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บทคัดย่อ 
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัสภาพพึงประสงค์ และความตอ้งการ

จ าเป็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยใช้
ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัน้ี คือ ครูโรงเรียนในกลุ่ม
เมือง 1 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  โดยก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างจากการใช้ตาราง ส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ไดข้นาด
ตวัอย่าง  152  คน เคร่ืองมือ ท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู และในขั้นตอนท่ี 2  ใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้างน าไปสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ
จ านวน 5 ท่าน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ร้อยละ (Percentile) ค่าเฉล่ีย (Means) 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ ใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index 
(PNImodified) ในการจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) สภาพปัจจุบนั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค ์
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ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านสถานภาพทาง
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Abstract 
This study aims to investigate the current, desirable conditions, and essential needs for 

motivation in teachers' work performance, as well as to propose guidelines for increasing 
motivation among teachers in Chachoengsao City Group 1 under the Office of Chachoengsao 
Primary Educational Service Area 1. The study takes a mixed-method research methodology. The 
sample includes instructors from City Group 1 schools administered by the Office of 
Chachoengsao Primary Educational Service Area 1. The sample size was calculated using Krejcie 
and Morgan's (1970) sample size table, yielding a total of 152 participants. The study tools 
comprised a five-point Likert scale questionnaire to evaluate the existing situation and ideal 
circumstances for increasing teacher motivation. The second part was a semi-structured interview 
with five specialists. The data analysis used descriptive statistics such as percentage, mean, and 
standard deviation, as well as Modified Priority Needs Index (PNImodified) to determine the priority 
of vital requirements.          

The research results indicated that (1) the current level of motivation was moderate, 
while the intended level was the maximum.  Salary and benefits, professional status, career 
advancement, responsibility, and relationships with supervisors comprised the top five essential 
requirements for development.  (2) The guidelines for improving teachers' motivation encompass 
five critical areas: professional development and continuous learning, work environment, 
participation and communication, job security and career progression, and recognition and 
appreciation.  

(Total 141 pages) 
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ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นสถานภาพทางอาชีพ 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
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 ช 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางท่ี    
4.9 
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4.14 
 
 
 

4.15 
 
 
 
 

ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นสภาพการท างาน 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความเป็นส่วนตวั 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงคผ์ลวิเคราะห์สภาพ
ปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นวิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความส าเร็จของงาน 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นลกัษณะงาน 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางท่ี   
4.16 

 
 

4.17 
 
 

4.18 
 
 

4.19 
 
 

ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความรับผิดชอบ 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความกา้วหนา้ 
ผลการจดัอนัดบัความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครู
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 
รายงานข้อมูลการสัมภาษณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
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สารบัญรูป 
 

หน้า 
รูปท่ี   
1.1 

 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดการวิจยั 7 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 1 
 

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 
ให้ความส าคญัของการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา โดยระบุไวใ้นหมวด 1 บท
ทัว่ไป ความมุ่งหมายและหลกัการ มาตรา 6 ระบุวา่การจดัการศึกษาตอ้งเป็นไปเพื่อพฒันาคนไทยให้
เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวฒันธรรมใน
การด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสุข ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการพฒันาผูเ้รียน
ให้มีคุณภาพตามตอ้งการไดค้ือ ครู ครูท่ีดีตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้ง 2 ส่วน ไดแ้ก่ คุณภาพของตวั
ครู คุณภาพการจดักิจกรรมการเรียนรู้และการประเมินผล ครูตอ้งมีคุณธรรม รักศรัทธาในอาชีพ 
เมตตาและเอาใจใส่ลูกศิษย ์เป็นแบบอย่างท่ีดีของลูกศิษย ์หมัน่พฒันาตนเอง เขา้กบัผูป้กครองและ
ชุมชนได้ดี และมีความสามารถในการจดัการเรียนการสอน ถ่ายทอดความรู้ให้ผูเ้รียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจนน าไปสู่ประสิทธิผล โดยให้ความส าคญักบัประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัศิษยเ์ป็นอนัดับ
แรก ครูตอ้งมีความเช่ือว่าเด็กทุกคนมีความสามารถในการเรียนรู้และสามารถพฒันาตนเองได ้จึงจะ
สามารถพฒันากิจกรรม วิธีการ ตลอดจนส่ือต่างๆ ท่ีใชใ้นการสอนเพื่อใหบ้รรลุมาตรฐานการจดัการ
เรียนการสอน ครูมืออาชีพต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล จดัให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรง หมัน่ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมท่ีดีงามสม ่าเสมอต่อเน่ืองเพื่อให้ผูเ้รียนมี
ความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการด ารงชีวิต มีบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ์ย่างย ัง่ยืน 
พร้อมท่ีจะเจริญเติบโตท่ามกลางความเปล่ียนแปลงทั้ งด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และ
สติปัญญา เป็นท่ียอมรับของสังคมและประเทศชาติในอนาคต มาตรา 9 (4) กล่าวว่า มีหลกัการ
ส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา และการพฒันาครู คณาจารย ์และ
บุคลากรทางการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

   
 การสร้างระบบการพฒันาครูท่ีมีคุณภาพตามมาตรา 52 ของพระราชบญัญติัการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 เป็นส่ิงส าคญัท่ีกระทรวงตอ้งส่งเสริม โดยการ
จดัท าระบบและกระบวนการผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ
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และมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง รัฐควรจดัสรรงบประมาณและจดัตั้งกองทุน
พฒันาครูอย่างเพียงพอ เพื่อสนับสนุนการท างานของสถาบนัท่ีมีหน้าท่ีในการผลิตและพฒันาครู
อยา่งต่อเน่ือง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

 
 นอกจากน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูได้พฒันาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง 

เพราะการพฒันาครูมีผลโดยตรงต่อความมั่นใจในการท างานสอนและการเรียนรู้ในแต่ละวนั 
(Aimable & Cyprien, 2022) การฝึกอบรมและพฒันาครูจึงเป็นหน่ึงในภาระหน้าท่ีส าคญัของการ
บริหารงานบุคคล โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการสอนท่ีมีประสิทธิภาพในโรงเรียน (Ada & 
Msughter, 2019) 

 
 การพฒันาครูจึงถือเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งให้ความส าคญั ครูควร

ไดรั้บการพฒันาทางดา้นความรู้และความสามารถในการออกแบบการจดัการเรียนรู้ เพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน หากผูบ้ริหารสามารถสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีแก่ครูได ้จะท าให้ครูเกิดความ
ร่วมมือในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนจะสูงขึ้น และ
เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆ ของสถานศึกษา สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ และช่วยกนั
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาได ้(สายสุนีย ์ตรีเหลา, 2561) 

 
 ดังนั้น การพฒันาครูจึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งการความร่วมมือจากทั้งกระทรวงและ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อยกระดบัคุณภาพการศึกษาในประเทศอยา่งย ัง่ยนื 
 
ครูเป็นผูใ้ห้ความรู้กบัผูเ้รียนโดยตรงผ่านกระบวนการจดัการเรียนการสอน เพื่อให้ผูเ้รียน

บรรลุขีดความสามารถสูงสุดตามศกัยภาพของตน องคป์ระกอบดา้นครูผูส้อนจึงมีความส าคญัอย่าง
ยิ่ง อย่างไรก็ตาม ปัจจุบนัคุณภาพการปฏิบติังานของครูยงัไม่น่าพึงพอใจ เน่ืองจากหลายปัจจยั เช่น 
การอุทิศตนต่ออาชีพท่ีย ังไม่เต็มท่ี การพัฒนาตนเองท่ีไม่ต่อเน่ือง การขาดศรัทธาและความ
กระตือรือร้นต่ออาชีพ ตลอดจนการขาดระเบียบวินัยและความรับผิดชอบ ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อ
คุณภาพของการศึกษาโดยตรง 

 
 ดงันั้น การพฒันาครูให้เกิดคุณภาพสูงสุดจึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการในทุกมิติท่ีเก่ียวข้อง 

เพื่อให้ครูมีความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมต่อบทบาทหน้าท่ีของตน พนมนคร    
มีราคา (2559) ไดก้ล่าววา่ ครูในศตวรรษท่ี 21 ตอ้งปรับเปล่ียนแนวทางการจดัการเรียนรู้ โดยเปลี่ยน
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บทบาทจาก “ครูสอน” (Teacher) มาเป็น “ครูฝึก” (Coach) หรือผูอ้  านวยความสะดวกในการเรียนรู้ 
(Learning Facilitator) ซ่ึงตอ้งอาศยัการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง ยดึหลกั "สอนนอ้ย 
เรียนมาก" มุ่งเน้นให้ผูเ้รียนไดรั้บทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ทั้งน้ี นวพร ชลารักษ์ (2558) ยงั
กล่าวเสริมวา่ ครูตอ้งเนน้ให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั (Active Learning) สร้างแรงบนัดาล
ใจไปพร้อมกบัการเสริมทกัษะพื้นฐานดา้นการอ่านและการเขียน ครูจึงตอ้งพฒันาตนเองอยู่เสมอ 
เพื่อให้สามารถจดัการเรียนรู้ไดอ้ย่างมีคุณภาพและสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลกยุคใหม่ 
ซ่ึงกระบวนการพฒันาครูท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งตั้งอยู่บนหลกัการของการจดัการศึกษา เพื่อให้ครู
ไดรั้บการพฒันาตามความตอ้งการของระบบการศึกษาอยา่งแทจ้ริง 

 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร เน่ืองจาก

แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคล่ือนประสิทธิภาพท่ีจะเกิดขึ้นได้ เพราะแรงจูงใจจะเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมให้บุคลากรสามารถท่ีจะปฏิบติังานภายใต้วฒันธรรมองค์กรท่ีมีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ถา้ไดรั้บ
แรงจูงใจในการท างานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเป็นส่ิงกระตุ้นให้การปฏิบติังานเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเต็มใจท างานอยู่กบัองคก์รต่อไป องคก์รจะไดรั้บประโยชน์จากบุคลากรในดา้น
คุณภาพของผลการปฏิบติังานและสามารถพฒันาองคก์รไดดี้อีกดว้ย 

 
 นอกจากแรงจูงใจส่งผลดีต่อการท างานแลว้ ในอีกทางหน่ึงมีโอกาสท่ีจะก่อให้เกิดผลเสีย

ไดด้ว้ยเช่นเดียวกนั หากบุคลากรไดรั้บแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสม เช่น ไม่พอใจใน
การปฏิบติังาน มีความทอ้แท ้ขาดก าลงัใจ รู้สึกเบ่ือหน่ายในส่ิงท่ีท า ทั้งน้ีการขาดประสิทธิภาพใน
การท างานก่อให้เกิดช่องว่างในการแสวงหารายได้โดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรัปชั่นเพื่อ
กอบโกยผลประโยชน์ส่วนตวัส่งผลเสียอนัร้ายแรงแก่องคก์ร ดงันั้นหากบุคลากรไดรั้บแรงจูงใจใน
การท างานท่ีเหมาะสมบุคลากรก็จะทุ่มเทก าลงัและสติปัญญาเสียสละก าลงักาย อุทิศเวลาให้กบัการ
ท างานท าใหก้ารปฏิบติังานขององคก์รมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  (วรรณา อาวรณ์, 2557) 

 
 จากท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูค้น้ควา้สนใจท่ีจะศึกษาถึงแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
ศึกษาสภาพปัจจุบนั  สภาพพึงประสงค์ และ ความตอ้งการจ าเป็น ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ เพื่อ
ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่ม
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เมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลท่ีไดจ้าก
การศึกษาวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อครู ผูบ้ริหาร และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการ
แกไ้ขปรับปรุงวางแผน ตลอดจนการบริหารจดัการอ่ืนๆ เพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานอาจจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพครูและการจดัการศึกษาโดยรวมต่อไป 

 

1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
 

1.2.1 สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 อยู่
ในระดบัใด 

 
 1.2.2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ควรเป็นอยา่งไร 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

1.3.1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 
1 

 
 1.3.2 เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตดา้นเน้ือหา และขอบเขตประชากรและกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีจะศึกษาไวด้งัน้ี 
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1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี ได้ก าหนดกลุ่มประชากร คือ ครูโรงเรียนในกลุ่มเมือง

ฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ านวน 13 โรงเรียน 
จ านวน 181 คน 

 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูโรงเรียนในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ านวน 152 คน โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย และก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan (1970) 

 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 
ความตอ้งการจ าเป็นในการปฏิบติังานของครูท่ีจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959,  

p.113) ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ดงัน้ี 
 
ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 

1) เงินเดือน และสวสัดิการ 
2) โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4) สถานภาพของอาชีพ 
5) นโยบายและการบริหาร 
6) สภาพการท างาน 
7) ความเป็นส่วนตวั 
8) ความมัน่คงในการท างาน 
9) วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
 

ปัจจยัจูงใจ (Motivators) 
10) ความส าเร็จของงาน 
11) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
12) ลกัษณะงาน 
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13) ความรับผิดชอบ 
14) ความกา้วหนา้ 
  

1.5  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
 
ผูวิ้จยัไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูจากทฤษฎี

สองปัจจยัของ นินทร์ลดาว  ปานยืน (2560), ประภาพร  ธรรมรจน์ (2564), พเยาว ์ หมอเล็ก (2560),    
พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560), ยุทธศกัด์ิ ชูประเสริฐ (2562), ริฟอรรถ  ยะโกะ (2564), สายสุนีย  ์         
ตรีเหลา (2561), สุพรรณี อินทร์คง (2562), อานสั  รุ่งวิทยพนัธ์ (2565) และ Herzberg (1959) ซ่ึงได้
จากการสรุปตารางสังเคราะห์ ประกอบด้วย 14 ปัจจัย ดังน้ี 1) เงินเดือน 2) โอกาสได้รับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4) สถานภาพของอาชีพ 5) นโยบายและ
การบริหาร 6) สภาพการท างาน 7) ความเป็นส่วนตวั 8) ความมัน่คงในการท างาน 9) วิธีปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 10) ความส าเร็จของงาน 11) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 12) ลกัษณะงาน 13) ความ
รับผิดชอบ 14) ความกา้วหนา้ โดยผูว้ิจยัน ามาสรุปกรอบแนวคิดดงัรูปท่ี 1.1 
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รูปท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

1.6 นยิำมศัพท์ 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดก้ าหนดนิยามศพัทท่ี์ส าคญั ดงัน้ี 
 

  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง  ส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกท่ีกระตุ้นให้ครูใน
โรงเรียนกลุ่มเมือง 1 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เกิดความ
ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างาน โดยมีความมุ่งหวงัท่ี
จะบรรลุเป้าหมายของงาน เกิดความพึงพอใจในผลงาน และไดรั้บการยอมรับในความส าเร็จของงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 

ดา้นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
1.เงินเดือน  และสวสัดิการ 
2.โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
3.ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาพูดใต้
บงัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน 
4.สถานภาพของอาชีพ 
5.นโยบายและการบริหาร 
6.สภาพการท างาน 
7.ความเป็นส่วนตวั 
8.ความมัน่คงในการท างาน 
9.วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivators) 
10.ความส าเร็จของงาน 
11.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
12.ลกัษณะงาน 
13.ความรับผิดชอบ 
14.ความกา้วหนา้ 
 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังานของครู 
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1   

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา   เขต 1 
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  ครู  หมายถึง  บุคลากรทางการศึกษาประเภทวิชาการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีจดัการเรียนการสอน
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
  สภำพปัจจุบัน  หมายถึง  ระดบัของปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ณ ปัจจุบนั 
 
  สภำพท่ีพึงประสงค์  หมายถึง  ระดบัของปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท่ีควรจะเป็นในอนาคตเพื่อใหค้รูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงขึ้น 
 
  แนวทำงกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจ  หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการท่ีใชใ้นการเสริมสร้าง
และพฒันาปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่ม
เมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เพื่อให้ครูเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
  กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรำ 1  หมายถึง  กลุ่มโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท่ีตั้งอยู่ในเขตพื้นท่ีเมือง ซ่ึงประกอบดว้ยโรงเรียนต่างๆ จ านวน 13 
โรงเรียน ไดแ้ก่ บา้นวงัตะเคียน บา้นบางแกว้ อนุบาลวดัปิตุลาธิราชรังสฤษฎ์ิ วดันิโครธาราม วดั
ราษฎร์ศรัทธาท า วดัเทพนิมิตร วดัเกาะจนัทาราม วดัหนามแดง วดัแพรกนกเอ้ียง วดัชนะสงสาร วดั
สมานรัตนาราม บา้นแขวงกลัน่ วดับางปลานกั 
 
  ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำฉะเชิงเทรำ เขต 1   หมายถึง หน่วยงาน
การศึกษาในสังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีอ านาจ
หนา้ท่ีในการบริหารและก ากบัดูแลโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นท่ีอ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา 
 
  โรงเรียน  หมายถึง  สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีจดัการศึกษาในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
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  แนวทำงกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจ มี 2  ปัจจยั  รวม 14  ดา้น  ไดแ้ก่ 
  ปัจจยัค ้าจุน มีดงัน้ี 
   1) ด้าน เงินเดือน และสวสัดิการ  หมายถึง  ค่าตอบแทนท่ีครู  ส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ไดรั้บจากการปฏิบติังานในแต่ละเดือน ซ่ึงรวมถึงเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เงิน
วิทยฐานะ ค่าตอบแทนพิเศษ เงินเพิ่มพิเศษ ค่าล่วงเวลา และค่าตอบแทนอ่ืนๆ 

2) ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต  หมายถึง  โอกาสท่ีครูจะไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนวิทยฐานะ หรือการไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถในดา้นต่างๆ อนัไดแ้ก่ 
การอบรม สัมมนา การศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมโครงการพฒันาครู การเขา้ร่วมประกวดแข่งขนัทาง
วิชาการ การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น และโอกาสในการพฒันาตนเองอ่ืนๆ 

3) ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์  หมายถึง  ความสัมพนัธ์
ระหว่างครูกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงรวมถึงความสัมพนัธ์ในดา้น
การท างาน การช่วยเหลือเก้ือกูล ความสนิทสนม ความสามคัคี การเคารพซ่ึงกนัและกนั การส่ือสาร 
และการประสานงาน 

4) ดา้นสถานภาพของอาชีพ  หมายถึง  ความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพครู เกียรติและ
ศกัด์ิศรีของความเป็นครู ความมัน่คงในอาชีพ และความรู้สึกเป็นท่ียอมรับของสังคม 

5) ด้านนโยบายและการบริหาร  หมายถึง นโยบายและการบริหารงานของ
สถานศึกษา และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซ่ึงรวมถึงความชดัเจนของนโยบาย การมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย การบริหารงานอย่างเป็นระบบ การส่ือสารขอ้มูลข่าวสาร การเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็น ความยติุธรรม ความโปร่งใส และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

6) ดา้นสภาพการท างาน  หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงรวมถึงความ
ปลอดภยั สถานท่ีท างาน วสัดุอุปกรณ์ บรรยากาศในการท างาน ความเหมาะสมของปริมาณงาน และ
สภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

7) ด้านความเป็นส่วนตวั  หมายถึง  ความเป็นส่วนตวัของครูในเร่ืองต่างๆ เช่น 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ปัญหา ส่วนตวั และครอบครัว ซ่ึงรวมถึงความสามารถในการสร้างความ
มัน่คงในชีวิตและครอบครัว การป้องกนัไม่ให้เร่ืองส่วนตวัส่งผลกระทบต่องาน และการไดรั้บการ
เคารพในความเป็นส่วนตวั 

8) ดา้นความมัน่คงในการท างาน  หมายถึง  ความมัน่คงในอาชีพครู ความปลอดภยั
ในการท างาน และความมัน่ใจในการไดรั้บการดูแลจากผูบ้งัคบับญัชา และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึง
รวมถึงความมัน่คงในต าแหน่งงาน ความมัน่คงในรายได ้ความปลอดภยัในการท างาน และความ
มัน่ใจในการไดรั้บการดูแลจากองคก์ร 
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9) ดา้นวิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  หมายถึง  วิธีการบริหารและการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงรวมถึงความยติุธรรม ความโปร่งใส การรับฟังความคิดเห็น การมีส่วนร่วม การให้
ความช่วยเหลือ การใหค้  าปรึกษา และการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 ปัจจยัจูงใจ  มีดงัน้ี 
10) ด้านความส าเร็จของงาน  หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบติังานของครู ซ่ึง

รวมถึงความสามารถในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ความภาคภูมิใจในผลงาน การไดรั้บการ
ยอมรับ และผลสัมฤทธ์ิของงาน 

11) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงรวมถึงการไดรั้บความไวว้างใจ การไดรั้บ
ความช่ืนชมยนิดี การไดรั้บการยกยอ่ง และการไดรั้บการสนบัสนุน 

12) ด้านลกัษณะงาน  หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีครูได้รับมอบหมาย ซ่ึงรวมถึง
ความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความหลากหลาย ความเหมาะสมกบัความสามารถ และโอกาสในการ
ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

13) ดา้นความรับผิดชอบ  หมายถึง ความรับผิดชอบในการปฏิบติังานของครู ซ่ึง
รวมถึงการไดรั้บมอบหมายงานและอ านาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน ความมุ่งมัน่ใน
การท างานใหส้ าเร็จลุล่วง และความรับผิดชอบต่อผลงาน 

14) ดา้นความกา้วหนา้  หมายถึง โอกาสท่ีครูจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนวิทย
ฐานะ หรือการได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ อนัได้แก่ การอบรม สัมมนา 
การศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมโครงการพฒันาครู การเขา้ร่วมประกวดแข่งขนัทางวิชาการ การศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงขึ้น และโอกาสในการพฒันาตนเองอ่ืนๆ 



 

บทที ่2 
 

ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
แนวคิดจากหนงัสือ งานวิจยั วารสาร และขอ้มูลจากส่ือต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 
  2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2.1.1 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.1.2 ความส าคญัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.1.3 องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.1.4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.1.5 ประโยชนข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.1.6 การส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.2.1 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's Hierarchy Of Needs Theory) 
2.2.2 ทฤษฎีอีอาร์จีของเคลตนั พี. อลัเดอร์เฟอร์ (Existence Relatedness Growth) 
2.2.3 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) 

  2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessment) 
  2.3.1 ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.3.2 จุดมุ่งหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
     2.3.3 ประเภทของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.3.4 การจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็น 
  2.3.5 ขั้นตอนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น  

2.4 หลกัการและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.4.1 ความหมายและความส าคญัของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.4.2 การจดัล าดบัความส าคญัการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
 
 2.1.1 ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
การปฏิบติังานในองคก์ร บุคลากร ถือว่าเป็นส่ิงส าคญัของทุกองคก์ร เน่ืองจากความส าเร็จ

ขององค์กรเกิดจากความร่วมมือและร่วมใจในการท างานของบุคลากร องค์กรใดมีบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานท่ีมีแรงจูงใจท่ีดี จะสามารถด าเนินงานตามแผนหรือนโยบายท่ีวางไว ้จนน าไปสู่การสร้าง
ผลงานไดอ้ยา่งดี ทั้งน้ีมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 

 
  บุญชม ศรีสะอาด (2560) ไดนิ้ยามแรงจูงใจในการท างานว่าเป็นพลงัขบัเคล่ือนทั้งจาก
ภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงส่งผลต่อความตั้งใจ พฤติกรรม และความพยายามในการปฏิบติังาน 
โดยแรงจูงใจภายในอาจเป็นความปรารถนาท่ีจะพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือความสุขท่ีไดเ้ห็น
ความกา้วหนา้ของผูเ้รียน ในขณะท่ีแรงจูงใจภายนอกอาจเป็นผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน หรือการไดรั้บค า
ชมจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
  สุพรรณี อินทร์คง (2562) เนน้ย  ้าว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ี
ซับซ้อน ซ่ึงไม่ไดเ้กิดจากปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลจากปฏิสัมพนัธ์ของปัจจยั
ส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพและค่านิยม ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น นโยบายและวฒันธรรมองคก์ร และ
ปัจจยัแวดลอ้ม เช่น สภาพเศรษฐกิจและสังคม ความซับซ้อนน้ีท าให้แรงจูงใจของแต่ละบุคคลมี
ความแตกต่างกนัและเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา 
 
  กลัยาณี ไชยวงศ ์(2563) ให้ความส าคญักบัความเช่ือมโยงระหว่างแรงจูงใจกบัเป้าหมาย
ของบุคคล โดยระบุว่าแรงจูงใจเป็นพลงัขบัเคล่ือนให้บุคคลพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองตั้ง
ไว ้ซ่ึงเป้าหมายน้ีอาจเป็นทั้งเป้าหมายส่วนบุคคล เช่น การพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพ 
หรือเป้าหมายขององคก์ร เช่น การยกระดบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน 
 
  วิชุดา ศรีวิลยั (2564) มองแรงจูงใจในการท างานเป็นสภาวะภายในท่ีซบัซอ้น ซ่ึงสามารถ
กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนัได ้ตวัอยา่งเช่น ครูผูมี้แรงจูงใจจากความตอ้งการ
ความส าเร็จ อาจทุ่มเทเวลาในการพฒันาแผนการสอนใหม่ๆ เพื่อให้ผูเ้รียนไดรั้บประโยชน์สูงสุด 
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ในขณะท่ีครูผูมี้แรงจูงใจจากความตอ้งการการยอมรับ อาจใหค้วามส าคญักบัการสร้างความสมัพนัธ์
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูป้กครอง 
 
  จะเห็นไดว้่า แมแ้ต่นกัวิจยัจะใหค้วามส าคญักบัมิติของแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั แต่ทั้งหมด
ลว้นเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีซบัซอ้น เกิดจากปัจจยัหลายประการ และมีบทบาทส าคญั
ในการก าหนดพฤติกรรมและผลลพัธ์ของการท างาน 
 
  2.1.2  ความส าคญัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Work Motivation) ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานของบุคคลในทุกสาขาอาชีพ รวมถึงครูผูส้อนในกลุ่ม
เมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดว้ย จากการทบทวน
วรรณกรรมทั้งจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าความส าคญัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานครู มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
  ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์กับแรงจูงใจของครู  ทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow (1943, p.1954) เป็นกรอบแนวคิดท่ีใชอ้ธิบายแรงจูงใจของมนุษย ์โดยเสนอวา่
มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นล าดบัขั้นตั้งแต่ความตอ้งการพื้นฐานทางกายภาพไปจนถึงความตอ้งการ
ในการบรรลุศกัยภาพสูงสุดของตนเอง ในบริบทของการศึกษา ทฤษฎีน้ีถูกน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อท า
ความเขา้ใจแรงจูงใจของครู โดยงานวิจยัช้ีใหเ้ห็นว่าการตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นของครู
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน (Prescott & Simpson, 2004) ในขั้น
พื้นฐาน ครูจ าเป็นตอ้งได้รับการตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภัย เช่น 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ืออ านวยและปลอดภยั เพื่อท่ีจะสามารถมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาตนเอง
และการจดัการเรียนการสอนไดอ้ย่างเต็มท่ี (Huang, Liu, & Li, 2021) นอกจากน้ี ความตอ้งการใน
ระดับท่ีสูงข้ึน เช่น ความตอ้งการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) ก็มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อ
แรงจูงใจของครู การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร และนักเรียน สามารถเป็น
แรงผลกัดนัใหค้รูพฒันาตนเอง และปรับปรุงการสอนอยา่งต่อเน่ือง (Sarkar & Mendari, 2020) ยิง่ไป
กวา่นั้น การสนบัสนุนใหค้รูบรรลุศกัยภาพของตนเอง (Self-Actualization) ผา่นโอกาสในการพฒันา
วิชาชีพและส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์นการสอน ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมแรงจูงใจและความ
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พึงพอใจในการท างานของครู (Xing, 2022) อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีของมาสโลวก์็มีขอ้จ ากดัในการ
อธิบายแรงจูงใจของครูในบางบริบท 
 
   เน่ืองจากความตอ้งการของแต่ละบุคคลอาจมีความแตกต่างกนัและไม่จ าเป็นตอ้งเป็นไป
ตามล าดบัขั้นเสมอไป (Wininger, 2010) ดงันั้น การน าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวไ์ป
ประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาแรงจูงใจของครูจึงควรค านึงถึงปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น บริบททาง
วฒันธรรมและความแตกต่างระหว่างบุคคล เพื่อใหส้ามารถออกแบบแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจของ
ครูไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 
  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom's Expectancy Theory) ทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) ของ Vroom (1964) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวางในการ
อธิบายแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์โดยมีหลกัการส าคญัว่าแรงจูงใจในการท างานเกิดจาก
ความเช่ือมโยงระหว่างความพยายาม ผลการปฏิบติังาน และรางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีพึงพอใจ ซ่ึง
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความคาดหวงั (Expectancy), ความเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality) และคุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) (Lunenburg, 2011) 
 
  ในบริบทของครู ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถน ามาประยุกต์ใช้เพื่อท าความเข้าใจ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูได ้(Finnigan, 2010) โดยความคาดหวงัของครูอาจสะทอ้นถึง
ความเช่ือมัน่ว่าความพยายามในการจดัการเรียนการสอนจะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีดีของ
นกัเรียน ในขณะท่ีความเป็นเคร่ืองมือหมายถึงความเช่ือวา่ผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียนจะน าไปสู่ผลลพัธ์
ท่ีพึงพอใจ เช่น การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูป้กครอง ส่วนคุณค่า
ของผลลพัธ์นั้นบ่งบอกถึงระดบัความส าคญัท่ีครูให้กบัผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ เช่น ความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของนกัเรียน 
 
  งานวิจยัท่ีผ่านมาสนบัสนุนความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างองคป์ระกอบของทฤษฎีความ
คาดหวงักบัแรงจูงใจในการท างานของครู ตวัอย่างเช่น Thibodeaux, Hargrave, and Edgar (2015) 
พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัในผลลพัธ์ของครูมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ี งานวิจยัของ สุรียพ์ร รุ่งก าจดั (2556) 
ยงัพบความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างปัจจยัดา้นความคาดหวงั ความเป็นเคร่ืองมือ และคุณค่าของ
ผลลพัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา 
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  อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมก็มีขอ้จ ากดัท่ีควรพิจารณาเช่นกนั เน่ืองจาก
ไม่ไดค้  านึงถึงปัจจยัดา้นอารมณ์และบริบททางสงัคมท่ีอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน (Eerde & 
Thierry, 1996) ดงันั้น ในการน าทฤษฎีน้ีไปประยกุตใ์ชเ้พื่อส่งเสริมแรงจูงใจของครู จึงควรพิจารณา
ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น วฒันธรรมองค์กร และความแตกต่างระหว่างบุคคล เพื่อให้สามารถ
ออกแบบแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 
 
  ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีพฒันาโดย Stacey Adams 
ในปี 1963 ซ่ึงเน้นความส าคญัของการรับรู้ความเป็นธรรมในการท างาน โดยทฤษฎีน้ีอธิบายว่า
บุคคลจะเปรียบเทียบอตัราส่วนระหว่างผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ (Outcomes) กบัส่ิงท่ีตนเองลงทุนลงแรง 
(Inputs) เทียบกบัผูอ่ื้น เพื่อประเมินความเป็นธรรมในการท างาน (Adams, 1965) ในบริบทของครู 
ทฤษฎีความเป็นธรรมสามารถน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่ออธิบายแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดด้งัน้ี 
  1) การรับรู้ความเป็นธรรมภายใน ครูจะเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บ เช่น 
เงินเดือน สวสัดิการ การยอมรับ กบัส่ิงท่ีตนลงทุนลงแรง เช่น เวลา ความพยายาม ทกัษะ หากรู้สึกวา่
สมดุล จะเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  2) การเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น ครูจะเปรียบเทียบอตัราส่วนระหว่างผลลพัธ์และส่ิงท่ี
ลงทุนของตนเองกบัเพื่อนร่วมงานหรือครูในโรงเรียนอ่ืน หากรู้สึกว่าไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม 
จะเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 
  งานวิจยัของ Taris, Schaufeli, and Rhenen (2004) พบว่า การรับรู้ความไม่เป็นธรรมใน
การท างานของครูมีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ และการลดลงของความส าเร็จส่วน
บุคคล ซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน นอกจากน้ี การศึกษาของ Yavuz (2018) ยงัช้ีใหเ้ห็นวา่การ
รับรู้ความเป็นธรรมในองคก์รมีผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของครู ในบริบทของประเทศไทย งานวิจยัของ ธนวรรณ จงจ านงค์สกุล 
(2557) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นปฏิสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างไรก็ตาม  มีขอ้วิจารณ์ว่าทฤษฎีความเป็นธรรมอาจไม่สามารถอธิบาย
แรงจูงใจไดอ้ย่างครอบคลุมในทุกสถานการณ์ เน่ืองจาก “การรับรู้ความเป็นธรรมเป็นเร่ืองส่วน
บุคคลและอาจได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอ่ืนๆ เช่น วฒันธรรม และบริบททางสังคม” (Huseman, 
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Hatfield, & Miles,1987) ดงันั้น การน าทฤษฎีน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาแรงจูงใจของครูจึงควร
พิจารณาปัจจยัอ่ืนๆ ประกอบดว้ย เช่น ลกัษณะส่วนบุคคล และวฒันธรรมองคก์ร 

2.1.2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครู 
  การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทั้งในและต่างประเทศพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการสอนอยา่งมีนยัส าคญั โดยงานวิจยั
หลายช้ินสนับสนุนความเช่ือมโยงน้ีและให้รายละเอียดเพิ่มเติมเก่ียวกับความสัมพนัธ์ดังกล่าว
ตวัอย่างเช่น งานวิจัยของ Watt and Richardson (2007) พบว่าครูท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงมี
แนวโน้มท่ีจะใช้กลยุทธ์การสอนท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพมากกว่าครูท่ีมีแรงจูงใจต ่า 
กล่าวคือ ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงมกัจะไม่ยดึติดกบัรูปแบบการสอนแบบเดิมๆ แต่จะพยายามพฒันาวธีิการ
สอนใหม่ๆ เพื่อใหน้กัเรียนมีความสนใจและมีส่วนร่วมในชั้นเรียนมากข้ึน เช่น การใชส่ื้อการสอนท่ี
ทนัสมยั การจดักิจกรรมการเรียนรู้ท่ีทา้ทาย และการสร้างบรรยากาศในหอ้งเรียนท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

