปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม งานท่ีรับผิดชอบใช้ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน  อย่างเต็มประสิทธิภาพ งานท่ีรับผิดชอบตรงกับความถนัดและความสนใจ 
งานท่ีปฏิบัติทำให้ได้พัฒนา ความรู้ และประสบการณ์เพิ่มขึ้น มีอิสระในการตัดสินใจ เพื่อความสำเร็จ
ในงาน หัวหน้างานรับรู้  ขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทำ และเพื่อนร่วมงานรับรู้ขอบเขต 
ความรับผิดชอบงานท่ีทำ 

2. ด้ าน เงิน เดือนและสวัส ดิการ หมายถึ ง ส่ิ งตอบแทนการปฏิบั ติ งาน ในรูป เงิน 
รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทำงาน ประกอบด้วย เงินเดือน 
ท่ีได้รับเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
เงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลา 
มีความ เหมาะสมกับระยะเวลาปฏิ บั ติ งาน  บริษัทมี ความยุ ติ ธรรมในการปรับ เงิน เดือน  
บริษัทจัดสวัสดิการให้พนักงานอย่างเหมาะสมและการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ มีความสะดวก
รวดเร็ว 

3. ด้ านความมั่ น คงใน งาน  หมายถึ ง  ความรู้ สึ ก ขอ งบุ คคล ท่ีมี ต่ อความอยู่ รอด 
และปลอดภัยในการทำงาน ประกอบด้วย จัดระบบรักษาความปลอดภัยในทรัพย์สินและชีวิต 
ของพนักงาน มีความรู้สึกมั่นคงในชีวิตท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้มีความมั่นใจว่ าจะปฏิบัติงาน 
ในตำแหน่งนี้ได้นานเท่าท่ีต้องการ ตำแหน่งหน้าท่ีการงานในปัจจุบันมีคุณค่าและความสำคัญต่อ
อนาคต ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย  
ให้ปฏิบัติงานท่ีทำอยู่ จะไม่ถูกปลดออกจากตำแหน่งท่ีรับผิดชอบ และทำงานกับหน่วยงานนี้ 
สามารถทำได้จนเกษียณอายุ 
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4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความเกี่ยวข้องและมีความผูกพันอันดีต่อกัน
ระหว่างพนักงานด้วยกัน โดยสามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย การติดต่อ  
ประสานงานกับเพื่อนร่วมงานแผนกอื่น ๆ ประสบความสำเร็จ ความรู้สึกพอใจในความเป็นมิตร  
ของเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดีเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสาม ารถ 
เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบั ติงานเป็นอย่างดีและเพื่อนร่วมงาน  
มีความจริงใจให้กำลังใจและให้ความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา 

5. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความเกี่ยวข้องและมีความผูกพันอันดีต่อกัน
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา โดยสามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารเป็นอย่างดี ผู้บังคับบัญชามีการสอนงาน  
อย่างสม่ำเสมอ ผู้บังคับบัญชาแจ้งข่าวสารข้อมูลให้ทราบอยู่เสมอ ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้  
ความสามารถ ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชามีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ำเสมอ และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เข้าพบและให้คำปรึกษาหารือได้อย่างสะดวก 

6. ด้านนโยบายการบริหารงาน หมายถึง ทิศทางหรือเป้าหมายในการดำเนินงานขององค์กร 
ซึ่งนำไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบัติงานขององค์กร ประกอบด้วย การปฏิบัติงานตามนโยบาย 
ของผู้บังคับบัญชาและระเบียบของหน่วยงาน หน่วยงานมีการกำหนดนโยบายการบริหารองค์การ  
ท่ี ชัดเจน หน่ วยงานมีกฎเกณฑ์และระเบียบเคร่งครัด หน่วยงานมีการบริหารจัดการท่ี ดี  
มีโอกาสให้เจริญก้าวหน้า หน่วยงานมีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจนและเหมาะสม หน่วยงานแบ่ง
ห น้ า ท่ี แล ะขอ บ เขตความ รั บ ผิ ดชอบ ขอ งบุ ค ลาก รแ ต่ล ะคน ไว้ อ ย่ า งละ เอี ยด ชัด เจน 
และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายในการบริหารงาน 

7. ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความสามารถท่ีจะก้าวขึ้น ไปดำรงตำแหน่ง  
หรือเล่ือนเงินเดือนท่ีสูงขึ้น จากผลสำเร็จการปฏิบัติของพนักงาน ประกอบด้วย การพัฒนาทักษะ  
ความรู้ ความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตำแหน่งสูงขึ้น การส่งเสริมให้เข้าร่วม  
ประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การได้รับโอกาสในการใช้
ความรู้ ความสามารถในการพัฒนางาน ความชัดเจนของโอกาสในความก้าวหน้าในการทำงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  
และรูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

วัชระ แย้มชู (2563,น.25-26) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน 
ประกอบด้วย 

1. ความมั่นคง หมายถึง บุคลากรมีความรู้ สึกมั่นคงในงาน ท่ีทำ องค์กรมีนโยบาย 
การบริหารงานท่ีทำให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในด้านการทำงาน และด้านการเงิน 
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2. ความก้าวหน้า หมายถึง บุคลากรมีความก้าวหน้า  มีการประเมินประสิทธิภาพ 
การทำงาน ผลงาน ความรู้ความสามารถ และมีการสนับสนุนส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพ  
ของบุคลากร พัฒนาทักษะ ฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้ การศึกษาต่อ เพื่อความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าท่ี 

3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรมีความรู้สึกยอมรับและพอใจ
ในผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับ เช่น เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีองค์กรให้แก่พนักงาน 
รวมถึงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 

4. สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในการได้รับ  
ความช่วยเหลือ การสนับสนุน การทำงานเป็นทีมท่ีมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 
รวมไปถึงผู้บังคับบัญชา เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการทำงานท่ีมีคุณภาพ 

5. การยอมรับนับถือ หมายถึง ความภาคภูมิใจกับหน้าท่ีการงานท่ีได้รับมอบหมาย การได้รับ
การยอมรับนับถือ การแสดงความยินดีในความรู้ ผลงาน และความสามารถจากความสำเร็จของงาน 

6. สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีปลอดภัย 
และมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ส่ิงอำนวยความสะดวก ท่ีใช้ในองค์กรอย่างเพียงพอเหมาะสม  
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4 -5) กล่าวว่า ส่ิงเร้าท่ีคอยกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงาน 
แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ดังรายละเอียด ดังนี้  

1. ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจัยท่ีจูงใจให้ครูชอบและรักงาน โดยการสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ครูปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจในผลของงาน  
ซึ่งเป็นความรู้สึกของครูท่ีต้องการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ โดยใช้ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง แรงจูงใจของครูท่ี เกิดจากการได้รับความไว้วางใจ 
ความศรัทธาการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง 

1.3 ลักษณะของงานท่ีทำ หมายถึง หน้าท่ีและความรับผิดชอบของครู  ซึ่งเป็นคุณลักษณะ
เฉพาะเจาะจงในงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 

1.4 ความรับผิดชอบท่ีได้รับ หมายถึง การปฏิบั ติหน้าท่ีการงานของครูหรือหน้าท่ี  
ท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลสำเร็จในท่ีสุด 

1.5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน หมายถึง การส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของครู  
ให้มีประสิทธิภาพโดยวิธีการต่าง ๆ จนได้รับการเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
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2. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุน
ผลักดันให้ครูเต็มใจทำงานมากขึ้น ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางในการบริหารสถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการจัด
การศึกษา มีการจัดสายการบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม การมอบหมายงาน การส่ังการของผู้บังคับบัญชา
มีความชัดเจน รวมท้ังเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย 

2.2 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การสนับสนุนและช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน  
จากเพื่อนร่วมงาน และความไว้วางใจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างมีความสุขโดยไม่มี
การแบ่งช้ันวรรณะ รวมทั้งได้รับความร่วมมืออันดีจากนักเรียนและผู้ปกครอง 

2.3 ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน หมายถึง เสถียรภาพในการจ้างงาน การมีงานทำอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อสร้างความรู้สึกเช่ือมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ 

2.4 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เกี่ยวกับอาคาร
สถาน ท่ี ห้องปฏิบั ติงาน  รวมท้ังอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ ท่ีจำเป็น ต่อการปฏิบั ติงาน 
ให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 

2.5 รายได้ หมายถึง ผลตอบแทนของครู ซึ่งเหมาะสมกับปริมาณงานความรับผิดชอบ 
รวมทั้งเงินพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

2.6 สถานภาพในงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีทำอยู่ในปัจจุบันเป็นท่ียอมรับของสังคม 
มีเกียรติยศและช่ือเสียง รวมท้ังการได้รับสิทธิพิเศษและสวัสดิการท่ีเหมาะสม ทำให้ครูและบุคลากร
เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 

Muhammad Rahmatullah, Muhammad Saleh & Metroyadi.  (2019, น .  1 2 4 ) 
กล่าวว่า แรงจูงใจประกอบด้วย  

1. แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจการกระตุ้นภายนอก คือ  มีเงินเดือน ให้ใช้เพียงพอ 
ชอบการได้รับคำช่ืนชมเมื่อทำงานเสร็จลุล่วง ทำงานหนักเพื่อรับส่ิงตอบแทน ได้รับความสนใจ 
จากผู้บังคับบัญชา 

2. แรงจูงใจภายใน เป็นแรงจูงใจท่ีไม่ต้องการส่ิงกระตุ้นภายนอก คือ ครูมีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน ครูมีวิธีการดำเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน ครูมีเป้าหมายในการทำงาน
ท่ีชัดเจน มีการช้ีแจงผลหลังจากการทำงาน ครูมีความร่าเริงในการทำงาน ครูมีความพยายาม 
ในการทำงานและมีความมุ่งมั่นในการทำงาน 

Yeti Kuswati (2020, น. 995) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย  
1. หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เปิดรับข้อเสนอและ

ข้อคิดเห็นจากพนักงาน 
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หลักการส่ือสาร หมายถึง การสร้างการส่ือสารสองทาง และใช้การเขียนท่ีเข้าใจง่าย 
2. หลักการรับรู้ หมายถึง มีรางวัลพนักงานดีเด่น และมีการสร้างการแข่งขันที่ดี 
3. หลักการมอบหมายอำนาจ หมายถึง มอบอำนาจให้เหมาะสมกับบุคคล เพื่อให้บุคคลเกิด

ความรับผิดชอบในงานนั้น 
4. หลักการเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน หมายถึง สร้างบรรยากาศการทำงานท่ีสมานฉันท์  

และพยายามตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
Dinh Van Thang แ ละ  Nguyen Quoc Nghi (2 02 1 , น . 406) ก ล่ าว ว่ า  แ ร ง จู ง ใจ 

ในการทำงาน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1. สภาพการทำงาน หมายถึง มีอุปกรณ์ท่ีจำเป็นและสะดวก สภาพแวดล้อมในการทำงาน

ช่วยให้มั่นใจได้ถึงสุขภาพของพนักงาน สบายใจในพื้นท่ีทำงานปัจจุบัน และมีเวลาในการทำงาน  
ท่ีเพียงพอ 

2. ลักษณะงาน หมายถึง งานต้องมีการปรับปรุงอยู่ เสมอ มีความกระตือรือร้นใน 
การปฏิบัติงานงาน ช่วยให้เรียนรู้ทักษะท่ีมีประโยชน์สำหรับการพัฒนาอาชีพ ได้รับการสนับสนุนให้ 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

3. รายได้และผลประโยชน์ หมายถึง เงินเดือนนั้นสมน้ำสมเนื้อกับความพยายามของพนักงาน 
นโยบายเงินเดือนและโบนัส รับประกันค่าใช้จ่ายในชีวิตประจำวันสำหรับพนักงานและครอบครัว  
บริษัทจ่ายเงินตรงเวลา นโยบายสวัสดิการสมเหตุสมผลและเป็นไปตามความคาดหวังของพนักงาน 

4. การพัฒนาอาชีพ หมายถึง เข้าร่วมโครงการอบรมพัฒนาอาชีพ โปรแกรมการฝึกอบรม
ช่วยพัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล บริษัทสร้างเงื่อนไขให้พนักงานพัฒนาทักษะการทำงาน บริษัทเปิด
โอกาสให้พนักงานได้เล่ือนตำแหน่ง 

5. วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมของบริษัทมีความเหมาะสม รักสภาพแวดล้อม 
การทำงานแบบโต้ตอบ ลูกค้าและคู่ค้าช่ืนชมวัฒนธรรมของบริษัทเป็นอย่างมาก 

6. สไตล์ความเป็นผู้นำ หมายถึง หัวหน้าส่ังงานโดยตรง ผู้นำกระตุ้นพนักงานปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทำงาน ผู้นำบันทึกความสำเร็จและวิจารณ์อย่างสุภาพ 

7. ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานเช่ือถือได้ และซื่อสัตย์ เพื่อนร่วมงาน
แบ่งปันประสบการณ์และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงานและชีวิต เพื่อนร่วมงานกระตือรือร้น  
ในการทำงานเป็นทีม 

Sheena Mae T. Comighud  & Melca Jamio Arevalo. (2021,  น .4 )  ก ล่ า ว ว่ า
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 
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1. ความต้องการการดำรงอยู่ หมายถึง เงินเดือนเพียงพอกับลักษณะงานหรือวิชาชีพครู  
สวัสดิการและผลตอบแทนเพียงพอเท่ากับองค์กรอื่น มี ส่ิงจูงใจทา งการเงิน ผ่านสวัสดิการ 
และโบนัส ใส่ใจสุขภาพ มีความสุขและมีความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับครอบครัว มี ชีวิตท่ี สุขสบาย  
และมีเวลาว่างทำกิจกรรมต่าง ๆ รู้สึกพึงพอใจกับงานได้รับเกียรติและการยกย่องในสังคม ทำงานเพื่อ
ความมั่นคงของตนเอง 

2. ความ สัมพั น ธ์ ในอ ง ค์ก ร หมายถึ ง  อ งค์กร เสริ มบรรยากาศ ท่ี เอื้ อ ต่ อสมาชิก 
เพื่ อ น ร่ ว ม งาน ข อ ง เป็ น มิ ต ร แ ละ เป็ น กั น เอ ง ใน ท่ี ท ำ งาน  อ ง ค์ ก ร ส่ ง เส ริ ม ให้ ส ม า ชิ ก  
มีความสัมพันธ์ ท่ี ดี ต่อกัน   องค์กรแสดงให้ เห็นถึงการยอมรับและเป็น ส่วนหนึ่ งในองค์กร 
องค์กรส่งเสริมความไว้ใจและมั่นใจในสถานท่ีทำงาน องค์กรให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม 
และความต้องการของสมาชิก มีการประชาสัมพันธ์ให้สาธารณชนรับทราบในการทำงานต่าง ๆ 
องค์กรปฏิบัติตามข้อเสนอแนะจากสมาชิกทันที องค์กรส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและความร่วมมือ
ระหว่างสมาชิกในกิจกรรมการทำงาน 

3. ความต้องการการเติบโต หมายถึง โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ผ่านการเข้าร่วมสัมมนา 
เวิร์คช็อป และกิจกรรมฝึกอบรม โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยสวัสดิการการลาพักการศึกษา 
ได้รับทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา การส่งเสริมความสามารถในการสนับสนุนงานวิจัยและพัฒนา
อื่นๆ โอกาสในการใช้ความเป็นผู้นำในองค์กร และมีส่วนร่วมในฐานะท่ีเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร  
ใช้ความสามารถพิเศษในการทำงาน ยอมรับในการส่งเสริมการเติบโต โอกาสในการเล่ือนตำแหน่ง 
ท่ีสูงขึ้น มีโอกาสได้งานท่ีเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
องค์กร ได้รับคำแนะนำ และข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนางานของตนเองให้ดีขึ้น 

Amir Lutfi, Suarni Norawati, Zulher & Zamhir Basem (2022, น. 96) อ้างถึง B & H 
กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีของแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย  

1. ความรับผิดชอบ คือ ทัศนคติท่ีเกิดขึ้นเพื่อเตรียมพร้อม และยอมรับภาระหน้าท่ีหรืองาน  
ท่ีได้รับมอบหมาย 

2. ความสำเร็จท่ีได้รับ คือ ความสามารถในการบรรลุผลลัพธ์ท่ีดีในด้านคุณภาพและปริมาณ
งาน 

3. การพัฒนาตนเอง คือ กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาส่ิงท่ีมีอยู่แล้วเพื่อปรับปรุงให้ก้าวหน้า
ยิ่งขึ้น 

4. ความเป็นอิสระในการทำงาน คือ พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในตนเอง โดยไม่รบกวนผู้อื่น 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้นำมาสังเคราะห์เพื่อนำมาเป็นกรอบ

ในการกำหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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1. ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน**                12 

2. ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ**                12 

3. การได้รับการ
ยอมรับนับถือ**                11 

4. ความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งงาน**                11 

5. นโยบายการ
บริหาร/การปกครอง
บังคับบัญชา** 

               9 

6. ลักษณะงาน /
ความรับผิดชอบใน
งาน ** 

               9 

7. สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน** 

               8 

8. ความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

               6 

9. ความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน 

               6 

10. ภาวะผู้นำ/ 
พฤติกรรมของผู้นำ 

               2 

11. การบริหาร
จัดการทรัพยากร  

               1 

12. อาย ุ                1 

13. เพศ                1 
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ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ต่อ) 
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14. ประสบการณ์
การทำงาน  

               1 

15. ตำแหน่งงาน                1 

16. วัฒนธรรมองค์กร                1 

 
จากตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบั ติ งานของครู  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย พบว่า มีจำนวน 16 องค์ประกอบ ผู้วิ จัยจึงได้ใช้เกณฑ์  
ในการพิจารณาจากองค์ประกอบท่ีมีความถี่ ต้ังแต่ 8 เป็นต้นไป โดยเรียงลำดับองค์ประกอบ 
จากความถี่มากไปหาน้อย มีการเช่ือมโยงองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
รายประเด็นท่ีคล้ายคลึงกัน ผนวกรวมเป็นองค์ประกอบเดียวกัน เพื่อนำไปกำหนดเป็นกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 

1. การกำหนดโยบายและการบริหาร 
2. การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
3. การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  
4. การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5. ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
6. การได้รับการยอมรับนับถือ 
7. สวัสดิการและค่าตอบแทน 

โดยสรุปความหมายขององค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ดังนี้ 
1. การกำหนดโยบายและการบริหาร 

วิลารัตน์ แสนชัย (2557, น.5) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางท่ีวางไว้
สำหรับใช้ในการบริหารจัดการองค์การให้สามารถดำเนินงานต่าง ๆ ได้ 
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อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า การนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา 
หมายถึง การได้รับคำแนะนำ ในการปฏิบั ติงาน การได้รับการฝึกอมรม และการควบคุม  
ในด้านการปฏิบัติงาน การดูแลทุกข์สุข ตลอดจนการให้ความดีความชอบ การลงโทษ การบรรจุ
แต่งต้ัง 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4-5) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง องค์กร 
มีนโยบายในการปฏิบั ติงาน ท่ี เหมาะสม มีการกำหนดแนวทางในการปฏิบั ติงาน ท่ี ชัดเจน  
มีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นอย่างดี มีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกัน  
และนโยบายในการบริหารง่ายต่อการนำไปปฏิบัติ 

นิ ติกร อุ่น เรือนงาม (2559,น .4 -5) ก ล่าวว่า การปกครองบั งคับบัญชา หมายถึง 
การท่ีผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงานเป็นอย่างดี มีลักษณะของความเป็นผู้นำ  
มีความเป็นธรรมในการบริหาร ให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เข้าพบและปรึกษาหารือได้สะดวก 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7 -8) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
นโยบายแนวทางปฏิบัติท่ี ผู้บริหารกำหนดขึ้น เพื่อให้ ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  
เพื่ อให้บุคคลดำเนินงานได้อย่างถูกต้องและปฏิบั ติงานไปตามเป้าหมายหรือ วัตถุประสงค์  
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7 -8) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 
การท่ีผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบังคับบัญชา การกระจายงาน การมอบหมาย
อำนาจ มีความยุติธรรม มีความเป็นผู้นำท่ีดี รวมทั้งการมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบ 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านนโยบายการบริหารงาน หมายถึง ทิศทางหรือ
เป้าหมายในการดำเนินงานขององค์กร  ซึ่ งนำไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบั ติงานขององค์กร 
ประกอบด้วย การปฏิบัติงานตามนโยบาย ของผู้บังคับบัญชาและระเบียบของหน่วยงาน หน่วยงาน 
มีการกำหนดนโยบายการบริหารองค์การท่ีชัดเจน หน่วยงานมีกฎเกณฑ์และระเบียบเคร่งครัด 
หน่วยงานมีการบริหารจัดการท่ีดี มีโอกาสให้เจริญก้าวหน้า หน่วยงานมีนโยบายการบริหารงาน  
ท่ีชัดเจนและเหมาะสม หน่วยงานมีการแบ่งหน้าท่ีและขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากรแต่ละคน
ไว้อย่างละเอียดชัดเจน และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายในการบริหารงาน 

โอภาส จูเลิศตระกูล (2564, น.7-8) กล่าวว่า นโยบายการบริหารงานองค์การ (Company 
Policies and Administrative Policies) การวางแผนงานและการบริหารงานองค์การ ได้แก่  
กฎข้อบังคับ ระเบียบการปฏิบัติงานได้มีการกำหนด ขอบเขตอย่างชัดเจน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4 -5) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
แนวทางในการบริหารสถานศึกษาท่ีเอื้อต่อการจัดการศึกษา มีการจัดสายการบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม 
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การมอบหมายงาน การส่ังการของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน รวมท้ังเปิดโอกาสให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย 

Yeti Kuswati (2020, น. 995) กล่าวว่า หลักการมอบหมายอำนาจ หมายถึง มอบอำนาจ 
ให้เหมาะสมกับบุคคลเพื่อให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบในงานนั้น 

Dinh Van Thang และ  Nguyen Quoc Nghi (2021 , น . 406) สไต ล์ความ เป็ น ผู้น ำ 
หมายถึง หัวหน้าส่ังงานโดยตรง ผู้นำกระตุ้นพนักงานปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานผู้นำบันทึก
ความสำเร็จและวิจารณ์อย่างสุภาพ 

สรุปได้ว่า การกำหนดนโยบายและการบริหาร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดนโยบาย
ทางการศึกษาท่ีชัดเจน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมกำหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจของสถานศึกษา  
แบ่งหน้าท่ี ขอบเขตความรับผิดชอบของครูทุกท่านไว้ชัดเจน  ให้ความช่วยเหลือ กำกับดูแล 
และติดตามการปฏิบัติงานของครู  
 
2. การมอบหมายงานและลักษณะงาน 

อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมาย
รับผิดชอบงาน และมีอำนรับผิดชอบเต็มท่ีอย่างมีเอกภาพ  

