
 

1 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด

เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

นางสาวสุธาทิพย์ ทองอ้น 

การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา  

สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2566 



 

Guidelines for Enhancement Teachers’ Work Performance Motivation 

in the Small Sized Schools under Surat Thani Educational Service Area 

Office 2 

Miss. SUTATIP THONGOON 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Education in Educational Administration  

School of Educational Studies Sukhothai Thammathirat Open University 

2023 



 

หัวข้อการศึกษาค้นคว้าอิสระ แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 

ชื่อและนามสกุล นางสาวสุธาทิพย์ ทองอ้น 

แขนงวิชา / วิชาเอก บริหารการศึกษา 

สาขาวิชา ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

อาจารย์ที่ปรึกษา  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสภนา สุดสมบูรณ ์ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้ได้รับความเห็นชอบให้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 

ตามหลักสูตรระดับปริญญาโท เมื่อวันที่ 26 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2567 
  

คณะกรรมการสอบการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

 
    

 

ประธานกรรมการ 

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสภนา สุดสมบูรณ)์ 
 

  

 

    
 

กรรมการ 

 (รองศาสตราจารย์ ดร.อรรณพ จีนะวัฒน์) 
 

   
 

  

   
 

   
 

  

   
 

    
(รองศาสตราจารย์ ดร.ทวีวัฒน์ วัฒนกุลเจรญิ) 

ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาศึกษาศาสตร์   



 

ง 

ชื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

ผู้ศึกษา นางสาวสุธาทิพย์ ทองอ้น รหัสนักศึกษา 2612301081  

ปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสภนา สุดสมบรูณ์ ปีการศึกษา 2566 
บทคัดยอ่ภาษาไทย 

บทคัดย่อ 

 การศึกษาครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ าแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน และ 3) ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 

กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 321 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
ค านวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบสัดส่วน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .91 และแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  และการ
วิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก ในภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก  2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็กโดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการทำงาน พบว่าไม่แตกต่างกัน และ 3) 
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก พบว่า หน่วยงานต้นสังกัด
และสถานศึกษาควร (1) เปิดโอกาสให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของ
สถานศึกษา (2) วิเคราะห์สมรรถนะและมอบหมายงานให้ตรงกับสมรรถนะของครูแต่ละคน (3) สนับสนุน
งบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการทำงานอย่างพอเพียงและเหมาะสม (4) จัดระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามสภาพจริง และ (5) ปรับสภาพแวดล้อมในด้านอาคารสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน 
 
ค าส าคญั  แนวทางการเสริมสร้าง แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของครู สถานศึกษาขนาดเล็ก ประถมศึกษา 



 

จ 

Independent Study title: “Guidelines for Enhancement Teachers’ Work Performance 

Motivation in the Small Sized Schools under Surat Thani Educational Service Area 

Office 2” 

Author: “Miss. SUTATIP THONGOON”; ID: “2612301081”; 

Degree: Master of Education (Educational Administration) 

Independent Study Advisor: Assistant Professor Dr. Sopana Sudsomboon; Academic 

year: 2023 
บทคัดยอ่ภาษาอังกฤษ 

Abstract  
The objectives of this research were: 1) to study the level of teachers’ 

work performance motivation in the small sized schools 2) to compare teachers’ 

work performance classified by genders, ages, education levels, and the work 

experiences; and 3) to study guidelines for enhancing teachers’ work performance 

motivation in the small sized schools under Surat Thani Educational Service Area 

Office 2. 

The research sample consist of 321 teachers in the small sized schools 

under Surat Thani Educational Service Area Office 2 during academic year 2023, 

obtained by quota sampling. The sample size was determined based on Krejcie and 

Morgan’s Sample Size Table. The key informants included 7 experts. The employed 

research instruments were 1) questionnaire on the teachers’ work performance 

motivation in the small sized schools, with reliability coefficients of .91 and 2) the 

interview form on guidelines for enhancing teachers’ work performance motivation 

in the small sized schools. The statistics employed for the data analysis were 

frequency, percentage, mean, deviation standards, t-test, One-way ANOVA, and 

content analysis. 

The research finding were as follows: 1) the overall and each aspect of 

teachers’ work performance motivation in the small sized schools were at high 

level; 2) regarding the comparison of  teachers’ work performance motivation in the 

small sized schools classified by genders, ages, education levels and work 

experiences, it was found that there was no significant difference; and 3 ) the 

enhancing teachers’ work performance motivation in the small sized schools was 

found that the agency and schools should (1) provide opportunities for teachers to 

participate in setting policies, vision, and mission of schools;  (2) analyze 

competencies and assign work to match each person's competencies;  (3)support 

adequate and appropriate budgets and working materials; (4) organize the 

performance evaluation system according to actual conditions; and (5) adjust the 

building environment and operational facilities. 

Keywords : Guidelines for enhancing, Teachers’ work performance motivation, 

Small sized schools, Primary education 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้สำเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายท่าน ใน
โอกาสนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสภนา สุดสมบูรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษา
การศึกษาค้นคว้าอิสระ ผู้ให้คำแนะนำปรึกษา ช่วยเหลือ ตรวจสอบ พร้อมแก้ไขข้อบกพร่องด้วยความ
เอาใจใส่จนงานวิจัยครั้งนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยด ี
 ขอขอบพระคุณ กรรมการสอบการศึกษาค้นคว้าอิสระ รองศาสตราจารย์ ดร.อรรณพ จีนะวัฒน์ ที่ให้
ความรู้และข้อแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ อีกทั้งช่วยพัฒนาความคิดของผู้วิจัย
ในการทำการศึกษาค้นคว้าอิสระให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ตลอดจนคณาจารย์ แขนงวิชาบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราชทุกท่านที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้และถ่ายทอด
ประสบการณ์ที่มีคุณค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย และขอบคุณเพื่อน ๆพี่น้อง แขนงวิชาบริหารการศึกษาที่ร่ว ม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันมาโดยตลอด 
 ขอขอบพระคุณนายกิตติ วิเศษ ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดวิชิตธาราราม นางสาวสุภาวดี  
จิ๋วสุวรรณ ครูโรงเรียนบ้านหนองมน นายพิชิตชัย  สุขเอก ครูโรงเรยีนศรบีรรพตพทิยาคม ที่กรุณา
อำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  
 ขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ที่กรุณาอำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลในการ
วิจัยครั้งนี้  

ขอขอบคุณ ครอบครัวที่สนับสนุนและคอยเป็นกำลังใจ สนับสนุนช่วยเหลือ ตลอด
ระยะเวลาที่ผู้วิจัยอยู่ระหว่างการศึกษาประโยชน์และคุณค่าอันเกิดจากการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ 
ผ ู ้ ว ิจ ัยขอมอบความด ีในคร ั ้ งน ี ้แด ่ค ุณบ ิดา มารดา คณาจารย ์ผ ู ้ม ีพระค ุณท ุกท ่าน และ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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บทที่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 การศึกษาเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของคนไทยทุกคนที่รัฐต้องจัดให้เพื่อพัฒนาคนไทยทุกช่วง
วัย ให้มีความเจริญงอกงามทุกด้าน เพื่อเป็นต้นทุนทางปัญญาที่ส าคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะ 
และสมรรถนะในการประกอบสัมมาชีพ และการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุข  อันจะ
น าไปสู่เสถียรภาพ และความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติที่ต้องพัฒนาให้เจริญก้าวหน้า ทัดเทียม
นานาประเทศในเวทีโลกท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 ครูเป็น
บุคคลส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา การจัดการศึกษาตามแนวปฏิรูป
การศึกษาทั้งในปัจจุบันและอนาคต จ าเป็นต้องอาศัยครูเป็นก าลังส าคัญที่จะน าพาเด็ก และเยาวชน
ของชาติไปสู ่เป้าหมายของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้ ซึ ่งได้บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 อีกทั้งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 
ได้ให้ค าจ ากัดความค าว่า ครู เป็นบุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและการ
ส่งเสริมการเร ียนรู ้ของผู ้ เร ียนด้วยวิธ ีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาทั ้งของรัฐและเอกชน โดย
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบับนี้ ได้บัญญัติไว้ว่า “ให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมระบบการ
ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับ
การเป็นวิชาชีพช้ันสูง” จะเห็นได้ว่าการที่สถานศึกษาจะสามารถบริหารจัดการศึกษาหรือผลิตผู้เรียนที่
มีคุณภาพได้นั้นจ าเป็นจะต้องอาศัยผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศของครู (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  
 การพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูในสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องมีการ
ดูแลเอาใจใส่ สร้างแรงจูงใจให้เกิดก าลังใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างดีและมีคุณภาพด้วย มิฉะนั้น
อาจจะท าให้คุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนเกิดความสูญเปล่าได้ เพราะครูเป็น
ผู้น านโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติ (สนธยา บุตรวาระ, 2556) การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร
นั้นถือว่ามีความส าคัญ เนื่องจากจะต้องหาทางให้บุคลากรขององค์กรเพิ่มผลผลิตของการท างาน
เพื ่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยการสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับบุคลากรเพื ่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559, น.23) และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2559,  
น.16) ซึ่งแรงจูงใจเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใช้ความพยายามไปสู่เป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงานของ
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องค์กรหรือหน่วยงาน เราจึงให้ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กรด้วยการสร้างแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ 
เพื่อจะช่วยยังประโยชน์ต่อบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรได้แก่การช่วยให้บุคลากรสามารถสนอง
ต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรและสนองความต้องการของตนเองไปพร้อม ๆ กัน การบริหารจึงมิใช่เป็น
เพียงการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปเท่านั้น แต่จะต้องค านึงถึงบรรยากาศในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยซึ่งจะต้องท างานให้ส าเร็จด้วยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ จึงจ าเป็นที่ผู้บริหารต้อง
ศึกษาวิธีการหรือทฤษฎีต่าง ๆ ที่น ามาใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การของตน
โดยเฉพาะสถานศึกษาที่มีขนาดเล็กที่มีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี เนื่องจากอัตราการเกิดของประชากรลดลง 
ความนิยมของผู้ปกครองที่ต้องการส่งบุตรหลานไปเรียนโรงเรียนในเมืองเพิ่มขึ้น ประกอบกับการย้าย
โรงเรียนไปให้ใกล้กับสถานที่ประกอบอาชีพของผู้ปกครอง ส่งผลให้มีโรงเรียนขนาดเล็กจ านวนมาก 
ท าให้การจัดการศึกษาไม่สามารถสะท้อนคุณภาพและประสิทธิภาพได้อย่างต่อเนื่อง ด้านการบริหาร
จัดการไม่คุ้มทุน โรงเรียนขนาดเล็กจึงกลายเป็นประเด็นที่ส าคัญของระบบการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงได้ก าหนดนโยบายแนวทางมาตรการการด าเนินงาน
และพัฒนาคุณภาพการศึกษา ตลอดจนรูปแบบการใช้ทรัพยากรร่วมกัน เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการและคุณภาพการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนขนาดเล็ก อันจะน าไปสู่การลดความ
เหลื่อมล ้าและเพิ่มโอกาสให้นักเรียนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ (ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้น
พื้นฐาน, 2562) 
 ครูเป็นผู้น านโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติ ซึ่งการที่ครูจะปฏิบัติได้ผลดีมากน้อยเพียงใด 
ปัจจัยที่ส าคัญ คือ ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจที่ดีของครูเป็นปัจจัยเกื้อหนุนที่ส่งผลไปถึงประสิทธิภาพ
ของโรงเรียน นอกจากนี้ยังพบว่า แรงจูงใจนี้เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนแปลง 
ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การ
รับรู้และการแสดงออกรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางอารมณ์ด้วย (สนธยา บุตรวาระ , 2556) การที่จะ
ท้าให้ครูปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็ต้องท าให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการศึกษา
เอกสารและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ พบว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, น. 1-6) คือ 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน เป็นปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง และปัจจัยค ้าจุนช่วยลดความไม่พอใจในการท างาน 
ประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ และ5) ด้านความก้าวหน้า ในส่วนของปัจจัยค ้าจุนประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย 9 ด้าน คือ 1) ด้านเงินเดือน 2) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3) 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 4) สถานะของอาชีพ 5) นโยบาย
และการบริหารงาน 6) สภาพการท างาน 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว 8) ความมั่นคงในการท างาน และ 9) 
วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา จากการศึกษางานวิจัยที่น าทฤษฎี 2 ปัจจัยท าการศึกษาใน
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สถานศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก (สุจิรา ถาปันแก้ว, 2565 และอานัส รุ่งวิทยพันธ์, 2565) 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 มีโรงเรียนในสังกัด 
จ านวนทั้งสิ้น 179 แห่ง จ าแนกเป็นโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 133 แห่ง โรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา จ านวน 46 แห่ง และโรงเรียนควบรวม จ านวน 1 แห่ง ซึ ่งจ าแนกตามขนาดเป็น  
3 กลุ่ม ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก 76 แห่ง โรงเรียนขนาดกลาง 101 แห่ง และโรงเรียนขนาดใหญ่  
2 แห่ง ซึ่งในการบริหารงบประมาณที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน กระทรวงศึกษาธิการ
จัดสรรงบประมาณให้ตามรายหัวของจ านวนผู้เรียน ซึ่งส่งผลให้โรงเรียนขนาดเล็กที่มีจ านวนนักเรียน
น้อยอยู่ในสถานะที่เสียเปรียบ เพราะได้รับงบประมาณจากการจัดสรรงบประมาณให้ตามรายหัวของ
จ านวนผู้เรียนน้อย จึงไม่เพียงพอต่อการบริหารจัดการ ส่งผลให้โรงเรียนขนาดเล็กขาดทั้งอุปกรณ์ 
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ท าให้ประสิทธิภาพในการเรียนการสอนลดลง อีกทั้งประสบปัญหาการขาด
แคลนครูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา เนื่องจากจ านวนครูไม่ครบชั้นเรียน จะเห็นได้ว่าโรงเรียน
ขนาดเล็กนั้น มีความยากล าบากในการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพค่อนข้างมาก ด้วยปัญหาข้างต้น 
อันจะส่งผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษาในระยะยาว ทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้น ฐาน  
(O- NET) ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ปีการศึกษา 2563 และ 2564 
มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าระดับประเทศอย่างต่อเนื่อง จากการด าเนินการที่ผ่านมา พบว่า ผู้เรียนมีสมรรถนะ
ด้านการอ่าน ด้านคณิตศาสตร์ด้านการคิดขั้นสูง ด้านนวัตกรรม ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ดิจิทัล และด้านภาษาต่างประเทศ ยังไม่เพียงพอที่จะส่งเสริมความสามารถในการแข่งขันของประเทศ
ได้ นั ่นเพราะงบประมาณที่ได้รับมีอย่างจ ากัด ท าให้การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรด้าน
การศึกษาไม่ทั่วถึง ไม่ตรงตามความต้องการและความจ าเป็นในแต่ละพื้นที่ อัตราก าลังไม่เพียงพอ ไม่
สอดคล้องกับภาระงานครูและภารกิจของหน่วยงาน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2, 2566) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่า ผู้บริหารมีผลต่อการท างานของครูเป็น
อย่างมาก ดังนั้น หากผู้บริหารให้ความสนใจและบริหารจัดการบุคลากรครูอย่างเหมาะสม สามารถ
สนับสนุนส่งเสริม การสร้างแรงจูงใจได้ ก็จะท าให้สถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จได้มากยิ่งขึ้นโดย
แรงจูงใจในการท างานถือว่าเป็น สิ่งส าคัญในการที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ มีขวัญก าลังใจที่ดีในการ
ท างาน เป็นสิ่งที่จะคอยกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้ เป็นไปตามที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ (ชน
งกรณ์ กุณฑลบุตร, 2556, น.6) 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 2 เพื่อน ามาก าหนดแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
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ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่ครูและน าสู่การพัฒนาการศึกษาต่อไป   
 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน 
 2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 

3. สมมติฐานการวิจัย 
 
 3.1 ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 3.2 ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 3.3 ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 3.4 ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

4. กรอบความคิดการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์
งานว ิจ ัยซ ึ ่ ง ใช ้กรอบแนวค ิดตามทฤษฎ ีแรงจ ูงใจของ Herzberg (1959) เป ็นฐาน ได ้แก่   
ศิริวรรณ อินทสโร (2560); นวรัตน์ อายุยืน (2561); ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561); เศวต สิมประดิษฐ์
พันธ์ (2561); ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561); ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563); มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง 
(2563); ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563); พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564); ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564); 
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อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565); สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) และสุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ซึ่งสามารถสรุป
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ทั้งสิ้น 9 ด้าน และน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดส าหรับการวิจัย 
ดังภาพที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

  

เพศ  

อายุ  

ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู

   1. ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

   2. การยอมรับนับถือ  

   3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

   4. ความรับผิดชอบ  

   5. ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที ่  

   6. ด้านเงินเดือน  

   7. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  

   8. นโยบายและการบริหารงาน  

   9. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  

 

แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
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5. ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยที่มุ่งศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2
โดยมีขอบเขตในการวิจัย ดังนี้  

 5.1 ขอบเขตเนื้อหา  
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตของเนื้อหาประกอบด้วย 9 ด้าน ดังนี้ 

  5.1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
     5.1.2 การยอมรับนับถือ  
     5.1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
    5.1.4 ความรับผิดชอบ  
     5.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
     5.1.6 เงินเดือน  
     5.1.7 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  
     5.1.8 นโยบายและการบริหารงาน  
     5.1.9 สภาพแวดล้อมในการท างาน  
 
 5.2 ขอบเขตด้านประชากร/กลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

  5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก ปีการศึกษา 
2566 จ านวน 76 โรงเรียน จ านวน  1,622 คน (สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2, 2566) 

  5.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 ก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973, อ้างถึงใน ศิริพงศ์ พฤทธิพันธ์, 2553, น. 203) 
กลุ่มตัวอย่าง 321 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบสัดส่วน 
  5.2.3 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 1 ท่าน ศึกษานิเทศก์ 
จ านวน 1 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 2 ท่าน ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน จ านวน 1 ท่าน และข้าราชการครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ านวน 2 ท่าน รวมทั้งสิ้น 7 คน 
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 5.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
เขต 2 

 5.4 ขอบเขตของระยะเวลา 
  ระยะเวลาในการวิจัย ตั้งแต่ เดือนสิงหาคม 2566 จนถึง เดือนกุมภาพันธ์ 2567 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 6.1 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง พลังผลักดันภายในที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานด้วย
ความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงานอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเท
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของตนเองอย่างสุดความสามารถ โดยไม่ย่อท้อเมื่อ
เผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 
 6.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พลังผลักดันภายในที่สามารถกระตุ้นท า
ให้ครูเกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้วยความปรารถนา และความคาดหวัง ดึงเอาความสามารถและ
ความรู้ที่อยู่ภายในของตนเองออกมาใช้ ด้วยความเต็มใจ มุ่งหาความส าเร็จ โอบอ้อมอารี ทุ่มเทให้กับ
การท างานอย่างมุ่งมั่นเต็มศักยภาพ สร้างแนวคิดเชิงบวกช่วยผลักดันให้มี ความภูมิใจในการกระท า 
เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว ้
  6.2.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบความส าเร็จโดยการทุ่มเทแรงกายแรงใจ รวมถึงสามารถป้องกัน
และแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ความ
ภาคภูมิใจและเชื่อมั่นของตนเองและคนในสถานศึกษา 
  6.2.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับยอมรับและเชื่อมั่นในความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นในโรงเรียน 
ด้วยการกล่าวถึงและถูกยกย่องชื่นชมให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน  เป็นผู้ให้ค าปรึกษาและ
ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  ได้รับโอกาสเสนอแนะความ
คิดเห็นต่อการด าเนินงานและได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เป็นตัวแทนจาก
องค์กร 
  6.2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ
เหมาะสมตรงตามความรู้และความสามารถ ปฏิบัติงานที่มีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถและ
กระตุ้นให้ต้องปฏิบัติ ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
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เรียนรู้สิ ่งใหม่ ได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน จนสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 
  6.2.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจ ความมุ่งมั่น ตั้งใจ ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ถูกควบคุมมากเกินไป ได้รับมอบหมายงานส าคัญ
และมีอ านาจในการตัดสินใจได้อย่างอิสระ โดยใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานให้เสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 
  6.2.5 ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่ครูได้รับมอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถเพ่ือให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง โดยมีการเลื่อนต าแหนงสูงขึ้น
ตามเวลาที่เหมาะสม ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใหเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพื่อความเจริญก้าวหนาในวิชาชีพ ได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงาน และมีโอกาสก้าวหนาในหน
าที่การงานเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 
  6.2.6 เงินเดือน หมายถึง การที่ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน มีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ตลอดจน
สวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ได้รับความเป็นธรรมใน
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี นอกจากนี้การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงใน
ปัจจุบัน 
  6.2.7 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  หมายถึง 
การที่ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ มีความเคารพ
นับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ มีความสามัคคี 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกัน
และกันอย่างสร้างสรรค์ มีความสนิทสนมเป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
  6.2.8 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารจัดการที ่ด ีและจัด
ระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการก าหนดโครงสร้างสายการบังคับบัญชาและการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม มีแนวทางการด าเนินงานของโรงเรียนที่มีหลักการ สามารถ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่จะน าพาโรงเรียนสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน ครูมีความพึงพอใจในการก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของ
โรงเรียน 
  6.2.9 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง โรงเรียนมีอาคารสถานที ่และ
ห้องเรียนมีสภาพที่เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน มีวัสดุ
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อุปกรณ์ เครื ่องใช้ส านักงานที ่จ าเป็นและสิ ่งอ านวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เป็นต้น จ านวนบุคลากรในโรงเรียน
มีจ านวนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงาน บรรยากาศในโรงเรียน ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เบื่อ
หน่ายที่จะปฏิบัติงาน 
 6.3 ครู หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานสอนในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต  
 6.4 สถานศึกษาขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ที่มีนักเรียนไม่เกิน 120 คน 
 6.5 แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แนวปฏิบัติของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในการส่งเสริมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของครู เพื่อให้การปฏิบัติงาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว ้
 

7. ประโยชน์ที่ได้รับ  
 
 7.1 ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
สุราษฎร์ธานี เขต 2 สามารถใช้ผลการวิจัยนี้เป็นข้อมูลสารสนเทศในการปรับปรุงและพัฒนาการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
 7.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 สามารถน าข้อมูลที่ได้
จากผลการวิจัย ใชเป็นสวนหนึ่งในการก าหนดและการวางแผนพัฒนาหรือปรับปรุงและแกไขระบบ
สวัสดิการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 7.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่น สามารถน าผลการวิจัยไป
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดต่อไป 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2
ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี ้

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
1.5 การสร้างแรงจูงใจ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู 
2.1 ความหมายของครู 
2.2 ความส าคัญของครู 
2.3 กรอบการปฏิบัติงานของครู 
2.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 3. สภาพโดยทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
3.1 ข้อมูลพื้นฐาน 
3.2 นโยบายทีเ่กี่ยวข้องการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 
4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 
 แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพและเป็นไปในทิศทางที ่จะน าไปสู ่เป้าหมาย ซึ ่งมีนักวิชาการและนัก
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การศึกษาที่ได้สรุปและน าเสนอเกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญ ประเภท ทฤษฏี การสร้างแรงจูงใจ 
และองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังต่อไปนี้  
 1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  ค าว่า แรงจูงใจ motivation มาจากรากศัพท์เดิมเป็นภาษาละตินว่าแปลว่าเงื่อนไข
หรือภาวะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 3 ทิศทางซึ่งหมายถึงสถานะที่ไม่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือที่ไป
ยับยั้งหรือไปก าหนดแนวทางพฤติกรรมที่แสดงออกมา 
  ภูมิภัทร สุวรรณศรี (2560, น.23) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ท าให้
พลังจากภายในจิตใจของบุคคลมีความต้องการจะกระท าหรือปฏิบัติสิ ่งใดสิ ่งหนึ ่งให้ประสบ
ความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว ้
  สัมมา รธนิธย์ (2560, น6) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ความ
ปรารถนาที่จะกระท าการใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนการกระท านั้น ๆ เป็น
สิ่งจูงใจ (Incentives) ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น รางวัล ค า
ชมเชยให้เกิดแรงขับ คือแรงผลักดันที่ดีขึ้นภายในตัวของบุคคลอันเนื่องมาจากความต้องการ 
  พิรุณย์ ป้องทับไทย (2560, น. 11) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลถูก
กระตุ้นด้วยปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้เกิด
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ชี้
ทิศทาง หรือแนวทางให้บุคคล กระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคนเป็นสิ่งที่
สนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ 
  นวรัตน์ อายุยืน (2561, น. 6) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ปัจจัยที่
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการทุ่มเทและแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานใดๆ ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายตามที่ต้องการ 
  ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561, น. 20) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึง สภาวะ
ของความเต็มใจในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ พฤติกรรมในตัว
ของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นกระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนิน
ไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามที่ต้องการ แรงจูงใจนี้อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ 
ความสนใจ ความต้องการ แรงขับ เจตคติหรือเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น อันได้แก่ แรง
กระตุ้น (Incentive) ความต้องการของกลุ่มเป็นต้น การผลักดันให้เกิดการกระท าในทิศทางที่ต้องการ 
ซึ่งการจูงใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ทิศทางของการกระท า (Direction) การใช้แรงพยายาม 
(Intensity) และความต่อเนื่อง (Persistence) ในการกระท านั้น 
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  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, น. 9) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าหรือแรง
กระตุ้นมี่ผลักดันให้บุคลากรในองค์การแสดงพฤติกรรมซึ่งสนองตอบต่อวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่
ต้องการในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, น. 17-18) สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้ผู้นั้น
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจ ที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยนอกจากนี้ยังช่วยส่งผลให้บุคคลมีความต้องการ
ในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุดความสามารถ โดย
ประกอบด้วยความยินดีและความเต็มใจของบุคคลที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างสุดความสามารถ 
เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความ
กระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว 
  Loudon and Bitta (1988, p 368) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึงสภาวะที่อยู่ภายใน
ตัวบุคคลซึ่งเป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่น าไปสู่เป้าหมายซึ่งได้เลือกไว้แล้ว
และมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ในสภาวะแวดล้อม 
  Schiffman and Kanuk (1991, p. 69) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง แรงขับ
เคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า 
  Woolfolk (1995, p. 130) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 
  Plotnik (1996, p. 301) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเกี่ยวข้องกับปัจจัยทางร่างกายและ
จิตใจซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กันไปตามเวลาที่เหมาะสมโดยมีคุณลักษณะที่
ส าคัญได้แก่เป็นพลังที่ท าให้บุคคลลงมือกระท าสิ่งต่าง ๆ และใช้พลังเหล่านั้นเพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการนอกจากนี้ยังเกีย่วข้องกับความรู้สึกที่มุ่งมั่นที่จะไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  Domjan (1996) การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรม
ของบุคคล โดยบุคคลจงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
  Decenzo (2002) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจเอาไว้ว่า แรงจูงใจเป็นก าลังใจใน
การกระท าบางสิ่งบางอย่างของแต่ละบุคคลโดยมีเงื่อนไข ซึ่งการกระท าดังกล่าวสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจและความต้องการของแต่ละบุคคล 
  Robbins (2005, p. 209) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่
ความพยายามของบุคคลได้รับการกระตุ้น ชี้น า และรักษาให้คงอยู่ จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุ
เป้าหมาย 
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  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันภายในที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความ
ตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงานอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเท
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของตนเองอย่างสุดความสามารถ โดยไม่ย่อท้อเมื่อ
เผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 
 1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจหรือการจูงใจ (Motivation) เป็นภาระหน้าที่อันส าคัญที่นักบริหารและ
หัวหน้างานจะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ้นในองค์การหรือหน่วยงานเพื่อเป็นปัจจัยส าคัญในการ
บริหารงานขององค์การเพราะแรงจูงใจหรือการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการความจ าเป็นและความ
เดือดร้อนของบุคคลในองค์การได้จะท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานเจ้าหน้าที่ดีขึ้นมีก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานดังนี้คือเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลในองค์การและแก่หมู่คณะเป็นการสร้างพลังร่วมกันของกลุ่มส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรม
ในหมู่คณะเป็นการสร้างพลังงานด้วยและท่าทีที่ดีในการปฏิบัติงานแก่คนงานและพนักงานเจ้าหน้าที่ใน
องค์การช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การช่วยท าให้การควบคุมงานด าเนินไปด้วยความ
ราบรื่นอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงามลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน
เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ในองค์การเป็นการ
สร้างความก้าวหน้าให้แก่พนักงานและองค์การท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติ
อยู่ท าให้เกิดความสุขกายสุขใจและความพึงพอใจในการท างานการจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (ไพรินทร์ ขุนศรี, 2559, น. 25)  
  ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561, น. 23) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานท า
ให้เกิดการกระท า มีความอยากที่จะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความ
พยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากขึ้น สร้างสรรค์ พัฒนางานและองค์การ การจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ
ในการท างานให้องค์การประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการ การตอบสนอง
วัตถุประสงค์ขององค์การ การจูงใจเป็นองค์ประกอบ ความส าคัญต่อการจัดการแสดงพฤติกรรมที่ท าให้
องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการหรือหมายถึงการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย องค์การควรมีการจูงใจ เช่น การก าหนดเป้าหมาย การเสริมแรง การออกแบบ
งานเพื่อการจูงใจ 
  ดวงกมล โถทอง (2563, น. 30-31) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญ และมีความ
จ าเป็นส าหรับทุกองค์กรและทุกหน่วยงาน ซึ่งถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์กรได้ตรงกับเรื่องที่
เขาต้องการก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะท างานต่อไป รวมถึงแรงจูงใจยังส่งผลให้เขาเต็มใจที่จะใช้



 

14 

ความพยายามอย่างเต็มที่ในการงาน และให้ความร่วมมือปฏิบัติงานให้งานบรรลุเป้าหมายหรือตาม
วัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการ 
  บุษยมาส ผาดี (2563, น. 33-34) สรุปไว้ว่า ความส าคัญของแรงจูงใจ คือ สามารถ
สะท้อนความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติและอยู่ในความรับผิดชอบ บุคคลได้ใช้
ความสามารถหรือทักษะของตนอย่างเต็มที ่ อันเป็นผลมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ที่
ตอบสนองความต้องการของแต่ละคน บุคลลทั้งร่างกายและจิตใจได้อย่างเหมาะสม เป็นแรงเสริมในการ
กระตุ้นให้บุคลากรในโรงเรียนมีความกระตือรือร้น และมีความเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถของตนเอง โดยมีความรัก และศรัทธาในองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, น. 17-18) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ
มีความส าคัญและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการเจริญก้าวหน้าเพราะจะเกิดการทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่และ
โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงานนอกจากนั้นยังมีบุคคล
อีกส่วนหน่ึงเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความเป็น
คนที่สมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้นช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมายและช่วยสร้างคนให้ดีได้เพราะการท างานเป็น
หัวใจส าคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
  Vroom (1970, p. 10) กล่าวว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็น
อย่างยิ่งเพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วน
ส าคัญ 2 ประการคือความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคล
ให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน 
  สรุปได้ว่า แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลในองค์การ 
เป็นสิ่งที่กระตุ้นท าให้บุคคลนั้นได้แสดงศักยภาพต่าง ๆ ออกมาอย่างเต็มที่ มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การความสามัคคี ความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มในองค์การบุคลากรมีความรู้สึก
มั่นคง ปลอดภัยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผู้ที่ท างาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นด้วย 
 1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจมีการแบ่งประเภทตามที ่มาและภาวะความต้องการของบุคคลจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีผู้แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 
  อริศรา ชอบจิต (2560, น. 17) สรุปไว้ว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
ประเภทแรก แรงจูงใจจากอิทธิพลทางร่างกาย เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคล ด้าน
ร่างกาย เช่น ความกระหาย ความหิว การพักผ่อน การขับถ่าย ความเหน็ดเหนื่อย และความต้องการ
ทางเพศ โดยเมื่อความต้องการเหล่านี้เกิดขึ้นจะท าให้ร่างกายเกิดแรงกระตุ้นเพื่อขจัดความต้องการ
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ดังกล่าวและท าให้ร่างกายกลับสู่สภาวะปกติ ประเภทที่สอง แรงจูงใจจากอิทธิพลทางสังคม เป็น
แรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม บุคคลอื่น วัฒนธรรม ประเพณีค่านิยม และศาสนา เช่น การ
ยอมรับ ความรัก ความก้าวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ฐานะทางสังคม ชื่อเสียงเกียรติยศ ต าแหน่ง และ
ความปลอดภัย เป็นต้น 
  ดวงกมล โถทอง (2563, น. 29) สรุปไว้ว่า ประเภทของแรงจูงใจ คือ การจูงใจ แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่
มีความต้องการในการท า ความรู้สึกนึกคิด การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง 2) การจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอก การ
คาดหวัง การมองเห็น หรือท าให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงก้าวหน้า
หรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
  เปรมทิพย์ ค าทะเนตร (2564, น. 27) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คือ แรงจูงใจภายในจิตใจ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการ
ท ากิจกรรมต่าง ๆ ปรารถนามุ่งหวัง มุ่งมั่น ตั้งใจน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ จนท าให้เกิด
ความภาคภูมิใจในตัวเอง และแรงจูงใจภายนอกจิตใจ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากสภาพแวดล้อมที่เป็น
แรงผลักดันให้เกิดความต้องการ ความปรารถนา ความส าเร็จตามสิ่งที่หวังไว้ เช่น พ่อแม่ สามีภรรยา 
ลูก ที่คอยเป็นก าลังใจ เสริมแรงให้น าไปสู่ความส าเร็จ 
  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, น. 50) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นประกอบไปด้วยแรงจูงใจ
ภายใน คือ การมองเห็นคุณค่าและกระท าด้วยความเต็มใจ และแรงจูงใจภายนอก คือ ความต้องการ
การยกย่องมีชื่อเสียงหรือรางวัลเป็นตัวผลักดันให้กระท า 
  Sherif (1956 อ้างถึงใน ลักษมณี จ่าแท่นปะรัง , 2556, น. 23) มีความเห็น
สอดคล้องกันโดยแบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภทคือ 
  1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) เป็นความต้องการทางด้าน
ร่างกายเก่ียวกับอาหารน ้าการพักผ่อนการได้รับการคุ้มครองความปลอดภัยการได้รับความเพลิดเพลิน
การลดความเคร่งเครียดความต้องการทางเพศความกระหายเป็นแรงจูงใจที่มีติดตัวมาแต่ก าเนิดมี
ความจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิตเป็นต้น 
  2. แรงจูงใจทางด้านสังคม (Social Motivation) เป็นความต้องการมาจากด้าน
ชีววิทยาของมนุษย์ในความต้องการอยู่ร่วมกันหลังจากการเรียนรู้ในสังคมได้แก่ความต้องการความรัก
ความอบอุ่นการเป็นที่ยอมรับในสังคมความมีเกียรติได้รับการยกย่องชมเชยเป็นต้น 
  Deci and Ryan (1980 อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตระกูล, 2541, น. 169) ได้มีการแบ่ง
แรงจูงใจออกเป็น 3 ชนิด ได้แก่  
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  1. แรงจูงใจที่มาจากความต้องการทางจิตวิทยา (Psychological needs) ต้องการที่
จะเป็นผู้มีสมรรถภาพต้องการที่จะมีการว่าตนเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพ  
  2. แรงจูงใจภายในที่มาจากความต้องการที่จะเป็นอิสระ 
  3. แรงจูงใจที่มาจากความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์ คือ มีแรงจูงใจที่จะเอื้ออาทร
ผู้อื่นมีความรู้สึกว่าผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับตนอย่างบริสุทธิ ์
  Dollard and Miller แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท (Dollard & Miller, 1950, 
Hull, 1952 อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตระกูล, 2541, น. 155) ดังนี ้
  1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motives) แรงจูงใจประเภทนี้เกิดขึ้นเพื่อ
ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายเพื่อให้บุคคลมีชีวิตอยู่ได้ประกอบด้วยความหิวความกระหาย
ต้องการน ้าอาหารและความต้องการทางเพศเป็นต้น  
  2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้
ช่วยบุคลากรทางด้านจิตใจท าให้สุขภาพจิตดีมีความสุขสดชื่นเช่นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แรงจูงใจอยากที่
จะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ ความต้องการความรัก เป็นต้น 
  สรุปได้ว่าแรงจูงใจสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ ตามลักษณะของที่มาและ
พฤติกรรม การแบ่งประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะของพฤติกรรม ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจภายใน
เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวของบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยไม่ต้องมีการ
ควบคุมความส าเร็จในการกระท าจะเป็นรางวัลภายในกระท าได้ยากมากแต่มีความคงทนถาวร  2) 
แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในส่วนของการแบ่งประเภทของ
แรงจูงใจตามที่มาของแรงจูงใจประกอบด้วย 1) แรงจูงใจทางด้านร่างกายเป็นความต้องการทางด้าน
ร่างกายทางด้านชีวภาพของมนุษย์ที่มีความจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต 2) แรงจูงใจทางด้านสังคมเป็น
ความต้องการความรักเอาใจใส่จากบุคคลในสังคมที่เกี่ยวข้องในการด าเนินชีวิตประจ าวัน 
 1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
  ในการศึกษาแรงจูงใจผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ ทั้งหมด 5 
ทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 2) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 3) 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 4) ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ และ 5) ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลี
แลนด์ มีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
  1.4.1 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation – Hygiene 
Theory) 

ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ธนภรณ์ พรรณราย, 2565, 
น. 55) คือ ทฤษฎีจูงใจ-ค ้าจุน (The Motivation-Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหน่ึงว่า ทฤษฎีสอง
ปัจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเฮอร์ซเบอร์ก 
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สาเหตุที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย เพราะในการท างานนั้นจะต้องมีสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจสิ่งที่ท า
ให้ไม่พึง พอใจ หรือส่วนประกอบที่เสริมให้คนเกิดความพอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกว่าเป็นสิ่งค ้าจุน  

ทฤษฎีจูงใจ-ค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก สร้างขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในคณะปี 
1959 ที่เมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพื่อพิสูจน์ทฤษฎี ของ
เฮอร์ซเบอร์กที่ว่ามนุษย์มีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หนึ่งคือ ความปรารถนาที่จะ ขจัด
ความทุกข์ทางร่างกายทั้งหลายให้หมดไป เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางสุขภาพ ประการที่สองคือ
ความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จชีวิตที่ เจริญก้าวหน้า เป็นต้น 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง
เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะสามารถสนองตอบความต้องการภายในของบุคคล 
ได้แก ่     

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลส าเร็จของงานนั้น  

1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับ
ถือไม่ว่าจากบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจ 
หรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง
อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทาย ให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่ผู้เดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่โดยไมม่ี
การตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้นของบุคคลในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย 
หมายถึง ปัจจัยที่จะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะ
ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจาก
ภายนอกบุคคล ได้แก่      
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2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลสามารถ
ได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื ่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศักด์ิศรี 

2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ และการบริหาร
องค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีก
ด้วย 

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 

2.8 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

2.9 วิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  

ในทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กนี้จะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดได้นั้น ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงทั้ง 2 ปัจจัย โดยเฉพาะปัจจัยค ้าจุน เพราะถ้าพนักงานไม่ได้รับ
ปัจจัยค ้าจุนที่เหมาะสม จะท าให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซึ่งในขณะเดียวกันผู้บริหารก็ยังคง
ต้องให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจให้พนักกงานด้วยปัจจัยจูงใจเพื่อให้พนักงานเกิดความ พึง
พอใจและเป็นการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานในองค์กรอีกด้วย  
  1.4.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) 

Maslow (1970, p. 42 – 44 อ้างถึงใน ธนภรณ์ พรรณราย, 2565, น. 49) 
ได้ตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับความต้องการของบุคคลไว้ว่าบุคคลทุกคนมีความต้องการเป็นล าดับขั้นมี  5 
ขั้นดังนี ้
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ขั้นแรก คือ ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ได้แก่ความ
หิวกระหายที่พักอาศัยความต้องการทางเพศและความต้องการสรีระอื่น ๆ  

ขั้นที่สอง คือ ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ความ
ต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินและปราศจากอันตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

ขั้นที่สาม คือ ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการ
ความรักความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของการได้รับความยอมรับและต้องการมีเพื่อน 

ขั้นที่สี่ คือ ความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้อื่น (Esteem Needs) ปัจจัย
ภายในได้แก่ความต้องการเคารพนับถือตนเองความต้องการเป็นอิสระและความต้องการความส าเร็จ
ส าหรับปัจจัยภายนอกได้แก่ความต้องการมีสถานภาพในสังคมความต้องการให้ผู้อื่นยกย่องให้เกียรติ
และความสนใจตน 

ขั ้นที ่ห้า คือ ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization 
Needs) ได้แก่ความต้องการความเจริญก้าวหน้าความต้องการให้ตนเองมีศักยภาพในการบรรลุ
ความส าเร็จและความต้องให้บรรลุความหวังในชีวิต 

มาสโลว์ ได้แบ่งความต้องการทั้ง 5 ข้อนี้ออกเป็น 2 ระดับความต้องการ
ระดับต ่าและระดับสูงความต้องการระดับต ่าได้แก่ความต้องการทางกายภาพความต้องการความ
ปลอดภัยและความต้องการระดับสูงได้แก่ความต้องการทางสังคมความต้องการที่ได้รับความยกย่อง
นับถือและความต้องการความส าเร็จในชีวิต มาสโลว์ มีความเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีความต้องการอยู่
ตลอดเวลาความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต ่าหาสูงตามล าดับเมื่อความต้องการ
ขั้นหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นสิ่งจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้นต่อไปอีกบุคคลจะถูกจูงใจด้วย
ความต้องการที่อยู่สูงขึ้นไปที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองและบางครั้งความต้องการของมนุษย์มีมากมาย
ความต้องการอย่างหนึ่งอาจยังไม่ทันหมดความต้องการอย่างอื่นก็เกิดขึ้นมา 
  1.4.3 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom's Expectancy Theory) 

Vroom (1970 อ้างถึงใน ดวงกมล โถทอง, 2563, น.39) ได้เสนอรูปแบบของ
ความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ใน
การท างานโดย Vroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ ้นนั้นจะต้องเข้าใจ
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อนโดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ
เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ ้นเมื ่อเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างานพนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการ
กระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจเช่นเมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงาน
ของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น
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Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับความนิยมอย่าง
มากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างานดังนี้ 

V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน
เป้าหมายรางวัลคือคุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 

I  = Inst rumental i ty หมายถ ึ งความเป ็นเคร ื ่องม ือของผลล ัพธ์  
(Outcomes)หรือรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่งคือเป็นการรับรู้ใน
ความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

E = Expectancy ได้แก่ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์
หรือรางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่างตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่าผู้บริหาร
จะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงในสถานการณ์การท างานเพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการ
ท างาน 

1. สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูดซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถให้การอบรมพวกเขาให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จ าเป็นและระบุเป้าหมาย
การท างานที่ชัดเจน 

2 . ให ้ เก ิดความเช ื ่อมโยงรางว ัลก ับผลงานโดยผ ู ้บร ิหารควรก  าหนด
ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจนและเน้นย ้าในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการ
ให้รางวัลเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

3. ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็นคุณค่าจาก
ผลลัพธ์ที่เขาได้รับผู้บริหารควรทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคลและพยายามปรับการให้รางวัล
เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจาก
ความพยายามของเขามีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภทคือ 

3.1 รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจากการ
ท างานเช่นการเพิ่มค่าตอบแทนการเลื่อนต าแหน่งหรือผลประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ  

3.2 รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
งานประกอบด้วยความรับผิดชอบความท้าทายหรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวกซึ่ง
บุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างานตัวอย่างเช่นความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ที่ความท้าทาย 
  ปัจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ 
  1. ความคาดหมายหรือความคาดหวังคือความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็นพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
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  2. ความพอใจคือความรุนแรงของความต้องการของพนักงานส าหรับผลลัพธ์อย่างใด
อย่างหนึ่งความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบได้ภายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะคาดหมาย
ได้ว่าผลลัพธ์เช่นผลตอบแทนการเลื่อนต าแหน่ง 
  3. ผลลัพธ์คือผลที่ติดตามมาของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ ่งและอาจจะแยก
ประเภทเป็นผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งและผลลัพธ์ระดับที่สองผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งจะหมายถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่สืบเนื่องมาจากการใช้ก าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเช่นผลตอบแทนเพิ่มขึ้น
หรือการเลื่อนต าแหน่ง 
  4. สื ่อกลางหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับที ่หนึ ่งสรุปได้ว่าความ
คาดหวังเป็นความรู้สึกของบุคคลถึงพฤติกรรมหรือต าแหน่งที่เหมาะสมของตนเองหรืออาจเป็น
ความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผู้อื่นหรืออีกนัยหนึ่งความคาดหวังของบุคคลเป็นความรู้สึก
ของบุคคลต่อตนเองอย่างหนึ่งว่าตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่อ
งานที ่ตนรับผิดชอบอยู ่ความคิดดังกล่าวนี ้ยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอื ่นเช่นผู ้บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
  1.4.4 ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer 's ERG Theory) 

Alderfer (1972, p. 507 – 532 อ้างถึงใน เปรมทิพย์ ค าทะเนตร, 2564, น. 
35) ได้ปรับปรุงแนวคิดจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ 5 ขั้นของมาสโลว์เหลือเพียง 3 ล าดับขั้น 
คือ 

1. ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Needs : E) จะรวมความ
ต้องการขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ของมาสโลว์เข้าไปได้แก่ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการ
ความปลอดภัยหรือความมั่นคงเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์และเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการ
ด ารงชีวิตร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอถ้าร่างกายไม่ได้รับ
การตอบสนองแล้วชีวิตก็ด ารงอยู่ไม่ได้ความต้องการเหล่านี้ได้แก่อากาศอาหารเครื่องนุ่งห่มยารักษา
โรคที่อยู่อาศัยเพื่อการพักผ่อนเป็นต้นถ้าหากคนอยู่ในสภาพที่อดอยากแล้วความต้องการสิ่งแรกของ
เขาก็ต้องเป็นความต้องการทางร่างกายและมนุษย์จะต้องมีความต้องการในล าดับต่อไปได้เมื่อความ
ต้องการชนิดนี้ได้รับการตอบสนองแล้วดังนั้นในองค์การทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรของตนโดยการจ่ายค่าจ้างและผลตอบแทนเพื่อบุคลากรจะได้น าเงินไปใช้จ่ายเพื่อแสวงหา
ความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของชีวิตในการด ารงชีวิตแต่ละคนต่อไปส่วนความต้องการความปลอดภัยหรือ
ความมั่นคงเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงและ
ความปลอดภัยทางด้านร่างกายและความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจได้แก่การมีความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สินการมีสุขภาพดีการปลอดภัยจากโจรผู้ร้ายและอุบัติเหตุเป็นต้นส่วนความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจได้แก่การมีอาชีพการงานที่มั่นคงการท างานที่มีหลักประกันอย่างเพียงพออันจะมีผลต่อการ
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ตัดสินใจในการท างานต่อไปและจะเป็นข้อมูลในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือพิจารณาเลือกงาน
ใหม่ดังนั้นในองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ เมื่อบุคลากรพนักงานลูกจ้างได้รับความต้องการทาง
ร่างกายคือเงินเดือนค่าจ้างเพื่อบ าบัดความต้องการเบื้องต้นตามสถานภาพแล้วสิ่งที่เขาต้องการต่อไป
คือความมั่นคงปลอดภัยในการท างานซึ่งมีผลต่อขวัญและก าลังใจบุคลากรพนักงานลูกจ้างท างานด้วย
ความรู ้สึกหวั ่นไหวถึงความมั ่นคงของงานที่ท าอยู ่ตลอดเวลางานที่ท าไปก็ขาดซึ ่งคุณภาพและ
ประสิทธิภาพซึ่งนั่นย่อมหมายความว่าจะไม่เป็นผลดีแก่องค์กรแน่นอนดังนั้นความต้องการในการ
ด ารงชีวิตของบุคลากรก็คือการได้รับการตอบสนองสิ่งที่จ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิตได้แก่สภาพการ
ท างานการปกครองบังคับบัญชาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินความมั่นคงในการท างานและ
ฐานะทางเศรษฐกิจ 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Need : R) เป็นความต้องการ
ที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอื่นตรงกับขั้นที่ 3 ของมาสโลว์อัลเดอร์เฟอร์ให้ความส าคัญให้ความส าคัญด้านนี้
มากเพราะถือว่ามนุษย์จะต้องอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มพวกพ้องซึ่งได้แก่ความต้องการยอมรับในผลงาน
ความเอื้ออาทรความเป็นมิตรที่ดีความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและการด ารงความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นใน
องค์การอาทิกับสมาชิกในครอบครัวเพื่อนร่วมงานเพื่อนหรือบุคคลที่ตนเองมีความเกี่ยวพันด้วยความ
ต้องการความรักจากผู้บริหารองค์การและเพื่อนร่วมงานความต้องการนี้ตรงกันข้ามกับความต้องการ
ในการด ารงชีวิตความพึงพอใจของพวกเราจะขึ้นอยู่กับการแบ่งส่วนซึ่งกันและกันความเข้าใจร่วมกัน
และอิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อกันองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ สามารถสนองความต้องการของ
บุคลากรพนักงานลูกจ้างท างานเป็นระบบกลุ่ม (Group Process) และมีลักษณะเป็นการร่วมมือร่วม
ใจ (Collaboration) ในการท างานมากกว่าที่จะมุ่งการแข่งขัน (Competition) ตลอดจนองค์กรหรือ
หน่วยงานต้องมองเห็นคุณค่าของบุคลากรยอมรับความคิดเห็นของเหล่านั้นด้วยการยกย่องชมเชยเมื่อ
มีโอกาสอันสมควรความต้องการสัมพันธ์บุคคลคือการเกิดความสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่ วมงาน
และผู้บังคับบัญชาความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ ได้แก่
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการ
ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ ได้แก่ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรการได้ร ับการยกย่องและยอมรับการเพื ่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Need : G) ความต้องการนี้
เป็นผลที่เนื่องมาจากการที่บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมกับสภาพแวดล้อมของเขาจะรวมขั้นที่ 4 ขั้นที่ 5 ของ
มาสโลว์เข้าไปเป็นความต้องการสูงสุดของคนคือความต้องการมีชื่อเสียงได้รับการยกย่องสรรเสริญใน
สังคมและความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิตได้แก่ความเชื่อมั่นในตนเองความส าเร็จความรู้
ความสามารถการนับถือตนเองความเป็นอิสระและเสรีภาพในการท างานตลอดจนต้องการมีฐานะเด่น
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และเป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลายการมีต าแหน่งสูงในองค์การหรือการมีความสามารถเข้าไป
ใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ๆ ล้วนแต่เป็นการส่งเสริมให้ฐานะของบุคคลเด่นขึ้นทั้งสิ้นโดยธรรมชาติเมื่อ
มนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 3 ระดับข้างต้นโดยที่เขาไม่ต้องวิตกกังวลเรื่องความรัก
จากคนอื่นหรือจากสังคมและไม่ต้องค านึงถึงเรื่องเกียรติยศชื่อเสียงแล้วเมื่อนั้นมนุษย์ก็จะท างานของ
เขาไปสู่จุดสูงสุดถ้าจะเรียนหนังสือก็ไม่ได้เรียนเพราะเกียรติยศชื่อเสียงหรือเรื่องอื่นแต่เรียนเพราะใจรัก
ที่จะเรียนเรียนให้ดีจนสุดความสามารถที่ตนมีอยู่หรือในการท างานก็เช่นเดียวกันไม่ใช่ท างานเพื่ออะไร
แต่ท างานเพื่องานท าเพราะสนใจรักที่จะท าเพราะต้องการได้โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนให้ถึง
จุดสูงสุดความต้องการความเจริญเติบโตก้าวหน้าก็คือการได้รับความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่และ
ได้รับความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ได้แก่ความคิดริเริ่มบุกเบิกความรู้
ความสามารถที่น ามาพัฒนาศักยภาพของตนความรับผิดชอบความส าเร็จของงานและลักษณะของงาน
ที่ได้รับมอบหมายอัลเดอร์เฟอร์ยังได้กล่าวว่า 

1. คนเราในขณะใดขณะหนึ่งอาจมีความต้องการเกิดขึ้นพร้อมกันหลาย ๆ 
อย่างได้ เช่นต้องการทั้งความสัมพันธ์กับคนอื่นและความต้องการเจริญเติบโตด้วย 

2. ถ้าความต้องการในระดับล่างเช่นความต้องการการมีชีวิตรอดได้รับการ
ตอบสนองแล้วเราจะมีความต้องการในระดับต่อไปคือต้องการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นและจาก
ความต้องการความสัมพันธ์ก็จะขึ้นสู่ความต้องการด้านการเจริญเติบโตซึ่งแนวคิดการเลื่อนระดับความ
ต้องการนี้จะเหมือนกับแนวคิดของทฤษฎีของมาสโลว ์

3. แต่ถ้าคนเราผิดหวังไม่ได้รับการตอบสนองในระดับที่ต้องการเช่นรับการ
ตอบสนองในด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นความต้องการของคนเราจะวกกลับมาสู่ระดับความ
ต้องการให้มีชีวิตอยู่รอดลักษณะของกระบวนการจะเป็น Frustration Regression Process 

4. แต่ถ้ายังไม่ได้รับการตอบสนองในความต้องการล าดับขั ้นที่  1 ความ
ต้องการในข้อนี้จะยังคงอยู่ยังท าให้เรามีความต้องการในข้อนี ้

5. แต่ถ้าการเจริญเติบโตได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการในเรื่องนี้ก็จะ
ยังเพิ่มมากขึ้นและพัฒนาต่อเนื่องไปเรื่องอื่น 
  1.4.5 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement 
Motivation Theory) 

McClelland (1961, p. 110 อ้างถึงใน ธนภรณ์ พรรณราย, 2565, น. 55) 
ได้ได้ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่ท าสิ่งหนึ่งสิ่ง
ใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยการแข่งกันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือท าได้ดีกว่าบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้อง
ความพยายามที่จะชนะอุปสรรคต่าง ๆ ความรู้สึกสบายใจเมื่อประสบความส า เร็จหรือล้มเหลวบุคคล
ต้องการความสัมฤทธิ์ผลสูงย่อมมีสิ่งผลักดันให้บุคคลเหล่านั้นมีมานะพยายามมีความอดทนเพื่อ
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เอาชนะอุปสรรคเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้และพยายามท าสิ่งต่าง ๆ ด้วย
มาตรฐานอันดีเยี่ยมส าหรับทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland 
Theory)ได้เน้นถึงแรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achieve Motive) คือความปรารถนาที่จ าท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีโดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศจะมีความรู้สึกเป็นทุกข์
กังวลใจไม่สบายใจเมื่อประสบความล้มเหลวหรืออุปสรรค  

2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือปรารถนาที่จะเป็นที่ยอมรับ
ของคนอื่นต้องการเป็นที่นิยมชมชอบของคนอื่นต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียงในสังคมสิ่งเหล่านี้เป็น
แรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ  

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือความปรารถนาที่จะได้มาซึ่ง
อิทธิพลกว่าคนอื่นในสังคมผู้มีความจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ
ความต้องการที่มีอิทธิพลเหนือคนอื่นในองค์การแมคคลีแลนด์เน้นในเรื่องการจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่า
แรงจูงใจในด้านอ่ืน ๆ เพราะเขาเห็นว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความส าคัญมากที่สุดในความส าเร็จของเรา 

จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ
เกิดขึ้นจากภายในของแต่ละบุคคลเป็นความต้องการของบุคคลโดยธรรมชาติซึ่งอาจเป็นสิ่งกระตุ้น
หรือยับยั้งไม่ให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่ดีในการท างานส่วนแรงจูงใจที่เกิดได้จากภายนอกอาจจะเป็น
สิ่งแวดล้อมในการท างานทั้งสิ ่งที ่เป็นรูปธรรมและนามธรรมดังนั ้นแนวทางสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ร่วมงานของผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษาทฤษฎีให้ชัดเจนสามารถน าไปใช้ได้อย่างมีทักษะก่อให้เกิด
ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานท างานด้วยความพึงพอใจและมีความสุขกับการท างานท าให้งาน
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังไว ้
 1.5 การสร้างแรงจูงใจ 
  การสร้างแรงจูงใจเป็นลักษณะจ าเป็นที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องทราบ
และน าไปสู่การปฏิบัติเพราะส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคลในการท างานให้ด าเนินการไปอย่าง
มีประสิทธิภาพดังนี ้
  จรรจิรา เกตุรุ่ง (2559, น. 34) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นหน้าที่
ของผู้บริหารและหัวหน้างานที่จะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ้นในองค์การ เพื่อให้บุคลากรในองค์การ
นั้นมีขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน สามารถสร้างได้ด้วย
งาน เช่น การมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ และทักษะของบุคลากรหรือ
พนักงาน การสร้างแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนทั้งที่เป็นเงินและไม่เป็นเงิน เช่น การจัดระบบเงินเดือน
และ ผลประโยชน์เกื ้อกูลที ่เหมาะสม และจัดให้มีระบบบริหารบุคลากรหรือพนักงานให้ได้รับ 
ความก้าวหน้า การสร้างแรงจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ส่งเสริมให้พนักงานมีความ รัก
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มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีการติดต่อช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และการสร้างแรงจูงใจด้วยสวัสดิการ ต่าง ๆ 
ทั้งสวัสดิการด้านสุขภาพ ด้านนันทนาการ ด้านการศึกษา และด้านเศรษฐกิจ 
  กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์ (2559, น. 150-166) ได้กล่าวถึงข้อควรปฏิบัติของผู้บริหาร
ในการสร้างแรงจูงใจ 
  1. ต้องรู้มาตรฐานการท างานของตัวเองแสดงให้ทุกคนประจักษ์และต้องเสมอต้น
เสมอปลาย 
  2. ระวังอย่าล าเอียงและมีอคติจนท าให้เกิดการเบี่ยงเบนในการตัดสินใจของท่านใน
การเลื่อนขั้นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3. ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขาก าลังอยู่ ณ จุดใด บอกให้เขารู้สมรรถภาพของตัว
เขาเองทั้งต้านสบและด้านบวกให้โอกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 
  4. ให้ค าชมเชยในโอกาสที่เหมาะสมหลีกเสี่ยงการชมเชยแบบจุก ๆ จิก ๆ เรื่อง เล็ก
เรื่องน้อยเกินไปและอย่าต าหนิหรือดูถูกหรือวิจารณ์หรือนินทาผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าผู้อื่น 
  5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหน้าทุกครั้งที่จะมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ซึ่งจะ
กระทบกระเทือนพวกเขาแต่ไม่ใช่เปิดเผยความลับขององค์การ 
  6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการท างานและชีวิต 
  7. มองคนที่ผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบัติหลีกเสี่ยงอคติหากแนวคิดต่างกัน 
  8. เสียสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผู้อื่นเมื่อไม่ผิดกฎระเบียบหรือผิดกฎหมาย
เพื่อปรับปรุงสิ่งที่บกพร่องแต่ท่านจะต้องรู้จักแต่ละคนที่จะช่วยเหลือเป็นอย่างดี จึงจะแก้ปัญหาของ
เขาได้ 
  9. มีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อผู้อื่น ๆ พร้อมที่จะรับความส าเร็จและความ
ล้มเหลว 
  10. ก่อให้เกิดความเป็นอิสระด้วยการให้อิสรภาพแก่เขาในการแสดงความสามารถ 
  11. เป็นตัวอย่างความขยันขันแข็งในการท างานแต่ไม่ใช่แย่งงานผู้ใต้บังคับบัญชาท า 
  12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาได้แก่การยืดหยุ่นในความคิดค านึงถึงความคิดเห็นของ
ผู้อื่น 
  13. พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อื่นมองโลกในแง่ดียอมรับความสามารถของผู้อื่น 
  14. แสดงความเชื ่อมั ่นในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไม่แสดงอาการตื่น
ตระหนักเมื่อประสบปัญหาต่อหน้าผู้ใต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการตัดสินใจ 
  15. เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระพนักงานจะรู้สึกว่าเขาเป็นคนมี
คุณค่าได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอีก
ด้วย 



 

26 

  16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดีชิงเด่นกับลูกน้อง 
  ธนกฤต ศาสตราโชต (2563, น. 32) สรุปไว้ว่า การสร้างแรงจูงใจเป็นส่วนส าคัญที่
ผู้บริหารจะต้องด าเนินการ เพื่อช่วยให้บุคลากรในองค์การเกิดขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
และ พัฒนาองค์การให้เจริญยิ่งขึ้น โดยการสร้างแรงจูงใจมีหลากหลายวิธี เช่น การมอบหมายงานที่
ตรง กับความสามารถของบุคลากร การให้โอกาสในการศึกษาดูงาน อบรม เพื่อพัฒนาบุคลกรให้มี 
ความสามารถยิ่งขึ้น การเพิ่มเงินเดือน สวัสดิการ ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่บุคลากรจึงได้รับ หรือแม้แต่ 
การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความสะดวกสบาย สะอาด ให้เหมาะสมแก่การท างาน เป็นต้น 
  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, น. 55) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่
บุคคลนั้นหากปล่อยให้ไม่มีความสุขไม่รู้สึกสนุกกับการท างานจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานที่พวก
เขาท าให้ผลการท างานตกต ่ามีอัตราการเปลี่ยนงานสูงผู้บริหารจึงต้องท างานหนักเพี่อกระตุ้นให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการท างาน เพี่อน าไปสู่เป้าหมาย 
  Cooper and others (2001, p. 31 – 33) ได้จ าแนกปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานออกเป็น 7 องค์ประกอบดังนี ้
  1. ท างานที่เขาสนใจ 
  2. อุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน 
  3. ค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม 
  4. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  5. สภาพการท างานที่ดีรวมทั้งชั่วโมงการท างานและสถานที่ที่เหมาะสม 
  6. ความสะดวกในการไปกลับรวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ  
  7. การท างานร่วมกับผู ้บ ังคับบัญชาที ่เข ้าใจในการควบคุมการปกครองและ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นคนที่เขายกย่องยอมรับนับถือ 
  Barnard (1974) กล่าวว่าให้แนวคิดว่าสิ่งจูงใจที่ผู้บริหารจะต้องใช้เป็นเครื่องกระตุ้น
ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างานมีอยู ่8 ประการคือ 
  1. สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุได้แก่เงินสิ่งของหรือสภาพทางกายที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการ
ตอบแทนชมเชยหรือเป็นรางวัลที่เขาปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 
  2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วยเหลือ
หรือส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุเพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้บุคคลจะ
ได้รับแตกต่างจากคนอื่นเช่นเกียรติภูมิต าแหน่งการให้สิทธิพิเศษและการมีอ านาจเป็นต้น 
  3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนาหมายถึงสิ่งแวดล้อมที่ปฏิบัติงานได้แก่สถานที่ท างาน
เครื่องมือเครื่องใช้ส านักงานสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซึ่งจ าเป็นสิ่งส าคัญอันอาจ
ก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน 
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  4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติเป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอ านาจมากที่สุดกับความ
มีความท้อแท้ที่สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติหมายถึงสมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการ
ของบุคคลในด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือความรู้สึกเท่าเทียมกันการได้มีโอกาสช่วยเหลือ
ครอบครัวตนเองและผู้อื่นรวมทั้งการแสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
  5. ความดึงดูดใจในสังคมหมายถึงความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน
ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดีจะท าให้เกิดความผูกพันและความพอใจร่วมกับหน่วยงาน 
  6. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคลากรซึ่งแต่
ละคนมีความสามารถแตกต่างกันออกไป 
  7. สภาพอยู่ร่วมกันหมายถึงความพอใจของบุคคลในด้านสังคมหรือความมั่นคงทาง
สังคมซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการท างานเช่นการรวมตัวจัดตั้งสมาคม
ของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน 
  ได้ว่า สิ่งส าคัญในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นวิธีการหนึ่งที่เสริมสร้างและช่วยปรับให้พฤติกรรมของมนุษย์มีพลังกระตุ้นให้เกิดความ
ตื่นตัวมีทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมั่นที่ต้องการจะบรรลุเป้าหมายแรงจูงใจนี้เป็นส่วนหนึ่งของกา ร
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอาจกล่าวได้ว่าเป็นศิลปะที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารเพราะ
การปฏิบัติงานของแต่ละองค์กรย่อมมีความแตกต่างกันโดยบริบทต่าง ๆ ดังนั้นผู้บริหารในฐานะ
ผู้บังคับบัญชาขององค์กรนั้นจ าเป็นต้องเลือกวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสมผู้บริหารจึ งจ าเป็นที่จะต้อง
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชามีความตระหนัก มีความกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นตั้งใจและ
เต็มใจที ่จะปฏิบัติงานนั ้น ๆ อย่างเต็มความรู ้ความสามารถเพื ่อให้งานบรรลุเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว ้
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู 
 
 2.1 ความหมายของครู 
  พิชญาภา ยืนยาว (2562, น. 1) กล่าวว่า ครู คือ บุคคลที่มีหน้าที่หรือมีอาชีพในการ
สอนนักเรียนที่เกี่ยวข้องกับวิชาความรู้ หลักการคิด การอ่าน รวมถึงการปฏิบัติและแนวทางในการ
ท างาน โดยวิธีในการสอนจะแตกต่างกันออกไปโดยค านึงถึงพื้นฐานความรู้ ความสามารถ และ
เป้าหมายของนักเรียนแต่ละคน ความหมายของครูเป็นความหมายตามเนื้อความหรือเนื้อแท้ของครู 
กล่าวคือ ผู้ที่เป็นครูควรมีภาวะ ได้แก่ ความรู้ ความประพฤติ และคุณธรรม ไม่ว่าครูนั้นจะอยู่ ณ ที่ใด 
หน่วยงานไหนก็ตาม  
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  รังสรรค์ แสงสุข (2550, น. 38) ได้ให้ความเห็นว่า “ครู” ดังนี ้
  1. ครู คือ ผู้ให้ผู้เติมเต็ม และผู้มีเมตตา  
  2. ครู คือ ผู้ที่ให้ความรู้ไม่จ ากัดทุกที่ ทุกเมื่อ ครูต้องเต็มไปด้วยความรู้และรู้จัก
ขวนขวายหาองค์ความรู้ใหม่ๆ สะสมความดีมีบารมีมาก และครูที่ดีจะต้องไม่ปิดบังความรู้ควรมีจิต
และวิญญาณของความเป็นครู  
  3. ครู คือ ผู้เติมเต็ม การที่ครูจะเป็นผู้เติมเต็มได้ครูควรจะเป็นผู้แสวงหาความรู้ต้อง
วิเคราะห์ วิจัย วิจารณ์และมาบูรณาการความรู้ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน  
  4. ครู คือ ผู้ที่มีเมตตา จะต้องสอนโดยไม่มีการขี้เกียจหรือปิดบังไม่ให้ความรู้เต็มที่ 
ครูต้องไม่ล าเอียง ไม่เบียดเบียนศิษย ์
  วรรณะ บรรจง (2551, น. 1) สรุปว่า ครูหมายถึง ผู้ที่ได้รับการฝึกหัดให้มีความรู้
เหมาะสมกับการประกอบอาชีพ ทั้งเชิงวิชาการและเชิงวิชาชีพครู และมีคุณลักษณะเฉพาะตาม
มาตรฐานของวิชาชีพชั้นสูงเพื่อให้มีความพร้อมในพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุเป้าหมายของการศึกษา 
  ยนต์ ชุ่มจิต (2553, น 29) ได้อธิบายค าว่า “ครู” ดังนี้ 
  1. ครูเป็นผู้น าทางศิษย์ไปสู่คุณธรรมชั้นสูง 
  2. ครู คือ ผู้อบรมสั่งสอนถ่ายทอดวิชาความรู้ให้แก่ศิษย์ เป็นผู้มีความหนักแน่น ควร
แก่การเคารพของลูกศิษย ์
  3. ครู คือ ผู้ประกอบอาชีพอย่างหนึ่งที่ท าหน้าที่สอน มักใช้กับผู้สอนในระดับต ่ากว่า
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย หรือ สถาบันอุดมศึกษา 
  ราชกิจจานุเบกษา (2556) นิยามว่า “ครู” หมายความว่า บุคคลซึ่งประกอบวิชาชีพ
หลักทางด้านการเรียนการสอนและการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ในสถานศึกษา
ปฐมวัย ขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาที่ต ่ากว่าปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน 
  Good (1973, อ้างถึงใน รังสรรค์ แสงสุข, 2550) ได้ให้ความหมายของค าว่า “ครู” 
(teacher) ไว้ดังนี้คือ 
  1. ครู คือ ผู ้ที ่มีความสามารถให้ค าแนะน า เพื ่อให้เกิดประโยชน์ทางการเรียน 
ส าหรับนักเรียน หรือ นักศึกษาในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ทั้งของรัฐและเอกชน 
  2. ครู คือ ผู้ที่มีความรู้ประสบการณ์และมีการศึกษามากหรือดีเป็นพิเศษ หรือมีทั้ง
ประสบการณ์และการศึกษาดีเป็นพิเศษในสาขาใดสาขาหนึ ่งที ่สามารถช่วยให้ผู ้อื ่นเกิดความ
เจริญก้าวหน้าได ้
  3. ครู คือ ผู้ที่เรียนส าเร็จหลักสูตรวิชาชีพจากสถาบันการฝึกหัดครู และได้ใบรับรอง
ทางการสอนด้วย 