นอกจากน้ี งานวิจยัของ Klassen, Perry, and Frenzel (2011) ซ่ึงเป็นการศึกษาเชิง
เปรียบเทียบในหลายประเทศ พบว่าในโรงเรียนท่ีมีวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ท างานของครู นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงกว่าโรงเรียนท่ีไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ี น่ี
แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจของครูไม่ได้เป็นเพียงเร่ืองของปัจเจกบุคคล แต่ยงัได้รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างานดว้ย หากโรงเรียนมีระบบการบริหารจดัการท่ีดี มีการสนบัสนุนและให้
ก าลงัใจครูอย่างเหมาะสม จะช่วยส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อ
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนในท่ีสุด 

ในส่วนของแรงจูงใจภายใน Kim and Loadman (2014) พบว่าแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) ซ่ึงเกิดจากความสนใจและความสุขในการท างาน  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการสอนของครูมากกว่าแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น เงินเดือน 
หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ นัน่หมายความว่า แมว้่าเงินเดือน และผลตอบแทนอ่ืนๆ จะมีความส าคญั แต่
ส่ิงท่ีส าคญักวา่ส าหรับครูคือความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท า ความรู้สึกวา่งานท่ีท ามีความหมาย และ
ความสุขท่ีไดเ้ห็นนกัเรียนเติบโตและประสบความส าเร็จ 

นอกจากผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการสอนแลว้ งานวิจยัยงัพบว่าแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูมีส่วนช่วยลดความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในการท างาน (Borman & 
Dowling, 2008; Skaalvik, E. & Skaalvik, S., 2010) ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงมกัจะมีความสามารถในการ
รับมือกบัความทา้ทายและอุปสรรคในการท างานไดม้ากกว่า มีความยืดหยุ่นทางอารมณ์มากกว่า 
และสามารถรักษาสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานไดดี้กวา่ ซ่ึงทั้งหมดน้ีส่งผลใหค้รูมี
ความสุขในการท างานมากกวา่ และมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นวิชาชีพครูต่อไป 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปได้ว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการสอนของครูในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็น
การเลือกใชก้ลยทุธ์การสอน การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง การรับมือกบัความทา้ทาย และความสุข
ในการท างาน ดงันั้น การส่งเสริมและพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น
อยา่งยิง่ เพื่อยกระดบัคุณภาพการศึกษาและส่งผลดีต่อทั้งครูและนกัเรียนในระยะยาว 

งานวิจยัของนักวิชาการชาวไทยท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานครูงานวิจยัของนกัวิชาการชาวไทยใหค้วามส าคญักบัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูในหลากหลายมิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ และสามารถสรุปประเดน็ส าคญัไดด้งัน้ี 

พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั ไฮเวย ์จ  ากดั อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีแรงจูงใจสูง
ท่ีสุด ในขณะท่ีงานวิจยัของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยท่ี์ศึกษาบุคลากรภาครัฐ กรมทรัพยสิ์นทาง
ปัญญา พบว่าทั้งแรงจูงใจภายใน (ความตอ้งการความกา้วหน้า) และภายนอก (การช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน) อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

สุพตัรา โกพฒัน์ตา (2561) ซ่ึงศึกษาบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แห่งหน่ึง ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ประกอบดว้ยดา้นความส าเร็จของงาน 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั 

ยุทธศกัด์ิ ชูประเสริฐ (2562) ท่ีไดส้รุปองคป์ระกอบส าคญัของแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไวห้ลายประการ รวมถึงความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทางและเป้าหมาย รวมถึง
ปัจจัยจูงใจ (เช่น ความส าเร็จ การยอมรับ ความก้าวหน้า) และปัจจัยค ้ าจุน (เช่น ค่าตอบแทน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน) 

จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า งานวิจยัของนกัวิชาการชาวไทยสนบัสนุนแนวคิด
ท่ีว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเป็นผลมาจากปัจจยัหลายประการ ทั้งปัจจยัภายในตวัครูเอง 
เช่น ความสนใจในงาน ความรู้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพ และปัจจยัภายนอก เช่น ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร ความยุติธรรมในองคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงันั้น การพฒันาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูจึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัเหล่าน้ีทั้งหมด เพื่อให้สามารถออกแบบแนวทางการ
พฒันาท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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2.1.2.2 ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครู 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทั้งในและต่างประเทศ รวมถึงงานวิจยัของ

นักวิชาการชาวไทย พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันา
คุณภาพการศึกษาในทุกระดบั โดยมีบทบาทส าคญัในหลายดา้นดงัน้ี 

(1) แรงขบัเคล่ือนสู่การพฒันา 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเปรียบเสมือนเช้ือเพลิงท่ีขบัเคล่ือนให้ครูมีความ

กระตือรือร้น มุ่งมัน่ ทุ่มเท และใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่อยูเ่สมอ ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงจะไม่หยดุน่ิงท่ีจะพฒันา
ตนเองทั้งในดา้นความรู้และทกัษะ เพื่อให้สามารถจดัการเรียนการสอนท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตวัอยา่งเช่น ครูท่ีมีแรงจูงใจภายในอาจกระตือรือร้นท่ีจะเขา้ร่วม
อบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ หรือครูท่ีมีแรงจูงใจภายนอกอาจพยายามพฒันาผลงานเพื่อให้
ไดรั้บการเล่ือนขั้น 

(2) รากฐานของประสิทธิภาพในการสอน 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรากฐานส าคญัของประสิทธิภาพในการสอน 

ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงมกัจะออกแบบการเรียนการสอนท่ีน่าสนใจ มีความคิดสร้างสรรค ์และสามารถ
ดึงดูดความสนใจของนกัเรียนไดดี้กว่า นอกจากน้ี ยงัมีความสามารถในการปรับเปล่ียนวิธีการสอน
ให้เหมาะสมกบัความแตกต่างของผูเ้รียนแต่ละคน ซ่ึงส่งผลให้นักเรียนไดรั้บประสบการณ์การ
เรียนรู้ท่ีมีคุณภาพและเกิดการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง  ตวัอยา่งเช่น ครูภาษาองักฤษท่ีมีแรงจูงใจสูงอาจใช้
ส่ือการสอนท่ีหลากหลาย เช่น เพลง เกม หรือบทบาทสมมติ เพื่อกระตุน้ให้นกัเรียนมีส่วนร่วมและ
สนุกกบัการเรียนรู้ภาษาองักฤษ 

(3) ภูมิคุม้กนัความเครียดและความเหน่ือยหน่าย งานสอนเป็นงานท่ีตอ้ง
เผชิญกบัความทา้ทาย ความกดดนั และความคาดหวงัจากหลายฝ่าย ซ่ึงอาจน าไปสู่ความเครียดและ
ความเหน่ือยหน่ายไดง่้าย ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมีความสามารถในการรับมือกบัความเครียดไดดี้กว่า 
ทั้งในดา้นการปรับเปล่ียนความคิด การจดัการอารมณ์ และการแสวงหาความช่วยเหลือเม่ือจ าเป็น 
นอกจากน้ี แรงจูงใจยงัเป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัภาวะหมดไฟ (Burnout) ในครู ซ่ึงเป็นภาวะท่ีส่งผล
เสียต่อทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตของครู 

(4) กุญแจสู่บรรยากาศการท างานท่ีดี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
ไม่ไดส่้งผลแค่เพียงตวัครูเอง แต่ยงัส่งผลต่อบรรยากาศการท างานในโรงเรียนโดยรวมดว้ย ครูท่ีมี
แรงจูงใจสูงมกัจะมีทศันคติเชิงบวกต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะร่วมมือและ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศการท างาน
ท่ีเป็นมิตร สนบัสนุน และเอ้ือต่อการเรียนรู้ของทั้งครูและนกัเรียน 
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(5) รากฐานสู่ความส าเร็จของนักเรียน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมี
ความเช่ือมโยงอย่างใกลชิ้ดกบัความส าเร็จของนักเรียน ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงจะสามารถสร้างแรง
บนัดาลใจและกระตุน้ให้นกัเรียนมีความสนใจในการเรียนรู้ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง และมี
ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นพื้นฐานส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในดา้น
ต่างๆ ของชีวิตนกัเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งยวดต่อการ
พฒันาคุณภาพการศึกษา ไม่เพียงแต่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสอนของครูเท่านั้น แต่ยงัส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของครู บรรยากาศการท างานในโรงเรียน และท่ีส าคญัท่ีสุดคือความส าเร็จ
ของนกัเรียน ดงันั้น การส่งเสริมและพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูจึงเป็นภารกิจท่ีทุกภาค
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งใหค้วามส าคญัและร่วมมือกนัอยา่งจริงจงั 
 

2.1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Work Motivation) เป็นแนวคิดท่ีซับซ้อนและมีหลายมิติ ซ่ึง
สามารถจ าแนกองคป์ระกอบไดห้ลากหลายตามแต่ละทฤษฎีและงานวิจยั อย่างไรก็ตาม จากการ
ทบทวนวรรณกรรมทั้งในและต่างประเทศ สามารถสรุปองคป์ระกอบส าคญัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไดด้งัน้ี 

2.1.3.1 องคป์ระกอบภายใน (Intrinsic Motivation) 
จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับองค์ประกอบภายใน (Intrinsic Motivation) 

ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู พบว่าองค์ประกอบภายในเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อ
ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของครู โดยมีปัจจยัหลกัดงัน้ี 

(1) ความสนใจและความทา้ทายในงานสอน ครูท่ีมีความสนใจในเน้ือหาและ
กระบวนการเรียนการสอนอยา่งแทจ้ริง จะรู้สึกถึงความทา้ทายและความสนุกในการท างาน ซ่ึงส่งผล
ให้เกิดแรงจูงใจในการพฒันาตนเองและปรับปรุงวิธีการสอนอย่างต่อเน่ือง (Watt & Richardson, 
2007) การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีหลากหลายและทา้ทายความสามารถของครู จึงเป็นปัจจยั
ส าคญัในการส่งเสริมแรงจูงใจภายใน 

(2) ความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีอิสระในการท างาน ครูท่ีไดรั้บความไวว้างใจ
และมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบัการจดัการเรียนการสอน จะรู้สึกเป็นเจา้ของงานและมีส่วนร่วม
ในการพฒันาคุณภาพการศึกษา ซ่ึงน าไปสู่ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานท่ีสูงข้ึน 
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(Klassen et al., 2011) การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และแสดงความคิดเห็น จึงเป็นแนวทางท่ีส าคญัในการเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน” 

(3) โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง การเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ืองเป็นส่ิงส าคญัส าหรับครูในยุคปัจจุบนั การไดรั้บโอกาสในการเขา้ร่วมอบรม สัมมนา หรือ
ศึกษาต่อ จะช่วยใหค้รูไดพ้ฒันาความรู้และทกัษะใหม่ๆ ซ่ึงส่งผลต่อความมัน่ใจและแรงจูงใจในการ
ท างาน (Gorozidis & Papaioannou, 2014) 

(4) ความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับและช่ืนชมใน
ความส าเร็จจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร และนักเรียน เป็นส่ิงท่ีสร้างความภาคภูมิใจและความพึง
พอใจในตนเองซ่ึงเป็นแรงจูงใจส าคญัในการท างานของครู (Skaalvik, E. & Skaalvik, S., 2010) การ
สร้างระบบการประเมินผลและใหร้างวลัท่ีเป็นธรรมและโปร่งใส จะช่วยส่งเสริมใหค้รูเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจและมีแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 

(5) ความรู้สึกมีคุณค่าและความหมายในงาน ครูท่ีรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า
และมีส่วนช่วยในการพฒันาสังคม จะมีแรงจูงใจในการท างานท่ีสูงกว่าครูท่ีไม่เห็นคุณค่าในงานท่ี
ท า (Fernet, Guay, Senécal, & Austin, 2012) การสร้างความตระหนกัถึงความส าคญัของวิชาชีพครู
และบทบาทในการพฒันาเยาวชน จะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายในของครู 

จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า องคป์ระกอบภายในของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการสร้างครูท่ีมีประสิทธิภาพและมีความสุขในการท างาน การส่งเสริม
ปัจจยัต่างๆ เช่น ความสนใจในงาน ความเป็นอิสระ โอกาสในการพฒันาตนเอง ความรู้สึกภาคภูมิใจ 
และความรู้สึกมีคุณค่าในงาน จะเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาแรงจูงใจภายในของครู ซ่ึงจะส่งผลดี
ต่อทั้งตวัครูเองและคุณภาพการศึกษาของนกัเรียนในระยะยาว” 

2.1.3.2 องค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Motivation) การทบทวนวรรณกรรม
ช้ีให้เห็นว่าแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) มีบทบาทส าคญัในการกระตุน้และส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครู โดยเฉพาะในบริบทของประเทศไทย ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจของครูไทย ไดแ้ก่” 

(1) เ งิน เ ดือนและสวัสดิการแรงจูงใจภายนอกขั้ นพื้ นฐานท่ี สุด คือ
ผลตอบแทนทางการเงิน การศึกษาของ Syamananda (2017) พบวา่ครูในมหาวิทยาลยัไทยมีแรงจูงใจ
ในการท างานลดลงเม่ือไดรั้บเงินเดือนต ่ากว่าท่ีคาดหวงั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Addison and 
Brundrett (2008) ท่ีระบุว่าค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรมเม่ือเทียบกบัภาระงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
ครูขาดแรงจูงใจในการท างาน นอกจากเงินเดือนแลว้ สวสัดิการต่างๆ เช่น ประกนัสุขภาพ โบนสั 
และสวสัดิการเพื่อการศึกษาบุตร กเ็ป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของครูเช่นกนั” 
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(2) โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งและไดรั้บการยอมรับการเล่ือนต าแหน่งและ
การไดรั้บการยอมรับจากสังคมเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีส าคญัส าหรับครูไทย  (Kitjaroonchai, N. & 
Kitjaroonchai, T., 2012) การมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพและไดรั้บการยอมรับในความสามารถและ
ผลงาน เป็นปัจจัยท่ีช่วยกระตุน้ให้ครูพฒันาตนเองและทุ่มเทในการท างานมากข้ึน (Tulyakul,  
Omar-Fauzee, & Hussin, 2018) 

(3) สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี เช่น หอ้งเรียนท่ีสะอาดและปลอดภยั อุปกรณ์การสอนท่ีทนัสมยั และ
บรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของครู (Tulyakul 
et al., 2018) สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ืออ านวย เช่น ห้องเรียนแออดั อุปกรณ์การสอนไม่เพียงพอ หรือ
ความขดัแยง้ในท่ีท างาน อาจส่งผลใหค้รูเกิดความเครียดและหมดก าลงัใจในการท างาน 

(4) การใชร้างวลัและการยกยอ่งชมเชย การให้รางวลัและการยกยอ่งชมเชย 
เป็นกลไกส าคญัในการเสริมสร้างแรงจูงใจภายนอกของครู Syamananda (2017) พบว่าการใชร้างวลั
ภายนอกสามารถกระตุน้แรงจูงใจแบบควบคุม (Controlled Motivation) ในครูมหาวิทยาลยัไทย 
อยา่งไรก็ตาม การใชร้างวลัควรท าอยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทของงาน เพื่อไม่ใหส่้งผล
กระทบต่อแรงจูงใจภายในของครู 

(5) ความมัน่คงในอาชีพความมัน่คงในอาชีพเป็นปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของครูไทยเช่นกนั (Kitjaroonchai, N. & Kitjaroonchai, T., 2012) ครูท่ีรู้สึก
มัน่คงในอาชีพของตนเองจะมีความกงัวลนอ้ยลง และสามารถทุ่มเทใหก้บัการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

จากท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายนอกมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างานของครูไทย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นเงินเดือน สวสัดิการ โอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่ง และสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยา่งไรกต็าม การส่งเสริมแรงจูงใจภายนอกควรท า
ควบคู่ไปกบัการส่งเสริมแรงจูงใจภายใน เพื่อให้เกิดความสมดุลและส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของครูอยา่งย ัง่ยนื 

2.1.2.3 ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเป็นประเด็นส าคญัในแวดวงการศึกษา 

เน่ืองจากแรงจูงใจมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการสอนและคุณภาพของการศึกษาโดยรวม 
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมีหลากหลาย ซ่ึงสามารถน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการออกแบบแนวทางการพฒันาแรงจูงใจของครูไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” 
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(1) ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) 
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอย่าง

กวา้งขวางในการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน โดย Herzberg ได้แบ่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ออกเป็นสองกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน นโยบายของ
องค์กร และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัเหล่าน้ีเม่ือมีไม่เพียงพอหรือไม่เป็นธรรม จะ
ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ถึงแมจ้ะมีเพียงพอแลว้ก็ไม่ไดส้ร้างแรงจูงใจให้ท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัภายในท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานและความรู้สึกของบุคคล เช่น ความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับ ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ 
และโอกาสในการพฒันาตนเอง ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานอย่าง
แทจ้ริง ท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจและทุ่มเทในการท างานมากข้ึน 

การศึกษาของ Ibrahim, Al-Sharafi, and Al-Mahdy, (2023) ไดน้ าทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ Herzberg มาประยกุตใ์ชใ้นบริบทการศึกษา โดยพบว่าทั้งปัจจยัดา้นสุขอนามยัและปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจมีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการเรียนรู้ของนักศึกษา ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยอ่ืนๆ ท่ีพบว่าปัจจัยทั้ งสองกลุ่มน้ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคคลใน
หลากหลายสาขาอาชีพ รวมถึงครูดว้ย 

(2) ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory) 
ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Deci & Ryan, 1985) เป็นอีกหน่ึงทฤษฎีท่ีส าคญั

ในการศึกษาแรงจูงใจ โดยเนน้ความส าคญัของความตอ้งการพื้นฐานสามประการของมนุษย ์ไดแ้ก่   
ความตอ้งการในการเป็นอิสระ (Autonomy)  ความตอ้งการในการ

ควบคุมและก าหนดทิศทางชีวิตของตนเอง   
ความตอ้งการในการมีความสามารถ (Competence)  ความตอ้งการใน

การรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถและประสบความส าเร็จ 
ความตอ้งการในการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น (Relatedness)  ความ

ตอ้งการในการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มและมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
ทฤษฎีน้ีเสนอว่าการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทั้งสามประการน้ีจะ

ส่งเสริมแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความสนใจและความพึง
พอใจในการท างานเองโดยไม่ตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจภายนอก 
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งานวิจัยของ Ryan and Deci (2000) สนับสนุนทฤษฎีน้ี โดยพบว่าการ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทั้งสามประการสามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในและความผกูพนัต่อ
องคก์ร ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน 

(3) งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 
นอกจากทฤษฎีท่ีกล่าวมาแลว้ ยงัมีงานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เช่น Gorozidis and Papaioannou (2014)  พบว่าแรงจูงใจภายในมี
ความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบัความตั้งใจในการเขา้ร่วมการฝึกอบรมและการน านวตักรรมไปใชใ้นการ
สอนของครู 

Skaalvik, E. and Skaalvik, S. (2010) พบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน เช่น การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความเป็นอิสระในการ
ท างาน มีผลต่อความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจของครู 

สรุปได้ว่า จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้นและไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัหลายดา้น ทั้งปัจจยั
ภายในและปัจจยัภายนอก 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้นและไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัหลายดา้น ทั้งปัจจยั
ภายในและปัจจยัภายนอก การพฒันาแรงจูงใจของครูจึงตอ้งอาศยัความเขา้ใจในทฤษฎีและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน าไปสู่การออกแบบแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ถือเป็นส่ิงส าคญัและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหาร
พึงเอาใจใส่  เป็นแรงขบัเคล่ือนของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพจึงตอ้งมีการส่งเสริม
แรงจูงใจเพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ฏิบติังาน  เพื่อรักษาเสถียรภาพของ
ผูป้ฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัสูงตามความตอ้งการและส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของงานท่ีบรรลุตาม
วตัถุประสงค ์ มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานไวด้งัน้ี 

บุญชม ศรีสะอาด (2560) และ กัลยาณี ไชยวงศ์ (2563) ระบุตรงกันว่า
แรงจูงใจเปรียบเสมือนกลไกภายในท่ีกระตุน้ให้ครูมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ตวัอย่างเช่น ครูท่ีมีแรงจูงใจภายในสูงมีแนวโนม้ท่ีจะแสวงหาความรู้และพฒันาวิธีการสอนใหม่ๆ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการถ่ายทอดความรู้ ในขณะท่ีครูท่ีมีแรงจูงใจภายนอกสูงอาจมุ่งมัน่ท่ีจะเขา้
ร่วมโครงการพฒันาต่างๆ เพื่อยกระดบัความสามารถทางวิชาชีพและไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 
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สุพรรณี อินทร์คง (2562) ช้ีให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัในองคก์รของครู ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงมกัจะรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน มี
ความภาคภูมิใจในองคก์ร และมีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติังานในโรงเรียนนั้นต่อไปในระยะยาว ซ่ึงไม่
เพียงแต่จะลดอตัราการลาออกของครู แต่ยงัส่งเสริมให้ครูมีความร่วมมือและท างานเป็นทีมเพื่อ
พฒันาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 

วิชุดา ศรีวิลยั (2564) เนน้ย  ้าถึงความเช่ือมโยงระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน
กับสุขภาวะของครู ครูท่ีมีแรงจูงใจสูงมักจะมีความสุขในการท างาน มีความเครียดต ่า และมี
สุขภาพจิตท่ีดี ซ่ึงส่งผลให้ครูสามารถรับมือกบัความทา้ทายในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และสามารถจดัการกับปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได้ นอกจากน้ี สุขภาวะท่ีดีของครูยงัส่งผลต่อ
บรรยากาศในหอ้งเรียน ท าใหน้กัเรียนรู้สึกผอ่นคลายและมีส่วนร่วมในการเรียนรู้มากข้ึน 

จากงานวิจัยท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า ปัจจุบันให้ความส าคญักับการ
ส่งเสริมแรงจูงใจในหลากหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจภายใน เช่น ความรู้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพ 
ความรู้สึกว่างานมีความหมาย หรือแรงจูงใจภายนอก เช่น ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม โอกาสในการ
เติบโตในหน้าท่ีการงาน และการได้รับการยอมรับจากสังคม การสร้างสมดุลในการส่งเสริม
แรงจูงใจในทุกมิติจะช่วยใหค้รูสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและมีส่วนร่วมในการพฒันา
การศึกษาอยา่งย ัง่ยนื  
 

2.1.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  เป็นส่ิงท่ีส่งผลให้การปฏิบติัในแนวทางท่ีดี 

และไม่ดี  ซ่ึง มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงผลกระทบของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานซ่ึงมี
ดงัต่อไปน้ี 

 
  บุญชม ศรีสะอาด (2560) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นพลงัขบัเคล่ือนจากภายใน
และภายนอกตวับุคคล ซ่ึงส่งผลต่อความตั้งใจ พฤติกรรม และความพยายามในการปฏิบติังาน โดย
แรงจูงใจภายในอาจเกิดจากความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือความสุขท่ีได้เห็น
ความกา้วหนา้ของผูเ้รียน ในขณะท่ีแรงจูงใจภายนอกอาจเกิดจากผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน หรือการได้
รับค าชมจากผูบ้งัคบับญัชา 
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  สุพรรณี อินทร์คง (2562) เนน้ย  ้าว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ี
ซับซ้อน ซ่ึงไม่ไดเ้กิดจากปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลจากปฏิสัมพนัธ์ของปัจจยั
ส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพและค่านิยม ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น นโยบายและวฒันธรรมองคก์ร และ
ปัจจยัแวดลอ้ม เช่น สภาพเศรษฐกิจและสงัคม 
 
  กลัยาณี ไชยวงศ ์(2563) ให้ความส าคญักบัความเช่ือมโยงระหว่างแรงจูงใจกบัเป้าหมาย
ของบุคคล โดยระบุว่าแรงจูงใจเป็นพลงัขบัเคล่ือนให้บุคคลพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองตั้ง
ไว ้ซ่ึงเป้าหมายน้ีอาจเป็นทั้งเป้าหมายส่วนบุคคล เช่น การพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพ 
หรือเป้าหมายขององคก์ร เช่น การยกระดบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน 
 
  วิชุดา ศรีวิลยั (2564) มองแรงจูงใจในการท างานเป็นสภาวะภายในท่ีซบัซอ้น ซ่ึงสามารถ
กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนัได ้ตวัอยา่งเช่น ครูผูมี้แรงจูงใจจากความตอ้งการ
ความส าเร็จ อาจทุ่มเทเวลาในการพฒันาแผนการสอนใหม่ๆ เพื่อให้ผูเ้รียนไดรั้บประโยชน์สูงสุด 
ในขณะท่ีครูผูมี้แรงจูงใจจากความตอ้งการการยอมรับ อาจใหค้วามส าคญักบัการสร้างความสมัพนัธ์
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูป้กครอง 
 
  จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้ น มีความ
หลากหลายและซบัซอ้น ทั้งปัจจยัภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

2.1.5 ประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

  ประโยชน์ของแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร ผูบ้ริหารสามารถสังเกต
พฤติกรรมของบุคลากรในการแสดงออกวา่ในการแสดงออกนั้นๆ อยูใ่นดา้นบวกหรือดา้นลบ จะท า
ใหผู้บ้ริหารรู้จกัเรามดัระวงัในการบริหาร  ตลอดจนสามารถเสริมสร้างและใส่ใจบุคลากรมากยิง่ข้ึน  
เพื่อส่งผลให้บุคลากรเกิดความซ่ือสัตยมี์ความเช่ือมัน่ในองคก์รสามารถท่ีจะลดปัญหาความขดัแยง้
และองคก์รได ้ ผูบ้ริหารควรค านึงถึงว่าบุคลากรในองคก์รทุกคนมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์ร  มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจ ดงัน้ี 
 



26 

    จิราพร แซ่ล้ิม (2561) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจในการท างานมีบทบาทส าคญัในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร โดยแรงจูงใจสามารถกระตุน้ให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่
และทุ่มเทในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ส่งผลให้บุคลากรมีผลงานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ี 
แรงจูงใจยงัช่วยลดความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในการท างานของบุคลากร และส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองเพื่อความกา้วหน้าในสายอาชีพของตนเอง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นมีส่วนช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร และส่งผลดีต่อความส าเร็จของ
องคก์รในระยะยาว 
 
 วิไลวรรณ อินทรสมบติั (2562) ไดช้ี้ให้เห็นถึงประโยชน์ของแรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ความส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รเป็นอยา่งมาก โดยแรงจูงใจสามารถกระตุน้
ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความมุ่งมัน่ในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และมี
ส่วนช่วยในการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน
และมีผลงานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ี แรงจูงใจยงัช่วยลดความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในการท างาน
ของบุคลากร และส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองเพื่อความกา้วหน้าในสาย
อาชีพของตนเอง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีส่วนช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
และส่งผลดีต่อความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว 
 
 สุพรรณี อินทร์คง (2562) ช้ีให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผูกพนัในองค์กร บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ จะมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์กร มีความสุขในการ
ท างาน และไม่ตอ้งการลาออก ส่งผลให้องคก์รรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวไ้ด ้ แรงจูงใจช่วยสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีดี ท าใหบุ้คลากรมีความร่วมมือ ร่วมใจ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 
  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีประโยชน์มากมายต่อทั้งบุคลากร
และองคก์ร ผูบ้ริหารท่ีเขา้ใจถึงความส าคญัของแรงจูงใจ จะสามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารจดัการบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2.1.6 การส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

  การส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรมองเห็นความส าคญัเป็น
อย่างยิ่ง  เพราะมีผลต่อการท างานไม่ว่าจะเป็นประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของงาน  ซ่ึงมีผูไ้ด้
เสนอแนวคิดไว ้ดงัน้ี 
   2.1.6.1 การเสริมสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎี 
   ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1972) กล่าวว่า ในองค์กร ขวญัและ
ก าลงัใจเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมาก หากสมาชิกในองคก์รขาดขวญัและก าลงัใจ อาจส่งผลให้เกิด
ความแตกแยก แต่ถา้สมาชิกในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีแลว้นั้น องคก์รจะเกิดความสามคัคี มี
ความร่วมมือร่วมใจในการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีคุณภาพ ตลอดจนน าองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากรไดโ้ดยการตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรในแต่ละระดบัชั้น เช่น จดัหาปัจจยัพื้นฐานในการด ารงชีวิต สร้างความมัน่คง
ในหน้าท่ีการงาน ส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร ยกย่อง ชมเชย และให้รางวลัแก่บุคลากรท่ี
ท างานดีเด่น และมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ไดศึ้กษาและทดลองเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การท างานของมนุษย ์พบว่า มีปัจจยั 2 ประการ ซ่ึงมีความแตกต่างกนัและมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ ผูบ้ริหารสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรไดโ้ดยการปรับปรุงปัจจยัค ้ าจุน เช่น ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิการ 
นโยบาย และความสัมพันธ์ในองค์กร และส่งเสริมปัจจัยจูงใจ เช่น มอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถ ยอมรับ นบัถือ และใหค้วามกา้วหนา้ 
   2.1.6.2 การเสริมสร้างแรงจูงใจตามแนวคิดอ่ืนๆ 
   การเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน  สายสุนีย ์ตรีเหลา (2561) ไดก้ล่าวถึงความส าคญั
ของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานว่า การบริหารท่ีดีตอ้งด าเนินการให้ไดท้ั้งผลงานและน ้ าใจของ
เพื่อนร่วมงาน 
   การเสริมสร้างแรงจูงใจภายนอก  พระครูสังฆรักษ์สุพจน์ พรหมญาโณ (2561) 
กล่าวว่า สวสัดิการและค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ในความดีของผูป้ฏิบติังานโดยการใหบ้ าเหน็จ 
บ านาญ ความดี เล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพิ่มเงินเดือนให้มากข้ึน ชมเชยหรือให้รางวลั
เป็นพิเศษ หากมีการท าผิดวินัยหรือมีขอ้บกพร่องจากการปฏิบติังานประการใดก็ตาม ควรมีการ
ลงโทษตามสมควรแก่กรณี 
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การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี  ณัฐติกร สังขธู์ป (2560) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัของการมี
สัมพนัธภาพ คือ การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีการปกครองบงัคบับญัชา
ด้วยระบบคุณธรรม โปร่งใส รู้จักสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร มีการ
ปรึกษาหารือกนักบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอๆ 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่าการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นกระบวนการ
ท่ีต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรใชแ้นวคิดและทฤษฎีต่างๆ มาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทขององคก์ร 
และบุคลากรแต่ละบุคคล เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

2.2  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

2.2.1 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
 
Maslow (1972) ไดน้ าเสนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) 

อธิบายถึงแรงจูงใจของมนุษย ์โดย Maslow เช่ือวา่มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐาน 5 ประการ ท่ีมีล าดบั
ขั้นจากขั้นพื้นฐานไปจนถึงขั้นสูงสุด ดงัน้ี    

2.2.1.1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs)  เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั การนอนหลบั และเพศสมัพนัธ์    

2.2.1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความปลอดภยัทั้งทางร่างกาย อารมณ์ สงัคม และเศรษฐกิจ เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และความมัน่คงทางการเงิน    

2.2 .1 .3  ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เ ป็นความต้องการท่ีจะมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ทั้งในครอบครัว ท่ีท างาน และสงัคม    

2.2.1.4 ความตอ้งการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากตนเองและผูอ่ื้น    

2.2.1.5 ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองใหถึ้งขีดความสามารถสูงสุด    
 

Maslow เช่ือว่าเม่ือความตอ้งการในระดับล่างได้รับการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิด
แรงจูงใจท่ีจะแสวงหาความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป    
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2.2.2 ทฤษฎีออีาร์จี ของเคลตัน พ.ี อลัเดอร์เฟอร์ 
 
ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยข์อง อนัเดอร์เฟอร์ (Existence Relatedness Growth) 

 
Alderfer (1972 อา้งถึงใน ณัฐติกร  สังขธู์ป, 2560)ไดเ้สนอแนวคิดว่าดว้ยความตอ้งการ

ของมนุษยท่ี์ใช้ช่ือว่า ทฤษฎี อี. อาร์. จี. (E.R.G. Existence, Relatedness Growth Theory)  บุคคลมี
ความตอ้งการหลายประเภทพร้อมกนัได ้ นอกจากน้ีความตอ้งการนั้นสามารถท่ีจะเกิดแบบใดก่อนก็
ได ้ โดยไม่จ าเป็นตอ้งเกิดความตอ้งการตามล าดบัขั้นแบบทฤษฎีของ Maslow โดย Alderfer  ได้
แบ่งแยกความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ   

2.2.2.1 ความตอ้งการยงัชีพ (Existence Needs)  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ  คือ  
ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอดในการด ารงชีวิตประจ าวนั  เช่น  ความตอ้งการ
อาหาร  เคร่ืองด่ืม  เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค  ท่ีอยู่อาศยั  การมีอาชีพ  กนัมีรายได ้ สวสัดีการและ
สภาพแวดลอ้มการท างาน  เป็นตน้ 

2.2.2.2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs)  ความต้องการ
ทางดา้นสังคมท่ีจะมีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลหรือส่ิงแวดลอ้มรอบตวั  เช่น  ความปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกในครอบครัวหรือหวัหนา้งานท่ีดี  เป็นตน้ 

2.2.2.3 ความตอ้งการเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs)  ความตอ้งการท่ีจะใช้
ให้ตนเองดึงความสามารถท่ีตนมีอยู่ออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์ไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและพฒันา
ตนเองให้กา้วหนา้ข้ึน  เช่น  การใชค้วามสามารถของตนเองดว้ยการแสวงหาโอกาส  หรือความรู้  
เพื่อการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ 
 