นิ ติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4 -5) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้ สึก 
พึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบัติมาก่อน เป็นงานท่ีบุคคลอื่นปฏิบัติไม่ได้ 
มีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โดยมีอิสระในการปฏิบัติงานและสามารถเลือกวิธีการทำงาน
ได้ด้วยตนเอง 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7-8) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงาน 
ในหน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระ
ในการทำงานแก้ไขปัญหา หรือรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่จำเป็นต้องตรวจสอบและควบคุมมากเกินไป 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านความรับผิดชอบ (และลักษณะงาน) หมายถึง 
การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ินประสบผลสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน 
และรู้จักป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้น ประกอบด้วยปริมาณงานในความรับผิดชอบ มีความเหมาะสม 
งานท่ีรับผิดชอบใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ งานท่ีรับผิดชอบ  
ตรงกับความถนัดและความสนใจ งานท่ีปฏิบัติทำให้ได้พัฒนา ความรู้ และประสบการณ์เพิ่มขึ้น 
มีอิสระในการตัดสินใจ เพื่อความสำเร็จในงาน หัวหน้างานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทำ 
และเพื่อนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทำ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4 -5) กล่าวว่า ความรับผิดชอบท่ีได้รับ หมายถึง 
การปฏิบัติหน้าท่ีการงานของครูหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลสำเร็จในท่ีสุด 
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วิลารัตน์ แสนชัย (2557, น.5) กล่าวว่า ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน หรืองานท่ีมีลักษณะกระทำได้
ต้ังแต่ต้นจนจบ 

อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า ลักษณะงานท่ีทำ หมายถึง งานท่ีบุคลากรนั้นได้
ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีท้าทาย น่าสนใจและตรงความถนัด เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถท่ีส่งผลให้เกิดความพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานนั้นอย่างต้ังใจ 

นิ ติกร อุ่น เรือนงาม (2559, น .4 -5) ก ล่าวว่า ลักษณะของงาน ท่ีปฏิบั ติ  หมายถึง 
งานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ีท้าทายและน่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ี เป็นงานท่ีสามารถปฏิบัติได้สำเร็จโดยไม่ต้องให้ผู้อื่นช่วยเหลือ ลักษณะงานเปิดโอกาสให้ 
มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มท่ี 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7-8) กล่าวว่า ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึก
ท่ีดีและไม่ดีต่องานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ งานสร้างสรรค์ 
เป็นประโยชน์ ไม่น่าเบ่ือหน่าย งานท่ีท้าทายจูงใจให้ปฏิบัติงานจนเกิดสัมฤทธิ์ผลและความเป็นอิสระ
ในการทำงาน 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2562, น.5) กล่าวว่า ลักษณะงาน คือ การท่ีโรงเรียนเบญจมราชูทิศ 
ราชบุรีได้กำหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครูและบุคลากรไว้อย่างชัดเจน มีปริมาณท่ีเหมาะสมกับ
ตำแหน่งและตรงตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน ทำให้ครูและบุคลากรมีโอกาสได้ใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ซึ่งดูมีความท้าทายทำให้ครูและบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านความรับผิดชอบ(และลักษณะงาน) หมายถึง 
การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ินประสบผลสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน 
และรู้จักป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้น ประกอบด้วยปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม 
งานท่ีรับผิดชอบใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ งานท่ีรับผิดชอบ 
ตรงกับความถนัดและความสนใจ งานท่ีปฏิบัติทำให้ได้พัฒนาความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน มีอิสระ
ในการตัดสินใจเพื่อความสำเร็จในงาน หัวหน้างานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทำและเพื่อน
ร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทำ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4-5) กล่าวว่า ลักษณะของงานท่ีทำ หมายถึง หน้าท่ี 
และความรับผิดชอบของครู ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะเจาะจงในงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 

Muhammad Rahmatullah, Muhammad Saleh & Metroyadi.  (2019, น .  1 2 4 ) 
กล่าวว่า แรงจูงใจภายใน เป็นแรงจูงใจท่ีไม่ต้องการส่ิงกระตุ้นภายนอก คือ ครูมีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน 
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Amir Lutfi, Suarni Norawati, Zulher & Zamhir Basem (2022, น . 9 6 ) ก ล่ า ว ว่ า 
ความรับผิดชอบ คือ ทัศนคติท่ีเกิดขึ้นเพื่อเตรียมพร้อม และยอมรับภาระหน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

สรุปได้ว่า การมอบหมายงานและลักษณะงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน
ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ และต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
ตลอดจนมีปริมาณท่ีเหมาะสม มีการเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหา  
ในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
 
3. การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  

วิลารัตน์ แสนชัย (2557,น.5) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสในการได้รับ
เล่ือนขึ้นไปในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าใน
การทำงาน โดยได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงการได้รับการพัฒนาความรู้  
ความสามารถและทักษะในการทำงาน 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4 -5) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน 
หมายถึง การมีโอกาสได้เล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้นตามความรู้ ความสามารถ การมีโอกาสก้าวหน้า 
ในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน การได้รับการสนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
เช่น การศึกษาต่อการฝึกอบรม การสัมมนา เป็นต้น การสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าตามความรู้  
ความสามารถ และการเล่ือนตำแหน่งมีความเป็นธรรม 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7-8) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการทำงาน หมายถึง 
การมีโอกาสได้เล่ือนเงินเดือนหรือเล่ือนตำแหน่งหน้าท่ีการทำงานให้สูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาสได้รับ  
การอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2562, น.5) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน คือ การท่ีครู  
และบุคลากร โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนและได้รับการสนับสนุน
ตำแหน่งงานท่ีสูงขึ้นจากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ยอมรับการพัฒนาส่งเสริม
สนับสนุนเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยการเข้าร่วมประชุมอบรมสัมมนา 
อย่างสม่ำเสมอ รวมถึงได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ส่งผลให้เกิด 
ความพึงพอใจในตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติอยู่ 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความสามารถ 
ท่ีจะก้าวขึ้นไปดำรงตำแหน่ง หรือเล่ือนเงินเดือนท่ีสูงขึ้น จากผลสำเร็จการปฏิบัติของพนักงาน 
ประกอบด้วย การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตำแหน่งท่ี
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สูงขึ้น การส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
การได้รับโอกาสในการใช้ความรู้  ความสามารถในการพัฒนางาน ความชัดเจนของโอกาส  
ในความก้าวหน้าในการทำงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ความยุติธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ  และรูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบั ติงาน 
ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

วัชระ แย้มชู (2563, น.25-26) กล่าวว่า ความก้าวหน้า หมายถึง บุคลากรมีความก้าวหน้า 
มีการประเมินประสิทธิภาพการทำงาน ผลงาน ความรู้ความสามารถ และมีการสนับสนุนส่งเสริม  
ให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร พัฒนาทักษะ ฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้  การศึกษาต่อ 
เพื่อความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4-5) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน หมายถึง 
ก าร ส่ ง เส ริ ม พั ฒ น า ศั ก ย ภ าพ ข อ งค รู ให้ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ โดย วิ ธี ก าร ต่ า ง  ๆ  จน ไ ด้ รั บ 
การเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

Dinh Van Thang และ Nguyen Quoc Nghi (2021, น. 406) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพ 
หมายถึง เข้าร่วมโครงการอบรมพัฒนาอาชีพหรือใช้โปรแกรมการฝึกอบรมช่วยพัฒนาศักยภาพ  
ส่วนบุคคล บริษัทสร้างเงื่อนไขให้พนักงานพัฒนาทักษะการทำงาน บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานได้
เล่ือนตำแหน่ง 

Sheena Mae T. Comighud  & Melca Jamio Arevalo. (2021,  น .4 )  ก ล่ า ว ว่ า  
ความต้องการการเติบโต หมายถึง โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ผ่านการเข้าร่วมสัมมนา เวิร์คช็อป 
และกิจกรรมฝึกอบรม โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยสวัสดิการการลาพักการศึกษา ทุนการศึกษา 
และระดับบัณฑิตศึกษา การส่งเสริมความสามารถในการสนับสนุนงานวิจัยและพัฒนาอื่น ๆ โอกาส 
ในการใช้ความเป็นผู้นำในองค์กรและมีส่วนร่วมในฐานะท่ีเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ใช้ความสามารถ
พิเศษในการทำงาน ยอมรับในการส่งเสริมการเติบโต โอกาสในการเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น มีโอกาส 
ได้งานท่ีเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาองค์กร  
ได้รับคำแนะนำและข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนางานของตนเองให้ดีขึ้น 

Amir Lutfi, Suarni Norawati, Zulher & Zamhir Basem (2022, น. 96) อ้างถึง B & H 
กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง คือ กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาส่ิงท่ีมีอยู่แล้วเพื่อปรับปรุงให้ก้าวหน้า
ยิ่งขึ้น 

สรุปได้ว่า การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครู
พัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการเข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน ตลอดจน  
เปิดโอกาสให้ครูได้เข้ารับการศึกษาต่อ สนับสนุนให้ครูทำวิจัยในช้ันเรียน และพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนอย่างเป็นธรรม 
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4. การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพแวดล้อมภายใน

สำนักงานและบริเวณรอบสำนักงาน เช่น สภาพห้องทำงาน วัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้สำนั กงาน 
บรรยากาศในการทำงาน และอุปนิสัยของเพื่อนร่วมงาน 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4-5) กล่าวว่า สภาพการทำงานและความมั่นคง หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความหมาะสมในการปฏิบัติงาน เครื่องมือ
และวัสดุอุปกรณ์ ห้องทำงาน และโต๊ะทำงาน มีจำนวนเพียงพอ และสะดวกท่ีจะนำมาใช้งาน  
ตลอดจนองค์กรมีความมั่นคงในการทำงาน และมีการจัดบริเวณท่ีทำงานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสม  
กับการปฏิบัติงาน 

ภัทราพรรณ  รุ่ ง เรือ งศิลาทิพย์  (2560, น .9 -10) ก ล่าวว่ า ปั จ จัยสภาพแวดล้อ ม 
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรีท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เป็น ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ สำหรับการปฏิบัติงาน  
โดยมีอิทธิพลต่อสภาพร่างกาย จิตใจ สังคมและสติปัญญาของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบรุีและสามารถทำให้การปฏิบัติงานดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

ภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย์ (2560, น.9 -10) กล่าวว่า บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยรวมในการปฏิบัติงาน  ของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 
ของโรงเรียน ได้แก่ สถานท่ีปฏิบัติงาน วัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน อัตรากำลังและการบริหารงาน
ของผู้บริหาร 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7-8) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานท่ีทำงาน ลักษณะส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น 
วัสดุอุปกรณ์ เครื่องอำนวยความสะดวกต่าง ๆ สถานท่ีทำงาน และอื่น ๆ  รวมท้ังปริมาณงาน 
ท่ีรับผิดชอบ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4-5) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ เกี่ยวกับอาคารสถานท่ี ห้องปฏิบัติงาน รวมท้ังอุปกรณ์และเครื่องมือ
เครื่องใช้ท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 

วัชระ แย้มชู (2563, น.25-26) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง องค์กร 
มีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีปลอดภัย และมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ส่ิงอำนวยความสะดวกท่ีใช้ 
ในองค์กรอย่างเพียงพอเหมาะสมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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โอภาส จูเลิศตระกูล (2564, น.7 -8) กล่าวว่า สภาพการทำงาน (Working Condition) 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ได้แก่ แสงสว่าง เสียง อากาศ สถานท่ีต้ังของท่ีทำงานมีความปลอดภัย 
สะอาด ถูกสุขลักษณะ มีอุปกรณ์ท่ีคอยอำนวยความสะดวกในการทำงาน 

Dinh Van Thang และ Nguyen Quoc Nghi (2021, น. 406) กล่าวว่า สภาพการทำงาน 
หมายถึง มีอุปกรณ์ท่ีจำเป็นและสะดวก สภาพแวดล้อมในการทำงานช่วยให้มั่นใจได้ถึงสุขภาพอนามัย
ท่ีดีของพนักงาน สบายใจในพื้นท่ีทำงานปัจจุบันและมีเวลาในการทำงานท่ีเพียงพอ 

สรุปได้ว่า การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม 
ให้มีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีจำนวนเพียงพอ จัดหาเครื่องมือ 
วัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพเพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้ จัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงาน  
เป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย ตลอดจนกำหนดเวลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติกิจกรรม
โครงการต่าง ๆ รวมถึงสถานศึกษามีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และมีการเปิด - ปิด ประตู 
เป็นเวลา 
 
5. ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 

วิลารัตน์ แสนชัย (2557, น.5) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง บุคคล  
ในองค์การมีความรู้สึกพึงพอใจต่อกันและกันมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ร่วมมือกันประสานงาน  
ช่วยเหลือ แบ่งปันและให้อภัยต่อกัน 

อุษา เฟื่ องประยูร (2558,น น.5 -6) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง 
ความสัมพันธ์ของตัวพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีในสำนักงานต่อเพื่อนร่วมงานในฐานะ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนสนิทหรือเพื่อนร่วมงาน 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4-5) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การได้รับความร่วมมือในการติดต่อประสานงานและความสามารถในการทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับความเดือดร้อน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันได้เป็นอย่างดี  
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว และมีความสามัคคีกันเป็นอย่างดี 

ภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย์ (2560, น.9-10)  กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การได้รับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้านการทำงาน 
การให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การให้กำลังใจแก่กัน และการทำกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้งานสำเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  

ภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย์ (2560, น.9-10) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร หมายถึง 
การได้รับการส่ังงาน การมอบหมายงาน  ตรวจสอบและดูแลควบคุม การให้ความยุติธรรม 



  48 

ส่งเสริมความก้าวหน้า ส่งเสริมความสามัคคี การยอมรับ ความคิดเห็นและให้ความช่วยเหลือต่าง ๆ 
จากผู้บริหารโรงเรียน 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7 -8) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในการทำงาน หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อส่ือสาร 
ท้ังทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ซึ่งแสดงออกไปในลักษณะการเคารพเช่ือฟัง  
และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในหน่วยงาน 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ความเกี่ยวข้องและมีความผูกพันอันดี ต่อกันระหว่างพนักงานด้วยกัน โดยสามารถทำงานร่วมกันได้
เป็นอย่างดี ประกอบด้วย การติดต่อประสานงานกับเพื่อนร่วมงานแผนกอื่น ๆ ประสบความสำเร็จ 
ความรู้ สึกพอใจในความเป็นมิตรของเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก สามารถปฏิบัติงานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับในความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน  
เป็นอย่างดีและมีความจริงใจให้กำลังใจ ตลอดจนช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง 
ความเกี่ยวข้องและมีความผูกพันอันดี ต่อกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา โดยสามารถ
ทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหาร 
เป็นอย่างดี ผู้บังคับบัญชามีการสอนงานอย่างสม่ำเสมอ ผู้บังคับบัญชาแจ้งข่าวสารข้อมูลให้ทราบ  
อยู่เสมอ ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ ความสามารถ ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงาน 
ผู้บังคับบัญชามีการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เข้าพบ
และให้คำปรึกษาหารือได้อย่างสะดวก 

วัชระ แย้มชู (2563, น.25-26) กล่าวว่า สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึก 
ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในการได้รับความช่วยเหลือ การสนับสนุน การทำงานเป็นทีมท่ีมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงผู้บังคับบัญชา เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการทำงาน 
ท่ีมีคุณภาพ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4 -5) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง 
การสนับสนุนและช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 
ให้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างมีความสุขโดยไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะ รวมท้ังได้รับความร่วมมืออันดี  
จากนักเรียนและผู้ปกครอง 

โอภาส จู เลิศตระกู ล  (2564, น .7 -8 ) ก ล่าวว่ า  ความ สัมพั น ธ์กั บ ผู้บั ง คับบัญ ชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Supervisor, Subordinate, Peer) 
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มีความสัมพันธ์อันดีในการทำงานระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  
สามารถช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพื่อให้สามารถทำงานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

Yeti Kuswati  (2020, น . 995) ก ล่าวว่า ห ลักการเอาใจใส่ซึ่ งกันและกัน  หมายถึง 
สร้างบรรยากาศการทำงานท่ีสมานฉันท์และพยายามตอบสนองความต้องการของพนักงาน 

Dinh Van Thang และ Nguyen Quoc Nghi (2021, น. 406) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 
หมายถึง เพื่อนร่วมงานเช่ือถือได้ และซื่อสัตย์ เพื่อนร่วมงานแบ่งปันประสบการณ์และช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในการทำงานและชีวิต เพื่อนร่วมงานกระตือรือร้นในการทำงานเป็นทีม 

Sheena Mae T. Comighud  & Melca Jamio Arevalo. (2021, น .4 ) ความสัมพั นธ์  
ในองค์กร หมายถึง องค์กรเสริมบรรยากาศท่ีเอื้อต่อสมาชิก เพื่อนร่วมงานของฉันเป็นมิตร และเป็น
กันเองในท่ีทำงาน องค์กรส่งเสริมให้สมาชิกมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน องค์กรแสดงให้เห็นถึง  
การยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร องค์กรส่งเสริมความไว้ใจและมั่นใจในสถานท่ีทำงาน  
องค์กรให้ความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมและความต้องการของสมาชิก มีการประชาสัมพันธ์ 
ให้สาธารณชนรับทราบในการทำงานต่าง ๆ องค์กรปฏิบัติตามข้อเสนอแนะจากสมาชิกทันที  
องค์กรส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและความร่วมมือระหว่างสมาชิกในกิจกรรมการทำงาน 

สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครู 
ให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน มีการทำงานเป็นทีมไม่มีการแบ่งพรรคพวก มีการแจ้ง
ข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง ตลอดจนเปิดโอกาสให้ครูร่วมแบ่งปัน
ประสบการณ์ ท้ังในเรื่องการทำงานหรือเรื่องการใช้ชีวิตส่วนตัว 
 
6. การได้รับการยอมรับนับถือ 

วิลารัตน์ แสนชัย (2557, น.5) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับ 
การยกย่องชมเชยท้ังจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เมื่อทำงานอย่างใด  
อย่างหนึ่งได้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า  การยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับ
การยกย่องชมเชย ได้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสำเร็ จ 
และได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคลากรคนหนึ่งท่ีมีความสำคัญต่อความสำเร็จ 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4-5) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับ
การแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน การกล่าวยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เมื่อการปฏิบัติงาน
บรรลุผลสำเร็จ ผลงานเป็นท่ียอมรับต่อผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานเป็นท่ีพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
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ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7 -8) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการแสดงความยินดี ได้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
เมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลสำเร็จและได้รับการยอมรับว่าเป็นคนสำคัญคนหนึ่ งต่อความสำเร็จ 
ของหน่วยงาน ให้เกิดความภาคภูมิใจ 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2562, น.5) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ คือ การท่ีครูและบุคลากร  
โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้บังคับบัญชา และได้รับความนับถือ 
จากเพื่อนร่วมงานในเรื่องความรู้และความสามารถ และยังได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน  
ท่ีสำคัญเสมอ ๆ ส่งผลให้เกิดความรู้สึกภูมิใจและมีเกียรติในตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติ 

วัชระ แย้มชู (2563, น.25-26) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง ความภาคภูมิใจ 
กับหน้าท่ีการงานท่ีได้รับมอบหมาย ได้รับความยอมรับนับถือและแสดงความยินดีในความรู้ ผลงาน 
และความสามารถจากความสำเร็จของงาน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4-5) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง แรงจูงใจของครู
ท่ีเกิดจากการได้รับความไว้วางใจ ความศรัทธา การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
นักเรียน และผู้ปกครอง 

Muhammad Rahmatullah, Muhammad Saleh & Metroyadi.  (2019, น .  1 2 4 ) 
กล่าวว่า แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจการกระตุ้นภายนอก คือ ชอบการได้รับคำช่ืนชมเมื่อทำงาน
เสร็จลุล่วง ได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชา 

Yeti Kuswati  (2020, น. 995) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงาน ด้านหลักการมีส่วนร่วม 
หมายถึง พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เปิดรับข้อเสนอและข้อคิดเห็นจากพนักงาน 

Sheena Mae T. Comighud  & Melca Jamio Arevalo. (2021, น .4 ) ความต้องการ 
การดำรงอยู่  หมายถึง รู้สึกพึงพอใจกับงานได้รับเกียรติและการยกย่องในสังคม ทำงานเพื่อ  
ความมั่นคงของตนเอง 

Amir Lutfi, Suarni Norawati, Zulher & Zamhir Basem (2022, น . 9 6 ) ก ล่ า ว ว่ า 
หมายถึง ความเป็นอิสระในการทำงาน คือ พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในตนเองโดยไม่รบกวนผู้อื่น 

สรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูวางแผน
กิจกรรม โครงการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง หรือให้ รับผิดชอบงานท่ีสำคัญ ตลอดจนยินดีรับฟัง 
ความคิดเห็นของครูทุกคน เมื่อครูปฏิบัติกิจกรรมโครงการ หรืองานใด ๆ สำเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงความยินดี และส่งเสริมให้มีการยกย่อง ชมเชยครูผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ วารสาร หรือส่ือออนไลน์  
ของโรงเรียน 
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7. สวัสดิการและค่าตอบแทน 
วิลารัตน์ แสนชัย (2557, น.5) กล่าวว่า ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิด

จากการทำงาน เช่น เงินเดือนค่าจ้างหรือสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจัดให้แก่บุคลากร 

อุษา เฟื่องประยูร (2558, น.5-6) กล่าวว่า เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินค่าจ้าง 
ท่ีพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับในแต่ละเดือน สวัสดิการ หมายถึง สิทธิและผลประโยชน์ 
สวัสดิการด้านอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าเช่าท่ีพัก ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือ  
การศึกษาบุตร ฯ 

นิติกร อุ่นเรือนงาม (2559, น.4-5) กล่าวว่า ประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน 
ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ เช่น บ้านพัก ค่าเดินทาง เป็นท่ีพอใจของพนักงาน 
และถือเป็นปัจจัยสำคัญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนบัญชีเงินเดือนมีความเหมาะสม 

ภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561, น.7-8) กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง 
ส่ิงท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานโดยเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เช่น ค่าตอบแทน ค่าเบ้ียเล้ียง 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2562, น.5) กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ผลตอบแทน 
ท่ีโรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี จ่ายให้แก่ครูและบุคลากร ในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง ท่ีเหมาะสม 
กับงานท่ีได้รับมอบหมายและตำแหน่งงาน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม 
ตลอดจนการมีสวัสดิการต่าง ๆ ขององค์การ ได้แก่ ค่าวิทยฐานะ ค่าเช่าบ้าน เบี้ยเล้ียง ค่าเล่าเรียน
บุตรค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งทำให้ครูและบุคลากร มีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน  
และพร้อมท่ีจะพัฒนาสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ส่ิงตอบแทน
การปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทำงาน 
ประกอบด้วย เงินเดือนท่ีได้รับ  เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสม 
กับความรู้ความสามารถ เงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ค่าตอบแทน  
ในการปฏิบัติงานนอกเวลามีความเหมาะสมกับระยะเวลาปฏิบั ติงาน บริษัทมีความยุติธรรม  
ในการปรับเงินเดือน บริษัทจัดสวัสดิการให้พนักงานอย่างเหมาะสม และการเบิกจ่ายเ งิน 
สวัสดิการต่าง ๆ มีความสะดวกรวดเร็ว 