 4. ครู คือ ผู้ที่ท าหน้าที่สอนให้ความรู้แก่ศิษย์ 
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  สรุปได้ว่า ครู คือ ผู้ที่มีความสามารถให้ค าแนะน า เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการเรียน
ส าหรับนักเรียน หรือ นักศึกษาในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ทั้งของรัฐและเอกชน ผู้สั ่งสอนศิษย์ ผู้
ถ่ายทอดความรู้ให้ศิษย์เกิดความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม น าประโยชน์ให้แก่สังคมและ
ประเทศชาติในอนาคต เป็นผู้ที่ต้องเสียสละ เอาใจใส่เพื่อความเจริญก้าวหน้าของศิษย์ เป็นแบบอย่าง
ที่ดีเพื่อให้ศิษย์ได้ประพฤติปฏิบัติตนตามแบบอย่าง จึงได้ชื่อว่า ครูคือ “แม่พิมพ์ของชาติ” “ปูชนีย
บุคคล” “เรือจ้าง” “แสงเทียน” “กระดาษทราย” เป็นต้น 
 2.2 ความส าคัญครู 
  เนตรนภา หยูมาก (2562) กล่าวว่า จากอดีตที่ผ่านมา ครูมีความส าคัญต่อสังคม
มากมาย จนกระทั่งสังคมยกย่องให้ครูเป็นปูชนียบุคคล เป็นพ่อแม่คนที่สองของศิษย์ เพราะนอกจาก
ครูจะคอยสั่งสอนอบรมวิชาความรู้ต่าง ๆ แล้วครูจะต้องคอยดูแลเอาใจใส่ต่อสุขทุกข์ของศิษย์ ความ
เจริญก้าวหน้าของศิษย์และคอยปกป้องมิให้ศิษย์กระท า ความชั่วต่าง ๆ อีกด้วย งานของครูเป็นงาน
สร้างสรรค์ที่บริสุทธิ์ เพราะเป็นการวางรากฐานความรู้ ความดี และความสามารถทุกๆ ด้านแก่ศิษย์
เพื ่อช่วยให้สามารถด ารงตนเป็นคนดี มีอาชีพเป็นหลักฐาน และเป็นประโยชน์แก่สังคม เพื่อ
ความส าเร็จ ความก้าวหน้าและความสุขความเจริญของผู้อื่นตลอดชีวิต จะเห็นได้ว่า ครูไม่ใช่บุคคล
ธรรมดา แต่ครูเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อสังคมและประเทศชาติอย่างยิ่ ง เพราะครูเป็นทั้งผู้สร้าง 
และผู้ก าหนดอนาคตของเยาวชน สังคมและประเทศชาติ ให้พัฒนาไปในทิศทางที่ต้องการและถูกต้อง
แต่ความคาดหวังที่หลายฝ่ายหวังไว้กับครู จะส าเร็จได้ก็ต้องขึ้นอยู่กับความรับผิดชอบ ความตั้งใจจริง 
ความเสียสละ ความเอาใจใส่ ความอดทน ในการที่จะอบรมสั่งสอนศิษยข์องครูนั่นเอง 
  พิชญาภา ยืนยาว (2562, น. 1) กล่าวถึงความส าคัญของครูว่า “ครู” คือ บุคคลที่มี
หน้าที่ หรือมีอาชีพในการสอนนักเรียนเกี่ยวกับวิชาความรู้ หลักการคิดการอ่าน รวมถึงการปฏิบัติและ
แนวทางในการท างาน โดยวิธ ีในการสอนจะแตกต่างกันออกไปโดยค านึงถึงพื ้นฐานความรู้ 
ความสามารถ และเป้าหมายของนักเรียนแต่ละคน ครูยังคงเป็นบุคคลส าคัญอันดับแรกที่จะช่วยสร้าง
คน สร้างชาติ ยิ่งสังคมยุคใหม่พ่อแม่ต้องดิ้นรนท ามาหากิน ส่งผลให้มีเวลาดูแลลูก ๆ น้อยลง ครูจึง
ต้องท างานหนักขึ้นอีกหลายเท่า นอกจากจะสอนหนังสือแล้ว ครูยังต้องเป็นพ่อแม่ คนที่ 2 คอยอบรม
สั่งสอนประคับประคองให้ศิษย์เติบโตเป็นก าลังส าคัญของประเทศในวันข้างหน้า 
  หน้าที่ที่ส าคัญของครู คือ หน้าที่ของกัลยาณมิตร คือการเป็นผู้ชี้แนะ เป็นผู้กระตุ้น
เตือนให้ศิษย์รู้จักคิด รู้จักใช้ปัญญา ฝึกการใช้ปัญญาและรู้จักรับผิดชอบ สร้างสมคุณธรรมให้เกิดมีขึ้น
ในตนให้เป็นคนไม่มีทุกข์ ไม่มีปัญหา อันนี้เป็นสิ่งส าคัญ เป็นหน้าที่หลักของครู หรือหน้าที่ที่ท าให้ได้
ชื่อว่าเป็นครู 
  สรุปได้ว่า คูรเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อเยาวชนและสังคมทั้งในอดีต ปัจจุบัน และ 
อนาคต ครูมีบทบาทส าคัญใน การให้การศึกษา เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการให้ความรู้ทางด้าน
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วิทยาการต่าง ๆ เป็นผู้ให้การอบรม คุณธรรมจริยธรรมแก่ศิษย์ เป็นแบบอย่างที่ดี ตลอดจนให้แนวทาง
ในการด าเนินชีวิต เพื่อเป็นบุคลากรที่มีคถณค่าต่อสังคมและประเทศชาติ 
 2.3 กรอบการปฏิบัติงานของครู  
  ในการประกอบวิชาชีพครู นอกจากจะมีมาตรฐานวิชาชีพครูเป็นแนวทางการ
ด าเนินงานแล้ว พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติได้ก าหนดแนวทางจัดการศึกษาเพื่อเป็นแนว
ทางการปฏิบัติงานของผู้มีหน้าที่จัดกระบวนการเรียนรู้ไว้ด้วย ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพครูจะต้องยึดถือ
เป็นแนวทางการปฏิบัต ิเช่นเดียวกัน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545, น. 13-37) ซึ่งมีดังนี้ 
  1) จัดการเรียนการสอน โดยยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองได้ และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด รวมถึงจะต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนา
ตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ (ม. 22) 
  2) จัดสาระการเรียนรู้ โดยเน้นความส าคัญทั้งความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้
และบูรณาการตามความเหมาะสมของแต่ละระดับการศึกษา กล่าวคือ (ม. 23) 

(1) ความรู ้เก ี ่ยวกับตนเอง และความสัมพันธ์ของตนเองกับสังคม ได้แก่ 
ครอบครัวชุมชน ชาติ สังคมโลก รวมทั้งความรู้เกี่ยวกับประวัติศาสตร์ ความเป็นมาของสังคมไทย 
และระบบการเมือง การปกครอง ในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

(2) ความรู้และทักษะ ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมทั้งความรู้ ความ
เข้าใจและประสบการณ์ เรื่องการจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลยั่งยืน 

(3) ความรู้เกี่ยวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปัญญาไทย และการ
ประยุกต์ใช้ภูมิปัญญา 

(4) ความรู้ และทักษะด้านคณิตศาสตร์ ด้านภาษา เน้นการใช้ภาษาไทยอย่าง
ถูกต้อง 

(5) ความรู้ และทักษะในการประกอบอาชีพ และการด ารงชีวิตอย่างมีความสุข 
  3) จัดเนื้อหาสาระ และกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจ และความถนัดของ
ผู้เรียนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (ม. 24 (1)) 
  4) ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกต์
ความรู้มาใช้เพ่ือปูองกันและแก้ปัญหา (ม. 24 (2)) 
  5) จัดกิจกรรม ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติ ให้ท าได้ คิด
เป็นท าเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝุรู้อย่างต่อเนื่อง (ม. 24 (3)) 
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6) จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างได้สัดส่วน
สมดุลกันรวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา (ม. 24 
(4)) 
  7) จัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และอ านวยความสะดวก เพื่อให้
ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
เรียนรู้ ทั้งนี้ ผู้สอนและผู้เรียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกัน จากสื่อการเรียนการสอนและวิทยากรประเภท
ต่าง ๆ (ม. 24 (5)) 
  8) จัดการเรียนรู้ ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสานความร่วมมือกับ
บิดามารดา ผู้ปกครอง และบุคลากรในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกันพัฒนาการเรียนตามศักยภาพ (ม. 24 
(6)) 
  9) จัดการประเมินผู้เรียน โดยพิจารณาจากพัฒนาการของผู้เรียน ความประพฤติ 
สังเกตพฤติกรรมการเรียน การร่วมกิจกรรม และการทดสอบควบคู่ไปในกระบวนการเรียนการสอน 
ตามความเหมาะสมของแต่ละระดับและรูปแบบการศึกษา (ม. 26) 
  10) จัดท าสาระของหลักสูตร ในส่วนที่เกี่ยวกับสภาพปัญหาในชุมชน และสังคม ภูมิ
ปัญญาท้องถิ่นรวมทั้งคุณลักษณะอันพึงประสงค์ เพื่อให้ผู้เรียนเป็นสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน 
สังคมและประเทศชาติ โดยสาระของหลักสูตร ทั้งที่เป็นวิชาการและวิชาชีพ ต้องมุ่งพัฒนาคน ให้มี
ความสมดุล ทั้งด้านความรู้ ความคิด ความสามารถ ความดีงาม และความรับผิดชอบต่อสังคม (ม. 27, 
28) 
  11) ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เอกชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ส่งเสริม
ความเข้มแข็งของชุมชน โดยจัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพื่อให้ชุมชนมีการจัดการศึกษา 
อบรม มีการแสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยากรต่าง ๆ เพื่อ
พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการ รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ การพัฒนาระหว่างชุมชน (ม. 29) 
  12) พัฒนากระบวนการเรียนการสอน ที่มีประสิทธิภาพ และด าเนินการวิจัย เพื่อ
พัฒนาการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับผู้เรียน แต่ละระดับการศึกษา (ม. 30) 
  13) พัฒนาขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเพื่อกาศึกษาของผู้เรียน เพื่อให้มี
ความรู้และทักษะเพียงพอที่จะใช้เทคโนโลยี เพื่อการศึกษาในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่าง
ต่อเนื่องตลอดชีวิต (ม. 66) 
  14) ปฏิบัติงาน และประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ
ครู (ม. 53) 
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  ราชกิจจานุเบกษา (2556) ได้ออกข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 
2556 โดยได้กล่าวถึงมาตรฐานการปฏิบัติงานว่า คือ ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตามเพื่อให้
เกิดผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา รวมทั้งต้องฝึกฝนให้มีทักษะ
หรือความช านาญสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
  โดยผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้   
  1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ  
  2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผู้เรียน  
  3. มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เติบโตเต็มตามศักยภาพ  
  4. พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้จริงในชั้นเรียน   
  5. พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  
  6. จัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนรู้จักคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์โดยเน้นผล
ถาวรที่เกิดแก่ผู้เรียน  
  7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ  
  8. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน  
  9. ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์  
  10. ร่วมมือกับผู้อื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์  
  11. แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา  
  12. สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ ์
  ราชกิจจานุเบกษา (2562) ได้กล่าวก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของครู ซึ่งคือ 
ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ หรือการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผู้
ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา รวมทั้งผู้ต้องการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องปฏิบัติตาม เพ่ือให้
เกิดผลตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา รวมทั้งต้องฝึกฝนพัฒนา
ตนเองให้มีทักษะ หรือความช านาญสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้  
 ก) การปฏิบัติหน้าที่ครู 
  1. มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู 
  2. ประพฤตตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็นพลเมืองที่
เข้มแข็ง 
  3. ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล 
  4. สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ และผู้สร้างนวัตกรรม 
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  5. พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 ข) การจัดการเรียนรู้ 
  1. พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผลการ
เรียนรู ้
  2. บูรณาการความรู ้ และศาสตร์การสอน ในการวางแผนและจัดการเรียนรู ้ที่
สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนวัตกร 
  3. ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถรายงาน
ผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ 
  4. จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนมีความสุขในการเรียน โดย
ตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 
  5. วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ต่อการ
เรียนรู้ของผู้เรียน 
  6. ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื ่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนา
วิชาชีพ 
 ค) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
  1. ร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค ์
  2. สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ที่มี
คุณภาพของผู้เรียน 
  3. ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพื้นฐานความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรม 
  4. ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  สรุปได้ว่า ครูมีหน้าที่ในการด าเนินงานจัดกระบวนการเรียนรู้ให้ขึ้นกับผู้เรียนและ
ชุมชน ซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรหลักในการปฏิรูปการศึกษา สามารถจะด าเนินได้เลยตลอดเวลา โดยไม่
ต้องรอค าสั่งหรือทิศทางจากกระทรวง หรือ หน่วยงานต้นสังกัดแต่อย่างใดเนื่องจากสิ่งที่ปรากฏเป็น
แนวทางจัดการศึกษาอยู่ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ล้วนเป็นหลักวิชาชีพครู ผู้ประกอบ
วิชาชีพครู หรือ ครูมืออาชีพ ได้ศึกษาเล่าเรียน และฝึกอบรมแล้วทั้งสิ้น ถ้าครูได้เริ่มต้นเปลี่ยนแปลง
หรือปฏิรูปการจัดกระบวนการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียนเสียแต่บัดนี้ก็จะเป็นการเรียก“ความเป็นมืออาชีพ” 
ของครูกลับคืนมา คุณภาพและมาตรฐานการประกอบอาชีพของครูก็จะสูงขึ้นท าให้ครูมีศักดิ์ศรี เป็นที่
ยอมรับนับถือและไว้ วางใจจากสาธารณชนโดยทั่วกัน 
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 2.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามและความหมายไว้แตกต่างกันหลากหลาย 
ดังนี้ 

เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, น. 19) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่มีผลกระตุ้นให้บุคคลที่ถูกกระตุ้นเกิด
พฤติกรรมที่ต้องการไปยังจุดหมายปลายทางที่ต้องการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายาม
ของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้ามีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือ
ปัญหาเป็นแรงผลักตันให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ เต็มใจเพื่อให้บรรลุวัตถูประสงค์ตามที่
ต้องการของแต่ละคนและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้รักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ และมีวิธีปฏิบัติที่
เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน ไว้เพ่ือให้ยึดถือเป็นหลักในการปฏิบัติงาน 

เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2560, น. 66) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เป็นเสมือนพลังกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่จะ
น าไปสู่เป้าหมาย โดยความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเกิดจากพื้นฐานของการ
รับรู้ ค่านิยม อารมณ์ความรู้สึก และประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลได้รับพลังผลักดัน ที่กระตุ้นให้มนุษย์มี
ความกระตือรือร้นหรือมีความคาดหวังและพยายามแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะบรรลุในสิ่งที่คาดหวัง 
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นโอกาสในการแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพขององค์กร 

อรสา เพชรนุ้ย (2560) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 
การที่ให้ครูมีความสุขกับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดเจตคติที่ดีและมีความพึงพอใจเมื่องานประสบ
ความส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ โดยใช้ความรู้ความสามารถที่มีด้วยความมุ่งมั่น มีสิ่งเร้า
หรือแรงกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เสียสละ อุทิศ
แรงกายแรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ เป็นความรู้สึกทางบวกที่ช่วยเสริมแรง 

พระพงษ์ศักดิ ์ สนุตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลที่มีต่อการท างาน เป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นเมื่อความคาดหวังหรือความต้องการได้รับการตอบสนองจากองค์กรอันจะท าให้บุคคลนั้นเกิด
ความพอใจและปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ 

ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์ (2562) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ว่าเปรียบเสมือนแรงขับ (Driving Force) หรือแรงผลักดันให้เกิดกระบวนการต่าง ๆ ทางร่างกายและ
จิตใจ กระตุ้นจากสิ่งเร้าให้แสดงออกของพฤติกรรม ความกระตือรือร้น ส่งผลต่อก าลังใจให้บุคลากรมี
พลังมีความรู้สึกมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายไว้ 
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ดวงกมล โถทอง (2563, น. 6) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามเพ่ือให้ การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

วัชริศ เจริญกุล (2563, น. 11) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง สิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดการเรียนรู้ท ากิจกรรมต่าง ๆ 
โดยมีสภาวะแวดล้อมเป็นสิ่งช่วยให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วยสิ่งจูงใจที่
เป็นวัตถุ โอกาสของบุคคลที่ไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น ต าแหน่ง อ านาจ เกียรติยศ สภาพทางกายภาพที่พึง
ปรารถนา ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ยกตัวอย่าง เช่น สิ่งจูงใจทั่ว ๆ ไป ความดึงดูดใจทางสังคม การ
ปรับสภาพการท างานให้ตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยท าเป็นนิสัย โอกาสมีส่วนร่วมในการท างานกว้าง
ขึ้น เงื่อนไขของการมีส่วนร่วม 

สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563, น. 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 
สิ่งใดก็ตามจากทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถสร้างแรงปรารถนาให้เกิดขึ้นโดยมีการ
ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้ม และระยะเวลาของพฤติกรรมในด้านการท างานที่ชัดเจน รวมทั้ง
สามารถกระตุ้นหรือผลักดันให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าใด ๆ ในการท างาน เพื่อให้บรรลุต่อความ
ปรารถนานั้นโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

Pinder (1998) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันหรือ
เงื่อนไขต่างๆ ที่มีอยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างานทิศทางในการ
กระท าความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท าดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจาก
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 

Weihrich and Koontz (1993 อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์ , 2562) 
ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่เป็นแรงผลักดันจากภายในซึ่งคือความ
ต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์เพื ่อให้แสดงออกตามที่ต้องการ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานนี้ท าให้ผู้บริหารน ามาใช้ในการบริหารจัดการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความ
พึงพอใจ แต่ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็ใช้วิธีการเดียวกันกับผู้บริหาร 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พลังผลักดันภายในที่
สามารถกระตุ้นท าให้ครูเกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้วยความปรารถนา และความคาดหวัง ดึงเอา
ความสามารถและความรู้ที่อยู่ภายในของตนเองออกมาใช้ ด้วยความเต็มใจ มุ่งหาความส าเร็จ โอบ
อ้อมอารี ทุ่มเทให้กับการท างานอย่างมุ่งมั่นเต็มศักยภาพ สร้างแนวคิดเชิงบวกช่วยผลักดันให้มีความ
ภูมิใจในการกระท า เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว ้
 
 



 

36 

  2.4.2 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กล่าวถึงในที่นี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อ

หาข้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และน าไปก าหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัย โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้   

ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ได้ศึกษา แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สตูล โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้

ด้านปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้นรักและชอบ
งานที่ ปฏิบัติอยู่และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเลือกที่จะศึกษาปัจจัยจูงใจที่
สอดคล้องจ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครู สามารถท างานที่ได้รับ 
มอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกทั้งยังสามารถให้ค าชี้แจงที่ถูกต้องและแก้ไข
ปัญหา ที่เกิดขึ้นในการท างานได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลส าเร็จของงานจึง
เกิดความพอใจและภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น 

2. การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ข้าราชการครู ได้รับการ
ยอมรับ นับถือในความรู้ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการ
ได้รับการ ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นด้วย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายความรู้ 
ความสามารถน่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ ้าซากจ าเจ ผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูใช้ความคิด
ริเริ่ม สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบ 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ 
ที่ส าคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากขึ้นกว่าเดิม 
ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติในงานที่ได้รับมอบหมาย  

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
หรือยกระดับ สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ การได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ และ
ทักษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ และงานที่ท าอยู่ส่งเสริมให้ได้รับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่การงาน 

6. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะได้รับ 
ความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ รวมทั้งโอกาสที่จะได้รับการส่งเสริมให้ไป หรือ
เข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพ 
ศึกษาต่อ ดูงาน 
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  ด้านปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจัยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจงานที่ปฏิบัติอยู่ มี 
ความสัมพันธ์โดยตรงต่อสิ ่งแวดล้อมภายนอก เป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากภาวะการท างาน 
จ านวน 9 ด้าน ประกอบด้วย 
  1. นโยบาย และการบริหารงานองค์การ หมายถึง การบริหารจัดการที่ดีและจัด 
ระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรอย่าง 
ชัดเจน และความเห็นด้วยของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกับเป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยงาน 
  2. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน ในการ
บริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี มีการมอบหมายงานตรงกับความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ละ
คนอย่างเหมาะสม และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 
  3. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานศึกษางาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ เอื ้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์การท างาน หรือ 
เครื่องมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะงานและปริมาณงานที่ได้รับ 
มีความเหมาะสม 
  4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีในการท างาน ของ
ข้าราชการครูร่วมกับผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการที่ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ข้าราชการ
ครูปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม อย่างเป็นกันเอง 
  5. ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับความ 
ร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
  6. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ข้าราชการครูมี ความสัมพันธ์ที่
ดีในด้านการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ที่ดีส่วนตัว กับผู้ปกครอง ชุมชน 
  7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การท างานตามหน้าที่ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือ
ความรู ้สึกใด ๆ ที ่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื ่องส่วนตัว และสมาชิกในครอบครัว เห็นว่า 
เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเลี้ยงครอบครัว 
  8. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับมีความเหมาะสม กับ
ความรู้ความสามารถและภาระงานที่ได้รับ ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นที่น่าพอใจของ
ข้าราชการคร ู
  9. ฐานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพและต าแหน่งที่รับผิดชอบนั้นเป็นที่ยอมรับของ
สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี อีกทั้งยังได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและต าแหน่งที่รับผิดชอบ 
   นวรัตน์ อายุยืน (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิ
บาลของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยแบ่งองค์ประกอบของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
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  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและ
เป้าหมาย ของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระไปสู่เป้าหมายโดย
ไม่ ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุ 
เป้าหมาย ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบัติงาน สถานภาพของอาชีพ และ
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
  1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้จนบรรลุผล
ส าเร็จได้ เป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ และเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานเป็น
อย่างยิ่ง  
  2. ลักษณะของงาน หมายถึง รายละเอียดของงานที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถ
ของครู ซึ่งต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ และความท้าทายเพื่อความส าเร็จของงาน 
  3. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการท างานตามที่ได้รับมอบหมายให้
บรรลุผล ส าเร็จตามที่ระบุไว้อย่างชัดเจน และมีอิสระในการด าเนินการ โดยไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  4. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การที่ครูได้รับการเลื่อนขั้นต าแหน่งให้
สูงขึ้น การงาน หมายถึง การที่ มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม ซึ่ง
สามารถน าความรู้ที่ได้ไป ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อไป 
  ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง สิ่งที่ลดความไม่พอใจในการท างานและช่วยให้ครูปฏิบัติงานได้ 
ตลอดเวลา ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบัติงาน สถานภาพของอาชีพ และ 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
  1. นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและแนวทางของหน่วยงานในการ
บริหารงาน หรือปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ทุกคนในองค์กรมี
ส่วนร่วม และจะเกิดจิตส านึกของผู้ปฏิบัติ หรือทัศนของผู้ปฏิบัติที่ส าคัญ มีการก ากับดูแลติดตาม
ประเมินผล  
  2. สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ท างานในองค์การ เป็นสิ่ง
สะท้อน ถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคนมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ทุ่มเทก าลังใจ
ก าลัง ความคิดและก าลังกายท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมี 
  3. สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน หรืออาชีพที่ผู้ประกอบการต้อง
มีความรู้ สามารถที่ฝึกฝนมาโดยเฉพาะจึงท าให้เกิดความช านาญในวิชาชีพ 
  4. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความยั่งยืนของอาชีพ โอกาสก้าวหน้าใน
การ ท างาน การมีงานประจ าที่มีรายได้สม ่าเสมอ 
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  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษา ในสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้  
  1. ด้านลักษณะงานที่ท า หมายถึง งานที่ครูปฏิบัติ ตรงกับสาขาวิชา ตรงกับความรู้
ความสามารถที่ได้ศึกษาเล่าเรียนมา และมีอิสระในการจัดการเรียนการสอนและการประเมินผลผู้เรียน
ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
  2. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ตามวิชาชีพครู
ทั้งด้านการเรียน การสอน การส่งเสริมการเรียนของผู้เรียน และงานอ่ืนๆที่ได้รับมอบหมายหรืองาน ที
เกี่ยวข้องโดยสามารถปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมาย และการมีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาของ
งานที่ปฏบิัต ิ
  3. ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา
เพื่อน ร่วมงาน ตลอดจนผู้ปกครองนักเรียน กรรมการโรงเรียน ในรูปของการได้รับความไว้วางใจใน
การ ให้ความรู้ เสนอความคิดเห็น และดูแลผู้เรียน หรือชมเชยเมื่อปฏิบัติงานจนส าเร็จหรือสร้าง
ผลงาน สร้างช่ือเสียงให้แก่โรงเรียน 
  4. ด้านเงินเดือน และสวัสดิการ หมายถึง เงินค่าตอบแทนการท างานของครู ที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อายุการท างาน และผลงานที่ท า สามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสม
ต่อการด ารงชีวิตเป็นรายเดือน ตลอดจนสวัสดิการ ในด้านค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษา บุตร/ค่า
ช่วยเหลือบุตร/เงินทดแทนและเงินทุนเลี้ยงชีพ และเงินรางวัลค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ซึ่งมีการ
พิจารณาเป็นไปตามระเบียบและกฎเกณฑ ์
  5. ด้านความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน หมายถึง สภาพการท างานของครูใน
สถานศึกษาเดียวกัน ที่เอื้ออ านวยต่อการท างานการด ารงชีวิตร่วมกันอย่างราบรื่น หรือท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข มีประสิทธิภาพและทุกฝ่ายต่างก็มีความพึงพอใจในทุกด้าน มีความเป็นมิตรมีความรัก
ความเอาใจใส่ซึ่งกันและกันสามารถเป็นที่พึ่งพาอาศัยให้แก่ได้  
  6. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง การที่ครูมีสิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัว เช่น แสง 
เสียง อากาศ ความสะดวกสบาย และอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานมีจ านวนเพียงพอเพื่อเอื้ออ านวย
ให้สามารถท างานได้อย่างสะดวกราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ไม่มีสิ่งรบกวนต่อการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู ้
  7. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา และ 
การมีทักษะความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง มีการติดตามการท างานอย่างเหมาะสม 
ปกครองด้วยความยุติธรรมมีเมตตาให้ความคุ ้มครอง และรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 โดย
แบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้
  1. งานที่ท าในปัจจุบัน หมายถึง แรงกระตุนท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกหรือ
ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ 
งานสอนและงานพิเศษอ่ืน ๆ ที่โรงเรียนแต่งต้ังให้รับผิดชอบนอกเหนือจากงานสอน ลักษณะของงานที่
ท าตองตรงกับความสามารถ ความสนใจ และความถนัด มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่ดีมี
มาตรฐาน และผู้ปฏิบัติงานรูสึกว่าเป็นงานที่ดี มีเกียรติ จึงจะเป็นปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
  2. เงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง แรงกระตุนด้านปัจจัยหรือองค
ประกอบที่เกี่ยวของกับงาน ที่ได้รับตอบแทนจากการท างานเป็นรายเดือนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันเงินคา
ตอบแทนพิเศษ เงินวิทยฐานะ เงินรางวัล และสวัสดิการที่ได้รับในรูปแบบต่าง ๆ ที่ทางราชการจัดให้
ซึ่งจะตองมีความเป็นธรรม ที่จะสงผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3. การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง แรงกระตนุให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรสูึกหรือ
ทัศนคติที่ดีตอการพิจารณาให้ความดีความชอบให้ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนที่สูงขึ้นและได้รับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม การมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น เป็นชองทางของความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จะท าให้บุคคลเกิดความรู สึกมั่นคงและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  4. ผู้บังคับบัญชา หมายถึง แรงกระตุนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรสูึกหรือทัศนคติที่ดีต
อการปฏิบัติงานในการใชหลักวิชาการบริหารในการบริหารงาน และท างานร่วมกับผู้ใตบังคับบัญชา 
ให้การช่วยเหลือ แนะน า ในการท างานรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่จะให้งานบรรลุตามวัตถุประสงคอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5. เพื่อนร่วมงาน หมายถึง แรงกระตุนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีต
อเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรที่ท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงานทั้งในด้านการงานสวนตัว และความสามารถในการท างานร่วมกันเป็นอย่างดี ให้
การยกยองนับถือซึ่งกันและกัน มีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการท างานอย่างเป็นมิตร 
  ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ได้ศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยแบ่ง
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้
  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นปัจจัยที่
สัมพันธ์กับตัวงานโดยตรง จ าแนกเป็น 

http://ir.sru.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%95+%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
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   1. การได้รับความส าเร็จหมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของ
งาน การที่ครูคาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายผลให้มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานได้ ประสบความส าเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้นบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
โดยใช้ความสามารถในการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน 
โครงการ กิจกรรมปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่องาน
ส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 
   2. การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชยได้รับการเชื่อถือไว้วางใจ
จากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นท าให้เกิดความภูมิใจผู้บริหารโรงเรียน 
เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างานและต าแหน่งหน้าที่การงาน
ภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่น การได้รับความไว้วางใจและได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่างๆ 
หน่วยงาน ผู้ปกครองและชุมชนช่ืนชมในการแสดงความคิดเห็นและความรู้ความสามารถ 
   3. ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง ความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึก
คิดและมุ่งหวังเอาไว้ ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ความสามารถที่น ามาพัฒนาศักยภาพของตนความ
รับผิดชอบ ความส าเร ็จของงาน และลักษณะของงานที ่ได ้ร ับมองหมายการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพความรู้
ความสามารถที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของตนใน การปฏิบัติงาน โอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้น ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา 
  4. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการท างานที่บุคลากรท างานได้รับ
มอบหมาย มีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ความภาคภูมิใจในภาระงานที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการท างานมีการก าหนดวิธีการและเป้าหมายชัดเจน ลักษณะ
งานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถงานที่ต้องใช้ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาวิธีใหม่ แบบใหม่ๆ ท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
   5. ความรับผิดชอบหมายถึงผู้บังคับบัญชาให้โอกาสแก่ผู้ท างานได้รับผิดชอบในการ
ท างานของตนเองอย่างเต็มที่สังคมส่วนรวมและได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างมีอิสระมีโอกาส
ตัดสินใจแก้ปัญหาปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดงาน
บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่ที่ความรับผิดชอบส าเร็จทุกครั้ง และมีความมุ่งมั่นใน
การเรียนรู้เพื่อปรับปรุง 
  ปัจจัยค ้าจุนหมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซึ่ง
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกตัวงาน จ าแนกเป็น 
  1. สถานการณ์ในองค์การหมายถึง สภาพการท างาน ที่เกี่ยวข้องกับการท างานของ
ครู เช่น สภาพการท างาน ห้องพักครู อาคารเรียน ห้องเรียน วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ตั้งของโรงเรียน การ
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คมนาคม และสภาพทางกายภาพทั่วไป ของสถานที่ท างาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้ง
ลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆหรืออุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 
   2. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียนการได้รับการยกย่องและการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาการมีความรู้สึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานมี
การให้ความสนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกันความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
   3. คุณภาพการบังคับบัญชาหมายถึง รูปแบบการปฐมนิเทศการควบคุม การแนะน า
ที่เกี่ยวกับการท างานที่ผู้บังคับบัญชากระท าต่อพนักงานการวินิจฉัยสั่งการการมอบหมายงานการ
ควบคุมก ากับ นิเทศ ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงานนโยบาย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน ตลอดจนความสามารถของผู้บังคับบัญชา มีความยุติธรรมรวมถึงลักษณะความเป็นผู้น า
ของผู้บังคับบัญชา  