จากทฤษฎีของ Alderfer   สรุปไดว้่ามีการแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม  
อนัไดแ้ก่  ความตอ้งการยงัชีพ  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์  และความตอ้งการเจริญเติบโต
กา้วหนา้  ซ่ึงความตอ้งการของ  เอนเดอร์เฟอร์  ไม่ถูกเรียงตามล าดบัขั้นเหมือนทฤษฎีความตอ้งการ
ของ ท่ีไดก้ล่าวไวว้่าบุคคลจะขา้มข้ึนไปตามล าดบัขั้นความตอ้งการโดยตอ้งเร่ิมจากระดบัขั้นท่ีต ่า
กว่าก่อนไปยงัความตอ้งการระดบัสูง  จากทฤษฎีของ เอนเดอร์เฟอร์  บุคคลสามารถมีความตอ้งการ
ใดก่อนก็ไดไ้ม่จ าเป็นตอ้งเรียงตามล าดบัขั้นเพราะในแต่ละสถานการณ์บุคคลนั้นอาจจะปฏิบติังาน
เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานก่อนความตอ้งการอ่ืนๆ ตามความพึงพอใจของแต่ละบุคคล 
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2.2.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
 
ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ของ Herzberg (1959) 
 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน เอกพงศ์ วงศ์สุริยวรรณ, 2559)ไดศึ้กษาและทดลองเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานของมนุษย์พบว่ามีปัจจัย 2 ประการซ่ึงมีความแตกต่างกันและมีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของมนุษย ์ดงัน้ี   

2.2.3.1 เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจต่อกนัท างานของตนมกัจะเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงเขาเรียกปัจจยัน้ีวา่ “ปัจจยัค ้าจุน”  (Hygiene Factor) 

2.2.3.2 การท่ีผูป้ฏิบติังานพูดถึงความพอใจในการท างาน  มกัจะเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหา
ของงาน  ซ่ึงเขาเรียกปัจจยัน้ีวา่  “ปัจจยักระตุน้”  หรือ  “ปัจจยัจูงใจ”  (Motivation Factor)   

กล่าวโดยสรุปไดว้่าปัจจยัค ้าจุน้เป็นแรงจูงใจภายนอก  และปัจจยักระตุน้หรือปัจจยั
จูงใจเป็นแรงจูงใจภายในมีรายละเอียด  ดงัน้ี  

(1) ปัจจยัค ้าจุน  หมายถึง  ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคล
ในองคก์ร  ถา้ไม่มีหรือลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร   บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่
ชอบงานซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะการท างาน  ปัจจยัค ้าจุนมี  ดงัน้ี 

(1.1) เงินเดือน  หมายถึง  ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก
ภาระงานตลอดจนการเล่นขั้นเงินเดือน  ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจของบุคคลท่ีท างานในหน่วยงาน 

(1.2)โอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต  หมายถึง  การท่ีบุคคล
ไดรั้บแต่งตั้งใหไ้ดเ้ล่ือนต าแหน่งแลว้ยงัหมายความรวมถึงการไดรั้บความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 

(1.3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา  พูดใต้บังคบับัญชา  เพื่อน
ร่วมงาน  หมายถึง  ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงกนั  ท าใหส้มาชิก
ในองคก์รมีความสามคัคีสามารถท่ีจะท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน 

(1.4) สถานภาพของอาชีพ  หมายถึง  อาชีพและต าแหน่งท่ีรับผดิชอบ
นั้นเป็นท่ียอมรับและการนบัถือของสงัคม  มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

(1.5) นโยบายและการบริหาร  หมายถึง  การจัดการและการ
บริหารงานในองค์กรได้อย่างเป็นระบบ  มีนโยบายเพื่อจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ให้กบั
สมาชิกในองคก์รอยา่งชดัเจน 

(1.6) สภาพการท างาน  หมายถึง  สภาพทางกายภาพของงาน  อุปกรณ์
ต่างๆ รวมไปถึงเคร่ืองมืออ่ืนๆ ของงานมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน  เช่น  แสง  เสียง  อากาศ  เป็นตน้ 
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  (1.7) ความเป็นส่วนตวั  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีส่วนตน  อนั
เป็นผลมาจากงานในหน้าท่ีท่ีไดรั้บ  เช่น  การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานสถานท่ีใหม่  ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว  ท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและเกิดความไม่พอใจกบังานในสถานท่ีใหม่ 

  (1.8) ความมัน่คงในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ความมัน่คงและความยัง่ยนืของการท างานต่ออาชีพและความมัน่คงขององคก์ร 

  (1.9) วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานให้ด าเนินไปดว้ยดีและมีความยติุธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่า
เทียมกนั 

  (2)  ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ  หมายถึง  ปัจจยัท่ีท าใหค้นรักงานและชอบ
ท างาน  ท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

  (2.1) ความส าเร็จของงาน  หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี  เม่ือไดเ้ห็นผลความส าเร็จของงาน
จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 

  (2.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบั
ถือในความรู้ความสามารถและการท างาน  ไม่วา่จากกลุ่มเพื่อน  ผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลทัว่ไป 

  (2.3) ลกัษณะงาน  หมายถึง  งานท่ีท ามีความน่าสนใจ  หลากหลาย  
ทา้ทายใหต้อ้งท าลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว  เปิดโอกาส
ใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี 

  (2.4) ความรับผิดชอบ  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ มีอ านาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  ไม่มีการตรวจหรือควบคุมใกลชิ้ด  
ตลอดจนการมีอิสระในการท างาน   

  (2.5) ความก้าวหน้า  หมายถึง  ได้รับเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนหรือ
ยกระดบัสถานะให้สูงข้ึน  มีโอกาสศึกษาหาความรู้จากการอบรม  สัมมนา  ดูงานและศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้และทกัษะวิชาชีพ 

ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของ Herberg สรุปไดว้่า  เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 
ส่วนคือปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความพอใจในการท างานและปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ท างานความตอ้งการทั้งสองปัจจัยได้รับการตอบสนองไม่เต็มท่ีมนุษยจ์ะเกิดความไม่พอใจใน
ขณะเดียวกนัถึงแมจ้ะไดรั้บการตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีมนุษยมี์ความพอใจไม่มีท่ีส้ินสุดอยูดี่ 
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จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขา้งตน้เม่ือน ามาพิจารณาแลว้
ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะเลือกใชท้ฤษฎีสองปัจจยั (ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ)ของ Herberg (1975) 
เน่ืองจากมีบริบทท่ีคลา้ยคลึงกบัการท าวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัก าหนดปัจจยัองคป์ระกอบในการวิจยัคร้ัง
น้ี       

1) ปัจจยัค ้าจุนมีดงัน้ี 
1.1) เงินเดือน   
1.2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   
1.3) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน   
1.4) สถานภาพของอาชีพ   
1.5) นโยบายและการบริหาร   
1.6) สภาพการท างาน   
1.7) ความเป็นส่วนตวั   
1.8) ความมัน่คงในการท างาน   
1.9) วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา   

2) ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ  มีดงัน้ี 
  2.1) ความส าเร็จของงาน   
  2.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   
  2.3) ลกัษณะงาน   
  2.4) ความรับผดิชอบ   
  2.5) ความกา้วหนา้   
     
เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นว่ามีความเหมาะสมกบัขอบเขตพื้นท่ี  รวมถึงความเป็นมาและ

ความส าคญัของปัญหาในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
องคป์ระกอบ ซ่ึงมีรายละเอียด  ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 2.1  การสงัเคราะห์องคป์ระกอบตวัแปรงานวิจยัเร่ืองแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ 
         ปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
         ฉะเชิงเทราเขต 1   
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1)  เงินเดือน และสวสัดิการ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
2)  โอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

3)  ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

4)  สถานภาพของอาชีพ   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
5)  นโยบายและการบริหาร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
6)  สภาพการท างาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
7)  ความเป็นส่วนตวั ✓ ✓ - ✓ - ✓ ✓ ✓ - ✓ 7 
8)  ความมัน่คงในการท างาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
9)  วธีิปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

10)  ความส าเร็จของงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
11)  การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ✓ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
10 

12)  ลกัษณะงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
13)  ความรับผดิชอบ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 
14)  ความกา้วหนา้   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

ท่ีมา: สรุปโดยผูว้ิจยั 
 

จากตารางท่ี 2.1  จะเห็นไดว้า่องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานจาก งานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งมีจ านวน 14  ดา้น แต่ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได ้ก าหนดองคป์ระกอบโดยใชเ้กณฑ์
ความถ่ีสูงเกินกว่าร้อยละ 50 คือมีความถ่ีตั้ งแต่ 7  ข้ึนไป ซ่ึงพบว่า มี  14 องค์ประกอบ คือ                   
1) เ งินเดือน 2) โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา                      
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4) สถานภาพของอาชีพ  5) นโยบายและการบริหาร 6) สภาพการท างาน 7) ความเป็นส่วนตวั            
8) ความมั่นคงในการท างาน 9) วิ ธีปกครองของผู ้บังคับบัญชา 10) ความส าเร็จของงาน                      
11) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  12) ลกัษณะงาน 13) ความรับผดิชอบ  14) ความกา้วหนา้    

1) เงินเดือน และสวสัดิการ   
พระครูสังฆรักษสุ์พจน์  พรหมญาโณ (2561) สวสัดิการและค่าตอบแทน  หมายถึง  

การรับรู้ในความดีของผูป้ฏิบติังานโดยการใหบ้ าเหน็จบ านาญความดี  เล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนเพิ่มเงินเดือนใหม้ากข้ึนชมเชยหรือให้รางวลัเป็นพิเศษหากมีการท าผดิวินยัหรือมีขอ้บกพร่อง
จากการปฏิบติังานประการใดก็ตามควรมีการลงโทษตามสมควรแก่กรณี  ความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสม
กบัสัดส่วนกนัระหว่างแรงงานกบัค่าจา้ง  เม่ือเกิดอุบติัเหตุก็จ่ายเงินชดเชยใหอ้ยา่งยติุธรรม  เป็นการ
สร้างความรู้สึกท่ีดีและพิจารณาจากความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล    

 พระชรอ  ยากองโค (2561) ท่ีไดก้ล่าวถึงความหมายของสวสัดิการและค่าตอบแทน
อาจมาในรูปของเงินเดือน  ค่าจ้าง  สวสัดิการ  รายได้  ประกันสังคม บ าเหน็จ  บ านาญ  หรือ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานพึงไดรั้บอย่างเพียงพอและเป็นธรรม  ทั้งน้ีอาจรวมไปถึงความ
มั่นคงต่อหน้าท่ีการงานการได้รับความคุม้ครองจากองค์กร  เพื่อการด ารงชีพเล้ียงตนเองและ
ครอบครัวได ้  

สายสุนีย ์ ตรีเหลา  (2561) กล่าวถึงผลประโยชน์ของเงินเดือน  ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่างๆ ว่าเป็นส่ิงท่ีบุคคลพึงจะไดรั้บ  ค่าตอบแทนจากการท างานพิเศษต่างๆ รวมถึงการ
ปรับเงินเดือน  การให้โบนัสประจ าปีเพิ่มข้ึนเพื่อความเพียงพอของรายได้ต่อการใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวนั  มีความรู้สึกพอใจต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ  เพื่อเป็นการตอบแทน
การท างานของบุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

สรุปไดว้่าสวสัดิการและค่าตอบแทนนั้นไดว้่า  หมายถึง  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้น
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในสภาวะปัจจุบนั  สามารถ
ด ารงชีพเล้ียงตนเองและครอบครัวได้การด าเนินการเบิกสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น  การเบิกค่า
รักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตรมีความสะดวกรวดเร็วเป็นต้น  การได้รับค่าตอบแทนในการ
ปฏิบติังานในพื้นท่ีเส่ียงภยัอยา่งต่อเน่ืองมีเงินสวสัดิการกูย้มืเม่ือเกิดความจ าเป็น  สวสัดิการท่ีไดรั้บมี
ความเท่าเทียมกนักบับุคคลอ่ืนในองคก์รโดยพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรมและโปร่งใส  
ตลอดจนกนัชมเชยหรือใหร้างวลักบัผูท่ี้มีผลปฏิบติังานดีเด่นประจ าปี 
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2)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   
เจ๊ะฮาลีเม๊าะ สาและ (2560)  การมีโอกาสไดเ้พิ่มพูนความรู้เป็นผลให้ไดรั้บการ

พฒันาส่งผลให้บุคคลมีความกา้วหน้าในอาชีพต่อไปทั้งน้ีไดมี้นักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ทศันะ
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพดงัน้ีความกา้วหนา้ในอาชีพหมายถึงการเจริญเติบโตและการพฒันา
วา่เป็นการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีการเล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึนการไดรั้บ
โอกาสจากการฝึกอบรมสัมมนาดูงานในหน้าท่ีรวมไปถึงการไดเ้พิ่มพูนความรู้และประสบการณ์
โดยอาจไดว้ฒิุเพิ่มข้ึนหรือไม่กไ็ด ้

รุ่งทิวา  วิบูลยพ์นัธ์ (2562)  ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน
ว่าเป็นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะให้สูงข้ึนอย่างน่าพอใจของบุคคลซ่ึงกนั
ไดรั้บการส่งเสริมพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะการท างานจากการอบรมสัมมนาดูงานหรือ
การศึกษาต่อและงานท่ีท าอยูส่่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

รีฟอรรถ  ยะโกะ (2564)  ได้กล่าวถึงความก้าวหน้าในอาชีพ  หมายถึง  ความ
เจริญเติบโตในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีเกิดจากความตั้งใจความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน
จนไดรั้บการสนับสนุนจากองค์กรในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้การเล่ือนต าแหน่งจากการ
ปฏิบัติงานหรือได้รับมอบหมายงานท่ีต้องรับผิดชอบสูงข้ึนรวมถึงการได้เพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ผา่นการฝึกอบรมสัมมนาการศึกษาดูงานตามสถานท่ีต่างๆเป็นผลท าให้ส่งผลงานเขา้
ร่วมประกวดในระดบัอ าเภอระดบัจงัหวดัหรือระดบัประเทศและเกิดความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 

สรุปได้ว่า  ความก้าวหน้าในอาชีพ  หมายถึง  การไดรั้บโอกาสในการแสวงหา
ความรู้ในงานสายงานท่ีท า  เพื่อพฒันาทกัษะ  กระบวนการท างาน  ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน  การอบรม  ศึกษาดูงานในต าแหน่งงานของตนเพื่อน ามาพฒันาศกัยภาพ  เม่ือไดรั้บ
มอบหมายงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ความรับผิดชอบในงานจึงสูงข้ึน จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งเก็บ
เก่ียวประสบการณ์เพื่อพฒันางานท่ีตนเองตอ้งรับผดิชอบใหเ้กิดการพฒันายิง่ๆ ข้ึน 

3)  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน   
ณัฐติกร  สังข์ธูป (2560)  ท่ีได้กล่าวถึงปัจจยัของการมีสัมพนัธภาพ  คือ  การมี

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  มีการปกครองบงัคบับญัชาดว้ยระบบคุณธรรม  
โปร่งใส  รู้จกัสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร  มีการปรึกษาหารือกนักบัเพื่อน
ร่วมงานอยู่เสมอๆ มีคนสามารถท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่ง  แลว้การไดรั้บความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน   

สุภาพรณ์ นอ้ยแสง  (2560)  กล่าวไวว้า่ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยั
ส าคัญท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพนัของพนักงาน การได้รับความไวว้างใจ การ



36 

สนบัสนุน และการให้ค  าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บ
การยอมรับ  

นนัทิยา จนัทร์เพง็ (2565)  กล่าวถึง  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงมีบทบาทส าคญัใน
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและ
กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเองจะส่งผลดีต่อผลการปฏิบติังานของทีม  

สรุปได้ว่า  ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมให้เกิดความ
ร่วมมือ ความสามัคคี บรรยากาศการท างานท่ีดี และประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

4) สถานภาพของอาชีพ     
Herzberg (1959) สถานภาพของอาชีพเป็นปัจจยัอนามยั แก่พนกังาน ในการท างาน 

ถ้าพนักงานตั้ งใจท างาน ได้รับมอบหมายท่ีเหมาะสมกับ ความสามารถ และทักษะ ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน จะช่วยให้ประสบ ความส าเร็จในการท างาน อาจไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชย ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบั บญัชามีหนงัสือประกาศยกยอ่งชมเชยใหเ้ป็นพนกังานดีเดน ท า
ให้ไดรั้บการยอมรับจาก เพื่อนร่วมงาน เป็นผลให้สถานภาพของพนักงานสูงข้ึน นับว่าเป็นปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยให ้พนกังานอยูดี่มีสุข และมีความพึงพอใจในการท างาน 

พรทิพย์ ชัยจรรยา  (2562)  กล่าวถึงสถานภาพของอาชีพมีผลต่อความรู้สึก
ภาคภูมิใจและความพึงพอใจในงาน พนักงานท่ีรู้สึกว่าอาชีพของตนเองมีเกียรติและได้รับการ
ยอมรับจากสงัคมจะมีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน  

 อญัชลี ศรีเมือง (2563)  กล่าวถึงองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี
ของอาชีพและส่งเสริมให้พนกังานมีความภาคภูมิใจในงานของตนเองจะสามารถดึงดูดและรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไวไ้ด ้ 

ณัฐฐินนัท ์ศรีนุกูล (2565) ไดก้ล่าวถึงสถานภาพของอาชีพ หมายถึง อาชีพมีความ
มัน่คงมีกระบวนการ ด าเนินงานท่ีชดัเจน มีความทา้ทาย น่าสนใจมีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งเพื่อ
ความกา้วหน้า ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัการด าเนินงาน และไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมทกัษะ
ความรู้ 

สรุปไดว้่า  สถานภาพของอาชีพ  คือการท างานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถเกิด
ความทา้ทายในงาน  มีความน่าสนใจ ท าให้ไดรั้บการยกย่องจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน  
ส่งผลใหมี้การเปล่ียนแปลงต าแหน่งเพื่อความกา้วหนา้  นอกจากน้ียงัไดส่้งผลกบัค่าตอบแทนดว้ย 
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5) นโยบายและการบริหาร   
ธีรวฒัน์ เกษมสันต์  (2561)  กล่าวถึง นโยบายและการบริหารท่ีเป็นธรรมและ

โปร่งใสช่วยสร้างความเช่ือมัน่และความไวว้างใจของพนักงานต่อองคก์ร การมีนโยบายท่ีชดัเจน
และเป็นธรรมจะช่วยลดความขดัแยง้และสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี  

อรรถพล เลิศสุวรรณ  (2564)  กล่าวถึง การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถบรรลุเป้าหมายและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การมีระบบการบริหารจดัการท่ีดีจะ
ช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

สรุปไดว้่า นโยบาย  และการบริหารเป็นส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการด าเนินงานของ
องคก์ร ซ่ึงนโยบายเปรียบเสมือนทางเดินท่ีผูรั้บนโยบายตอ้งปฏิบติัตาม  และเม่ือปฏิบติัตามแลว้การ
บริหารจะมีความกา้วหนา้ยิง่ข้ึน  จะท าใหบุ้คลากร และองคก์รนั้น สามารถพฒันาอยา่งต่อเน่ือง    

6) สภาพการท างาน   
มาลิสา  ดุลชาติ (2560)  สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง  การจัด

สภาพแวดลอ้มในการท างานจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลท าให้บุคคลมีความพึงพอใจและเกิด
ขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดี  มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีปฏิบติัตนในการท างานได้เต็ม
ศกัยภาพ  ท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพและป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุและความเจ็บป่วยของบุคคลใน
องคก์ร  สามารถเพิ่มผลผลิตทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ  ลดเวลาและภาระในการท างาน  ช่วยลด
ความผดิพลาดในการท างานและสร้างระบบการท างานท่ีดีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน    

เจ๊ฮาลีเม๊าะ  สาและ (2560)  พี่ไดก้ล่าวถึงหลกัการของการจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดี  จะส่งผลให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของกิจการทุกระดับ  รวมถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าให้
ทุกคนในกลุ่มมีความกระตือรือร้น  เกิดความรับผิดชอบในงานท่ีตนรับผิดชอบ  เก็บขอ้มูลศึกษาว่า
บุคคลท่ีมีความเขา้ใจวิธีการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด  ซ่ึงการท างานทุกอยา่งตอ้งท าใหบุ้คคลเกิด
ความเช่ือมัน่และเกิดความช านาญและท างานดว้ยความเตม็ใจเกิดปัญหาตอ้งรีบแกไ้ข  ทุกคนจะตอ้ง
สร้างผลงานและตอ้งมีการศึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  ความส าคญัของสภาพการ
ท างานผูบ้ริหารจะตอ้งจดับุคลากรให้เหมาะสมกบังาน  ตามความถนดั  ความรู้และความถนดัของ
ผูป้ฏิบติังาน  การท างานจะตอ้งท างานดว้ยความมุ่งมัน่  มีความรู้  ประสบการณ์  มีใจรักในงานท่ีท า  
ไม่ปล่อยปลาร้าเลยเร่ืองสภาพการท างาน  ดงัค า “ค่าของคนอยูท่ี่ผลของงาน”    

พระชรอ  ยากองโค (2561)  สภาพแวดลอ้มท่ีมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะสม
และมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน  เช่น  อาคาร  สถานท่ี  หอ้งท างาน  หอ้งประกอบการ  
อุปกรณ์  ส่ือการเรียนการสอนภายในสถานศึกษาท่ีจะส่งเสริมและเอ้ือให้เกิดความสะดวกสบาย  
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และรู้สึกปลอดภยัในการท างาน  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอยา่งมาก  รวมไป
ถึงปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัจ านวนชั่วโมงการท างานมีความสอดคลอ้ง  และจ านวนครู
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน  

จากท่ีกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า  สภาพการท างาน  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีเหมาะสม  เป็นระเบียบเรียบร้อย  ถูกสุขลกัษณะ  เอ้ือต่อการปฏิบติังาน  มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ 
ส่ือ  วสัดุ  อุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังาน  บรรยากาศในการปฏิบติังานเป็นกนัเอง  สถานศึกษามี
ครูเหมาะสมกบัปริมาณงาน  มีการจดัตารางสอนชัว่โมงสอนเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของครู  
เพื่อให้ครูประกอบกิจกรรมอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากการเรียนการสอน  ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เหมาะสมกบัต าแหน่งและหนา้ท่ี 

7) ความเป็นส่วนตวั   
เดือนเพ็ญ บุญช่วย (2560) ได้กล่าวถึงความเป็นส่วนตัวของครูเป็นประเด็นท่ี

ซบัซอ้นและมีหลายมิติ ครูควรมีสิทธิท่ีจะไดรั้บการปกป้องขอ้มูลส่วนบุคคล เช่น ขอ้มูลทางการเงิน 
สุขภาพ และครอบครัว เพื่อป้องกนัการเลือกปฏิบติัและการละเมิดสิทธิ การท่ีครูมีสภาพความเป็นอยู่
ท่ีดี มีความมัน่คงในชีวิตและครอบครัว จะส่งผลให้ครูมีความสุขในการท างาน และสามารถทุ่มเท
ให้กบัการสอนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี สถานศึกษาควรมีนโยบายและมาตรการท่ีชดัเจนในการปกป้องความ
เป็นส่วนตวัของครู และสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเคารพสิทธิส่วนบุคคล 

สมชาย วรกิจเกษม (2562) ไดก้ล่าวถึง  ความเป็นส่วนตวัของครูไม่ไดจ้  ากดัอยูแ่ค่
ขอ้มูลส่วนบุคคล แต่รวมถึงสิทธิในการแสดงความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพ  การท่ีครูรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการเคารพในความเป็นส่วนตวั จะส่งผลให้ครูมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมีความผกูพนักบัวิชาชีพ  การละเมิดความเป็นส่วนตวัของ
ครู อาจส่งผลเสียต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งครูกบันกัเรียน ผูป้กครอง และเพื่อนร่วมงาน 

สุภาวดี สุขสบาย (2564) กล่าววา่  ในยคุดิจิทลั ความเป็นส่วนตวัของครูมีความเส่ียง
มากข้ึน เน่ืองจากขอ้มูลส่วนบุคคลสามารถถูกเผยแพร่และเขา้ถึงไดง่้าย  สถานศึกษาควรให้ความรู้
แก่ครูเก่ียวกบัสิทธิและหนา้ท่ีในการปกป้องขอ้มูลส่วนบุคคล และส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยีอย่าง
ปลอดภยั  การสร้างสมดุลระหว่างความเป็นส่วนตวักบัการเปิดเผยขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
เป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับครูและสถานศึกษา 

สรุปไดว้่า ความเป็นส่วนตวัของครูเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานท่ีตอ้งไดรั้บการคุม้ครอง 
ทั้งขอ้มูลส่วนบุคคลและศกัด์ิศรีในวิชาชีพ การมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีและความมัน่คงในชีวิตจะ
ส่งผลให้ครูมีความสุขและทุ่มเทกบัการสอนไดเ้ต็มท่ี สถานศึกษาจึงควรมีนโยบายชดัเจนในการ
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ปกป้องความเป็นส่วนตวัและสร้างวฒันธรรมท่ีเคารพสิทธิส่วนบุคคล โดยเฉพาะในยุคดิจิทลัท่ี
ขอ้มูลส่วนบุคคลมีความเส่ียงต่อการถูกละเมิดมากข้ึน 

8) ความมัน่คงในการท างาน   
เอกพงศ ์ สุริยวรรณ (2559)  ความมัน่คงปลอดภยั  หมายถึง  ความรู้สึกของผูส้อนท่ี

มีต่อความมัน่คงในการปฏิบติังาน รวมไปถึงความเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพความยัง่ยืนของ
วิชาชีพความมัน่คงขององคก์รความมีช่ือเสียงขององคก์รตลอดจนความมัน่คงของทอ้งถ่ิน    

ชลลดา  บวัศรี (2560)  ไดก้ล่าวถึงการรับรู้ถึงความมัน่คงปลอดภยัวา่เป็นความรู้สึก
ท่ีเกิดภายในจิตใจมีความมัน่ใจในต าแหน่งการงานท่ีอยู ่ รู้สึกอุ่นใจในโรงเรียนแห่งน้ี  อาคารสถานท่ี
ของโรงเรียนอยูใ่นสภาพเรียบร้อยและมีความมัน่คงปลอดภยัไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เป็นอยา่งดี  รวมถึงการไดรั้บเงินเดือน  สวสัดิการต่างๆ ท่ีเพียงพอท่ีจะสร้างความมัน่คงในครอบครัว
ของตน   

นินทร์ดาว  ปานยืน (2560)  แนวคิดของระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ครูใน
สถานศึกษาในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและดว้ยความเป็นธรรม  ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากอ านาจทั้ง
ในรูปแบบเงินตรา  เช่น  เงินเดือนหรือค่าจา้ง  รวมถึงประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ และการท่ีครูมีความ
มัน่คงต่อหน้าท่ีการงานเก่ียวกบัโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า  การไดรั้บความเป็นธรรมและ
ปกป้องคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา  การมีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียมกนั
โดยไม่กา้วก่ายสิทธิส่วนบุคคล  การไดรั้บหลกัประกนัในการท างานอย่างเพียงพอ  การจดัการให้
สามารถป้องกนัอนัตรายจากอุบติัเหตุหรือโรคภยัไขเ้จ็บ  ตลอดจนความปลอดภยัจากโจรผูร้้ายท่ี
คุกคาม  

สรุปได้ว่า ความมั่นคงและปลอดภัย  หมายถึง  ความมั่นคงของอาชีพในการ
ปฏิบติังานมีหลกัประกนัในดา้นความมัน่คงต่ออาชีพ  มีหลกัประกนัดา้นความปลอดภยัในชีวิตการ
ด ารงชีพ  การคุม้ครองและการรักษาความปลอดภยัจากผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
รวมถึงการเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการดูแลรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น 

9) วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ทศันีย ์อคัรเดช (2561)  วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อบรรยากาศการท างาน

และความผูกพันของพนักงาน ผูบ้ ังคับบัญชาท่ีใช้วิธีปกครองแบบมีส่วนร่วมและให้เกียรติ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถสร้างความไวว้างใจและความร่วมมือในทีมได ้ 

จิระศกัด์ิ กาญจนเกิด (2561) ให้ความส าคญักบัการให้ค  าปรึกษาและสนับสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหพ้ฒันาตนเองและเติบโตในสายอาชีพ  การสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือ
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ต่อการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  การบริหารจดัการความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรคแ์ละ
เป็นธรรม 

 สุธีรา เตชะเจริญ (2563) ช้ีใหเ้ห็นว่า  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัส าคญั
ในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูน้ าตอ้งสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์ เป้าหมาย และความคาดหวงัได้
อย่างชัดเจน  การให้ขอ้เสนอแนะและให้ก าลังใจอย่างสม ่าเสมอจะช่วยให้ผูใ้ต้บังคบับัญชามี
แรงจูงใจในการท างาน 

สรุปไดว้่า วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งตั้งอยู่บนหลกั
ความยุติธรรม โปร่งใส การรับฟังความคิดเห็น การมีส่วนร่วม การให้ความช่วยเหลือ การให้
ค  าปรึกษา และการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูน้ าท่ีสามารถสร้างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ส่ือสารอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และส่งเสริมการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ดีและน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร 

10) ความส าเร็จของงาน 
สุกญัญา อินทมา (2560) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของผูท่ี้ประสบความส าเร็จจะตอ้งเป็น

บุคคลท่ีสามารถสร้างผลงานท่ีเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและตนเองก็ไดรั้บผลประโยชน์ในรูปแบบ
ต่างๆ จากความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนอาจจะเป็นตวัเงินหรือไม่ก็ไดแ้ลว้แต่ความมุ่งหมายของแต่ละคน 
บุคคลท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ มีความตอ้งการท่ีจะ
ประสบความส าเร็จ รู้อย่างลึกซ้ึงเก่ียวกบัความรู้ความสามารถของตน ท างานอย่างมีขั้นตอน มี
เป้าหมาย และสามารถท่ีจะเขา้ถึงความสามารถของผูอ่ื้นมาใช ้

อจัฉราพร แสงจนัทร์  (2562)  กล่าวถึง  ความส าเร็จของงานเป็นปัจจยักระตุน้ให้
พนกังานรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองและมีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้
ทายและสามารถวดัผลส าเร็จไดอ้ย่างชดัเจนช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการ
ยอมรับ  

เบญจมาศ อุดมโชค (2563)  กล่าวถึง องคก์รท่ีให้ความส าคญักบัการใหร้างวลัและ
ยกยอ่งความส าเร็จของพนกังานจะสามารถสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้พนกังานพฒันาตนเองได้
อยา่งต่อเน่ือง  

สรุปไดว้่า  ความส าเร็จจะเกิดข้ึนไดน้ั้นตอ้งมีการไดรั้บมอบหมายงานและแสดงให้
เห็นถึงความสามารถของตนเองท่ีมีอยู ่ ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและองคก์ร  อาจเป็นการสร้าง
ช่ือเสียงให้องคก์ร  และมีการยอมรับและแสดงความยินดี  มีผลตอบแทนอาจเห็นตวัเงินหรือรางวลั 
จึงถือวา่เป็นการประสบความส าเร็จ 
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11) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
บุญชม ศรีสะอาด (2560) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ี

บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปแบบของการยกยอ่ง
ชมเชย การใหก้ าลงัใจ หรือการมอบหมายงานท่ีส าคญั 
  สมชาย ด ารงกิจ (2563) ไดใ้ห้ความหมายของการไดรั้บการยอมรับนับถือว่า เป็น
ความรู้สึกท่ีบุคคลไดรั้บเม่ือผลงานหรือความสามารถของตนเป็นท่ีประจกัษแ์ละไดรั้บการยอมรับ
จากผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมให้บุคคลเกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน 
  สุภาพร คงสุวรรณ (2565) ให้ความหมายของการไดรั้บการยอมรับนบัถือไวว้า่ เป็น
การท่ีบุคคลไดรั้บการยกยอ่งในความสามารถและผลงาน ซ่ึงอาจมาในรูปแบบของค าชมเชย เกียรติ
บตัร รางวลั หรือการไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ าในงานส าคญั 
  สรุปได้ว่า  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการยกย่อง 
ชมเชย หรือเห็นคุณค่าจากผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลทัว่ไป ซ่ึงการ
ไดรั้บการยอมรับนับถือจะช่วยส่งเสริมให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง มีความพึงพอใจใน
การท างาน และมีแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 
 12) ลกัษณะงาน    
 สุกญัญา อินทมา (2560) กล่าวถึงลกัษณะงานของผูท่ี้ประสบความส าเร็จว่า มกัจะ
เป็นงานท่ีทา้ทาย สามารถพฒันาความรู้ความสามารถ และมีเป้าหมายท่ีชดัเจน    
  ขวญัฤดี อินทรลกัษณ์  (2562)  กล่าวถึงลกัษณะงานท่ีทา้ทายและมีความหลากหลาย
ช่วยให้พนักงานรู้สึกสนุกและมีแรงจูงใจในการท างาน การได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับ
ความสามารถและความสนใจของตนเองช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 วิชุดา ศรีวิลยั (2564) กล่าวว่า ครูควรไดรั้บมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัความ
สนใจ ความถนดั และระดบัความสามารถ    
  สรุปไดว้่า  ลกัษณะงานท่ีดี ควรมีความน่าสนใจ มีความทา้ทาย และสามารถพฒันา
ความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสุข ความมุ่งมัน่ และ
ความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
 13) ความรับผดิชอบ    
 สมใจ แซ่ล้ี  (2561)  ความรับผดิชอบในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกมี
คุณค่าในตนเองและความภาคภูมิใจ พนกังานท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและมีอิสระใน
การตดัสินใจจะมีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน  
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  รุจิรา บุญมา  (2562)  การท่ีบุคลากรมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีของตนเองส่งผลให้
องคก์รนั้นๆ ขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
  ดวงกมล ปัญญา  (2565)  ในยคุปัจจุบนัการท่ีองคก์รใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการท างานและกลา้ตดัสินใจในขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความรับผิดชอบท่ีตนเองมีต่อองค์กรนั้ นๆและท าให้งานท่ีออกมามี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
  สรุปไดว้่า  ความรับผิดชอบ เป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในวิชาชีพครู ซ่ึงตอ้งมีความรับผิดชอบต่อการพฒันาผูเ้รียน ครูท่ีมีความ
รับผิดชอบสูง มกัจะมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และพยายามท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ซ่ึงส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 14)  ความกา้วหนา้ 
 เจ๊ะฮาลีเม๊าะ  สาและ (2560)  ความกา้วหน้าในอาชีพ  หมายถึง  การเจริญเติบโต
และการพฒันาว่าเป็นการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีการเล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงานให้
สูงข้ึน  การไดรั้บโอกาสจากการฝึกอบรมสัมมนา  ศึกษาดูงานในหนา้ท่ี  รวมไปถึงการไดเ้พิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์โดยอาจจะไดว้ฒิุเพิ่มข้ึนหรือไม่กไ็ด ้   
  สมนึก  มีแกว้ (2562)  ท่ีไดก้ล่าวถึงความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ  หมายถึง  
ความตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีจึงจดัเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึงของบุคคลท่ีไดรั้บการ
เล่ือนยศ  เล่ือนต าแหน่ง  ได้รับการศึกษาต่อหรือดูงาน  ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้เม่ือบุคคล
สามารถท างานไดส้ าเร็จกย็อ่มตอ้งการการไดรั้บโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานก็จะ
เป็นแรงจูงใจ  ท่ีจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  เพื่อส่งผลต่อการท างานให้บรรลุล่วงตาม
เป้าประสงคท่ี์วางไว ้
  รุ่งทิวา  วิบูลพนัธ์  (2562)  ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน
ว่าเป็นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะใหสู้งข้ึนอยา่งน่าพอใจของบุคคล  ซ่ึงไดรั้บ
การส่งเสริมพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะการท างานจากการอบรมสัมมนา  ดูงาน  หรือ
การศึกษาต่อและงานท่ีท าอยูส่่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน   
  สรุปไดว้่า  ความกา้วหนา้ในอาชีพไดว้่า  หมายถึง  ความกา้วหนา้การเจริญเติบโต
ในการพัฒนาในสายอาชีพท่ีเกิดจากความตั้ งใจมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานจนได้รับการ
สนบัสนุนจากองคก์รในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้  การเล่ือนต าแหน่งจากการปฏิบติังานหรือ
ไดรั้บการมอบหมายงานท่ีตอ้งรับผดิชอบสูงข้ึน  รวมถึงการไดเ้พิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ผา่น
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การฝึกอบรมสมัมนา  ศึกษาดูงานตามสถานท่ีต่างๆ เป็นผลท าใหไ้ดส่้งผลงานเขา้ร่วมกนัประกวดใน
ระดบัอ าเภอ  จงัหวดั  หรือระดบัประเทศ  และเกิดความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎเีกีย่วกบัประเมินความต้องการจ าเป็น (Need Assessment) 
 