วัชระ แย้มชู (2563, น.25-26) กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทน 
ท่ีบุคลากรมีความรู้สึกยอมรับและพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับ เช่น เงินเดือน  
และสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีองค์กรให้แก่พนักงาน รวมถึงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น.4-5) รายได้ หมายถึง ผลตอบแทนของครู ซึ่งเหมาะสม 
กับปริมาณงานความรับผิดชอบ รวมทั้งเงินพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
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โอภาส จูเลิศตระกูล (2564, น.7-8) กล่าวว่า เงินเดือน (Salary) โครงสร้างเงินเดือน 
มีความเหมาะสมกับงาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 

Muhammad Rahmatullah, Muhammad Saleh & Metroyadi.  (2019, น .  1 2 4 ) 
แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจการกระตุ้นภายนอก คือ  มีเงินเดือนใช้ท่ีเพียงพอ  ทำงานหนัก 
เพื่อรับส่ิงตอบแทน 

Dinh Van Thang แ ล ะ  Nguyen Quoc Nghi (2 0 2 1 , น . 406) ก ล่ า ว ว่ า  ร า ย ไ ด้  
และผลประโยชน์  หมายถึ ง เงิน เดือนนั้ น สมน้ ำสม เนื้ อกั บความพยายามของพนั กงาน  
นโยบายเงินเดือนและโบนัสสามารถรับประกันค่าใช้จ่ายในชีวิตประจำวันสำหรับพนักงาน 
และครอบครัว บริษัทจ่ายเงินตรงเวลา นโยบายสวัสดิการสมเหตุสมผลและเป็นไปตามความคาดหวัง
ของพนักงาน 

Sheena Mae T. Comighud  & Melca Jamio Arevalo (2021,  น .4 )  ก ล่ า ว ว่ า 
ความ ต้องการการดำรงอยู่  หมายถึ ง เงิน เดือน เพี ย งพอกั บ ลักษณ ะงานหรือวิชาชีพครู  
สวัสดิการและผลตอบแทนเพียงพอเท่ากับองค์กรอื่น มีส่ิงจูงใจทางการเงินผ่านสวัสดิการและโบนัส 

สรุปได้ว่า สวัสดิการและค่าตอบแทน หมายถึง  ผู้บริหารสถาน ศึกษากำหนดให้  
การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ เป็นไปตามกระบวนการขั้นตอน มีความสะดวกรวดเร็ว 
และตรงตามเวลาท่ีกำหนด รวมถึงจัดต้ังกองทุนสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือครู 
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินความต้องการจำเป็น 

ความหมายของการประเมินความต้องการจำเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช (2550, น.62) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง 

กระบวนการประเมินเพื่อกำหนดความแตกต่างของสภาพท่ีเกิดขึ้นกับสภาพท่ีควรจะเป็นโดยระบุส่ิงท่ี
ต้องการให้เกิดว่ามีลักษณะเช่นใด และประเมินส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใดจากนั้นนำผลท่ีได้  
มาวิ เคราะห์ประเมินและส่ิงท่ี เกิดขึ้น จริงว่าสมควรเปล่ียนแปลงกระบวนการจัดการศึกษา 
หรือการเปล่ียนแปลงผลท่ีเกิดปลายทาง การเปล่ียนแปลงอันเนื่องมาจากการประเมินความต้องการ
จำเป็นจึงเป็นการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์และเปล่ียนแปลงทางบวก 

เชาว์ อินใย (2554, น.14)กล่าวว่า การประเมินความต้องการจำเป็น (Needs Assessment)
หมายถึง เป็นการประเมินเบ้ืองต้นก่อนท่ีจัดจัดทำโครงการ ความต้องการจำเป็นคือความแตกต่าง
ระหว่างส่ิงท่ีควรจะเป็นกับสภาพท่ีเป็นอยู่ ทำให้เกิดความจำเป็นในการจัดทำโครงการขึ้นทำให้  
ได้แนวคิดของการดำเนินงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมายไ ด้อย่างดี 
และเป็นความต้องการของผู้รับโครงการหรือหน่วยงานนั้นอย่างแท้จริงการประเมินความต้องการ
จำเป็นมีประโยชน์ในการกำหนดนโยบายและการวางแผน 
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พิ ส ณุ  ฟ อ งศ รี  (2 5 5 4 , น .1 1 ) ก ล่ า ว ว่ า  ก า รป ระ เมิ น ค ว าม ต้ อ งก าร จ ำ เป็ น 
(Needs Assessment) หมายถึง การประเมินความต้องการจำเป็นในเบื้องต้นก่อนท่ีจะจัดทำส่ิงใด ๆ 
เป็นการประเมิน ท่ีมีประโยชน์ ต่อการวางนโยบายและการวางแผน เพื่ อ ให้ ได้แนวคิดของ 
การดำเนินงานท่ีสามารถสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้ 

พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2560, น. 88) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง 
กระบวนการท่ีเป็นระบบท่ีใช้ในการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาจากสภาพท่ีเป็นจริงไปยังสภาพ  
ท่ีพึงประสงค์ โดยมีการกำหนดความแตกต่างของสภาพท่ีมุ่งหวังกับสภาพท่ีเป็นจริง แล้วทำการจัด
เรียงลำดับความสำคัญของความแตกต่างและเลือกส่ิงท่ีต้องการจำเป็นมากท่ีสุดมาแก้ไข 

พิมพ์ ชนก  สีหา และสุภาวดี บาลี  อ้ างถึ ง  Issac & Michael (2564) การประเมิน 
ความต้องการจำเป็น  หมายถึง กระบวนการของการวิเคราะห์ ช่องว่างหรือความแตกต่าง  
(Gap/discrepancy analysis) ระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน และสภาพท่ีควรจะเป็น และมีการ
จัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นว่า ความต้องการจำเป็นอะไรสำคัญก่อนหลัง เพื่อนำผล
มาใช้ประโยชน์ในการวางแผนการพัฒนาองค์กรในอนาคตโดยเทคนิคการประเมินความต้องการ
จำเป็นและการทำวิจัยประเมินความต้องการจำเป็นนิยมนำมาใช้เพื่อการพัฒนาและปรับปรุง 
แผนการดำเนินงานของหน่วยงานหรือองค์กร และผลของการประเมินความต้องการจำเป็นยังให้
ข้อมูลและสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเชิงนโยบายของผู้บริหารและการกำหนด
เป้าหมายของโครงการหรือกิจกรรม  

สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง กระบวนการประเมินเพื่อวิเคราะห์
ช่องว่างหรือความต่างของสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันกับสภาพท่ีพึงประสงค์โดยระบุส่ิงท่ีต้องการให้เกิด
ว่ามีลักษณะเช่นใด และประเมินส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นนำผลท่ีได้มาวิเคราะห์
ประเมิน เพื่อให้ได้แนวคิดของการดำเนินงาน ตลอดจนการแก้ไขส่ิงท่ีมีความสำคัญจำเป็นมากท่ีสุด 
จากการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น เพื่อนำผลมาใช้ประโยชน์ในการวางแผน 
การพัฒนาองค์กรในอนาคต และเป็นแนวทางในการกำหนดเป้าหมายของโครงการหรือกิจกรรม  
ขององค์กรด้วย 

ประเภทของการประเมินความต้องการจำเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช (2550, น.47) กล่าวว่า ประเภทความต้องการจำเป็น มีดังต่อไปนี้ 

  1 การจัดประเภทตามช่วงระยะเวลาในการดำเนินงานองค์กร  
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Roth (2550, น.47)  สามารถจำแนกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

 1.1 ประเภทเตรียมการ (Preparatory Type) ซึ่ งดำเนินการเมื่ อจะวางแผนงาน 
หรือผลผลิต 
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 1.2 ประเภทย้อนหลัง (Retrospective Type) ดำเนินการเมื่อมีการนำแผนไปปฏิบัติ  
และเกิดผลแล้ว 

2. การจัดประเภทตามวิธีการประเมิน  
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Moroney (2550, น.47)  การจำแนกความต้องการจำเป็น 

ตามวิธีการประเมิน แบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
 2.1 ความต้องการจำเป็นปทัสถาน (Normative Needs) เป็นความต้องการจำเป็นท่ี
เปรียบเทียบสภาพท่ีเป็นอยู่จริงกับมาตรฐาน (Standard) 
 2.2 ความต้องการจำเป็นตามการรับรู้ ( Perceive Needs) เป็นความต้องการจำเป็นท่ี
กำหนดหรือนิยามโดยในทัศนะของผู้ถูกประเมิน 
 2.3 ความต้องการจำเป็นท่ีแสดงออก ( Expressed Needs) เป็นความต้องการจำเป็นท่ี
แสดงด้วยจำนวนของกลุ่มท่ีต้องการได้รับบริการอย่างแท้จริง 
 2.4 ความต้องการจำเป็นเชิงสัมพัทธ์ (Relative Needs) เป็นความต้องการจำเป็นตามท่ี
วัดจากความแตกต่างของบริการท่ีปรากฎอยู่ในพื้นท่ี ท่ีต่างกัน เน้นท่ีความแตกต่างระหว่างกลุ่มหรือ
พื้นท่ีไม่ใช่ความแตกต่างจากมาตรฐานท่ีควรจะเป็น 

3. การจัดประเภทตามแนวคิดความขาดแคลนหรือการแก้ปัญหา  
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Scriven (2550, น.47)  การจำแนกความต้องการจำเป็นตาม

แนวความคิดเชิงเหตุและผลออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ความต้องการจำเป็นเกี่ยวกับผลงานหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance Needs) และความต้องการจำเป็นเกี่ยวกับส่ิงทดลอง 
(Treatment Needs) ตั วอย่ างเช่น  นั ก เรียนคนหนึ่ งมี ความ ต้องการจำเป็น ด้านการอ่ าน 
เป็นการกล่าวถึงความต้องการจำเป็น ด้านผลท่ี ต้องการให้ เกิดกับผู้ เรียนแสดงว่านักเรียน  
ยังมีความสามารถในการอ่านในระดับท่ีไม่น่าพอใจ แต่หากกล่าวว่า นักเรียนมีความต้องการจำเป็น
ด้านการสอนการอ่านเป็นการกล่าวถึงความต้องการจำเป็นด้านส่ิงทดลอง หมายถึง ความต้องการ
วิธีการท่ีจะทำให้เด็กอ่านออก เป็นต้น 

4. การจัดประเภทตามผลลัพธ์ของการดำเนินงาน  
สุวิมล ว่อ งวาณิ ช อ้ างถึ ง  Kaufman (2550, น .48)  การ จัดประเภทตามผลลัพธ์  

ของการดำเนินงาน ประกอบด้วย 
4.1 ระดับกลาง (Middle) เป็นการประเมินความต้องการจำเป็นเกี่ยวกับปัจจัยป้อน (Inputs) 

และกระบวนการหรือวิธีการ (Processes) และผลผลิตท่ีเกิดขึ้นโดยทันที (Immediate Products) 
4.2 ระดับรวบยอด (Comprehensive) เป็นการประเมินความต้องการจำเป็น เกี่ยวกับผล 

(Outputs) หรือบริการ (Services) เป็นความต้องการจำเป็นองค์รวม รวมความต้องการจำเป็น
ระดับกลางไว้ด้วย 
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4.3 ระดับกลยุทธ์ (Strategic) เป็นการประเมินความต้องการจำเป็นระดับองค์รวม (Holistic 
Level) เป็นความต้องการจำเป็นท่ีเกี่ยวกับผลิตผล (Outputs) ซึ่งเป็นความต้องการจำเป็นรวบยอด 
และผลลัพธ์ (Outcomes) ซึ่งองค์กรได้ให้บริการท่ีส่งผลต่อสังคม 

5. การจัดประเภทตามตามแนวคิดเชิงระบบ 
สุ วิม ล ว่อ งวาณิ ช อ้ างถึ ง  Kaufman, Rojas และ  Mayer (2550, น .49) ไ ด้ จำแน ก 

ความต้องการจำเป็นใหม่ตามแนวคิดเชิงระบบได้เป็น 4 ประเภท คือ  
 5.1 ความต้องกางจำเป็นด้านปัจจัย (Input needs)  
 5.2 ความต้องการจำเป็นด้านกระบวนการ (process needs) 
 5.3 ความต้องการจำเป็นด้านผลลัพธ์ (outcome needs) 
 5.4 ความต้องการจำเป็นด้านการแก้ปัญหา (solution needs)  

ตามแนวความคิดนี้ ความต้องการจำเป็นด้านผลลัพธ์ถือเป็น ความต้องการจำเป็นท่ีแท้จริง
(needs) ส่วนความต้องการจำเป็นด้านปัจจัยและด้านกระบวนการ ถือเป็น ความต้องการจำเป็นเทียม 
(quasi needs) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ความต้องการจำเป็นท่ีแท้จริง (needs) ประกอบด้วย 
   1.1 ความต้องการจำเป็นระดับจุลภาค เน้นการวัดผลผลิต 
   1.2 ความต้องการจำเป็นระดับมหภาค เน้นการวัดผลิตผล 
   1.3 ความต้องการจำเป็นระดับเมกะ เน้นการวัดผลลัพธ์ โดยการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของสภาพท่ีเป็นอยู่จริงกับสภาพท่ีควรจะเป็นด้านผลผลิต (product gap) ผลิตผล (output gap) 
และผลลัพธ์ (outcome gap) ตามลำดับ 

2. ความต้องการจำเป็นเทียม (quasi-needs) ความต้องการจำเป็นจำแนกเป็นความต้องการ
จำเป็นด้านกระบวนการ และปัจจัย โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของสภาพท่ีเป็นอยู่จริง 
กับสภาพท่ีควรจะเป็นด้านกระบวนการ (process gap) และด้านปัจจัย (input gap) 

6. การจัดประเภทตามลักษณะของข้อมูล 
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Rossi และ Freeman (2550, น.50)  ความต้องการจำเป็นสามารถ

จำแนกตามลักษณะข้อมูลได้เป็น 2 ประเภท คือ ความจำเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Needs) 
และความต้องการจำเป็นเชิงคุณภาพ (Qualitative Needs) ความต้องการเชิงคุณภาพสามารถ 
เก็บข้อมูลจากกลุ่มคนจำนวนน้อย ส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายไม่มากเท่าความต้องการจำเป็นเชิงปริมาณ 
ซึ่งเก็บข้อมูลในวงกว้างกว่า แต่มีข้อดีท่ีสามารถสรุปอ้างอิงผลการประเมินไปยังประชากรได้ดีกว่า  
การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากคนกลุ่มเล็ก 
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7. การจัดประเภทตามแหล่งท่ีมาของข้อมูล 
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Gillmore และ Campbell (2550, น.50) ความต้องการจำเป็น

ประเภทนี้ จำแนกตามแหล่งท่ีมาของข้อมูลซึ่งถูกแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ความต้องการ
จำเป็นจริง (Actual หรือ True Needs) กับ 2) ความต้องการจำเป็นตามการรับรู้ (Perceive Needs)
การประเมินความต้องการจำเป็นส่วนใหญ่ใช้การประเมินตามการรับรู้โดยอิงประสบการณ์ การสังเกต 
หรือความรู้สึกของผู้มีส่วนร่วมในการกำหนดความต้องการจำเป็น ความต้องการจำเป็นแบบนี้เรียกว่า
ความต้องการจำเป็นตามท่ีรายงาน (Reported Needs) ถือว่าเป็นแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ ท่ีสำคัญ
อย่างไรก็ตาม การกำหนดความต้องการจำเป็นตามการรับรู้อาจไม่เป็นท่ียอมรับมากนักสำหรับ 
นักวิจัยบางกลุ่มโดยเฉพาะถ้าเป็นการประเมินความต้องการจำเป็นท่ีเกี่ยวกับตัวแปรเชิงปัญญา เช่น 
ความต้องการจำเป็นด้านความรู้ความสำามารถไม่ควรวัดตามความรับรู้แต่ควรวัดผ่านการทดสอบ  
ซึ่งจะเหมาะสมกว่า 

8. การจัดประเภทตามองค์กรผู้รับหรือผู้ให้บริการ 
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Witkin (2550, น.50) จำแนกความต้องการจำเป็นตามองค์กรผู้รับ

และผู้ให้บริการออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ความต้องการจำเป็นระดับปฐมภูมิ (Primary Needs) 
เป็นความต้องการจำเป็นของผู้รับบริการ ( Service Receivers) หรือลูกค้า ในทางการศึกษาส่วนใหญ่
เป็นความต้องการจำเป็นของนักเรียน 2) ความต้องการจำเป็นระดับทุติยภูมิ (Secondary Needs) 
เป็นความต้องการจำเป็นของผู้ให้บริการ (Service Providers) เช่น ความต้องการจำเป็นของบุคลากร
ในหน่วยงานหรือความต้องการจำเป็นของผู้บริหาร และ 3) ความต้องการจำเป็นระดับทุติยภูมิ 
(Tertiary Needs) เป็นความต้องการจำเป็นด้านทรัพยากรและการแก้ไขปัญหา (Resources 
Solution) ซึ่งช่วยในการดำเนินงานของหน่วยงาน 

9. การจัดประเภทตามสาระของความต้องการจำเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง สุวิมล ว่องวาณิช (2550, น.52) จำแนกความต้องการจำเป็น 
ได้ 4 ประเภท ประกอบด้วย 

 9.1 ความต้องการจำเป็นเกี่ยวกับบทบาทท่ัวไปหรือบทบาทเฉพาะ (General Role - 
Related Needs หรือ Role-Specific Needs) เป็นความต้องการจำเป็น ท่ัว  ๆ ไปท่ี เกิดขึ้น ได้  
กับแต่ละหน้าท่ี 
 9.2  ค ว าม ต้ อ งก าร จ ำ เป็ น เกี่ ย ว กั บ อ ง ค์ ก ร  (Organization Related - Needs) 
เป็นความจำเป็นท่ีไม่ได้เกี่ยวข้องกับตำแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ แต่อาจเกิดจากการปรับเปล่ียน  
การดำเนินงานขององค์กร ทำให้ต้องมีการอบรมบุคลากรให้มีความรู้เพิ่มขึ้น 



  57 

 9.3 ความต้องการจำเป็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal needs) 
เป็นความต้องกจำเป็นต้านการสร้างความสมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานซึ่งถือว่าท่ีจำเป็นสำหรับบุคคลากร
ทุกระดับ เพราะมีผลทำให้การทำงานในหน่วยงานมีความก้าวหน้าคล่องตัวขึ้น 
 9.4 ความต้องการจำเป็นส่วนบุคคล (Personal Needs) เป็นความต้องการจำเป็น 
หรือปัญหาส่วนบุคคลซึ่งบางครั้งคนท่ัวไปอาจคิดว่าไม่เกี่ยวกับสถาบันหรือองค์กร แต่ความเป็นจริง
แล้วปัญหาส่วนตัวที่เกิดข้ึนกับบุคลากรอาจส่งผลกระทบถึงท่ีทำงานได้ 

10. การจัดประเภทตามขอบเขตของการวิจัย  
การวิจัยประเมินความต้องการจำเป็นแบบสมบูรณ์ (Complete Needs Assessment) 

มีกิจกรรมท่ีต้องการดำเนินการ 3 ขั้นตอน คือ 
 10.1 การระบุความต้องการจำเป็นท่ีมีความสำคัญท่ีสุด (Needs Identification) 
 10.2 การวิเคราะห์สาเหตุท่ีทำให้เกิดความต้องการจำเป็น (Needs Analysis) 
 10.3 การกำหนดทางเลือกของการแก้ไขปัญหา (Needs Solution) 

ความต้องการจำเป็นสามารถจำแนกตามขอบเขตของการวิจัยได้ 3 กลุ่ม ขึ้นอยู่กับผู้วิจัยว่า
ต้องการ หรือได้รับข้อมูลประเภทใด ส่วนใหญ่ดำเนินการกำหนดความต้องการจำเป็นแบบแรกคือ 
การระบุความต้องการจำเป็น (Needs) ไม่ได้ดำเนินการถึงขั้นการกำหนดสาเหตุของความต้องการ
จำเป็นและกำหนดวิธีการแก้ปัญหา 

กระบวนการของการประเมินความต้องการจำเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Kaufman (2550, น. 63) ขั้นตอนการทำงานของแนวคิดเชิงระบบ 

โดย Kaufman ถือว่าการดำเนินงานในขั้นตอนท้ัง 6 ขั้น ต่างเป็นการประเมินความต้องการจำเป็น
ท้ังส้ิน  แต่ให้ผลของกระบวนการท่ีมี จุดมุ่ งหมายต่างกัน การประเมินความต้องการจำเป็น  
แต่ละประเภท ประกอบด้วย  

1. การประเมินความต้องการจำเป็นแบบ Alpha เป็นการกำหนดความต้องการจำเป็นในรูป
ของปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยการกำหนดสภาพท่ีควรจะเป็นในระดับเมกะหรือระดับสังคม (mega level) 
หรือความต้องการจำเป็นภายนอก (external needs assessment) เน้นผลท่ีเกิดขึ้นในระดับสังคม
จากนั้นออกแบบโปรแกรมหรือวิธีการท่ีนำไปสู่เป้าหมายระดับสังคม ความต้องการจำเป็นประเภทนี้
เป็นผลต่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่จริงกับสภาพท่ีควรจะเป็นในสังคม (ความแตกต่างของผลลัพธ์) 
ในขั้นตอนนี้จึงต้องมีการกำหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานท่ีต้องการบรรลุผล ซึ่งเน้นผลท่ีเกิดขึ้น 
กับสังคมในวงกว้าง ถือเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร 

2. การประเมินความต้องการจำเป็นแบบ Beta เป็นการกำหนดความต้องการจำเป็นเพื่อระบุ
ทางเลือกและเงื่อนไขต่าง ๆ สำหรับแนวทางการแก้ไขปัญหานั้น ๆ งานในขั้นตอนนี้เป็นการกำหนด
ความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริงกับท่ีควรจะเป็นในระดับองค์กร (macro & 
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micro level) โดยเป็นช่องว่างของปัจจัย กระบวนการ ผลผลิต และผลิตผล ผลการดำเนินงาน 
ในขั้นตอนนี้จะทำให้ได้ข้อมูลท่ีระบุว่า ความต้องการจำเป็นระดับองค์กรมีอะไรบ้าง และมีทางเลือก
อะไรบ้างท่ีสามารถไปใช้ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 

3. การประเมินความต้องการจำเป็นแบบ Gamma เป็นการกำหนดความต้องการจำเป็น 
เพื่อระบุทางเลือกท่ีคิดว่าเหมาะสมท่ีสุดท่ีสามารถนำไปใช้ในการแก้ไขปัญหาได้ มีการพิจารณา  
ถึงความคุ้มค่าของการลงทุนเพื่อการปฏิบัติงาน เพื่อนำไปสู่การเลือกแนวทางท่ีดีท่ีสุด งานในขั้นตอนนี้
เป็นการระบุความแตกต่างของวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นกับท่ีควรปฏิบัติว่ามีความสอดคล้อง
กันมากน้อยเพียงใด 