  4. นโยบายและการบริหาร หมายถึง ข้อก าหนดและแนวทาง ในการบริหารงานของ
ผู ้บังคับบัญชาที ่มีต่อการปฏิบัติงานที ่น าไปสู ่เป้าหมายที่ชัดเจนแนวทางในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน หน่วยงานมีนโยบาเป้าหมายและแผนพัฒนาการศึกษาที่
ชัดเจนและเหมาะสม การมีส่วนร่วมเพื่อการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงานการ
ก าหนดสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจนแนะแน่นอน นโยบาย การบริหารงานมีความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ หน่วยงานมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน 
  5. เงินเดือนและค่าจ้าง หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจ าและค่าตอบแทนที่ได้รับและ
รายได้ที่เกิดจากกิจกรรมอื่นๆ รายได้จากการท างานนั้นยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่าย
ในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยก
ย่อง ได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้น จากการปฏิบัติงานการได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต อยู่ใน
สังคมอย่างมีความสุขการได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ 
เช่นกองทุน สวัสดิการ เงินช่วยเหลือพิเศษ ความเหมาะสมของระบบเงินบ า เหน็จหรือบ านาญ
ข้าราชการ 
  ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่
เกิดขึ้นจากงานที่ท า เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจเหล่านี้ท าให้บุคค
เกิดความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติ 
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แล้วจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของ
งานได้ ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก ่
  1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการท างานตามที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกในผลงานที่ภาคภูมิใจโดยการ
ปฏิบัติงานที่ส าเร็จนั้นต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับครูผู้สอนนั้น ซึ่งความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนแตกต่างกัน 
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่อง 
ชมเชย และความไว้วางใจ และการให้ก าลังใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือ
บุคคลจากหน่วยงานอื ่น ร่วมยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ตลอดจนส่งผลในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 
  3. ลักษณะงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีความรับผิดชอบ มีความท้าทายตรงกับ
ความรู้ความสามารถที่ถนัดและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มีการก าหนด โดยต้อง
อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติงาน และมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้
อย่างชัดเจน 
  4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายงาน
จากผู้บริหารแล้วมีความมุ่งมั ่นตั ้งใจในการปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จโดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือ
ตรวจสอบแต่อย่างใด และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ตลอดจนแสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อให้ 
งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนดเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในการท างานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบนั้นๆ 
  5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นเกิด
เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าใน ต าแหน่งที่
สูงขึ้น การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การขึ้นเงินเดือนได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมี
โอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 
  ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของ
งาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน อันจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน 
ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจในคนท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้คนท างานสุขสบายมากขึ้น 
ป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีในงานหรือจัดไว้ไม่ดี จะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี 
ปัจจัยเหล่าน้ีได้แก ่
  1. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจใน เงินเดือน
ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต เหมาะสมกับต าแหน่ง และปริมาณงานที่รับผิดชอบ  
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  2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่ได้รับความ ก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ซึ่งมีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีการวางแผนที่ชัดเจนเพื่อให้ บรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้วางแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 
  3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารพบปะ สนทนา ความเป็น
มิตร การเรียนรู้งานจากผู้บริหาร การช่วยเหลือกันจากผู้บริหาร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน เมื่อเกิด ปัญหา
อุปสรรคในการท างาน 
  4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนสามารถท างาน ร่วมกัน
เป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้ 
  5. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ครูผู้สอนภายในโรงเรียน มี
ความใส่ใจ เอาใจใส่ คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน เมื่อครูผู้สอนประสบ ปัญหา
ในการปฏิบัติงาน และมีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กันนอกเวลางาน 
  6. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการยอมรับจากสังคม มีเกียรติและ 
ศักดิ์ศรีที่ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพของตนเอง 
  7. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการและ
เป้าหมายที ่ชัดเจน โดยวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ครูผู ้สอนทราบล่วงหน้า อันจะน าไปสู่ 
ความส าเร็จ ผู้บริหารควรชี้แจงแนวทางปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน 
การก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการร่วมกันรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  8. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่
จะอ านวยความสะดวกใน การปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์ และอื่นๆ รวมทั้ง 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
  9. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การที่ครูผู้สอนมีสิทธิความเป็นอยู่ส่วนตัว มีการ
ตัดสินใจได้อย่างอิสระ มีสถานที่ท างาน ไม่ไกลจากครอบครัว และมีความสุขพอใจกับงานที่ ปฏิบัติอยู่ 
ซึ่งไม่ขัดต่อกฎหมาย ไม่ขัดต่อความสงบเรียบร้อย และ ไม่ล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของผู้อื่น  
  10. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมั่นคงและ ความ
ยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร และซื่อสัตย์ขององค์กร  
  11. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บริหารกระท าต่อครูผู้สอน เพื่อให้
การท างานขององค์กรมีประสิทธิภาพบรรลุตามวัตถุประสงค์ และมีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานที่มี
ความเด็ดขาด ที่อยู่ให้ค าแนะน าอยู่ช่วยเหลือและแก้ปัญหาเกี่ยวกับการท างานให้แก่ครูผู้สอน 
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  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
  ด้านปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจัยที่จูงใจให้ครูชอบและรักงาน โดยการสร้างความ
พึงพอใจ ให้แก่ครูปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
  1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของ
งานซึ่ง เป็นความรู้สึกของครูที่ต้องการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการ
แก้ไข ปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 
  2. การยอมรับนับถือ หมายถึงแรงจูงใจของครูที่เกิดจากการได้รับความไว้วางใจ
ความศรัทธา การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง 
  3. ลักษณะของงานที ่ท า หมายถึง หน้าที ่และความรับผิดชอบของครู ซึ ่งเป็น
คุณลักษณะ เฉพาะเจาะจงในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 
  4. ความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่การงานของครูหรือหน้าที่ที่
ได้รับ มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จในที่สุด 
  5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของครูให้
มี ประสิทธิภาพโดยวิธีการต่าง ๆ จนได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  
  ด้านปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เพื่อ
สนับสนุนผลักดันให้ครูเต็มใจท างานมากขึ้น ประกอบด้วย 
  1. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางในการบริหารสถานศึกษาที่เอื้อต่อ 
การจัดการศึกษา มีการจัดสายการบังคับบัญชาที่เหมาะสม การมอบหมายงาน การสั่งการของ 
ผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
  2. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การสนับสนุนและช่วยเหลือในการปฏิบัติงา
น ากเพ่ือนร่วมงาน และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่าง มีความสุขโดย ไม่
มีการแบ่งช้ันวรรณะ รวมทั้งได้รับความร่วมมืออันดีจากนักเรียนและผู้ปกครอง 
  3. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง เสถียรภาพในการจ้างงาน การมีงานท า
อย่าง ต่อเนื่อง เพื่อสร้างความรู้สึกเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ 
  4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เกี่ยวกับ
อาคาร สถานที่ ห้องปฏิบัติงาน การรวมทั้งอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ให้ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  5. รายได้ หมายถึง ผลตอบแทนของครู ซึ่งเหมาะสมกับปริมาณงานความรับผิดชอบ 
รวมทั้งเงินพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
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  6. สถานภาพในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับของ
สังคม มีเกียรติยศและชื่อเสียง รวมทั้งการได้รับสิทธิพิเศษและสวัสดิการที่เหมาะสม ท าให้ครูและ
บุคลากร เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 
  ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน 
จังหวัดบุรีรัมย์ โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
  ปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่เป็นตัวการสร้าง ความ
พึงพอใจให้ครูเพื่อจูงใจให้ภูมิใจ ชอบ และรักงานรวมถึงโรงเรียน 
  1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการ
จัดการเรียนการสอนได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จได้อย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง 
ๆ ได้ และรู้จักป้องกันปัญหาก่อนที่เกิดขึ้น และเมื่อผลงานการจัดการเรียนการสอนส าเร็จลุล่วงแล้ว 
จะมีความรู้สึกพอใจ ปลื้มใจ และภาคภูมิใจในผลของงานเป็นอย่างยิ่ง  
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่อง
ชมเชย การให้ก าลังใจและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
เกี่ยวกับผลงานที่ประสบความส าเร็จและได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถใน
โรงเรียน 
  3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง เป็นงานที่ครูมีความสนใจ มีปริมาณงานที่
เหมาะสม มีความท้าทายทางด้านความรู้ ความสามารถ สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้ เปิดโอกาสให้ใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองตั้งแต่
ต้นจนจบ  
  4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการแก้ปัญหา ตัดสินใจหรือ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้อย่างอิสระเสรีและเต็มที่  
  5. ความก้าวหน้า หมายถึง การที่ครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับที่สูงกว่าเดิม 
การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ และ
เพิ่มพูนทักษะที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
  ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค ้าจุน คือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานที่ครูต้อง
เกี่ยวข้องอยู่เสมอ หากครูเอกชนไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอ แล้วจะน าไปสู่
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ 
  1. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ ที่ได้
จากการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตลอดจนสวัสดิการ และผลประโยชน์ เกื้อกูลต่างๆ ที่สร้างความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมในการด ารงชีพ 
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  2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง สัมพันธภาพที่ดี
ภายในโรงเรียนระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่แสดงออกมาในการติดต่อสื่อสารกัน ไม่ว่า
จะเป็นกิริยา วาจาหรือการแสดงท่าทีซึ่งบ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีการเคารพและให้เกียรติ
ซึ่งกันและกัน สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกันจน
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุขที่รับผิดชอบนั้น 
  3. สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพครูและต าแหน่งที่เป็นที่ยอมรับของสังคม มี
เกียรติและศักด์ิศรี อีกทั้งยังก่อให้เกิดความภาคภูมิใจแก่ตัวเองและสังคม 
  4. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงาน อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีแนวทางการด าเนินงานของโรงเรียน ที่มีหลักการปฏิบัติที่จะน าพาโรงเรียนสู่ เป้าหมาย
อย่างชัดเจน โดยการร่วมมือกันวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ครูเอกชนหรือบุคลากรทราบล่วงหน้า 
เพื่อถือปฏิบัติและน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่รับผิดชอบ 
  5. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่เหมาะสมใน การ
ท างาน มีความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการส่งเสริมและอ านวยความสะดวกให้ครู เกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงานจัดการเรียนการสอน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน ท าให้ครูเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  6. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์หรือลักษณะของงานที่ครูรู้สึกจากงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีผลต่อชีวิต ความเป็นอยู่ส่วนตัวและครอบครัว 
  7. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงของโรงเรียนและการได้รับความคุ้มครองจากโรงเรียนที่
สามารถเป็นที่พ่ึงได้ตลอดชีวิต 
  8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน ในการ
บริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี หรือมีการปกครองดูแลครูให้เกิดความร่วมมือในการจัดการเรียนการ
สอนอย่างมีประสิทธิภาพ มีการมอบหมายงานตรงกับความสามารถของครูแต่ละคนอย่างเหมาะสม 
และให้ความเป็นธรรมต่อครูเโดยเท่าเทียมกัน 
  พัชรี พันธ์ุแตงไทย (2564) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้
  1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีพ หมายถึง ความต้องการที่จ าเป็นในการอยู่รอดของ
ชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น ้า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ  
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  2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม หมายถึง ความต้องการที ่จะมี
ความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
  3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า หมายถึง ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มี
ความเจริญก้าวหน้า ต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริ่ม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เช่น การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการท างาน การศึกษาต่อ การเข้าร่วมประชุม อบรม 
สมัมนา การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการท างาน  
  4. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติงานตามที ่ได้รับ
มอบหมายตรงตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ปฏิบัติงานเสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ
สามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน รู้สึกพอใจ ภูมิใจในงานที่ท าจนประสบความส าเร็จ และมีความ
กระตือรือร้นที่จะปฏบิัติงานต่อไป 
  5. การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับความเชื ่อถือ และการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้ง การยอมรับความคิดเห็น การยกย่อง
ชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ ได้รับความไว้วางใจ หรือการแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงความ
เชื่อถือยอมรับในความสามารถ 
  6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติหมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้
ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตรงกับความรู้ และความถนัดในงาน นอกจากนี้ มีการ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
  7. ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้ร ับการมอบหมายงานโดยให้รับผิดชอบ
ปฏิบัติงานใหม่ๆ มีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจสอบและการควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด 
  8. นโยบายการบริหาร หมายถึง การบริหารงานที่เป็นระบบ มีความชัดเจน และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้เพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารงาน  
  9. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหาร 
มีความยุติธรรม รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  10. สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพการท างาน เช่น ความ
สะดวกสบายในการท างาน สภาพทางกายภาพ เช่น แสง อากาศ เสียง ชั่วโมงการท างาน ความพร้อม
ของอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน ท าเลที่ตั้งของสถานที่ท างาน 
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  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 
11 โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
  1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อ
ลักษณะของงาน 
  2. เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างานความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจใน
เงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพ่ิมเงินเดือน 
  3. ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดีในผลงานความสามารถของตนเอง 
และการได้รับการเลื่อนต าแหน่งหน้าที ่
  4. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กรการ
จัดการและการบริหารองค์การการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
  5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียน
เดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 
  6. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถท างานได้เสร็จ
สิ้นและประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 
  7. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติิ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ของงานความมั่นคงขององค์กร 
  อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ได้ศึกษา แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 
โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้
  ด้านปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น
แรงจูงใจจากภายในที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง และเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการจูงใจอย่างแท้จริง โดย
สามารถสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อข้าราชการครูในโรงเรียน ประกอบด้วย 
  1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที ่ข ้าราชการครูสามารถท างานที ่ได้รับ
มอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกทั้งยังสามารถให้ค าชี้แจงที่ถูกต้องและแก้ไข
ปัญหา ที่เกิดขึ้นในการท างานได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลส าเร็จของงานจึง
เกิดความพอใจและภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น 
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  2. การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ข้าราชการครู ได้รับการยอมรับ นับ
ถือในความรู้ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการได้รับการ 
ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นด้วย 
  3 . ล ักษณะของงานที ่ปฏ ิบ ัต ิ หมายถึง งานที ่ท  าเป ็นงานที ่ท ้าทายความรู้
ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่จ าเจ ผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบ 
  4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ ที่
ส าคัญ ท้าทายความรู ้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากขึ ้นกว่าเดิม 
ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติในงานที่ได้รับมอบหมาย 
  5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือ
ยกระดับ สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ การได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะ
การท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ และงานที่ท าอยู่ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า
ในต าแหน่ง หน้าที่การงาน 
  6 . โอกาสที ่จะได ้ร ับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที ่จะได ้รับ
ความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ รวมทั้งโอกาสที่จะได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษา
ต่อ ดูงาน หรือเข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพ 
  ด้านปัจจัยค ้าจุน หมายถึง แรงจูงใจภายนอก ซึ่งไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ
หรือความพึงพอใจในการท างาน แต่เป็นปัจจัยที่คอยรักษาให้ข้าราชการครูต้องได้รับการตอบสนองซึ่ง
หากไม่ได้รับการตอบสนองที่เหมาะสม จะท าให้ข้าราชการเกิดความไม่พอใจขึ้น ประกอบด้วย 
  1. นโยบายการบริหารงานองค์การ หมายถึง การบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรอย่าง ชัดเจน และ
ความเห็นด้วยของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกับเป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยงาน 
  2. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน ในการ
บริหารงานให้ด าเนินไปได้ด้วยดี มีการมอบหมายงานตรงกับความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ละ
คนอย่างเหมาะสม และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 
  3. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานศึกษางาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ เอื ้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และสิ่งแวดล้อมอื ่นๆ เช่น อุปกรณ์การท างานหรือ 
เครื่องมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะงานและปริมาณงานที่ได้รับ 
มีความเหมาะสม 
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  4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีในการท างาน ของ
ข้าราชการครูร่วมกับผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งการที่ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ข้าราชการ
ครูปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม อย่างเป็นกันเอง 
  5. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
  6. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ข้าราชการครูมีความสัมพันธ์ที่ดี
ในด้านการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ที่ดีส่วนตัว กับผู้ปกครอง ชุมชน 
  7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การท างานตามหน้าที่ที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา หรือ
ความรู้สึกใด ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว และสมาชิกในครอบครัวเห็นว่า เงินเดือน
ที่ได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเลี้ยงครอบครัว 
  8. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับมีความเหมาะสม กับ
ความรู้ความสามารถและภาระงานที่ได้รับ ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นที่น่าพอใจของ
ข้าราชการคร ู
  9. ฐานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพและต าแหน่งที่รับผิดชอบนั้นเป็นที่ยอมรับ ของ
สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี อีกทั้งยังได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและต าแหน่งที่รับผิดชอบ 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสกลนคร โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 
  1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร มี
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ครูในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเป็นธรรม ค่าตอบแทนที่ได้อาจ
ก าหนดทั้งในรูปแบบตัวเงิน เช่น เงินเดือน หรือค่าจ้างรวมถึงประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ และการที่ครูมี
ความมั่นคงต่อหน้าที่การงานเกี่ยวกับความก้าวหน้า การได้รับความเป็นธรรมและปกป้องคุ้มครองจาก
ผู้บังคับบัญชา 
  2. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานของครู เช่น จ านวนบุคลากรมีจ านวนที่เหมาะสมเพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานมีวัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวกอาคารสถานที่และห้องท างานที่เหมาะสมมีระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และบรรยากาศในสถานที่ท างานท าให้ครูเกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะ
ปฏิบัติงาน 
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  3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน 
มีความสามัคคีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน 
และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
  4. ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่ครูจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ระดับต าแหน่งในการท างานให้สูงขึ้น องค์การมีการเปิดโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้
ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้เพื่อเสริมทักษะหรือความ
เชี่ยวชาญเกี่ยวกับงาน 
  5. เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อการได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง 
หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือนของหน่วยงาน โดยมีการพิจารณา
จากหลักเกณฑ์ที่หน่วยงานก าหนดและมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ สร้างความพึงพอใจให้กับครู 
  6. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง สิ่งที่บรรลุผลจากการกระท าของบุคคลใน
การปฏิบัติหน้าที ่ เพื ่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามก าหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถ
แก้ไขปัญหาในงานที่ท าอยู่ได้อย่างถูกต้องมีความพอใจในความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ
เหมาะสม 
  7. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้การยกย่อง ชมเชย ได้รับการ
เชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อน
ร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ และ
ได้รับความช่วยเหลือให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่อง
ส่วนตัว 
  8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับมอบหมาย มีปริมาณ
งานที่พอใจ และมีความท้าทายท าให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
  9. ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูมีหน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจนตั้งใจ
ที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่ได้รับมอบหมายให้ท างาน
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 
  10. นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและวิธีการจัดการของผู้บังคับบัญชา
ภายในองค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและบุคลากรในโรงเรียน การด ารงรักษาและให้
ความมั่นคงกับบุคลากรในโรงเรียน การบริหารงานเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่ชัดเจน สร้าง
ความเป็นธรรมในองค์การ 
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  สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัด เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยแบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้
  1. ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง ความสามารถของ
บุคลากรในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ จนท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
ด้วยการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ การรู้จักหาแนวทางป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้น ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้การได้ใช้ความรู้
ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้
ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นส่วนหนึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล 
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ความยินยอมที่บุคลากรใน
หน่วยงานมีการยอมรับนับถือหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมถึงการแสดงออกอื่นใด
ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน 
  3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง รูปแบบและลักษณะของ
งานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยงาน โดยงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถ รวมไปถึงมีความท้าทายในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน และการท างานที่ต้อง
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่จะท าให้งานเป็นไปตามเป้าหมายและประสบความส าเร็จ 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สิ่งที่ถูกมอบหมายให้บุคลากรได้
ด าเนินการโดยความรับผิดชอบนั้นหมายรวมถึงการได้รับโอกาส การมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีอิสระในการท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความ
เชื่อถือ ความไว้ไว้ในใจในงานที่รับผิดชอบ และการได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ 
  5. ด้านความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสได้ก้าวขึ ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้ เพิ่มเติม
และการได้รับการฝึกอบรม และความเชื่อมั่นในต าแหน่งหน้าที่และโอกาสเจริญก้าวหน้า ในอนาคต
รวมทั้งการท างานในหน่วยงานจนเกษียณอายุ  
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ตารางที่ 2.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
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ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 11 
การยอมรับนับถือ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 10 
ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 13 
ความรับผิดชอบ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 11 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 11 
เงินเดือน ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  10 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ✓ ✓   ✓ ✓     ✓   5 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบญัชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพือ่นร่วมงาน ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  11 

สถานะของอาชีพ ✓ ✓    ✓ ✓ ✓   ✓   6 
นโยบายและการบริหารงาน  ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  10 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  10 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว ✓     ✓  ✓   ✓   4 
ความมั่นคงในการท างาน   ✓    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  7 
การปกครองของผู้บังคับบญัชา ✓  ✓   ✓  ✓ ✓  ✓   6 

 
 จากตารางที่ 2.1 จากการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัย
พิจารณาเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 9 ขึ้นไป ซึ่งสามารถสรุปได้ 9 องค์ประกอบ จะเห็นว่า
งานวิจัยที่ได้น าเสนอไว้ได้ใช้กรอบแนวคิดตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) เป็นฐาน โดยมี
รายละเอียดดังนี ้
 1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 2. การยอมรับนับถือ 
 3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ
 4. ความรับผิดชอบ 
 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่
 6. เงินเดือน 
 7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 



 

55 

 8. นโยบายและการบริหารงาน  
 9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ผู้วิจัยขออธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
แต่ละองค์ประกอบ ดังนี ้

1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
มีผู้ให้ความหมายของความส าเร็จในการท างานของบุคคล ไว้ดังนี้ 
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่

ข้าราชการครู สามารถท างานที่ได้รับ มอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกทั้งยัง
สามารถให้ค าชี้แจงที่ถูกต้องและแก้ไขปัญหา ที่เกิดขึ้นในการท างานได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วง
ไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลส าเร็จของงานจึงเกิดความพอใจและภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น 

นวรัตน์ อายุยืน (2561) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่
บุคคลสามารถท างานได้จนบรรลุผลส าเร็จได้ เป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ และ
เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานเป็นอย่างยิ่ง 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) กล่าวว่า การได้รับความส าเร็จ หมายถึง ความรู้สึกพึง
พอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน การที่ครูคาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายผล
ให้มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ ประสบความส าเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้น
บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จโดยใช้ความสามารถในการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรมปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับค ายกย่องชมเชย
จากเพ่ือนร่วมงานเมื่องานส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง 
ความสามารถในการท างานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเอง 
ท าให้เกิดความรู้สึกในผลงานที่ภาคภูมิใจโดยการปฏิบัติงานที่ส าเร็จนั้นต้องได้รับการมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับครูผู้สอนนั้น ซึ่งความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนแตกต่างกัน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของงานซึ่ง เป็นความรู้สึกของครูที่ต้องการปฏิบัติงาน
ให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการแก้ไข ปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะ
เกิดขึ้น  

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จได้
อย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ และรู้จักป้องกันปัญหาก่อนที่เกิดขึ้น และเมื่อ
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ผลงานการจัดการเรียนการสอนส าเร็จลุล่วงแล้ว จะมีความรู้สึกพอใจ ปลื้มใจ และภาคภูมิใจในผลของ
งานเป็นอย่างยิ่ง 

พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายตรงตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
ปฏิบัติงานเสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน รู้สึกพอใจ ภูมิใจในงาน
ที่ท าจนประสบความส าเร็จ และมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป  

ขจรศักดิ ์ ธรรมธัชกุล (2564) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 

อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่
ข้าราชการครูสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกทั้งยัง
สามารถให้ค าชี้แจงที่ถูกต้องและแก้ไขปัญหา ที่เกิดขึ้นในการท างานได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วง
ไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลส าเร็จของงานจึงเกิดความพอใจและภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง 
สิ่งที่บรรลุผลจากการกระท าของบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามก าหนดเวลาตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท าอยู ่ได้อย่างถูกต้องมีความพอใจใน
ความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล 
หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ จนท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ด้วยการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ การ
รู้จักหาแนวทางป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงได้เป็น
อย่างดี ทั้งนี้การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจ
ในการท างานของตนเองได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นส่วนหนึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงานที่ท า
ของบุคคล 

สรุปได้ว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบความส าเร็จโดยการทุ่มเทแรงกายแรงใจ รวมถึงสามารถป้องกัน
และแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ความ
ภาคภูมิใจและเชื่อมัน่ของตนเองและคนในสถานศึกษา 
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 2. การยอมรับนับถือ 
มีผู้ให้ความหมายของการได้รับการยอมรับนับถือไว้ ดังนี้ 
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง 

การที่ข้าราชการครู ได้รับการยอมรับ นับถือในความรู้ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการ
ยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการได้รับการ ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
บุคคลอื่นด้วย 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ให้ความหมายว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครู
ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเพื่อน ร่วมงาน ตลอดจนผู้ปกครองนักเรียน กรรมการโรงเรียน ใน
รูปของการได้รับความไว้วางใจในการ ให้ความรู้ เสนอความคิดเห็น และดูแลผู้เรียน หรือชมเชยเมื่อ
ปฏิบัติงานจนส าเร็จหรือสร้างผลงาน สร้างช่ือเสยีงให้แก่โรงเรียน 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ให้ความหมายว่า การได้รับความยอมรับนับถือ 
หมายถึง การยกย่องชมเชยได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานหรือผู้อื่นท าให้เกิดความภูมิใจผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นๆ ยอมรับความรู้
ความสามารถในการท างานและต าแหน่งหน้าที่การงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่น การได้รับ
ความไว้วางใจและได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่างๆ หน่วยงาน ผู้ปกครองและชุมชนชื่นชมในการแสดง
ความคิดเห็นและความรู้ความสามารถ 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่อง ชมเชย และความไว้วางใจ และการให้ก าลังใจจากผู้บริหาร 
เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือบุคคลจากหน่วยงานอื่น ร่วมยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ ตลอดจนส่งผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่าการยอมรับนับถือ หมายถึงแรงจูงใจ
ของครูที่เกิดจากการได้รับความไว้วางใจความศรัทธา การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การที ่คร ูได้ร ับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชย การให้ก  าลังใจและความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เกี่ยวกับผลงานที่ประสบความส าเร็จและได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในโรงเรียน 

พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า การได้รับการยอมรับ หมายถึง การ
ได้รับความเชื่อถือ และการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้ง 
การยอมรับความคิดเห็น การยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ ได้รับความไว้วางใจ หรือ
การแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงความเชือ่ถือยอมรับในความสามารถ 
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อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง 
การที่ข้าราชการครู ได้รับการยอมรับ นับถือในความรู้ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการ
ยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการได้รับการ ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
บุคคลอื่นด้วย 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การ
ที่ครูได้การยกย่อง ชมเชย ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
หรือผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างาน 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ และได้รับความช่วยเหลือให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
เกี่ยวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ให้ความหมายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
ความยินยอมที่บุคลากรในหน่วยงานมีการยอมรับนับถือหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ 
รวมถึงการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน 

สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับยอมรับและเชื่อมั่นในความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นในโรงเรียน ด้วย
การกล่าวถึงและถูกยกย่องชื่นชมให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ให้ค าปรึกษาและความ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ได้รับโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นต่อ
การด าเนินงานและได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เป็นตัวแทนจากองค์กร 
 3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

มีผู้ให้ความหมายของลักษณะของลักษณะงานที่ปฏิบัติไว้ว่า  
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่

ท าเป็นงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถน่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ ้าซากจ าเจ ผู้บริหารได้เปิดโอกาส
ให้ข้าราชการครูใช้ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติ
ได้ด้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบ 

นวรัตน์ อายุยืน (2561) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงาน หมายถึง รายละเอียดของ
งานที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถของครู ซึ่งต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ และความท้าทายเพื่อ
ความส าเร็จของงาน 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ให้ความหมายว่า ลักษณะงานที่ท า หมายถึง งานที่ครู
ปฏิบัติ ตรงกับสาขาวิชา ตรงกับความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษาเล่าเรียนมา และมีอิสระในการจัดการ
เรียนการสอนและการประเมินผลผู้เรียนซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ให้ความหมายว่า งานที่ท าในปัจจุบัน หมายถึง แรง
กระตุนท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจาก

http://ir.sru.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%95+%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
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ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ งานสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่โรงเรียนแต่งตั้งให้
รับผิดชอบนอกเหนือจากงานสอน ลักษณะของงานที่ท าตองตรงกับความสามารถ ความสนใจ และ
ความถนัด มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่ดีมีมาตรฐาน และผู้ปฏิบัติงานรูสึกว่าเป็นงานที่ดี มี
เกียรติ จึงจะเป็นปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ให้ความหมายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
กระบวนการท างานที่บุคลากรท างานได้รับมอบหมาย มีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ความภาคภูมิใจใน
ภาระงานที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายการท างานมีการ
ก าหนดวิธีการและเป้าหมายชัดเจน ลักษณะงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถงานที่ต้องใช้
ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาวิธีใหม่ แบบใหม่ๆ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า ลักษณะงาน หมายถึง การที่ครูผู้สอนมี
ความรับผิดชอบ มีความท้าทายตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัดและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานที่มีการก าหนด โดยต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติงาน และ
มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง 
หน้าที่และความรับผิดชอบของครู ซึ่งเป็นคุณลักษณะ เฉพาะเจาะจงในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
เป็นงานที่ครูมีความสนใจ มีปริมาณงานที่เหมาะสม มีความท้าทายทางด้านความรู้ ความสามารถ 
สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิด
โอกาสให้สามารถปฏิบัติไดด้้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบ   

พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่
ได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตรงกับ
ความรู้ และความถนัดในงาน นอกจากนี้ มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน 

อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่
ท าเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่จ าเจ ผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้
ข้าราชการครูใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้
ด้วยตนเองตั้งแต่ต้นจนจบ 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่
ครูได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและ
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ประสบการณ์ได้รับมอบหมาย มีปริมาณงานที่พอใจ และมีความท้าทายท าให้มีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงาน 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
รูปแบบและลักษณะของงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยงาน โดยงานที่ได้รับมอบหมายเป็น
งานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ รวมไปถึงมีความท้าทายในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน 
และการท างานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่จะท าให้งานเป็นไปตามเป้าหมายและประสบความส าเร็จ 

สรุปได้ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ
เหมาะสมตรงตามความรู้และความสามารถ ปฏิบัติงานที่มีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถและ
กระตุ้นให้ต้องปฏิบัติ ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน จนสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

 4. ความรับผิดชอบ  
มีผู้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ ดังนี้ 
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบมากขึ้นกว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจอย่างเพียงพอในการ
ปฏิบัติในงานที่ได้รับมอบหมาย 

นวรัตน์ อายุยืน (2561) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความมุ่งมั่นใน
การท างานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผล ส าเร็จตามที่ระบุไว้อย่างชัดเจน และมีอิสระในการ
ด าเนินการ โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงาน ตามวิชาชีพครูทั้งด้านการเรียน การสอน การส่งเสริมการเรียนของผู้เรียน 
และงานอื่นๆที่ได้รับมอบหมายหรืองาน ทีเกี่ยวข้องโดยสามารถปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมาย และการมี
อิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาของงานที่ปฏิบัต ิ

ทิศชากร แสนสุร ิวงค์  (2561 ) ให ้ความหมายว ่า ความร ับผ ิดชอบหมายถึง
ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสแก่ผู้ท างานได้รับผิดชอบในการท างานของตนเองอย่างเต็มที่สังคมส่วนรวม
และได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างมีอิสระมีโอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมาย
จากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดงานบรรลุผลส าเร็จตามที่ ได้รับมอบหมายในหน้าที่ที่
ความรับผิดชอบส าเร็จทุกครั้ง และมีความมุ่งมั่นในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ
ที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายงานจากผู้บริหารแล้วมีความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ
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โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือตรวจสอบแต่อย่างใด และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ตลอดจน
แสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อให้ งานในหน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนดเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบนั้นๆ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง 
การปฏิบัติหน้าที่การงานของครูหรือหน้าที่ที่ได้รับ มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จในที่สุด 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูมี
ความสามารถในการแก้ปัญหา ตัดสินใจหรือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานได้อย่างอิสระเสรีและเต็มที่ 

พัชรี พันธ์ุแตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับการ
มอบหมายงานโดยให้รับผิดชอบปฏิบัติงานใหม่ๆ มีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการ
ตรวจสอบและการควบคุมอย่างใกล้ชิด 

อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ ที่ส าคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบมากขึ้นกว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจอย่างเพียงพอในการ
ปฏิบัติในงานที่ได้รับมอบหมาย 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูมีหน้าที่
ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจนตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลา
ท างานอย่างเต็มที่ได้รับมอบหมายให้ท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง สิ ่งที ่ถูก
มอบหมายให้บุคลากรได้ด าเนินการโดยความรับผิดชอบนั้นหมายรวมถึงการได้รับโอกาส การมีส่วน
ร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย มีอิสระในการท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงความเหมาะสมของปริมาณ
งาน การได้รับความเชื่อถือ ความไว้ไว้ในใจในงานที่รับผิดชอบ และการได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ 

สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการแก้ปัญหาและ
การตัดสินใจ ความมุ่งมั่น ตั้งใจ ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ถูกควบคุมมากเกินไป ได้รับมอบหมายงาน
ส าคัญและมีอ านาจในการตัดสินใจได้อย่างอิสระ โดยใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานให้เสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 
 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

มีผู้ให้ความหมายของความก้าวหน้าไว้ ดังนี้ 
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ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับ สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ การได้รับการ
ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษา
ต่อ และงานที่ท าอยู่ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่การงาน 

เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ให้ความหมายว่า การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง 
แรงกระตุนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีตอการพิจารณาให้ความดีความชอบให้ได้รับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนที่สูงขึ้นและได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่าง
เป็นธรรม การมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นชองทางของความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
จะท าให้บุคคลเกิดความรสูึกมั่นคงและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง 
ความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ความสามารถ
ที่น ามาพัฒนาศักยภาพของตนความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน และลักษณะของงานที่ได้รับมอง
หมายการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อความเจริญก้าวหน้า
ในวิชาชีพความรู้ความสามารถที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของตนใน การปฏิบัติงาน โอกาส
ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
หมายถึง โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นเกิดเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส าเร็จในการ
ท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าใน ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การขึ้น
เงินเดือนได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
หมายถึง การส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของครูให้มี ประสิทธิภาพโดยวิธีการต่าง ๆ จนได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้า หมายถึง การที่ครู
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับที่สูงกว่าเดิม การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา
และดูงาน เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ และเพ่ิมพูนทักษะที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน   

พัชรี พันธุ ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
หมายถึง ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า ต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริ่ม 
บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการ
ท างาน การศึกษาต่อ การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการ
ท างาน 
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ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ให้ความหมายว่า ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เนื่องมาจาก การชื่น
ชมยินดีในผลงานความสามารถของตนเอง และการได้รับการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ 

อานัส รุ ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับ สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ การได้รับการ
ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษา
ต่อ และงานที่ท าอยู่ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่การงาน 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่
ครูจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนระดับต าแหน่งในการท างานให้สูงขึ้น องค์การมีการเปิดโอกาส
ในการสอบเปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ความรู้เพ่ือเสริมทักษะหรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงาน 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2565) ให้ความหมายว่า ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับ
โอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษา
หาความรู ้ เพิ ่มเติมและการได้รับการฝึกอบรม และความเชื ่อมั ่นในต าแหน่งหน้าที ่และโอกาส
เจริญก้าวหน้า ในอนาคตรวมทั้งการท างานในหน่วยงานจนเกษียณอาย ุ

สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่ครูได้รับมอบหมายงานที่
ท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง โดยมีการเลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตาม
เวลาที่เหมาะสม ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อ
ความเจริญก้าวหนาในวิชาชีพ ได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงาน และมีโอกาสก้าวหนาในหนาที่
การงานเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 
 6. เงินเดือน 

มีผู้ให้ความหมายของเงินเดือนไว้ ดังนี้ 
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือ

ผลประโยชน์ที่ได้รับมีความเหมาะสม กับความรู้ความสามารถและภาระงานที่ได้รับ ตลอดจนการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นที่น่าพอใจของข้าราชการคร ู

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ให้ความหมายว่า เงินเดือน และสวัสดิการ หมายถึง เงิน
ค่าตอบแทนการท างานของครู ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อายุการท างาน และผลงานที่ท า 
สามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสมต่อการด ารงชีวิตเป็นรายเดือน ตลอดจนสวัสดิการ ในด้านค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศึกษา บุตร/ค่าช่วยเหลือบุตร/เงินทดแทนและเงินทุนเลี้ยงชีพ และเงินรางวัล
ค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ซึ่งมีการพิจารณาเป็นไปตามระเบียบและกฎเกณฑ์ 
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เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ให้ความหมายว่า เงินเดือนคาตอบแทนและสวัสดิการ 
หมายถึง แรงกระตุนด้านปัจจัยหรือองคประกอบที่เกี่ยวของกับงาน ที่ได้รับตอบแทนจากการท างาน
เป็นรายเดือนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันเงินคาตอบแทนพิเศษ เงินวิทยฐานะ เงินรางวัล และสวัสดิการที่
ได้รับในรูปแบบต่าง ๆ ที่ทางราชการจัดให้ซึ่งจะตองมีความเป็นธรรม ที่จะสงผลให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ให้ความหมายว่า เงินเดือนและค่าจ้าง หมายถึง รายได้
ที่รับเป็นประจ าและค่าตอบแทนที่ได้รับและรายได้ที่เกิดจากกิจกรรมอื่นๆ รายได้จากการท างานนั้น
ยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ แรงจูงใจของครูใน
การคาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้ น จากการปฏิบัติงานการ
ได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต อยู่ในสังคมอย่างมีความสุขการได้รับความเป็นธรรมในการ
พิจารณาเลื่อนขั้น การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่นกองทุน สวัสดิการ เงินช่วยเหลือพิเศษ ความ
เหมาะสมของระบบเงินบ าเหน็จหรือบ านาญข้าราชการ 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการ
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจใน เงินเดือนค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า รายได้ หมายถึง ผลตอบแทนของ
ครู ซึ่งเหมาะสมกับปริมาณงานความรับผิดชอบ รวมทั้งเงินพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง 
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที ่ควรได้รับ ที ่ได้จากการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตลอดจน
สวัสดิการ และผลประโยชน์ เกื้อกูลต่างๆ ที่สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะเงินเดือน
ในอัตราที่เหมาะสมในการด ารงชีพ  

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ให้ความหมายว่า เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง 
สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของ
บุคคลที่ท างานความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพิ่ม
เงินเดือน 

อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ที่ได้รับมีความเหมาะสม กับความรู้ความสามารถและภาระงานที่ได้รับ ตลอดจนการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นที่น่าพอใจของข้าราชการคร ู

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความ
พึงพอใจต่อการได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้น

http://ir.sru.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%95+%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
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เงินเดือนของหน่วยงาน โดยมีการพิจารณาจากหลักเกณฑ์ที่หน่วยงานก าหนดและมีความเหมาะสม
กับงานที่ปฏิบัติ สร้างความพึงพอใจให้กับครู 

สรุปได้ว่า เงินเดือน หมายถึง การที่ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน มีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ตลอดจน
สวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ได้รับความเป็นธรรมในการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี นอกจากนี้การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน 

 7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  
มีผู้ให้ความหมายของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

ไว้ดังนี ้
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีในการท างานของข้าราชการครูร่วมกับ
ผู ้บริหารสถานศึกษา เพื ่อนร่วมงาน การที ่ผ ู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ข้าราชการครู
ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม อย่างเป็นกันเอง มีการติดต่อสัมพันธ์และ
ความเข้าใจอันดีกับผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง และชุมชน 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
สภาพการท างานของครูในสถานศึกษาเดียวกัน ที่เอื้ออ านวยต่อการท างานการด ารงชีวิตร่วมกันอย่าง
ราบรื่น หรือท างานร่วมกันอย่างมีความสุข มีประสิทธิภาพและทุกฝ่ายต่างก็มีความพึงพอใจในทุกด้าน 
มีความเป็นมิตรมีความรักความเอาใจใส่ซึ่งกันและกันสามารถเป็นที่พ่ึงพาอาศัยให้แก่ได้ 

เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) กล่าวว่า แรงกระตุนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรูสึกหรือ
ทัศนคติที่ดีตอเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรที่ท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานทั้งในด้านการงานสวนตัว และความสามารถในการท างานร่วมกันเป็น
อย่างดี ให้การยกยองนับถือซึ่งกันและกัน มีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการท างานอย่างเป็น
มิตร 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ให้ความหมายว่า สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 
หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
โรงเรียนการได้รับการยกย่องและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาการมีความรู้สึก
อบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานมีการให้ความสนับสนุนและเกื้อกูลซึ่งกันและกันความสนิท
สนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

http://ir.sru.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%95+%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
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ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งาน
จากผู้บริหาร การช่วยเหลือกันจากผู้บริหาร ดูแลใส่ใจครูผู้สอน เมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
ครูผู้สอนสามารถท างาน ร่วมกันเป็นทีม มีความใส่ใจ เอาใจใส่ คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้ค าแนะน า
ซึ่งกันและกัน และมีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กันนอกเวลางาน และติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่น
ได ้

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า วามสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง 
การสนับสนุนและช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ากเพ่ือนร่วมงาน และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่าง มีความสุขโดย ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ รวมทั้งได้รับความร่วมมืออันดีจาก
นักเรียนและผู้ปกครอง 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน หมายถึง สัมพันธภาพที่ดีภายในโรงเรียนระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่
แสดงออกมาในการติดต่อสื ่อสารกัน ไม่ว่าจะเป็นกิริยา วาจาหรือการแสดงท่าทีซึ ่งบ่งบอกถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีการเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
เข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกันจนสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุขที่รับผิดชอบ
น้ัน 

พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคม หมายถึง ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียนเดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงาน
ส่วนรวม 

อานัส รุ ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีในการท างาน ของข้าราชการครูร่วมกับ
ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง ชุมชน รวมทั้งการที่ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ข้าราชการครูปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสมอย่างเป็นกันเอง ครูมีการติดต่อ
สัมพันธ์และความเข้าใจอันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ปกครอง ชุมชน 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความสามัคคีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร 
ก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่าง
สร้างสรรค ์
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สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การที่ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ มีความเคารพ
นับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ มีความสามัคคี 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกัน
และกันอย่างสร้างสรรค์ มีความสนิทสนมเป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
 8. นโยบายและการบริหารงาน  

มีผู้ให้ความหมายของนโยบายและการบริหารงานไว้ ดังนี้ 
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า นโยบาย และการบริหารงานองค์การ 

หมายถึง การบริหารจัดการที่ดีและจัด ระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน และความเห็นด้วยของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกับเป้าหมาย
การด าเนินงานของหน่วยงาน 