2.3.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 

การประเมินความตอ้งการจ าเป็นตรงกบัค าศพัทภ์าษาองักฤษวา่ Need Assessment ซ่ึงค  าน้ี
มาจากค าว่า ความตอ้งการจ าเป็น (Need) กบั ค  าว่า การประเมิน (Assessment) ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษา
ความหมายของค าศพัทท์ั้งสองค า ไดด้งัน้ีความตอ้งการจ าเป็น (Need) มีความหมายตาม พจนานุกรม
ของ Webster วา่หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีเป็นความจ าเป็นในอนัท่ีจะท าใหบ้รรลุ วตัถุประสงคต์าม
ความปรารถนาหรือความต้องการได้(Webster’s Encyclopedic Dictionary,1994) นอกจากน้ี มี
นักวิชาการและนกัวิจยัจ านวนหลายคนไดใ้ห้ ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นไว้
ดงัน้ี 

 
Kaufman and English (1981) ให้ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ว่าเป็น

กระบวนการท่ีเป็นทางการ ซ่ึงก าหนดช่องว่างระหว่างผลผลิตหรือผลลพัธ์ในปัจจุบนัและ ผลลพัธ์
หรือผลผลิตท่ีเป็นท่ีตอ้งการ และจดัวางช่องวา่งเหล่านั้นตามล าดบัความส าคญั และเลือกส่ิงท่ี เห็นวา่
ส าคญัท่ีสุดเพื่อแกปั้ญหา  
 

Witkin and Altschuld (1995) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็น คือ ความแตกต่าง หรือ 
ช่องว่างระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู ่หรือสภาพท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั และสภาพท่ีควรจะเป็น หรือสภาพท่ีพึง 
ปรารถนา  
 

Reviere, Berkowitz, Carter, and Ferguson (1996)  ให้ค  าจ ากัดความหมายของความ
ตอ้งการจ าเป็นวา่เป็น ช่องว่างระหวา่งสภาพการณ์ท่ีเป็นจริง และท่ีเป็นอุดมคติ ซ่ึงเป็นท่ีรับรู้ทั้งของ
ค่านิยมในชุมชน และ ยอมรับใหมี้การเปล่ียนแปลงได ้ 
 

McCaslin and Tibezinda (2014) ให้ความหมาย การประเมินความตอ้งการจ าเป็น ว่า เป็น
กระบวนการท่ีเป็นระบบในการจัดล าดับความส าคัญ และการตัดสินใจท่ีสัมพนัธ์กับการวาง 
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แผนการพฒันา และการปฏิบติัในโครงการ การประเมินความตอ้งการจ าเป็นเป็นการก าหนดช่องวา่ง 
ระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู่กบัส่ิงท่ีควรจะเป็นของผลลพัธ์ และจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการ
จ าเป็น นั้น โดยเนน้การตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลจากบุคคลท่ีไดรั้บผลกระทบจากโครงการ 

  
สุวิมล ว่องวาณิช (2550)  กล่าวว่า การประเมิน ความตอ้งการจ าเป็น เป็นกระบวนการ

ประเมินเพื่อก าหนดความแตกแต่งของสภาพท่ีเกิดข้ึนกบัสภาพท่ีควรจะเป็น โดยระบุ ส่ิงท่ีตอ้งการ
ใหเ้กิดว่ามีลกัษณะเป็นเช่นใด และประเมินส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงวา่มีลกัษณะเช่นใด จากนั้นน า ผลท่ีไดม้า
วิเคราะห์ และประเมินส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงว่าสมควรเปล่ียนแปลงอะไรบา้ง การประเมินความ ตอ้งการ
จ าเป็นท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงกระบวนการจดัการศึกษา หรือ การเปล่ียนแปลงผล
ท่ีเกิดข้ึนปลายทาง การเปล่ียนแปลงอนัเน่ืองมาจากการประเมินความตอ้งการ จ าเป็นจึงเป็นการ 
เปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์และเป็นการเปล่ียนแปลงทางบวก 

 
 ศิริชยั กาญจนวาสี  (2562)  ความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง ช่องว่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่

กับสภาพท่ีพึงประสงค์ หรือส่ิงท่ีขาดไม่ได้เพื่อให้บุคคลหรือองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  
 วรัญญา วงศศ์รีเผือก  (2564)  ความตอ้งการจ าเป็นนั้น มีความเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ

ของมนุษยใ์นหลากหลายมิติ ซ่ึงรวมถึง ความตอ้งการทางกายภาพ, ความตอ้งการทางจิตใจ และ
ความตอ้งการทางสังคมดว้ย ซ่ึงในการท าวิจยัดา้นความตอ้งการจ าเป็นนั้นจะท าการวิเคราะห์ความ
ตอ้งการในแต่ละดา้นเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้น  

 
กล่าวโดยสรุป ความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง ความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบนักับ

สภาพท่ีควรจะเป็นโดยน าขอ้มูลมาใชก้ าหนดวิธีการแกปั้ญหาซ่ึงกระบวนการท่ีเป็นระบบในการ
จดัล าดบัความล าดบัความส าคญั และการตดัสินใจท่ีสัมพนัธ์กบัการการวางแผนการพฒันาเป็นการ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
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2.3.2 จุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น  
 
นกัวิชาการ ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายของความตอ้งการจ าเป็น ไวด้งัน้ี  
 
คมสร วงษรั์กษา (2540) ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น มี 4 

ประการ คือ 1) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเพื่อการวางแผน ซ่ึงจะส่งผลในการจ าแนกเป้าหมาย การตดัสินใจถึง
ขอบเขตของเป้าหมายว่าจะท าไดแ้ค่ไหน 2) เพื่อเป็นการตรวจวิเคราะห์หรือการจ าแนกแยกแยะ
ปัญหาหรือหาจุดอ่อนของ ส่ิงท่ีศึกษา อนัจะท าให้การวางแผนเป็นไปอยา่งเหมาะสม 3) เพื่อใชเ้ป็น
ส่วนประกอบส าหรับการประเมินหลายๆ รูปแบบ 4) เพื่อน าไปใชก้บัการรับรองสถาบนัการศึกษา 
เช่น การประเมินผลผลิต ในเร่ืองของนกัศึกษาผลการประเมินชนิดน้ี น าไปจ าแนกความพยายามทาง
การศึกษาของโรงเรียน ว่าเกิดประสิทธิ ผลหรือไม่ และยงัจ าแนกขอบเขตวิชาหรือสถานท่ี ตั้ง ซ่ึง
สมัฤทธ์ิผลทางการศึกษามีนอ้ย  

 
สุวิมล ว่องวาณิช (2542) ไดก้ล่าวว่า จุดมุ่งหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น คือ 

พยายามให้ได้ขอ้มูลท่ีช่วยเสริมการวางแผนการด าเนินงาน ท าให้การพฒันากิจกรรมหรือ การ
แกปั้ญหาต่างๆ สอดคลอ้งกบัสภาพท่ีเกิดข้ึนจริง  

 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า จุดมุ่งหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

คือ การท าเพื่อให้ไดข้อ้มูล ท่ีจะน าไปใช้ในการวางแผนการด าเนินการท างาน สามารถแยกแยะ 
ปัญหาท่ีจะท าการศึกษา เพื่อให้การวางแผนนั้นเหมาะสมมากท่ีสุด นอกจากน้ียงัสามารถน าไปใช ้
เป็นส่วนประกอบการประเมิน ส าหรับรับรองสถาบนัการศึกษา ท าให้เกิดการพฒันากิจกรรม หรือ
การแกปั้ญหาต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพท่ีเกิดข้ึนจริงอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 
2.3.3 ประเภทของการประเมินความต้องการจ าเป็น  
 
สุวิมล ว่องวาณิช (2548) กล่าวว่า ความตอ้งการจ าเป็น แบ่งไดห้ลายประเภทข้ึนอยู่กบั 

ลกัษณะท่ีใชใ้นการจดัประเภท ดงัน้ี  
1) ระดบัความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความจ าเป็นขององคก์ร (Organizational Needs) 

ความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร (Personal Needs) ความจ าเป็นของกลุ่ม (Group Needs)  
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2) สาระเน้ือหาของความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา 
บุคลากร (Staff Development Needs) ความตอ้งการจ าเป็นในการฝึกอบรม (Development Needs) 
ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาหลกัสูตร (Curriculum Development Needs)  

3) ระดบัความลึกซ้ึงของความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็น ตามการ
รับรู้ (Felt Needs) ความตอ้งการจ าเป็นเชิงวิเคราะห์ (Analytical Needs) ดา้นกระบวนการ (Process 
Needs) ความตอ้งการจ าเป็นด้านผลลพัธ์ (Outcome Needs) ความตอ้งการจ าเป็น ด้านแก้ปัญหา 
(Solution Needs) ตามความคิดของ Kaufman ความตอ้งการจ าเป็นดา้นปัจจยั และดา้นกระบวนการ 
ถือเป็น “ความตอ้งการจ าเป็นเทียม หรือ ก่ึงความตอ้งการจ าเป็น” (Quais Needs) ส่วนความตอ้งการ
จ าเป็นดา้นผลลพัธ์ถือเป็น “ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง” (Needs)  

4) ช่วงเวลาท่ีตอ้งการก าหนดความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็น ใน
ปัจจุบนั (Present หรือ Current Needs) ความตอ้งการจ าเป็นในอนาคต (Future Needs)  

5) ธรรมชาติของขอ้มูลท่ีแสดงความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็น เชิง
คุณลกัษณะ (Qualitative Needs) ความตอ้งการจ าเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Needs)  

6) เจา้ของความตอ้งการจ าเป็น ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ ความตอ้งการจ าเป็น ดา้น
ปฐมภูมิ (Primary Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการจ าเป็นของผูรั้บบริการ (Service Receivers) ในทาง
การศึกษา ส่วนใหญ่เป็นความตอ้งการจ าเป็นของนกัเรียน และความตอ้งการจ าเป็นทุติยภูมิ ซ่ึงแบ่ง
ความตอ้งการจ าเป็นของผูใ้หบ้ริการ (Service Providers) เช่น ความตอ้งการจ าเป็น ของผูบ้ริหาร 

 
2.3.4 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น 
 
Witkin and Altrichuld (1995) กล่าวถึงการจัดอนัดับความตอ้งการจ าเป็นจะตอ้งมีการ

พิจารณาความเท่ียง ความตรง และตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพขององคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการ
จดัล าดบัท่ีไดจ้ากการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1) การก าหนดขนาดความตอ้งการของสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึ่งประกอบ 
 2) องคป์ระกอบท่ีเป็นสาเหตุสนบัสนุน หรืออุปสรรคต่อความตอ้งการจ าเป็น 
 3) การก าหนดระดบัความยากง่ายในการจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็น 
 4) การประเมินความเส่ียง 
 5) ผลกระทบท่ีอาจเกิดกบัส่วนอ่ืน ๆ 
 6) การก าหนดค่าใชจ่้ายท่ีใชใ้นการแกปั้ญหา 
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สุวิมล ว่องวาณิช (2562) การจดัล าดบัความส าคญั (Priority Setting) ของความตอ้งการ
จ าเป็น คือ ขั้นตอนสุดทา้ยของการระบุความตอ้งการจ าเป็นเพื่อวิเคราะห์สาเหตุและเป็นการก าหนด
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา สามารถน าผลไปใชใ้นการวิเคราะห์หาสาเหตุและวิธีการต่อไป การ
จดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการเป็นการศึกษาวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นท่ีใชโ้มเดลความ
แตกต่าง ซ่ึงมีการรวบรวมข้อมูลแบบการตอยสนองคู่จากมาตรวดัท่ีแสดงระดับความส าคัญ 
(I=Importance)  และไดรั้บการตอบสนองหรือสมัฤทธ์ิผล (D=Degree of Success) โดยเทคนิควิธีการ
จดัล าดบัความตอ้งจ าเป็นนั้นมีหลายวิธีท่ีแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะของขอ้มูล แต่วิธีการจดั
อนัดบัความตอ้งการจ าเป็นโดยใชข้อ้มูลการตอบสนองแบบคู่ ท่ีใชก้ารค านวณค่าเฉล่ียของสภาพท่ี
พึงประสงคก์บัสภาพเป็นจริง Modified Priority Need Index มีวิธีการดงัน้ี (สุวิมล วอ่งวาณิช, 2550) 

 

(PNI modified)   =  D
D)(I−                                                      (2-1) 

  PNI แทน   ค่าดชันีการจดัเรียงล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 
  I แทน คะแนนเฉล่ียตามสภาพท่ีคาดหวงั 
  D แทน คะแนนเฉล่ียตามสภาพปัจจุบนั 
 

การวิเคราะห์ (Matrix Analysis) เป็นวิธีการวิเคราะห์ท่ีเน้นการเสนอผล การด าเนินงาน
ของหน่วยงานในส่วนท่ีเป็นจุดแขง็และจุดอ่อนท่ีควรไดรั้บการพฒันา โดยการแบ่งตารางออกเป็น 4 
ช่อง แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวงั (หรือเรียกว่าเกณฑ์ท่ีควรจะเป็น) และสภาพท่ี
เกิดข้ึนจริงจุดท่ีใชใ้นการแบ่งอาจเป็นค่าเฉล่ียของคะแนนสูง – ต ่า ท่ีก าหนดหรือเกณฑท่ี์ผูป้ระเมิน
เห็นวา่เหมาะสมท่ีจะเป็นจดัตดั (Cat – off  Score) 

 
เกณฑก์ารประเมินความตอ้งการจ าเป็น  Khong-ngama,  Wongwanich, and Piromsombat 

(2013)  จากการศึกษา Principals’ and Teachers’ Use of Evaluation Results for Student Learning in 
Science พบว่า เกณฑ์การประเมินความตอ้งการจ าเป็นน ามาใชโ้ดย นงลกัษณ์ วิรัชชยั และสุวิมล  
ว่องวาณิช (2550)  ไดก้ าหนดค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified ) ไวว้่า  
รายการท่ีมีค่าอย่างน้อย  .30  หรือ  30%  ท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด  และมี
ความเร่งด่วนท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาก่อน 
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 2.3.5 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
 Rouda and Kusy (2012) ได้แบ่งขั้นตอนการท าการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ 4 
ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1) การวิเคราะห์หาความแตกต่าง (Perform a Gap Analysis) เป็นการส ารวจการ
ท างานท่ีแทจ้ริงของหน่วยงานหรือพนกังาน โดยส ารวจสภาพจริงในปัจจุบนัและสภาพคาดหวงัซ่ึง
ความแตกต่างของช่องว่างระหวา่งสภาพจริงในปัจจุบนัและสภาพคาดหวงั จะไดม้าซ่ึงความตอ้งการ
จ าเป็น 
 2) การจัดล าดับความส าคญั (Identify Priorities and Importance) เม่ือได้ประเด็น
ของความตอ้งการจ าเป็นซ่ึงอาจจะมีประเด็นจ านวนมาก ดงันั้น จึงตอ้งจดัล าดบัความส าคญัของ
ความตอ้งการจ าเป็นในแต่ละประเด็น โดยเลือกประเด็นท่ีสามารถส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี
ยิง่ใหญ่เป็นประเดน็ท่ีมีความส าคญัท่ีสุด 
 3) การระ บุสา เห ตุ ปัญหา  ( Identify Causes of Performance Problems and/or 
Opportunnities) เม่ือจัดล าดับความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดแลว้
หลงัจากนั้น ใหร้ะบุสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการจ าเป็นเพื่อเป็นแนวทางในการแกปั้ญหา 
 4) การระบุวิธีการแก้ปัญหาท่ีเป็นไปได้ (Identify Possible Solution and Growth 
Opportunities) เพื่อน าไปสู่การวางแผนในการแกไ้ขปัญหาและพฒันาต่อไป 
 

2.4 หลกัการและทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 

2.4.1 ความหมายและความส าคญัของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 

ความต้องการจ าเป็น (Needs) มีความหมายตามพจนานุกรม และตามทัศนะของ                
นกัการศึกษา ดงัน้ี   

 
York (1982) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของความตอ้งการจ าเป็นไปในทางลกัษณะทางการเมือง

วา่เป็นปัญหาทางสงัคม เม่ือเขาไดก้ล่าววา่ “ส่ิงท่ีเป็นเร่ืองทางสงัคมมกัจะไดรั้บค านิยามวา่เป็นปัญหา
สังคมโดยผ่านกระบวนการทางการเมือง ซ่ึงจะมีตวัแสดงจ านวนมากท่ีเขา้มามี ส่วนได้เสียใน
ผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนั”   
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 Stufflebeam, McCormick, Brinkerhoff, and Nelson (1985) ได้ให้ความหมายของความ
ตอ้งการจ าเป็นว่า หมายถึง ส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองหรือก่อให้เกิดประโยชน์เม่ือ ไดรั้บ
การตอบสนอง โดยจ าแนกความตอ้งการจ าเป็นตามมุมมอง (View) ท่ีแตกต่างกนัได ้4 มุมมอง ดงัน้ี   

1) มุมมองของความแตกต่าง (Discrepancy View) เป็นความต้องการจ าเป็นท่ี
กล่าวถึง ความแตกต่างระหว่างการกระท าหรือผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ (Desired Performance) 
กบัการกระท าหรือผลการปฏิบติังานท่ีสังเกตไดจ้ากการปฏิบติัจริง (Observed Performance)    

2) มุมมองของความเป็นประชาธิปไตย (Democratic View) เป็นความต้องการ
จ าเป็นท่ีกล่าวถึงความปรารถนาหรือความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มอา้งอิงท่ี
เช่ือถือได ้  

3) มุมมองของการวิเคราะห์ (Analytic View) เป็นความตอ้งการจ าเป็นท่ีกล่าวถึง 
สารสนเทศของส่ิงหน่ึงส่ิงใดในหน่วยงาน ท่ีบุคลากรผูมี้ความสามารถไดพ้ิจารณาลงความเห็นว่ามี
ความส าคญัต่อหน่วยงานและจะท าใหเ้กิดการพฒันาในหน่วยงาน   

4) มุมมองของการวินิจฉัย (Diagnostic View) เป็นความตอ้งการจ าเป็นท่ีกล่าวถึง 
ส่ิงท่ีบุคคลไดพ้ิจารณาแลว้ว่ามีความบกพร่องหรือขาดหายไป (Deficiency or Absence) และพิสูจน์
ไดว้า่ส่ิงท่ีขาดไปนั้นจะท าใหเ้กิดความเสียหาย (Harmful) ต่อหน่วยงาน   

 
Mckillip (1987) ให้ความหมายของความตอ้งการจ าเป็นว่า หมายถึง การตดัสินคุณค่าของ

กลุ่มบุคคลใดบุคคลหน่ึงเก่ียวกบัปัญหาท่ีพบ และพยายามหาหนทางในการแกปั้ญหา ความหมาย
ดงักล่าวจะเก่ียวขอ้งใน 4 ลกัษณะ คือ   
   1) ความตอ้งการจ าเป็นเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณค่าซ่ึงแตกต่างกนัไปในแต่ละ
บุคคล   
  2) ตอ้งการการจ าเป็น เป็นเร่ืองเฉพาะของกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง   
  3) ตอ้งการการจ าเป็น เป็นเร่ืองท่ีอยูใ่นรูปของปัญหาเม่ือผลผลิตไม่เพียงพอ   
  4) ตอ้งการการจ าเป็น เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจหรือการพิจารณาหา 
แนวทางในการแกปั้ญหา 
 
 Barrow and Milburn (1990) ไดใ้หค้วามหมายของความตอ้งการจ าเป็นวา่ หมายถึง บางส่ิง
บางอย่างท่ีอาจขาดแคลน หรืออาจจะไม่ขาดแคลน แต่จ าเป็น ส าหรับวตัถุประสงค์ท่ีต้องการ
บางอยา่ง   
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Webster’s Encyclopedic Unabridyed Dictionary of the English Language (1994) ได้ให้
ความหมายของตอ้งการการจ าเป็นว่า หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีเป็นความจ าเป็นในอนัท่ีจะท าให้
บรรลุวตัถุประสงคต์ามความปรารถนาหรือตอ้งการการได ้  

 
Witkin and Altschuld (1995) กล่าวว่า ตอ้งการการจ าเป็น คือ ความแตกต่าง หรือช่องว่าง 

(Gap) ระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู่ (What is) หรือสภาพท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั และส่ิงท่ีควรจะเป็น (What 
Should be) หรือสภาพท่ีพึงปรารถนา  
  

Dunster and Andrew (1996) ไดใ้ห้ความหมาย ตอ้งการการจ าเป็น ว่าหมายถึง แรงจูงใจ
ขั้นพื้นฐาน หรือความจ าเป็นของส่ิงมีชีวิตในขั้นพื้นฐาน คือ อาหาร ท่ีพกั เคร่ืองนุ่งห่ม น ้ า และ
อากาศท่ีสะอาด 

   
Reviere et al. (1996) ให้ค  าจ ากัดความของต้องการการจ าเป็น ว่าเป็นช่องว่างระหว่าง

สภาพการณ์ท่ีเป็นจริงและท่ีเป็นอุดมคติ ซ่ึงเป็นท่ีรับรู้ทั้งของค่านิยม ในชุมชนและยอมรับให้มีการ
เปล่ียนแปลงได ้  

 
Kaufman (2000) ให้ความหมายว่า ตอ้งการการจ าเป็น คือ ผลต่าง (Gap) ระหว่างผลท่ี

เกิดข้ึนในปัจจุบนัและผลท่ีตอ้งการ   
 
สุวิมล  ว่องวาณิช (2542) ให้ความหมายของต้องการจ าเป็นไวว้่า เป็นความแตกต่าง

ระหว่างส่ิงท่ีมุ่งหวงัหรือส่ิงท่ีตอ้งการ (Expected or Desired Outcome) กบัส่ิงท่ีเป็นจริงในปัจจุบนั 
(Current Outcome) โดยความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนจะบอกสภาพปัญหาท่ีมีอยู ่

 
การวางแผนการท างานจะตอ้งเร่ิมการประเมินบริบท เพื่อให้เขา้ใจสภาพท่ีเป็นอยู่ ของ

หน่วยงาน และรู้ความตอ้งการของหน่วยงานว่าจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองตอบในดา้นใดการ
ด าเนินงานดงักล่าวจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีช่วยในการท างาน ดว้ยเหตุน้ีจึงมีการพฒันาวิธีการวิจยั 
ประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Needs Assessment Research) เพื่อช่วยวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและ
แนวทางการแกไ้ข  (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548)  การวางแผนงานหรือโครงการโดยมิไดค้  านึงถึงความ
ตอ้งการจ าเป็นในระดับบุคคล หรือกลุ่มบุคคลต่างๆ และหาแนวทางปรับความตอ้งการจ าเป็น
ย่อมจะก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบติั และปัญหาอ่ืนๆ ตามมาอย่างไม่ส้ินสุด โดยเฉพาะโครงการ
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ดา้นบริการสังคม การละเลยต่อความตอ้งการจ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นเหตุใหโ้ครงการนั้น
ขาดความร่วมมือและไม่บรรลุวตัถุประสงค ์หรือให้บริการไม่ตรงกบัความตอ้งการจ าเป็น หรือไม่
ตรงกบักลุ่มเป้าหมาย ท าให้เกิดความล่าชา้หรือสูญเสียทรัพยากรไปโดยเปล่าประโยชน์ (นิศา ชูโต, 
2536  อา้งถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2548)   ในบริบทของโรงเรียน การวิจยัการประเมินความตอ้งการ
จ าเป็นท าให้สามารถระบุส่ิงท่ีจ าเป็นของผูเ้รียนซ่ึงน ามาใชใ้นการพฒันาออกแบบการจดัการเรียน
การสอน ช้ีให้เห็นจุดอ่อนของผูเ้รียน ระบุจุดอ่อนท่ีครูควรไดรั้บการพฒันา ช้ีทิศทางท่ีโรงเรียน
ตอ้งการพฒันาในอนาคต และยงัใชป้ระโยชน์ในการเสาะแสวงหาวิธีการพฒันาผูเ้รียนท่ีคาดว่าจะ
ส่งผลกระทบตามมาท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด การจดัท าขอ้มูลสารสนเทศถือว่า มีความส าคญัต่อการ
วางแผนและการพฒันาองค์กร การวิจยัการประเมินความตอ้งการจ าเป็นท าให้สามารถก าหนด
เป้าหมายของหน่วยงาน ก าหนดระดบัความส าเร็จท่ีมุ่งหวงั และก าหนดแนวทางการใชท้รัพยากร
หรือปัจจยัในการท างาน นอกจากน้ียงัสามารถช้ีจุดบกพร่อง หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อน าไปสู่การ
ก าหนดแนวทางการแกไ้ข การวิจยัการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจึงเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีขาด
ไม่ได้ในการวางแผนและพฒันางาน และเป็นกิจกรรมท่ีด าเนินการตั้ งแต่ก่อนเร่ิมวางแผนงาน 
ระหวา่งการปฏิบติังาน หรือหลงัส้ินสุดการท างาน นอกจากน้ี สุวิมล วอ่งวาณิช ยงักล่าวถึงประโยชน์
ของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ไวว้่าช่วยระบุปัญหาท่ีเป็นปัญหาท่ีแทจ้ริง ท าให้เกิดการ
แก้ปัญหาได้ตรงจุดเป็นไปตามความต้องการของผูท่ี้เก่ียวข้องกับโครงการ และ/หรือองค์กร 
นอกจากน้ีในการของบประมาณสนบัสนุนโครงการจากแหล่งเงินทุนต่างๆ หากมีการใชเ้ทคนิคการ
วิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นช่วยในการส ารวจปัญหาหรือความตอ้งการของหน่วยงานหรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งก่อน จะท าให้โครงการและ/หรือองคก์รไดรั้บความเช่ือถือ และมีความเป็นไปไดสู้งท่ีจะ
ไดรั้บการสนับสนุน (นิศา ชูโต, 2536  อา้งถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2548; เยาวดี วิบูลยศ์รี, 2538;       
ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2541; สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์, 2541) ซ่ึง สุวิมล ว่องวาณิช ยงักล่าวถึงการวิจยัการ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็น มีความส าคญัส าหรับการวางแผนแบบครบวงจร เป็นกระบวนการท่ี
ส าคญัและมีประโยชน์ ดงัต่อไปน้ี    

ประการแรก การวิจยัการประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นเคร่ืองมือบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท าให้สามารถก าหนดแผนงานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน ป้องกนั
การสูญเสียทรัพยากรกบัการด าเนินงานท่ีไม่ไดผ้า่นการวิเคราะห์การด าเนินงานมาอยา่งแทจ้ริง   
  ประการท่ีสอง ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัความตอ้งการจ าเป็น เป็นขอ้มูลท่ีสะทอ้นภาพ 
บริบทท่ีเกิดข้ึนของหน่วยงาน ขอ้มูลดงักล่าวเป็นพื้นฐานส าคญัท่ีน าไปสู่การวางแผน การก าหนด 
แนวทางพฒันาองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัสภาพท่ีเกิดข้ึน และสนองความตอ้งการขององคก์ร กล่าวได้
ว่า  นักวิชาการไดข้อ้มูลจากการวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการก าหนดนโยบายใชเ้ป็น
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ข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารจัดการองค์กรทุกขั้นตอน  ใช้ในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ และความเขา้ใจอนัดีระหว่างชุมชนกบัองคก์ร และระหว่างองคก์ร นอกจากน้ีขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการวิจยั ประเมินความตอ้งการจ าเป็นยงัสามารถใชเ้ป็นหลกัเทียบในการด าเนินงาน น ามาช่วย
ก าหนดวตัถุประสงค์ของการด าเนินงานให้มีความชัดเจน และมัน่ใจไดว้่าวตัถุประสงค์ดงักล่าว
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รนั้นอยา่งแทจ้ริง ประโยชน์ของการวิจยัประเมินความตอ้งการ
จ าเป็นในประเด็นน้ี สามารถขยายความใหช้ดัเจนข้ึนว่า การวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็น จะให้
ค  าตอบแก่บุคคลทัว่ไปเก่ียวกบัการน าทรัพยากรไปใชใ้นการพฒันางาน และสร้างความมัน่ใจวา่ส่ิงท่ี
ไดป้ฏิบติัจะสนองความตอ้งการขององคก์รอยา่งแทจ้ริง เน่ืองจากมีขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์รองรับการ
ตัดสินใจ เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพฒันาองค์กร เป็นการป้องกันปัญหาการลงทุนท่ีไม่
สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง ไดข้อ้มูลท่ีช้ีความตอ้งการและสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่าง
แทจ้ริง การวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็น จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยเป็นเกราะป้องกนัไม่ให้เกิดการ
ใชอ้  านาจทางการเมืองในการวางแผนการด าเนินงานในทิศทางท่ีไม่พึงประสงค ์รวมทั้งเป็นกลไก
ส าคญัท่ีท าให้เกิดความมัน่ใจกบัทุกฝ่าย และเป็นการป้องกนัการตดัสินใจทางการเมืองไดว้่าเป็นไป
อยา่งโปร่งใส ยติุธรรม   

ประการท่ีสาม การวิจยัการประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึน 
ในทุกขั้นตอนของการด าเนินงานท่ีน าไปสู่การพฒันาองคก์รตั้งแต่ขั้นตอนแรก ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของ 
การปฏิบติังานและพฒันาโครงการ การวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นจะช่วยก าหนดเป้าหมาย
ของ องคก์รจากผลการวิจยัซ่ึงแสดงความตอ้งการจ าเป็นของลูกคา้และ/หรือองคก์ร ขั้นตอนระหวา่ง
การด าเนินงาน การวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้การปฏิบติังาน
เป็นไปตาม แผนท่ีก าหนด และขั้นตอนสุดท้าย การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นเป็น
กระบวนการท่ีช่วยกระตุน้ให้เกิดผลกระทบจากโครงการ ท าให้การพฒันาการศึกษาไดรั้บการช้ี
แนวทางจากฐานขอ้มูลท่ีมีอยูท่  าให้สามารถวดัการเปล่ียนแปลงของการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึง 
(Gilmore & Campbell, 1996 อา้งถึงใน สุวิมล  วอ่งวาณิช, 2548)   

 
สรุปไดว้่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น  มีประโยชน์ในการวางแผนท่ีมีโอกาสเกิด

สัมฤทธ์ิผลตามท่ีหวงั เป็นขอ้มูลท่ีใช้เป็นหลักเทียบความส าเร็จของการด าเนินงานทั้ งในการ 
วางแผนกลยุทธ์การท างานของหน่วยงาน  การพฒันาบุคลากร  การฝึกอบรม  การประกนัคุณภาพ 
การศึกษา  และการประเมินความต้องการจ าเป็นยงัเป็นประโยชน์ในบริบทของการศึกษาท่ีมี
เป้าหมาย อยู่ท่ีการพฒันาผูเ้รียน เป็นขั้นตอนส าคญัส าหรับครูผูส้อนในการศึกษาความตอ้งการ
จ าเป็นของผูเ้รียน  ท าความรู้จกัผูเ้รียนท่ีตนเองรับผดิชอบไดอี้กดว้ย 
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2.4.2 การจัดล าดับความส าคญัการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
สุวิมล ว่องวาณิช (2550)  กล่าวว่า การวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นจะอยูบ่นพื้นฐาน

หลกัการ 2 ประการ คือ หลกัความแตกต่าง (Discrepancy) และหลกัความส าคญั  (Importance)  จาก
หลกัการทั้ง 2 หลกัการในการวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นกระบวนการวิจยัประเมินความ
ต้องการจ าเป็นโดยทั่วไปควรประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินงานท่ีจ าแนกออกได้ 5 ขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 
 1)  การศึกษาส่ิงท่ีมุ่งหวงั (What should be)   
 2)  การศึกษาสภาพปัจจุบนัในปัจจุบนั (What is) 
 3)  การวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งขอ้มูลท่ีไดจ้าก ขอ้ 1 และขอ้ 2 และจดัล าดบั
ความส าคญัของผลท่ีเกิดข้ึน เพื่อก าหนดเป็นความตอ้งการจ าเป็น 
 4)  การวิเคราะห์สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างในขอ้ 3 และจดัล าดบัความส าคญั 
ของสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการจ าเป็น 
 5)  การศึกษาและก าหนดแนวทางเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากจากสาเหตุท่ีท าใหเ้กิด 
ความตอ้งการจ าเป็นท่ีวิเคราะห์ไดจ้ากขอ้ 4 
 