4. การประเมินความต้องการจำเป็นแบบ Delta เป็นการกำหนดความต้องการจำเป็น 
เพื่ อนำวิธีการแก้ ไขปัญหาสู่การปฏิบั ติ  ในขั้นตอนนี้ ต้องมีการตรวจสอบช่องว่างระหว่าง  
แผนการปฏิบัติงานกับงานท่ีได้ลงมือปฏิบัติจริง 

5. การประเมินความต้องการจำเป็นแบบ Epsilon เป็นการกำหนดความต้องการจำเป็น 
เพื่อระบุประสิทธิผลของการปฏิบัติงานว่าบรรลุตามเป้าหมายในระดับใด ถือเป็นการประเมินผล 
แบบสรุปรวม (summative evaluation) 

หลักการวิจัยของการประเมินความต้องการจำเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช  (2550 , น. 80) หลักการวิจัยของการประเมินความต้องการจำเป็น 

อยู่บนพื้นฐานหลักการ 2 ประการ ประกอบด้วย 
1. หลักความแตกต่าง (discrepancy) หมายถึง ในกระบวนการวิจัยประเมินความต้องการ

จำเป็น ผู้วิ จัยอาจออกแบบการวิจัยให้มีการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพท่ีเป็นจริงกับ 
สภาพท่ีควรจะเป็น 

2. หลักความสำคัญ (importance) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นความต้องการจำเป็นต้องเป็นส่ิงท่ีมี
ความสำคัญมาก ต้องได้รับการตอบสนอง และความต้องการจำเป็นนั้นต้องมีลำดับความสำคัญ  
(needs prioritization) ผลการวิจัยจากกิจกรรมการกำหนดความต้องการจำเป็น จะได้ความต้องการ
จำเป็นมากมาย จึงต้องจัดลำดับความต้องการจำเป็นท่ีสำคัญท่ีสุด ผลจากการวิเคราะห์สาเหตุจะได้
สาเหตุท่ีทำให้เกิดความต้องการจำเป็นมากกว่าหนึ่งสาเหตุ ก็ต้องจัดลำดับความสำคัญของสาเหตุว่า
สาเหตุใดเป็นสาเหตุหลัก การกำหนดวิธีการแก้ไขปัญหาจะพบว่ามีวิธีการแก้ปัญหาหลายทางเลือก  
ผู้วิจัยต้องเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

สุวิมล ว่องวาณิช  (2550, น. 81) กล่าว่า กระบวนการวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น
โดยท่ัวไป ควรประกอบด้วยขั้นตอนการดำเนินงาน ดังนี้ 

1. การศึกษาส่ิงท่ีมุ่งหวัง (what should be) 
2. การศึกษาสภาพท่ีเป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (what is) 
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3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมูลท่ีได้จาก ข้อ (1) และข้อ (2) และจัดลำดับ
ความสำคัญของผลท่ีเกิดขึ้น เพื่อกำหนดเป็นความต้องการจำเป็น 

4. การวิเคราะห์สาเหตุท่ีทำให้เกิดความแตกต่างในข้อ (3) และจัดลำดับความสำคัญ  
ของสาเหตุท่ีทำให้เกิดความต้องการจำเป็น 

5. การศึกษาและกำหนดแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากสาเหตุท่ีทำให้เกิดความต้องการ
จำเป็นท่ีวิเคราะห์ได้จากข้อ 4 

วัตถุประสงค์ของการประเมินวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช (2562, น.456) กล่าวว่า การประเมินงานวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น 

มีวัตถุประสงค์ของการดำเนินงานเพื่อประเมินคุณภาพของวิธีการท่ีใช้ในการดำเนินงานประเมิน  
ความ ต้อ งการจำเป็ น  คุณ ภาพ ของผล ท่ี ไ ด้จากการวิ จัยประ เมิ น ความ ต้องการจำเป็ น 
และการสังเคราะห์ผลท่ีได้จากการวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น การประเมินความต้องการจำเป็น
อภิมานเป็นกระบวนการท่ีช่วยสร้างความมั่นใจให้กับผู้บริหารหรือผู้ท่ีมีอำนาจในการตัดสินใจกำหนด
เป้าหมายการทำงาน การกำหนดนโยบายและการวางแผนงาน การนำแผน สู่การปฏิบั ติ  
และการติดตามตรวจสอบผลการดำเนินงานผลการวิจัยประเมินความต้องการจำเป็นแบบสมบูรณ์ 
จะช้ีให้เห็นส่ิงท่ีหน่วยงานต้องการบรรลุผลและเป็นส่ิงท่ีจำเป็นต้องพัฒนาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
ขององค์กร ตลอดจนการช้ีทางเลือกหรือแนวทางท่ีต้องปฏิบัติ ดังนั้นข้อมูลท่ีนำมาใช้ในการตัดสินใจ
ต้องไม่มีข้อผิดพลาดอันอาจส่งผลกระทบเสียหายต่อองค์กร 

การจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น  
1. หลักการของการจัดลำดับความสำคัญ 
สุวิมล ว่องวาณิช อ้างถึง Witkin และ Altschuld (2562, น.264) การจัดลำดับความสำคัญ

จะต้องพิจารณาท้ังด้านความเท่ียงและความตรง และต้องมีการตรวจสอบคุณภาพขององค์ประกอบ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดลำดับท่ีได้จากการประเมินความต้องการจำเป็น ประกอบด้วย 
 1.1 ขนาดของความแตกต่างของสภาพในปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ 
 1.2 องค์ประกอบท่ีเป็นสาเหตุสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อความต้องการจำเป็น 
 1.3 ระดับความยากง่ายในการจัดลำดับความต้องการจำเป็น 
 1.4 การประเมินความเส่ียง 
 1.5 ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดกับส่วนอื่น ๆ ของระบบ 
 1.6 ค่าใช้จ่ายท่ีจะต้องใช้ในการแก้ปัญหา 
 1.7 องค์ประกอบทางการเมือง หรือองค์ประกอบอื่น ท่ีจะส่งผลต่อการแก้ปัญหา 
ความต้องการจำเป็น คุณค่าของชุมชน ท้องถิ่น และของชาติ รวมท้ังการคาดหวังของสาธารณะ
(Witkin & Altschuld, 1995) 
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2. เทคนิคการจัดลำดับสำหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่ 
สุวิ มล ว่อ งวาณิ ช (2562 , น .275 ) ก ล่าวว่ า เทคนิ คการ จัดลำดับสำหรับข้ อมู ล 

แบบการตอบสนองคู่ รูปแบบของการให้ตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่ (dual-response format) 
มักปรากฏในแบบสอบถามท่ีมีข้อความให้ตอบในรูปมาตรประมาณค่า โดยให้ระบุข้อมูลท้ังสองชุด คือ 
ระดับของสภาพท่ีเป็นอยู่จริงและสภาพท่ีควรจะเป็นรูปแบบนี้สร้างขึ้นโดยมีพื้นฐานแนวคิด 
ของการนิยามความต้องการจำเป็นตามโมเดลความแตกต่าง (discrepancy model) 

3. กลุ่มวิธีท่ีใช้หลักประเมินความแตกต่าง 
สุวิมล ว่องวาณิช (2562, น.275) วิธีการท่ีใช้หลักประเมินความแตกต่างพบว่าเป็นท่ีนิยม 

ใช้กันมาก เป็นวิธีท่ีมีรากฐานมาจากการประเมินความต้องการจำเป็นท่ีใช้โมเดลความแตกต่าง  
ซึ่งมีการรวบรวมข้อมูลแบบการตอบสนองคู่จากมาตรวัดท่ีแสดงระดับความสำคัญ (I= Importance) 
ของข้อความนั้นเปรียบเสมือนค่าท่ีบอกระดับของ "What Should Be" และมาตรวัดท่ีแสดงระดับ 
ท่ี ข้ อ รายการนั้ น ไ ด้ รั บก ารตอบ สน องห รือ ระ ดับ สัมฤทธิ์ ผ ล  (D = Degree of Success) 
ท่ี เป็ น อยู่ ใน ขณ ะนั้ น เปรี ยบ เสมื อน ค่ า ท่ี บอกระ ดับ ของ "What Is"  สูต ร ใน การคำน วณ 
ระดับความต้องการจำเป็นแต่ละวิธี ประกอบด้วย 
 3.1 วิธี  Mean Difference Method (MDF) กำหนดโดยหาผลต่างของค่าเฉล่ียของ 
I และค่าเฉล่ียของ D บางคนเรียกวิธีนี้ว่า rank order of difference scores 

MDF = I – D 
I  หมายถึง ค่าท่ีบอกระดับของ "What Should Be" หรือเรียกว่าสภาพท่ีควรจะเป็น 
D  หมายถึง ค่าท่ีได้รับการตอบสนองหรือระดับสัมฤทธิ์ผล เปรียบเสมือนค่าท่ีบอก

ระดับของ "What Is" หรือเรียกว่าสภาพท่ีเป็นจริง 
 3 .2 วิ ธี  Priority Needs Index (PNI) เป็ น วิ ธี ก าร เรี ย ง ล ำ ดั บ ค ว าม ส ำ คัญ ข อ ง 
ความต้องการจำเป็นซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใช้ค่าสถิติในรูปดัชนีท่ีสามารถบอกค่าต่ำสุดและสูงสุดได้ 
ดัชนีช่ือว่า Priority Needs Index (PNI) ดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงตำแหน่งความต้องการจำเป็น
จากความแตกต่างของค่าเฉล่ียของสภาพท่ีคาดหวังกับท่ีเป็นอยู่จริง (mean difference) โดยการถ่วง
น้ำหนักของผลต่างของค่าเฉล่ียระหว่าง I และ D ด้วยน้ำหนักความสำคัญของ I 

PNI = (I – D) x I 
I  หมายถึง ค่าท่ีบอกระดับของ "What Should Be" หรือเรียกว่าสภาพท่ีควรจะเป็น 
D  หมายถึง ค่าท่ีได้รับการตอบสนองหรือระดับสัมฤทธิ์ผลเปรียบเสมือนค่าท่ีบอกระดับ 

ของ"What Is" หรือเรียกว่าสภาพท่ีเป็นจริง 
 3.3 วิธี Priority Needs Index แบบปรับปรุง (PNI modified) เป็นสูตรท่ีปรับปรุงจากสูตร
โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิซ เป็นวิธีการท่ีหาค่าผลต่างของ ( I – D) ด้วยค่า D 
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เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจำเป็นให้อยู่ในพิสัยท่ีไม่มีช่วงกว้างมากเกินไปและให้ความหมาย
เชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพท่ีเป็นอยู่เป็นฐานในการคำนวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพ
ท่ีคาดหวังของกลุ่ม 

PNI(modified)  = 
𝐼 – 𝐷

𝐷
 

I  หมายถึง ค่าท่ีบอกระดับของ "What Should Be" หรือเรียกว่าสภาพท่ีควรจะเป็น 
D  หมายถึง ค่าท่ีได้รับการตอบสนองหรือระดับสัมฤทธิ์ผล เปรียบเสมือนค่าท่ีบอกระดับ 

ของ"What Is" หรือเรียกว่าสภาพท่ีเป็นจริง 
 3.4 การวิเคราะห์เมทริกซ์ (matrix analysis) เป็นวิธีการวิเคราะห์ท่ี เน้นการเสนอ 
ผลการดำเนินงานของหน่วยงานในส่วนท่ีเป็นจุดแข็งและจุดอ่อนท่ีควรได้รับการพัฒนา โดยแบ่งตาราง
ออกเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวัง (หรือเรียกว่าเกณฑ์ท่ีควรจะเป็น) 
และสภาพท่ีเกิดขึ้นจริง จุดท่ีใช้แบ่งอาจเป็นค่าเฉล่ียของคะแนนสูง -ต่ำท่ีกำหนด หรือเป็นเกณฑ์ 
ท่ีผู้ประเมินเห็นว่าเหมาะสมท่ีจะเป็นจุดตัด (cut-off Score) 

1 หมายถึง เกณฑ์ท่ีควรจะเป็นมีระดับต่ำ แต่ผลการดำเนินงานสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด 
หมายความว่า ผลการดำเนินงานมีคุณภาพเกินเกณฑ์ท่ีกำหนด 

2 หมายถึง เกณฑ์ ท่ีควรจะเป็นมีระดับสูง ผลการดำเนินงานสูงกว่าเกณฑ์ ท่ีกำหนด 
หมายความว่า ผลการดำเนินงานประสบความสำเร็จในระดับดี 

3 หมายถึง เกณฑ์ท่ีควรจะเป็นมีระดับสูง แต่ผลการดำเนินงานต่ำกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด 
หมายความว่า ผลการดำเนินงานไม่ประสบความสำเร็จ ต้องทำการแก้ไขปรับปรุงอย่างยิ่ง 

4 หมายถึง เกณฑ์ท่ีควรจะเป็นมีะดับต่ำ ผลการดำเนินงานต่ำกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด 
หมายความว่า ผลการดำเนินงานยังอยู่ในสภาพท่ีไม่ดีนัก แต่ยังไม่น่าวิตกมาก เนื่องจากหน่วยงาน 
ให้ความสำคัญกับตัวบ่งช้ีนั้นไม่สูงมาก 

การวิจัยเรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  ผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถม ศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ดังนั้ น ผู้วิ จัย เลือกวิธี  Priority Needs Index 
แบบปรับปรุง (PNI modified) มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
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บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้ 

การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีภารกิจ
หลักท่ีสำคัญ คือ ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาการจัดการศึกษาภาคบังคับในเขตพื้นท่ีจังหวัดกำแพงเพชร 
จำนวน 6 อำเภอ ได้แก่ อำเภอขาณุวรลักษบุรี อำเภอคลองขลุง อำเภอคลองลาน อำเภอทรายทอง
วัฒนา อำเภอปางศิลาทอง และอำเภอบึงสามัคคี จัดการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา ระดับ
ประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 

 
ตาราง 3 ข้อมูลบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 
 

ท่ี ตำแหน่ง จำนวน (คน) 
บุคลากรทางการศึกษาในสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

1 ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 1 
2 ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 3 
3 ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 12 
4 บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 29 
5 พนักงานราชการ (นักจิตวิทยา) 1 
6 ลูกจ้างช่ัวคราว (สพป.กพ.2) 9 

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
7 ครู พนักงานราชการ และครูอัตราจ้าง 1,488 

รวมทั้งสิ้น 1,543 
 

ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2  

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
1.1 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
1.1.1 จุดแข็ง (Strengths : S) 
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 1.1.1.1 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และสถานศึกษา มีการวางแผน 
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ค่านิยมและกลยุทธ์ที่ชัดเจน 

 1.1.1.2 มีเทคโนโลยีในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ส่ือสารนโยบายได้อย่างรวดเร็ว 
 1.1.1.3 ผู้บริหารและครูมีการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครูอย่างต่อเนื่อง 
 1.1.1.4 การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการศึกษา 
 1.1.1.5 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ 
 1.1.1.6 การติดตามและนิเทศการศึกษาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 1.1.1.7 สถานศึกษามีแหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลาย 
 1.1.1.8 วัฒนธรรมการทำงานแบบกัลยาณมิตร 
1.1.2 จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

 1.1.2.1 โรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี และมีจำนวนมาก ครูสอนไม่ตรงกับ
สาขาวิชาเอก และมีภาระงานมาก 
 1.1.2.2 บุคลากรทางการศึกษาในสำนักงานเขตพื้นท่ีมีไม่เพียงพอ 
 1.1.2.3 การลดอัตราการออกกลางคันยังไม่บรรลุเป้าหมาย 
 1.1.2.4 ผลการทดสอบทางการศึกษาโดยเฉล่ียต่ำกว่าระดับชาติ 
 1.1.2.5 งานวิจัยเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษามีจำนวนน้อย 
 1.1.2.6 มีการส่ังงาน/การติดตามซ้ำซ้อนจากหน่วยงานอื่น 

2. วิสัยทัศน์ 
จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพเพื่อให้ผู้เรียนพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ 
3. พันธกิจ 
 3.1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ มีสมรรถนะ 

ตามหลักสูตร และทักษะท่ีจำเป็นในศตวรรษท่ี 21 
 3.2 เพิ่มโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหล่ือมล้ำ ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทาง

การศึกษาอย่างท่ัวถึง และเท่าเทียม 
 3.3 พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีสมรรถนะและทักษะท่ีจำเป็น 

ในศตวรรษท่ี 21 
 3.4 พัฒนาสถานศึกษาและระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับให้มีความปลอดภัย 

จากภัยพิบัติ และภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
 3.5 จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม ยึดหลักปรัชญา 

ของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน 
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 3.6 พัฒนาระบบการบริหารจัดการของหน่วยงานในสังกัดให้มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลเหมาะสมกับบริบท 

4. กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
กลยุทธ์ที่ 2 เพิ่มโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับผู้เรียน 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
5. กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
5.1 เป้าประสงค์ 
 5.1.1 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษามีการนำระบบข้อมูลสารสนเทศและ

เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการและการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.1.2 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการท่ีได้

มาตรฐาน 
 5.1.3 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมท่ีมี

ประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบท 
 5.1.4 สถานศึกษาในพื้นท่ีลักษณะพิเศษ และโรงเรียนคุณภาพได้รับการพัฒนา

ประสิทธิภาพท่ีเหมาะสมกับบริบท 
6. แนวทางการพัฒนา สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษามีระบบการจัดสรร

ทรัพยากร โดยเฉพาะ อัตรากำลังและงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบท  
 6.1 จัดทำแผนอัตรากำลังท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานการณ์ปัจจุบัน ข้าราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสายสนับสนุน เช่น พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างรายปี 
(ครูอัตราจ้าง, นักการภารโรง, ธุรการโรงเรียน, พี่เล้ียงเด็กพิการ) และอื่นๆ  
 6.2 เสริมสร้างขวัญกำลังใจในความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากร  
 6.3 พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ด้านเทคโนโลยี 
ท่ีสอดคล้องกับ Digital Literacy และสมรรถนะครูในทุกด้าน  
 6.4 พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณธรรม จริยธรรม 
และการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
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วิจัยที่เก่ียวข้อง 
วิจัยในประเทศ 
สรัญพัทธ์ เอี๊ยวเจริญ (2555) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาล ในจังหวัดนครปฐม ประกอบด้วย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยจูงใจ 
และ 3) ปัจจัยสุขวิทยา 

วิลารัตน์ แสนชัย (2557) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหาร 2) ความสัมพันธ 
ระหว่างบุคคล 3) ผลประโยชนตอบแทน 4) การได้รับการยอมรับ 5) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
6) ความก้าวหน้า 

อุษา เฟื่องประยูร (2558) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน 
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่าปัจจัย
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหาร 2) การนิเทศงาน  
และการปกครองบังคับบัญชา 3) เงิน เดือนและสวัสดิการ 4) ความสัมพันธ์ ในหน่วยงาน  
5) สภาพแวดล้อม 6) ความมั่นคงในงาน 7) ความสำเร็จในงาน 8) การยอมรับนับถือ 9) ลักษณะงาน 
ท่ีทำ และ 10) ความรับผิดชอบ 

ภัทราพรรณ รุ่ ง เรืองศิลาทิพย์  (2560) ได้ทำวิ จัย เรื่อง ปัจ จัย ท่ี ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน มี 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ปัจจัยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ 3) ปัจจัยการบริหารจัดการทรัพยากร 

ภัตราพร ชนะการณ์ (2561) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล่ำ อำเภอบางกล่ำ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยอมรับ
นับถือ 3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบั ติ  4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 7) ความสัมพันธ์ในการทำงาน 8) นโยบายและการบริหารงาน 
9) สภาพแวดล้อมการทำงาน 10) ความมั่นคง และ 11) การปกครองบังคับบัญชา 

มาลี มีแสงพันธ์ (2562) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของพนักงานบริษัทบางกอกแล็ป แอนด์ คอสเมติค จำกัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบั ติงานของพนักงานบริษัทบางกอกแล็ป แอนด์ คอสเมติค จำกัด ประกอบด้วย  
1 ) ด้ าน ความรับ ผิดชอบ  2) ด้ าน เงิ น เดื อน และสวั ส ดิ ก าร  3) ด้ าน ความมั่ น ค ง ใน งาน 
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4) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  5) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 6) ด้านนโยบาย 
การบริหาร และ 7) ด้านความก้าวหน้าในงาน 

กอบกุล ต๊ะปะแสง (2562) ได้ทำวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 1) ด้านความสำเร็จของงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านความก้าวหน้า  
ในการปฏิบัติงาน 4) ด้านลักษณะงาน 5) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ 6) ด้านพฤติกรรมผู้นำ
ของผู้บริหาร 

มนัสนัน ท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ทำวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 1) ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะของงาน
ท่ีทำ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 6) ด้านนโยบายและการบริหาร 
7) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 8) ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 9) ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน 10) ด้านรายได้ และ 11) ด้านสถานภาพในงาน 

วัชระ แย้มชู (2563) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สำนักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความมั่นคง 2) ความก้าวหน้า 3) ค่าตอบแทนสวัสดิการ 
4) สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน 5) การยอมรับนับถือ และ 6) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

โอภาส จูเลิศตระกูล (2564) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบั ติงาน ประกอบด้วย 1) นโยบายการบริหาร 2) สภาพแวดล้อมในการปฏิบั ติงาน 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และ 4) ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ 

วิจัยต่างประเทศ  
Amir Lutfi, Suarni Norawati, Zulher & Zamhir Basem (2022) ได้ทำวิ จัยเรื่อง The 

Effect of Supervision, Work Motivation, and Interpersonal Communication on 
Employee Performance and Organizational Commitment as Variables Intervening 
ผลการวิ จัยพบว่า  ตัวบ่ ง ช้ีของแรงจูงใจในการทำงาน  มี  4  องค์ประกอบ ประกอบด้วย 
1) ความรับผิดชอบ 2) ความสำเร็จท่ีได้รับ 3) การพัฒนาตนเอง 4) ความเป็นอิสระในการทำงาน 

Dinh Van Thang และ Nguyen Quoc Nghi (2021) ได้ทำวิจัยเรื่อง  The effect of work 
motivation on employee performance at OTUKSA Japan company ก า ร ศึ ก ษ า นี้ มี  
วัตถุประสงค์เพื่อประเมินอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานต่อผลงานของพนักงานของ Otuksa 
Japan ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานต่อผลงานของพนักงาน ประกอบด้วย 
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1) สภาพการทำงาน 2) ลักษณะงาน 3) รายได้และผลประโยชน์ 4) การพัฒนาอาชีพ 5) วัฒนธรรม
องค์กร 6) สไตล์ความเป็นผู้นำ 7) ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 

Muhammad Rahmatullah, Muhammad Saleh & Metroyadi (2019) ได้ทำวิจัยเรื่อง 
Contribution of the Principal Supervision and Work Motivation on Teacher 
Performance at Public High School in Barito Kuala District ผลการวิ จัยพบว่า แรงจูงใจ 
มี 2 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจการกระตุ้นภายนอก 
และ 2) แรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจท่ีไม่ต้องการส่ิงกระตุ้นภายนอก  

Sheena Mae T. Comighud  & Melca Jamio Arevalo (2021)  ไ ด้ ท ำ วิ จั ย เ รื่ อ ง 
Motivation in Relation to Teachers’ Performance ผลการวิ จัยพบว่า  องค์ประกอบของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ความต้องการการดำรงอยู่  
2) ความสัมพันธ์ในองค์กร 3) ความต้องการการเติบโต 