นวรัตน์ อายุยืน (2561) ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบาย
และแนวทางของหน่วยงานในการบริหารงาน หรือปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล การน านโยบาย
ไปสู่การปฏิบัติ ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วม และจะเกิดจิตส านึกของผู้ปฏิบัติ หรือทัศนของผู้ปฏิบัติที่
ส าคัญ มีการก ากับดูแลติดตามประเมินผล 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง 
ข้อก าหนดและแนวทาง ในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการปฏิบัติงานที่น าไปสู่เป้าหมายที่
ชัดเจนแนวทางในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน หน่วยงานมีนโยบา
เป้าหมายและแผนพัฒนาการศึกษาที่ชัดเจนและเหมาะสม การมีส่วนร่วมเพื่อการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายในการปฏิบัติงานการก าหนดสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจนแนะแน่นอน นโยบาย การ
บริหารงานมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ หน่วยงานมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
แนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการและเป้าหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ครูผู้สอน
ทราบล่วงหน้า อันจะน าไปสู่ ความส าเร็จ ผู้บริหารควรช้ีแจงแนวทางปฏิบัติตามนโยบายให้ทราบ และ
เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน การก าหนดนโยบายของหน่วยงานเพื่อการร่วมกันรับผิดชอบ ซึ่งท าให้
ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563)  ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหารงาน 
หมายถึง แนวทางในการบริหารสถานศึกษาที่เอื้อต่อ การจัดการศึกษา มีการจัดสายการบังคับบัญชาที่
เหมาะสม การมอบหมายงาน การสั่งการของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน รวมทั้งเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
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ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง การ
บริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงาน อย่างมีประสิทธิภาพ มีแนวทางการด าเนินงานของโรงเรียน ที่มี
หลักการปฏิบัติที ่จะน าพาโรงเรียนสู ่ เป้าหมายอย่างชัดเจน โดยการร่วมมือกันวางแผนและ
ประชาสัมพันธ์ให้ครูเอกชนหรือบุคลากรทราบล่วงหน้า เพื่อถือปฏิบัติและน าไปสู่ความส าเร็จของงาน
ที่รับผิดชอบ  

พัชรี พันธุ ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า นโยบายการบริหาร หมายถึง การ
บริหารงานที่เป็นระบบ มีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้เพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน  

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
การจัดการและการบริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการติดต่อสื่อสารภายในองคก์รที่
มีประสิทธิภาพ 

อานัส รุ ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า นโยบายการบริหารงานองค์การ 
หมายถึง การบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรอย่าง ชัดเจน และความเห็นด้วยของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกับเป้าหมาย
การด าเนินงานของหน่วยงาน 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง 
นโยบายและวิธีการจัดการของผู้บังคับบัญชาภายในองค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การ
และบุคลากรในโรงเรียน การด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากรในโรงเรียน การบริหารงาน
เป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่ชัดเจน สร้างความเป็นธรรมในองค์การ 

สรุปได้ว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารจัดการที ่ดีและจัด
ระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการก าหนดโครงสร้างสายการบังคับบัญชาและการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม มีแนวทางการด าเนินงานของโรงเรียนที่มีหลักการ สามารถ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่จะน าพาโรงเรียนสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน ครูมีความพึงพอใจในการก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของ
โรงเรียน 
 9. สภาพแวดล้อมในการท างาน  

มีผู้ให้ความหมายของสภาพการท างานไว้ดังนี้ 
ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ให้ความหมายว่า สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของสถานศึกษางาน เช่น แสง เสียง อากาศ เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และสิ่งแวดล้อม
อื่นๆ เช่น อุปกรณ์การท างาน หรือ เครื่องมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
ลักษณะงานและปริมาณงานที่ได้รับมีความเหมาะสม 
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นวรัตน์ อายุยืน (2561) ให้ความหมายว่า สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่
อยู่รอบตัวผู้ท างานในองค์การ เป็นสิ่งสะท้อน ถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคน
มีความรู้สึกที่ดีต่องาน ทุ่มเทก าลังใจก าลัง ความคิดและก าลังกายท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไข
ปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมี 

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง การ
ที่ครูมีสิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัว เช่น แสง เสียง อากาศ ความสะดวกสบาย และอุปกรณ์เครื่องมือในการ
ท างานมีจ านวนเพียงพอเพื่อเอื้ออ านวยให้สามารถท างานได้อย่างสะดวกราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
ไม่มีสิ่งรบกวนต่อการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ 

ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ให้ความหมายว่า สถานการณ์ในองค์การหมายถึง 
สภาพการท างาน ที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครู เช่น สภาพการท างาน ห้องพักครู อาคารเรียน 
ห้องเรียน วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ตั้งของโรงเรียน การคมนาคม และสภาพทางกายภาพทั่วไป ของ
สถานที่ท างาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้ งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆหรืออุปกรณ์หรือ
เครื่องมือต่างๆ 

ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ให้ความหมายว่า  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพการ
ท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่จะอ านวยความสะดวกใน การปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ เครื่องมืออุปกรณ์ และอื่นๆ รวมทั้ง ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
สิ ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เกี ่ยวกับอาคาร สถานที่ ห้องปฏิบัติงาน การรวมทั้งอุปกรณ์และ
เครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ให ้ความหมายว่า สภาพการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่เหมาะสมใน การท างาน มีความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นการส่งเสริมและอ านวยความสะดวกให้ครู เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานจัดการเรียนการสอน 
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน ท าให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง 
สภาพทางกายภาพการท างาน เช่น ความสะดวกสบายในการท างาน สภาพทางกายภาพ เช่น แสง 
อากาศ เสียง ชั่วโมงการท างาน ความพร้อมของอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน ท าเลที่ตั้งของสถานที่
ท างาน 

อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ให้ความหมายว่า สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของสถานศึกษางาน เช่น แสง เสียง อากาศ เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และสิ่งแวดล้อม
อื่นๆ เช่น อุปกรณ์การท างานหรือ เครื่องมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
ลักษณะงานและปริมาณงานที่ได้รับ มีความเหมาะสม 
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สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในโรงเรียนที่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู เช่น จ านวนบุคลากรมีจ านวนที่
เหมาะสมเพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวก
อาคารสถานที่และห้องท างานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และบรรยากาศใน
สถานที่ท างานท าให้ครูเกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง โรงเรียนมีอาคารสถานที่และ
ห้องเรียนมีสภาพที่เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน มีวัสดุ
อุปกรณ์ เครื ่องใช้ส านักงานที ่จ าเป็นและสิ ่งอ านวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เป็นต้น จ านวนบุคลากรในโรงเรียน
มีจ านวนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงาน บรรยากาศในโรงเรียน ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เบื่อ
หน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

 

2. สภาพโดยทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 
 2.1 ข้อมูลพื้นฐาน 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 มีโรงเรียนในสังกัด 
จ านวนทั้งสิ้น 179 แห่ง จ าแนกเป็นโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 133 แห่ง โรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา จ านวน 46 แห่ง และโรงเรียนควบรวม จ านวน 1 แห่ง 
 
ตารางที่ 2.2 ข้อมูลจ านวนโรงเรียน จ าแนกตามขนาด 

ที่มา: สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 (2566) 
 
 จากตารางที่ 2.2 สถานศึกษาในสังกัดมีโรงเรียนขนาดเล็กที่มีจ านวนนักเรียน 1-120 คน 
จ านวนโรงเรียน 76 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 42.46 โรงเรียนขนาดกลางที่มีจ านวนนักเรียน 121-600 คน 

ขนาดโรงเรียน จ านวนนักเรียน จ านวน คิดเปน็ร้อยละ 

เล็ก 1-120 คน 76 42.46 
กลาง 121-600 คน 101 56.42 
ใหญ ่ 601-1,500 คน 2 1.12 

รวม 179 100 
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จ านวนโรงเรียน 101 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 56.42 และโรงเรียนขนาดใหญ่ที่มีจ านวนนักเรียน 601 -
1,500 คน จ านวนโรงเรียน 2 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 1.12 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 2.3 ข้อมูลจ านวนบุคลากรของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สุราษฎร์ธานี เขต 2 
 

บุคลากร จ านวน (คน) 
ผู้อ านวยการโรงเรียน  
รองผู้อ านวยการโรงเรียน  
ข้าราชการครู  
ลูกจ้างประจ า  
พนักงานราชการ  
ลูกจ้างช่ัวคราว  

119 
13 

1,622 
36 
40 
450 

รวม 2,280 

ที่มา: สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 (2566) 
 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ได้ก าหนดทิศทางการ
พัฒนาการศึกษาใน ปงบประมาณ 2566 สอดคลองกับนโยบายตนสังกัด ดังนี้ (สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2, 2566) 
 วิสัยทัศน (Vision) 
 “องค์กรคุณภาพวิถีใหม่ มุ่งมั่นพัฒนาการศึกษา บนพื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง” 
 พันธกิจ (Mission) 
 1. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความเป็นคนดี มีวินัย มีสุขภาวะที่ดี และ
ปลอดภัยจากภัยคุกคาม มีความรักในสถาบันหลักของชาติ ย ึดมั ่นการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และมีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง 
 2. พัฒนาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาในสังกัด 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บนพื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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 3. ส่งเสริมการพัฒนาหลักสูตรเป็นหลักสูตรฐานสมรรถนะ และการจัดการศึกษาเพื่อ
พัฒนาพหุปัญญาพัฒนาระบบการวัดและประเมินผลผู้เรียนทุกระดับ โดยใช้กระบวนการวิจัยและ
เทคโนโลยีเป็นฐาน 
 4. พัฒนาผู้เรียนให้มีสมรรถนะ และทักษะด้านการอ่าน คณิตศาสตร์ การคิดขั้นสูง 
นวัตกรรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีดิจิทัล และภาษาต่างประเทศ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันและการเลือกศึกษาต่อเพ่ือการมีงานท า 
 5. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล ้าให้ผู้เรียนทุกคน ได้รับการบริการทาง
การศึกษาที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมตามศักยภาพ 
 6. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นครูยุคใหม่ มีศักยภาพในการจัดการเรียน
การสอนตามหลักสูตรฐานสมรรถนะ มีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี มีความรู้ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลมีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีจิตวิญญาณความเป็นครู 
 7. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการโดยใช้พื้นที่เป็นฐาน ตามหลักธรรมาภิบาลในการ
ขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
 เป้าประสงค (Goals) 
 1. ผู้เรียนทุกคนได้รับโอกาส และได้รับการบริการทางการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง 
เท่าเทียมตามศักยภาพ 
 2. ผู้เรียนทุกคนเป็นคนดี มีวินัย มีสุขภาวะที่ดี ปลอดภัยจากภัยคุกคาม มีความรักใน
สถาบันหลักของชาติมีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง ยึดมั่นการปกครอง ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 3. ผู้เรียนทุกคนมีสมรรถนะ และทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
 4. ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 5. สถานศึกษาทุกแห่ง ใช้หลักสูตรฐานสมรรถนะในการพัฒนาผู้เรียน 
 6. สถานศึกษาทุกแห่ง เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บนพื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 7. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เป็นองค์กรคุณภาพวิถีใหม่ 
 กลยุทธ 
 1. ยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 
 2. สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา 
 3. พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 4. ส่งเสริมทักษะการด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 5. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการโดยใช้พ้ืนที่เป็นฐานตามหลักธรรมาภิบาล 
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 2.2 นโยบายที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 (สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุ
ราษฎร์ธานี เขต 2, 2566) 
  1. โครงการสร้างและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ผลผลิตที่เกิดขึ้นเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ 
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 สามารถสรรหา
และเลือกสรรพนักงานราชการและลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ ได้ร้อยละ 100 เพียงพอ
กับต าแหน่งว่าง 
  2. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ร้อยละ 93 ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่
เป็นอย่างดี โดยมีผู้เข้ารับการปฐมนิเทศ จ านวน 108 คน 
  3. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการพัฒนาความรู้และทักษะและ
สมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างต่อเนื่อง เพื่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพด้วยระบบและ
วิธีการที่หลากหลาย และเหมาะสมในการพัฒนาแต่ละกลุ่ม โดยค านึงถึงการปฏิบัติงานในพื้นที่
ห่างไกล เสี่ยงภัยยากล าบาก และทุรกันดารให้ได้รับความสะดวกในการพัฒนา 
  ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ 
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 สามารถสรรหา
และเลือกสรรพนักงาน ราชการและลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
บริสุทธิ์ ยุติธรรมตรวจสอบได ้
  2. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 พัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล และตามความ
ต้องการจ าเป็นของหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานและการด ารงชีวิต 
  ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดโครงการ 
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี สามารถสรรหาและ
เลือกสรรพนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณ ได้ร้อยละ 100 เพียงพอกับ
ต าแหน่งว่าง 
  2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 สามารถสรรหา
และเลือกสรรพนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
บริสุทธิ์ ยุติธรรมตรวจสอบได้ ได้ร้อยละ 100 
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  3. ร้อยละ 93 ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการอบรมพัฒนา
วิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพ และสมรรถนะใน การปฏิบัติงาน 
  4. ร้อยละ 100 ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติตนให้มีความสุขในชีวิต และมีความพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมระดับมากขึ้นไป 
  2. โครงการพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่มืออาชีพ 
  ผลผลิตที่เกิดขึ้นเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ 
  ครูได้รับการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาสมรรถนะพลเมือง
รุ่นใหม่ มีความเข้าใจและมั่นใจ ในกระบวนการ SLC มีการแลกเปลี่ยนความรู้ มุ่งแก้ปัญหาร่วมกันเพื่อ
พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ หรือแก้ปัญหาที่พบในห้องเรียน ครูเปิดใจการพัฒนาตนเองให้ทันต่อยุคและ
สถานการณ์ของโลก ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
 

4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ผลการวิจัยพบว่า 1) 
ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล มีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สตูล ประกอบด้วย 2.1) ด้านปัจจัยจูงใจ ผู้บริหารสถานศึกษา ควรกระตุ้นความพยายามในการพัฒนา
งานด้านการสอนของครู โดยมุ่งไปที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน ด้วยการมอบหมายงานให้ตรง
กับความรู้ ความสามารถ ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความตั้งใจเสียสละ มีความรับผิดชอบส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากร 
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความก้าวหน้า สร้างแนวคิดการท างานที่เป็นทีมงาน เปิดโอกาสให้ครูได้
ปฏิบัติงานอย่างอิสระเต็มศักยภาพ และ 2.2) ด้านปัจจัยค ้าจุน ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนด
นโยบาย แผนงานในการบริหารงานไว้อย่างชัดเจน สร้างความเข้าใจต่อนโยบายการบริหาร พร้อมกับ
ท างานอย่างเป็นระบบ รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงออกอย่างเต็ม
ความสามารถ มีกลยุทธ์ในการบริหาร จัดท าแผนงานเพื่อพัฒนาปัจจัยพื้นฐานให้พร้อมและเอื้อต่อการ
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ปฏิบัติงานของครู จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน จัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความ
เหมาะสม และปลอดภัย สร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ส่งเสริมด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัวของครู สร้างความตระหนักให้ครูรู้เข้าใจ มีทัศคติที่ดีพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของ
สังคม และภูมิใจในศักดิ์ศรีของหน้าที่ต าแหน่งที่รับผิดชอบ 
  นวรัตน์ อายุยืน (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิ
บาลของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  
1) ระดับแรงจูงใจของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 2) ระดับการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานตามหลัก
ธรรมาภิบาลของครู และ 4) สมการพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล
ของครู ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานตามหลัก
ธรรมาภิบาลของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล
ของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) แรงจูงใจ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 จากข้อ
ค้นพบของการวิจัยที่พบว่าแรงจูงใจของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาลของครู ถ้าต้องการพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาให้มีประสิทธิผลนั้น 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด โดย ให้การ
ยอมรับและปฏิบัติตาม ท าให้สถานศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าว
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของครู
ซึ่งจะน าไปสู่คุณภาพของสถานศึกษาในระยะยาว 
  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษา ในสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู และ 3) เพื่อศึกษาปัญหาและการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษา ในสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึ กษา ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้าน
การปกครองบังคับบัญชา 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับ 
ประถมศึกษา พบว่า ครูที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ที่ต่ างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) ปัญหาและการส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา พบว่า 3.1) ปัญหาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา พบปัญหาด้านลักษณะงานที่ ท ามากที่สุด 3.2) 
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แนวทางการแก้ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา พบว่า ด้าน
สภาพแวดล้อม การท างาน โดยครู โรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ควรตกแต่งหรือจัด
บรรยากาศใน สถานที่ที่มีให้น่าท างาน และจัดหมวดหมู่อุปกรณ์อ านวยความสะดวกให้ดูน่าหยิบจับน่า
ใชง้าน และ 3.3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคัญ ในเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการเป็นอันดับแรก 
  เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ผลการวิจัย
พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 มีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตาม
ค่าเฉลี่ย ดังนี้ ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้าน งานที่ท า
ในปัจจุบัน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านผู้บังคับบัญชาชั้นต้น และ 2) ผลการเปรียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู พบว่า ครูที่มีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบัติ งานต่างกัน  
ไม่แตกต่างกัน จากผลการวิจัย ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรโดยการเปิดโอกาส
ให้ครูมีความรับผิดชอบงานโครงการ ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเอง สร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน และ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม มีระเบียบกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน 
  ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี อยู่ใน
ระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด
สระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่
แตกต่างกัน 
  ทิศชากร แสนสุริวงค์ (2561) ได้ศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 2) ศึกษา
ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา 3) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะ และขนาดของโรงเรียน 4) เปรียบเทียบประสิทธิผลโรงเรียน
ประถมศึกษาจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  5) หาความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
ครูและประสิทธิผลโรงเรียน 6) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล

http://ir.sru.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%95+%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
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โรงเรียน และ 7) หาแนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตาม
เพศ วิทยฐานะ และขนาดของโรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา 
จ าแนกตามเพศและวิทยฐานะ ไม่แตกต่างกัน 5) ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามขนาด
ของโรงเรียน โดยรวมมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6) ปัจจัยแรงจูงใจใน
การท างานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 7) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูจ านวน 4 ปัจจัย ได้แก่ ด้านเงินเดือนและ
ค่าจ้าง ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากร ด้านนโยบายและการบริหาร และการได้รับความส าเร็จ สามารถ
ร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียนได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  8) ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของครูที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนที่ควรได้รับการพัฒนา จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
เงินเดือนและค่าจ้าง ด้านสัมพันธภาพกับบุคลากร ด้านนโยบายและการบริหาร และการได้รับความ
ความส าเร็จ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาไว้ด้วย 
  สรัลยา ผลสุกบริสุทธิ์ (2562) ได้ศึกษา การใช้แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการใช้แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา  
2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) สร้างสมการพยากรณ์
การใช้แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้แรงจูงใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 2) ความผูกพันต่อ องค์การของครู
และบุคลากรทางการศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 3) การใช้แรงจูงใจของ
ผู ้บริหารสถานศึกษากับ ความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 และ 4) การใช้
แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู่
ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากการศึกษา
ข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 1) การใช้แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้นผู้บริหาร สถานศึกษา จึงควรมอบหมายงานที่
ท้าทายซึ่งก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ และควรมอบปริมาณงาน ความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับเวลาที่
ปฏิบัติแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) ความผูกพันต่อ องค์การของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ด้านความต้องการปรารถนาที่จะด ารงรักษาสถานภาพ ของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป อยู่
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ในระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาโดยให้ความเสมอภาคและเป็นกลาง และให้
ความอบอุ่นกับครูและบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ และ
ความต้องการปรารถนาที่จะด ารงรักษาสถานภาพ ของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป การใช้
แรงจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์การบริหารและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ 
  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและสถาน
ที่ตั้งของสถานศึกษา ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดวิทยาลัยเทคนิค ใน
ภาคตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามสถานที่ตั้งของวิทยาลัยเทคนิคโดยรวมแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูงสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง
ในการสร้างขวัญก าลังใจให้ครู สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมอบหมายงานให้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถการมีส่วนร่วมมากขึ้นในการวางแผนการปฏิบัติหน้าที่อย่างโปร่งใส นโยบายการ
บริหารงานมีความชัดเจน รวมทั้งการจัดหาสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพิ่มขึ้น 
  บุษยมาส ผาดี (2563) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง 
เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  
2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และ 4) สร้างสมการพยากรณ์ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 3) ภาวะผู้น าของผู้ บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์
ทางบวกน้อย จึงเสนอแนะว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษา พัฒนา เสริมสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นกับ
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ตนเอง เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครู หรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อท าให้สถานศึกษาเป็นองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพในการเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง 
  ธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน 
จังหวัดบุรีรัมย์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน 
จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของโรงเรียน และเพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านสถานะทางอาชีพ รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 2) ผลการเปรียบเทียบ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามเพศ พบว่าโดยรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัด
บุรีรัมย์ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ เพียงด้านเดียว ส่วนด้านอื่น ๆ  ไม่แตกต่างกัน 4) ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านความ
รับผิดชอบเพียงด้านเดียว ส่วนด้านอื่น ๆ  ไม่แตกต่างกัน และ 5) แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัดบุรีรัมย์ ที่มีจ านวนผู้เสนอแนะมากที่สุด โดยพิจารณาจากด้านที่มี
ค่าเฉลี ่ยต ่าสุด 3 อันดับ คือ ด้านความเป็นอยู ่ส่วนตัว ด้านเงินเดือนและสวัสดิการและด้าน
ความก้าวหน้า โดยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ควรมีนโยบาย แผนงานและแนวทางในการยกระดับ
ความเป็นอยู่ส่วนตัวของครูให้ดีขึ้น ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พิจารณาอัตราเงินเดือนของครูให้มี
ความเป็นธรรม และด้านความก้าวหน้า ควรมีนโยบาย แผนงานและแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู ้
  พัชรี พันธ์ุแตงไทย (2564) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 2) ศึกษาประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงาน และ 3) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ผลการวิจัย
พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยด้านความส าเร็จของงานมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
2)ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยด้านคุณภาพงานมี
ค่าเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมา  คือ ด้านค่าใช้จ่าย และด้านเวลา และ 3) ปัจจัยแรงจูงใจที ่มีผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ 
ด้านนโยบายการบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  อัญชลี สนพลาย (2564) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 และเพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ระดับ
การศึกษา และภาระงานสอน ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  
เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากที่สุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน 
รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนด้านที่มีแรงจูงใจน้อยที่สุด คือ ด้าน
การยอมรับนับถือ 2) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน
พบว่า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษาต่างกัน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัตินั้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3. ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 
ที่มีภาระงานสอนต่างกัน พบว่ามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
  สุพรรณิกา รุจิวณิชย์กุล (2564) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 12 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
12 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 แบ่งตามขนาดโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้าน
ความมั่นคงของหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างานและด้านความก้าวหน้า 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของ
ครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ รายได้ ระดับ
การศึกษา อายุและวิทยฐานะ 
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  อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ได้ศึกษา แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน
โรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่และประสบการณ์การท างาน และ 2) ศึกษาแนวทาง
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า1) ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ที่มีต าแหน่งหน้าที่และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านปัจจัยจูงใจ ไม่แตกต่างกัน 3) ข้าราชการ
ครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 ที่มีต าแหน่งหน้าที่
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้าจุนแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และ 4) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ได้จาก
การวิจัย มีความเป็นไปได้ที่จะน ามาใช้เป็นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสกลนคร มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) ศึกษา
ระดับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 4) ค้นหาตัวพยากรณ์
ที่ดีของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่มีผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
และ 5) หาแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที ่เป็นตัวพยากรณ์ที ่ดีของ
ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสกลนคร ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก 2) ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 3) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นตัว
พยากรณ์ที่ดีต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก คือ นโยบายและการบริหาร ความรับผิดชอบ และเงินเดือนและค่าตอบแทน และ 5) แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูที่ควร
ได้รับการพัฒนา มี 3 ด้านที่ส าคัญ ดังนี้ 1) นโยบายและการบริหาร คือ ผู้บริหารควรให้บุคลากรมีส่วน
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ร่วมในการก าหนดนโยบายร่วมกัน ให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารควรมี
ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จผลตามที่ตั้งไว้ 2) ความรับผิดชอบ คือ 
ผู้บริหารควรมีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร มีการนิเทศครูใหม่ 
ให้เข้าใจในทิศทางของงานและบทบาทหน้าที่ส าคัญของตนเอง 3) เงินเดือนและค่าตอบแทน คือ ควร
มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความรับผิดชอบในการท างานในแต่ละต าแหน่ง และลักษณะ
ความยากง่ายของงาน พิจารณาความดี ความชอบ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและเป็นธรรม 
  ภัทราลี แน่นอน (2566) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาด
เล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และ 2) ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนอยู ่ในระดับมาก และ  
2) ปัจจัยจูงใจมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยค ้าจุนมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ในครั้งนี้มีงานวิจัย
ต่างประเทศที่เกี่ยวข้องดังนี ้
  Kelly, Heneman and Milanowski (2002) ได้ศึกษาแรงจูงใจของครูและการให้
รางวัลจากผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นการศึกษาผลของการใช้โปรแกรมการให้รางวัลใน
โรงเรียนเคนตัคกี้และชาร์ลอท–เมคเลนเบอร์ก (นอร์ทคาโรไลนา) โดยการสัมภาษณ์และส ารวจ
ระหว่างปี1995 และ 1998 กรอบแนวคิดในการวิจัยใช้ทฤษฎีความคาดหวังและการตั้งเป้าหมาย
ผลการวิจัยพบว่ามีความคิดเห็นอย่างหลากหลายทั้งเชิงบวกและเชิงลบเกี ่ยวกับเงินโบนัสครูมี
ความรู้สึกอย่างมากกับข้อผูกพันในเป้าหมายของโปรแกรมความคาดหวังของครูเปน็ตัวพยากรณ์ที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จของโรงเรียนและความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับสภาพที่เป็นเงื่อนไขก่อนการรับรู้
และเข้าใจในความยุติธรรมของโปรแกรมผู้ออกแบบโปรแกรมต้องให้ความส าคัญกับการตั้งเป้าหมาย
ให้สอดคล้องความเป็นจริงจึงจะท าให้ประสบผลส าเร็จการรับรู้ที่มากขึ้นจะท าให้บรรลุเป้าหมายและ
ได้ผลลัพธ์ที่ดีรวมถึงมีการตอบรับและตอบสนองที่เพิ่มมากขึ้น 
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  Rendos (2005) ได้ศึกษาการรับรู้ของครูและผู้บริหารเกี่ยวกับปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ
ของครูจนน าไปสู่การพัฒนาอาชีพครู ปัจจัยที่ศึกษา คือ ความต้องการของนักเรียนสภาโรงเรียน
ความก้าวหน้าของครูเงินรางวัลเป้าหมายองค์การการประเมินผลการสนับสนุนจากผู้บริหารและ
แรงจูงใจภายในใช้การวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพกลุ่มตัวอย่าง คือ ครู 76 คนและผู้บริหาร 12 
คน โดยใช้วิธีการส ารวจสนทนากลุ่มการเปรียบเทียบและการสัมภาษณ์เชิงลึกผลการวิจัยพบว่าครูและ
ผู้บริหารมีการรับรู้แตกต่างกันในด้านปัจจัยได้แก่สภาโรงเรียนความก้าวหน้าครูเงินรางวัลและการ
สนับสนุนจากผู้บริหารส่วนข้อมูลจากการสนทนากลุ่มพบว่ามีความเห็นแตกต่างกันในด้านสภา
โรงเรียนการสนับสนุนจากผู้บริหารและเป้าหมายขององค์การและพบว่าความต้องการของนักเรียน
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการรับรู้ร่วมกันของครูและผู้บริหารและเสนอแนะว่าครูจะต้องดูความ
ต้องการของเรียนเป็นหลักในการริเริ่มจะท าอะไร 
  Brown (2005) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาบุคลากรใน Charter School (โรงเรียนที่มี
อิสระในการบริหารจัดการตนเองหรือเป็นลักษณะนิติบุคคล) ในประเทศสหรัฐอเมริกาประเด็นศึกษา
คือสิ่งจูงใจภายนอกและแรงจูงใจของครู (Extrinsic Incentives and Teacher Motivation) ซึ่ง
สิ่งจูงใจภายนอกในที่นี่หมายถึงสิ่งจูงใจที่มีลักษณะบวกและลบเพื่อกระตุ้นให้ครูเกิดแรงจูงใจโดยมี
ค าถามการวิจัยข้อแรกคือ Charter School ใช้สิ่งจูงใจภายนอกมากกว่าโรงเรียนแบบธรรมดาของ
รัฐบาลหรือไม่ข้อ 2 ปัจจัยใดที่ท าให้ใช้สิ่งจูงใจภายนอกของโรงเรียน Charter School และข้อ 3 มี
ความสัมพันธ์กันระหว่างสิ ่งจูงใจภายนอกกับแรงจูงใจของครูหรือไม่เก็บข้อมูลจากส านักงาน
สถาบันการศึกษาสหรัฐอเมริกาและการส ารวจจากครูจากนั้นก็สร้างรูปแบบเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่มี
ประโยชน์โดยยึดปัจจัยด้านนโยบายด้านท้องถิ ่นและด้านองค์การที ่เกี ่ยวพันกับการใช้สิ ่งจูงใจ
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านนโยบายด้านท้องถิ่นและด้านองค์การส่งผลอย่างมากต่อการใช้สิ่งจูงใจใน  
Charter School โดยเฉพาะโรงเรียนที่มุ ่งผลก าไรหรือProfit Charter School มีการใช้สิ่งจูงใจ
มากกว่า Charter School ในประเภทอื่น ๆ และโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในเมืองที่มีความยืดหยุ่นหรือเปิด
กว้างด้านกฎระเบียบการบริหารงานบุคคลจะมีการใช้สิ่งจูงใจมากเหมือนกันและสิ่งจูงใจภายนอกคือ
สิ่งที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจอย่างสูงนอกจากนี้ยังพบว่าครูที่ท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการใช้สิ่งจูงใจ
ภายนอกมากกว่าจะส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการท างานมากกว่าท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการใช้
สิ่งจูงใจภายนอกน้อยกว่า 
  Wagner (2006) ได้ศึกษาการสร้างแรงจูงใจและการพัฒนาอาชีพครูโรงเรียนอนุบาล
และการเปลี่ยนแปลงวิธีการสอนของครูโดยใช้ทฤษฎีนิเวศวิทยาและทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเองใช้
เป็นกรอบแนวคิดในการสร้างรูปแบบเชิงบูรณาการกลุ่มตัวอย่างคือครูและผู้ช่วยครูในโครงการพัฒนา
อาชีพครูระยะยาวเก็บข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพมีการประชุมประจ าเดือนและการไปตรวจ
เยี่ยมโรงเรียนใช้การวิเคราะห์์การถดถอยพหุคูณผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
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ภายในตนเองและการเปลี่ยนแปลงวิธีการสอนและ 3 ปัจจัยของความพึงพอใจในการท างานคือการ
สนับสนุนของผู้บริหารลักษณะของงานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานรวมทั้งสามารถพยากรณ์ได้
ว่าครูมีความสนใจภายในตนที่จะพัฒนาอาชีพครูและมีความสัมพันธ์กันระหว่างการสร้างแรงจูงใจ
กิจกรรมการพัฒนาอาชีพครูและสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม 
  Webster (2006) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจของครูที่จะน านวัตกรรมทางการศึกษา
ประสิทธิภาพของครูคุณค่าของงานและการรับรู้การสนับสนุนทางการบริหารผลการวิจัยพบว่าค่า
สหสัมพันธ์ระหว่างคุณค่าของนวัตกรรมทางการศึกษากับการน าไปใช้ในท านองเดียวกันของการวิจัย
ครั้งนี้พบว่าการใช้นวัตกรรมทางการศึกษาในระดับสูงมีความเกี่ยวข้องกับระดับการรับรู้ในระดับที่สูง
เกี่ยวกับการสนับสนุนทางการบริหารในทางกับกันพบว่าการใช้นวัตกรรมทางการศึกษาในระดับต ่ามี
ความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าของนวัตกรรมในระดับต ่าและการรับรู ้ถึงการขาดการสนับสนุน
ทางการบริหารของโรงเรียน 
  Anantha Raj and Huam Hon Tat (2013) ได้ศึกษาผลของระบบการให้รางวัล
เพื่อสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานในการจัดการศึกษามหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ
มาเลเซียวัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้เพื่อเป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการชดเชย
แรงจูงใจและโปรโมชั่นกับความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ
มาเลเซียตัวอย่างได้แก่อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน 3 แห่งจ านวน 75 คนเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลเป็นแบบสอบถามสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์การทดสอบ
และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการชดเชยแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญองค์กรควรพิจารณาตัวแปรเหล่านี้ในการส่งเสริม
ความพึงพอใจในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 
  Seniwolida (2013) ได้ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของครู
โรงเรียนมัธยมในเมือง Tamale ในประเทศกานามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่จะ
กระตุ้นและสร้างความพึงพอใจให้กับครูเพื่อให้เกิดความเสมอภาคกันในวิชาชีพครูและการศึกษาครั้งนี้
พยายามที่จะน าไปสู่ความรู้ที ่สมบูรณ์เกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญกับครูประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างคือครูโรงเรียนมัธยมของรัฐจาก 7 โรงจ านวน 178 คนเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็น
แบบสอบถามสถิติที่ใช้ได้แก่การหาค่าความถี่และสถิติเชิงพรรณนาผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของครูคือเงินเดือนสภาพการท างานแรงจูงใจสวัสดิการทาง
การแพทย์ความปลอดภัยได้รับการยอมรับความส าเร็จความก้าวหน้าวินัยของนักเรียนนโยบายและ
การบริหารโรงเรียนและปัจจัยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุดคือการบริหารงานของ
ผู้บริหารโรงเรียน 
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  Tran Ngoc Mai (2015) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยเว้ ประเทศเวียดนาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างาน ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร จ าแนกตาม เพศ อายุระดับการศึกษา ต าแหนง เงินเดือน สถานภาพ และประสบการณ์ใน
การท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับความผูกพันตอองค์การของบุคลากร
กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยเว้ ประเทศเวียดนาม เครื่องมือที่ใช้ในเป็นแบบสอบถาม
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเว้ ประเทศเวียดนาม มีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านโดยที่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรด้าน
การยอมรับนับถือเป็นอันดับแรก รองลงมาได้แก่ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานด้านความส าเร็จ ของงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ตามล าดับ 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สามารถสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้ 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4) ด้าน
ความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 6) ด้านเงินเดือน 7) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 8) นโยบายและการบริหารงาน และ 9) สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 นี้ เป็นการวิจัยเชิงการวิจัย
เชิงผสานวิธี ซึ่งผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

1. ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 
 1.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก ปีการศึกษา 2566 
จ านวน 76 โรงเรียน จ านวน 1,622 คน (สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
เขต 2, 2566)  
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973, อ้างถึงใน ศิริพงศ์ พฤทธิพันธ์, 2553 , น. 203) ได้ 
กลุ่มตัวอย่าง 321 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบสัดส่วน 
 1.3 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

 ผู้ใช้ข้อมูลส าคัญ ประกอบด้วย ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 1 ท่าน ศึกษานิเทศก์ 
จ านวน 1 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 2 ท่าน ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จ านวน 1 ท่าน และข้าราชการครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ านวน 2 ท่าน รวมทั้งสิ้น 7 คน  
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2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 2.1 ลักษณะของเครื่องมือ  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก และแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 2.1.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก ่

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
เป็นการตรวจสอบรายการ (Checklist) เกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน 

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ประกอบด้วย 1) ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความ
รับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 6) ด้านเงินเดือน 7) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 8) นโยบายและการบริหารงาน และ 9) สภาพแวดล้อม
ในการท างาน มีข้อค าถามทั้งสิ้น 43 ข้อ โดยมีรายละเอียดดังนี ้

  ด้านที่ 1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  จ านวน 5 ข้อ  
  ด้านที่ 2 การยอมรับนับถือ   จ านวน 5 ข้อ 
  ด้านที่ 3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   จ านวน 4 ข้อ 
  ด้านที่ 4 ความรับผิดชอบ    จ านวน 5 ข้อ 

 ด้านที่ 5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่  จ านวน 5 ข้อ 
 ด้านที่ 6 เงินเดือน    จ านวน 4 ข้อ  
 ด้านที่ 7 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพื่อนร่วมงาน     จ านวน 5 ข้อ 
 ด้านที่ 8 นโยบายและการบริหารงาน  จ านวน 5 ข้อ 
 ด้านที่ 9 สภาพแวดล้อมในการท างาน  จ านวน 5 ข้อ 

 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
โดยก าหนดตามวิธีคิดของลิเคิร์ท (Likert's Scale) โดยก าหนดค่าน ้าหนักคะแนนดังนี้  

  5 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
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  4 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับน้อยที่สุด 

  2.1.2 แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุ
ราษฎร์ธานี เขต 2 โดยน าผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามมาก าหนดเป็นประเด็นสัมภาษณ์ได้รวม
ทั้งสิ้น 9 ประเด็นหลัก (ภาคผนวก ค)  
 2.2 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 