นอกจากนกัวิจยัตอ้งใชห้ลกัการทั้งสองหลกัท่ีกล่าวมาขา้งตน้  ยงัตอ้งค านึงถึงประเด็นท่ี
ส่งผลต่อการก าหนดขั้นตอนการวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็น  ไดแ้ก่  การก าหนดขอบเขตการ
วิจยั ระดบัของความตอ้งการจ าเป็น ประเภทของความตอ้งการจ าเป็นและการก าหนดแนวคิดท่ีใชใ้น
การแปลความหมายเก่ียวกบัผลการวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นท่ีไดรั้บการวิจยัประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ประกอบดว้ย  3  ส่วน  ไดแ้ก่  การระบุความตอ้งการจ าเป็น (Needs 
Identification) เพื่อส ารวจความต้องการจ าเป็นท่ีเกิดข้ึนทั้ งหมดในองค์กร  การวิเคราะห์ความ
ตอ้งการจ าเป็น (Needs Analysis) เพื่อวิเคราะห์สาเหตุท่ีน าไปสู่การเกิดความตอ้งการจ าเป็นนั้นๆ 
และการก าหนดแนวทางการแกไ้ข (Needs Solution) เพื่อขจดัปัญหาท่ีเกิดจากความตอ้งการจ าเป็น
ให้หมดไป โดยมีการประเมินขั้นสรุปสุดท้ายว่าทางเลือกใดท่ีสมควรน าไปปฏิบัติมากท่ีสุด  
ผลการวิจัยในทุกขั้นตอนจะให้ขอ้มูลท่ีรองรับการตัดสินใจของผูบ้ริการวิธีการใช้ในการวิจัย
ประเมินความตอ้งการจ าเป็น สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ไดจ้ าแนกวิธีการท่ีใชใ้นการประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็น  ดงัต่อไปน้ี 
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1)  การส ารวจ คือ การระบุความตอ้งการจ าเป็นท่ีด าเนินการส่วนใหญ่ใชว้ิธีการ
ส ารวจเรียกว่า  การส ารวจความตอ้งการจ าเป็น (Needs Survey) วิธีการท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
ไดแ้ก่ การใชแ้บบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต  ทั้งสามวิธีน้ี  นกัวิจยัใชท้ัว่ไปมีความคุน้เคย
กนัดี  เน่ืองจากวิธีการวิจยัพื้นฐานสามารถด าเนินการไดไ้ม่ยาก หลงัจากก าหนดประเด็นวิจยัว่าจะ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็นเพื่อจุดมุ่งหมายใด และระบุประเภทความตอ้งการจ าเป็นไดแ้ลว้ นกัวิจยั
ท าการออกแบบการก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง วิธีการรวบรวมขอ้มูล การสร้างเคร่ืองมือการ
วิเคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอขอ้มูล ขั้นตอนส าคญัของการวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็น
ส าหรับการวิจยัส ารวจ คือ การนิยามความตอ้งการจ าเป็นว่าจะใชนิ้ยามความแตกต่าง (Discrepancy 
Definition)  หรือนิยามการแกปั้ญหา (Solution Definition) ซ่ึงจะส่งผลต่อการสร้างเคร่ืองมือเก็บ
รวบรวมขอ้มูล  นอกจากน้ียงัตอ้งให้ความส าคญักบัการจดัล าดับความส าคญัของความตอ้งการ
จ าเป็นดว้ย (Needs  Prioritization)   

2)  การใช้แบบสอบถาม คือ วิธีการท่ีใช้ในการจดัเก็บขอ้มูล เพื่อประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็นโดยใชแ้บบสอบถามสามารถท าไดท้างไปรษณีย ์การสอบถามทางโทรศพัท ์การเก็บ
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามถือว่าเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นท่ีเน้นการศึกษา จาก
กลุ่มเป้าหมายขนาดใหญ่และกวา้ง  และลกัษณะของขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นการแสดงความรู้สึกหรือความ
คิดเห็นตามการรับรู้ของผูต้อบ ความตอ้งการจ าเป็นท่ีก าหนดดว้ยวิธีการส ารวจดว้ยแบบสอบถาม
เป็นความตอ้งการจ าเป็นระดบักลุ่มบุคคลหรือระดบัองคก์รไม่ใชร้ะดบับุคคล จุดมุ่งหมายของการ
ส ารวจสามารถน าไปใชก้บัการวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ แต่ผลการประเมิน
ความตอ้งการจ าเป็นท่ีไดรั้บจะน าไปใช้ไดก้บัการพฒันาการปฏิบติังานขององค์กรมากกว่าการ
พฒันารายบุคคล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการระบุความตอ้งการจ าเป็นดว้ยแบบสอบถามส่วนใหญ่ก าหนด
รูปแบบการตอบเป็นมาตรฐานประมาณค่าซ่ึงมีทั้งการตอบสนองเด่ียว (Single Response Format) 
และรูปแบบการตอบสนองคู่  (Dual Response Format) โดยให้กลุ่มตัวอย่างให้ข้อมูลทั้ งสภาพ
ปัจจุบนัและสภาพท่ีคาดหวงัท่ีจะใหเ้ป็น 

3)  การสัมภาษณ์ คือ วิธีการส ารวจดว้ยการสัมภาษณ์นับเป็นส่วนหน่ึงท่ีคนส่วน
ใหญ่นิยมใชเ้ช่นเดียวกบัแบบสอบถาม  เพราะกระบวนการเก็บขอ้มูลด าเนินการไดง่้าย  ไม่ซบัซอ้น
แต่จะใช้เวลาในการเก็บขอ้มูล  เน่ืองจากตอ้งใช้เวลาในการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นรายบุคคล 
วิธีการสัมภาษณ์สามารถใชใ้นการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์  แต่ทั้งน้ีตอ้งมีการ
เลือกบุคคลท่ีให้สัมภาษณ์ให้เป็นผูท่ี้เขา้ใจสภาพบริบทขององค์กร  หรือสถานการณ์ท่ีตอ้งการ
ประเมินความตอ้งการประเมินความตอ้งการจ าเป็นนอกจากน้ี นักวิจยัตอ้งมัน่ใจคุณภาพของผู ้
สัมภาษณ์การมีทกัษะความสามารถในการซกัถามความจริงจากผูท้รงคุณวฒิุท่ีใหส้ัมภาษณ์ 
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4)  การสังเกต คือ การวิจยัการประเมินความตอ้งการจ าเป็นโดยใชก้ารสังเกตจะมี
ปริมาณการน าไปใชน้อ้ยกวา่การใชแ้บบสอบถามและการสัมภาษณ์  เน่ืองจากส้ินเปลืองเวลาในการ
เก็บขอ้มูลท่ีก าหนดช่วงเวลาท่ีนานพอสมควรจนกว่าจะไดข้อ้มูลความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ใช้เวลา
บนัทึกขอ้มูลนานกวา่  บนัทึกขอ้มูลยากกวา่  และมีการซบัซอ้นในการบนัทึกขอ้มูลมากกวา่  นกัวิจยั
ส่วนใจจึงใช้การสัมภาษณ์ในการเก็บขอ้มูลเสริม  หรือเป็นขอ้มูลประกอบขอ้มูลจากแหล่งอ่ืน 
นอกจากวิธีการสงัเกตมกัจะท าใหไ้ดก้บักลุ่มเป้าหมายท่ีมีขนาดเลก็  หากกลุ่มผูเ้ป็นเป้าหมายของการ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็นมีระดบักวา้ง วิธีการสังเกตก็จะไม่ค่อยเหมาะสม ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
สังเกตจะน าไปใชใ้นการประเมินความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อระบุความตอ้งการจ าเป็น 
(Needs Identification)  ส่วนใชว้ิธีการสังเกตเพื่อวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการจ าเป็น
อาจมีขอ้จ ากดั ข้ึนอยู่กบับางประเด็นปัญหา  หรือบางสถานการณ์  และยิ่งเป็นการประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็นเพื่อก าหนดทางเลือกในการแกปั้ญหา  และเก็บขอ้มูลดว้ยการสังเกตไม่ใช่วิธีการท่ีจะ
ใหข้อ้มูลประเภทน้ีไดดี้ 

 
การจดัล าดบัความส าคญั (Priority Setting) ของความตอ้งการจ าเป็น เป็นขั้นตอนสุดทา้ย

ของการระบุความตอ้งการจ าเป็น การวิเคราะห์หาสาเหตุและการก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหา  ซ่ึงจะ
ท าใหก้ารประเมินความตอ้งการจ าเป็นมีความสมบูรณ์ สามารถน าผลไปใชใ้นการวิเคราะห์หาสาเหตุ
และวิธีการแกไ้ขต่อไป การจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นเป็นการศึกษาวิเคราะห์
ความต้องการจ าเป็นแต่ละประเด็น จากนั้ นน าความตอ้งการจ าเป็นมาเรียงล าดับ (Sort)  ตั้ งแต่
ความส าคัญมากไปหาน้อย (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อจัดล าดับ
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น คือการระบุความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดและมี
ความเร่งด่วนท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาก่อน ภายใตเ้ง่ือนไขทรัพยากรท่ีมีจ ากดั เทคนิคการจดัล าดบั
ส าหรับขอ้มูลของการตอบสนองแบบคู่ วิธีท่ีใชห้ลกัประเมินแตกต่าง วิธีการท่ีใชห้ลกัประเมินความ
แตกต่างพบว่า เป็นท่ีนิยมกนัมาก เป็นวิธีท่ีมีรากฐานมาจากการประเมินความตอ้งการจ าเป็นท่ีใช้
โมเดลความแตกต่างมีวิธี  ดงัน้ี 

1)  วิธี Mean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของค่าเฉล่ียของ        
I และค่าเฉล่ียของ D บางคนเรียกวิธีน้ีวา่ Rank Order of Difference Scores 

 
MDF = I – D                                                               (2-2) 
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ขอ้ดีของการใชว้ิธีการจดัล าดบัความส าคญัตามผลต่างของค่าเฉล่ีย คือ เป็นวิธีท่ี
สามารถวิเคราะห์ไดง่้าย ไม่ตอ้งใชส้ถิติวิเคราะห์ชั้นสูง  สามารถวิเคราะห์ดว้ยมือ  และเป็นท่ีเขา้ใจ
ง่าย  ขอ้เสียของวิธีน้ีคือ บางคร้ังความตอ้งการหลายขอ้มีคะแนนความแตกต่าง (Difference Scores) 
เท่ากนั ท าใหมี้การตีความว่าเป็นความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีความส าคญัเท่ากนัโดยมาไดใ้หค้วามสนใจ
กบัระดบัสภาพปัจจุบนักบัสภาพท่ีพึ่งประสงคจ์ะเป็นวา่มากหรือนอ้ย 
 2)  วิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการจดัเรียงล าดบัความส าคญัของความ
ตอ้งการจ าเป็นซ่ึงพฒันาข้ึนมาโดยใชค่้าสถิติในรูปดชันีท่ีสามารถบอกค่าต ่าสุด และสูงสุดได ้(Lane, 
Crofton, & Hall, 1983 อา้งถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) ไดส้ร้างดชันีช่ือว่า Priority Needs Index 
(PNI) ซ่ึงดดัแปลงวิธีการจดัเรียงต าแหน่งความตอ้งการจ าเป็นจากความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
สภาพท่ีคาดหวงักบัท่ีเป็นอยู่จริง (Mean Difference) โดยการถ่วงน ้ าหนักของผลต่างของค่าเฉล่ีย
ระหวา่ง I และ D ดว้ยน ้าหนกัความส าคญัของ I   
 
     PNI = (I-D) x I     (2-3) 
 
 3)  วิธี Modified Priority Needs Index:  PNI modified เป็นสูตรท่ีปรับปรุงจากสูตร   
PNI ดั้งเดิมของ นงลกัษณ์ วิรัชชยั และสุวิมล ว่องวาณิช ซ่ึงเป็นวิธีท่ีหาค่าผลต่างของสภาพปัจจุบนั
และสภาพท่ีคาดหวงั (I-D) แลว้หารดว้ยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความตอ้งการจ าเป็นให้อยู่ใน
พิสัยท่ีไม่มีช่วงกวา้งมากเกินไป และให้ความหมายในเชิงการเปรียบเทียบ เม่ือใชร้ะดบัของสภาพท่ี
เป็นอยูปั่จจุบนัเป็นฐานในการค านวณค่าอตัราการพฒันาเขา้สู่สภาพท่ีคาดหวงัของกลุ่ม (สุวิมล ว่อง
วาณิช, 2550) 

     (PNI modified)   =  D
D)(I−     (2-4) 

 
  PNI แทน   ค่าดชันีการจดัเรียงล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 
  I แทน คะแนนเฉล่ียตามสภาพท่ีคาดหวงั 
  D แทน คะแนนเฉล่ียตามสภาพปัจจุบนั 
 

4)  การวิเคราะห์ (Matrix Analysis) เป็นวิธีการวิเคราะห์ท่ีเน้นการเสนอผล การ
ด าเนินงานของหน่วยงานในส่วนท่ีเป็นจุดแขง็และจุดอ่อนท่ีควรไดรั้บการพฒันา โดยการแบ่งตาราง
ออกเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวงั (หรือเรียกว่าเกณฑท่ี์ควรจะเป็น) และ
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สภาพท่ีเกิดข้ึนจริงจุดท่ีใชใ้นการแบ่งอาจเป็นค่าเฉล่ียของคะแนนสูง – ต ่า ท่ีก าหนดหรือเกณฑท่ี์ผู ้
ประเมินเห็นวา่เหมาะสมท่ีจะเป็นจดัตดั (Cat – Off Score) 

 
เกณฑ์การประเมินความต้องการจ าเป็น Khong-ngama et al. (2013) จากการศึกษา 

Principals’ and Teachers’ Use of Evaluation Results for Student Learning in Science พบว่า เกณฑ์
การประเมินความตอ้งการจ าเป็นน ามาใชโ้ดย นงลกัษณ์ วิรัชชยั และสุวิมล  ว่องวาณิช (2550)  ได้
ก าหนดค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น (PNI modified ) ไวว้า่  รายการท่ีมีค่าอยา่ง
นอ้ย  .30  หรือ  30 %  ท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด  และมีความเร่งด่วนท่ีตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาก่อน 
 
  บริบทสถานศึกษา 
 
  โรงเรียนในกลุ่มเมือง 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  มีโรงเรียน
ในกลุ่ม  จ านวน  13  โรงเรียน  ไดแ้ก่   1) บา้นวงัตะเคียน  2) บา้นบางแกว้  3) อนุบาลวดัปิตุลาธิราช
รังสฤษฎ์ิ  4) วดันิโครธาราม  5)วดัราษฏร์ศรัทธาท า  6) วดัเทพนิมิตร  7) วดัเกาะจนัทาราม  8) วดั
หนามแดง  9) วดัแพรกนกเอ้ียง  10)วดัชนะสงสาร  11) วดัสมานรัตนาราม  12) บา้นแขวงกลัน่  13) 
วดับางปลานัก  โดยแต่ละโรงเรียนตั้งในเขตพื้นท่ีมีหลากหลายอาชีพ เน่ืองจากเป็นเมืองท่ีเป็น
การเกษตร  และมีโรงงานอุตสาหกรรมแทรกเป็นบางพื้นท่ี  ผูป้กครองส่วนใหญ่มกัท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรม และมีอาชีพเกษตรกรรมควบคู่กนั  การจดัการเรียนการสอนในโรงเรียนไดรั้บ
การสนบัสนุนจากบริษทัต่างๆ  เช่น  การน าอาหาร  และขนมเขา้มาสนบัสนุน  การน าวิทยากรเขา้มา
อบรมใหค้วามรู้  การสนบัสนุนหอ้งเรียนวิทยาศาสตร์    การบริจาคอุปกรณ์ส านกังาน  เป็นตน้ 
 

2.5 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง  
 

 2.5.1 งานวจิัยในประเทศ 
 
ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษางานวิจยัในประเทศท่ีเก่ียวขอ้งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงมี

งานวิจยัดงัน้ี 
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ปิยะวรรณ แซ่ตนั และคณะ (2560)  ไดศึ้กษาคน้ควา้เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี  งานวิจยัได้
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี โดยเนน้การวิเคราะห์ถึงปัจจยัต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน, สวสัดิการ, 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน, และโอกาสในการเติบโตทางอาชีพ งานวิจยัไดพ้ิจารณาถึงความส าคญั
ของปัจจยัเหล่าน้ีในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงาน และไดเ้สนอแนะแนวทางในการปรับปรุง
สภาพการท างานและสร้างแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
พงศกร ฐานียการ (2563)  ไดศึ้กษาคน้ควา้ เร่ือง แรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร กรมธนารักษ ์ งานวิจยัน้ีไดเ้จาะลึกถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานในบริบทของขา้ราชการกรมธนารักษ์ โดยการศึกษาได้ท าการ
วิเคราะห์ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ เช่น ความพึงพอใจในงาน, โอกาสในการเติบโต, และ
การไดรั้บการยอมรับ นอกจากน้ี, งานวิจยัยงัพิจารณาถึงผลกระทบของแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
การท างาน, ความรับผิดชอบ, และความส าเร็จของงาน ผลการศึกษาเนน้ย  ้าว่าการสร้างแรงจูงใจท่ี
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรเป็นส่ิงส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์รภาครัฐ 
 

นันทิยา บุญเกิด (2563) ได้ศึกษาค้นคว้าเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง  งานวิจยัน้ีไดศึ้กษาถึงแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเอกชน โดยเนน้การ
วิเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นและมีความมุ่งมัน่ในการท างาน งานวิจยั
ไดพ้ิจารณาถึงความส าคญัของการไดรั้บการยอมรับ, ความกา้วหนา้ในอาชีพ, และความพึงพอใจใน
งาน และไดเ้สนอแนะแนวทางในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมแรงจูงใจในการท างาน 

 
วาทิต แสงจนัทร์ และธรินธร นามวรรณ (2564) ไดศึ้กษาคน้ควา้ เร่ือง แนวทางการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร  งานวิจยัน้ีไดเ้สนอแนวทางการสร้างแรงจูงใจท่ีมุ่งเนน้การส่งเสริม 
“การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ” ของครูในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา โดยเน้นไปท่ีการ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีกระตุน้ใหค้รูมีความมุ่งมัน่ในการท างานและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง งานวิจยัได้
ส ารวจถึงความส าคัญของการตั้ ง เป้าหมาย , การให้รางวัลและการยอมรับ , และการสร้าง
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สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา งานวิจยัยงัเสนอแนะว่าการสร้างแรงจูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพจะช่วยใหค้รูมีความกระตือรือร้นในการสอน, มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาการเรียนการ
สอน, และสามารถสร้างผลสมัฤทธ์ิท่ีดีใหก้บันกัเรียน 
 

จากการศึกษางานวิจยัในประเทศ พบว่าปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการท างาน โอกาสในการเติบโตทางอาชีพ ความ
พึงพอใจในงาน การไดรั้บการยอมรับ และการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ การวิจยั
ยงัเน้นถึงความส าคญัของการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมแรงจูงใจและการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองของบุคลากร   
 

2.5.2 งานวจิัยต่างประเทศ  
 

  Michaelowa (2002) ด าเนินการวิจยัหวัขอ้ Teacher Motivation: A Review of the Literature 
โดยไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจของครูในประเทศก าลงัพฒันา โดยเนน้ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและ
คุณภาพการสอนของครูในบริบทท่ีทรัพยากรมีจ ากัด การศึกษาน้ีใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสาร 
(Document Analysis) และขอ้มูลเชิงปริมาณจากโครงการพฒันาการศึกษาในแอฟริกา ผลการวิจยั
พบว่า ครูท่ีได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม, การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร, และสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดี มีแรงจูงใจสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพการสอนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน
โดยตรง นอกจากน้ียงัพบว่าการขาดทรัพยากร เช่น ส่ือการสอนและอุปกรณ์พื้นฐาน มีผลลบต่อ
แรงจูงใจของครู งานวิจยัน้ีมีขอ้จ ากดัในดา้นกลุ่มตวัอย่างท่ีส่วนใหญ่เป็นครูในเขตเมือง ท าให้ไม่
สามารถสะทอ้นถึงบริบทของโรงเรียนชนบทได้อย่างครบถว้น งานวิจยัน้ีสามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาแรงจูงใจของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ไดโ้ดยการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน เช่น การจดัหาอุปกรณ์
ส่ือการเรียนการสอนท่ีเพียงพอ และสร้างระบบสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงาน
ของครู 
 

UOC (2024) ด า เ นิ นก า ร วิ จั ย หั ว ข้อ  Keys to Improving Teachers' Motivation and 
Commitment งานวิจยัน้ีด าเนินการโดยมหาวิทยาลยัเปิดแห่งคาตาโลเนีย (UOC) โดยส ารวจความ
คิดเห็นของครูกว่า 500 คนจากประเทศนอร์เวย์, ชิลี, และคาตาโลเนีย เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีช่วยเพิ่ม
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แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ในอาชีพครู ผลการวิจยัพบว่า ครูตอ้งการระบบประเมินผลท่ีโปร่งใสและ
ยติุธรรม, การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน, และโอกาสในการท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานในชั้นเรียนท่ีมีความหลากหลายทางสังคม นอกจากน้ียงัพบว่า การสนับสนุนดา้นอารมณ์ 
เช่น การยอมรับและค าชมเชยจากผูบ้ริหาร มีผลกระทบเชิงบวกต่อแรงจูงใจ งานวิจยัน้ีมีขอ้จ ากดัใน
การศึกษาเฉพาะกลุ่มโรงเรียนในสามประเทศ ซ่ึงอาจไม่สามารถสะทอ้นถึงบริบทของประเทศอ่ืนได้
ทั้งหมด แนวทาง: งานวิจยัน้ีสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางส าหรับเขตพื้นท่ีประถมศึกษาฉะเชิงเทรา
ไดโ้ดยปรับเปล่ียนรูปแบบการประเมินผลครูให้โปร่งใสและสร้างโอกาสให้ครูไดท้  างานร่วมกนั
ผา่นกิจกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Professional Learning Community - PLC) 

 
Madalinska-Michalak (2022) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีกระตุน้ให้ครูเลือกอาชีพน้ีและยงัคงอยู่ใน

สายอาชีพ โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัครู
กว่า 50 คนในยโุรป ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัภายใน เช่น ความรักในการสอน, ความรู้สึกว่าตนเองมี
บทบาทส าคญัต่อชีวิตนักเรียน, และความภาคภูมิใจในอาชีพ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้แรงจูงใจ 
ในขณะท่ีปัจจยัภายนอก เช่น ความมัน่คงในการท างานและค่าตอบแทน ก็มีบทบาทส าคญัไม่แพก้นั 
งานวิจยัน้ีมีขอ้จ ากดัในการศึกษาเฉพาะบริบทของยโุรป ซ่ึงอาจแตกต่างจากประเทศอ่ืนๆ ท่ีมีระบบ
เศรษฐกิจและวฒันธรรมต่างกนั แนวทาง: งานวิจยัน้ีสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
แรงจูงใจของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ได้โดยเน้นสร้างความภาคภูมิใจในอาชีพผ่านกิจกรรม
ส่งเสริมคุณค่าของครู และปรับปรุงระบบค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัภาระงาน 

 
Han, Yin, and Wang, (2016) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction)  ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  และแรงจูงใจของครู โดยใช้
ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณผา่นแบบสอบถามกบัครูกวา่ 300 คนในประเทศจีน ผลการวิจยัพบวา่ ครูท่ี
มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีแรงจูงใจสูงข้ึน ในขณะท่ีความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ส่งผลลบต่อ
แรงจูงใจอย่างมาก นอกจากน้ียงัพบว่าการสนับสนุนจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานช่วยลดความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ได ้งานวิจยัน้ีมีขอ้จ ากดัในการศึกษาเฉพาะบริบทของประเทศจีน ซ่ึงมีระบบ
การศึกษาท่ีแตกต่างจากประเทศอ่ืนๆ แนวทาง: งานวิจยัน้ีสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการลด
ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ได้โดยสร้างระบบสนับสนุนด้าน
สุขภาพจิต เช่น การจดักิจกรรมผอ่นคลายหรือใหค้  าปรึกษาเชิงจิตวิทยา 
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Richardson and Watt (2010) ได้ศึกษาเก่ียวกับแนวโน้มและทิศทางของงานวิจัยด้าน
แรงจูงใจของครู โดยใชก้รอบแนวคิด Expectancy-Value Theory ซ่ึงเนน้ว่าครูจะมีแรงจูงใจสูงเม่ือ
พวกเขามองเห็นคุณค่าในงานและเช่ือว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จได ้ผลการวิจยัพบว่า ครู
ตอ้งการเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจนและไดรั้บค าชมเชยเม่ือบรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ียงัพบว่า
ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ งานวิจยัน้ีมี
ขอ้จ ากดัในการศึกษาท่ีเนน้เฉพาะกลุ่มตวัอยา่งจากประเทศตะวนัตก ซ่ึงอาจไม่สะทอ้นถึงบริบทอ่ืนๆ 
ได้ทั้ งหมด แนวทาง: งานวิจัยน้ีสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางส าหรับเขตพื้นท่ีประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราไดโ้ดยก าหนดเป้าหมายในการท างานให้ชดัเจนส าหรับครู พร้อมทั้งสร้างสมดุลระหว่าง
ภาระงานและเวลาส่วนตวั 

 
Wilcox (1993) ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารกบั

ความพึงพอใจในการท างาน  และขวัญก าลังใจของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย  โดย
ท าการศึกษาจากครูโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายโคลมัเบียใน โอไซโอ  จ านวน 285 คน  จาก 29 
โรงเรียน  ผลการศึกษาพบว่า  พฤติกรรมผูบ้ริหารสามารถท านายความพึงพอใจในการท างานและ
ขวญัของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารแบบมีส่วนร่วมหรือเป็นทีมส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานผูบ้ริหารท่ีแสดงพฤติกรรมผูน้ าทางการศึกษาหรือศึกษาคน้ควา้อยู่
เสมอจะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและขวญัในการท างานผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความเขา้ใจใน
ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ ามากๆจะท าให้สามารถลดความคับขอ้งใจและอุ่นใจและกลบัเพิ่มบรรยากาศ
ของขวญัและความพึงพอใจมากข้ึน 

 
Napier (2013)  ไดศึ้กษาขวญัของครูโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษา  ผลการวิจยั

พบว่า  ขวญัของครูสัมพนัธ์กบัความเขา้ใจ  และความซาบซ้ึงของผูบ้ริหารท่ีมีต่อครูเป็นรายบุคคล
ความมัน่ใจ  และความสามารถของผูบ้ริหารความช่วยเหลือท่ีครู  ไดรั้บจากการพิจารณาปัญหาดา้น
วินัยการ ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายท่ีส่งผลมาถึงตวัครูความเพียงพอของส่ิงอ านวย
ความสะดวก  และอุปกรณ์ต่างๆ ความเพียงพอในอุปกรณ์การสอน  การมอบหมายการสอนท่ี
เหมาะสม  ความยุติธรรม  และการมอบหมายงานพิเศษให้เท่าเทียมกัน  การฝึกวิชาชีพแก่ครู
ประจ าการ  ความมัน่คงในอาชีพ  นโยบายการใหอ้อกจากงาน  ความยติุธรรมในการแจกจ่ายชัว่โมง
สอน  และเงินเดือนท่ีเท่าเทียมกนักบับุคคลอาชีพอ่ืนท่ีใชเ้วลาศึกษามาเท่ากนั 
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Thomas (2007)  ไดศึ้กษาเปรียบเทียบขวญัของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  เปรียบเทียบ
ระหว่างโรงเรียนรัฐบาล  กบัโรงเรียนเอกชนในเมืองเซนตห์ลุยส์  รัฐมิสซูรี  สหรัฐอเมริกา  ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งจากครูโรงเรียนเทศบาลกบัครูโรงเรียนเอกชนเท่าๆ กนั  แลว้หาความแตกต่างของขวญั  ผล
การศึกษาพบว่า  ขวญัของครูมีความแตกต่างกนัใน 6 ปัจจยั  ไดแ้ก่  ความพึงพอใจ  ความสามคัคี
ระหว่างครู  สถานภาพของครู  ความช่วยเหลือทางการศึกษาจากชุมชน  การอ านวยความสะดวก  
การให้บริการแก่นกัเรียน  และความกดดนัจากชุมชน  และมี 4 ปัจจยั  ท่ีมีความแตกต่างกนั  ไดแ้ก่
ความสามคัคีของผูบ้ริหาร  เงินเดือนครู  ชัว่โมงการสอนของครู  และเน้ือหาหลกัสูตร 

 
จากทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้  แรงจูงใจในการท างานไดรั้บอิทธิพลจากหลาย

ปัจจัย ทั้ งภายนอกและภายใน ความมั่นคงด้านการเงิน สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวย และการ
สนับสนุนจากผูบ้ริหารลว้นมีความส าคญัไม่แพก้นั การไดรั้บการยอมรับในผลงานและโอกาสใน
การเติบโตในสายอาชีพกเ็ป็นอีกปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความมุ่งมัน่ นอกจากน้ี ความรัก
ในงานและความรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองก็เป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีส าคญัเช่นกนั การสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างานจึงเป็นส่ิงจ าเป็นเพื่อลดความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 
 
 
 



 

บทที ่3 
 

ระเบียบวธีิการวจิยั 
 

ในการวิจัยเ ร่ืองแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 เป็นการวิจยัแบบ
ผสมผสาน ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1)  สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค์  และความตอ้งการ
จ าเป็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 และ 2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 

 

3.1 ประชากร 
 

3.1.1 ระยะท่ี 1 ประชากร คือ  ครูโรงเรียนในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สงักดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 181 คน 

 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 
ขนาดใหญ่ 101 80 52.63 
ขนาดกลาง 48 44 28.95 
ขนาดเลก็ 32 28 18.42 
รวม 181 152 100 

ท่ีมา : ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 กลุ่มงานบริหารบุคคล, 2566   
 
3.1.2  ระยะท่ี 2 ประชากร คือ  ผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 จ านวน 5  คน โดยใชว้ิธีเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) 

 
 



64 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

3.2.1 ฉบบัท่ี 1 เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัท าการสร้างข้ึนโดยพิจารณา
จากเคร่ืองมือท่ีมีผู ้วิจัยท ามาก่อนภายใต้กรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีได้จากการศึกษาวิเคราะห์ 
วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพท่ีเป็นจริง  สภาพท่ีพึงประสงค ์ ความตอ้งการจ าเป็น  
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1   ท่ีวิเคราะห์ และสังเคราะห์จากทฤษฎีสองปัจจยั  ของ Herzberg 
(1959)  ประกอบด้วย 14  ด้านได้แก่  ดังน้ี  1)  เงินเดือน และสวัสดิการ 2) โอกาสได้รับ
ความกา้วหน้า 3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  4) นโยบาย
และการบริหาร  5) สภาพการท างาน  6) ความมัน่คงในการท างาน 7) ความส าเร็จของงาน  8) การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ  9) ลกัษณะงาน  10) ความรับผดิชอบ 11) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  12) 
ลกัษณะงาน 13) ความรับผดิชอบ 14) ความกา้วหนา้ โดยใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนนตามแนวทางของ 
Likert (Likert Five’s Rating Scale) โดยก าหนดค่าน ้าหนกัการตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี 

5  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูอยูใ่นระดบัมาก 

3  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู  อยูใ่นระดบันอ้ย 

1 หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 แบบสอบถามน้ีมี 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบ
แบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ  และส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั
และสภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนใน
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
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3.2.2 ฉบบัท่ี 2 แบบสมัภาษณ์ แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)  เก่ียวกบั
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 

 
3.2.3การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลผู ้วิจัย                      

ไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือโดยมีรายละเอียดตามขั้นตอนดงัน้ี 
1)  ผูว้ิจยัจะศึกษาแนวคิดหลกัการ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1  เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อก าหนดเป็นกรอบในการสร้างเคร่ืองมือ 

2)  ผูว้ิจยัจะก าหนดวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ 
3)  ผูว้ิจยัศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองท่ีเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) 

และแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 5 ระดบั 
4)  ผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามเพื่อการวิจยั ตามกรอบแนวคิดใหค้รอบคลุมเน้ือหา

สาระและขอบเขตของงานวิจยัและด าเนินการจดัท าแบบสอบถามเพื่อการวิจยัฉบบัร่าง 
5)  ผูว้ิจยัน าเสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง

และใหข้อ้เสนอแนะ  
6)  ผูว้ิจยัน าเสนอแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อพิจารณาความตรงเชิง

เน้ือหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือโดยวิธีหาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยาม
ศพัท ์(Index/of/Item Objective/Congruence : IOC) แลว้เลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึน
ไปและปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช ้(Try Out)  

การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
1 เม่ือ ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
0 เม่ือ ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 

                        – 1    เม่ือ ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเน้ือหา 
  
 ในการพิจารณาคดัเลือกขอ้ค าถาม ผูว้ิจยัใชเ้กณฑก์ารพิจารณาเลือกขอ้ค าถามท่ีมี

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ไม่ต ่ากวา่ 0.50 โดยขอ้ค าถาม
ใดท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากว่า 0.50 ผูว้ิจยัจะน าไปปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะ
น าไปทดลองใช ้(Try Out) ซ่ึงในการวิจยัน้ี แบบสอบถามมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC = 1.00 ซ่ึง
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สูงกว่าเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงหมายความว่า แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการ
วิจยัในระดบัท่ีสูงมาก 