Yeti Kuswati ( 2020)  ไ ด้ ท ำ วิ จั ย เ รื่ อ ง  The Effect of Motivation Employee 
Performance วัตถุประสงค์ของการศึกษานี้ คือ เพื่อพิสูจน์เชิงประจักษ์ว่าปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังเชิงพรรณนาและเชิงตรวจสอบ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ 
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วย 1) หลักการมีส่วนร่วม 2) หลักการส่ือสาร 
3) หลักการรับรู้ 4) หลักการมอบหมายอำนาจ และ 5) หลักการเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาข้อมูลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยนำมาปรับใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

แ น ว ท า งก าร เส ริ ม ส ร้ า ง
แรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน
ของครู  สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 

ความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

1. การกำหนดโยบายและการบริหาร 
2. การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
3. การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  
4. การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5. ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
6. การได้รับการยอมรับนับถือ 
7. สวัสดิการและค่าตอบแทน 



 

บทท่ี 3  
 

วิธีดำเนินงานวิจัย 
 
การวิจัยเรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้วิจัยกำหนดขั้นตอน 
ของการวิจัยดังนี ้
 
ขั้นตอนที่  1 การประเมินความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร ได้แก่ ครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ พนักงานราชการ และครูอัตราจ้าง 
ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำนวน 1,488 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ พนักงานราชการ และครูอัตราจ้าง 
ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำนวน 306 คน 
กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970, อ้างถึงในเอกสาร
ประกอบการสอน , สถิรพร เชาวน์ชัย , 2561) ได้มาจากการสุ่มแบบโควตา (Quota sampling) 
ตามสัดส่วนของครูแต่ละอำเภอ ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง 4 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของครู โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 

อำเภอ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

คลองลาน 340 82 
ขาณุวรลักษบุรี 434 89 

คลองขลุง 322 66 
ทรายทองวัฒนา 109 22 

ปางศิลาทอง 165 34 
บึงสามัคคี 118 13 
รวมทั้งสิ้น 1,488 306 

ที่มา ข้อมูลสถานศึกษาในสงักัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2565 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ลักษณะของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม เรื่อง สภาพปัจจุบัน

และสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 

ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ประกอบด้วย  
7 องค์ประกอบ รวมทั้งหมด 32 ข้อ ดังนี้ 

1. การกำหนดนโยบายและการบริหาร    จำนวน   4    ข้อ 
2. การมอบหมายงานและลักษณะงาน   จำนวน   5    ข้อ 
3. ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน     จำนวน   5    ข้อ 
4. การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน   จำนวน   5    ข้อ 
5. ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา   จำนวน   4    ข้อ 
6. การได้รับการยอมรับนับถือ    จำนวน   5    ข้อ 
7. สวัสดิการและค่าตอบแทน    จำนวน   4    ข้อ 
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามแนวคิดของลิเคร์ท 

(Likert scale) โดยมีเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ 
5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
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การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
แบบสอบถาม เรื่อง สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
มีข้ันตอนในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยศึกษาตำราเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของครู  

2. สังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และกำหนดกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย ประกอบด้วย 

2.1 การกำหนดนโยบายและการบริหาร 
2.2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
2.3 ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 
2.4 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
2.5 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
2.6 การได้รับการยอมรับนับถือ 
2.7 สวัสดิการและค่าตอบแทน 

3. กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
4. สร้างแบบสอบถามตามนิยามศัพท์เฉพาะซึ่งเป็นฉบับร่าง นำเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา 

เพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
5. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม คือ การตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับข้อคำถาม โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ของแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) จากการนำเสนอผู้เช่ียวชาญ 
ประกอบด้วย 
  5.1 ดร.พิทยา แสงสว่าง อาจารย์ประจำสาขาวิชาบริหาร วิจัย และพัฒนานวัตกรรม
ทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
  5.2 ผศ.ดร.สถิรพร เชาวน์ชัย อาจารย์ประจำสาขาวิชาบริหาร วิจัย และพัฒนา
นวัตกรรมทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
  5.3 นายประสิทธิ์ จิตเสงี่ยม ผู้อำนวยการโรงเรียนวัฒนราษฎร์ศึกษา 

โดยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนการพิจารณา ดังนี้ 
+ 1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามนี้ สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนี้ สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
- 1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามนี้ ไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 



  71 

6. นำผลท่ีได้จากการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
จากการประเมินของผู้เช่ียวชาญ ไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

𝐼𝑂𝐶 =
∑ 𝑅

𝑁
 

 

𝐼𝑂𝐶  คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหา 

∑ 𝑅  คือ ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินข้อคำถามของผู้เช่ียวชาญ 

𝑁  คือ จำนวนผู้เช่ียวชาญ 
เกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อคำถามกับเนื้อหา ประกอบด้วย 

ถ้า IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ถือว่า ข้อคำถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา 
ถ้า IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ถือว่า ข้อคำถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา 

จากการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ของแบบสอบถามจากการประเมินของผู้เช่ียวชาญ พบว่า มีค่า 
IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 

7. นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงจากคำแนะนำของผู้เช่ียวชาญ ไปทดลองใช้ (try - out) กับครู 
โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 1 ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยจำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังชุดโดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha – Coefficient) โดยได้ค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.942 

8. นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ และนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลในการวิจัย
ต่อไป 

การเก็บรวมรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวร ถึงผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากครู และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 

2. ผู้วิ จัยจัดทำแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรม Google Form ส่งให้ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาให้สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
ผ่านช่องทางออนไลน์ 

3. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามได้กลับมาจำนวน  306 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 100 
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4. นำผลจากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ได้แก่ การแจงแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 สถิติ  
ท่ีใช้ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
โดยมีเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ 

4.51 – 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 

3.51 – 4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 

2.51 – 3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 

1.51 - 2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 

1.00 – 1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

3. วิเคราะห์ข้อมูลความความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 โดยวิธี Priority Needs Index 
แบบปรับปรุง (PNImodified ) (สุวิม ว่องวาณิช, 2562, น. 279) ซึ่งเป็นการหาผลต่างสภาพปัจจุบัน 
และสภาพท่ีพึงประสงค์ โดยมีสูตรในการคิดคำนวณ ดังนี้ 

PNI modified  = 
𝐼 – 𝐷

𝐷
 

PNI modified  หมายถึง ดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น 
I   หมายถึง ค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์ (importance) 
D   หมายถึง ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน (Degree of success) 
จัดลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 โดยเรียงค่าดัชนีความต้องการจำเป็น(PNI modified ) 
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จากมากไปหาน้อย สูงสุดไปต่ำสุด จำนวน 3 ด้าน ประกอบด้วย การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา และการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน มาเป็นกรอบในการศึกษา
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 
ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง ตามคุณสมบัติ  
ดังนี้ 
 1. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญา
โทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน  และมีประสบการณ์การทำงาน 
ด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 1 คน  
 2. รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีประสบการณ์การทำงาน 
ด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 2 คน 
 3. ศึกษานิเทศก์ มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน และมีประสบการณ์การทำงานด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 1 คน 
 4. ผู้อำนวยการสถานศึกษา มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน และมีประสบการณ์การทำงานด้านการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี  
จำนวน 1 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ลักษณะของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ เรื่อง แนวทางการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 มี ลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้าง (Structure or Guided 
Interviews) แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนท่ี 2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำนวน 3 ด้าน ประกอบด้วย การมอบหมายงานและ
ลักษณะงาน ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา และการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
แบบสัมภาษณ์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีข้ันตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากเอกสาร ตำรา 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
2. นำผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ เรื่อง 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 ในขั้นตอนท่ี 1 โดยการเลือกด้านท่ีมีค่าดัชนีความต้องการจำเป็น (PNI) สูงสุด 
สามอันดับแรก ประกอบด้วย การมอบหมายงานและลักษณะงาน ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
และการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

3. ร่างข้อคำถามแล้วเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของการใช้ภาษา
และพิจารณาข้อเสนอแนะ 

4 . ต รวจสอบ ความตรง เชิ ง เนื้ อ ห า  (Content Validity) ขอ งแบ บ สัม ภ าษ ณ์  คื อ 
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับข้อคำถาม โดยการ หาค่าดัชนี  
ความสอดคล้องของแบบ สัมภาษณ์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) จากการ
ประเมินของผู้เช่ียวชาญกลุ่มเดิม พบว่า มีค่า IOC รายข้อเท่ากับ 1.00 

5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
6. จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อนำไปสัมภาษณ์กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลต่อไป 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวรถึงผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อ 

ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ 
2. ผู้วิจัยติดต่อนัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีให้สัมภาษณ์เป็นรายบุคคล กำหนดนัดหมาย 

วันเวลา และสถานท่ีในการให้สัมภาษณ์ 
3. ดำเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็นท่ีกำหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ในระหว่างวัน ท่ี  

1 – 29 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2567 โดยมีรายละเอียดดังตาราง 5 
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ตาราง 5 แสดงรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์ 
 

ท่ี รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ วันที่สัมภาษณ์ เวลาที่สัมภาษณ์ 

1 นายกฤษฎิ์อธิป     ชุตินธรากร 13 กุมภาพันธ์ 2567 16.00 – 17.00 น. 
2 นายสุภัค             พวงขจร 14 กุมภาพันธ์ 2567 16.00 – 17.00 น. 
3 นายวสันต์           แสงเหลา 21 กุมภาพันธ์ 2567 16.00 – 17.00 น. 
4 นางสาวศิราภรณ์   ศิริพันธ์ 22 กุมภาพันธ์ 2567 16.00 – 17.00 น. 
5 นายปวีณวัชร์       ขุนเทียนเขมชาติ 23 กุมภาพันธ์ 2567 16.00 – 17.00 น. 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียงแบบพรรณนา 

แล้วสรุปประเด็นเนื้อหาข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 4  
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีวัตถุประสงค์ 
เพื่อประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 และศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู พนักงานราชการ และครูอัตราจ้าง ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำนวน 306 คน เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์  
ของการวิจัย ผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอผลการวิจัยโดยใช้ตารางประกอบ  
คำบรรยาย 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ผลของการประเมินความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ตอนท่ี 2 ผลของการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
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ตอนที่ 1 การประเมินความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

 

ตาราง 6 แสดงจำนวนร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 

ข้อมูลทั่วไป 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 306) 

จำนวน ร้อยละ 

1. ตำแหน่ง 
ข้าราชการครูที่มีวิทยฐานะ และไม่มีวิทยฐานะ 254 83.00 

พนักงานราชการ 33 10.80 
ครูอัตราจ้าง 19 6.20 

รวม 306 100 

2. ประสบการณ์การทำงาน 
น้อยกว่า 5 ปี 91 29.70 
5 -10 ปี 151 49.30 
มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 64 20.90 

รวม 306 100 

 
จากตาราง 6 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ตำแหน่ง  

และประสบการณ์การทำงาน จำนวน 306 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 
มีผู้ตอบแบบสอบถามตำแหน่งข้าราชการครูท่ีมีวิทยฐานะ และไม่มีวิทยฐานะ จำนวน 254 คน  
คิดเป็นร้อยละ 83.00 ผู้ตอบแบบสอบถามตำแหน่งพนักงานราชการ จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.80  ผู้ตอบแบบสอบถามตำแหน่ งครูอั ตราจ้าง  จำนวน  19 คน  คิดเป็น ร้อยละ  6.20 
ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี  จำนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 
ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์การทำงาน 5 -10 ปี จำนวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 
ผู้ตอบแบบสอบถามประสบการณ์การทำงาน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ  
20.90 
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ตาราง 7 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์ และดัชนีลำดับความสำคัญของ 
ความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ในภาพรวม 
 

 
จากตาราง 7 พบว่า ภาพรวมของสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 อยู่ในระดับมาก  

( �̅� = 3.84, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การกำหนด

นโยบายและการบริหารของผู้บริหาร ( �̅� = 3.94, S.D. = 0.66) อยู่ระดับมาก รองลงมาคือ 

การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ( �̅� = 3.91, S.D. = 0.67) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ 

การมอบหมายงานและลักษณะงาน ( �̅� = 3.54, S.D. = 0.59) 
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.43, S.D. 
= 0.49) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การกำหนดนโยบายและการบริหาร

ของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.51, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ การมีความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งงาน อยู่ ในระดับมาก ( �̅� = 4.47, S.D. = 0.55) และด้าน ท่ีมี ค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ 

การมอบหมายงานและลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.54, S.D. = 0.59)   

ที่ รายการ 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

1 
การกำหนดนโยบาย 

และการบริหาร 
3.94 0.66 มาก 4.51 0.57 

มาก
ที่สุด 

0.1447 4 

2 
การมอบหมายงาน 
และลักษณะงาน 

3.57 0.59 มาก 4.35 0.59 มาก 0.2185 1 

3 
การมีความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งงาน 
3.91 0.67 มาก 4.47 0.55 มาก 0.1432 5 

4 
การจัดสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน 
3.85 0.67 มาก 4.41 0.57 มาก 0.1455 3 

5 
ความสัมพันธ์อันดี 

ในสถานศึกษา 
3.86 0.74 มาก 4.44 0.56 มาก 0.1503 2 

6 
การได้รับ 

การยอมรับนับถือ 
3.90 0.71 มาก 4.45 0.53 มาก 0.1410 6 

7 สวัสดิการและค่าตอบแทน 3.89 0.70 มาก 4.40 0.68 มาก 0.1311 7 
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การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ 
การมอบหมายงานและลักษณะงาน (PNI modified = 0.2185) รองลงมา คือ ความสัมพันธ์อันดี 
ในสถานศึกษา (PNI modified = 0.1503) และด้านท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น 
ต่ำสุด คือ สวัสดิการและค่าตอบแทน (PNI modified = 0.1311) 
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ตาราง 8 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึ งประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการกำหนดนโยบายและการบริหาร 

 

ที่ 
การกำหนดนโยบายและ

การบริหาร 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

1 
ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดนโยบาย 
ทางการศึกษาท่ีชัดเจน 

3.87 0.73 มาก 4.48 0.66 มาก 0.158 1 

2 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูมีส่วนร่วม
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และมาตรฐาน
สถานศึกษาร่วมกัน 

3.99 0.75 มาก 4.52 0.64 
มาก
ที่สุด 

0.133 4 

3 

ผู้บริหารสถานศึกษาแบ่ง
หน้าท่ีและขอบเขต 
ความรับผิดชอบของครู
ทุกท่านไว้ชัดเจน 

3.95 0.74 มาก 4.49 0.64 มาก 0.137 3 

4 

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ให้ความช่วยเหลือ กำกับ
ดูแล และติดตาม 
การปฏิบัติงานของคร ู

3.94 0.77 มาก 4.54 0.64 
มาก
ที่สุด 

0.152 2 

 
จากตาราง 8 พบว่า ภาพรวมของสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการกำหนดนโยบาย

และการบริหารของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 3.94, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมกำหนดวิสัยทัศน์  

พันธกิจ และมาตรฐานสถานศึกษาร่วมกัน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.99, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาแบ่งหน้าท่ีและขอบเขตความรับผิดชอบของครูทุกท่านไว้ชัดเจน อยู่ในระดับมาก 

( �̅� = 3.95, S.D. = 0.74) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือ 

กำกับดูแล และติดตามการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.94, S.D. = 0.77) 
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ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการกำหนดนโยบาย 

และการบริหารของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.51, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือ กำกับดูแล และติดตาม 

การปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.54, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และมาตรฐานสถานศึกษาร่วมกัน  

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.52, S.D. = 0.64) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

กำหนดนโยบายทางการศึกษาท่ีชัดเจน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.48, S.D. = 0.66)  
การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 ด้านการกำหนดนโยบายและการบริหารของผู้บริหาร เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนี
ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดนโยบาย 
ทางการศึกษาท่ีชัดเจน (PNI modified = 0.158) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือ 
กำกับดูแล และติดตามการปฏิบั ติงานของครู  (PNI modified = 0.152) และข้อท่ีมี ดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมกำหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และมาตรฐานสถานศึกษาร่วมกัน (PNI modified = 0.133) 
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ตาราง 9 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึ งประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการมอบหมายงานและลักษณะงาน 

 

ที่ 
การมอบหมายงานและ

ลักษณะงาน 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

5 
ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงาน ท่ีท้าทาย
ความรู้ ความสามารถ 

3.47 0.85 มาก 4.38 0.66 มาก 0.262 2 

6 

ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงานที่ 
ตรงกับความถนัด 
และความสนใจของคร ู

3.71 0.81 มาก 4.34 0.68 มาก 0.170 5 

7 

ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงาน 
ที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ใน 
การปฏิบัติงาน 

3.63 0.80 มาก 4.32 0.69 มาก 0.190 4 

8 
ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงาน 
ในปริมาณท่ีเหมาะสม 

3.58 0.81 มาก 4.31 0.69 มาก 0.204 3 

9 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูสามารถ
ตัดสินใจเลือกวิธีการ
แก้ไขปัญหาในระหว่าง
การปฏิบัติงานได้ 
ด้วยตนเอง 

3.47 0.76 มาก 4.39 0.69 มาก 0.265 1 

 
จากตาราง 9 พบว่า ภาพรวมของสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการมอบหมายงาน

และลักษณะงาน  อยู่ ในระ ดับมาก ( �̅� = 3.57, S.D. = 0.59) เมื่ อพิ จารณารายข้อพบว่ า 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานท่ีตรงกับความถนัด และความสนใจ 

ของครูอยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.71, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน 



  83 

ท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.63, S.D. = 0.80) 
และข้อท่ีมี ค่าเฉล่ียต่ำสุด มี  2 ข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ท่ีท้าทายความรู้  
ความสามารถ และผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหา 

ในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.47, S.D. = 0.85, 0.86) 
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้าน การมอบหมายงาน 

และลักษณะงาน  อยู่ ในระดับมาก ( �̅� = 4.35 , S.D. = 0.59) เมื่ อพิ จารณารายข้อพบว่ า 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหา

ในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.39, S.D. = 0.69) รองลงมาคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.38, 
S.D.= 0.66) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสม 

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.31, S.D. = 0.69) 
การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  
เขต 2 ด้านการมอบหมายงานและลักษณะงาน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจ
เลือกวิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง (PNI modified = 0.265) รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ (PNI modified = 0.262) และข้อท่ีมี
ดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานท่ีตรง
กับความถนัด และความสนใจของครู (PNI modified = 0.170) 
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ตาราง 10 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

 

ที่ 
การมีความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

10 

ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้ครูพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 
โดยการเข้าร่วม 
การฝึกอบรม สัมมนา  

3.95 0.79 มาก 4.50 0.62 มาก 0.1392 4 

11 

ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนส่งเสริมให้ครู
พัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง โดยการศึกษา 
ดูงาน 

3.86 0.81 มาก 4.42 0.69 มาก 0.1451 2 

12 
ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ครูได้เข้า
รับการศึกษาต่อ 

3.92 0.84 มาก 4.48 0.65 มาก 0.1429 3 

13 
ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้ครูทำวิจัย
ในชั้นเรียน 

3.97 0.83 มาก 4.52 0.61 
มาก
ที่สุด 

0.1385 5 

14 

ผู้บริหารสถานศึกษา
พิจารณาเลื่อนข้ัน
เงินเดือน 
อย่างเป็นธรรม 

3.83 0.86 มาก 4.42 0.72 มาก 0.1540 1 

 
จากตาราง 10  พบว่ า ภ าพรวมของสภาพปัจ จุบั น ของการเสริมสร้ างแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ด้านการมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.91, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณา 
รายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูทำวิจัยในช้ันเรียน 

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.97, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูพัฒนา
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ศักยภาพของตนเอง โดยการเข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.95, S.D. 
= 0.79) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 
อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.83, S.D. = 0.86)  

ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการมีความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.47, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูทำวิจัยในช้ันเรียน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.52, S.D. 
= 0.61) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการเข้าร่วม

การฝึกอบรม สัมมนา อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.50, S.D. = 0.62) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด มี 2 ข้อ 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริมให้ครูพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการศึกษาดูงาน  

และผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.42, S.D. 
= 0.72) 

การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  
เขต 2 ด้านการมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 
อย่างเป็นธรรม (PNI modified = 0.1540) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริมให้ครู
พัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการศึกษาดูงาน (PNI modified = 0.1451) และข้อท่ีมีดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูทำวิจัยในช้ันเรียน 

(PNI modified = 0.1385) 
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ตาราง 11 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
 

ที่ 
การจัดสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

15 

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัด
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม
ในการปฏิบัติงานและ 
มีจำนวนเพียงพอ  เช่น  
แสงสว่าง เสยีง เหมาะสม
ในการปฏิบัติงาน  
อีกทั้งห้องทำงาน และ 
โต๊ะทำงานมีจำนวนเพียงพอ 

3.94 0.73 มาก 4.44 0.64 มาก 0.127 5 

16 

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัดหา
เคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณ์ที่
มีคุณภาพ เพื่ออำนวยความ
สะดวกในการจัดการเรียนรู้  

3.88 0.73 มาก 4.46 0.66 มาก 0.149 3 

17 

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัดแบ่ง
พื้นที่ห้องทำงานเป็นสัดส่วน
เพื่อรองรับงานบริหาร 
 4 ฝ่าย 

3.78 0.79 มาก 4.36 0.72 มาก 0.153 2 

18 

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดเวลาที่เหมาะสมต่อ
การปฏิบัติกิจกรรม 
โครงการต่าง ๆ  

3.91 0.73 มาก 4.44 0.62 มาก 0.136 4 

19 
สถานศึกษามีร้ัวรอบขอบชิด 
มีกล้องวงจรปิด และมีการ
เปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 

3.74 0.90 มาก 4.36 0.78 มาก 0.166 1 

 
จากตาราง 11 พบว่า ภาพรวมของสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการจัด

สภาพแวดล้อมในการทำงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.85, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
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ในการปฏิบัติงานและมีจำนวนเพียงพอ เช่น แสงสว่าง เสียง มีความหมาะสมในการปฏิบัติงาน  

อีกท้ังห้องทำงาน และโต๊ะทำงาน มีจำนวนเพียงพอ อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.94, S.D. = 0.73) 
รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดเวลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติกิจกรรมโครงการต่าง ๆ 

อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.91, S.D. = 0.73) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ สถานศึกษามีรั้วรอบขอบชิด 

มีกล้องวงจรปิดและมีการเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.74, S.D. = 0.90) 
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการจัดสภาพแวดล้อม  

ในการทำงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.41, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดหาเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ ท่ีมี คุณภาพ 

เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.46, S.D. = 0.66) รองลงมา 
มี 2 ข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  
และมีจำนวนเพียงพอ  เช่น แสงสว่าง เสียง มีความหมาะสมในการปฏิบัติงาน อีกท้ังห้องทำงาน  
และโต๊ะทำงานมีจำนวนเพียงพอ และผู้บริหารสถานศึกษากำหนดเวลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติ

กิจกรรมโครงการต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.44, S.D. = 0.64) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด 
มี 2 ข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงาน
บริหาร 4 ฝ่าย และสถานศึกษามีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และมีการเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.36, S.D. = 0.72, 0.78)  
การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  
เขต 2 ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ สถานศึกษามีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด 
และมีการเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา (PNI modified = 0.166) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย (PNI modified  

= 0.153) และข้อท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีจำนวนเพียงพอ  เช่น แสงสว่าง 
เสียง มีความหมาะสมในการปฏิบัติงาน อีกท้ังห้องทำงาน และโต๊ะทำงาน มีจำนวนเพียงพอ  

(PNI modified = 0.127) 
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ตาราง 12 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 

 

ที่ 
ความสัมพันธ์อันดีใน

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

20 

ผู้บริหารสถานศึกษา
และเพ่ือนครูให้ความ
ร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน  

3.89 0.80 มาก 4.46 0.61 มาก 0.147 3 

21 

ผู้บริหารสถานศึกษา
และเพ่ือนครูให้ความ
ร่วมมือในการทำงาน
เป็นทีม ไม่มีการแบ่ง
พรรคพวก 

3.80 0.87 มาก 4.42 0.67 มาก 0.163 1 

22 

ผู้บริหารสถานศึกษา
แจ้งข่าวสารที่
เก่ียวข้องกับ
สถานศึกษาให้ครู
รับทราบอย่างทั่วถึง 

3.90 0.82 มาก 4.50 0.61 
มาก
ที่สุด 

0.154 2 

23 

ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ครู
แบ่งปันประสบการณ์
ทั้งในเรื่องการทำงาน
หรือเรื่องการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

3.85 0.80 มาก 4.37 0.67 มาก 0.135 4 

 
จากตาราง 12  พบว่ า ภ าพรวมของสภาพปัจ จุบั น ของการเสริมสร้ างแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ด้านความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.86, S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณา 
รายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษา 

ให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.90, S.D. = 0.82) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
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สถานศึกษาและเพื่อนครูให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.89, S.D. 
= 0.80) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้ความร่วมมือในการทำงาน

เป็นทีม ไม่มีการแบ่งพรรคพวก อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.80, S.D. = 0.87) 
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านความสัมพันธ์อันดี 

ในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.44, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง  

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.50, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครู 

ให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.46, S.D. = 0.61) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูแบ่งปันประสบการณ์ ท้ังในเรื่องการทำงาน

หรือเรื่องการใช้ชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.37, S.D. = 0.67) 
การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  
เขต 2 ด้านความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้ความร่วมมือในการทำงาน
เป็นทีม ไม่มีการแบ่งพรรคพวก (PNI modified = 0.163) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสาร
ท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง (PNI modified = 0.154) และข้อท่ีมีดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอก าสให้ครูแบ่งปัน
ประสบการณ์  ท้ังในเรื่องการทำงานหรือเรื่องการใช้ชีวิตส่วนตัว (PNI modified = 0.135) 
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ตาราง 13 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การได้รับการยอมรับนับถือ 

 

ที่ 
การได้รับการยอมรับ

นับถือ 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

24 

ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ครู
วางแผนกิจกรรม 
โครงการต่าง ๆ ได้
ด้วยตนเอง 

3.88 0.78 มาก 4.44 0.62 มาก 0.144 2 

25 
ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ครู
รับผิดชอบงานที่สำคัญ 

3.92 0.77 มาก 4.46 0.60 มาก 0.138 4 

26 
ผู้บริหารสถานศึกษา
ยินดีรับฟังความ
คิดเห็นของครู 

3.86 0.83 มาก 4.46 0.68 มาก 0.155 1 

27 

ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงความยินดีเมื่อครู
ปฏิบัติกิจกรรม
โครงการ หรืองาน 
ใด ๆ สำเร็จไปได้
ด้วยดี 

3.94 0.81 มาก 4.47 0.61 มาก 0.135 5 

28 

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการยก
ย่อง ชมเชยครผู่านสื่อ
สิ่งพิมพ์ วารสาร หรือ
สื่อออนไลน์ของ
โรงเรียน 

3.88 0.77 มาก 4.42 0.63 มาก 0.139 3 

 
จากตาราง 13  พบว่ า ภ าพรวมของสภาพปัจ จุบั น ของการเสริมสร้ างแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.90, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณารายข้อ



  91 

พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติกิจกรรมโครงการ 

หรืองานใด ๆ  สำเร็จไปได้ด้วยดี อยู่ ในระดับมาก ( �̅� = 3.94, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูรับผิดชอบงานท่ีสำคัญ  อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.92, S.D. 
= 0.77) และข้อท่ีมี ค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษายินดีรับฟั งความคิดเห็นของครู  

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.86, S.D. =0.83) 
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.45, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติกิจกรรมโครงการ หรืองานใด ๆ สำเร็จไปได้ด้วยดี  

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.47, S.D. = 0.61) รองลงมา มี 2 ข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส 
ให้ครูรับผิดชอบงานท่ีสำคัญ และผู้บริหารสถานศึกษายินดีรับฟังความคิดเห็นของครู อยู่ในระดับมาก 

( �̅� = 4.46, S.D. = 0.60, 0.68) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม 
ให้มีการยกย่อง ชมเชยครูผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ วารสาร หรือส่ือออนไลน์ของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

( �̅� = 4.42, S.D. = 0.63)  
การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  
เขต 2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษายินดีรับฟังความคิดเห็นของครู (PNI modified  

= 0.155) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูวางแผนกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ได้ด้วย
ตนเอง (PNI modified = 0.144) และข้อท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยินดีเมื่อครูปฏิบัติกิจกรรมโครงการ หรืองานใด ๆ สำเร็จไปได้ด้วยดี 
(PNI modified = 0.135) 
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ตาราง 14 แสดงสภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์  และดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 สวัสดิการและค่าตอบแทน 

 
ที่ สวัสดิการ 

และค่าตอบแทน 
สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
�̅� S.D. ระดับ �̅� S.D. ระดับ 

29 

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการ 
ต่าง ๆ เป็นไปตาม
กระบวนการข้ันตอน 

3.94 0.75 มาก 4.47 0.71 มาก 0.135 1 

30 

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการ 
ต่าง ๆ ให้เป็นไปด้วย
ความสะดวกรวดเร็ว 

3.90 0.78 มาก 4.41 0.73 มาก 0.131 2 

31 

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการ 
ต่าง ๆ ให้ตรงตาม
เวลาท่ีกำหนด 

3.92 0.76 มาก 4.41 0.72 มาก 0.125 4 

32 

ผู้บริหารสถานศึกษา
จัดต้ังกองทุน
สวัสดิการเพ่ือ
ช่วยเหลือคร ู

3.83 0.84 มาก 4.32 0.84 มาก 0.128 3 

 
จากตาราง 14  พบว่ า ภ าพรวมของสภาพปัจ จุบั น ของการเสริมสร้ างแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.89, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ 

เป็นไปตามกระบวนการขั้นตอน อยู่ ในระดับมาก ( �̅� = 3.94, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิก จ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้ ตรงตามเวลาท่ี กำหนด 
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อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.92, S.D.= 0.76) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดต้ัง

กองทุนสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือครูอยู่ในระดับมาก ( �̅� = 3.83, S.D. = 0.84)  
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 

อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.40, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ เป็นไปตามกระบวนการขั้นตอน  

อยู่ในระดับมาก(�̅� = 4.47, S.D. = 0.71) รองลงมา มี 2 ข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้ เป็นไปด้วยความความสะดวกรวดเร็ว และผู้บริหารสถานศึกษา

กำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้ตรงตามเวลาท่ีกำหนด อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.41, S.D. 
= 0.73, 0.72) และข้อท่ีมี ค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดต้ังกองทุนสวัสดิการ 

เพื่อช่วยเหลือครู อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.32, S.D. = 0.84) 
การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร  
เขต 2 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ 
เป็นไปตามกระบวนการขั้นตอน (PNI modified = 0.135) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นไปด้วยความความสะดวกรวดเร็ว (PNI modified  

= 0.131) และข้อท่ีมีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นต่ำสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
กำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้ตรงตามเวลาท่ีกำหนด (PNI modified = 0.125) 
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ตาราง 15 แสดงด้านที่มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 สูงสุดสามด้านแรก 
 

ด้านที่ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายด้าน อันดับ 
2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน 1 
5 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 2 
3 การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 3 

 
ตาราง 16 แสดงข้อที่มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 การกำหนดนโยบายและการบริหาร สูงสุดสามอันดับแรก ดังนี้ 
 

ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดนโยบายทางการศึกษาท่ีชัดเจน 1 

4 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือ กำกับดูแล และติดตาม 
การปฏิบัติงานของครู 

2 

3 
ผู้บริหารสถานศึกษาแบ่งหน้าท่ีและขอบเขตความรับผิดชอบ 
ของครูทุกท่านไว้ชัดเจน 

3 

 
ตาราง 17 แสดงข้อที่มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน สูงสุดสามอันดับแรก ดังนี้ 
 

ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 

9 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการ
แก้ไขปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

1 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ 2 
8 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสม 3 
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ตาราง 18 แสดงข้อที่ มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน สูงสุดสามอันดับแรก ดังนี้ 
 

ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 
14 ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 1 

11 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริมให้ครูพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง โดยการศึกษาดูงาน 

2 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูได้เข้ารับการศึกษาต่อ 3 

 
ตาราง 19 แสดงข้อที่ มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน สูงสุดสามอันดับแรก ดังนี้ 
 

ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 

19 
สถานศึกษามีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และมีการเปิด – ปิด 
ประตูเป็นเวลา 

1 

17 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงาน 
เป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย 

2 

16 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดหาเครื่องมือและวัสดุ
อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้  

3 
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ตาราง 20 แสดงข้อที่ มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา สูงสุดสามอันดับแรก ดังนี้ 

 
ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 

21 
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้ความร่วมมือในการทำงาน 
เป็นทีม ไม่มีการแบ่งพรรคพวก 

1 

22 
ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครู
รับทราบอย่างท่ัวถึง 

2 

20 
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน  

3 

 
ตาราง 21 แสดงข้อที่ มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 การได้รับการยอมรับนับถือ สูงสุดสามอันดับแรก 
 

ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 
26 ผู้บริหารสถานศึกษายินดีรับฟังความคิดเห็นของครู 1 

24 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูวางแผนกิจกรรม 
โครงการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง 

2 

28 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการยกย่อง ชมเชยครู 
ผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ วารสาร หรือส่ือออนไลน์ของโรงเรียน 

3 
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ตาราง 22 แสดงข้อที่มีดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 สวัสดิการและค่าตอบแทน สูงสุดสามอันดับแรก 

 
ข้อที่ ประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูรายข้อ อันดับ 

29 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ 
เป็นไปตามกระบวนการขั้นตอน 

1 

30 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ 
ให้เป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว 

2 

32 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดต้ังกองทุนสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือครู 3 

 
ผลการประเมินความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ประกอบด้วย 

1. การกำหนดนโยบายและการบริหาร  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรกำหนดนโยบายทางการศึกษา และแบ่งหน้าท่ีและขอบเขต 

ความรับผิดชอบของครูทุกท่านไว้ชัดเจน  ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ กำกับดูแล และติดตาม 
การปฏิบัติงานของครู 

2. การมอบหมายงานและลักษณะงาน  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงาน ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ และมีปริมาณ 

ท่ีเหมาะสม อีกท้ังเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงาน
ได้ด้วยตนเอง 

3. การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม มีการสนับสนุนส่งเสริม 

ให้ครูพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการศึกษาดูงาน หรือเข้ารับการศึกษาต่อ 

4. การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงาน
บริหาร 4 ฝ่าย มีมาตรการเปิด - ปิด ประตูสถานศึกษาเป็นเวลา มีการสนับสนุนให้ติดต้ังกล้องวงจร
ปิด และมีรั้วรอบขอบชิดเพื่อความปลอดภัย อีกท้ังควรส่งเสริมให้มีการจัดหาเครื่องมือและวัสดุ
อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้  
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5. ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา  

ผู้บริหารสถานศึกษาควรแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง  
และสนับสนุนครูให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน และการทำงานเป็นทีม ไม่มีการแบ่ง  
พรรคพวก 

6. การได้รับการยอมรับนับถือ  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูวางแผนกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง 

และพร้อมรับฟังความคิดเห็นของครู อีกท้ังควรการยกย่อง ชมเชยครูผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ วารสาร หรือส่ือ
ออนไลน์ของสถานศึกษา 

7. สวัสดิการและค่าตอบแทน  

ผู้บริหารสถานศึกษาควรกำหนดมาตรการการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นไป 
ตามกระบวนการขั้นตอน สะดวกรวดเร็ว อีกท้ังควรจัดต้ังกองทุนสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือครู 

 
ตอนที่  2 ผลของการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการสัมภาษณ์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 สามารถแสดงผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
ผลของการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการมอบหมายงานและลักษณะงาน  
ดังคำสัมภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังต่อไปนี้ 

...มีการจัดทำข้อตกลงในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมายของงาน ซึ่งทำให้ทราบ
ขอบเขตในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามมาตรฐานตำแหน่ง เป็นข้อตกลงระหว่างผู้บังคับบัญชา 
กับผู้บังคับบัญชา... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 13 กุมภาพันธ์ 2567) 

 ...มอบหมายงานให้ตรงกับวิชาเอกและความสามารถของคณะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จัดกลุ่มพี่ๆ เป็นผู้นำช่วยน้องในแต่ละงาน... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, 14 กุมภาพันธ์ 2567) 

...มอบหมายให้ตรงกับวิชาเอกและความถนัด คอยกำกับติดตาม รู้จักช่ืนชม ให้กำลังใจ... 
(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, 21 กุมภาพันธ์ 2567) 
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...ผู้บริหารสถานศึกษาต้องทราบความรู้ ความสามารถ และความถนัดของครูเป็นรายบุคคล 
รวมทั้งความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เพื่อมอบหมายงานต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, 22 กุมภาพันธ์ 2567) 

...มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ให้อิสระในการคิดและออกแบบงานท่ีได้รับ
มอบหมาย... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, 23 กุมภาพันธ์ 2567) 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถสรุปผลการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
ด้านการมอบหมายงานและลักษณะงาน ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดทำข้อตกลงในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมายของงาน 
ซึ่งทำให้ทราบขอบเขตในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามมาตรฐานตำแหน่ง เป็นข้อตกลงระหว่าง
ผู้บริหารสถานศึกษากับคณะครู  

2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานให้ตรงกับวิชาเอกความสามารถ และความถนัด 
ของคณะครูและบุคลากรทางการศึกษา อีกท้ังให้อิสระในการออกแบบงานท่ีได้รับมอบหมาย  
อย่างเต็มท่ี 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูท่ีมีความรู้ความชำนาญเป็นพี่ เล้ียงช่วยเหลือครู  
ท่ีมาปฏิบัติงานใหม่ ช่วยให้การปฏิบัติงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
ผลของการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
ดังคำสัมภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังต่อไปนี้ 
 ...จัดกิจกรรมท่ีบุคลากรได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมทุกคน เช่น งานเทศกาล วันสำคัญ 
ให้แต่ละฝ่ายงานมีส่วนร่วมรับผิดชอบในกิจกรรมดังกล่าว เพื่อส่งเสริมให้ติดต่อประสานงาน... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 13 กุมภาพันธ์ 2567) 

...เมื่อมีการจัดประชุมเมื่อไร ควรให้มีการแสดงความยินดีกับคณะครูท่ีประสบความสำเร็ จ 
ในแต่ละเดือน หรือแสดงความยินดีเมื่อถึงงานวันเกิดของคณะครูแบบเรียบง่าย... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, 14 กุมภาพันธ์ 2567) 

...ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม เพื่อกระชับความสัมพันธ์ครู มีการประชุม PLC เพื่อช่วยเหลือ
และแก้ปัญหาร่วมกัน... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, 21 กุมภาพันธ์ 2567)  
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...ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานร่วมกัน และส่งเสริมให้มีการพบปะพูดคุย
ท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่ เป็นทางการ มีการรับประทานอาหารร่วมกัน อาจจะมี  
การจัดเล้ียงในโอกาสท่ีเหมาะสม... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, 22 กุมภาพันธ์ 2567) 

...สนับสนุนให้ครูร่วมมือ ร่วมใจกันในการทำงาน สร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน ดูแล 
และให้ความสนิทสนมตามสมควร... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, 23 กุมภาพันธ์ 2567) 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถสรุปผลการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
ด้านความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานเป็นทีม มีการประชุม PLC เพื่อช่วยเหลือ 
และแก้ปัญหาร่วมกัน 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เช่น การจัดเล้ียง
งานเทศกาล หรือวันสำคัญ ตามโอกาสท่ีเหมาะสม  

3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงความยินดีกับคณะครูท่ีประสบความสำเร็จในแต่ละเดือน 
หรือมีคำอวยพรแก่ครูเมื่อถึงวันคล้ายวันเกิด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่วางตัวเป็นผู้บังคับบัญชา ให้ความสนิทสนมตามสมควร 
 
การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ผลของการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
ดังคำสัมภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังต่อไปนี้ 

...ส่งเสริมให้โรงเรียนมีห้องเรียนคุณภาพ... 
(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, 13 กุมภาพันธ์ 2567) 

...จัดสภาพแวดล้อมให้ตรงกับการจัดการเรียนรู้ เหมาะสมกับวิชาและผู้เรียน... 
(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, 14 กุมภาพันธ์ 2567) 

...จัดสภาพแวดล้อมให้น่าดู น่าชม มีแหล่งเรียนรู้ได้ทุกท่ีทุกเวลา... 
(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, 21 กุมภาพันธ์ 2567)  

...ผู้บริหารสถานศึกษาควรคำนึงถึงความปลอดภัย เมื่อครูปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียน เช่น การมี
รั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, 22 กุมภาพันธ์ 2567) 
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...จัดบรรยากาศให้มีความปลอดภัย เอื้อต่อการทำงาน ดูแลและอำนวยความสะดวกในด้าน
วัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือท่ีจำเป็นต่อการทำงาน... 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, 23 กุมภาพันธ์ 2567) 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถสรุปผลการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีในสถานศึกษา เช่น 
ห้องเรียนมีส่ือการเรียนรู้เร้าความสนใจผู้เรียน ครูสามารถหยิบใช้ส่ือต่าง ๆ ได้สะดวก เหมาะกับ  
การจัดการเรียนรู้ จัดวางส่ือต่าง ๆ ให้เป็นระเบียบอยู่เสมอ อีกท้ังมีแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา 
ท่ีสามารถเรียนรู้ได้ทุกเวลา 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้อำนวยความสะดวก กำกับดูแลความพร้อมของวัสดุ  
อุปกรณ์ และเครื่องมือท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  

3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรคำนึงถึงความปลอดภัย เมื่อครูปฏิบัติหน้าท่ีในสถานศึกษา เช่น  
การมีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด เป็นต้น  
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ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีดัชนี  
ความต้องการจำเป็นรายข้อสงสุดสามอันดับแรก กับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การมอบหมายงานและลักษณะงาน 
 

ดัชนีความต้องการจำเป็นรายข้อสงสุด 
สามอันดับแรก  

แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ท่ีท้า
ทายความรู้ ความสามารถ 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน 
ในปริมาณท่ีเหมาะสม 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
สามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหา 
ในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงาน 
ให้ตรงกับวิชาเอกความสามารถ และความถนัด 
ของคณ ะครู และบุ คลากรทางการศึกษ า 
อีก ท้ังให้อิสระในการออกแบบงาน ท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มท่ี  
2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดทำข้อตกลง 
ในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมาย
ข อ ง ง า น  ซึ่ ง ท ำ ใ ห้ ท ร า บ ข อ บ เ ข ต 
ในการปฏิบั ติ งาน ในหน้ าท่ี ตามม าตรฐาน
ตำแห น่ ง  เป็ น ข้ อตกลงระหว่ าง ผู้บ ริห าร
สถานศึกษากับคณะครู 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูท่ีมี
ความรู้ความชำนาญเป็นพี่เล้ียงช่วยเหลือครูท่ี 
มาปฏิบัติงานใหม่ ช่วยให้การปฏิบัติงานราบรื่น
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
จากตาราง 23 สามารถสรุปแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน  
ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานให้ตรงกับวิชาเอกความสามารถ และความถนัด 
ของคณะครู ให้อิสระในการออกแบบงาน  หรือตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่าง 
การปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี อีกท้ังการมอบหมายงานควรมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 
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2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดทำข้อตกลงในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมาย 
ของงาน ซึ่งทำให้ทราบขอบเขตในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามมาตรฐานตำแหน่ง เป็นข้อตกลง
ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับคณะครู 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูท่ีมีความรู้ความชำนาญเป็นพี่เล้ียงช่วยเหลือครูท่ีมา
ปฏิบัติงานใหม่ ช่วยให้การปฏิบัติงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีดัชนี  
ความต้องการจำเป็นรายข้อสงสุดสามอันดับแรก กับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
 

ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา  
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู 
1 . ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษ าและ เพื่ อ นครู  
ใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน  
2 . ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษ าและ เพื่ อ นครู  
ให้ ค วามร่วมมื อ ใน การท ำงาน เป็ น ที ม 
ไม่มีการแบ่งพรรคพวก 
3. ผู้บ ริห ารสถาน ศึกษาแ จ้งข่ าวสาร ท่ี
เกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่าง
ท่ัวถึง 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มี  
การปฏิบั ติงานเป็น ทีม มีการประชุม PLC 
เพื่อช่วยเหลือและแก้ปัญหาร่วมกัน 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครู  
มี ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เช่น 
การจัด เล้ียงงาน เทศกาล หรือวันสำคัญ 
ตามโอกาสท่ีเหมาะสม  
3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงความยินดี 
กับคณะครูท่ีประสบความสำเร็จในแต่ละเดือน 
หรือมีคำอวยพรแก่ครูเมื่อถึงวันคล้ายวันเกิด 
4 .  ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า ไ ม่ ว า ง ตั ว 
เป็ น ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ให้ ค วาม สนิ ท สน ม 
ตามสมควร 

 
จากตาราง 24 สามารถสรุปแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา ดังนี้ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูควรให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 

ไม่มีการแบ่งพรรคพวก 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการปฏิบั ติงานเป็น ทีม มีการประชุม PLC 

เพื่อช่วยเหลือและแก้ปัญหาร่วมกัน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูมี ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เช่น  

การจัดเล้ียงงานเทศกาล หรือวันสำคัญ ตามโอกาสท่ีเหมาะสม  
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5. ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงความยินดีกับคณะครูท่ีประสบความสำเร็จในแต่ละเดือน 
หรือมีคำอวยพรแก่ครูเมื่อถึงวันคล้ายวันเกิด 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาควรวางตัวเหมือนเป็นเพื่อนร่วมงานของคณะครู เพื่อแสดง  
ความเสมอภาคและให้ความเป็นกันเองตามสมควร 
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบประเด็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีดัชนี  
ความต้องการจำเป็นรายข้อสงสุดสามอันดับแรก กับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 