 2.2.1 การสร้างแบบสอบถาม มีการด าเนินการดังนี้  
1) ศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิด นิยามศัพท์เฉพาะและการก าหนดเนื้อหา
ของแบบสอบถาม  

2) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาก าหนดขอบข่ายเนื้อหาของตัวแปรที่มุ่งศึกษา  
3) ด าเนินการพัฒนาข้อค าถามและจัดเรียงรวมเป็นแบบสอบถามให้ครอบคลุม

ตัวแปรที่ศึกษาซึ่ง ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
4) น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นว้าอิสระ

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา ความถูกต้องของภาษา แล้วท าการปรับปรุงแก้ไข
ให้ถูกต้องและสมบูรณ์ครบถ้วน 

5) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงและผ่านการเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
การค้นคว้าอิสระแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน (ภาคผนวก ค) พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) เพื่อดูความสอดคล้องระหว่างกรอบนิยามตัวแปรและข้อกระทงที่ใช้วัด
ตัวแปรรวมทั้งความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item 
Objective Congruence: IOC) ทั้งนี้ก าหนดเกณฑ์คัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 
0.50 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557, น. 159) ได้ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม อยู่ในระหว่าง 
0.67-1.00 (ภาคผนวก ง)  

6)  น าแบบสอบถามที่ได้ท าการแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 30 คน ตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) โดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1990, น. 204) โดยต้องมีค่าประสิทธิ์
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อัลฟาไม่ต ่ากวา .70 ซึ่งอยู่ในเกณฑที่มีความเชื่อถือได้ ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็กเท่ากับ 0.91 (ภาคผนวก จ) 

7) น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก ไขและหาค่าความเที ่ยงแลวไป
ด าเนินการเก็บขอมูลในการวิจัยตอไป 
  2.2.2 การสร้างแบบสัมภาษณ์ มีการด าเนินการดังนี้ 

1) ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแบบสัมภาษณ์จากต ารา และเอกสารที่
เกี่ยวข้อง 

2) สร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยก าหนดขอบเขตของค าถามจาก
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยการคัดเลือกข้อค าถามจากผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยในข้อที่ 1 โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ย (Mean) ของข้อค าถามรายด้าน ที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่ากว่าค่าเฉลี่ย (Mean) ของแรงจูงใจในภาพรวม โดยน าข้อมูลเหล่านี้มาสร้างประเด็นในการ
สัมภาษณ ์

3) น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 

4) น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงให้ถูกต้องตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่
ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระ จากนั้นผู้วิจัยจึงน าไปใช้จริงต่อไป 
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูผู้สอนใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ผู้วิจัย
ด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลตามล าดับดังต่อไปนี้  
  3 .1 .1 ขอหนังส ือขอความร ่วมม ือในการว ิจ ัยจากสาขาว ิชาศ ึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1.2 ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดวิชิตธาราราม ประสานขออนุญาตถึงผู้อ านวยการ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ทั้ง 76 แห่ง 
เพื่อเก็บรวมรวมข้อมูล  
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  3.1.3 ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ Google Form หลังจากนั้น
น า QR code ของแบบสอบถามส่งให้กลุ่มตัวอย่างแนบหนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ขอเก็บ
ข้อมูลเพื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ พร้อมทั้งนัดหมายก าหนดเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
  3.1.4 เมื่อครบก าหนด ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากระบบออนไลน์ 
Google Form จ านวนทั้งสิ ้น 321 ฉบับ จากการตอบแบบสอบถามของกลุ ่มตัวอย่างและเป็น
แบบสอบถามที่สมบูรณ์  
 3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
  3 .2 .1 ขอหนังส ือขอความร ่วมม ือในการว ิจ ัยจากสาขาว ิชาศ ึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึงผู้บริหารการศึกษา ศึกษานิเทศก์ ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และข้าราชการครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เพื่อ
แนะน าตัวและขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์  
  3.2.2 ผู้วิจัยประสานงาน โดยการนัดหมาย ตารางการสัมภาษณ ์
  3.2.3 นัดหมายวันเวลา สถานที่ กับผู้ให้สัมภาษณ์อีกครั้ง 
  3.2.4 ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา 
จ านวน 1 ท่าน ศึกษานิเทศก์ จ านวน 1 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 2 ท่าน ประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 1 ท่าน และข้าราชการครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ านวน 2 ท่าน รวมทั้งสิ้น 7 คน 
ได้แก่  

1) นายภูริพัฒน์ บุญมา รองผู ้อ านวยการส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

2) นางสาวบุบผา พรมหลง ศึกษานิเทศก ์
3) นายหนิจจัง มณีเนียม ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนวัดวิชิต

ธาราราม 
4) นางวาสนา วิเศษ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดโพธาราม (โพธิพิทยากร) 
5) นางดวงกมล มากชูทรัพย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านนาแค 
6) นางสาวศุภาวดี พรหมสวาสด์ิ ครูโรงเรียนวัดวิชิตธาราราม 
7) นางวันวิสาข์ ปลอดภัย ครูโรงเรียนวัดบางน ้าจืด 
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4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อได้แบบสอบถามแล้วก็จะน าผลที่ได้จากแบบสอบถามไปบันทึก
และวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป ตามขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
 4.1 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องมาลงรหัส (Coding 
Sheet) แล้วน าไปประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

4.2 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การค านวณหาค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียง
ท้ายตาราง 

4.3 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยใช้การค านวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก มีการแปลผลพิจารณาคะแนนจากระดับของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ 5 ระดับ ดังนี้ (ศุภมาส อังศุ
โชติ และชูชาต,ิ 2556 น.21) 
  4.50-5.00 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  
  2.50-3.49 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย   
  1.00-1.49 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 4.4 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
จ าแนกตามเพศและระดับการศึกษา โดยการทดสอบค่าที (t-test) ส าหรับการเปรียบเทียบจ าแนก
ตามอายุและประสบการณ์การท างาน ด้วยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) กรณีที่พบว่ามีความแตกต่างค่าเฉลี่ยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทดสอบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 4.5 วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
โดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ผู้วิจัยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน  
 ตอนที่ 4 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน ปรากฏตามรายละเอียดดังตารางที่ 4.1  

 
 

ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(N=321) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 75 23.36 
หญิง 246 76.64 

รวม 321 100.00 
  

 



 

93 

ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
(N=321) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
2. อายุ   

21 - 30 ปี 93 28.97 
31 - 40 ปี 118 36.76 
41 ปีขึ้นไป 110 34.27 

รวม 321 100.00 
3. ระดับการศึกษา   

ปริญญาตร ี 270 84.11 
สูงกว่าปริญญาตรี 51 15.89 

รวม 321 100.00 
4. ประสบการณก์ารท างาน   

ต ่ากว่า 5 ป ี 80 24.92 
6 - 10 ปี 124 38.63 

11 ปีขึ้นไป 117 36.45 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 246 คน คิด
เป็นร้อยละ 76.6 มีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 36.76 ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 84.11  และมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 38.63 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษา 
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 

 
 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ปรากฏตามรายละเอียดดังตารางที่ 4.2–4.11 
 
ตารางที่ 4.2 คา่เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 โดยรวม  

(N=321) 

รายการ M SD แปลผล อันดับ 
1. ความส าเรจ็ในการปฏิบัติงาน 4.36 0.39 มาก 3 
2. การยอมรับนับถือ 4.29 0.40 มาก 5 
3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 4.30 0.42 มาก 7 
4. ความรับผิดชอบ 4.27 0.43 มาก 8 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่ 4.25 0.41 มาก 9 
6. เงินเดือน 4.28 0.43 มาก 6 
7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน  4.30 0.43 มาก 4 
8. นโยบายและการบริหารงาน 4.41 0.39 มาก 2 
9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.48 0.43 มาก 1 

รวม 4.33 0.18 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย อยู่ใน
ระดับมาก (𝑀 = 4.33, 𝑆𝐷 = 0.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก 
โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 =

0.41) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (𝑀 = 4.41, 𝑆𝐷 = 0.39) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
(𝑀 = 4.36, 𝑆𝐷 = 0.39)  ด ้ านล ักษณะงานท ี ่ปฏ ิบ ัต ิ  (𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 = 0.42)  ความส ัมพ ันธ ์กับ
ผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื ่อนร่วมงาน (𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 = 0.43) ด้านการยอมรับนับถือ 
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(𝑀 = 4.29, 𝑆𝐷 = 0.40) ด้านเงินเดือน (𝑀 = 4.28, 𝑆𝐷 = 0.43) ด้านความรับผิดชอบ (𝑀 = 4.27, 𝑆𝐷 =

0.43) และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 = 0.41) 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

(N=321) 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน M SD แปลผล อันดับ 
1. ครูมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบ

ความส าเร็จ 
4.26 0.97 มาก 4 

2. ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเตม็ศักยภาพ 4.60 0.69 มากที่สุด 1 
3. ครูสามารถปองกันและแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายใน

สถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 
4.27 0.87 มาก 3 

4. ครูได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ
ของบุคลากรในสถานศึกษา 

4.39 0.80 มาก 2 

5. ครูมีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

4.24 0.87 มาก 5 

รวม 4.36 0.39 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.3 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.36, 𝑆𝐷 = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ดังนี้ ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑀 = 4.60, 𝑆𝐷 = 0.69) ส่วนข้อที่เหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ครูได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจของบุคลากรในสถานศึกษา 
(𝑀 = 4.39, 𝑆𝐷 = 0.80) ครูมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบความส าเร็จ 
(𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 = 0.91) ครูสามารถปองกันและแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได้อย่าง
เหมาะสม (𝑀 = 4.27, 𝑆𝐷 = 0.87) และครูมีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
(𝑀 = 4.24, 𝑆𝐷 = 0.87) 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการ         
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา         
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ 

(N=321) 

ด้านการยอมรับนับถือ M SD แปลผล อันดับ 
1. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นใน

สถานศึกษายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของครู 

4.37 0.80 มาก 2 

2. ครูมักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องชื่นชม ให้เป็นตัวอย่างที่ดี
ในการปฏิบัติงาน 

4.15 0.92 มาก 5 

3. ครูได้ใหค้ าปรึกษาและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานกับ
เพื่อนร่วมงาน 

4.48 0.76 มาก 1 

4. ครูได้รับโอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

4.16 0.90 มาก 4 

5. ครูได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เป็น
ตัวแทนของสถานศึกษา 

4.24 0.87 มาก 3 

รวม 4.29 0.40 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2  ด้านการยอมรับนับถือ โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.29, 𝑆𝐷 = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครูได้ให้ค าปรึกษาและความ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน (𝑀 = 4.48, 𝑆𝐷 = 0.76) ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
รวมไปถึงบุคคลอื่นในสถานศึกษายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของครู  
(𝑀 = 4.38, 𝑆𝐷 = 0.80) ครูได้ร ับเลือกจากผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงานให้เป็นตัวแทนของ
สถานศึกษา (𝑀 = 4.24, 𝑆𝐷 = 0.87) ครูได้รับโอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงาน
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (𝑀 = 4.16, 𝑆𝐷 = 0.90) และครูมักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่อง
ชื่นชม ให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน (𝑀 = 4.15, 𝑆𝐷 = 0.92)  
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการ   
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา        
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(N=321) 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ M SD แปลผล อันดับ 
1. ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ เหมาะสมตรงตาม   
    ความรู้และความสามารถ 

4.43 0.80 มาก 1 

2. ครูได้รับการส่งเสริมให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ 

4.34 0.83 มาก 2 

3. ครูได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการ
ท างานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงาน 

4.23 0.85 มาก 3 

4. ครูสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 4.20 0.88 มาก 4 
รวม 4.30 0.42 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครูได้รับมอบหมายงานตาม
ความสนใจ เหมาะสมตรงตามความรู้และความสามารถ (𝑀 = 4.43, 𝑆𝐷 = 0.80) ครูได้รับการส่งเสริม
ให้ใช้ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู ้สิ ่งใหม่  
(𝑀 = 4.34, 𝑆𝐷 = 0.83) ครูได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างานอย่าง
พอเพียงและเหมาะสมกับงาน (𝑀 = 4.23, 𝑆𝐷 = 0.85) และครูสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้
ด้วยตนเอง (𝑀 = 4.20, 𝑆𝐷 = 0.88)   
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความรับผิดชอบ 

(N=321) 

ด้านความรับผิดชอบ M SD แปลผล อันดับ 
1. ครูมีความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
   การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาอย่าง  
   อิสระ   

4.21 0.89 มาก 5 

2. ครูมีความมุง่มั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

4.35 0.80 มาก 1 

3. ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานทั้งจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

4.21 0.86 มาก 4 

4. ครูใช้ความรูค้วามสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.32 0.83 มาก 2 

5. ครูสามารถปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 4.26 0.86 มาก 3 
รวม 4.27 0.43 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความรับผิดชอบ โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.27, 𝑆𝐷 = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครูมีความมุ่งมั่นและตั้งใจใน
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (𝑀 = 4.35, 𝑆𝐷 = 0.80) ครูใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (𝑀 = 4.32, 𝑆𝐷 = 0.83) ครูสามารถปฏิบัติงานเสร็จทันตาม
เวลาที่ก าหนด (𝑀 = 4.26, 𝑆𝐷 = 0.86) ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานทั้งจากผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน (𝑀 = 4.2, 𝑆𝐷 = 0.86) และครูมีความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาอย่างอิสระ (𝑀 = 4.21, 𝑆𝐷 = 0.89)      
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่

(N=321) 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ M SD แปลผล อันดับ 
1. ครูได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้ม ี
   โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  

4.34 0.81 มาก 3 

2. ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเพื่อมีโอกาส
ไดเ้ลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตามเวลาที่เหมาะสม 

4.14 0.88 มาก 4 

3. ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใหเขารับการอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญก้าวหนาในวิชาชีพ 

4.38 0.79 มาก 1 

4. ครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานตามความต้องการ 4.04 0.89 มาก 5 
5. ครูมีการวางแผนและได้รับค าแนะน าในการพัฒนาตนเอง

เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
4.35 0.79 มาก 2 

รวม 4.25 0.41 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครูได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใหเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญก้าวหนาใน
วิชาชีพ (𝑀 = 4.38, 𝑆𝐷 = 0.79) ครูมีการวางแผนและได้รับค าแนะน าในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่ม
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  (𝑀 = 4.35, 𝑆𝐷 = 0.79) คร ูได ้ร ับมอบหมายงานที ่ท ้าทาย
ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื ่อนขั้นเลื ่อนต าแหน่ง  (𝑀 = 4.34, 𝑆𝐷 = 0.81) ครูได้รับการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเพื ่อมีโอกาสได้ เลื ่อนต าแหนงสูงขึ ้นตามเวลาที ่เหมาะสม 
(𝑀 = 4.14, 𝑆𝐷 = 0.88) และครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี ่ยนสายงานตามความต้องการ (𝑀 =

4.04, 𝑆𝐷 = 0.79)    
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านเงินเดือน 

(N=321) 

ด้านเงินเดือน M SD แปลผล อันดับ 
1. ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ   
  ประสบการณ์การท างาน  

4.36 0.81 มาก 2 

2. ครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

4.16 0.90 มาก 4 

3. ครูได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
ประจ าป ี

4.22 0.87 มาก 3 

4. ครูได้รับการเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ 
รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน 

4.37 0.82 มาก 1 

รวม 4.30 .42 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครูได้รับการเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้อง
กับความเป็นจริงในปัจจุบัน (𝑀 = 4.37, 𝑆𝐷 = 0.82) ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา
และประสบการณ์การท างาน (𝑀 = 4.36, 𝑆𝐷 = 0.81) ครูได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนประจ าปี  (𝑀 = 4.22, 𝑆𝐷 = 0.87) และครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ อย่าง
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ (𝑀 = 4.16, 𝑆𝐷 = 0.90)   
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา         
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใตบ้ังคับบัญชา                      
เพื่อนร่วมงาน 

(N=321) 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  
เพื่อนร่วมงาน 

M SD 
แปลผล อันดับ 

1. ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ  
    เพื่อนร่วมงานทุกระดับ  

4.07 0.91 มาก 5 

2. ครูและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติ 
    ซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 

4.49 0.71 มาก 1 

3. ครูและเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ 
มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

4.36 0.77 มาก 3 

4. ครูและเพื่อนร่วมงานมีบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน 
สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 

4.16 0.90 มาก 4 

5. ครู ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุก
ระดับมีความสนิทสนมเป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้
อย่างมีความสุข 

4.42 0.78 มาก 2 

รวม 4.30 0.42 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 =

0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยดังนี้ ครูและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 
(𝑀 = 4.49, 𝑆𝐷 = 0.71) ครู ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับมีความสนิท
สนมเป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข  (𝑀 = 4.42, 𝑆𝐷 = 0.78) ครูและเพื ่อน
ร ่วมงานสามารถปฏิบ ัต ิงานร ่วมก ันอย ่างเข ้าใจ ม ีความสาม ัคค ี ช ่วยเหล ือซ ึ ่งก ันและกัน  
(𝑀 = 4.36, 𝑆𝐷 = 0.77) ครูและเพื ่อนร่วมงานมีบรรยากาศการท างานที ่เป็นทีมงาน สามารถ
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แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ (𝑀 = 4.16, 𝑆𝐷 = 0.90) และครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทุกระดับ (𝑀 = 4.07, 𝑆𝐷 = 0.91) 
 

ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา               
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

(N=321) 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน M SD แปลผล อันดับ 
1. สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมี  
   ประสิทธิภาพและชัดเจน 

4.42 0.80 มาก 2 

2. สถานศึกษามีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

4.45 0.73 มาก 1 

3. สถานศึกษามีแนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการ สามารถ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่จะน าพาสถานศึกษาสู่เป้าหมาย
อย่างชัดเจน 

4.41 0.77 มาก 3 

4. สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

4.37 0.79 มาก 5 

5. ครูมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย เพื่อ
ความก้าวหน้าของสถานศึกษา 

4.39 0.76 มาก 4 

รวม 4.41 0.39 มาก  

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.41, 𝑆𝐷 = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษา
มีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 
(𝑀 = 4.45, 𝑆𝐷 = 0.73) สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ชัดเจน (𝑀 = 4.42, 𝑆𝐷 = 0.80) สถานศึกษามีแนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการ สามารถยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ที่จะน าพาสถานศึกษาสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน (𝑀 = 4.41, 𝑆𝐷 = 0.77) ครูมีความตั้งใจ
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา (𝑀 = 4.39, 𝑆𝐷 = 0.76) 
และสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของ
สถานศึกษา (𝑀 = 4.37, 𝑆𝐷 = 0.79)   
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ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา               
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(N=321) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน M SD แปลผล อันดับ 
1. สถานศึกษามีอาคารสถานที่และห้องเรียน มีสภาพที ่
    เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการ 
    เรียนการสอน 

4.46 0.70 มาก 4 

2. สถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นและ
สิ่งอ านวยสะดวกเพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

4.23 0.87 มาก 5 

3. สถานศึกษามีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบ
ประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เปน็ต้น 

4.52 0.74 มากที่สุด 3 

4. สถานศึกษามีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ
ปริมาณงาน 

4.61 0.66 มากที่สุด 1 

5. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู้สึกมีความสขุที่
จะปฏิบัติงาน 

4.57 0.74 มากที่สุด 2 

รวม 4.48 .43 มาก  

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.48, 𝑆𝐷 = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ดังนี้ สถานศึกษามีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและ
เพียงพอต่อปริมาณงาน (𝑀 = 4.61, 𝑆𝐷 = 0.66) สถานศึกษามีการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู้สึกมีความสุขที่จะปฏิบัติงาน (𝑀 = 4.57, 𝑆𝐷 = 0.74) 
สถานศึกษามีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน ้าดื ่ม เป็นต้น 
(𝑀 = 4.52, 𝑆𝐷 = 0.74) อยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ส่วนข้อที ่เหลือมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ได้แก่ 
สถานศึกษามีอาคารสถานที่และห้องเรียน มีสภาพที่เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
และการเรียนการสอน (𝑀 = 4.46, 𝑆𝐷 = 0.70) และสถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่
จ าเป็นและสิ่งอ านวยสะดวกเพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน (𝑀 = 4.23, 𝑆𝐷 = 0.87) 
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

 
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยจ าแนกตามสถานภาพผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ดังตารางที่ 4.12 - 4.19  
 
ตารางที ่4.12 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 โดยจ าแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก 

เพศชาย 
(n= 75) 

เพศหญิง 
(n=246) 

t Sig. 

  M  SD แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

  M  SD แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

1. ความส าเรจ็ในการปฏิบัติงาน 4.37 0.39 มาก 3 4.36 0.38 มาก 3 0.30 0.76 

2. การยอมรับนับถือ 4.27 0.42 มาก 7 4.28 0.39 มาก 5 -0.22 0.82 

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 4.35 0.38 มาก 5 4.28 0.44 มาก 6 1.13 0.26 

4. ความรับผิดชอบ 4.38 0.39 มาก 2 4.24 0.44 มาก 9 2.52 0.01* 
5. ความเจรญิก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที ่
4.23 0.44 มาก 9 4.26 0.41 มาก 7 -0.38 0.71 

6. เงินเดือน 4.36 0.46 มาก 4 4.25 0.42 มาก 8 1.84 0.07 

7. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้ บังคับ
บัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

4.29 0.47 มาก 8 4.30 0.42 มาก 4 -0.21 0.84 

8. นโยบายและการบริหารงาน 4.35 0.43 มาก 6 4.43 0.38 มาก 2 -1.47 0.14 

9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.41 0.52 มาก 1 4.50 0.40 
มาก
ที่สุด 1 -1.30 0.20 

ภาพรวม 4.37 0.39 มาก  4.36 0.38 มาก  0.61 0.54 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ โดยรวมไม่
แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าเพศหญิง ส่วน
ด้านที่เหลือมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 โดยจ าแนกตามอายุ 

ความฉลาดรู้ดิจิทัลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

21 - 30 ป ี 
(n=93) 

31-40 ปี  
(n=118) 

41 ปีขึ้นไป 
(n=110) 

  M  SD 
แปลผล อัน 

ดับ 
 M  SD 

แปลผล อัน 
ดับ 

 M  SD 
แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

1. ความส าเรจ็ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.33 0.40 มาก 4 4.33 0.39 มาก 3 4.42 0.37 มาก 2 

2. การยอมรับนับถือ 4.27 0.36 มาก 8 4.22 0.44 มาก 9 4.35 0.37 มาก 4 

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 4.28 0.44 มาก 7 4.30 0.42 มาก 5 4.30 0.41 มาก 5 

4. ความรับผิดชอบ 4.28 0.40 มาก 6 4.29 0.39 มาก 6 4.23 0.49 มาก 7 

5. ความเจรญิก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที ่

4.25 0.41 มาก 9 4.28 0.41 มาก 7 4.22 0.42 มาก 8 

6. เงินเดือน 4.33 0.46 มาก 5 4.31 0.42 มาก 4 4.20 0.41 มาก 9 

7. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้ 
บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน 

4.34 0.39 มาก 3 4.27 0.45 มาก 8 4.30 0.44 มาก 6 

8. นโยบายและการ
บริหารงาน 

4.41 0.39 มาก 2 4.40 0.39 มาก 2 4.42 0.39 มาก 3 

9. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

4.51 0.41 มากที่สุด 1 4.50 0.41 มากที่สุด 1 4.43 0.48 มาก 1 

รวม 4.33 0.17 มาก  4.32 0.15 มาก  4.32 0.18 มาก  
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 จากตารางที่ 4.13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (𝑀 = 4.32, 𝑆𝐷 = 0.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑀 = 4.48, 𝑆𝐷 = 0.43) และความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
(𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 = 0.41) โดยมีรายละเอียดเมื่อพิจารณารายด้าน จ าแนกตามอาย ุดังนี ้
 1) อายุ 21 - 30 ปี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.33, 𝑆𝐷 = 0.17) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด ้านพบว ่า สภาพแวดล ้อมในการท  างาน ม ีค ่าเฉล ี ่ยส ูงส ุดและอยู่ ในระด ับมากท ี ่สุด 
(𝑀 = 4.51, 𝑆𝐷 = 0.41) และความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 =

0.41) 
 2) อายุ 31 - 40 ปี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.32, 𝑆𝐷 = 0.15) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด ้านพบว ่า สภาพแวดล ้อมในการท  างาน ม ีค ่าเฉล ี ่ยส ูงส ุดและอยู่ ในระด ับมากท ี ่สุด 
(𝑀 = 4.50, 𝑆𝐷 = 0.41) การยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.22, 𝑆𝐷 = 0.44)   
 3) อายุ 41 ปีขึ้นไป ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.32, 𝑆𝐷 = 0.18) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑀 = 4.43, 𝑆𝐷 = 0.48) 
และความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.22, 𝑆𝐷 = 0.42) 
 
ตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 จ าแนกตามอายุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

1. ความส าเรจ็ในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.55 2 0.28 1.88 0.16 
ภายในกลุ่ม 46.90 318 0.15   

รวม 47.46 320    
2. การยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 1.06 2 0.53 3.41 0.03* 

ภายในกลุ่ม 49.40 318 0.16   
รวม 50.45 320    

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ ระหว่างกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.07 0.94 
ภายในกลุ่ม 57.23 318 0.18   

รวม 57.25 320    
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ตารางที่ 4.14  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

4. ความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 0.28 2 0.14 0.76 0.47 
ภายในกลุ่ม 58.44 318 0.18   

รวม 58.72 320    
5. ความเจรญิก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที ่

ระหว่างกลุ่ม 0.19 2 0.10 0.56 0.57 
ภายในกลุ่ม 54.63 318 0.17   

รวม 54.82 320    
6. เงินเดือน ระหว่างกลุ่ม 1.05 2 0.52 2.84 0.06 

ภายในกลุ่ม 58.73 318 0.19   
รวม 59.78 320    

7. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้ บังคับ
บัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.23 2 0.12 0.62 0.54 
ภายในกลุ่ม 58.98 318 0.19   

รวม 59.21 320    
8. นโยบายและการ

บริหารงาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.08 0.93 
ภายในกลุ่ม 49.32 318 0.16   

รวม 49.34 320    
9. สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.41 2 0.21 1.09 0.34 
ภายในกลุ่ม 59.84 318 0.19   

รวม 60.25 320    
รวม ระหว่างกลุ่ม 0.01 2 0.07 0.24 0.78 

ภายในกลุ่ม 8.72 318 0.27   

รวม 8.73 320    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
จ าแนกตามอายุ พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จากนั้น
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ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่  (Scheffe' method) ดังแสดงไว้ในตารางที่ 
4.15  

 
ตารางที่  4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 2 จ าแนกตามอายุ 

 

จ าแนกตามอาย ุ  21 - 30 ป ี 31 - 40 ป ี 41 ปีขึ้นไป 
1. ด้านการยอมรับนับถือ     

อายุ M 4.27 4.22 4.35 
21 - 30 ปี 4.27 - 0.69 .34 
31 - 40 ปี 4.22 - - .04* 
41 ปีขึ้นไป 4.35 - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ครู
ในกลุ่มอายุ 31 - 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับครูอายุ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครอูายุ 41 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครกูลุ่มอาย ุ31 - 40 
ปี นอกนั้นมีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที ่4.16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก 

ปริญญาตร ี
(n= 270) 

สูงกว่าปริญญาตรี 
(n=51) 

t Sig. 

  M  SD แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

  M  SD แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

1. ความส าเรจ็ในการปฏิบัติงาน 4.39 0.37 มาก 3 4.21 0.43 มาก 7 3.10 0.00* 
2. การยอมรับนับถือ 4.31 0.38 มาก 4 4.14 0.48 มาก 9 2.43 0.02* 
3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 4.29 0.43 มาก 6 4.34 0.37 มาก 3 -0.83 0.41 

4. ความรับผิดชอบ 4.27 0.44 มาก 7 4.27 0.34 มาก 6 -0.06 0.95 

5. ความเจรญิก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที ่

4.26 0.42 มาก 8 4.18 0.38 มาก 8 1.39 0.16 

6. เงินเดือน 4.25 0.42 มาก 9 4.42 0.46 มาก 2 -2.64 0.01
* 

8. นโยบายและการบริหารงาน 4.42 0.39 มาก 2 4.33 0.40 มาก 4 1.63 0.10 

9. สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.47 0.44 มาก 1 4.51 0.42 มาก
ที่สุด 1 -0.57 0.57 

ภาพรวม 4.33 0.17 มาก  4.30 0.15 มาก  1.01 0.31 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามระดับการศึกษา 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้าน
การยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 โดยปริญญาตรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.33, 𝑆𝐷 = 0.17) พิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑀 = 4.47, 𝑆𝐷 = 0.44) และเงินเดือน มี
ค ่าเฉล ี ่ยต  ่าส ุด (𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 = 0.42) ส ่วนสูงกว ่าปร ิญญาตรี ในภาพรวมอยู ่ ในระดับมาก 
(𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 = 0.15) พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและ
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อยูใ่นระดับมากที่สุด (𝑀 = 4.51, 𝑆𝐷 = 0.42) และการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.14, 𝑆𝐷 =

0.48) 
 
ตารางที่ 4.17  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสรุาษฎร์ธานี เขต 2 โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

 

ความฉลาดรู้ดิจิทัลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ต ่ากว่า 5 ป ี
(n=80) 

6 - 10 ปี 
(n=124) 

11 ปีขึ้นไป 
(n=117) 

  M  SD 
แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

 M  SD 
แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

 M  SD 
แปล
ผล 

อัน 
ดับ 

1. ความส าเรจ็ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.26 0.39 มาก 5 4.40 0.37 มาก 2 4.38 0.38 มาก 3 

2. การยอมรับนับถือ 4.15 0.39 มาก 9 4.27 0.39 มาก 5 4.38 0.39 มาก 4 

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 4.21 0.42 มาก 8 4.28 0.40 มาก 4 4.38 0.43 มาก 5 

4. ความรับผิดชอบ 4.25 0.42 มาก 6 4.20 0.45 มาก 9 4.35 0.40 มาก 6 

5. ความเจรญิก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที ่

4.23 0.34 มาก 7 4.25 0.41 มาก 7 4.27 0.47 มาก 9 

6. เงินเดือน 4.28 0.46 มาก 4 4.23 0.42 มาก 8 4.33 0.42 มาก 8 

7. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้ 
บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน 

4.31 0.40 มาก 3 4.26 0.48 มาก 6 4.33 0.40 มาก 7 

8. นโยบายและการ
บริหารงาน 

4.41 0.40 มาก 2 4.40 0.43 มาก 3 4.41 0.35 มาก 2 

9. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

4.51 0.44 มาก
ที่สุด 

1 4.45 0.45 มาก 1 4.49 0.41 มาก 1 

รวม 4.29 0.18 มาก  4.30 0.17 มาก  4.37 0.13 มาก  
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 จากตารางที่ 4.17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (𝑀 = 4.32, 𝑆𝐷 = 0.17) เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑀 = 4.48, 𝑆𝐷 = 0.43) และความเจริญก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที ่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.25, 𝑆𝐷 = 0.41)   
 1) ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 5 ปี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.29, 𝑆𝐷 =

0.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑀 = 4.51, 𝑆𝐷 =

0.44) และการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.15, 𝑆𝐷 = 0.39)  
 2) ประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.30, 𝑆𝐷 =

0.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑀 = 4.45, 𝑆𝐷 =

0.45) และความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (𝑀 = 4.20, 𝑆𝐷 = 0.45)  
 3) ประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑀 = 4.37, 𝑆𝐷 =

0.13) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
 
ตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

1. ความส าเรจ็ในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.00 2 0.50 3.42 0.03* 
ภายในกลุ่ม 46.46 318 0.15     

รวม 47.46 320       
2. การยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 2.56 2 1.28 8.49 0.00* 

ภายในกลุ่ม 47.90 318 0.15     
รวม 50.45 320       

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ ระหว่างกลุ่ม 1.44 2. 0.72 4.09 0.02* 
ภายในกลุ่ม 55.82 318 0.18     

รวม 57.25 320       
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ตารางที่ 4.18  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

4. ความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 1.31 2 0.65 3.62 0.03* 
ภายในกลุ่ม 57.41 318 0.18     

รวม 58.72 320       
5. ความเจรญิก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที ่

ระหว่างกลุ่ม 0.06 2 0.03 0.17 0.85 
ภายในกลุ่ม 54.76 318 0.17     

รวม 54.82 320       
6. เงินเดือน ระหว่างกลุ่ม 0.67 2 0.33 1.80 0.17 

ภายในกลุ่ม 59.11 318 0.19     
รวม 59.78 320       

7. ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้ บังคับ
บัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.28 2 0.14 0.75 0.47 
ภายในกลุ่ม 58.93 318 0.19     

รวม 59.21 320       
8. นโยบายและการ
บริหารงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.00 2 0.00 0.01 0.99 
ภายในกลุ่ม 49.34 318 0.16     

รวม 49.34 320       
9. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.21 2 0.11 0.55 0.58 
ภายในกลุ่ม 60.04 318 0.19     

รวม 60.25 320       
รวม ระหว่างกลุ่ม 0.39 2 0.19 7.38 0.00* 

ภายในกลุ่ม 8.34 318 0.03     
รวม 8.73 320       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที ่ปฏิบัติ และด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่  (Scheffe' 
method) ดังแสดงไว้ในตารางที่ 4.19  
 

ตารางที่  4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 5 ป ี 6 - 10 ป ี 11 ปีขึ้นไป 
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 M 4.26 4.40 4.38 
ต ่ากว่า 5 ปี 4.26 - 0.51 .09 
6 - 10 ปี 4.40 - - .97 

11 ปีขึ้นไป 4.38 - - - 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 

 M 4.15 4.27 4.38 
ต ่ากว่า 5 ปี 4.15 - 0.12 .00* 
6 - 10 ปี 4.27 - - .07 

11 ปีขึ้นไป 4.38 - - - 
3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

 M 4.21 4.28 4.38 
ต ่ากว่า 5 ปี 4.21 - 0.57 .02* 
6 - 10 ปี 4.28 - - .16 

11 ปีขึ้นไป 4.38 - - - 
4. ด้านความรับผิดชอบ 

 M 4.25 4.20 4.35 
ต ่ากว่า 5 ปี 4.25 - 0.75 .28 
6 - 10 ปี 4.20 - - .03* 

11 ปีขึ้นไป 4.35 - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 4.19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างานภาพรวมพบว่า 
 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่พบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานระหว่างกลุ่มที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน 

2. ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 นอกนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน    

3. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี มีความ
คิดเห็นแตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
นอกนั้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

4. ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้น
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 

ตอนที่ 4 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2   

 
 ผลการสัมภาษณ์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์เนื้อหาได้ดังนี ้
 4.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
  4.1.1 แนวทางในการส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจในการท างาน ให้ครูรักและชอบงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ และให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

คนที่ 1 กล่าวว่า ควรมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ ปริมาณงานมี
ความเหมาะสม ไม่มากหรือน้อยเกินไป และให้อิสระในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 2 กล่าวว่า ควรมีการชื่นชมคุณครูและให้คะแนนผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครูอย่างยุติธรรมชัดเจน 

คนที่ 3 กล่าวว่า ควรให้อิสระในการปฏิบัติงาน และให้ความช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาหากครูได้รับอุปสรรคในการท างาน 
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คนที่ 4 กล่าวว่า ควรมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของครู มีการ
กระจายงาน และให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 5 กล่าวว่า ควรมอบหมายงานตามความถนัดตามความสามารถและตาม
ความเหมาะสม 

คนที่ 6 กล่าวว่า ควรสร้างแรงบันดาลใจส่งเสริมก าลังใจและความศรัทธาใน
ตนเองการได้รับความชื่นชมและค าพูดเชิงบวก 

คนที่ 7 กล่าวว่า ควรให้ความเชื่อมั่นในศักยภาพและชิ้นงานของตนเองลงมือ
ท างานอย่างจริงจัง 

สรุปได้ว่า ในการส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจในการท างาน ให้ครูรักและชอบ
งานที่ปฏิบัติอยู่ และให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรมอบหมายงานตาม
ความรู้ความสามารถ ปริมาณงานมีความเหมาะสม ไม่มากหรือน้อยเกินไป ให้อิสระในการปฏิบัติงาน 
สร้างแรงบันดาลใจ ส่งเสริมก าลังใจและความศรัทธาในตนเองด้วยการกล่าวชื่นชมและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม  
  4.1.2 แนวทางในการกระตุ้นให้ครูท างานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จ 