7)  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามก่อนน าไปใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจริง โดยท าการทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มบุคลากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ราย เพื่อประเมินค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือดงักล่าว ใน
การวิ เคราะห์ความเช่ือมั่น ผู ้วิจัยเลือกใช้วิ ธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นสถิติท่ีนิยมใช้ในการประเมินความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบหลายขอ้ (Multiple-Item 
Scale) (บุญชม ศรีสะอาด, 2561) โดยเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณาค่าความเช่ือมัน่ขั้นต ่าก าหนดไวท่ี้ 
0.70 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคส าหรับแบบสอบถามทั้งฉบบั พบว่ามี
ค่าเท่ากับ 0.97 ซ่ึงสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้(>0.70) ผลลพัธ์น้ีบ่งช้ีว่าแบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมัน่ในระดับสูง สะทอ้นถึงความสอดคล้องภายในของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม และมี
ความสามารถในการวดั construct ท่ีตอ้งการวดัไดอ้ยา่งคงเส้นคงวา ดงันั้น จากผลการตรวจสอบ
คุณภาพดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่าแบบสอบถามน้ีมีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสมส าหรับการ
น าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัต่อไป 

8) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ท าเป็นฉบบัสมบูรณ์ เพื่อเก็บขอ้มูล
ต่อไป 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 
3.3.1 ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก วิทยาลยัครูสุริยเทพ 

มหาวิทยาลยัรังสิต ไปยงัหน่วงงานตน้สงักดัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
3.3.2 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามพร้อมทั้งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็น

กลุ่มประชากร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จ านวน 152 ฉบบั พร้อมทั้งก าหนดวนั 
เวลาเพื่อเกบ็แบบสอบถามคืน   
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 3.3.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์เพื่อ
น าไปวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดร้วบรวมจากกลุ่ม
ประชากรและคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล จากแบบสอบถามท่ีส่งไป
โรงเรียนกลุ่มเมือง 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  จ  านวน 152 
ฉบบั แลว้น าขอ้มูลทั้งหมดมาด าเนินการดงัต่อไปน้ี 

 
3.4.1 ระยะที่ 1 แบบสอบถาม 

 
1) การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนท่ี 1 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึง

ประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยใช้เกณฑ์การแปลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  ผลค่าคะแนนเฉล่ีย     
(บุญชม ศรีสะอาด, 2555) ความหมายดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย  4.51 – 5.00  หมายถึง  สภาพปัจจุบันหรือสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย  3.51 – 4.50  หมายถึง  สภาพปัจจุบันหรือสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย  2.51 – 3.50  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องขวญั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย  1.51 – 2.50  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคแ์รงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 อยูใ่นระดบันอ้ย 
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ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.50  หมายถึง  สภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องขวญั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

2) น าผลการประเมินสภาพปัจจุบนัหรือสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 
1 มาเรียงล าดับโดยใช้ดัชนีความส าคญัของล าดับความต้องการจ าเป็นหรือ Modified Priority 
Needs Index : PNIModified มีสูตรในการค านวณ (สุวิมล วอ่งวาณิช, 2550) ดงัน้ี 

PNIModified  =    (I-D) / D                 (3-1) 
เม่ือ PNI หมายถึง  ดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 

    I         หมายถึง ค่าเฉล่ียของสภาพท่ีพึงประสงค ์
    D         หมายถึง ค่าเฉล่ียของสภาพปัจจุบนั 
 

3)  น าค่าค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น PNIModified =   (I-D) / D มาวิเคราะห์สรุปจดั
เรียงล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย 5 อนัดบัแรก 
 

3.4.2 ระยะที่ 2 แบบสัมภาษณ์กึง่มีโครงสร้าง (Semi – Structured Interview)  
 
น าข้อมูลจากระยะท่ี 1  ซ่ึงมีค่าความส าคัญ PNI  น ามาสัมภาษณ์ผู ้บริหารตาม

กลุ่มเป้าหมายเพื่อให้ได้แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  จากการสัมภาษณ์ 
ผูอ้  านวยการโรงเรียน รองผูอ้  านวยการโรงเรียน และหวัหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยการวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis)   

 

3.5 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 

ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

3.5.1 สถิติพืน้ฐาน  
 

1) ค่าร้อยละ (Percentage)  



69 

2) ค่าความถ่ี (Frequency)  
3) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
4) ส่วนเบ่ียงมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
3.5.2 ค่าดัชนีจัดเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น (สุวิมล วอ่งวาณิช, 2550)  
 

3.6 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั  
 

การด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขั้นตอนการด าเนินการวิจยัออกเป็น 2 ขั้นตอน  
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 

ขั้นตอนท่ี 1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา
เขต 1 ผูว้ิจยัด าเนินการดงัน้ี  

1) ผูว้ิจยัศึกษาทฤษฎี หลกัการ เอกสาร วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้ง
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 

2) ผูว้ิจัยสร้างแบบสอบถามตอบสนองคู่ (Dual-Response Format) พัฒนาข้ึน
ภายใตก้รอบแนวคิดทฤษฎี หลกัการ เอกสาร วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้ง 

  
ขั้นตอนท่ี 2 เพื่อน าเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่ม

เมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ผูว้ิจยัด าเนินการ
ดงัน้ี  

1) ผูว้ิจยัสร้างแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยพฒันามาจากการจดัล าดบั
ความส าคญัจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 1 โดยเลือกขอ้ท่ีมีค่า PNIModified สูงสุด 5  
อนัดบัแรกในแต่ละประเดน็มาเป็นขอ้ค าถามในการสมัภาษณ์  

2) ผูว้ิจยัตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสัมภาษณ์ แบบก่ึงมีโครงสร้าง โดย
อาจารย ์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกตอ้งและความครอบคลุมประเดน็วิจยั 

 



  

บทที ่4 
 

ผลการวจิยั 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูโรงเรียนในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 
1 โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 152 คน ซ่ึงเป็น
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  มีผลการวิจยัดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังานครู

กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1   
4.3 ผลการสรุปความคิดเห็นจากแบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหารแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่ม

เมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 
สัญลกัษณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปช่วยวิเคราะห์ขอ้มูล  น าเสนอผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยก าหนดสัญลกัษณ์ในการใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล  ล าดบัขั้นตอนาในการเสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลและแปรความหมายในการวิจยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี (สุวิมล วอ่งวาณิช, 2550) 

 
N   =  กลุ่มตวัอยา่ง 
𝑥̅  =  ค่าเฉล่ีย (Mean)  
S.D.   =  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
I   =  ค่าเฉล่ียของสภาพท่ีพึงประสงค ์ 
D   =  ค่าเฉล่ียของสภาพปัจจุบนั 
PNImodified  =  ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
และระดบัการศึกษา ด าเนินการโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
เพื่ออธิบายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีและค่า
ร้อยละ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวนผูต้อบ ร้อยละ 
ชาย 47                       30.92  
หญิง 105                       69.08  
รวม 152                     100.00  

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ พบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 69.08 ในขณะท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีเป็นเพศชายมีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 30.92 จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 152 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นเพศ
หญิงมากกวา่เพศชายอยา่งมีนยัส าคญั 
 
ตารางท่ี 4.2  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอาย ุ จ านวนผูต้อบ ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 0                              -    

25-30 ปี 23                       15.13  
31-40 ปี 66                       43.42  
41-50 ปี 42                       27.63  

51 ปีข้ึนไป 21                       13.82  
รวม 152                     100.00  

   
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามช่วงอาย ุพบว่าไม่พบ

ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีช่วงอาย ุ25-30 ปี มีจ านวน 23 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 15.13 ในขณะท่ีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีช่วงอายุ 31-40 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด คือ 66 
คน คิดเป็นร้อยละ 43.42 รองลงมาคือผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี มีจ านวน 42 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.63 และผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.82 จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 152 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 โดยสรุป ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายรุะหวา่ง 31-40 ปี 
 
ตารางท่ี 4.3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวนผูต้อบ ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0                              -    

ปริญญาตรี 103                       67.76  
ปริญญาโท 49                       32.24  
ปริญญาเอก 0                              -    

รวม 152                     100.00  
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า
ไม่พบผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 67.76 ในขณะท่ีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาโทมีจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 32.24 และไม่พบผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาเอก จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 152 คน คิดเป็นร้อยละ 
100.00 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

 

4.2 ผลวเิคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พงึประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1   
 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลสภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงคข์องการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา
เขต 1  แบ่งเป็น  14  ดา้น ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.4  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

(n=152) 

ดา้น 1 
 เงินเดือน และสวสัดิการ 

สภาพปัจจุบนั (D) 
สภาพท่ีพึงประสงค ์

(I) PNI ล าดบั 
 S.D.  S.D. 

1 
เงินเดือน/ค่าตอบแทน 
เพียงพอต่อการด ารงชีพ 

3.17 0.49 4.72 0.45 0.48 4 

2 

การไดรั้บสวสัดิการเบิก
ค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่า
เรียนบุตร  หรือสวสัดิการ
ช่วยเหลืออ่ืนๆ เหมาะสม  
สะดวก  รวดเร็ว 

2.78 0.42 4.61 0.65 0.65 2 

3 
มีสวสัดิการการกูย้มื  เม่ือ
เกิดความจ าเป็น 

3.13 0.73 4.79 0.42 0.53 3 

4 

มีการใหร้างวลั  ใหค้วาม
ดีความชอบอยา่งเป็น
ธรรม  เหมาะสม  และ
โปร่งใส 

2.84 0.71 4.72 0.56 0.66 1 

รวม 2.98 0.16 4.71 0.10 0.58  

 
จากตารางท่ี 4.4  ขอ้มูลท่ีแสดงถึงสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์เก่ียวกับด้าน

เงินเดือนและสวสัดิการของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงล าดบัความส าคญัของปัญหา 
(PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนัล าดบัท่ี 1 เร่ืองเงินเดือน/ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพ ค่าเฉล่ีย 3.17 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49  รองลงมาเร่ือง มีสวสัดิการการกูย้มื  เม่ือเกิดความจ าเป็น ค่าเฉล่ีย 3.13 ค่า
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73  ล  าดบัสุดทา้ย  เร่ืองมีการให้รางวลั ให้ความดีความชอบอย่างเป็นธรรม 
ค่าเฉล่ีย 2.84 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสุดเร่ืองมีสวสัดิการการกูย้ืม  เม่ือเกิดความจ าเป็น ค่าเฉล่ีย 

4.79  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42  รองลงมา เร่ือง เงินเดือน/ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
ค่าเฉล่ีย 4.72  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45  และล าดับสุดทา้ยคือเร่ืองการได้รับสวสัดิการเบิกค่า
รักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร  หรือสวสัดิการช่วยเหลืออ่ืนๆ เหมาะสม  สะดวก  รวดเร็ว ค่าเฉล่ีย 
4.61  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65 

 
เม่ือจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (เรียงตามค่า PNI  มากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1 เร่ือง  มีการให้

รางวลั  ให้ความดีความชอบอย่างเป็นธรรม  เหมาะสม  และโปร่งใส ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 
0.660)  รองลงมาคือ เร่ือง  มีการใหร้างวลั ใหค้วามดีความชอบอยา่งเป็นธรรม ความตอ้งการจ าเป็น 
(PNI = 0.378)  และล าดบัสุดทา้ยคือ เร่ือง  มีสวสัดิการการกูย้ืมเม่ือเกิดความจ าเป็น ความตอ้งการ
จ าเป็น (PNI = 0.371) 
 
ตารางท่ี 4.5  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความตอ้งการจ าเป็นของการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน 

(n=152) 
ดา้น 2  

โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
สภาพปัจจุบนั 

(D) 
สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

 

S.D. 
 

S.D. 

1 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ช้
ความรู้  ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.46 0.54 4.74 0.44 0.36 2 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริมไดรั้บการอบรม  สัมมนา 
เพื่อพฒันาตนเอง  อยา่งต่อเน่ือง 

3.45 0.56 4.66 0.57 0.34 4 

3 ผูบ้ริหารสนบัสนุนในการส่งผลงานเขา้
ร่วมประกวด  อยา่งสม ่าเสมอ 

3.49 0.54 4.71 0.46 0.35 3 

 



75 

ตารางท่ี 4.5  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความตอ้งการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน (ต่อ) 

(n=152) 
ดา้น 2  

โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
สภาพปัจจุบนั 

(D) 
สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

 

S.D. 
 

S.D. 

4 ไดรั้บการช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน  และชุมชนอยา่งสม ่าเสมอ 

3.43 0.52 4.75 0.45 0.39 1 

 รวม 3.45 0.02 4.71 0.06 0.36  
 

จากตารางท่ี 4.5  ขอ้มูลดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัความส าคญัของปัญหา (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองผูบ้ริหารสนบัสนุนในการส่งผลงานเขา้ร่วมประกวด  อยา่ง

สม ่าเสมอ  ค่าเฉล่ีย 3.49  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55  รอง ลงมาเร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมายเปิด
โอกาสให้ไดใ้ชค้วามรู้  ความสามารถอย่างเต็มท่ี ค่าเฉล่ีย 3.46  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54  ล าดบั
สุดทา้ยเร่ืองไดรั้บการช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  และชุมชนอยา่งสม ่าเสมอ ค่าเฉล่ีย 
0.53  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองไดรั้บการช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  

และชุมชนอย่างสม ่าเสมอ ค่าเฉล่ีย 4.75  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45  รองลงมาเร่ืองงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามรู้  ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ค่าเฉล่ีย 4.74  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.44  และล าดบัสุดทา้ยเร่ือง ผูบ้ริหารส่งเสริมไดรั้บการอบรม  สัมมนา เพื่อพฒันาตนเอง  อย่าง
ต่อเน่ือง ค่าเฉล่ีย 4.66  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองไดรั้บการช่วยเหลือ

จากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  และชุมชนอย่างสม ่าเสมอ ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.384)  
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รองลงมาเร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาสให้ไดใ้ชค้วามรู้   ความสามารถอย่างเต็มท่ี ความ
ตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.368)  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองผูบ้ริหารส่งเสริมไดรั้บการอบรม  สัมมนา เพื่อ
พฒันาตนเอง  อยา่งต่อเน่ือง   ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.348) 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน 

(n=152) 

ดา้น 3  
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 
 

S.D.   

1 
ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และ
เพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนม  เป็น
กนัเอง 

3.41 0.51 4.73 0.47 0.38 1 

2 
ทุกคนในองคก์รมีความสามคัคี  
ร่วมมือกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.47 0.53 4.77 0.44 0.37 4 

3 
ทุกคนในองคก์รมีความเคารพนบัถือ
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งจริงใจ 

3.42 0.53 4.74 0.48 0.38 1 

4 
มีการรับฟัง  และมีโอกาสได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังาน 

3.44 0.51 4.74 0.48 0.37 4 

5 
ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือ
ปฏิบติังานดี 

3.39 0.52 4.70 0.53 0.38 1 

 รวม 3.43 0.01 4.74 0.03 0.38  

 
จากตารางท่ี 4.6  ขอ้มูลในภาพท่ีแสดงถึงสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคเ์ก่ียวกบั

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
ล าดบัความส าคญัของปัญหา (PNI) ไดด้งัน้ี 
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สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองทุกคนในองคก์รมีความสามคัคี   ร่วมมือกนัปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมาย ค่าเฉล่ีย 3.47  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53  รองลงมาเร่ืองมีการรับฟัง  และมีโอกาส
ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 3.44 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.51  ล าดบัสุดทา้ย
เร่ืองยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานดี ค่าเฉล่ีย 3.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.52 

 
สภาพท่ีพึงประสงค์ ล าดับสูงสูดเร่ืองทุกคนในองค์กรมีความสามัคคี   ร่วมมือกัน

ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย ค่าเฉล่ีย 4.77  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44  รองลงมามีค่าเฉล่ียและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากนั 2 เร่ือง ไดแ้ก่ เร่ืองทุกคนในองคก์รมีความเคารพนับถือซ่ึงกนัและกนั
อย่างจริงใจ และเร่ืองมีการรับฟัง  และมีโอกาสได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน   
ค่าเฉล่ีย 4.74     ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48   และล าดบัสุดทา้ยเร่ือง ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือ
ปฏิบติังานดี ค่าเฉล่ีย 4.70  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53 

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปน้อย) ล าดบัท่ี 1  เร่ืองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

และเพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนม  เป็นกนัเอง และเร่ืองยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังาน
ดี ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.38)  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองทุกคนในองคก์รมีความสามคัคี  ร่วมมือ
กนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย  และเร่ืองมีการรับฟัง  และมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นใน
การปฏิบติังาน ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.37) 
 
ตารางท่ี 4.7  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นสถานภาพทางอาชีพ 

(n=152) 

ดา้น 4  
สถานภาพทางอาชีพ 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 

 

S.D.   

1 เช่ือมัน่ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่ 3.49 0.50 4.71 0.50 0.34 3 
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ตารางท่ี 4.7  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นสถานภาพทางอาชีพ (ต่อ) 

(n=152) 

ดา้น 4  
สถานภาพทางอาชีพ 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 

 

S.D.   

2 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง และมีอนาคต 3.42 0.51 4.86 0.41 0.41 2 

3 รู้สึกมีเกียรติ และศกัด์ิศรีในอาชีพของตน 3.36 4.87 4.87 0.39 0.45 1 

 รวม 3.42 2.52 4.81 0.06 0.40  
 

จากตารางท่ี 4.7  ขอ้มูลดา้นสถานภาพทางอาชีพของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ล าดบัความส าคญัของปัญหา (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองเช่ือมัน่ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่ค่าเฉล่ีย 3.49  ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.50  รอง ลงมาเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง และมีอนาคต  ค่าเฉล่ีย 3.42 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.51  ล  าดับสุดท้ายเร่ืองรู้สึกมีเกียรติ และศักด์ิศรีในอาชีพของตน ค่าเฉล่ีย 3.36 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 4.87 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองรู้สึกมีเกียรติ และศกัด์ิศรีในอาชีพของตน ค่าเฉล่ีย 

4.87  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39  รองลงมาเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง และมีอนาคต ค่าเฉล่ีย 
4.86  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.41  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองเช่ือมัน่ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู่  ค่าเฉล่ีย 
4.71  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 
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ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองรู้สึกมีเกียรติ และ
ศกัด์ิศรีในอาชีพของตน ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.451)  รองลงมาเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยู่มีความ
มัน่คง และมีอนาคต ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.419)  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองเช่ือมัน่ในองคก์รท่ี
ปฏิบติังานอยู ่ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.348) 
 
ตารางท่ี 4.8  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 

(n=152) 

ดา้น 5  
นโยบายและการบริหาร 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 
 

S.D.   

1 
ในองคก์รมีนโยบายท่ีชดัเจน  และ
เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.32 0.65 4.76 0.54 0.30 1 

2 องคก์รมีการบริหารอยา่งเป็นระบบ 3.49 0.55 4.72 0.57 0.26 2 

3 
ทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น 

3.51 0.54 4.76 0.56 0.26 2 

4 
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทนัต่อเหตุการณ์
เสมอ 

3.47 0.55 4.73 0.56 0.26 2 

5 มีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังาน 3.51 0.53 4.76 0.51 0.26 2 

 ภาพรวม 3.46 0.05 4.74 0.02 0.27  
 

จากตารางท่ี 4.8 ข้อมูลด้านนโยบายและการบริหารของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 
 

สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
ค่าเฉล่ีย 3.52  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55  รองลงมาเร่ืองมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย 
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3.51  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53  ล าดับสุดทา้ยเร่ืองในองค์กรมีนโยบายท่ีชัดเจน   และเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร ค่าเฉล่ีย 3.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองในองคก์รมีนโยบายท่ีชดัเจน   และเป็นลายลกัษณ์

อกัษร ค่าเฉล่ีย 0.62  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62  รองลงมามีค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากนั 
คือ เร่ืองได้รับขอ้มูลข่าวสารทนัต่อเหตุการณ์เสมอ  และเร่ืองมีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังาน 
ค่าเฉล่ีย 4.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืององคก์รมีการบริหารอยา่งเป็นระบบ 
ค่าเฉล่ีย 4.53 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองในองคก์รมีนโยบาย

ท่ีชดัเจน  และเป็นลายลกัษณ์อกัษร ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.27)  รองลงมามีค่าความตอ้งการ
จ าเป็นเท่ากนั 4 เร่ือง ไดแ้ก่  เร่ืององคก์รมีการบริหารอยา่งเป็นระบบ  เร่ืองทุกคนในหน่วยงานมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น  เร่ืองไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทนัต่อเหตุการณ์เสมอ  และเร่ืองมีสิทธิ
เสรีภาพในการปฏิบติังาน  ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.26)   
 
ตารางท่ี 4.9   ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นสภาพการท างาน 

(n=152) 

ดา้น 6  
สภาพการท างาน 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 
 

S.D.   

1 
สถานท่ีท างานปลอดภยั  เหมาะสม  ถูก
สุขลกัษณะ  ช่วยส่งเสริมการท างานไดดี้ 

3.49 0.52 4.68 0.53 0.25 3 

2 มีวสัดุ  อุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบติังาน 3.57 0.51 4.59 0.61 0.22 4 

3 
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบักบั
ผูป้ฏิบติังาน 

3.52 0.53 4.54 0.65 0.22 4 
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ตารางท่ี 4.9  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นสภาพการท างาน (ต่อ) 

(n=152) 

ดา้น 6  
สภาพการท างาน 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 
 

S.D.   

4 บรรยากาศเป็นมิตร  และเป็นกนัเอง 3.28 0.66 4.57 0.64 0.28 1 

5 
สภาพแวดลอ้มช่วยส่งเสริมการท างานได้
อยา่งเตม็ท่ี 

3.31 0.62 4.58 0.63 0.27 2 

 รวม 3.44 0.06 4.74 0.06 0.27  
 

จากตารางท่ี 4.9  ขอ้มูลดา้นสภาพการท างานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบั
ความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 
 

สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองมีวสัดุ  อุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 3.57   ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.51  รองลงมาเร่ืองปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับกับผูป้ฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ีย 3.53 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53  ล าดบัสุดทา้ยเร่ืองบรรยากาศเป็นมิตร   และเป็นกนัเอง 
ค่าเฉล่ีย 3.32  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองสถานท่ีท างานปลอดภยั   เหมาะสม  ถูกสุขลกัษณะ  

ช่วยส่งเสริมการท างานไดดี้ ค่าเฉล่ีย 4.88  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42  รองลงมาเร่ืองสภาพแวดลอ้ม
ช่วยส่งเสริมการท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี ค่าเฉล่ีย 4.74 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53  และล าดบัสุดทา้ย
เร่ืองปริมาณงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบักบัผูป้ฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย 4.69  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59 
   

ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองบรรยากาศเป็นมิตร  
และเป็นกนัเอง ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.28) รองลงมาเร่ืองสภาพแวดลอ้มช่วยส่งเสริมการ
ท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.27)  และล าดบัสุดทา้ยมีค่าความตอ้งการจ าเป็น
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เท่ากนั 2 เร่ือง  คือ  เร่ืองมีวสัดุอุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบติังาน  และเร่ืองปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ
เหมาะสมกบักบัผูป้ฏิบติังาน ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.22) 
 
ตารางท่ี 4.10    ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความตอ้งการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความเป็นส่วนตวั 

(n=152) 

ดา้น 7  
ความเป็นส่วนตวั 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

 S.D.   S.D.   

1 
ค่าตอบแทนเพียงพอท่ีจะสร้างความมัน่คง
ใหก้บัตนเองและครอบครัว 

3.20 0.68  4.68 0.61 0.31 1 

2 มีสวสัดิการท่ีดีใหก้บัตนเองและครอบครัว 3.36 0.64  4.69 0.55 0.28 2 

3 
งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ม่ก่อใหเ้กิดปัญหาต่อเร่ือง
ส่วนตวั และครอบครัว 

3.40 0.61  4.70 0.50 0.27 3 

 รวม 3.32 0.04 4.69 0.06 0.29  

 
จากตารางท่ี 4.10  ขอ้มูลดา้นความเป็นส่วนตวัของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ล าดบัค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยู่ไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อเร่ืองส่วนตวั และ

ครอบครัว ค่าเฉล่ีย 3.40  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61   รองลงมาเร่ืองมีสวสัดิการท่ีดีใหก้บัตนเองและ
ครอบครัว  ค่าเฉล่ีย 3.36  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64   ล  าดบัสุดทา้ยเร่ืองค่าตอบแทนเพียงพอท่ีจะ
สร้างความมัน่คงใหก้บัตนเองและครอบครัว ค่าเฉล่ีย 3.20  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยู่ไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อเร่ืองส่วนตวั 

และครอบครัวค่าเฉล่ีย 4.70  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50  รองลงมาเร่ือง มีสวสัดิการท่ีดีใหก้บัตนเอง
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และครอบครัว  ค่าเฉล่ีย 4.69  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.55  และล าดบัสุดทา้ยเร่ือง ค่าตอบแทนเพียง
พอท่ีจะสร้างความมัน่คงใหก้บัตนเองและครอบครัว  ค่าเฉล่ีย 4.68  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.61  

     
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ือง ค่าตอบแทนเพียง

พอท่ีจะสร้างความมัน่คงให้กบัตนเองและครอบครัว  ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.31)  รองลงมา
เร่ืองมีสวสัดิการท่ีดีใหก้บัตนเองและครอบครัว  ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.28)  และล าดบัสุดทา้ย
เร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ม่ก่อใหเ้กิดปัญหาต่อเร่ืองส่วนตวั และครอบครัว  ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 
0.27) 

 
ตารางท่ี 4.11  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

(n=152) 

ดา้น 8  
ความมัน่คงในการท างาน 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D.   S.D.   

1 
มีความปลอดภยัในการเดินทางไป
ปฏิบติังาน  

3.36 0.66 4.72 0.55 0.29 5 

2 มีความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน 3.41 0.58 4.73 0.47 0.28 6 

3 
มีความมัน่ใจจากการรักษาความปลอดภยั
จากผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง 

3.35 0.67 4.75 0.48 0.29 4 

4 
อาชีพท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง  และสามารถ
ด ารงชีวิตอยูไ่ด ้

3.34 0.58 4.81 0.43 0.30 3 

5 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพ 3.30 0.56 4.82 0.41 0.31 2 

6 
เปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การดูแลรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น 

3.20 0.68 4.71 0.50 0.32 1 

 รวม 3.33 0.05 4.76 0.05 0.30  
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จากตารางท่ี 4.11  ขอ้มูลด้านความมัน่คงในการท างานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และล าดบัความส าคญัของปัญหา (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบัน ล าดับท่ี 1  เ ร่ือง มีความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน  ค่าเฉล่ีย 3.41                 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58  รอง ลงมาเร่ืองมีความปลอดภยัในการเดินทางไปปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย 
3.36  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.66 ล  าดบัสุดทา้ยเร่ืองเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแล
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  ค่าเฉล่ีย 3.20  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68 

     
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพ  ค่าเฉล่ีย  4.82       

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.41 รองลงมาเร่ืองอาชีพท่ีท าอยู่มีความมัน่คง  และสามารถด ารงชีวิตอยู่ได ้        
ค่าเฉล่ีย 4.81  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.43   และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองเปิดโอกาสให้ชุมชนเขา้มามีส่วน
ร่วมในการดูแลรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น   ค่าเฉล่ีย 4.71  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50       

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปน้อย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองเปิดโอกาสให้

ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการจ าเป็น
(PNI = 0.32)  รองลงมาเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพ   ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 31)  
และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองมีความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน   ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.28) 
 
ตารางท่ี 4.12  ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นผล

วิเคราะห์สภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงคผ์ลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ี
พึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้น
วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

(n=152) 

ดา้น 9  
วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

 

S.D. 
 

S.D.  

1 มีการพิจารณาผลงานดว้ยความเป็นธรรม 3.26 0.64 4.72 0.58 0.30 1 
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ตารางท่ี 4.12  ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพื้นผล
วิเคราะห์สภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงคผ์ลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ี
พึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้น
วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (ต่อ) 

(n=152) 

ดา้น 9  
วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

 

S.D. 
 

S.D.  

2 
มีการแบ่งงานตรงกบัความสามารถ  และ
ชดัเจน 

3.32 0.65 4.77 0.51 0.30 1 

3 
มีการประชุมปรึกษากบัผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อหา
แนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั 

3.43 0.58 4.69 0.61 0.26 3 

 ภาพรวม 3.34 0.03 4.73 0.05 0.29  
 

จากตารางท่ี 4.12  จากตารางขอ้มูลดา้น วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองมีการประชุมปรึกษากบัผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อหาแนวทางในการ

ปฏิบติังานร่วมกนั  ค่าเฉล่ีย 3.43  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58  รอง ลงมาเร่ืองมีการแบ่งงานตรงกบั
ความสามารถ  และชัดเจน  ค่าเฉล่ีย 3.32  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65  ล าดับสุดทา้ยเร่ืองมีการ
พิจารณาผลงานดว้ยความเป็นธรรม  ค่าเฉล่ีย 3.26  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64      

 
สภาพท่ีพึงประสงค์ ล  าดบัสูงสูดเร่ืองมีการแบ่งงานตรงกบัความสามารถ  และชัดเจน         

ค่าเฉล่ีย 4.77  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.51  รองลงมาเร่ืองมีการพิจารณาผลงานดว้ยความเป็นธรรม         
ค่าเฉล่ีย 4.72  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองมีการประชุมปรึกษากบัผูเ้ก่ียวขอ้ง
เพื่อหาแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั  ค่าเฉล่ีย 4.69  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61    

   . 
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ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปน้อย)  ล าดบัท่ี 1  มีค่าความมตอ้งการ
จ าเป็นเท่ากนั 2 เร่ือง  คือ  เร่ืองมีการพิจารณาผลงานดว้ยความเป็นธรรม  และเร่ืองมีการแบ่งงานตรง
กับความสามารถ  และชัดเจน  ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.30)   และล าดับสุดทา้ยเร่ืองมีการ
ประชุมปรึกษากบัผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อหาแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั  ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 
0.26) 
 
ตารางท่ี 4.13  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความส าเร็จของงาน 

(n=152) 

ดา้น 10  
ความส าเร็จของงาน 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 
 

S.D.   

1 
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

3.51 0.54 4.78 0.42 0.26 5 

2 มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดป้ฏิบติั 3.44 0.57 4.77 0.42 0.27 3 

3 ผลงานท่ีปฏิบติัตรงตามวตัถุประสงค ์ 3.49 0.53 4.78 0.41 0.27 3 

4 
สามารถแกปั้ญหาในระหวา่งปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จได ้

3.38 0.58 4.79 0.41 0.29 2 

5 
ไดรั้บการส่งเสริมในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ  และไดรั้บการยก
ยอ่ง 

3.30 0.68 4.71 0.50 0.30 1 

 รวม 3.42 0.06 4.77 0.04 0.28  
 

จากตารางท่ี 4.13  จากตารางขอ้มูลดา้นความส าเร็จของงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และล าดบัค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 
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สภาพปัจจุบัน ล าดับท่ี 1  เ ร่ืองสามารถท างานได้เสร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีก าหนด            
ค่าเฉล่ีย 3.51 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54  รอง ลงมาเร่ืองผลงานท่ีปฏิบติัตรงตามวตัถุประสงค์ 
ค่าเฉล่ีย 3.49  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53  ล าดบัสุดทา้ยเร่ืองไดรั้บการส่งเสริมในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ  และไดรั้บการยกยอ่ง  ค่าเฉล่ีย 3.30  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68      

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองสามารถแกปั้ญหาในระหว่างปฏิบติังานใหส้ าเร็จได ้        

ค่าเฉล่ีย 4.79   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.41  รองลงมาเร่ืองสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด  ค่าเฉล่ีย 4.78  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองไดรั้บการส่งเสริมในการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ  และไดรั้บการยกยอ่ง  ค่าเฉล่ีย 4.71  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองไดรั้บการส่งเสริม

ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ   และได้รับการยกย่อง  ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.30)  
รองลงมาเร่ืองสามารถแกปั้ญหาในระหวา่งปฏิบติังานใหส้ าเร็จได ้ ความตอ้งการจ าเป็น (PNI =0.29)  
และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีก าหนด ความตอ้งการจ าเป็น(PNI 
= 0.26) 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(n=152) 

ดา้น 11  
การไดรั้บการยอมรับ  นบัถือ 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

  S.D. 
 

S.D.   

1 
ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในความรู้  
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

3.41 0.56 4.70 0.50 0.27 1 

2 
การไดรั้บความช่ืนชมยนิดีในผลงานจาก
ผูบ้ริหาร  และบุคคลในหน่วยงาน 

3.38 0.60 4.66 0.59 0.27 1 

3 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  
และวางแผนการปฏิบติังาน 

3.50 0.58 4.70 0.50 0.25 3 
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ตารางท่ี 4.14  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ต่อ) 

(n=152) 

ดา้น 11  
การไดรั้บการยอมรับ  นบัถือ 

สภาพ
ปัจจุบนั (D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

  S.D. 
 

S.D.   

4 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อ
ผลส าเร็จในงานของท่าน 

3.47 0.61 4.68 0.51 0.25 3 

5 ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ า 3.43 0.68 4.58 0.68 0.25 3 

 ภาพรวม 3.44 0.05 4.67 0.08 0.26  
 

จากตารางท่ี 4.14  จากตารางขอ้มูลด้านการได้รับการยอมรับนับถือของครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  และวางแผนการ

ปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย 3.50  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.58  รอง ลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั
และชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน  ค่าเฉล่ีย 3.47  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.61  ล าดบัสุดทา้ยเร่ือง
ในผลงานจากผูบ้ริหาร  และบุคคลในหน่วยงาน  ค่าเฉล่ีย 3.38  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60     

 
 สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากนั 2 เร่ือง  คือเร่ือง

ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในความรู้  ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน  และเร่ืองท่านมี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  และวางแผนการปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย 4.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.50  รองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน ค่าเฉล่ีย 
4.68  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50  และล าดับสุดท้ายเร่ืองท่านได้รับมอบหมายให้เป็นผู ้น า         
ค่าเฉล่ีย 4.58  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68     
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ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  มีค่าความตอ้การจ าเป็น
เท่ากนั 2 เร่ือง  คือ  เร่ืองผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในความรู้  ความสามารถในการปฏิบติังานของ
ท่าน  และเร่ืองการไดรั้บความช่ืนชมยินดีในผลงานจากผูบ้ริหาร  และบุคคลในหน่วยงาน  ความ
ตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.27)  รองลงมามีค่าความตอ้งการจ าเป็นเท่ากนั 3 เร่ือง คือ  เร่ืองท่านมีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบาย  และวางแผนการปฏิบติังาน  เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและ
ชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน  และเร่ืองท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ า  ความตอ้งการจ าเป็น 
(PNI = 0.25) 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นลกัษณะงาน 

(n=152) 

ดา้น 12  
ลกัษณะงาน 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 
 

S.D. 
 