ดัชนีความต้องการจำเป็นรายข้อสงสุด 
สามอันดับแรก  

แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการ
จัดหาเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ 
เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้  
2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการ
จัดแบ่งพื้น ท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่ อ
รองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย 
3. สถานศึกษามีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจร
ปิด และมีการเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการจัด
สภาพแวดล้อมท่ีดีในโรงเรียน เช่น ห้องเรียน 
มี ส่ื อ ก าร เรี ย น รู้ เร้ า ค ว าม สน ใจ ผู้ เรี ย น 
ครูสามารถหยิบใช้ส่ือต่าง ๆ ได้สะดวก เหมาะ
กั บ ก าร จัดก าร เรียน รู้  จั ด วาง ส่ื อ ต่ าง  ๆ 
ให้เป็นระเบียบอยู่เสมอ อีกท้ังมีแหล่งเรียนรู้
ภายในโรงเรียนท่ีสามารถเรียนรู้ได้ทุกเวลา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็น ผู้อำนวย 
ความสะดวก กำกับดูแลความพร้อมของวัสดุ 
อุ ป ก ร ณ์  แ ล ะ เค รื่ อ ง มื อ ท่ี จ ำ เป็ น ต่ อ 
การปฏิบัติงานในโรงเรียน 
3 . ผู้ บ ริ ห า ร สถ าน ศึ ก ษ าค ว ร ค ำนึ ง ถึ ง 
ความปลอดภัย เมื่อครูปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียน 
เช่น การมีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด 
เป็นต้น 

 
จากตาราง 25 สามารถสรุปแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
ดังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงาน
บริหาร 4 ฝ่าย 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีในสถานศึกษา เช่น ห้องเรียน 
มีส่ือการเรียนรู้เร้าความสนใจผู้เรียน ครูสามารถหยิบใช้ส่ือต่าง ๆ ได้สะดวก เหมาะกับการจัด  



  107 

การเรียนรู้ จัดวางส่ือต่าง ๆ ให้เป็นระเบียบอยู่เสมอ อีกท้ังมีแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษาท่ีสามารถ
เรียนรู้ได้ทุกเวลา 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้อำนวยความสะดวก กำกับดูแลความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ 
และเครื่องมือท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ควรส่งเสริมให้จัดหาเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์
ท่ีมีคุณภาพ เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาควรคำนึงถึงความปลอดภัย เมื่อครูปฏิบัติหน้าท่ีในสถานศึกษา เช่น  
การมีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 

 



 

บทท่ี 5  
 

บทสรุป 
 

 การวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของคร ู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีวัตถุประสงค์  
เพื่อประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 และศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแร งจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
มีวิธีดำเนินการวิจัย ประกอบด้วย ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ครูท่ีมีวิทยฐานะและไม่มีวิทยฐานะ พนักงานราชการ และครูอัตราจ้าง ในสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำนวน 306 คน เครื่องมือท่ีใช้ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม เรื่อง สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉล่ีย 
และค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ขั้นตอนท่ี 2 การศึกษาแนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือ 
สูงกว่า มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีประสบการณ์การทำงานด้านการบริหาร 
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 5 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ เรื่อง  
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูล 
ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา ซี่งผู้วิจัยได้สรุปและอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
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สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้วิจัยสามารถ
สรุปผล ได้ดังนี้ 
 1.1 ภาพรวมของสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีการเสริมสร้างแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก ( �̅�= 3.84, S.D. = 0.58)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

คื อ  ก า รก ำห น ด น โย บ าย แ ล ะ ก ารบ ริ ห า ร  ( �̅� = 3.9 4,  S.D. = 0.6 6 ) ร อ ง ล งม า  คื อ 

การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ( �̅� = 3.91, S.D. = 0.67) และด้าน ท่ีมี ค่าเฉล่ียต่ำสุด 

คือ การมอบหมายงานและลักษณะงาน ( �̅� = 3.54, S.D. = 0.59) 
 1.2 ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.43, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ด้านท่ีมีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การกำหนดนโยบาย 

และการบริหารของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.51, S.D. = 0.57) รองลงมา คือ การมี

ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.47, S.D. = 0.55) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด 

คือ การมอบหมายงานและลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก ( x ̅ = 3.54, S.D. = 0.59)   
 1.3 ความ ต้องการจำเป็น ในการ เสริมสร้ างแรงจูงใจในการปฏิบั ติ งานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 เรียงตามลำดับความสำคัญ  
ของความต้องการจำเป็นจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ 

การมอบหมายงานและลักษณะงาน  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงาน ท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ  และมีปริมาณ 

ท่ีเหมาะสม อีกท้ังเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงาน
ได้ด้วยตนเอง 

ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบอย่างท่ัวถึง  

และสนับสนุนครูให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน และการทำงานเป็นทีม ไม่มีการแบ่งพรรค
พวก 
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การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วนเพื่อรองรับงาน

บริหาร 4 ฝ่าย มีมาตรการเปิด - ปิด ประตูสถานศึกษาเป็นเวลา มีการสนับสนุนให้สถานศึกษาติดต้ัง
กล้องวงจรปิด และมีรั้วรอบขอบชิดเพื่อความปลอดภัย  อีกท้ังควรส่งเสริมให้มีการจัดหาเครื่องมือ 
และวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้  

การกำหนดนโยบายและการบริหาร 

ผู้บริหารสถานศึกษาควรกำหนดนโยบายทางการศึกษา และแบ่งหน้าท่ีและขอบเขต 
ความรับผิดชอบของครูทุกท่านไว้ชัดเจน  ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ กำกับดูแล และติดตาม 
การปฏิบัติงานของครู 

การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  

ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม  มีการสนับสนุนส่งเสริม 
ให้ครูพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยการศึกษาดูงาน หรือเข้ารับการศึกษาต่อ 

การได้รับการยอมรับนับถือ  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูวางแผนกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง  

และพร้อมรับฟังความคิดเห็นของครู อีกท้ังควรการยกย่อง ชมเชยครูผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ วารสาร หรือส่ือ
ออนไลน์ของสถานศึกษา 

สวัสดิการและค่าตอบแทน  
ผู้บริหารสถานศึกษาควรกำหนดมาตรการการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นไป 

ตามกระบวนการขั้นตอน และมีความสะดวกรวดเร็ว อีกท้ังควรจัดต้ังกองทุนสวัสดิการช่วยเหลือครู 
 
2. ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้วิจัยจึงได้นำเสนอแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 
เขต 2 ดังนี้ 

 2.1 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน มีดังนี้ 
 2.1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดทำข้อตกลงในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทาง  
และเป้าหมายของงาน ซึ่งทำให้ทราบขอบเขตในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามมาตรฐานตำแหน่ง  
เป็นข้อตกลงระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับคณะครู  
 2.1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานให้ตรงกับวิชาเอกความสามารถ 
และความถนัด ของคณะครู ให้อิสระในการออกแบบงาน  หรือตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหา 
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ในระหว่างการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี อีกท้ังการมอบหมายงานควรมีปริมาณงาน 
ท่ีเหมาะสม 
 2.1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูท่ีมีความรู้ความชำนาญเป็นพี่ เล้ียง
ช่วยเหลือครูท่ีมาปฏิบัติงานใหม่ ช่วยให้การปฏิบัติงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 2.2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา มีดังนี้ 

 2.2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรแจ้งข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบ
อย่างท่ัวถึง 

 2.2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูควรให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 
ไม่มีการแบ่งพรรคพวก 

 2.2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานเป็นทีม มีการประชุม PLC 
เพื่อช่วยเหลือและแก้ปัญหาร่วมกัน 

 2.2.4 ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เช่น 
การจัดเล้ียงงานเทศกาล หรือวันสำคัญ ตามโอกาสท่ีเหมาะสม  

 2.2.5 ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงความยินดีกับคณะครูท่ีประสบความสำเร็จ 
ในแต่ละเดือน หรือมีคำอวยพรแก่ครูเมื่อถึงวันคล้ายวันเกิด 

 2.2.6 ผู้บริหารสถานศึกษาควรวางตัวเหมือนเป็น เพื่อนร่วมงานของคณะครู  
เพื่อแสดงความเสมอภาค และให้ความเป็นกันเองตามสมควร 

 2.3 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน ดังนี้ 
 2.3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการจัดแบ่งพื้นท่ีห้องทำงานเป็นสัดส่วน 
เพื่อรองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย 
 2.3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีในสถานศึกษา 
เช่น ห้องเรียนมี ส่ือการเรียนรู้ เร้าความสนใจผู้เรียน ครูสามารถหยิบใช้ ส่ือต่าง ๆ ได้สะดวก  
เหมาะกับการจัดการเรียนรู้  จัดวางส่ือต่าง ๆ ให้ เป็นระเบียบอยู่ เสมอ อีกท้ังมีแหล่งเรียนรู้  
ภายในสถานศึกษาท่ีสามารถเรียนรู้ได้ทุกเวลา 
 2.3.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้อำนวยความสะดวก กำกับดูแลความพร้อม 
ของวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ควรส่งเสริมให้จัดหา
เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้ 
 2.3.4 ผู้บริหารสถานศึกษาควรคำนึงถึงความปลอดภัย เมื่อครูปฏิบั ติหน้าท่ี  
ในสถานศึกษา เช่น การมีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการประ เมิน ความ ต้องการจำเป็ น และแนวทางการเสริมสร้ างแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้วิจัยสามารถ
อภิปรายผล ได้ดังนี้ 

1. ผลการประเมินความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ท้ัง 7 ด้าน สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

1.1 การกำหนดนโยบายและการบริหาร การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการ
จำเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องกำหนดนโยบายทางการศึกษาท่ีชัดเจน เนื่องมาจากการ
กำหนดนโยบายทางการศึกษาท่ีชัดเจน จะช่วยให้การปฏิบัติงานของครูและผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ไม่ก่อให้เกิดความสับสนในระหว่างการปฏิบัติงาน เพราะเข้าใจในเป้าหมาย 
และนโยบายเดียวกัน สอดคล้องกับ วันชัย รินทะ (2559,น. 5) ได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการโรงเรียน มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานราชการ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขต 32 อยู่ในระดับมากทุกด้าน เนื่องจากผู้บริหาร  
มีนโยบายในการบริหารงานท่ีแน่นอนชัดเจน มีการประชุมปรึกษาหารือและช้ีแจงเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานเสมอจึงทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในกฎระเบียบของโรงเรียนจนสามารถ  
ทำให้ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ 

1.2 การมอบหมายงานและลักษณะงาน การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นสูงสุด 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่าง  
การปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง เนื่องมาจากการเปิดโอกาสให้ครูสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไข
ปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานได้เองจะทำให้ครูมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ครู  
มีแรงกระตุ้นพัฒนางานท่ีได้รับมอบหมายให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิมเสมอ  
สอดคล้องกับ มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5 -6) กล่าวว่า ด้านความรับผิดชอบ (และลักษณะงาน) 
หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ินประสบผลสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ  
เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้น ประกอบด้วยปริมาณงานในความรับผิดชอบ 
มีความเหมาะสม งานท่ีรับผิดชอบใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
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ตรงกับความถนัดและความสนใจ ทำให้ได้พัฒนาความรู้และประสบการณ์เพิ่ มขึ้น มีอิสระ  
ในการตัดสินใจ หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบงานท่ีทำ 

1.3 การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นสูงสุดในประเด็น
ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม เนื่องมาจากการท่ีผู้บริหารพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม แสดงให้เห็นถึงความโปร่งใสในการบริหารงานและจูงใจให้ครูยินดีท่ี
จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ สอดคล้องกับ มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5 -6) กล่าวว่า 
ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความสามารถท่ีจะก้าวขึ้นไปดำรงตำแหน่งหรือเล่ือนเงินเดือน 
ท่ีสูงขึ้นจากผลสำเร็จการปฏิบัติของพนักงาน ประกอบด้วย การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ 
เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตำแหน่งสูงขึ้น การส่งเสริมให้เข้าร่วม ประชุม/อบรม/สัมมนา 
และศึกษาดูงาน เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การได้รับโอกาสในการใช้ความรู้ ความสามารถ 
ในการพัฒนางาน ความชัดเจนของโอกาสในความก้าวหน้าในการทำงาน การประเมินผล  
การปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และรูปแบบ 
การประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

1.4 การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็น
สูงสุดในประเด็นสถานศึกษาต้องมีรั้วรอบขอบชิด มีกล้องวงจรปิด และมีการเปิด - ปิด ประตูเป็นเวลา 
เนื่องมาจากการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดีและให้ความรู้สึกปลอดภัยมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและวางใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา สอดคล้องกับ วัชระ แย้มชู (2563) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม  
ในการทำงาน หมายถึง องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีปลอดภัย และมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ 
ส่ิงอำนวยความสะดวก ท่ีใช้ในองค์กรอย่างเพียงพอเหมาะสมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.5 ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นสูงสุดในประเด็น
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้ความร่วมมือในการทำงานเป็นทีม ไม่มีการแบ่งพรรคพวก  
เนื่องมาจาก การได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บริหารแสดงให้เห็นว่าเพื่อนร่วมงาน  
มีความเป็นมิตรและสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อสภาพจิตใจของครูส่งผลให้ครู 
มีความสุขในการปฏิบัติงานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับวัชระ แย้มชู (2563 , 
น.25, 35, 72) กล่าวว่า สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน  
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ในการได้รับความช่วยเหลือ สนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีความเป็นมิตรต่อกัน มีการทำงานเป็นทีม 
และทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่างมีความสุข โดยได้ทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สำนักงานใหญ่ ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สำนักงาน
ใหญ่โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด พิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสามอันดับแรก 
ประกอบด้วย  ด้ านความมั่ นคง ด้าน สัมพันธภาพ ต่อ เพื่ อนร่วมงาน  ด้ านความก้ าวหน้ า 
และ ด้านการยอมรับนั บถื อ  (มี ค่ าเฉ ล่ีย เท่ากั น ) เรีย งลำดั บ ค่าเฉ ล่ียจากมากไปหาน้ อย 
ซึ่งด้านสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นสามอันดับแรก เนื่องจากพนักงานสามารถ
ทำงานเป็นทีม ก่อให้เกิดความร่วมมือและการทำงานท่ีมีคุณภาพ 

1.6 การได้รับการยอมรับนับถือ การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นสูงสุดในประเด็น
ผู้บริหารสถานศึกษายินดีรับฟังความคิดเห็นของครู เนื่องจากการท่ีผู้บริหารยินดีรับฟังความคิดเห็น
ของครู แสดงถึงความไว้วางใจท่ีครูได้รับมอบหมายให้ปฏิบั ติงานส่งผลให้ครูมีความมุ่ งมั่น 
ท่ีจะปฏิบัติงานนั้นให้สำเร็จ สอดคล้องกับรวิวรรณ กองสอน (2565,น.5, 141) กล่าวว่า  การได้รับ 
การยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชย การไว้วางใจ การให้กำลังใจจากเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ผู้มาขอรับคำปรึกษาหรือบุคคลจาก หน่วยงานอื่นรวมถึงการยอมรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะ ผู้บังคับบัญชาเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถ มอบหมายงานท่ีสำคัญให้อยู่เสมอ
ตลอดจนส่งผลให้การปฏิบั ติ งานบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ดียิ่ งขึ้น  รวิวรรณ กองสอน 
ได้ทำวิจัยเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเครือข่าย  ส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ผลการวิจัยพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับ 
นับถือ สภาพปัจจุบันโดยรวมอยูในระดับปานกลางและสภาพท่ีพึงประสงค์อยู่นะดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน  เรียงลำดับความ ต้องการจำเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ผู้บั ง คับบัญ ชา 
และเพี่อนร่วมงานให้กำลังใจในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับฟังความคิดเห็น ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การทำงานประสบความสำเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 

1.7 สวัสดิการและค่าตอบแทน การวิเคราะห์ข้อมูลคำนวณค่าดัชนีลำดับความสำคัญ  
ของความต้องการจำเป็น (PNI modified ) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นสูงสุดในประเด็น คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ เป็นไปตามกระบวนการขั้นตอน  
เนื่องจากแสดงให้เห็นถึงความโปร่งใสของการบริหารส่งผลให้ครูมีความไว้วางใจและมีแรงกระตุ้น 
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ให้ตนปฏิบัติงานโดยเป็นไปตามกระบวนการขั้นตอนและประสบความสำเร็จได้เช่นกัน สอดคล้องกับ 
มาลี มีแสงพันธ์ (2562, น.5-6) กล่าวว่า ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ส่ิงตอบแทน 
การปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทำงาน 
ประกอบด้วยเงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบและความรู้ความสามารถ เงินเดือน
ท่ีได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลามีความ
เหมาะสมกับระยะเวลาปฏิบัติงาน บริษัทมีความยุติธรรมในการปรับเงินเดือน อีกท้ังมีการจัด
สวัสดิการให้พนักงานอย่างเหมาะสม และการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ เป็นไปตามขั้นตอน  
และมีความสะดวกรวดเร็ว 

 2. ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

1.1 การมอบหมายงานและลักษณะงาน พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานให้ตรง
กับวิชาเอกความสามารถ และความถนัด ของคณะครูและบุคลากรทางการศึกษา อีกท้ังให้อิสระ  
ในการออกแบบงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี เนื่องมาจากการท่ีครูได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน 
ท่ีตรงกับความถนัดส่งผลให้ครูไม่เกิดความเบื่อหน่าย และจดจ่ออยู่กับการปฏิบัติงานท่ีตนเองสนใจ 
จนประสบผลสำเร็จสอดคล้องกับภัตราภรณ์ ชนะการณ์ (2561 ,น. 7,73) กล่าวว่า ลักษณะของงาน 
ท่ีปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติสอดคล้องกับความรู้
ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ ไม่น่าเบื่อหน่าย งานท่ีท้าทายจูงใจให้ปฏิบัติงาน  
จนเกิดผลสัมฤทธิ์และความเป็นอิสระในการทำงาน ซึ่งทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล่ำ อำเภอบางกล่ำ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้าน อยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเป็นสามอันดับแรก ประกอบด้วย ด้านความมั่นคง ด้านลักษณะของงาน  
ท่ีปฏิบัติ และด้านความสำเร็จในการปฏิบัติ เรียงจากมากไปหาน้อยตามลำดับ ซึ่งด้านลักษณะ 
ของงานท่ีปฏิบัติมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นสามอันดับแรก เนื่องจากงานท่ีปฏิบัติอยู่ส่งเสริมให้บุคลากร  
มีความคิดริ เริ่ม  สร้างสรรค์ ท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางาน ท่ี ได้รับมอบหมายให้มี คุณภาพ  
และประสิทธิภาพ สูงขึ้นกว่าเดิมเสมอ งาน ท่ีบุคลากรปฏิบั ติ เป็น งาน ท่ีตรงกับความถนัด 
และงานท่ีบุคลากรปฏิบัติมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 

1.2  ความ สัมพั นธ์ อั น ดี ในสถาน ศึกษา พบว่ า ผู้บ ริหารสถาน ศึกษาควรส่ง เสริม 
การปฏิบัติงานเป็นทีม มีการประชุม PLC เพื่อช่วยเหลือและแก้ปัญหาร่วมกัน เนื่องมาจากการสร้าง
สัมพันธภาพท่ีดีต่อกันทำให้ครูรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน มีกำลังและแรงกระตุ้นท่ีจะปฏิบัติงาน  
พร้อมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ
วัชระ แย้มชู (2563,น. 25, 35, 72) กล่าวว่า สัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ
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เพื่อนร่วมงานในการได้รับความช่วยเหลือ สนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีความเป็นมิตรต่อกัน  
มีการทำงานเป็นทีม และทำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่างมีความสุข โดยได้ทำวิ จัยเรื่อง  
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
สำนักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร สำนักงานใหญ่โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด พิจารณารายด้านพบว่า  
ด้านท่ีมี ค่าเฉล่ียสูงสุดสามอัน ดับแรก ประกอบด้วย ด้านความมั่นคง  ด้านสัมพันธภาพต่อ 
เพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าและด้านการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากัน เรียงลำดับค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ซึ่งด้านสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นสามอันดับแรก  
เนื่องจากพนักงานสามารถทำงานเป็นทีม ก่อให้เกิดความร่วมมือและก ารทำงานท่ีมีคุณภาพ 
มีความสุขในการปฏิบัติงานเพราะเพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน ให้ความสนิทสนมช่วยเหลือ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

1.3  การ จัดสภาพ แวดล้อมในการทำงาน  พ บว่ า ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษาควรเป็ น 
ผู้อำนวยความสะดวก กำกับดูแลความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์  และเครื่องมื อ ท่ีจำเป็น ต่อ 
การปฏิบั ติ งาน ใน โรงเรียน  ควรส่งเสริม ให้ จัดหาเครื่อ งมือและวัสดุอุปกรณ์ ท่ีมี คุณภาพ 
เพื่ออำนวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู้ เนื่องมาจากสภาพการปฏิบัติงานท่ีให้ความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภัยนั้นมีอิทธิพลต่อสภาพจิตใจ ครูวางใจและพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้น  
อย่างเต็มกำลังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติของครู เพราะครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
สอดคล้องกับภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย์ (2560) ซึ่งทำวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี กล่าวว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
ในการปฏิบั ติ งาน  หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ  ภายใน โรงเรียน สังกัดองค์การบริหาร 
ส่วน จังหวัดชลบุรี ท่ี ส่งผลต่อการปฏิบั ติงาน  ซึ่ งเป็น ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ สำหรับ 
การปฏิบัติงานโดยมีอิทธิพลต่อสภาพร่างกาย จิตใจ สังคมและสติปัญญาของครู สังกัดองค์การบริหาร 
ส่วน จังหวัดชลบุ รีและสามารถทำให้การปฏิบั ติ งานดำเนิน ไปอย่างมีประ สิทธิภาพ  เช่น  
บรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีดี มีส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียนได้ อีกท้ังกล่าวถึง  
ปัจจัยการจัดหาและการใช้ทรัพยากร หมายถึง โรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร  ส่วนจังหวัดชลบุรี 
มีการสรรหาทรัพยากร เครื่องมือ เทคโนโลยี ต่าง ๆ และมีการรักษาดูแล  อย่างสม่ำเสมอ 
ซึ่งทำให้มีความเพียงพอต่อการใช้งานภายในโรงเรียนได้ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง  
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและปัจจัยการบริหารจัดการทรัพยากรส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ท้ังนี้เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียน  
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มีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มีการเล็งเห็นความสำคัญของสภาพแวดล้อมในการปฏิบั ติงาน  
และพัฒนาปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังเห็นถึงความสำคัญของการบริหารจัดการทรัพยากร 
ทำให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ข้อเสนอแนะ 

จากการประเมินความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
1.1 จากผลการวิจัยพบว่าการมอบหมายงานและลักษณะงานมีดัชนีลำดับความสำคัญ  