คนที ่ 1 กล่าวว่า ต้องเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความรู ้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โรงเรียนมีการสนับสนุนให้
ครูได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทักษะของตนเองสม ่าเสมอ และช่วยแนะน าหรือ
ช่วยเหลือในปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 2 กล่าวว่า จัดท าค าสั่ง มอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน พูดคุยสอบถาม
ติดตามความคืบหน้าของงานเป็นระยะ ให้ความส าเร็จของงานเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผล
พิจารณาเงินเดือน 

คนที ่ 3 กล่าวว่า ควรเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความรู ้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ สนับสนุนให้ครูได้รับการ
อบรมและพัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ 

คนที่ 4 กล่าวว่า ควรเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความรู้ความสามารถตามความถนัด
ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยต้องมีการช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาและ
อุปสรรค ในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 5 กล่าวว่า เป็นที่ปรึกษาที่ดีเพราะไม่ค าแนะน าและช่วยเหลืออย่าง
เต็มที่เต็มความสามารถอย่างเป็นกันเอง 

คนที่ 6 กล่าวว่า ต้องให้ก าลังใจ ให้ค าแนะน า และให้แนวทางความช่วยเหลือ 
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คนที่ 7 กล่าวว่า มีการนิเทศติดตาม คอยสอบถามและชี้แนะแนวทางใน
ชิ้นงานนั้นๆ 
  สรุปได้ว่า ในการกระตุ้นให้ครูท างานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จ 
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
พัฒนาทักษะของตนเองอย่างสม ่าเสมอ มีการนิเทศติดตาม คอยช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรค
ต่าง ๆ 
 4.2 ด้านการยอมรับนับถือ 
  4.2.1 แนวทางในการเปิดโอกาสให้ครูได้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

คนที่ 1 กล่าวว่า ประชาสัมพันธ์คุณงามความดีของครูแก่ชุมชน เพื่อได้รับ
การยกย่องชมเชยจากชุมชน ให้เกียรติในต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงาน ต่อ นักเรียน เพื่อนครู 
ผู้ปกครอง ผู้บังคับบัญชา 

คนที่ 2 กล่าวว่า ไว้วางใจให้ปฏิบัติงานให้อิสระในการท างานแก่ครูเพื่อให้ได้
แสดงศักยภาพในตัวเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 3 กล่าวว่า รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครู ทั้งในห้อง
ประชุมและนอกห้องประชุม 

คนที่ 4 กล่าวว่า มอบหมายงานให้ท า บ่งบอกถึงความไว้วางใจให้ปฏิบัติงาน
ได้รับ ให้อิสระในการท างานแก่ครูเพื่อให้ได้แสดงศักยภาพในตัวเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 5 กล่าวว่า สร้างเครื่องมือแบบสอบถามประเมินความพึงพอใจของครู
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม 

คนที่ 6 กล่าวว่า เปิดโอกาสให้ทุกคนเสนอแนะความคิดเห็นและร่วมกันเลือก
แนวคิดที่ดียึดหลักประชาธิปไตย  

คนที่ 7 กล่าวว่า ยอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของคร ู

สรุปได้ว่า ในการเปิดโอกาสให้ครูได้ เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหารควรรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ครู ทั้งในห้องประชุมและนอกห้องประชุม เปิดโอกาสให้ทุกคนเสนอแนะความคิดเห็นและร่วมกัน
เลือกแนวคิดที่ดียึดหลักประชาธิปไตย ยอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ครู  
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  4.2.2 แนวทางในการยกย่องชื่นชมครูที่เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
คนที ่ 1 กล่าวว่า กล่าวถึงและยกย่องชื ่นชม ให้เป็นตัวอย่างที ่ดีในการ

ปฏิบัติงาน จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเมื่อผลงานเป็นที่ประจักษ์ 
คนที่ 2 กล่าวว่า ให้ค าชื่นชมจัดท าประกาศเชิดชูเกียรติพร้อมสนับสนุนให้

ได้รับรางวัลในระดับที่สูงขึ้น 
คนที่ 3 กล่าวว่า ควรยกย่องชมเชยแสดงความยินดีและสนับสนุนหรือให้

ก าลังใจในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเมื่อผลงานเป็นที่ประจักษ ์
คนที่ 4 กล่าวว่า สนับสนุนงานพร้อมส่งเสริมในทุกด้านและยินดีให้ความ

ช่วยเหลือช่ืนชมและคอยให้ก าลังใจซึ่งกันและกันยกย่องผลงานคุณคร ู
คนที่ 5 กล่าวว่า แสดงความยินดีต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงานให้เพื ่อน

ร่วมงานให้การยอมรับให้ก าลังใจ 
คนที่ 6 กล่าวว่า ชื่นชมยินดี และจัดท าประกาศเชิดชูเกียรติ พร้อมสนับสนุน

ให้ได้รับรางวัลในระดับที่สูงขึ้น 
คนที่ 7 กล่าวว่า ควรยกย่องชมเชยแสดงความยินดี 

  สรุปได้ว่า ในการยกย่องช่ืนชมครูที่เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน กล่าวถึงและยก
ย่องชื่นชม ให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเมื่อผลงานเป็นที่
ประจักษ์ สนับสนุนงานพร้อมส่งเสริมในทุกด้านและยินดีให้ความช่วยเหลือชื่นชมและคอยให้ก าลังใจ
ซึ่งกันและกัน 
 4.3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  4.3.1 แนวทางปฏิบัติเพื่อให้ครูได้รับมอบหมายงานตรงกับความสามารถที่ตนเอง
ถนัด 

คนที่ 1 กล่าวว่า ให้คุณครูสนุกกับงานที่ท าที่ได้รับมอบหมาย ช่วยเพิ่มพูน
ประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร 

คนที่ 2 กล่าวว่า มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถท าให้เกิดแรงกระตุ้นที่
จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานในการเรียนการสอน 

คนที่ 3 กล่าวว่า ส่งเสริมด้านประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญ
งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร 

คนที่ 4 กล่าวว่า มอบหมายงานตรงกับความสามารถ ความถนัด 
คนที่ 5 กล่าวว่า มอบหมายงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถของ

ผู้ปฏิบัติงาน 
คนที่ 6 กล่าวว่า สร้างแรงจูงใจและพร้อมให้ค าแนะน าแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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คนที่ 7 กล่าวว่า ช่วยเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานและสอบถามความ
คืบหน้าก ากับติดตามช่วยเหลือ 

สรุปได้ว่า แนวทางในการปฏิบัติเพื ่อให้ครูได้ร ับมอบหมายงานตรงกับ
ความสามารถที่ตนเองถนัด ควรมอบหมายงานตรงกับความสามารถ ความถนัด ท้าทายความสามารถ 
ท าให้เกิดแรงกระตุ้นที่จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานในการเรียนการสอน ให้คุณครูสนุกกับงานที่ท าที่
ได้รับมอบหมาย ช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มี
ความส าคัญต่อองค์กร 
  4.3.2 แนวทางปฏิบัติในการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน
อย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงานของคร ู

คนที่ 1 กล่าวว่า สนับสนุนงบประมาณและกระตุ้นครูในการท างานให้ครู
อบรมพัฒนาศักยภาพของครูในด้านที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 

คนที่ 2 กล่าวว่า จัดหางบประมาณจากหน่วยงานภายนอกเพื่อช่วยเหลือใน
ด้านงบประมาณในการจัดการศึกษา เช่น อบต หน่วยงานในชุมชน และหาหน่วยงานสนับสนุนในแต่
ละด้าน เช่น อนามัย ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ผู้ปกครอง 

คนที่ 3 กล่าวว่า จัดตั้งงบประมาณ เขียนโครงการตามความเหมาะสม ขอ
งบประมาณจากเอกชน 

คนที่ 4 กล่าวว่า มีการควบคุมพัสดุและมีทะเบียนคุมให้มีโครงการกิจกรรม
งานหรือแผนปฏิบัติงานประจ าปีที่ชัดเจนและครอบคลุมคนทุกอย่างในโรงเรียน 

คนที ่ 5 กล่าวว่า ส่งเสริมการจัดท าแผนประจ าปีเพื ่อให้ม ีการใช้จ ่าย
งบประมาณอย่างประหยัดแล้วก็ค านึงถึงเหตุผลและความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน ในการใช้จ่าย
งบประมาณซึ่งในการปฏิบัติงานก็มีการวางแผนและจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการด าเนินงาน
ของคุณคร ู

คนที่ 6 กล่าวว่า จัดท าโครงการเพื่อด าเนินงานโดยจัดสรรงบประมาณและ
วัสดุอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการใช้งาน 

คนที่ 7 กล่าวว่า สอบถามความต้องการและจัดสรรให้เพียงพอเหมาะสมกับ
ความต้องการตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

สรุปได้ว่า ในการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างานอย่าง
พอเพียงและเหมาะสมกับงานของครู ควรจัดท าแผนประจ าปี โดยสอบถามความต้องการและจัดสรร
ให้เพียงพอเหมาะสมกับความต้องการตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ จัดหางบประมาณจากหน่วยงาน
ภายนอกเพื่อช่วยเหลือในด้านงบประมาณในการจัดการศึกษา 
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 4.4 ด้านความรับผิดชอบ 
  4.4.1 แนวทางปฏิบัติเพื่อให้ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่
ถูกควบคุมจากผู้อ่ืนมากเกินไป 

คนที่ 1 กล่าวว่า ใช้หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมืออย่าง
เต็มที่ เช่น นอกเวลาราชการที่ต้องปฏิบัติงานอย่างเร่งด่วน 

คนที่ 2 กล่าวว่า มอบหมายหน้าที่ของแต่ละคนอย่างชัดเจนและเหมาะสมต่อ
ครูแต่ละท่าน 

คนที่ 3 กล่าวว่า ออกกฎระเบียบให้ครูที่ปฏิบัติงานถูกต้อง มีจิตใจเป็นครูที่
แท้จริงมีกฎหมายคุ้มครองครูที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 

คนที่ 4 กล่าวว่า วางแผนเตรียมการส าหรับการปฏิบัติงานก่อนล่วงหน้า ไม่ว่า
จะเป็นเรื่องการสอนหรืองานโครงการต่างๆ 

คนที่ 5 กล่าวว่า ให้ครูได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่โดยใช้แนวคิดของ
ตนเองและคอยเสริมในจุดที่อาจจะบกพร่องอยู่ 

คนที่ 6 กล่าวว่า ให้ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นและมั่นใจเชื่อใจตัวครูให้ปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายร่วมกันคิดร่วมตัดสินใจงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับครู  

คนที่ 7 กล่าวว่า ปฏิบัติงานตามขอบเขตงานและปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จใน
เวลาที่ก าหนด 

สรุปได้ว ่า แนวทางในการปฏิบัติเพื ่อให้ครูได้ร ับความไว้วางใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่ถูกควบคุมจากผู้อื่นมากเกินไป ควรใช้หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน ให้
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ มอบหมายหน้าที่ของแต่ละคนอย่างชัดเจนและเหมาะสมกับครูแต่ละท่าน 
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่โดยใช้แนวคิดของตนเอง ร่วมกันคิดร่วมตัดสินใจ 
และคอยเสริมในจุดที่ยังบกพร่อง 
  4.4.2 แนวทางในการกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา 

คนที่ 1 กล่าวว่า มอบหมายงานให้ครูและบุคลากรให้ตรงกับความถนัดและ
ความสามารถ มีระบบนิเทศติดตามช่วยเหลือในการท างาน ให้ขวัญก าลังใจที่เหมาะสม 

คนที่ 2 กล่าวว่า จัดสรรงานอย่างเหมาะสม มีความรับผิดชอบต่องานที่ถูก
มอบหมายให้ถูกต้องและปฏิบัติให้บรรลุผล 

คนที่ 3 กล่าวว่า มอบหมายให้ครูรับผิดชอบควรตรงกับความรู้ ความสามารถ
มีความชัดเจนและเหมาะสมจะท าให้ได้ผลลัพธ์ของงานเป็นที่น่าพอใจ 

คนที่ 4 กล่าวว่า มีการช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้ขวัญ
ก าลังใจในการท างาน ให้ค่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 
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คนที่ 5 กล่าวว่า มอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ตามความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ที่มีความส าคัญต่อโรงเรียนและปริมาณที่มอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง 

คนที่ 6 กล่าวว่า แบ่งงานตามลักษณะงานและหน้าที่รับผิดชอบตามโครงการ
ของการบริหารงานของโรงเรียนที่ชัดเจน 

คนที่ 7 กล่าวว่า มีการกล่าวค าชมเชยต่อที่ประชุม มอบรางวัลหรือเกียรติบัตร
ให้ในโอกาศต่าง ๆ ส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 
  สรุปได้ว่า ในการกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา ควรจัดสรรงาน
อย่างเหมาะสม โดยมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดและความสามารถ มีระบบนิเทศติดตาม
ช่วยเหลือในการท างาน ให้ขวัญก าลังใจที่เหมาะสม ช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้
ขวัญก าลังใจในการท างาน ให้ค่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 
 4.5 ด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
  4.5.1 แนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูมีโอกาสได้เลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตาม
เวลาที่เหมาะสม 

คนที่ 1 กล่าวว่า เพิ่มโอกาสในการท างานที่จะได้รับความดีความชอบได้เลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

คนที่ 2 กล่าวว่า มอบหมายครูให้ได้รับผิดชอบงานที่ยากและส าคัญมากขึ้น 
คนที่ 3 กล่าวว่า ให้ความเป็นธรรมโดยขึ้นอยู่กับคุณความดีและผลงานเชิง

ประจักษ ์
คนที่ 4 กล่าวว่า มอบหมายงานที่ครูมีความถนัด เปิดโอกาสให้ท างานที่ชอบ 
คนที่ 5 กล่าวว่า เปิดโอกาสให้ครูเป็นหัวหน้างานเพื่อเพิ่มประสบการณ์การ

ท างานเปิดโอกาสให้ครูได้สอบเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
คนที่ 6 กล่าวว่า ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูท าผลงานเชิญวิทยากรที่มีความรู้ด้าน

นั้น ๆมาให้ความรู้ครูเพิ่มเติม ครูจะได้เกิดการพัฒนา 
คนที่ 7 กล่าวว่า ส่งเสริมคุณครูในการปฏิบัติงานและการเก็บผลงานชิ้นงาน

เพื่อประเมินในการเลื่อนต าแหน่ง 
สรุปได้ว่า ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูมีโอกาสได้ เลื่อนต าแหนงสูงขึ้น

ตามเวลาที่เหมาะสม ควรส่งเสริมครูในการปฏิบัติงานและการเก็บผลงานชิ้นงานเพื่อประเมินในการ
เลื่อนต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูเป็นหัวหน้างานเพื่อเพิ่มประสบการณ์การท างานเปิดโอกาสให้ครูได้สอบ
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
  4.5.2 แนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูมีโอกาสสอบเปลี่ยนสายงานตาม
ความต้องการ 
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คนที่ 1 กล่าวว่า ให้โอกาสครูในการได้ศึกษาต่อให้มีความรู้ความสามารถมาก
ขึ้น 

คนที่ 2 กล่าวว่า มอบหมายครูให้ได้รับผิดชอบงานที่ยากและส าคัญมากขึ้น 
คนที่ 3 กล่าวว่า ส่งเสริมให้ครูศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้และเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างาน 
คนที่ 4 กล่าวว่า มอบหมายงานที่ครูมีความถนัด เปิดโอกาสให้ท างานที่ชอบ 
คนที่ 5 กล่าวว่า ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
คนที่ 6 กล่าวว่า ส่งเสริมสนับสนุน ให้ข้อมูลและให้ค าปรึกษาพร้อมทั้งให้

ความช่วยเหลือในทุกด้านอย่างเต็มความสามารถ 
คนที่ 7 กล่าวว่า เปิดโอกาสให้ครูสามารถได้สอบเปลี่ยนสายงาน โดยให้การ

สนับสนุนและช่วยเหลือตามความสามารถ 
สรุปได้ว่า ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูมีโอกาสสอบเปลี่ยนสายงานตาม

ความต้องการ ควรเปิดโอกาสครูในการได้ศึกษาต่อให้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น เปิดโอกาสให้ครู
สามารถได้สอบเปลี่ยนสายงาน โดยส่งเสริมสนับสนุน ให้ข้อมูลและให้ค าปรึกษาพร้อมทั้งให้ความ
ช่วยเหลือในทุกด้านอย่างเต็มความสามารถ 
 4.6 ด้านเงินเดือน 
  4.6.1 แนวทางปฏิบัติเพื่อให้ครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ จากหน่วยงาน
อย่างเหมาะสม 

คนที่ 1 กล่าวว่า ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทน เพื่อเป็น
การกระตุ้นและแรงจูงใจ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

คนที่ 2 กล่าวว่า การเลื ่อนขั้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน มีความยุติธรรม/มี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาที่เหมาะสมโปร่งใส ให้ขวัญก าลังใจครูอย่างยุติธรรม 

คนที่ 3 กล่าวว่า มีความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ยืดหยุ่น
และมีเกณฑ์ในการพิจารณาที่ทุกคนยอมรับได้ใช้คณะกรรมการในการพิจารณาร่วมกัน 

คนที่ 4 กล่าวว่า ควรที่จะเพิ่มอัตราเงินเดือน และค่าตอบแทนให้มีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

คนที่ 5 กล่าวว่า มีสวัสดิการ และสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้เพียงพอ เหมาะสม 

คนที่ 6 กล่าวว่า รัฐบาลจะต้องเพ่ิมอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้าง มีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
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คนที่ 7 กล่าวว่า จัดหาสวัสดิการช่วยเหลือครูในโรงเรียนนอกเหนือจากส่วนที่
ทางราชการจัดให้ 

สรุปได้ว่า แนวทางการปฏิบัติเพื่อให้ครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ 
จากหน่วยงานอย่างเหมาะสม ควรเพิ่มอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ และเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความ
รับผิดชอบในการท างานในแต่ละต าแหน่ง และลักษณะความยากง่ายของงาน พิจารณาความดี
ความชอบที่ชัดเจน เปน็รูปธรรมและเป็นธรรม  
  4.6.2 แนวทางในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปีอย่างเป็นธรรม 

คนที่ 1 กล่าวว่า พิจารณาความดีความชอบตามผลงานที่เกิดขึ้นจริง โดยดู
จากผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความรับผิดชอบในการท างานในแต่ละต าแหน่งงาน 

คนที่ 2 กล่าวว่า ใช้หลักธรรมาภิบาลและพรหมวิหาร 4 ในการปฏิบัติเพื่อให้มี
ความยุติธรรม 

คนที่ 3 กล่าวว่า แบ่งหน้าที่การประเมินให้หัวหน้างานหัวหน้ากลุ่มสาระได้
ประเมินครูตามความเป็นจริงรวบรวมคะแนนและประกาศให้ครูทราบอย่างโปร่งใส 

คนที่ 4 กล่าวว่า พิจารณาความดีความชอบตามผลงานที่เกิดขึ้นจริงและต้อง
มีความยุติธรรมในการพิจารณา  

คนที่ 5 กล่าวว่า พิจารณาความดีความชอบ ประเมินจากผลการงาน โดยเน้น
คุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 

คนที่ 6 กล่าวว่า ให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม โดยสอดคล้องกับการท างาน มีการ
ประเมินอย่างเป็นระบบ มีความโปร่งใส 

คนที่ 7 กล่าวว่า ใช้หลักความเหมาะสมและความเป็นไปได้ไม่เอาเปรียบยึด
หลักพรหมวิหาร 4 
  สรุปได้ว่า ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปีอย่างเป็นธรรม ควรพิจารณา
ความดีความชอบตามผลงานที่เกิดขึ้นจริง ใช้หลักความเหมาะสมและความเป็นไปได้ไม่เอาเปรียบยึด
หลักพรหมวิหาร 4 โดยดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากความรับผิดชอบในการ
ท างานในแต่ละต าแหน่งงาน ประกาศผลการขั้นเงินเดือนอย่างโปร่งใส 
  4.7 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

4.7.1 แนวทางในการส่งเสริมให้ครูมีปฏิสมัพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ 

คนที่ 1 กล่าวว่า จัดงาน/กิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร เช่น กีฬาเชื่อม
สัมพันธ์งานสังสรรค์ของบุคลากร 
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คนที่ 2 กล่าวว่า อยู่แบบพ่ีน้อง ใช้หลักประชาธิปไตย หลักความยุติธรรม มี
บรรยากาศทางวิชาร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

คนที่ 3 กล่าวว่า ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีเหตุผลรับฟังความ
คิดเห็นผู้อื่น 

คนที่ 4 กล่าวว่า จัดให้มีกิจกรรมร่วมกัน ทัศนศึกษาและแลกเปลี่ยนบทเรยีน
ซึ่งกันและกัน ทั้งภายในและภายนอก 

คนที่ 5 กล่าวว่า ยึดหลักกัลยาณมิตร เข้ากับทุกคนได้ดี พูดคุยเป็นกันเองไม่
วางอ านาจให้ความเป็นพ่ีเป็นน้อง ถือบุคลากรเป็นคนในครอบครัว ปฏิบัติอย่างเสมอภาคต่อทุก ๆ คน 

คนที่ 6 กล่าวว่า ส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่อง ร่วมกันท างาน เพื่อช่วยเหลือซึ่งกันและกัน กระตุ้นการท างานของเพื่อนร่วมงาน 

คนที่ 7 กล่าวว่า ส่งเสริมให้มกีารท างานร่วมกันในทุกๆ งานต้ังแต่ระดับ
ผู้บริหารจนถึงคุณครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

สรุปได ้ว ่า ในการส่งเสร ิมให้คร ูม ีปฏิส ัมพันธ ์ท ี ่ด ีต ่อผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ ควรส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ร่วมกันท างาน เพื่อช่วยเหลือซึ่งกันและกัน กระตุ้นการท างานของเพื่อนร่วมงาน 
เช่น กีฬาเชื่อมสัมพันธ์ งานสังสรรค์ของบุคลากร โดยใช้หลักประชาธิปไตย หลักความยุติธรรม มี
บรรยากาศทางวิชาร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีเหตุผลรับฟังความ
คิดเห็นผู้อื่น จัดให้มีกิจกรรมร่วมกัน ทัศนศึกษาและแลกเปลี่ยนบทเรียนซึ่งกันและกัน ทั้งภายในและ
ภายนอก  
  4.7.2 แนวทางในการส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีมงาน และให้สามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันได้อย่างสร้างสรรค์ 

คนที่ 1 กล่าวว่า จัดบรรยากาศให้ครูและบุคลากรได้ท างานร่วมกัน สร้าง
สัมพันธภาพ อันดี และให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประสบความส าเร็จด้วยกัน 

คนที่ 2 กล่าวว่า เน้นการมีส่วนร่วม ยกย่องชื่นชมเชิดชูเกียรติและให้รางวัลใน
โอกาสอันสมควร และพัฒนาตนเป็นแบบอย่าง 

คนที่ 3 กล่าวว่า มุ่งสร้างการท างานเป็นทีม ให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร 
คนที่ 4 กล่าวว่า มีกิจกรรมให้ครูและผู้บังคับบัญชาได้ท าร่วมกันเพื่อส่งเสริม

ให้ได้มีปฏิสัมพันธ์สัมพันธ์ที่ดีต่อกันรวมถึงการท างานเป็นหมู่คณะ 
คนที่ 5 กล่าวว่า สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันพูดจาด้วยความสุภาพเรียบร้อย

เป็นกัลยาณมิตรที่ดีเสริมสร้างการท างานที่เป็นทีม 
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คนที่ 6 กล่าวว่า ให้ความส าคัญกับทุกคนในการท างานและนอกจากนั้นควร
เข้าใจหน้าที่ของแต่ละคนร่วมกันแก้ปัญหาในทุกปัญหาและหาข้อสรุปโดยสันต ิ

คนที่ 7 กล่าวว่า มีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนแนวคิด PLC เพื่อแก้ปัญหาหรือ
หารือแนวทางในการท างานอย่างสม ่าเสมอ 
  สรุปได้ว่า ในการส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีมงาน และให้สามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันได้อย่างสร้างสรรค์ ควรจัดบรรยากาศให้ครูและบุคลากรได้ท างาน
ร่วมกัน สร้างสัมพันธภาพ อันดี และให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประสบความส าเร็จด้วยกัน 
เน้นการมีส่วนร่วม ยกย่องชื่นชมเชิดชูเกียรติและให้รางวัลในโอกาสอันสมควร และพัฒนาตนเป็น
แบบอย่าง มีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนแนวคิด PLC เพื่อแก้ปัญหาหรือหารือแนวทางในการท างาน
อย่างสม ่าเสมอ 
 4.8 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
  4.8.1 แนวทางในการเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

คนที่ 1 กล่าวว่า ให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการ
บริหารทางการศึกษา 

คนที่ 2 กล่าวว่า ประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
ร่วมกัน และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพ่ือน าไปปฏิบัต ิ

คนที่ 3 กล่าวว่า เปิดโอกาสให้ครูได้จัดท าแผนประจ าปีได้จัดท าแผนงานและ
โครงการต่าง ๆ 

คนที่ 4 กล่าวว่า จัดประชุมและให้ครูร่วมกันก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธ
กิจของสถานศึกษา โดยให้อิสระในการคิดและเน้นย ้าการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

คนที่ 5 กล่าวว่า ปรึกษาหารือท างานร่วมกันและให้สิทธิในการออกความ
คิดเห็นท างานร่วมกันอย่างสงบพร้อมรับฟังในทุกโอกาส 

คนที่ 6 กล่าวว่า ให้อิสระคุณครูและการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานของสถานศึกษา 

คนที่ 7 กล่าวว่า ประชุมจัดท าแผนงานประจ าปีร่วมเสนอแนะความคิดเห็น 
  สรุปได้ว่า ในการเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์
และพันธกิจของสถานศึกษา ควรให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหาร
ทางการศึกษา โดยประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายร่วมกัน และชี้แจงภาระ
งานให้บุคลากรรับทราบเพื่อน าไปปฏิบัติ 
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  4.8.2 แนวทางในการกระตุ ้นให้ครูมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม
นโยบาย เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา 

คนที่ 1 กล่าวว่า สื่อสารนโยบายในการบริหารให้ชัดเจน เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจตรงกันและให้มีส่วนร่วมก าหนดแนวปฏิบัติ มีส่วนร่วมในการท างาน น าไปสู่ความส าเร็จ 

คนที่ 2 กล่าวว่า มีนโยบายที่ชัดเจน ต้องก าหนดค่าร้อยละของความส าเร็จไว้
ให้ชัดเจน 

คนที่ 3 กล่าวว่า ผู้บริหารควรมีโครงสร้างการบริหารชัดเจน เป็นระบบไม่
ซ ้าซ้อนการบริหารงานมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

คนที่ 4 กล่าวว่า ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ ค าแนะให้ค าปรึกษาที่ดีแก่ครู
ตามโอกาสและความเหมาะสม ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

คนที่ 5 กล่าวว่า มอบของรางวัลเพื่อเป็นก าลังใจในการปฏิบัติงานของคุณครู 
เช่น การปรับเลื ่อนขั ้นเงินเดือน การมอบเกียรติบัตรเชิดชูเกียรติ การให้ความไว้วางใจในการ
ปฏิบัติงาน 

คนที่ 6 กล่าวว่า มอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมความเท่าเทียม
ตรงตามความรู้ความสามารถและให้ค าชื่นชมครูที่ท าคุณประโยชน์ต่อสถานศึกษาและตักเตือนหาก
ปฏิบัติไม่เหมาะสม 

คนที่ 7 กล่าวว่า ร่วมกันพูดคุยและร่วมกันเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นไปตามนโยบายของสถานศึกษาให้เป็นความคิดหรือแนวทางเดียวกัน 

สรุปได้ว่า ในการกระตุ้นให้ครูมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม
นโยบาย เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา ควรมีนโยบายที่ชัดเจน ก าหนดค่าร้อยละของความส าเร็จ
ไว้ให้ชัดเจน สื่อสารนโยบายในการบริหารให้ชัดเจน เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันและให้มีส่วนร่วม
ก าหนดแนวปฏิบัติ มีส่วนร่วมในการท างาน น าไปสู่ความส าเร็จ มอบหมายงานโดยค านึงถึงความ
เหมาะสมความเท่าเทียมตรงตามความรู้ความสามารถและให้ค าชื ่นชมครูที ่ท าคุณประโยชน์ต่อ
สถานศึกษาและตักเตือนหากปฏิบัติไม่เหมาะสม 
 4.9 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  4.9.1 แนวทางในการจัดการอาคารสถานที่และห้องเรียนให้มีสภาพที่เหมาะสมและ
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน 

คนที่ 1 กล่าวว่า จัดสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยให้ครูท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

คนที่ 2 กล่าวว่า มีการจัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกที่
บุคลากรต้องการใช้ในการปฏิบัติงาน 
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คนที่ 3 กล่าวว่า ปรับสภาพแวดล้อมให้มีความสะดวก สวยงาม จัดให้มี
บรรยากาศทางกายภาพที่ดี 

คนที่ 4 กล่าวว่า ปรับสภาพแวดล้อมในด้านอาคารสถานที่และสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน สอบถามความพึงพอใจ ในด้านความต้องการการปรับปรุงพัฒนา
จุดอ่อน จุดแข็ง และพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้ทันกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลง 

คนที่ 5 กล่าวว่า ดูแลด้านความปลอดภัย ไม่ว่าจะเป็นด้านอาคารสถานที่ 
จราจร รวมถึงด้านสาธารณสุข สร้างความมัน่ใจให้ครูรู้สึกถึงความปลอดภัยในการท างาน 

คนที่ 6 กล่าวว่า สร้างบรรยากาศการท างานในโรงเรียนให้ครูรู้สึกว่า โรงเรียน
คือบ้านหลังที่สองของคร ู

คนที่ 7 กล่าวว่า จัดให้มีการประเมินอาคารเรียนและห้องเรียนทุกสัปดาห์โดย
สั่งตั้งผู้รับผิดชอบประจ าห้องชมเชยมอบเกียรติบัตรให้ครแูละนักเรียนประจ าห้องเพ่ือเป็นแรงเสริม
ทางบวกในการดูแลทรัพย์สนิของโรงเรียน 

สรุปได้ว่า ในการจัดการอาคารสถานที่และห้องเรียนให้มีสภาพที่เหมาะสม
และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน ควรมีการจัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่บุคลากรต้องการใช้ในการปฏิบัติงาน สอบถามความพึงพอใจ ในด้านความต้องการการ
ปรับปรุงพัฒนาจุดอ่อน จุดแข็ง และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดูแลด้านความปลอดภัย ไม่ว่าจะเป็นด้าน
อาคารสถานที่ จราจร รวมถึงด้านสาธารณสุข สร้างความมั่นใจให้ครูรู้สึกถึงความปลอดภัยในการ
ท างาน 
  4.9.2 แนวทางปฏิบัติเมื่อสถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นและ
สิ่งอ านวยสะดวกไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

คนที่ 1 กล่าวว่า จัดสรรงบประมาณและจัดซื้ออุปกรณ์ดี ๆ และอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานของครูหรือบุคลากร และควรมีการนิเทศ ก ากับ ติดตามการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

คนที่ 2 กล่าวว่า จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ ตามที่ครูหรือบุคลากรต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เพียงพออยู่เสมอ  

คนที่ 3 กล่าวว่า ช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ และการให้ขวัญก าลังใจ
ในการท างาน ให้ค่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า 

คนที่ 4 กล่าวว่า จัดสรรงบประมาณและจัดซื้ออุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่
จ าเป็นตามวัตถุประสงค์ของแผนงานและเพียงพอต่อการใช้งานโดยยึดหลักความคุ้มค่าและความ
ประหยัด 
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คนที่ 5 กล่าวว่า ร่วมพูดคุยกับคุณครูและผู ้บริหารสถานศึกษาเกี ่ยวกับ
แนวทางในการจัดการบริหารงานเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นเพื่อพัฒนาการจัด
การศึกษาต่อไป 

คนที่ 6 กล่าวว่า ด าเนินการร่วมกันหาแนวทางเช่นจัดท าโครงการกิจกรรม
เพื่อระดมทุนเพ่ือน ามาจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็น 

คนที่ 7 กล่าวว่า จัดกิจกรรมเพื่อระดมทุนเพื่อน ามาพัฒนาโรงเรียน เช่น กิน
เลี้ยงน ้าชา การรวมศิษย์เก่า และการร่วมมือของชุมชน  

สรุปได้ว่า แนวทางปฏิบัติเมื่อสถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่
จ าเป็นและสิ่งอ านวยสะดวกไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ควรจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ 
ตามที่ครูหรือบุคลากรต้องใช้ในการปฏิบัติงานให้เพียงพออยู่เสมอ โดยจัดสรรงบประมาณและจัดซื้อ
อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นตามวัตถุประสงค์ของแผนงานและเพียงพอต่อการใช้งานโดยยึด
หลักความคุ้มค่าและความประหยัด โดยจัดกิจกรรมเพื่อระดมทุนเพื่อน ามาพัฒนาโรงเรียน เช่น กิน
เลี้ยงน ้าชา การรวมศิษย์เก่า และการร่วมมือของชุมชน 

จากการสัมภาษณ์ สรุปได้ว ่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 2 มีดังนี้ 

1) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีประเด็นส าคัญ ดังนี ้ มอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถ ปริมาณงานมีความเหมาะสม ให้อิสระในการปฏิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจส่งเสริม
ก าลังใจและความศรัทธาในตนเองด้วยการกล่าวชื่นชมและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม  
เปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทักษะ
ของตนเองอย่างสม ่าเสมอ มีการนิเทศติดตาม คอยช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ 

2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านการยอมรับนับถือ มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นและ
ร่วมกันเลือกแนวคิดที่ดี ยอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของครู กล่าวถึง
และยกย่องชื่นชมให้เป็นตัวอย่างที่ดีเมื่อมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ สนับสนุนงานพร้อมส่งเสริมในทุกด้าน
และยินดีให้ความช่วยเหลือชื่นชมและคอยให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 

3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ มอบหมายงานตรงกับความสามารถ ความ
ถนัด ท้าทายความสามารถ ท าให้เกิดแรงกระตุ้นที่จะคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานในการเรียนการสอน 
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ให้คุณครูสนุกกับงานที่ท าที่ได้รับมอบหมาย ช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความ
ช านาญงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร จัดท าแผนประจ าปี โดยสอบถามความต้องการ
และจัดสรรให้เพียงพอเหมาะสมกับความต้องการตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ จัดหางบประมาณจาก
หน่วยงานภายนอกเพื่อช่วยเหลือในด้านงบประมาณในการจัดการศึกษา 

4) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านความรับผิดชอบ มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ ใช้หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน ให้ความ
ร่วมมืออย่างเต็มที่ มอบหมายหน้าที่ของแต่ละคนอย่างชัดเจนและเหมาะสมต่อครูแต่ละท่าน เปิด
โอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่โดยใช้แนวคิดของตนเอง ร่วมกันคิดร่วมตัดสินใจ และ
คอยเสริมในจุดที่ยังบกพร่อง ควรจัดสรรงานอย่างเหมาะสม โดยมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัด
และความสามารถ มีระบบนิเทศติดตามช่วยเหลือในการท างาน ช่วยหรือสนับสนุนด้านงบประมาณ 
และการให้ขวัญก าลังใจในการท างาน ให้ค่าตอบแทนต่อบุคลากรที่คุ้มค่า  

5) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่ มีประเด็นส าคัญ ดังนี้  ส่งเสริมครูในการ
ปฏิบัติงานและการเก็บผลงานชิ้นงานเพื่อประเมินในการเลื่อนต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูเป็นหัวหน้างาน
เพื่อเพิ่มประสบการณ์การท างานเปิดโอกาสให้ครูได้สอบเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น เปิดโอกาสครูในการได้
ศึกษาต่อให้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น เปิดโอกาสให้ครูสามารถได้สอบเปลี่ยนสายงาน โดย
ส่งเสริมสนับสนุน ให้ข้อมูลและให้ค าปรึกษาพร้อมทั ้งให้ความช่วยเหลือในทุกด้านอย่างเต็ม
ความสามารถ 

6) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านเงินเดือน มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ ควรเพิ่มอัตราเงินเดือน และค่าตอบแทนให้มีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ และเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดูจากความรับผิดชอบในการท างานในแต่ละต าแหน่ง และลักษณะความยากง่ายของงาน 
พิจารณาความดี ความชอบ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมและเป็นธรรม ใช้หลักความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ไม่เอาเปรียบยึดหลักพรหมวิหาร 4 โดยดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจาก
ความรับผิดชอบในการท างานในแต่ละต าแหน่งงาน ประกาศผลการขั้นเงินเดือนอย่างโปร่งใส 

7) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
ส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ร่วมกันท างาน เพื่อช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน กระตุ้นการท างานของเพื่อนร่วมงาน เช่น กีฬาเชื่อมสัมพันธ์ งานสังสรรค์ของบุคลากร โดย
ใช้หลักประชาธิปไตย หลักความยุติธรรม มีบรรยากาศทางวิชาร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีเหตุผลรับฟังความคิดเห็นผู้อื ่น จัดให้มีกิจกรรมร่วมกัน ทั ศนศึกษาและ
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แลกเปลี่ยนบทเรียนซึ่งกันและกัน ทั้งภายในและภายนอก จัดบรรยากาศให้ครูและบุคลากรได้ท างาน
ร่วมกัน สร้างสัมพันธภาพอันดี และให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประสบความส าเร็จด้วยกัน เน้น
การมีส่วนร่วม ยกย่องชื ่นชมเชิดชูเกียรติและให้รางวัลในโอกาสอันสมควร และพัฒนาตนเป็ น
แบบอย่าง มีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนแนวคิด PLC เพื่อแก้ปัญหาหรือหารือแนวทางในการท างาน
อย่างสม ่าเสมอ 

8) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ ให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายและการบริหารทางการศึกษา โดยประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายร่วมกัน และชี้แจงภาระงานให้บุคลากรรับทราบเพื่อน าไปปฏิบัติ มีนโยบายที่ชัดเจน ต้อง
ก าหนดค่าร้อยละของความส าเร็จไว้ให้ชัดเจน สื่อสารนโยบายในการบริหารให้ชัดเจน เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจตรงกันและให้มีส่วนร่วมก าหนดแนวปฏิบัติ มีส่วนร่วมในการท างาน น าไปสู่ความส าเร็จ 
มอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมความเท่าเทียมตรงตามความรู้ความสามารถและให้ค าชื่น
ชมครูที่ท าคุณประโยชน์ต่อสถานศึกษาและตักเตือนหากปฏิบัติไม่เหมาะสม  

9) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ มีการจัดสภาพแวดล้อมและสิ่ง
อ านวยความสะดวกที่บุคลากรต้องการใช้ในการปฏิบัติงาน สอบถามความพึงพอใจ ในด้านความ
ต้องการการปรับปรุงพัฒนาจุดอ่อน จุดแข็ง และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดูแลด้านความปลอดภัย ไม่ว่า
จะเป็นด้านอาคารสถานที่ จราจร รวมถึงด้านสาธารณสุข สร้างความมั่นใจให้ครูรู้สึกถึงความปลอดภัย
ในการท างาน จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ ตามที่ครูหรือบุคลากรต้องใช้ในการปฏิบัติงานให้เพียงพออยู่เสมอ 
โดยจัดสรรงบประมาณและจัดซื้ออุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นตามวัตถุประสงค์ของแผนงาน
และเพียงพอต่อการใช้งานโดยยึดหลักความคุ้มค่าและความประหยัด โดยจัดกิจกรรมเพื่อระดมทุน
เพื่อน ามาพัฒนาโรงเรียน เช่น กินเลี้ยงน ้าชา การรวมศิษย์เก่า และการร่วมมือของชุมชน 

  



 

130 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2  ผู้วิจัยขอน าเสนอ
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังนี ้

 

1.  สรุปการวิจัย 
 
 1.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

  1.1.3 เพื ่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 1.2 วิธีด าเนินการวิจัย  
  1.2.1 ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก ปีการศึกษา 
2566 จ านวน 76 โรงเรียน จ านวน  1,622 คน  

2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2566 ก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน (Yamane, 1973, น. 727) ได้กลุ่มตัวอย่าง 321 คน 
จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบสัดส่วน 

3) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 1 ท่าน ศึกษานิเทศก์ 
จ านวน 1 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 2 ท่าน ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน จ านวน 1 ท่าน และข้าราชการครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ านวน 2 ท่าน รวมทั้งสิ้น 7 คน 
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  1.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 มีค่าความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective) ตั้งแต่ 0.67 – 1.00 และค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เท่ากับ .91 และแบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
  1.2.3 การรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามให้กับโรงเรียนขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยส่งในรูปแบบการเก็บ
ข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ (Google Form) ได้รับกลับคืนมาจ านวน 321 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ส าหรับ
การสัมภาษณ์ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ จ านวน 7 ท่าน 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยใช้การแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ การวิเคราะห์
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยวิเคราะห์ประมาณค่าเฉลี่ย (M) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยใช้การทดสอบ t–test  และ  
F-test โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 และทดสอบรายคู่ด้วยวิธี เชฟเฟ่ (Scheffe' 
method) และวิเคราะห์หาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis)    
 1.3 ผลการวิจัย 
  1.3.1 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 รายด้านทั้ง 9 ด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย (M) จากมากไปหาน้อย ดังน้ี  

1) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ดังนี้ สถานศึกษามี
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จ านวนบุคลากรที ่ เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงาน สถานศึกษามีการส่งเสร ิมให้เกิด
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู ้สึกมีความสุขที ่จะปฏิบัติงาน 
สถานศึกษามีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เป็นต้น อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่เหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศึกษามีอาคารสถานที่และ
ห้องเรียน มีสภาพที่เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน  และ
สถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นและสิ่งอ านวยสะดวกเพียงพอและเหมาะสมใน
การปฏิบัติงาน  

2) ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อยดังนี้ สถานศึกษามีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้
อย่างชัดเจนเหมาะสม สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ชัดเจน สถานศึกษามีแนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการ สามารถยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่จะน าพา
สถานศึกษาสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน ครูมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย เพื่อ
ความก้าวหน้าของสถานศึกษา และสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

3) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ดังนี้ ครูทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่เหลือมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ครูได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจของ
บุคลากรในสถานศึกษา ครูมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบความส าเร็จ ครู
สามารถปองกันและแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม และครูมีความ
ภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

4) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อยดังนี้ ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ เหมาะสมตรงตามความรู้และความสามารถ ครูได้รับ
การสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงาน และครู
สามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

5) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครูและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติซึ่ง
กันและกันด้วยความจริงใจ ครู ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับมีความ
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สนิทสนมเป็นกันเอง สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข  ครูและเพื ่อนร่วมงานสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ ่งกันและกัน  ครูและเพื ่อนร่วมงานมี
บรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ และ
ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ 

6) ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ 
ครูได้ให้ค าปรึกษาและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นในสถานศึกษายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของครู ครูได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เป็นตัวแทนของสถานศึกษา  ครูได้รับ
โอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และครู
มักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องชื่นชม ให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 

7) ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ครู
ได้รับการเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มี
ความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์การท างาน ครูได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
ประจ าป ีและครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ  

8) ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ 
ครูมีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ครูใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอ
ยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ครูสามารถปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด ครู
ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และครูมีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาอย่าง
อิสระ 

9) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อยดังนี้ ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใหเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อ
ความเจริญก้าวหนาในวิชาชีพ ครูมีการวางแผนและได้รับค าแนะน าในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่ม
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ครูได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเพื่อมีโอกาสได้ เลื่อนต าแหน
งสูงขึ้นตามเวลาที่เหมาะสม และครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานตามความต้องการ   
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  1.3.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน สรุปผลการวิจัยได้ดังนี ้

1) ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบมีความคิดเห็น
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า
เพศหญิง ส่วนด้านที่เหลือมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  

2) ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ตามอายุ พบว่า ครูในกลุ่มอายุ 
31 - 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับครูอายุ 41 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยครูอายุ 41 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูกลุ ่มอายุ 31 - 40 ปี 
นอกนั้นมีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

3) ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

4) ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เมื ่อ
พิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ตามประสบการณ์การท างาน พบว่า 

(1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่พบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่มที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน 

(2) ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 
ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน    
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(3) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 
5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 นอกนั้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

(4) ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี  
มีความคิดเห็นแตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 นอกนั้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
  1.3.3 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2  

จากการสัมภาษณ์ได้แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก ดังนี ้

1) ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา  

2) ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดนโยบาย แผนงานในการบริหารงานไว้อย่าง
ชัดเจน สร้างความเข้าใจต่อนโยบายการบริหาร พร้อมกับท างานอย่างเป็นระบบ 

3) ผู ้บริหารสถานศึกษาวิเคราะห์สมรรถนะและมอบหมายงานให้ตรงกับ
สมรรถนะของแต่ละคน ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

4) ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการ
ให้รางวัลหรือค าชมเชยในการท างานของครู เพื่อสร้างความภาคภูมิใจให้กับครู 

5) ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมความก้าวหน้าของครูโดยการส่งเสริมครู
ไปเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา เพื่อให้ครูพัฒนาตนเองจนเกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

6) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากรด้วยการ
ท าผลงานเพื่อเลื่อนวิทยฐานะที่สูงขึ้น  

7) ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความเคารพ ให้เกียรติซึ ่งกัน
ระหว่างครู ผู้ปกครอง และชุมชน โดยการใช้หลักคุณธรรม หลักกัลยาณมิตร หลักมนุษยสัมพันธ์ 

8) ผู้บริหารสถานศึกษาจัดระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริง 
9) สถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างานอย่าง

พอเพียงและเหมาะสม 
10) สถานศึกษาปรับสภาพแวดล้อมด้านอาคารสถานที่และสิ่งอ านวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน 
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2. อภิปรายผล  
 
 2.1 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็กในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยจากมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสถานศึกษามีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงาน มีการ
ส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู้สึกมีคว ามสุขที่จะ
ปฏิบัติงาน มีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน
เหมาะสม สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพและชัดเจน ส่งผล
ให้ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากครูมีความรู้สึกว่าตนปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียน
ขนาดเล็ก มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในวิชาชีพน้อยกว่าโรงเรียนขนาดอื่น ๆ โดยครูที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงเรียนขนาดเล็ก มีภาระงานในหน้าที่เทียบเท่ากับโรงเรียนขนาดอื่น ๆ ในขณะที่อัตราก าลังน้อยกว่า 
ดังนั้น หากครูได้รับการส่งเสริม พัฒนาในการปฏิบัติงานในวิชาชีพของตนให้มีความเจริญก้าวหน้า จะ
ส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ที่มี
นโยบายในการท างานให้แก่ครูได้ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ครูมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษา ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ และนโยบายการบริหารงานมีความชัดเจน มีการส่งเสริม
ให้ครูพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน ด้านการศึกษา ตลอดจนมีหลักเกณฑ์และ
มาตรฐานในการประเมินครูเพื่อเป็นหลักในการพิจารณาความดีความชอบโดยใช้การประเมินผลงาน
ทางวิชาการเชิงประจักษ์ ส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เป็นอย่างดี เมื่ อมี
ปัญหาในการปฏิบัติงานครูสามารถแก้ไขให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg 
(1995) น าเสนอว่าการปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นกับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิ่งขึ้น ย่อมท าให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แล้วย่อม
ก่อให้เกิดผลเสีย ท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้นในการท างาน ผลผลิตต่อหน้าที่ของผู้บริ หารหาร
โดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียน พึงจะต้องรู้วิธีท าให้ผู้ปฏิบัติงานคือครูผู้สอน เกิดความพึงพอใจเพื่อให้งาน
ที่ครูสอนบรรลุเป้าหมาย และผลผลิตของงานสูงขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของอานัส รุ่งวิทยพันธ์ 
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(2565) ที่ได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียน
ขนาดเล็ก ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับผลการศึกษาของนวรัตน์ อายุยืน 
(2561) และ ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ที่พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
 2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน พบว่า ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมีอิทธิพล
เหมือนกัน โดยไม่จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของครู แสดงให้เห็นว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์การท างาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าสถานศึกษามี
สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน มีนโยบายและการบริหารงานชัดเจนเหมาะสม ส่งผลให้ครูทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพส่งผลให้การปฏิบัติงานส าเร็จ โดยยึดแนวปฏิบัติการ
บริหารงานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 และของโรงเรียนให้เกิด
ประสิทธิภาพ ครูเกิดความรักและศรัทธาในวิชาชีพจึงสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ โดยยึดผู ้เรียนเป็นส าคัญ ท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข ส่ งผลให้งานประสบ
ความส าเร็จ และได้รับค ายกย่องชมเชย จากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง จน
ก่อให้เกิดความช านาญในหน้าที่ที่ตนเองปฏิบัติอยู่ สอดคล้องกับผลการศึกษาของณัฐดนัย ไทยถาวร 
(2563) ที่ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน เช่นเดียวกับผล
การศึกษาของเศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ที ่ได้ท าการวิจัยเรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 
พบว่า ครูที่มีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของธนกฤต ศาสตราโชติ (2563) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัด
บุรีรัมย์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์
ในการท างาน และขนาดของโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ดังนั้น ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจึงไม่จ าเป็นต้องเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามปัจจัยส่วนบุคคลของครู สามารถ
ท าได้อย่างเท่าเทียมกัน โดยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน 9 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความ
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รับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 6) ด้านเงินเดือน 7) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 8) นโยบายและการบริหารงาน และ 9) สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ให้อยู่ในระดับที่มากขึ้น เพื่อพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ 

  3.1.1 ระดับนโยบาย 
1) หน่วยงานต้นสังกัดหรือส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรจัดสวัสดิการและ

ค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ 
2) หน่วยงานต้นสังกัดควรมีการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการ

ท างานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงาน  
3) หน่วยงานของรัฐหรือกระทรวงศึกษาธิการควรมีจัดสรรจ านวนบุคลากรให้

เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงานของสถานศึกษา 
4) หน่วยงานต้นสังกัดควรมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและก าหนด

หน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 
  3.1.2 ระดับปฏิบัติ  

1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจในการท างาน ให้ครูรัก
และชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

3) ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูสามารถแก้ปัญหาและการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาอย่างอิสระ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาโดย
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

  3.2.2 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
สุราษฎร์ธานี เขต 2 
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  3.2.3 ควรศึกษาเกี ่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
  3.2.4 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและหนงัสือประสานงานต่าง ๆ 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 

1.   ชื่อ-สกุล นายกิตติ วิเศษ 
     ต าแหน่งปจัจุบัน ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
     สถานที่ท างาน โรงเรียนวัดวิชิตธาราราม 
 หมู่ที่  5 ต าบลตะกรบ อ าเภอไชยา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  84110 
     วุฒิการศึกษาสูงสุด ศษ.ม. (การบรหิารการศึกษา) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

ประสบการณ์หรือความช านาญ       การบริหารการศึกษา การพัฒนาทักษะการเรียนรู ้
  
 
2.  ชื่อ-สกุล นางสาวสุภาวดี จิ๋วสุวรรณ 
     ต าแหน่งปัจจุบัน ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
     สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านหนองมน 
 85 หมู่ที่ 5 ต าบลทุ่ง อ าเภอไชยา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  
     วุฒิการศึกษาสูงสุด ค.ม. (การบริหารการศึกษา) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี   
     ประสบการณ์หรือความช านาญ  การสอนระดับประถมศึกษา โรงเรียนขนาดเล็ก  
      
3.  ชื่อ-สกุล นายพิชิตชัย  สุขเอก 
     ต าแหน่งปจัจุบัน ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
     สถานที่ท างาน โรงเรียนศรีบรรพตพิทยาคม 
     วุฒิการศึกษา   ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
  สาขาการวิจัยและประเมินผลการศึกษา  
  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
  วิทยาเขตปัตตานี 
ประสบการณ์หรือความช านาญ               วิจัยและประเมินผลการศึกษา 
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รายชื่อผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

1.  ชื่อ-สกุล นายภูริพัฒน์ บุญมา 
     ต าแหน่งปจัจุบัน รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษประถมศึกษา 

สุราษฎร์ธานี เขต 2 
 
2. ชื่อ-สกุล นางบุบผา พรมหลง 
     ต าแหน่งปจัจุบัน ศึกษานิเทศก ์
 
3. ชื่อ-สกุล นายหนิจจัง มณีเนียม 
     ต าแหน่งปจัจุบัน ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาโรงเรียนวัดวิชิตธาราราม 
 
4. ชื่อ-สกุล นางวาสนา วิเศษ 
     ต าแหน่งปจัจุบัน ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดโพธาราม (โพธิพิทยากร) 
 
5. ชื่อ-สกุล นางดวงกมล มากชูทรัพย ์
     ต าแหน่งปจัจุบัน ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านนาแค 
 
6. ชื่อ-สกุล นางสาวศุภาวดี พรหมสวาสดิ์ 
     ต าแหน่งปจัจุบัน ครูโรงเรียนวัดวิชิตธาราราม 
 
7. ชื่อ-สกุล นางวันวิสาข์ ปลอดภัย  
     ต าแหน่งปจัจุบัน ครูโรงเรียนวัดบางน ้าจืด 
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หนังสือเชญิผู้ทรงคุณวุฒิพจิารณาเครื่องมือ 
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หนังสือขออนเุคราะห์สัมภาษณ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

157 



 

158 



 

159 



 

160 



 

161 



 

162 



 

163 

 
 
 
 



 

164 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนังสือขออนเุคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามและแบบสมัภาษณ ์
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธาน ีเขต 2 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้
     ตอนที่ 1: ข้อมูลเบื้องต้นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนที่ 2: ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 ข้อมูลต่าง ๆ ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับซึ่งจะไม่มีการเปิดเผยหรือเผยแพร่ออกไป
อย่างเด็ดขาด และข้อมูลที่ได้จะน าเสนอในรูปแบบกลุ่ม การร่วมมือของท่านจะน าไปสู่ความส าเร็จใน
การศึกษา ผู้วจิัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี ้
   
 

นางสาวสุธาทิพย์ ทองอ้น 
นักศึกษาหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 1: ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรณุาท าเครื่องหมาย 🗸  ในช่อง  (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 (   ) ชาย    
 (   )  หญิง  
  
2. อายุ      
 (   ) 21 – 30 ปี   
 (   ) 31 – 40 ปี   
 (   ) 41 ปีขึ้นไป  
 
3. ระดับการศึกษา 
 (   ) ปรญิญาตรี   
 (   ) สูงกว่าปริญญาโท   
 
4. ประสบการณ์การท างาน 
 (   ) น้อยกว่า 5 ปี  
 (   ) 5 – 10 ปี   
 (   ) 11 ปีขึ้นไป  
 
ตอนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

ค าชี้แจง กรณุาท าเครื่องหมาย 🗸 ลงในช่องแสดงระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษาของท่านในปจจุบันอยู่ในระดับใด โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑดังนี ้
 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด  
 4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ
ที ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน 

1 ครูมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบ
ความส าเร็จ 

     

2 ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเตม็ศักยภาพ      
3 ครูสามารถปองกันและแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายใน

สถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 
     

4 ครูได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ
ของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

5 ครูมีความภาคภูมิใจและเช่ือมั่นในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

     

การยอมรับนบัถือ 
6 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นใน

สถานศึกษายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของครู 

     

7 ครูมักจะถูกกลา่วถึงและถูกยกย่องชื่นชม ให้เป็นตัวอย่างที่ดี
ในการปฏิบัติงาน 

     

8 ครูได้ให้ค าปรกึษาและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานกับ
เพื่อนร่วมงาน 

     

9 ครูได้รับโอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

10 ครูได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เป็น
ตัวแทนของสถานศึกษา 

     

ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ
11 ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ เหมาะสมตรงตาม

ความรู้และความสามารถ 
     

12 ครูได้รับการส่งเสริมให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม ่
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ข้อ
ที ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13 ครูได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดอุุปกรณ์ในการ

ท างานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงาน 
     

14 ครูสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง      
ความรับผิดชอบ 

15 ครูมีความสามารถในการแกป้ัญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาอย่าง
อิสระ   

     

16 ครูมีความมุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย      
17 ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานทั้งจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 
     

18 ครูใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

19 ครูสามารถปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด      
ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่

20 ครูได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้ม ี
โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  

     

21 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเพื่อมีโอกาส
ไดเ้ลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตามเวลาที่เหมาะสม 

     

22 ครูได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาใหเขารับการอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญก้าวหนาในวิชาชีพ 

     

23 ครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานตามความต้องการ      
24 ครูมีการวางแผนและได้รับค าแนะน าในการพัฒนาตนเองเพื่อ

เพิ่มความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
     

เงินเดือน 
25 ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ

ประสบการณ์การท างาน  
     

26 ครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
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ข้อ
ที ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
27 ครูได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน

ประจ าป ี
     

28 ครูได้รับการเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น คา่รักษาพยาบาล 
ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ 
รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน 

     

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
29 ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บงัคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานทุกระดับ  
     

30 ครูและเพื่อนรว่มงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติ 
ซึ่งกันและกันดว้ยความจริงใจ 

     

31 ครูและเพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ 
มีความสามัคค ีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

32 ครูและเพื่อนรว่มงานมีบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน 
สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกนัอย่างสร้างสรรค์ 

     

33 ครู ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพือ่นร่วมงานทุก
ระดับมีความสนิทสนมเป็นกนัเอง สามารถท างานร่วมกันได้
อย่างมีความสุข 

     

นโยบายและการบริหารงาน 
34 สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและชัดเจน 
     

35 สถานศึกษามีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

     

36 สถานศึกษามีแนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการ สามารถ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่จะน าพาสถานศึกษาสู่เป้าหมาย
อย่างชัดเจน 

     

37 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

     

38 ครูมีความตั้งใจและเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานตามนโยบาย      
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ข้อ
ที ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
39 สถานศึกษามีอาคารสถานที่และห้องเรียน มีสภาพที่

เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียน
การสอน 

     

40 สถานศึกษามีวสัดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นและ
สิ่งอ านวยสะดวกเพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

41 สถานศึกษามีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบ
ประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เปน็ต้น 

     

42 สถานศึกษามีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ
ปริมาณงาน 

     

43 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู้สึกมีความสขุที่
จะปฏิบัติงาน 

     

ขอบคุณส าหรบัความร่วมมอืค่ะ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจยั 
เรื่อง  แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธาน ีเขต 2 
ค าชี้แจง 
 แบบสัมภาษณ์นี ้ มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 2 โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้ 
     ตอนที่ 1: ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์
     ตอนที่ 2: สัมภาษณ์ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 ข้อมูลต่าง ๆ ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับซึ่งจะไม่มีการเปิดเผยหรือเผยแพร่ออกไป
อย่างเด็ดขาด และข้อมูลที่ได้จะน าเสนอในรูปแบบกลุ่ม การร่วมมือของท่านจะน าไปสู่ความส าเร็จใน
การศึกษา ผู้วจิัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี ้
 
 

นางสาวสุธาทิพย์ ทองอ้น 
นักศึกษาหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์
 

ตอนที่ 1: ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
1. ชื่อผู้ใหส้ัมภาษณ์………………..…….…..นามสกุล…….………………………..เพศ……….….อายุ………..….. 
2. ต าแหน่ง………………………………………..………………………..…….…………………………………….......……….. 
3. วุฒิการศึกษา…………………………………………………………....………………………………………….………........ 
4. สถานที่ปฏบิัติงาน……………………………………………..…….…..………………………………………….......…….. 
5. สถานที่ติดต่อสะดวก……………………………………....………….หมายเลขโทรศัพท์…………………….……… 
6. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ…์………………....……….สถานทีส่ัมภาษณ์……………………………………………….
  
ตอนที่ 2: สัมภาษณ์ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  ใน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ด้านการมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 2) ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมเชิงนวัตกรรม 3) ด้าน
ทักษะการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม 4) ด้านการมีบทบาทหน้าที่เชิงนวัตกรรม และ 5) ด้านการมี
บุคลิกภาพเชิงนวัตกรรม มีประเด็นค าถามต่อไปน้ี 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจในการท างาน ให้ครูรักและชอบ

งานที่ปฏิบัติอยู่ และให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมีแนวทางอย่างไรในการกระตุ้นให้ครูท างานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านการยอมรับนับถือ 
1. ท่านมีแนวทางอย่างไรในเปิดโอกาสให้ครูได้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงาน

ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ท่านมีแนวทางอย่างไรในการยกย่องชื่นชมครูที่เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ท่านมีแนวทางปฏิบัติอย่างไร เพื่อให้ครูได้รับมอบหมายงานตรงกับความสามารถที่ตนเองถนัด 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมีแนวทางปฏิบัติอย่างไรในการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน
อย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงานของคร ู
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านความรับผิดชอบ  
1. ท่านมแีนวทางอย่างไรเพื่อให้ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่ถูก

ควบคุมจากผู้อื่นมากเกินไป 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ 
1. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการส่งเสริมและสนับสนุนใหค้รูมีโอกาสได้เลื่อนต าแหนงสูงขึ้น

ตามเวลาที่เหมาะสม  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการส่งเสริมและสนับสนุนใหค้รูมีโอกาสสอบเปลี่ยนสายงานตาม
ความต้องการ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านเงินเดือน 
1. ท่านมีแนวทางอย่างไร เพื่อให้ครูได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนอื่นๆ จากหน่วยงานอย่าง

เหมาะสม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมีแนวทางอย่างไรในการการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปีอย่างเป็นธรรม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใตบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
1. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการส่งเสริมให้ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการส่งเสริมบรรยากาศการท างานเป็นทีมงาน และให้สามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันได้อย่างสร้างสรรค ์
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
1. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการกระตุ้นให้ครูมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม
นโยบาย เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. ท่านมแีนวทางอย่างไรในการจัดการอาคารสถานที่และห้องเรียนให้มีสภาพที่เหมาะสมและ

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมแีนวทางอย่างไร เมื่อสถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นและสิ่ง
อ านวยสะดวกไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอบคุณส าหรบัความร่วมมอืค่ะ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความสอดคล้องของเครื่องมือ 
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 ผลการประเมนิค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชีย่วชาญที่มีต่อแบบสอบถาม 
เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
 

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู ผู้เชีย่วชาญคนที่ รวม ค่า 
IOC 

1 2 3   
 ความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน 

1 ครูมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้
ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 

2 ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเตม็
ศักยภาพ 

+1 0 +1 2 0.67 

3 ครูสามารถปองกันและแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ภายในสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 

4 ครูได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึง
พอใจของบุคลากรในสถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.00 

5 ครูมีความภาคภูมิใจและเช่ือมั่นในผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 

 การยอมรับนับถือ 
6 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นใน

สถานศึกษายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของครู 

+1 +1 +1 3 1.00 

7 ครูมักจะถูกกลา่วถึงและถูกยกย่องชื่นชม ให้เป็น
ตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

8 ครูได้ให้ค าปรกึษาและความช่วยเหลือในการ
ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

9 ครูได้รับโอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

10 ครูได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้
เป็นตัวแทนของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู ผู้เชีย่วชาญคนที่ รวม ค่า 
IOC 

1 2 3   
 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
11 ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ เหมาะสมตรง

ตามความรู้และความสามารถ 
+1 +1 +1 3 1.00 

12 ครูได้รับการส่งเสริมให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้
สิ่งใหม ่

+1 +1 +1 3 1.00 

13 ครูได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดอุุปกรณ์ใน
การท างานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

14 ครูสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง +1 +1 +1 3 1.00 
 ความรับผิดชอบ 

15 ครูมีความสามารถในการแกป้ัญหาและการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างอิสระ   

+1 0 +1 2 0.67 

16 ครูมีความมุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

+1 0 +1 2 0.67 

17 ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานทั้งจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

18 ครูใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 

19 ครูสามารถปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด +1 +1 +1 3 1.00 
 ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่
20 ครูได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้ม ี

โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  
+1 +1 +1 3 1.00 

21 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเพื่อมี
โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตามเวลาที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู ผู้เชีย่วชาญคนที่ รวม ค่า 
IOC 

1 2 3   
22 ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใหเขารับการ

อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญก้าวหนาใน
วิชาชีพ 

+1 +1 +1 3 1.00 

23 ครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานตามความ
ต้องการ 

+1 +1 +1 3 1.00 

24 ครูมีการวางแผนและได้รับค าแนะน าในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือเพ่ิมความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

+1 +1 +1 3 1.00 

 เงินเดือน 
25 ครูได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ

ประสบการณ์การท างาน  
+1 +1 -1 3 1.00 

26 คร ูได ้ร ับสว ัสด ิการและค่าตอบแทนอื ่นๆ อย ่าง
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1.00 

27 ครูได้ร ับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื ่อนขั้น
เงินเดือนประจ าป ี

+1 +1 +1 3 1.00 

28 ครูได้รับการเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น คา่
รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็น
ต้น มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็น
จริงในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1.00 

 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
29 ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ  
+1 +1 -1 3 1.00 

30 ครูและเพื่อนรว่มงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติ 
ซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 

31 ครูและเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
เข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 3 1.00 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู ผู้เชีย่วชาญคนที่ รวม ค่า 
IOC 

1 2 3   
32 ครูและเพื่อนร่วมงานมีบรรยากาศการท างานที่เป็น

ทีมงาน สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกัน
อย่างสร้างสรรค์ 

+1 0 +1 2 0.67 

33 ครู ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน
ทุกระดับมีความสนิทสนมเป็นกันเอง สามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

+1 +1 +1 3 1.00 

 นโยบายและการบริหารงาน 
34 สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงาน

อย่างมีประสิทธิภาพและชัดเจน 
+1 +1 +1 3 1.00 

35 สถานศึกษามีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 

36 สถานศึกษามีแนวทางการด าเนินงานที ่มีหลักการ 
สามารถย ืดหย ุ ่ นตามสถานการณ ์ท ี ่ จะน  าพา
สถานศึกษาสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 

37 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 

38 ครูมีความตั้งใจและเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานตามนโยบาย 
เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
39 สถานศึกษามีอาคารสถานที่และห้องเรียน มีสภาพที่

เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและ
การเรียนการสอน 

+1 +1 -1 3 1.00 

40 สถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็น
และสิ่งอ านวยสะดวกเพียงพอและเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 

41 สถานศึกษามีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น 
ระบบประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เป็นต้น 

+1 0 +1 2 0.67 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู ผู้เชีย่วชาญคนที่ รวม ค่า 
IOC 

1 2 3   
42 สถานศึกษามีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอ

ต่อปริมาณงาน 
+1 +1 +1 3 1.00 

43 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู ้สึกมี
ความสุขที่จะปฏิบัติงาน 

+1 +1 -1 3 1.00 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎรธ์านี เขต 2 .sav 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items N of Items 

.905 .905 43 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 
Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 

Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Cronb
ach's 

Alpha if 
Item 

Deleted 

1. ครูมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายได้
ประสบความส าเร็จ 

166.77 434.530 .559 .902 

2. ครูทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ 

166.77 424.185 .718 .899 

3. ครูสามารถปองกันและแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายใน
สถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 

166.73 431.857 .612 .901 

4. ครูได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานด้วยความพึง
พอใจของบุคลากรในสถานศกึษา 

166.93 422.409 .706 .899 

5. ครูมีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

166.80 430.855 .547 .901 

6. ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลอื่นใน
สถานศึกษายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของครู 

166.87 433.499 .446 .903 

7. ครูมักจะถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องชื่นชม ให้เป็นตัวอย่าง
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

166.87 433.499 .446 .903 

8. ครูได้ใหค้ าปรึกษาและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
กับเพ่ือนร่วมงาน 

166.83 436.144 .398 .903 

9. ครูได้รับโอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

166.87 433.499 .446 .903 

10. ครูได้รับเลือกจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้
เป็นตัวแทนของสถานศึกษา 

166.80 430.855 .547 .901 

11. ครูได้รับมอบหมายงานตามความสนใจ เหมาะสมตรง
ตามความรู้และความสามารถ 

166.83 428.351 .595 .901 
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12. ครูได้รับการส่งเสริมใหใ้ช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม ่

166.77 425.426 .652 .900 

13. ครูได้รับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ใน
การท างานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับงาน 

166.70 430.355 .546 .901 

14. ครสูามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 166.70 429.941 .587 .901 

15. ครมูีความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา
อย่างอิสระ   

166.83 451.040 .153 .906 

16. ครมูีความมุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

166.93 459.789 -.048 .909 

17. ครูได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานทั้งจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

166.70 455.252 .054 .907 

18. ครใูช้ความรู้ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

166.67 455.333 .061 .907 

19. ครสูามารถปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 166.80 454.924 .061 .907 

20. ครูได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพ่ือให้ม ี
โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  

167.13 449.154 .160 .907 

21. ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานเพื่อมี
โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหนงสูงขึ้นตามเวลาที่เหมาะสม 

166.97 434.102 .437 .903 

22. ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใหเขารับการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญก้าวหนาใน
วิชาชีพ 

167.00 452.069 .108 .907 

23. ครูได้รับโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานตามความ
ต้องการ 

166.70 434.976 .477 .902 

24. ครมูีการวางแผนและไดร้ับค าแนะน าในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือเพิ่มความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

166.97 434.102 .437 .903 

25. ครูได้รับเงนิเดือนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน  

166.87 434.326 .452 .903 

26. ครูได้รับสวัสดิการและคา่ตอบแทนอื่นๆ อย่างเหมาะสม
กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

166.77 437.289 .393 .903 
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27. ครูได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนประจ าป ี

166.97 434.102 .437 .903 

28. ครูได้รับการเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบตุร และค่าพาหนะ เป็นต้น มี
ความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริงใน
ปัจจุบัน 

167.00 452.069 .108 .907 

29. ครมูีปฏิสมัพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงานทุกระดับ  

166.87 426.051 .606 .900 

30. ครแูละเพือ่นร่วมงานมีความเคารพนับถือให้เกียรต ิ
ซึ่งกันและกันดว้ยความจริงใจ 

166.80 423.131 .660 .900 

31. ครแูละเพือ่นร่วมงานสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
เข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกนั 

166.73 428.064 .559 .901 

32. ครแูละเพือ่นร่วมงานมีบรรยากาศการท างานที่เป็น
ทีมงาน สามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรู้งานซึ่งกันและกันอย่าง
สร้างสรรค ์

166.70 427.597 .604 .901 

33. คร ูผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บงัคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน
ทุกระดับมีความสนิทสนมเปน็กันเอง สามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างมีความสุข 

166.67 429.816 .550 .901 

34. สถานศึกษามีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและชัดเจน 

165.93 442.892 .572 .902 

35. สถานศึกษามีการก าหนดโครงสร้างการบริหารและ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

166.07 443.099 .534 .903 

36. สถานศึกษามีแนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการ 
สามารถยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่จะน าพาสถานศึกษาสู่
เป้าหมายอย่างชัดเจน 

166.03 444.999 .435 .903 

37. สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเข้ามาส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของสถานศึกษา 

166.10 439.334 .579 .902 

38. ครมูีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย 
เพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา 

166.43 457.151 .017 .907 
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39. สถานศึกษามีอาคารสถานที่และห้องเรยีน มีสภาพที่
เหมาะสมและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและการเรียน
การสอน 

166.33 445.885 .294 .904 

40. สถานศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็น
และสิ่งอ านวยสะดวกเพียงพอและเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

166.40 450.800 .184 .906 

41. สถานศึกษามีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น 
ระบบประปา ไฟฟ้า และน ้าดื่ม เป็นต้น 

166.27 453.582 .121 .906 

42. สถานศึกษามีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอ
ต่อปริมาณงาน 

166.23 452.806 .151 .906 

43. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างานที่ดีท าให้เกิดความรู้สึกมีความสขุที่
จะปฏิบัติงาน 

166.90 431.197 .466 .902 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ชื่อสกุล  นางสาวสุธาทิพย์  ทองอ้น 
วัน เดือน ปี เกิด 31 มีนาคม 2527 
สถานทีเ่กิด  จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ที่อยู่ปัจจุบัน 37/1 หมูท่ี่ 1 ตำบลป่าเว  อำเภอไชยา จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี สาขา สื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

ปรญิญาตรี สาขา ภาษาอังกฤษ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
ประวัติการท างาน ครโูรงเรียนวัดวิชิตธาราราม 
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