S.D.   

49 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบั
ความสามารถ และมีความทา้ทาย  

3.40 0.62 4.56 0.46 0.25 3 

50 
ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการในการ
ปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบ 

3.39 0.63 4.61 0.47 0.26 1 

51 
ใหอิ้สระในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ย
ตนเอง 

3.38 0.57 4.58 0.45 0.26 1 

 รวม 3.39 0.03 4.58 0.01 0.26  

 
จากตารางท่ี 4.15  จากตารางข้อมูลด้านลักษณะงานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และล าดบัค่าค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 
 

สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ และมีความทา้
ทาย  ค่าเฉล่ีย 3.40  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62  รองลงมาเร่ืองไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการใน
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การปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบ  ค่าเฉล่ีย 3.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63  ล าดบัสุดทา้ยเร่ืองให้
อิสระในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง  ค่าเฉล่ีย 3.38  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการในการปฏิบติังานท่ี

ตนเองรับผิดชอบ  ค่าเฉล่ีย 4.61  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.47  รองลงมาเร่ืองให้อิสระในการ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง  ค่าเฉล่ีย 4.58  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ และมีความทา้ทาย  ค่าเฉล่ีย 4.56  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.46   

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  มีค่าความตอ้งการจ าเป็น

เท่ากนั 2 เร่ือง คือ เร่ืองไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการในการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบ  และ
เร่ืองไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการในการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบ  ความตอ้งการจ าเป็น 
(PNI = 0.26)  ล  าดับสุดทา้ยเร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ และมีความทา้ทาย  
ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.25) 
 
ตารางท่ี 4.16   ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความตอ้งการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความรับผดิชอบ 

(n=152) 

ดา้น 13  
ความรับผดิชอบ 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

  S.D.   S.D.   

1 
ไดรั้บมอบหมายอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาให้
รับผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.22 0.59 4.77 0.42 0.48 3 

2 
มีแนวความคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและ
พฒันางานท่ีรับผดิชอบเสมอ 

3.20 0.67 4.73 0.49 0.47 4 

3 
มีความรู้สึกรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.12 0.65 4.74 0.48 0.51 2 
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ตารางท่ี 4.16   ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความตอ้งการจ าเป็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความรับผดิชอบ (ต่อ) 

(n=152) 

ดา้น 13  
ความรับผดิชอบ 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

  S.D.   S.D.   

4 
ไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  
ไม่ถูกควบคุมในการปฏิบติังาน 

3.10 0.62 4.75 0.55 0.53 1 

5 
สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

3.38 0.57 4.78 0.46 0.41 5 

 รวม 3.20 0.04 4.75 0.05 0.48  
 

จากตารางท่ี 4.16  จากตารางขอ้มูลดา้นความรับผิดชอบของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และล าดบัค่าค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 

 
สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่ง

ดี  ค่าเฉล่ีย 3.38  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57  รองลงมาเร่ืองไดรั้บมอบหมายอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชา
ให้รับผิดชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ค่าเฉล่ีย 3.22  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59  ล าดบัสุดทา้ยเร่ืองไดรั้บ
ความไวว้างใจให้ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  ไม่ถูกควบคุมในการปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย 3.10  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.62 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน

เป็นอย่างดี  ค่าเฉล่ีย 4.78  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.46  รองลงมาเร่ืองไดรั้บมอบหมายอ านาจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ค่าเฉล่ีย 4.77  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42  และล าดบั
สุดทา้ยเร่ืองมีแนวความคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพฒันางานท่ีรับผดิชอบเสมอ  ค่าเฉล่ีย 4.73 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49 
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ล าดับความต้องการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปน้อย)  ล าดับท่ี 1  เร่ืองได้รับความ
ไวว้างใจให้ปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี  ไม่ถูกควบคุมในการปฏิบติังาน  ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 
0.53)  รองลงมาเร่ืองมีความรู้สึกรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมาย   ความตอ้งการจ าเป็น (PNI = 
0.51)  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี  ความ
ตอ้งการจ าเป็น (PNI = 0.41) 
 
ตารางท่ี 4.17  ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์  และความต้องการจ าเป็นของ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ดา้นความกา้วหนา้ 

(n=152) 

ดา้น 14  
ความกา้วหนา้ 

สภาพปัจจุบนั 
(D) 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์(I) 

PNI ล าดบั 

  S.D.   S.D.   

1 
การสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งยติุธรรม 

3.31 0.62 4.72 0.49 0.42 4 

2 
การเขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถของตนเองใหสู้งข้ึน 

3.27 0.63 4.74 0.48 0.45 2 

3 
ไดรั้บการส่งเสริมในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ  และไดรั้บการยก
ยอ่ง 

3.06 0.73 4.73 0.49 0.54 1 

4 งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงและมีเกียรติ 3.34 0.50 4.84 0.37 0.44 3 

 ภาพรวม 3.25 0.09 4.76 0.06 0.46  

 
จากตารางท่ี 4.17 จากตารางข้อมูลด้านความก้าวหน้าของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 สามารถสรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และค่าค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็น (PNI) ไดด้งัน้ี 
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สภาพปัจจุบนั ล าดบัท่ี 1  เร่ืองงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงและมีเกียรติ  ค่าเฉล่ีย 3.34   ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50  รอง ลงมาเร่ืองการสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง
ยุติธรรม  ค่าเฉล่ีย 3.31  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62    ล  าดบัสุดทา้ยเร่ืองไดรั้บการส่งเสริมในการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ  และไดรั้บการยกยอ่ง  ค่าเฉล่ีย 3.06  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 

 
สภาพท่ีพึงประสงค ์ล าดบัสูงสูดเร่ืองงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงและมีเกียรติ  ค่าเฉล่ีย 4.84       

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.37  รองลงมาเร่ืองการเขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ตนเองใหสู้งข้ึน  ค่าเฉล่ีย 4.74  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองการสนบัสนุนใหมี้
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งยติุธรรม  ค่าเฉล่ีย 4.72  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.49   

 
ล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (PNI เรียงจากมากไปนอ้ย)  ล าดบัท่ี 1  เร่ืองไดรั้บการส่งเสริม

ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ   และได้รับการยกย่อง  ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.54)  
รองลงมาเร่ืองการเขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถตนเองให้สูงข้ึน  ความตอ้งการ
จ าเป็น(PNI = 0.45)  และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองการสนับสนุนให้มีความกา้วหน้าในการปฏิบติัหน้าท่ี
อยา่งยติุธรรม  ความตอ้งการจ าเป็น(PNI = 0.42) 
 
ตารางท่ี 4.18  ผลการจดัอนัดบัความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมือง

ฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  
ท่ี ดา้น PNI ล าดบั 
1 ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ 0.58 1 
13 ความรับผดิชอบ     0.48 2 
14 ความกา้วหนา้   0.46 3 
4 ดา้นสถานภาพของอาชีพ   0.40 4 
3 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   0.38 5 
2 ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 0.36 6 
8 ความมัน่คงในการท างาน   0.30 7 
7 ความเป็นส่วนตวั   0.29 8 
9 วิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา   0.29 8 
10 ความส าเร็จของงาน   0.28 10 
6 สภาพการท างาน 0.27 11 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการจดัอนัดบัความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 (ต่อ) 

ท่ี ดา้น PNI ล าดบั 
5 นโยบายและการบริหาร   0.27 12 
11 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   0.26 13 
12 ลกัษณะงาน   0.26 13 

 
จากตารางท่ี 4.18  ผลการจดัอนัดบัความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครู

กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  พบวา่  อนัดบั 1 
ได้แก่  ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ (PNIModified =0.58)  รองลงมาได้แก่  อันดับ 2   ด้านความ
รับผิดชอบ  (PNIModified = 0.48)    อนัดบั 3   ดา้นความกา้วหน้า (PNIModified = 0.46)    อนัดบั 4  ดา้น
สถานภาพทางอาชีพ (PNIModified = 0.40)  อนัดบั 5  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (PNIModified = 
0.38) 
 

ผูว้ิจยัไดน้ าผลการจดัอนัดบัความตอ้งการจ าเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่ม
เมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  ของ  5  อนัดบัแรก
มาจดัท าขอ้ค าถามเพื่อสัมภาษณ์ผูบ้ริหารโรงเรียน  ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ   ดา้นความ
รับผดิชอบ  ดา้นความกา้วหนา้  ดา้นสถานภาพของอาชีพ  และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา       
 

4.2  ผลการสรุปความคิดเห็นจากแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 

ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 นั้น นอกจากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณแลว้ ผูว้ิจยัยงัได้
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพจากผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกและ
มุมมองท่ีหลากหลายยิ่งข้ึน  โดยในหัวขอ้ 4.2 น้ี จะน าเสนอผลการสรุปความคิดเห็นจากการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหาร  ซ่ึงไดจ้ากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง  โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสัมภาษณ์
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนก่อนหน้า  และได้ผ่านการตรวจสอบความน่าเช่ือถือจาก
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เรียบร้อยแล้ว  ผูใ้ห้ข้อมูลในการสัมภาษณ์คร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหาร
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สถานศึกษาจ านวน 5 ราย ท่ีไดรั้บการคดัเลือกแบบเจาะจง  รายละเอียดของผลการสัมภาษณ์และการ
สรุปความคิดเห็นมีดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.19  รายงานขอ้มูลการสัมภาษณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
ผูใ้หข้อ้มูล 

หลกั ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี 

ความ 
ตอ้งการจ าเป็น 

1 2 3 4 5 

1. ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ  

ประเมินผลงาน
เป็นหลกั มี
เกณฑช์ดัเจน 
พิจารณา
ความสามารถ
พิเศษ ความขยนั 
ความตั้งใจ และ
การช่วยเหลือ
งานโรงเรียน 

ผลงานมาก่อน
เลย มีเกณฑ์
ประเมินชดัเจน 
ใครขยนัตั้งใจ
พฒันาตนเองกมี็
โอกาสกา้วหนา้ 

ดูผลงานเป็นหลกั 
พิจารณา
กระบวนการสอน 
การพฒันาตนเอง 
ความร่วมมือ และ
คุณธรรม
จริยธรรม 

พิจารณาจาก
ผลสัมฤทธ์ิของ
ผูเ้รียน นวตักรรม
การสอน การ
พฒันาตนเอง 
ความเสียสละ 
และจิตวญิญาณ
ความเป็นครู 

สอนเก่งเดก็ๆ 
พฒันา ครูมีส่วน
ร่วมประเมิน มี
ผลงานเด่นๆ และ
รับผดิชอบ
ช่วยเหลือ 

2. ดา้นโอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 

ส่งเสริมใหเ้รียน
ต่อ อบรมพฒันา
ครู สนบัสนุน
การท าวจิยั เปิด
โอกาสใหไ้ปดู
งาน 

สนบัสนุนเรียน
ต่อ จดัอบรม
สัมมนา 
ส่งเสริม
แลกเปล่ียน
เรียนรู้ 

สนบัสนุนการ
เรียนต่อ อบรม
สัมมนา ชุมชน
แห่งการเรียนรู้ 
ส่งเสริมการท า
วิจยั 

ทุนการศึกษา 
อบรมสัมมนา 
Coaching & 
Mentoring ศึกษา
ดูงาน 

อบรมสัมมนา 
เรียนรู้พฒันา 
แบ่งปันความรู้ 
เส้นทางกา้วหนา้ 

3. ดา้นสถานภาพ
ของอาชีพ 

ประชาสัมพนัธ์
ครูเก่ง จดั
กิจกรรม สร้าง
ความสัมพนัธ์กบั
ชุมชน ปลูกฝัง
คุณธรรม
จริยธรรม 

ประชาสัมพนัธ์
ครูเก่ง  
จดักิจกรรม  
สร้าง
ภาพลกัษณ์ดี ยก
ยอ่งเชิดชูเกียรติ 

ประชาสัมพนัธ์ 
สร้างเครือข่าย    
เชิดชูเกียรติ       
เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

ประชาสัมพนัธ์    
ครูยคุใหม่ สร้าง  
แบรนดโ์รงเรียน 
กิจกรรมเพื่อ
สังคม ครูผูน้ าตาม
ความถนดั 

ครูท่ีเผยแพร่งาน
สอนน่าสนใจใน
โลกโซเชียล 
(Influencer) 
ร่วมมือกบัชุมชน 
ครูมืออาชีพ 
ท างานอยา่งมี
ความสุข 

 



96 

ตารางท่ี 4.19  รายงานขอ้มูลการสัมภาษณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 (ต่อ) 

ผูใ้หข้อ้มูล 
หลกั ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี ท่านท่ี 

ความ 
ตอ้งการจ าเป็น 

1 2 3 4 5 

4. ดา้นความกา้วหนา้ ส่งเสริมให้
เรียนต่อ อบรม
พฒันาครู 
สนบัสนุนการ
ท าวจิยั เปิด
โอกาสใหไ้ปดู
งาน 

สนบัสนุนเรียน
ต่อ จดัอบรม
สัมมนา 
ส่งเสริม
แลกเปล่ียน
เรียนรู้ 

สนบัสนุนการ
เรียนต่อ อบรม
สัมมนา ชุมชน
แห่งการเรียนรู้ 
ส่งเสริมการท า
วิจยั 

ทุนการศึกษา 
อบรมสัมมนา 
Coaching & 
Mentoring ศึกษา
ดูงาน 

อบรมสัมมนา 
เรียนรู้พฒันา 
แบ่งปันความรู้ 
เส้นทางกา้วหนา้ 

5. ดา้นความ
รับผดิชอบ 

ดูการช่วยเหลือ
งานโรงเรียน 

ใครขยนัตั้งใจ
พฒันาตนเองกมี็
โอกาสกา้วหนา้ 

ความร่วมมือ 
ช่วยงานโรงเรียน 
ช่วยงานชุมชน 

ความเสียสละ 
ช่วยเหลืองาน
โรงเรียน งาน
ชุมชน 

รับผดิชอบ 
ช่วยเหลือ 
ช่วยงาน
โรงเรียน 

 
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใชป้ระเด็น

ค าถาม “โรงเรียนมีนโยบายและแนวปฏิบติัอยา่งไรในการดูแลครูและบุคลากรทางการศึกษาในเร่ือง
ใดบา้ง” ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลและพบว่า โรงเรียนมีนโยบายในการดูแลครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยค านึงถึงปัจจยัต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี 

 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ราย ให้ความส าคญักบัการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในหลากหลายดา้น โดยมุ่งเนน้ ผลงาน คุณภาพ ความยติุธรรม ความโปร่งใส การพฒันาตนเอง และ
จิตวิญญาณความเป็นครู เพื่อยกระดบัคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทย ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาครู เพื่อสร้างคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

 
 4.2.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใชป้ระเดน็

ค าถาม “โรงเรียนมีนโยบาย/มาตรการ/แนวปฏิบติัอยา่งไรในการลดภาระงานเอกสารของครู” ผูว้ิจยั
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ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลและพบว่า โรงเรียนมีนโยบายและแนวปฏิบติัในการลดภาระงานเอกสารของครู 
สรุปไดด้งัน้ี 
 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ราย เน้นการน าเทคโนโลยีมาใช ้ลดการใชเ้อกสาร ปรับปรุง
แบบฟอร์ม และส่งเสริมความร่วมมือ เพื่อลดภาระงานเอกสารของครู ซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการในการลดภาระงานครู เพื่อให้ครูมีเวลาในการจดัการเรียนการสอน พฒันา
ผูเ้รียน และพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 

 4.2.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใชป้ระเดน็
ค าถาม “โรงเรียนมีแผนพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งไร” 
ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและพบว่า โรงเรียนมีแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ สรุปไดด้งัน้ี 

 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ราย ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา

อยา่งต่อเน่ือง โดยมุ่งเนน้ให้ครูไดรั้บความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ใหม่ๆ เพื่อพฒันาตนเองและ
เติบโตในสายอาชีพครู ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาโดยรวมของโรงเรียน 
 

 4.2.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใชป้ระเดน็
ค าถาม “โรงเรียนมีบทบาทอย่างไรในการส่งเสริมภาพลกัษณ์ของครูและบุคลากรทางการศึกษา” 
ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลและพบวา่ โรงเรียนมีบทบาทในการส่งเสริมภาพลกัษณ์ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สรุปไดด้งัน้ี 

 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ราย ให้ความส าคญักบัการส่งเสริมภาพลกัษณ์ของครู โดยใช้

หลากหลายวิธี เช่น การประชาสมัพนัธ์ การจดักิจกรรม การสร้างความสมัพนัธ์กบัชุมชน การยกยอ่ง
เชิดชูเกียรติ และการพฒันาครูให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีของครู และ
ส่งผลดีต่อวิชาชีพครูในระยะยาว 
 

 4.2.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใชป้ระเดน็
ค าถาม “โรงเรียนมีช่องทางใดบา้งท่ีครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถใชส่ื้อสารกบัผูบ้ริหาร” 
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ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลและพบว่า โรงเรียนมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย เพื่ออ านวยความ
สะดวกใหค้รูและบุคลากรสามารถส่ือสารกบัผูบ้ริหารสรุปได ้ดงัน้ี 

 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ราย เปิดช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ทั้งแบบพบปะพูดคุย

โดยตรง ช่องทางออนไลน์ และช่องทางการแสดงความคิดเห็นโดยไม่เปิดเผยตวัตน เพื่อให้ครู
สามารถส่ือสารกบัผูบ้ริหารไดอ้ยา่งสะดวก เปิดเผย และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยสร้างบรรยากาศ
การท างานท่ีดี และส่งเสริมความร่วมมือในการพฒันาโรงเรียน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

จากการวิจัยเ ร่ือง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ผูวิ้จยัด าเนินการโดยใช้
รูปแบบผสานวิธี (Mixed Methods) ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อมุ่งพฒันาแนวทางการพฒันา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 ผูวิ้จยัสรุปผลของการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค์ และความ
ตอ้งการจ าเป็นด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 และ 2) ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการวิจยัโดยใชก้ารส ารวจ และการสัมภาษณ์ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 

 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี สามารถ

สรุปไดด้งัน้ี 
 

  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.08) ในขณะท่ีผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีเป็นเพศชายมีจ านวนนอ้ยกวา่ (ร้อยละ 30.92) ในดา้นช่วงอาย ุพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีช่วงอายรุะหวา่ง 31-40 ปี (ร้อยละ 43.42) รองลงมาคือช่วงอาย ุ41-50 ปี (ร้อยละ 27.63) และ 25-30 
ปี (ร้อยละ 15.13) โดยไม่พบผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี ส าหรับระดับการศึกษา 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 67.76) รองลงมาคือระดับ
ปริญญาโท (ร้อยละ 32.24) และไม่พบผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีหรือ
ปริญญาเอก   สามารถสรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายรุะหว่าง 
31-40 ปี และมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
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5.1.2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็นดา้นแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู 

 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีครูเป็นผูต้อบ พบวา่ สภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจ
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนสภาพท่ีพึงประสงคโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ
เม่ือพิจารณาความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา พบวา่ 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

1) ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ 
2) ดา้นความรับผิดชอบ 
3) ดา้นความกา้วหนา้ 
4) ดา้นสถานภาพทางอาชีพ 
5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 
 5.1.3 ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารสถานศึกษา พบว่า แนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 5 อนัดบัแรก ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 

1) การยอมรับ และยกยอ่ง 
2) ความมัน่คง และ ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4) การมีส่วนร่วม และ การส่ือสาร 
5) การพฒันาตนเอง และ การเรียนรู้ในวิชาชีพ 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ขอ้มูล พบว่าปัจจยัและแนวทางท่ีส่งผลต่อขวญั
ก าลงัใจของครู  มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 
5.2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี และมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีน่าสนใจและสามารถน ามาอภิปรายไดด้งัน้ี ดา้นเพศ ผลการวิจยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
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ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.08) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปของวิชาชีพครูในประเทศไทย 
ท่ีมักมีสัดส่วนของเพศหญิงสูงกว่าเพศชาย การท่ีครูส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาจมีผลต่อความ
ตอ้งการและแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างจากเพศชาย เช่น ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีในการ
ท างาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน และการไดรั้บการสนบัสนุนทางอารมณ์ 
ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคญักบัความแตกต่างเหล่าน้ี ในการส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สอดคลอ้งกับ ปิยะวรรณ แซ่ตนั และคณะ (2560) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์ ซ่ึงพบว่าปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน ซ่ึงอาจมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานของ
ครูเพศหญิง ดา้นอายุ  ผลการวิจยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี 
(ร้อยละ 43.42) ซ่ึงเป็นช่วงวยัท างานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานและอาจเป็นช่วงท่ีต้องการ
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ การท่ีครูส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุน้ี แสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของการส่งเสริมแรงจูงใจท่ีตอบสนองความตอ้งการของครูท่ีมีประสบการณ์ เช่น การให้
โอกาสในการเป็นผูน้ า การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย และการสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
สอดคลอ้งกบั พงศกร ฐานียการ (2563) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของบุคลากรกรมธนารักษ์ ซ่ึงพบว่าโอกาสในการเติบโตและความกา้วหน้าในงาน
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ ซ่ึงอาจสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพของครูในช่วงวยั 31-40 ปี  ดา้นระดบัการศึกษา  ผลการวิจยั
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 67.76) ซ่ึงเป็นระดับ
การศึกษาขั้นต ่าส าหรับการประกอบวิชาชีพครูในปัจจุบนั อย่างไรก็ตาม ยงัมีผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวนไม่นอ้ยท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท (ร้อยละ 32.24) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความใส่ใจในการ
พัฒนาตนเองและความเช่ียวชาญในสาขาวิชา การมีครูท่ีมีระดับการศึกษาท่ีหลากหลายเป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา เน่ืองจากสามารถน าความรู้และทกัษะท่ีแตกต่างกนัมาใชใ้นการพฒันาการ
เรียนการสอน การท่ีครูส่วนใหญ่มีระดบัปริญญาตรีและมีจ านวนหน่ึงท่ีมีปริญญาโท แสดงให้เห็น
ถึงความส าคญัของการส่งเสริมใหค้รูมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง และสนบัสนุนการศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและส่งผลดีต่อแรงจูงใจในการท างาน ดงัท่ี วาทิต 
แสงจนัทร์ และธรินธร นามวรรณ (2564) ไดศึ้กษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครู ซ่ึงไดเ้สนอแนวทางการสร้างแรงจูงใจท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา
ตนเองของครู ซ่ึงอาจมีความเก่ียวขอ้งกับการส่งเสริมให้ครูท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ได้มี
โอกาสในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง  สามารถสรุปไดว้่า ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม
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สะทอ้นให้เห็นถึงลกัษณะของครูส่วนใหญ่ในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 ซ่ึงเป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ
ระหวา่ง 31-40 ปี และมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีเป็นประโยชน์ในการท าความเขา้
ใจความต้องการและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และน าไปสู่การพัฒนาแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 

 5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็นดา้น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

 
สภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวโนม้ท่ีพบในงานวิจยัของนกัวิชาการชาวไทยหลายท่านท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในประเด็นท่ีเก่ียวกบั สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และโอกาสในการพฒันาตนเอง  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลจากแบบสอบถามพบว่า ครูส่วนใหญ่ให้ความส าคญักับปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และมองว่าโอกาสในการพฒันาตนเองยงัมีไม่เพียงพอ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ            
ปิยะวรรณ แซ่ตนั และคณะ (2560) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ซ่ึงอาจมีความคลา้ยคลึงกับ
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานของครู  นอกจากน้ี งานวิจยัของ พงศกร ฐานียการ 
(2563) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมธนารักษ์ ซ่ึงพบว่าโอกาสในการเติบโตและความกา้วหน้าในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ ซ่ึงอาจมีความคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในอาชีพของครูในช่วงวยั 31-40 ปี  วาทิต แสงจนัทร์ และธรินธร นามวรรณ (2564) ได้
ศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครู ซ่ึงไดเ้สนอแนว
ทางการสร้างแรงจูงใจท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันาตนเองของครู ซ่ึงอาจมีความเก่ียวขอ้งกบั
การส่งเสริมให้ครูท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ได้มีโอกาสในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง  
  

สภาพท่ีพึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในภาพรวม สะทอ้น
ให้เห็นถึงความตอ้งการของครูในการไดรั้บการพฒันาและส่งเสริมแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ อย่างมาก 
ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการชาวไทยหลายท่านท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นท่ีเก่ียวกบั สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โอกาสในการพฒันาตนเอง และ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีพึงประสงคพ์บวา่ ครูส่วนใหญ่ตอ้งการใหมี้สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดี มีบรรยากาศท่ีเป็นมิตร มีอุปกรณ์ท่ีเพียงพอ และมีความปลอดภยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ปิยะวรรณ แซ่ตนั และคณะ (2560) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน และอาจมีความคลา้ยคลึงกับความต้องการ
สภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างานของครู  นอกจากน้ี ผลการวิเคราะห์ยงัพบว่า ครูต้องการให้มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐติกร สังขธู์ป 
(2560) ท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัของการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และการสร้ าง
บรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีครูปรารถนาให้เกิดขึ้นในสภาพท่ี
พึงประสงค ์ ในขณะเดียวกนั ผลการวิเคราะห์ยงัแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการของครูในการได้รับ
โอกาสในการพฒันาตนเองและความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงศกร 
ฐานียการ (2563) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมธนารักษ ์และพบว่าโอกาสในการเติบโตและความกา้วหน้าในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ ซ่ึงอาจมีความคล้ายคลึงกับความต้องการ
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในอาชีพของครู  นอกจากน้ี ผลการวิเคราะห์ยงัพบว่า ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม เป็นส่ิงท่ีครูตอ้งการในสภาพท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ พระครูสังฆรักษสุ์พจน์ พรหมญาโณ (2561) ท่ีกล่าวถึงความส าคญัของสวสัดิการ
และค่าตอบแทนในการรับรู้ความดีของผูป้ฏิบติังาน และงานวิจยัของ พระชรอ ยากองโค (2561) ท่ี
กล่าวถึงความเพียงพอและเป็นธรรมของเงินเดือน ค่าจา้ง และสวสัดิการต่าง ๆ  อยา่งไรก็ตาม ผลการ
วิเคราะห์สภาพท่ีพึงประสงค์ยงัแตกต่างกบังานวิจยับางส่วนในบทท่ี 2 คือ ในขณะท่ีงานวิจยัของ
นกัวิชาการไทยหลายท่านเนน้ท่ีปัจจยัภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดิการ แต่ผลการวิเคราะห์
สภาพท่ีพึงประสงคข์องครูในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 พบว่า ครูให้ความส าคญักบัปัจจยัภายใน เช่น 
ความรู้สึกมีคุณค่าในงาน ความส าเร็จของงาน และลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ควบคู่ไปกบัปัจจยัภายนอก
ดว้ย 
 

ความตอ้งการจ าเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่ม
เมืองฉะเชิงเทรา 1 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในภาพรวม 
พบวา่ครูมีความตอ้งการจ าเป็นในการไดรั้บการพฒันาและส่งเสริมแรงจูงใจในหลายดา้น ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนกัวิชาการชาวไทยหลายท่านท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นท่ีเก่ียวกับ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และโอกาสในการพฒันาตนเอง  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผลการวิเคราะห์ความ
ตอ้งการจ าเป็นพบว่า ครูส่วนใหญ่มีความตอ้งการให้มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี มีบรรยากาศ
ท่ีเป็นมิตร มีอุปกรณ์ท่ีเพียงพอ และมีความปลอดภยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิยะวรรณ แซ่ตนั 
และคณะ (2560) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน และอาจมีความคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานของ
ครู  นอกจากน้ี ผลการวิเคราะห์ยงัพบว่า ครูมีความตอ้งการจ าเป็นในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฐัติกร สังขธู์ป (2560) ท่ีไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัของการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานท่ีเป็นมิตร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีล้วนเป็นส่ิงท่ีครูต้องการให้ได้รับการพฒันาและส่งเสริม  ใน
ขณะเดียวกนั ผลการวิเคราะห์ยงัแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการจ าเป็นของครูในการไดรั้บโอกาสใน
การพฒันาตนเองและความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงศกร ฐานียการ 
(2563) ท่ีได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมธนารักษ ์และพบว่าโอกาสในการเติบโตและความกา้วหน้าในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ ซ่ึงอาจมีความคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในอาชีพของครู  นอกจากน้ี ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นยงัสอดคลอ้งกบัความ
ต้องการค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ           
พระครูสังฆรักษสุ์พจน์ พรหมญาโณ (2561) ท่ีกล่าวถึงความส าคญัของสวสัดิการและค่าตอบแทน
ในการรับรู้ความดีของผูป้ฏิบติังาน และงานวิจยัของ พระชรอ ยากองโค (2561) ท่ีกล่าวถึงความ
เพียงพอและเป็นธรรมของเงินเดือน ค่าจา้ง และสวสัดิการต่าง ๆ  อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์
ความตอ้งการจ าเป็นยงัแตกต่างกบังานวิจยับางส่วนในบทท่ี 2 คือ ในขณะท่ีงานวิจยัของนกัวิชาการ
ไทยหลายท่านเน้นท่ีปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดิการ แต่ผลการวิเคราะห์ความ
ต้องการจ าเป็นของครูในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 พบว่า ครูให้ความส าคัญกับปัจจัยภายใน เช่น 
ความรู้สึกมีคุณค่าในงาน ความส าเร็จของงาน และลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ควบคู่ไปกบัปัจจยัภายนอก
ดว้ย   
 

ทั้งน้ีผูวิ้จัยสามารถอภิปรายแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนในกลุ่มเมือง 1  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  เป็นราย
ดา้นไดด้งัต่อไปน้ี 
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  1) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
สภาพปัจจุบนั คือ ครูส่วนใหญ่ยงัมองว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่เพียงพอต่อ

การด ารงชีพ และสวสัดิการท่ีมีอยูย่งัไม่ตอบสนองความตอ้งการของครูไดอ้ยา่งเหมาะสม สภาพท่ีพึง
ประสงค ์คือ ครูตอ้งการให้มีเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ และตอ้งการให้มี
สวสัดิการท่ีเหมาะสม สะดวก และรวดเร็ว ซ่ึงเป็นความตอ้งการจ าเป็นสูงสุดในดา้นน้ี โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง การไดรั้บสวสัดิการ การเบิกค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร หรือ สวสัดิการช่วยเหลืออ่ืน 
ๆ และ การได้รับเงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ
นกัวิชาการไทยหลายท่านท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในประเด็นท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ   ทั้ งน้ีเน่ืองจาก ครูส่วนใหญ่มองว่า
ค่าตอบแทนไม่สอดคลอ้งกบัภาระงานท่ีไดรั้บ และสวสัดิการท่ีมีอยู่ไม่ครอบคลุมค่าใชจ่้ายท่ีจ าเป็น
ของครอบครัว สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พระครูสังฆรักษ์สุพจน์ พรหมญาโณ (2561) ท่ีกล่าวถึง
ความส าคญัของสวสัดิการและค่าตอบแทนในการรับรู้ความดีของผูป้ฏิบติังาน และงานวิจยัของ  
พระชรอ ยากองโค (2561) ท่ีกล่าวถึงความเพียงพอและเป็นธรรมของเงินเดือน ค่าจา้ง และสวสัดิการ
ต่างๆ อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในด้านเงินเดือนและสวสัดิการ อาจ
แตกต่างกบังานวิจยับางส่วนในบทท่ี 2 คือ ในขณะท่ีงานวิจยัของนกัวิชาการหลายท่านอาจเนน้ไปท่ี
ความมัน่คงของรายไดแ้ละสวสัดิการ แต่ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นของครูในกลุ่มเมือง
ฉะเชิงเทรา 1 พบว่า ครูให้ความส าคญักบัความเหมาะสมและความเป็นธรรมของค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ควบคู่ไปกบัความเพียงพอและความมัน่คงดว้ย 

2) ดา้นความรับผิดชอบ  
ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นในดา้นความรับผิดชอบของครู พบว่าครูส่วน

ใหญ่ยงัมองว่าตนเองยงัไม่ไดรั้บมอบหมายอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผิดชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
และยงัไม่ได้รับความไวว้างใจให้ปฏิบัติงานโดยปราศจากการควบคุมอย่างสมบูรณ์ สภาพท่ีพึง
ประสงค์คือ ครูตอ้งการไดรั้บมอบหมายอ านาจและความไวว้างใจให้รับผิดชอบงานไดอ้ย่างเต็มท่ี 
ซ่ึงครูตอ้งการไดรั้บความไวว้างใจและมีอิสระในการท างาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการท่ี
กล่าวถึงความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย (ดวงกมล ปัญญา, 2565; รุจิรา บุญมา, 2562; 
สมใจ แซ่ล้ี, 2561) ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัพบวา่ ครูส่วนใหญ่มองวา่ตนเองมีความสามารถใน
การรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้ แต่ยงัไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารอย่างเพียงพอ 
งานวิจยัของขวญัธารา พุ่มพฤกษ ์(2564) พบว่าครูเป็นปัจจยัส าคญัในระดบัโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการ
เรียนรู้ของนกัเรียนมากท่ีสุด นอกจากน้ี  ผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของส านกังานเลขาธิการ



106 

สภาการศึกษา (2559) ท่ีระบุวา่ ครูส่วนใหญ่ไดรั้บการฝึกอบรมมาแบบลา้หลงั และขาดอิสระในการ
จดัการเรียนการสอน 

3) ดา้นความกา้วหนา้  
สภาพปัจจุบนั คือ ครูส่วนใหญ่ยงัมองวา่ตนเองไม่ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน

ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเตม็ท่ี เช่น การเล่ือนต าแหน่งหรือการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ต่อการเติบโตในสายอาชีพ สภาพท่ีพึงประสงค์คือ ครูตอ้งการได้รับการสนับสนุนท่ีชัดเจนและ
ต่อเน่ืองในเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การพิจารณาผลงานด้วยความเป็นธรรม การเล่ือน
ต าแหน่ง และการพัฒนาทักษะเพื่อยกระดับสถานะในสายงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ          
เจ๊ะฮาลีเม๊าะ สาและ (2560) ท่ีเน้นว่าความกา้วหน้าในอาชีพเป็นแรงจูงใจส าคญัในการท างานของ
บุคคล นอกจากน้ี งานวิจัยของ สมนึก มีแก้ว (2562) ยงัระบุว่าการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีถือเป็น
แรงจูงใจท่ีส าคญัส าหรับบุคคลในการสร้างความพึงพอใจในงาน  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผลการวิเคราะห์
พบว่า ครูมีความตอ้งการท่ีจะได้รับโอกาสในการพฒันาทกัษะและความสามารถเพื่อให้สามารถ
เล่ือนต าแหน่งไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งทิวา วิบูลพนัธ์ (2562) ท่ีเน้นถึง
ความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะในสายงานว่าเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการท างาน  ในขณะท่ีงานวิจยับางส่วนเนน้ไปท่ีการเพิ่มทกัษะดา้นวิชาชีพ เช่น การ
ใช้เทคโนโลยีเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน (กรวิภา  พูลผล , 2564) ผลการวิเคราะห์น้ี
ช้ีให้เห็นว่าครูให้ความส าคญักบัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมากกว่า เช่น การเล่ือนต าแหน่ง
และการไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 

4) ดา้นสถานภาพทางอาชีพ 
สภาพปัจจุบนั คือ ครูส่วนใหญ่ยงัมองวา่ตนเองไม่ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน

ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเตม็ท่ี เช่น การเล่ือนต าแหน่งหรือการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ต่อการเติบโตในสายอาชีพ สภาพท่ีพึงประสงค์คือ ครูตอ้งการได้รับการสนับสนุนท่ีชัดเจนและ
ต่อเน่ืองในเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การพิจารณาผลงานด้วยความเป็นธรรม การเล่ือน
ต าแหน่ง และการพัฒนาทักษะเพื่อยกระดับสถานะในสายงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Herzberg (1959) ท่ีมองว่าความกา้วหน้าเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคล  นอกจากน้ี งานวิจยัของ สมนึก มีแกว้ (2562) ยงัระบุว่าการเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีถือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัส าหรับบุคคลในการสร้างความพึงพอใจในงาน  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผล
การวิเคราะห์พบวา่ ครูมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะและความสามารถเพื่อให้
สามารถเล่ือนต าแหน่งไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งทิวา วิบูลพนัธ์ (2562) ท่ี
เนน้ถึงความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะในสายงานว่าเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึง
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พอใจและแรงจูงใจในการท างาน  ในขณะท่ีงานวิจยับางส่วนเนน้ไปท่ีการเพิ่มทกัษะดา้นวิชาชีพ เช่น 
การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน (กรวิภา  พูลผล , 2564) ผลการวิเคราะห์น้ี
ช้ีให้เห็นว่าครูให้ความส าคญักบัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมากกว่า เช่น การเล่ือนต าแหน่ง
และการไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 

5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
สภาพปัจจุบนั คือ ครูตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั         

ณฐัติกร สังขธู์ป (2560) ท่ีกล่าววา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัส าคญั
ต่อความส าเร็จในการท างาน การปกครองด้วยระบบคุณธรรม ความโปร่งใส และการสร้าง
บรรยากาศฉนัทมิ์ตรช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดี การปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ
ช่วยแก้ไขปัญหาในการท างาน สอดคลอ้งกับ อุบลรัตน์ ชุณหพนัธ์ (2558) ท่ีให้ความหมายของ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาว่าหมายถึงความใกลชิ้ด ความเป็นกนัเอง ความเป็นธรรม ความ
ไวว้างใจ และความสามารถในการท างานร่วมกนั ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานหมายถึงการ
ส่ือสารท่ีเขา้ใจกนั การร่วมมือ การใหค้  าปรึกษา การไดรั้บความรักใคร่ การยอมรับ และความสามคัคี 
สอดคลอ้งกบั นนัทธ์นาดา สวามิวสัสุกิจ (2558) ท่ีพบว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงานส่งผลต่อความคาดหวงัในการรักษาคนเก่งไวใ้นองค์กร หัวหน้างานท่ีสามารถตอบสนอง
เร่ืองงานไดท้นัท่วงทีมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ในเชิงบวกมากท่ีสุด ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนกังานมากท่ีสุด รองลงมาคือเร่ือง
แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั 
 

5.2.3 อภิปรายผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

1) การยอมรับ และยกยอ่ง  
ดา้นการยอมรับ และยกย่อง: การท่ีโรงเรียนมีระบบการประเมินผลงานท่ีชัดเจน 

ยุติธรรม และโปร่งใส การยกย่องเชิดชูเกียรติครู การประชาสัมพนัธ์ผลงาน และการส่งเสริม
วฒันธรรมการช่ืนชม เป็นการตอบสนองความตอ้งการของครูในการได้รับการยอมรับนับถือ ซ่ึง
สอดคลอ้งกับ    บุญชม ศรีสะอาด (2560) ท่ีกล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ี
บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปแบบของการยกย่อง
ชมเชย การให้ก าลงัใจ หรือการมอบหมายงานท่ีส าคญั สอดคลอ้งกบั สมชาย ด ารงกิจ (2563) ท่ีได้
ให้ความหมายของการได้รับการยอมรับนับถือว่าเป็นความรู้สึกท่ีบุคคลได้รับเม่ือผลงานหรือ
ความสามารถของตนเป็นท่ีประจกัษแ์ละไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมให้
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บุคคลเกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความมุ่งมัน่ในการท างาน สอดคลอ้งกบั สุภาพร คงสุวรรณ 
(2565) ท่ีให้ความหมายของการไดรั้บการยอมรับนับถือไวว้่า เป็นการท่ีบุคคลไดรั้บการยกย่องใน
ความสามารถและผลงาน ซ่ึงอาจมาในรูปแบบของค าชมเชย เกียรติบตัร รางวลั หรือการได้รับ
มอบหมายให้เป็นผูน้ าในงานส าคญั  ทั้ งน้ีเน่ืองจาก ผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา พบวา่ โรงเรียนส่วนใหญ่มีแนวทางในการส่งเสริมการยอมรับและยกย่องครูในรูปแบบ
ของการประชาสัมพนัธ์ครูเก่ง การจดักิจกรรมเพื่อสังคม และการสร้างครูให้เป็น “Influencer” ซ่ึง
เป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของครูท่ีตอ้งการไดรั้บการยอมรับในวงกวา้ง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในยุคปัจจุบนัท่ีการส่ือสารออนไลน์มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของสังคม ค าว่า “Influencer” ใน
บริบทน้ี หมายถึง ครูท่ีสามารถเผยแพร่ผลงานการสอนท่ีน่าสนใจและสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูอ่ื้น
ผ่านช่องทางออนไลน์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีโรงเรียนใช้ในการส่งเสริมภาพลกัษณ์ของครูและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2) ความมัน่คง และ ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
สภาพปัจจุบนั คือ ครูส่วนใหญ่ยงัมองวา่ตนเองไม่ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน

ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเตม็ท่ี เช่น การเล่ือนต าแหน่งหรือการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ต่อการเติบโตในสายอาชีพ สภาพท่ีพึงประสงค์คือ ครูตอ้งการได้รับการสนับสนุนท่ีชัดเจนและ
ต่อเน่ืองในเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การพิจารณาผลงานด้วยความเป็นธรรม การเล่ือน
ต าแหน่ง และการพัฒนาทักษะเพื่อยกระดับสถานะในสายงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Herzberg (1959) ท่ีมองว่าความกา้วหน้าเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคล นอกจากน้ี งานวิจยัของสมนึก มีแก้ว (2562) ยงัระบุว่าการเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีถือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัส าหรับบุคคลในการสร้างความพึงพอใจในงาน  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผล
การวิเคราะห์พบวา่ ครูมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะและความสามารถเพื่อให้
สามารถเล่ือนต าแหน่งไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งทิวา วิบูลพนัธ์ (2562) ท่ี
เนน้ถึงความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะในสายงานว่าเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการท างาน  ความแตกต่างจากงานวิจยัอ่ืน ในขณะท่ีงานวิจยับางส่วนเน้นไปท่ี
การเพิ่มทกัษะดา้นวิชาชีพ เช่น การใช้เทคโนโลยีเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน (กรวิภา  
พูลผล, 2564) ผลการวิเคราะห์น้ีช้ีให้เห็นว่าครูให้ความส าคญักบัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ
มากกวา่ เช่น การเล่ือนต าแหน่งและการไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 
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3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
สภาพปัจจุบนั คือ ครูส่วนใหญ่ยงัมองวา่ตนเองไม่ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน

ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเตม็ท่ี เช่น การเล่ือนต าแหน่งหรือการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ต่อการเติบโตในสายอาชีพ สภาพท่ีพึงประสงค์คือ ครูตอ้งการได้รับการสนับสนุนท่ีชัดเจนและ
ต่อเน่ืองในเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การพิจารณาผลงานด้วยความเป็นธรรม การเล่ือน
ต าแหน่ง และการพัฒนาทักษะเพื่อยกระดับสถานะในสายงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Herzberg (1959) ท่ีมองว่าความกา้วหน้าเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคล นอกจากน้ี งานวิจยัของ สมนึก มีแก้ว (2562) ยงัระบุว่าการเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีถือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัส าหรับบุคคลในการสร้างความพึงพอใจในงาน  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผล
การวิเคราะห์พบวา่ ครูมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะและความสามารถเพื่อให้
สามารถเล่ือนต าแหน่งไดอ้ย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งทิวา วิบูลพนัธ์ (2562) ท่ี
เนน้ถึงความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะในสายงานว่าเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการท างาน ในขณะท่ีงานวิจยับางส่วนเนน้ไปท่ีการเพิ่มทกัษะดา้นวิชาชีพ เช่น 
การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน (กรวิภา  พูลผล , 2564) ผลการวิเคราะห์น้ี
ช้ีให้เห็นว่าครูให้ความส าคญักบัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมากกว่า เช่น การเล่ือนต าแหน่ง
และการไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 

4) การมีส่วนร่วม และ การส่ือสาร  
การเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การส่งเสริมการส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง 

และ การจดัให้มีช่องทางการแสดงความคิดเห็น ช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์และความร่วมมือในการ
ท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ณัฐติกร สังข์ธูป (2560) ท่ีกล่าวว่า การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับ
ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จในการท างาน การปกครองดว้ยระบบ
คุณธรรม ความโปร่งใส และการสร้างบรรยากาศฉันท์มิตรช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดี การ
ปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอช่วยแกไ้ขปัญหาในการท างาน สอดคลอ้งกบั อุบลรัตน์ 
ชุณหพนัธ์ (2558) ท่ีให้ความหมายของความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาว่าหมายถึงความใกลชิ้ด 
ความเป็นกันเอง ความเป็นธรรม ความไว้วางใจ และความสามารถในการท างานร่วมกัน 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานหมายถึงการส่ือสารท่ีเขา้ใจกนั การร่วมมือ การให้ค  าปรึกษา การ
ไดรั้บความรักใคร่ การยอมรับ และความสามคัคี สอดคลอ้งกบั นนัทธ์นาดา สวามิวสัสุกิจ (2558) ท่ี
พบว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความคาดหวงัในการรักษาคนเก่ง
ไวใ้นองคก์ร หวัหนา้งานท่ีสามารถตอบสนองเร่ืองงานไดท้นัท่วงทีมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกมากท่ีสุด ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคน
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เก่งของพนักงานมากท่ีสุด รองลงมาคือเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ตามล าดบั  ทั้งน้ี ผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ โรงเรียนส่วน
ใหญ่มีนโยบายในการเปิดช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ทั้งแบบพบปะพูดคุยโดยตรง ช่องทาง
ออนไลน์ และช่องทางการแสดงความคิดเห็นโดยไม่เปิดเผยตวัตน เพื่อให้ครูสามารถส่ือสารกบั
ผูบ้ริหารไดอ้ย่างสะดวก เปิดเผย และมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์แนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในดา้นการมีส่วนร่วมและการส่ือสาร อาจแตกต่างกบังานวิจยับางส่วนในบทท่ี 
2 คือ ในขณะท่ีงานวิจัยของนักวิชาการไทยบางท่านอาจเน้นไปท่ีการส่ือสารในรูปแบบท่ีเป็น
ทางการ เช่น การประชุม หรือการให้ขอ้มูลข่าวสาร แต่ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจของครูในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 พบว่า ครูให้ความส าคญักบัการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและ
หลากหลายช่องทาง รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการแสดงความคิดเห็น 

5) การพฒันาตนเอง และ การเรียนรู้ในวิชาชีพ  
สภาพท่ีเป็นจริงคือ ครูส่วนใหญ่ยังขาดโอกาสในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลท่ี

หลากหลาย และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างครูยงัไม่เกิดขึ้นอย่างสม ่าเสมอ และสภาพท่ีพึง
ประสงคค์ือ ครูตอ้งการไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้ถึงแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ระหว่างครูอย่างสม ่าเสมอ และไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันานวตักรรมในการจดัการเรียนรู้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Longworth & Davies, 1996) ท่ีเน้นว่า การเรียนรู้เป็น
กระบวนการต่อเน่ืองท่ีเกิดขึ้นตลอดชีวิต และครูควรมีพฤติกรรม “ใฝ่เรียนรู้” และพฒันาทกัษะ
ใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ือง (Senge, 2006) ท่ีเนน้องคก์รแห่งการเรียนรู้ การส่งเสริมการเขา้ถึงขอ้มูลและการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้สร้าง ครูแห่งการเรียนรู้” (Schön, 1983) ท่ีใหค้วามส าคญักบัการสะทอ้นการปฏิบติั 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้และพฒันานวตักรรมช่วยครูพฒันาความเช่ียวชาญ  ทั้งน้ีเน่ืองจาก  ผลการ
วิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า โรงเรียนส่วนใหญ่มีนโยบายในการส่งเสริม
การพฒันาตนเองและการเรียนรู้ในวิชาชีพของครู โดยการจดัอบรมสัมมนา การสนบัสนุนการศึกษา
ต่อ และการส่งเสริมการท าวิจยัในชั้นเรียน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความส าคญัของ
การพฒันาวิชาชีพครูและการเรียนรู้ตลอดชีวิต อยา่งไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในดา้นการพฒันาตนเองและการเรียนรู้ในวิชาชีพ อาจแตกต่างกบังานวิจยับางส่วนในบทท่ี 
2 คือ ในขณะท่ีงานวิจยัของนักวิชาการไทยบางท่านอาจเน้นไปท่ีการพัฒนาทกัษะเฉพาะทาง เช่น 
การใชเ้ทคโนโลยีในการจดัการเรียนรู้ แต่ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูใน
กลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 พบว่า ครูให้ความส าคญักับการพฒันาตนเองในด้านการเป็นครูแห่งการ
เรียนรู้ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และการพฒันานวตักรรม ควบคู่ไปกบัการพฒันาทกัษะเฉพาะทางดว้ย 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษา ผูว้ิจัยได้ตระหนักถึงความส าคัญ และความจ าเป็นเร่งด่วน ในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ซ่ึงเป็นปัจจยัขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษา ให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีพึงประสงค ์จึงน าเสนอขอ้เสนอแนะ เพื่อยกระดบัการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูใน
องคร์วม ดงัน้ี 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 

5.3.1.1โรงเรียนควรน าแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีได้จากการวิจัยไป
ประยกุตใ์ชใ้นบริบทของตนเอง โดยค านึงถึงความตอ้งการและสภาพปัญหาของครูเป็นส าคญั 

5.3.1.2 ควรปรับปรุงแนวทางให้เหมาะสมกบับริบทของโรงเรียน เช่น ขนาดของ
โรงเรียน จ านวนครู วฒันธรรมองคก์ร 

5.3.1.3 ควรส่ือสารและสร้างความเข้าใจให้กับครู เ ก่ียวกับวัตถุประสงค์  
กระบวนการ และผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัจากแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
 

5.3.2.1 ศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจของครู เช่น ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร ความขดัแยง้ในองคก์ร นโยบายของภาครัฐ 

5.3.2.2 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ เช่น ครูใน
ชนบท ครูโรงเรียนเอกชน ครูระดบัอุดมศึกษา 

5.3.2.3ใช้ระเบียบวิธีวิจัยท่ีหลากหลาย เช่น การวิจัย เชิงปฏิบัติการ (Action 
Research) การศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case Study) การวิจยัเชิงชาติพนัธุ์วรรณา (Ethnography) 
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 
แบบตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) IOC 

ของแบบประเมินสมรรถนะการสร้างเคร่ืองมือวิจัย  
 

เร่ือง: แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 

 
 ค าชี้แจง: โปรดพิจารณา แบบประเมินสมรรถนะการสร้างเคร่ืองมือวิจัย  แล้วให้คะแนนความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคใ์นการวดัสมรรถนะการสร้างเคร่ืองมือวิจยั ดงัน้ี 
 
เกณฑ์การให้คะแนน: 
 

คะแนน +1: หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดัสมรรถนะการ
สร้างเคร่ืองมือวิจยั 

คะแนน  0:  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดัสมรรถนะ
การสร้างเคร่ืองมือวิจยั 

คะแนน -1:  หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวดัสมรรถนะ
การสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
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ตารางความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญการประเมินค่า IOC  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า 

IOC คนท่ี  
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลพื้นฐาน 

 1. เพศ  ( ) ชาย  ( ) หญิง 1 1 1 1 

 2. อาย ุ ( ) ต ่ากวา่ 25 ปี   
( ) 25-30 ปี   
( ) 31-40 ปี   
( ) 41-50 ปี   
( ) 51 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 

 3. ระดบัการศึกษา  ( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   
( ) ปริญญาตรี   
( ) ปริญญาโท   

   ( ) ปริญญาเอก 

1 1 1 1 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

1 เงินเดือน/ค่าตอบแทน เพียงพอต่อการด ารงชีพ 1 1 1 1 
2 การไดรั้บสวสัดิการเบิกค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียน

บุตร  หรือสวสัดิการช่วยเหลืออ่ืนๆ เหมาะสม  สะดวก  
รวดเร็ว 

1 1 1 1 

3 มีสวสัดิการการกูย้มื  เม่ือเกิดความจ าเป็น 1 1 1 1 

4 มีการใหร้างวลั  ใหค้วามดีความชอบอยา่งเป็นธรรม  
เหมาะสม  และโปร่งใส 

1 1 1 1 

5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามรู้  
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

1 1         1 1 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า 

IOC คนท่ี  
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

6 ผูบ้ริหารส่งเสริมไดรั้บการอบรม  สัมมนา เพื่อพฒันา
ตนเอง  อยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 1 

7 ผูบ้ริหารสนบัสนุนในการส่งผลงานเขา้ร่วมประกวด  
อยา่งสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

8 ไดรั้บการช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  
และชุมชนอยา่งสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

9 ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงานมี
ความสนิทสนม  เป็นกนัเอง 

1 1 1 1 

10 ทุกคนในองคก์รมีความสามคัคี  ร่วมมือกนัปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

1 1 1 1 

11 ทุกคนในองคก์รมีความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั
อยา่งจริงใจ 

1 1 1 1 

12 มีการรับฟัง  และมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็น
ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 

13 ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานดี 1 1 1 1 

14 เช่ือมัน่ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู่ 1 1 1 1 
15 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง และมีอนาคต 1 1 1 1 

16 รู้สึกมีเกียรติ และศกัด์ิศรีในอาชีพของตน 1 1 1 1 

17 ในองคก์รมีนโยบายท่ีชดัเจน  และเป็นลายลกัษณ์
อกัษร 

1 1 1 1 

18 องคก์รมีการบริหารอยา่งเป็นระบบ 1 1 1 1 
19 ทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น 
1 1 1 1 

20 ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทนัต่อเหตุการณ์เสมอ 1 1 1 1 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า 

IOC คนท่ี  
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

21 มีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 

22 สถานท่ีท างานปลอดภยั  เหมาะสม  ถูกสุขลกัษณะ  
ช่วยส่งเสริมการท างานไดดี้ 

1 1 1 1 

23 มีวสัดุ  อุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 

24 ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบักบัผูป้ฏิบติังาน 1 1 1 1 

25 บรรยากาศเป็นมิตร  และเป็นกนัเอง 1 1 1 1 

26 สภาพแวดลอ้มช่วยส่งเสริมการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 1 1 1 1 

27 ค่าตอบแทนเพียงพอท่ีจะสร้างความมัน่คงใหก้บัตนเอง
และครอบครัว 

1 1 1 1 

28 มีสวสัดิการท่ีดีใหก้บัตนเองและครอบครัว 1 1 1 1 

29 งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ม่ก่อใหเ้กิดปัญหาต่อเร่ืองส่วนตวั และ
ครอบครัว 

1 1 1 1 

30 มีความปลอดภยัในการเดินทางไปปฏิบติังาน 1 1 1 1 

31 มีความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน 1 1 1 1 
32 มีความมัน่ใจจากการรักษาความปลอดภยัจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
1 1 1 1 

33 อาชีพท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง  และสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ 1 1 1 1 

34 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพ 1 1 1 1 

35 เปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 

1 1 1 1 

36 มีการพิจารณาผลงานดว้ยความเป็นธรรม 1 1 1 1 
37 มีการแบ่งงานตรงกบัความสามารถ  และชดัเจน 1 1 1 1 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า 

IOC คนท่ี  
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

38 มีการประชุมปรึกษากบัผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อหาแนวทางใน
การปฏิบติังานร่วมกนั 

1 1 1 1 

39 สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีก าหนด 1 1 1 1 

40 มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดป้ฏิบติั 1 1 1 1 

41 ผลงานท่ีปฏิบติัตรงตามวตัถุประสงค ์ 1 1 1 1 

42 สามารถแกปั้ญหาในระหวา่งปฏิบติังานใหส้ าเร็จได้ 1 1 1 1 

43 ไดรั้บการส่งเสริมในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ  
และไดรั้บการยกยอ่ง 

1 1 1 1 

44 ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในความรู้  ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

1 1 1 1 

45 การไดรั้บความช่ืนชมยนิดีในผลงานจากผูบ้ริหาร  และ
บุคคลในหน่วยงาน 

1 1 1 1 

46 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  และวางแผน
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 

47 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จใน
งานของท่าน 

1 1 1 1 

48 ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ า 1 1 1 1 

49 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ และมี
ความทา้ทาย 

1 1 1 1 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความคิดเห็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า 

IOC คนท่ี  
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

50 ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการในการปฏิบติังานท่ี
ตนเองรับผิดชอบ 

1 1 1 1 

51 ใหอิ้สระในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง 1 1 1 1 

52 ไดรั้บมอบหมายอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาให้
รับผิดชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 

53 มีแนวความคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพฒันางานท่ี
รับผิดชอบเสมอ 

1 1 1 1 

54 มีความรู้สึกรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 1 1 1 

55 ไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  ไม่ถูก
ควบคุมในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 

57 การสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งยติุธรรม 

1 1 1 1 

58 การเขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ตนเองใหสู้งขึ้น 

1 1 1 1 

59 ไดรั้บการส่งเสริมในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ  
และไดรั้บการยกยอ่ง 

1 1 1 1 

60 งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงและมีเกียรติ 1 1 1 1 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

 

1.  แบบสอบถาม  แบ่งเป็น  2  ส่วน   
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มเมือง 1  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  จ านวน  60  ขอ้ 
2.  ผูต้อบแบบสอบบถามไดแ้ก่  ครู  และบุคลากรทางการศึกษา 
3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะน าไปใช้เพื่อการวิจยัเท่านั้น  ผูวิ้จยัจะปฏิบติัตามจรรยาบรรณของการวิจยัอย่าง
เคร่งครัด  ไม่มีผลกระทบตอการปฏิบติังานในหนา้ท่ี  และสถานภาพทางราชการของท่านแต่ประการ
ใด  ขอความกรุณาจากท่านตอบให้ครบทุกขอ้  และตรงกบัความจริงมากท่ีสุด  ทั้งน้ีเพื่อให้การวิจยัมี
ความน่าเช่ือถือและสามารถน าผลไปใชพ้ฒันาไดจ้ริง  ขอเรียนว่าการวิจยัคร้ังน้ี  ผูวิ้จยัมิไดมุ้่งศึกษา
สถานศึกษาใดสถานศึกษาหน่ึงเป็นการเฉพาะ  โดยจะเสนอผลการวิเคราะห์ในภาพรวม  ผลการวิจยั
จะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพในการจัดการเรียนรู้  เพื่อเป็นข้อมูลส าคัญให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงต่อไปในอนาคต  และพฒันาสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศต่อไป 
 
  ผูว้ิจยัขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
       ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ  ( ) ชาย  ( ) หญิง 

2. อาย ุ ( ) ต ่ากวา่ 25 ปี   

( ) 25-30 ปี   
( ) 31-40 ปี   
( ) 41-50 ปี   
( ) 51 ปีขึ้นไป 

3. ระดบัการศึกษา  ( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   

( ) ปริญญาตรี   
( ) ปริญญาโท   
( ) ปริญญาเอก 

 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มเมือง 1  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓  ลงในช่องระดบัการปฏิบติัของผูบ้ริหารท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงโดยมี
ระดบัคะแนนและความหมายของแต่ละระดบั ดงัน้ี 
 
เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง  “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตรงกับสภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
  ระดับ 4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตรงกับสภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตรงกับสภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
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  ระดับ 2  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตรงกับสภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
  ระดับ 1  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตรงกับสภาพปัจจุบนัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง  “สภาพท่ีพงึประสงค์” 
  ระดบั 5  หมายถึง  สภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

  ระดบั 4  หมายถึง  สภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

  ระดบั 3  หมายถึง  สภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

  ระดบั 2  หมายถึง  สภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

  ระดบั 1  หมายถึง  สภาพท่ีพึงประสงคข์องแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สภาพปัจจุบนั 
มาก    นอ้ย 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์

มาก    นอ้ย 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ 
1 เงินเดือน/ค่าตอบแทน เพียงพอต่อการด ารงชีพ           

2 การไดรั้บสวสัดิการเบิกค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่า
เรียนบุตร  หรือสวสัดิการช่วยเหลืออ่ืนๆ 
เหมาะสม  สะดวก  รวดเร็ว 

          

3 มีสวสัดิการการกูย้มื  เม่ือเกิดความจ าเป็น           
4 มีการใหร้างวลั  ใหค้วามดีความชอบอยา่งเป็น

ธรรม  เหมาะสม  และโปร่งใส 
          

ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ช้

ความรู้  ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 
          

6 ผูบ้ริหารส่งเสริมไดรั้บการอบรม  สัมมนา เพื่อ
พฒันาตนเอง  อยา่งต่อเน่ือง 

          

7 ผูบ้ริหารสนบัสนุนในการส่งผลงานเขา้ร่วม
ประกวด  อยา่งสม ่าเสมอ 

          

8 ไดรั้บการช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อน
ร่วมงาน  และชุมชนอยา่งสม ่าเสมอ 

          

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน 
9 ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อน

ร่วมงานมีความสนิทสนม  เป็นกนัเอง 
          

10 ทุกคนในองคก์รมีความสามคัคี  ร่วมมือกนั
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

          

11 ทุกคนในองคก์รมีความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและ
กนัอยา่งจริงใจ 

          

12 มีการรับฟัง  และมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สภาพปัจจุบนั 
มาก    นอ้ย 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์

มาก    นอ้ย 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

13 ยกยอ่งชมเชยเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานดี           

ดา้นสถานภาพทางอาชีพ 
14 เช่ือมัน่ในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู่           

15 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง และมีอนาคต           

16 รู้สึกมีเกียรติ และศกัด์ิศรีในอาชีพของตน           

ดา้นนโยบายและการบริหาร 
17 ในองคก์รมีนโยบายท่ีชดัเจน  และเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร 
          

18 องคก์รมีการบริหารอยา่งเป็นระบบ           

19 ทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น 

          

20 ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทนัต่อเหตุการณ์เสมอ           

21 มีสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังาน           

ดา้นสภาพการท างาน 
22 สถานท่ีท างานปลอดภยั  เหมาะสม  ถูก

สุขลกัษณะ  ช่วยส่งเสริมการท างานไดดี้ 
          

23 มีวสัดุ  อุปกรณ์เพียงพอในการปฏิบติังาน           

24 ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบักบั
ผูป้ฏิบติังาน 

          

25 บรรยากาศเป็นมิตร  และเป็นกนัเอง           

26 สภาพแวดลอ้มช่วยส่งเสริมการท างานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สภาพปัจจุบนั 
มาก    นอ้ย 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์

มาก    นอ้ย 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดา้นความเป็นส่วนตวั 
27 ค่าตอบแทนเพียงพอท่ีจะสร้างความมัน่คงใหก้บั

ตนเองและครอบครัว 
          

28 มีสวสัดิการท่ีดีใหก้บัตนเองและครอบครัว           

29 งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ม่ก่อใหเ้กิดปัญหาต่อเร่ือง
ส่วนตวั และครอบครัว 

          

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
30 มีความปลอดภยัในการเดินทางไปปฏิบติังาน            

31 มีความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน           
32 มีความมัน่ใจจากการรักษาความปลอดภยัจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
          

33 อาชีพท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง  และสามารถ
ด ารงชีวิตอยูไ่ด ้

          

34 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพ           
35 เปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแล

รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
          

ดา้นวิธีปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
36 มีการพิจารณาผลงานดว้ยความเป็นธรรม           
37 มีการแบ่งงานตรงกบัความสามารถ  และชดัเจน           
38 มีการประชุมปรึกษากบัผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อหา

แนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั 
          

ดา้นความส าเร็จของงาน 
39 สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินตามระยะเวลาท่ี

ก าหนด 
          

40 มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดป้ฏิบติั           
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สภาพปัจจุบนั 
มาก    นอ้ย 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์

มาก    นอ้ย 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

41 ผลงานท่ีปฏิบติัตรงตามวตัถุประสงค ์           
42 สามารถแกปั้ญหาในระหวา่งปฏิบติังานใหส้ าเร็จ

ได ้
          

43 ไดรั้บการส่งเสริมในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จ  และไดรั้บการยกยอ่ง 

          

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
44 ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในความรู้  

ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 
          

45 การไดรั้บความช่ืนชมยนิดีในผลงานจาก
ผูบ้ริหาร  และบุคคลในหน่วยงาน 

          

46 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  และ
วางแผนการปฏิบติังาน 

          

47 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อ
ผลส าเร็จในงานของท่าน 

          

48 ท่านไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ า           
ดา้นลกัษณะงาน 
49 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ และ

มีความทา้ทาย  
          

50 ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการในการ
ปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

          

51 ใหอิ้สระในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง           
ดา้นความรับผิดชอบ 
52 ไดรั้บมอบหมายอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาให้

รับผิดชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
          

53 มีแนวความคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพฒันา
งานท่ีรับผิดชอบเสมอ 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สภาพปัจจุบนั 
มาก    นอ้ย 

สภาพท่ีพึง
ประสงค ์

มาก    นอ้ย 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

54 มีความรู้สึกรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย           
55 ไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  

ไม่ถูกควบคุมในการปฏิบติังาน 
          

56 สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

          

ดา้นความกา้วหนา้ 
57 การสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในการปฏิบติั

หนา้ท่ีอยา่งยติุธรรม 
          

58 การเขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถตนเองใหสู้งขึ้น 

          

59 ไดรั้บการส่งเสริมในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จ  และไดรั้บการยกยอ่ง 

          

60 งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คงและมีเกียรติ           

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คู่มือการสัมภาษณ์เชิงลกึชนิดกึง่โครงสร้างส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
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คู่มือการสัมภาษณ์เชิงลกึชนิดกึง่โครงสร้างส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
เร่ือง: แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
วตัถุประสงค:์ เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูว้ิจยัในการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อรวบรวม
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ประกอบการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
 
หลกัการ: 
• ความเป็นกลาง: ผูวิ้จยัควรวางตวัเป็นกลาง ไม่ช้ีน า หรือแสดงความคิดเห็นส่วนตวั 
• ความยดืหยุน่: สามารถปรับเปล่ียนค าถาม หรือล าดบัค าถามไดต้ามความเหมาะสม 
• การตั้งค  าถามแบบเปิด: กระตุน้ใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ 
• การฟังอยา่งตั้งใจ: ผูวิ้จยัควรตั้งใจฟัง สังเกต และจดบนัทึกขอ้มูล 
• จริยธรรมการวิจยั: เคารพสิทธิ และความเป็นส่วนตวัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ รักษาขอ้มูลเป็นความลบั 
 
ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
1.เตรียมการสัมภาษณ์: ศึกษาวตัถุประสงค ์และค าถาม เตรียมอุปกรณ์ เช่น เคร่ืองบนัทึกเสียง ปากกา 
สมุด 
2.สร้างบรรยากาศ: แนะน าตวั แจง้วตัถุประสงค ์สร้างความคุน้เคย และความไวว้างใจ 
3.ด าเนินการสัมภาษณ์: ตั้งค  าถามตามล าดับ หรือ ปรับเปล่ียนตามความเหมาะสม กระตุน้ให้ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ขยายความ 
4.จบบทสนทนา: สรุปประเด็นส าคญั กล่าวขอบคุณ และแจง้ใหท้ราบถึงการน าขอ้มูลไปใช้ 
5.จดัการขอ้มูล: ถอดเทป ตรวจสอบความถูกตอ้ง วิเคราะห์ และ สรุปผล 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน ตามล าดับค่า PNI สูงสุด 5 อนัดับ 
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แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานครูกลุ่มเมืองฉะเชิงเทรา 1  ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1กลุ่มเมือง 1 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 

 
แบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหารโรงเรียน  ตามล าดบัค่า PNI สูงสุด 5 อนัดบั 
 
1.  ท่านมีนโยบายดูแลครูเร่ืองเงินเดือนอยา่งไรบา้งคะ 
2.  ท่านมีแนวทางลดภาระงานเอกสารของครูอยา่งไรบา้งคะ 
3.  ท่านมีแผนพฒันาครูเพื่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งไรบา้งคะ 
4.  ท่านมีบทบาทส่งเสริมภาพลกัษณ์ครูในสังคมอยา่งไรบา้งคะ 
5.  ท่านมีช่องทางใหค้รูส่ือสารกบัผูบ้ริหารอยา่งไรบา้งคะ 
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