ของความต้องการจำเป็นมีค่าสูงสุดเป็นอันดับแรก ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาและครูควรประชุมช้ีแจง
ร่วมกันเพื่อจัดทำข้อตกลงในการปฏิบัติงานท่ีเป็นแนวทางและเป้าหมายของงานซึ่งทำให้ทราบ
ขอบเขตในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามมาตรฐานตำแหน่ง โดยเป็นข้อตกลงระหว่างผู้บริหาร
สถานศึกษากับครูท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรในรูปแบบของคู่มือในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงาน 
ให้ตรงกับความรู้ความสามารถ หรือท้าทายความสามารถของครูเพื่อพัฒนางานท่ีได้รับมอบหมาย  
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

1.2 จากผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษามี ดัชนีลำดับความสำคัญ  
ของความต้องการจำเป็นมีค่าสูงสุดเป็นอันดับสอง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรกำหนดให้  
มีการจัดกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมและ ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
เปิดโอกาสให้ครูเป็นหัวหน้างานในกลุ่มงานย่อยเพื่อให้เกิดการติดต่อประสานงานระหว่างกลุ่มงาน  
ตลอดจนผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการช้ีแจงข่าวสารท่ีเกี่ยวข้องภายในและภายนอกสถานศึกษา 
ให้ครูได้รับทราบอย่างท่ัวถึง ควรให้คำปรึกษา ช้ีแนะ เปิดโอกาสให้แบ่งปันประสบการณ์  
สร้างความคุ้นเคยหรือเป็นกันเองกับครูตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

1.3 จากผลการวิจัย พบว่าการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานมีดัชนีลำดับความสำคัญ  
ของความต้องการจำเป็นมีค่าสูงสุดเป็นอันดับสาม ดังนั้นควรกำหนดนโยบายตรวจห้องแต่ละฝ่ายงาน 
เพื่ อ ติ ด ต าม ดู แ ล ให้ ส ภ าพ ห้ อ งท ำง าน เอื้ อ ต่ อ ก ารป ฏิ บั ติ ง าน อ ยู่ เส ม อ  ค ว ร ส่ ง เส ริ ม 
และอำนวยความสะดวกในด้านการจัดสภาพแวดล้อมท่ีดี จัดแบ่งพื้นท่ีห้องแต่ละฝ่ายงานให้เป็น
สัดส่วน อีกท้ังคำนึงถึงความพร้อมในการใช้งานของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนคำนึงถึงความปลอดภัยของครูในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

1.4 จากผลการวิจัย สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ควรเข้า
มามีบทบาทในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยการกำหนดนโยบายท่ีส่งเสริมให้
ครูมีแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับการมอบหมายงานและลักษณะงาน ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา  
และการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน ตลอดจนส่งเสริมให้ครูเข้าร่วมโครงการกิจกรรมท่ีส่งเสริม
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แรงจูงใจท้ังสามด้าน เช่น โครงการจัดทำข้อตกลงในงานระหว่างผู้บริหารและครู โครงการสาน
สัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและครู และโครงการประกวดห้องเรียนคุณภาพหรือโรงเรียนสภาพแวดล้อม 
ยอดเย่ียม อีกท้ังเขตพื้นท่ีควรส่งเสริมและมอบหมายให้ศึกษานิเทศก์ออกนิเทศติดตามสถานศึกษา 
หลังจาการเข้าร่วมโครงการดังกล่าว เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซึ่งส่งผล  
ให้การปฏิบัติงานของครูในสังกัดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

จากผลการวิจัยพบว่าการมอบหมายงานและลักษณะงานมี ดัชนีลำดับความสำคัญ 
ของความต้องการจำเป็นมีค่าสูงสุดเป็นอันดับแรก ควรศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  
การมอบหมายงานและลักษณะงาน ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา และการจัดสภาพแวดล้อม  
ในการทำงานเป็นการเฉพาะ เพื่อเป็นแนวทางให้ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดนำไปเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต่อไป 
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ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ เร่ือง ความต้องการ
จำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 1. ดร.พิทยา แสงสว่าง อาจารย์ประจำสาขาวิชาบริหาร วิจัย และพัฒนานวัตกรรม  
ทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 2. ผศ.ดร.สถิรพร เชาวน์ชัย อาจารย์ประจำสาขาวิชาบริหาร วิจัย และพัฒนานวัตกรรม 
ทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 3. นายประสิทธิ์ จิตเสงี่ยม ผู้อำนวยการโรงเรียนวัฒนราษฎร์ศึกษา 

 
รายชื่อผู้ทรงคุณ วุฒิ ให้แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
1. นายกฤษฎิ์อธิป ชุตินธรากร ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

กำแพงเพชร เขต 2 
2. นายสุภัค พวงขจร รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
3. นายวสันต์ แสงเหลา รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
4. นางสาวศิราภรณ์ ศิริพันธ์ ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านวังบัว สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
5. นายปวีณวัชร์ ขุน เทียนเขมชาติ ศึกษานิ เทศก์  ผู้อำนวยการกลุ่มนิ เทศ ติดตาม 

และประเมินผลการจัดการศึกษา สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (ต่อ) 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (ต่อ) 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (ต่อ) 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (ต่อ) 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (ต่อ) 
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ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (ต่อ) 
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ภาคผนวก ค เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ขั้นตอนที่ 1 การประเมินความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
.............................................................................................................................................. . 

คำช้ีแจง 
1. แบบสอบถามนี้ เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัย เรื่อง  ความต้องการจำเป็นและแนวทาง 

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กำแพงเพชร เขต 2 ของผู้วิจัยนิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยมี ผศ.ดร.นันทิมา นาคาพงศ์ อัศวรักษ์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาการศึกษา
ค้นคว้าอิสระ 

2. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2  

3. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ตำแหน่งและประสบการณ์  

การทำงานมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ประกอบด้วย 7 ด้าน ข้อคำถาม 
จำนวน 32 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) เกณฑ์การให้
ระดับคะแนน มีความหมายในการตอบแต่ละช่อง ดังนี้ 

5  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
4  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 
3  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 
2  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
1  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
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ขอความกรุณาจากท่านได้ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ผู้วิจัยจะเก็บรักษาคำตอบ
ของท่านไว้เป็นความลับ โดยจะนำมาวิเคราะห์ในภาพรวม ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่านใด ๆ ท้ังส้ิน  
และขอขอบคุณทุกท่าน เป็นอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบคำถามครั้งนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำช้ีแจง โปรดใส่เครื่องหมาย  โดยเลือกตามสภาพความเป็นจริง 

1. ตำแหน่ง  
  ข้าราชการครู ท่ีมีวิทยฐานะ และไม่มีวิทยฐานะ   พนักงานราชการ  
  ครูอัตราจ้าง 
 

2. ประสบการณ์การทำงาน 
 น้อยกว่า 5 ปี  5 -10 ปี  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
คำช้ีแจง โปรดใส่เครื่องหมาย  โดยเลือกตามระดับการปฏิบัติตามสภาพความเป็นจริง 
 

 
 

ประเด็นการประเมิน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มา
ก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

การกำหนดโยบายและการบริหารของผู้บริหาร 

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดนโยบายทางการ
ศึกษาที่ชัดเจน 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูมีส่วนร่วม
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และมาตรฐานสถานศึกษา
ร่วมกัน 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาแบง่
หน้าที่และขอบเขตความ
รับผิดชอบของครูทุกท่าน
ไว้ชัดเจน 

          



 

 
 

ประเด็นการประเมิน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มา
ก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

การกำหนดโยบายและการบริหารของผู้บริหาร (ต่อ) 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความช่วยเหลือ กำกับ
ดูแล และติดตามการ
ปฏิบัติงานขอครู 

          

การมอบหมายงานและลักษณะงาน 

ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงาน ทีท่้าทาย
ความรู้ ความสามารถ 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงานที่ตรงกับ
ความถนัด และความ
สนใจของครู 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงาน ที่ต้อง
อาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
มอบหมายงานในปริมาณ
ที่เหมาะสม 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูสามารถ
ตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไข
ปัญหาในระหว่างการ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

          

การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้ครูพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง โดย
การเข้าร่วมการฝึกอบรม 
สัมมนา  

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนส่งเสริมให้ครู
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 
โดยการศึกษาดูงาน 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูได้เข้ารับ
การศึกษาต่อ 

 
 

         

ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้ครูทำวิจยัใน
ชั้นเรียน 
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ประเด็นการประเมิน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มา
ก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (ต่อ) 
ผู้บริหารสถานศึกษา
พิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนอย่างเป็นธรรม 

          

การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัด
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม
ในการปฏิบัติงานและมี
จำนวนเพียงพอ  เช่น แสง
สว่าง เสียง มคีวามหมาะ
สมในการปฏิบัติงาน อีก
ทั้งห้องทำงาน และโต๊ะ
ทำงาน มีจำนวนเพียงพอ 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัดหา
เคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณ์
ที่มีคุณภาพ เพื่ออำนวย
ความสะดวกในการจัดการ
เรียนรู้  

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการจัดแบ่ง
พื้นที่ห้องทำงานเป็น
สัดส่วนเพื่อรองรับงาน
บริหาร 4 ฝ่าย 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดเวลาที่เหมาะสม
ต่อการปฏิบัติกิจกรรม
โครงการต่าง ๆ  

          

สถานศึกษามีร้ัวรอบขอบ
ชิด มีกล้องวงจรปิด และมี
การเปิด - ปิด ประตูเป็น
เวลา 
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ประเด็นการประเมิน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มา
ก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษาและ
เพื่อนครูให้ความร่วมมือใน
การติดต่อประสานงาน  

          

ผู้บริหารสถานศึกษาและ
เพื่อนครูให้ความร่วมมือใน
การทำงานเป็นทีม ไม่มี
การแบ่งพรรคพวก 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้ง
ข่าวสารที่เก่ียวข้องกับ
สถานศึกษาใหค้รูรับทราบ
อย่างทั่วถึง 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูแบง่ปัน
ประสบการณ์  ทั้งในเร่ือง
การทำงานหรือเร่ืองการใช้
ชีวิตส่วนตัว 

          

การได้รับการยอมรับนับถือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูวางแผน
กิจกรรม โครงการต่าง ๆ 
ได้ด้วยตนเอง 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูรับผิดชอบ
งานที่สำคัญ 

          

ผู้บริหารสถานศึกษายินดี
รับฟังความคิดเห็นของครู 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความยินดีเมื่อครูปฏิบัติ
กิจกรรมโครงการ หรือ
งานใด ๆ สำเร็จไปได้
ด้วยดี 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้มีการยกย่อง 
ชมเชยครูผ่านสื่อสิ่งพิมพ์ 
วารสาร หรือสื่อออนไลน์
ของโรงเรียน 
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ประเด็นการประเมิน 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มา
ก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ท่ีสุด 

สวัสดิการและค่าตอบแทน 
ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ เป็นไป
ตามกระบวนการขั้นตอน 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นไป
ด้วยความความสะดวก
รวดเร็ว 

          

ผู้บริหารสถานศึกษา
กำหนดการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ ให้ตรง
ตามเวลาที่กำหนด 

          

ผู้บริหารสถานศึกษาจัดต้ัง
กองทุนสวัสดิการเพื่อ
ช่วยเหลือครู 

          

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 138 

ภาคผนวก ค เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (ต่อ) 
 

ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 

แบบสัมภาษณ์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

คำช้ีแจง 
1. แบบสัมภาษณ์มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ผลการสัมภาษณ์ครั้งนี้
ผู้วิจัยนำเสนอในลักษณะภาพรวม เพื่อเป็นแนวทางทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็น
ส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนท่ี 2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
 

นางสาวนภกมล ชุตินธรากร 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1. ช่ือ ................................................................ สกุล .................................................................. 
2. ตำแหน่ง ................................................................................................................................... 
3. คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด ............................................................................................................. 
4. ระยะเวลาท่ีดำรงตำแหน่งในปัจจุบัน ....................................................................................... 
5. สถานท่ีให้การสัมภาษณ์ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
6. วัน เดือน ปี ท่ีให้สัมภาษณ์ ...................................................................................................... 

ตอนที่  2 รายการสัมภาษณ์  แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง วิธีการส่งเสริมและ
สนับสนุนของผู้บริหารสถานศึกษา โดยการกำหนดมาตรการแนวทางในประเด็นต่าง ๆ ประกอบด้วย 
นโยบายและการบริหาร ความรับผิดชอบและลักษณะงาน ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และสวัสดิการ
และค่าตอบแทน ให้ครูมี แรงขับ แรงกระ ตุ้น  หรือแรงจูงใจ มุ่ งมั่น ท่ีจะปฏิบั ติ งานอย่าง  
เต็มความสามารถ จนงานประสบความสำเร็จ หรือบรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา  

1. ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการมอบหมายงานและลักษณะงานอย่างไร 

2. ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างไร 

3. ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ด้านความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษาอย่างไร 
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ภาคผนวก ง ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อ
แบบสอบถามความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ผลการแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวิ จัย ( IOC) โดยผู้เช่ียวชาญ 
จำนวน 3 ท่าน  ดังนี้ 

 

ข้อ 
ความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
แปล
ผล คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

การกำหนดโยบายและการบริหาร 

1 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดและวางแผนนโยบาย
การบริหารงานที่ชัดเจน 

-1 1 1 0.67 ใช้ได้ 

2 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วม
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และมาตรฐาน
สถานศึกษาร่วมกัน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 
ผู้บริหารสถานศึกษาแบ่งหน้าท่ีและขอบเขตความ
รับผิดชอบของครูทุกท่านไว้ชัดเจน 

-1 1 1 0.67 ใช้ได้ 

4 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือ กำกับดูแล 
และติดตามการปฏิบัติงานขอครู 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การมอบหมายงานและลักษณะงาน 

5 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ท่ีท้าทาย
ความรู้ ความสามารถ 

1 1 -1 0.67 ใช้ได้ 

6 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานที่ตรงกับความ
ถนัด และความสนใจของคร ู

1 1 -1 0.67 ใช้ได้ 

7 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน ที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

8 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานในปริมาณท่ี
เหมาะสม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้
อ 

ความต้องการจำเป็นของการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ IO

C 
แปล
ผล คนที่ 

1 
คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

การมอบหมายงานและลักษณะงาน (ต่อ) 

9 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครสูามารถตัดสินใจเลือก
วิธีการแก้ไขปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

10 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง โดยการเข้าร่วมการฝึกอบรม สัมมนา  

1 1 -1 
0.
67 

ใช้ได้ 

11 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนส่งเสริมใหค้รูพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง โดยการศึกษาดูงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูได้เข้ารับการศึกษาต่อ 1 1 1 1 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูทำวิจัยในชั้นเรียน 1 1 1 1 ใช้ได้ 

14 
ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่างเป็น
ธรรม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

15 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีจำนวนเพียงพอ  เช่น แสง
สว่าง เสียง มีความหมาะสมในการปฏิบัติงาน อีกทั้งห้อง
ทำงาน และโต๊ะทำงาน มีจำนวนเพียงพอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

16 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดหาเครื่องมือและ
วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพ เพ่ืออำนวยความสะดวกในการ
จัดการเรียนรู้  

1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการจัดแบ่งพ้ืนที่ห้องทำงาน
เป็นสัดส่วนเพ่ือรองรับงานบริหาร 4 ฝ่าย 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

18 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดเวลาท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติ
กิจกรรมโครงการต่าง ๆ  

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 
 



 142 

 

ข้อ 
ความต้องการจำเป็นของการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน (ต่อ) 

19 
สถานศึกษามีร้ัวรอบขอบชิด มีกล้อง
วงจรปิด และมีการเปิด - ปิด ประตูเป็น
เวลา 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 

20 
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้
ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน  

1 1 1 1 ใช้ได้ 

21 
ผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนครูให้
ความร่วมมือในการทำงานเป็นทีม ไม่มี
การแบ่งพรรคพวก 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

22 
ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารที่
เก่ียวข้องกับสถานศึกษาให้ครูรับทราบ
อย่างทั่วถึง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

23 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
แบ่งปันประสบการณ์  ทั้งในเร่ืองการ
ทำงานหรือเร่ืองการใช้ชีวิตส่วนตัว 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

24 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
วางแผนกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ได้
ด้วยตนเอง 

-1 1 1 0.67 ใช้ได้ 

25 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
รับผิดชอบงานที่สำคัญ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

26 
ผู้บริหารสถานศึกษายินดีรับฟังความ
คิดเห็นของครู 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

27 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความยินดีเมื่อ
ครูปฏิบัติกิจกรรมโครงการ หรืองานใด 
ๆ สำเร็จไปได้ด้วยดี 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

28 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้มีการยก
ย่อง ชมเชยครูผ่านสื่อสิ่งพิมพ์ วารสาร 
หรือสื่อออนไลน์ของโรงเรียน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

สวัสดิการและค่าตอบแทน 

29 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ เป็นไปตาม
กระบวนการขั้นตอน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ความต้องการจำเป็นของการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

สวัสดิการและค่าตอบแทน (ต่อ) 

29 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ เป็นไปตาม
กระบวนการขั้นตอน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

30 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้เป็นไปด้วย
ความความสะดวกรวดเร็ว 

-1 1 1 0.67 ใช้ได้ 

31 
ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดการเบิก
จ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ให้ตรงตาม
เวลาที่กำหนด 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

32 
ผู้บริหารสถานศึกษาจัดต้ังกองทุน
สวัสดิการเพื่อช่วยเหลือครู 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อ
แบบสัมภาษณ์ความต้องการจำเป็นและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 

ผลการแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมื อวิ จัย (IOC) โดยผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 3 ท่าน ดังนี้ 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

การกำหนดโยบายและการบริหาร 

1 

ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
ด้านการมอบหมายงานและ
ลักษณะงานอย่างไร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 

ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานอยา่งไร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 

ท่านมีแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 
ด้านความสัมพันธ์อันดีใน
สถานศึกษาอย่างไร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

 
 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

.942 32 
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ภาคผนวก ฉ การวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตำแหน่ง 

 
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 1 254 83.0 83.0 83.0 

2 33 10.8 10.8 93.8 

3 19 6.2 6.2 100.0 

Total 306 100.0 100.0  

      
ประสบการณ์การทำงาน 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 1 91 29.7 29.7 29.7 

2 151 49.3 49.3 79.1 

3 64 20.9 20.9 100.0 

Total 306 100.0 100.0  
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ภาพรวม 

     
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

aa 306 1 5 3.94 .66 
aaa 306 2 5 4.51 .57 
bb 306 1 5 3.57 .59 
bbb 306 2 5 4.35 .59 
cc 306 2 5 3.91 .67 
ccc 306 3 5 4.47 .55 
dd 306 1 5 3.85 .67 
ddd 306 2 5 4.41 .57 
ee 306 1 5 3.86 .74 
eee 306 2 5 4.44 .56 
ff 306 1 5 3.90 .71 
fff 306 2 5 4.45 .53 
gg 306 1 5 3.89 .70 
ggg 306 1 5 4.40 .68 
ag1 306 1 5 3.84 .58 
ag2 306 3 5 4.43 .49 

Valid N 
(listwise) 

306     
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
การกำหนดนโยบายและการบริหาร  

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

a1 306 1 5 3.87 .73 

a11 306 2 5 4.48 .66 

a2 306 1 5 3.99 .75 

a22 306 2 5 4.52 .64 

a3 306 1 5 3.95 .74 

a33 306 2 5 4.49 .64 

a4 306 1 5 3.94 .77 

a44 306 2 5 4.54 .64 

Valid N 

(listwise) 
306     
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
การมอบหมายงานและลักษณะงาน 

 

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

b1 306 1 5 3.47 .85 

b11 306 2 5 4.38 .66 

b2 306 1 5 3.71 .81 

b22 306 2 5 4.34 .68 

b3 306 1 5 3.63 .80 

b33 306 2 5 4.32 .69 

b4 306 1 5 3.58 .81 

b44 306 2 5 4.31 .69 

b5 306 1 5 3.47 .76 

b55 306 1 5 4.39 .69 

Valid N 

(listwise) 
306     
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
การมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

 

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

c1 306 1 5 3.95 .79 

c11 306 3 5 4.50 .62 

c2 306 1 5 3.86 .81 

c22 306 1 5 4.42 .69 

c3 306 1 5 3.92 .84 

c33 306 1 5 4.48 .65 

c4 306 1 5 3.97 .83 

c44 306 3 5 4.52 .61 

c5 306 1 5 3.83 .86 

c55 306 2 5 4.42 .72 

Valid N 

(listwise) 
306     
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

d1 306 1 5 3.94 .73 

d11 306 2 5 4.44 .64 

d2 306 1 5 3.88 .73 

d22 306 2 5 4.46 .66 

d3 306 1 5 3.78 .79 

d33 306 1 5 4.36 .72 

d4 306 1 5 3.91 .73 

d44 306 3 5 4.44 .62 

d5 306 1 5 3.74 .90 

d55 306 1 5 4.36 .78 

Valid N 

(listwise) 
306     
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
ความสัมพันธ์อันดีในสถานศึกษา 

 

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

e1 306 1 5 3.89 .80 

e11 306 2 5 4.46 .61 

e2 306 1 5 3.80 .87 

e22 306 2 5 4.42 .67 

e3 306 1 5 3.90 .82 

e33 306 2 5 4.50 .61 

e4 306 1 5 3.85 .80 

e44 306 2 5 4.37 .67 

Valid N 

(listwise) 
306     
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ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
การได้รับการยอมรับนับถือ 

 

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

f1 306 1 5 3.88 .78 

f11 306 2 5 4.44 .62 

f2 306 1 5 3.92 .77 

f22 306 2 5 4.46 .60 

f3 306 1 5 3.86 .83 

f33 306 1 5 4.46 .68 

f4 306 1 5 3.94 .81 

f44 306 2 5 4.47 .61 

f5 306 1 5 3.88 .77 

f55 306 2 5 4.42 .63 

Valid N 

(listwise) 
306     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 154 

ตอนที่  2 ข้อมูลการศึกษาความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 (ต่อ) 
สวัสดิการและค่าตอบแทน 

 

     
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

g1 306 1 5 3.94 .75 

g11 306 1 5 4.47 .71 

g2 306 1 5 3.90 .78 

g22 306 1 5 4.41 .73 

g3 306 1 5 3.92 .76 

g33 306 1 5 4.41 .72 

g4 306 1 5 3.83 .84 

g44 306 1 5 4.32 .84 

Valid N 

(listwise) 
306     
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ประว ัติผู้ว ิจยั 
 

ประวัติผู้วิจัย 

 
ชื่อ-นามสกุล นภกมล ชุตินธรากร 
วัน เดือน ปี เกิด 19  ธันวาคม  2537 
ที่อยู่ปัจจุบัน 107/1 ม.4 ต.ช่อแฮ อ.เมืองแพร่ จ.แพร่ 54000 
ที่ทำงานปัจจุบัน โรงเรียนบ้านลานตาบัว 235 ม.10 ต.ประชาสุขสันต์   

อ.ลานกระบือ จ.กำแพงเพชร 62170 
ตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ครู คศ.1 
ประสบการณ์การทำงาน พ.ศ. 2562 ครูผู้ช่วย โรงเรียนบ้านลานตาบัว ต.ประชาสุขสันต์    

อ.ลานกระบือ จ.กำแพงเพชร 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2561 ค.บ. (ภาษาอังกฤษ)  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์   
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