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บทคัดย่อ 

 การวิจัยในครั้งมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความ
ต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 2) ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยใช้รูปแบบการวิจัยและพัฒนา ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ระยะ 
คือ ระยะท่ี 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ครู และผู้บริหารสถานศึกษา จากสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 จำนวน 338 คน โดยประชากรกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความต้องการจำเป็น ระยะที่ 2 แนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และมี
การประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดยได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือวิจัย
ที ่ใช้ในระยะที 2 คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน                  
  ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับ
น้อย ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ 
มาก และลำดับความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  เรียงลำดับจากมาก           
ไปหาน้อย ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือน สวัสดิการและการให้

 

*Received: July 7, 2025; Revised: August 2, 2025, Accepted: August 4, 2025 



 
วารสารการบริหารการศึกษา มมร.วิทยาเขตร้อยเอ็ด ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 3 (กันยายน – ธันวาคม 2568) 

MBU Roi Et Journal of Global Education Review Vol.5 No.3 (September – December 2025) 
123 

 

รางวัล ความสัมพันธ์ในองค์กร และความสำเร็จในการทำงาน 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  เขต 1 ประกอบไปด้วย                
5 ส่วน ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในหน้าที่ 2) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) เงินเดือน สวัสดิการและการให้
รางวัล 4) ความสัมพันธ์ในองค์กร 5) ความสำเร็จในการทำงาน ทั้งหมด 5 ด้าน มีแนวทางทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู รวมทั้งสิ้น 32 แนวทาง มีผลการประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จากผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ในระดับมากที่สุด  
 
คำสำคัญ : แนวทางการเสริมสร้าง; แรงจูงใจ; การปฏิบัติงานของครู  
 

ABSTRACT 
 This research aims to 1) study the current situation, the desirable conditions, 
and the essential needs regarding work motivation among teachers . 2)Explore the 
guidelines for enhancing teachers’ work motivation. This research employed a mixed-
methods approach and was conducted in two phases: Phase 1: Investigation of the 
current conditions, desired conditions, and the needs regarding teacher work motivation 
the sample group consisted of 338 teachers and school administrators selected through 
stratified random sampling from schools under the Roi Et Primary Educational Service 
Area Office 1 Data were collected using a questionnaire Statistical tool used for analysis 
included frequency, percentage, mean, standard deviation, and the Priority Needs 
Index (PNI). Phase 2: Development of motivational enhancement guidelines for 
teachers, with evaluation conducted by five experts selected through purposive 
sampling The research instrument used in this phase was an assessment form 
evaluating the appropriateness and feasibility of the proposed guidelines The same 
statistical methods were applied for data analysis 
 The research findings revealed that : 1. Current Status of Teachers' Work 
Motivation Overall, the level of motivation among teachers was found to be low (Mean 
= 2.47). When examined by specific aspects, most were also rated at a low level. In 
contrast, the desired state of academic leadership among school administrators was 
rated at a high level overall (Mean = 4.49) across all dimensions. The priority needs for 
enhancing teacher motivation, ranked from highest to lowest, were as follows:                         
1) Career advancement . 2) Nature of the job. 3) Salary Welfare and rewards .                             
4) Organizational relationships. 5) Achievement in work. 2. Guidelines for Enhancing 
Teacher Motivation The proposed guidelines for teachers were categorized into five 
areas: 1) Career advancement 2) Nature of the job 3) Salary, welfare, and rewards .                  
4) Organizational relationships 5) Work achievement A total of 32 strategies were 
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developed under these five dimensions. The evaluation results by experts indicated 
that the appropriateness and feasibility of these guidelines were rated at the                     
highest level. 
 
Keywords : Guidelines for Enhancing; Motivation; Teacher Performance 
 
1. ความสำคัญและที่มาของปัญหาที่ทำการวิจัย 
 มนุษย ์ถ ือเป ็นศ ูนย ์กลางของการพ ัฒนา เพราะเป ็นท ั ้ งผ ู ้ร ับผลและผ ู ้ข ับเคล ื ่ อน
กระบวนการพัฒนา ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพของคนในทุกมิติจึงเป็นภารกิจสำคัญ โดยเฉพาะด้าน
การศึกษา ซึ ่งเป็นรากฐานในการสร้างศักยภาพและความสามารถของประชากรของประเทศให้มี
คุณภาพ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้ระบุไว้ในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566–2570) ถึงความสำคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิต
แรงงาน การสร้างแรงจูงใจ และการเพิ่มโอกาสในการพัฒนาทักษะเพื่อให้เกิดความยั่งยืนในระบบ
เศรษฐกิจและสังคม ในยุคโลกาภิวัตน์ที ่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การปรับตัวด้านการศึกษาเป็น
สิ่งจำเป็น ทั้งในระดับครอบครัว โรงเรียน และหน่วยงานต่าง ๆ โดยเฉพาะโรงเรียนในฐานะกลไกสำคัญ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จำเป็นต้องมีผู้บริหารที่มีทักษะในการจูงใจครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพในการดำเนินงานและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา  (สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 
 จากการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง บุคคลต้องปรับตัวทั้งในครอบครัว 
โรงเรียน และองค์กร เพื่อเข้าใจและอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การศึกษาเป็น
กลไกสำคัญในการพัฒนาประเทศ (พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร, 2562) ผู้บริหารจึงจำเป็นต้องมีทักษะในการ
สร้างแรงจูงใจเพื่อขับเคลื่อนสถานศึกษา แรงจูงใจเป็นสภาพจิตใจและพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการทำงานให้
สำเร็จตามเป้าหมาย (ภารดี อนันต์นาวี , 2551) การใช้แรงบังคับอาจได้ผลระยะสั ้น แต่ไม่ยั ่งยืน                
การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่ต้องเข้าใจความต้องการของบุคลากรในหลายมิติ ทั้งใน
ด้านทักษะ โอกาสเติบโต และสวัสดิการแรงจูงใจมาจากปัจจัยภายใน เช่น ความท้าทาย โอกาสในการ
แสดงศักยภาพ และปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทน นโยบายองค์กร การผสมผสานแรงจูงใจทั้งสอง
ด้าน จะเพ่ิมความพึงพอใจและประสิทธิภาพ 
 จากทฤษฎีของมาสโลว์และอัลเดอร์เฟอร์ มนุษย์มีความต้องการหลายระดับ เริ่มจากความ
ต้องการพื้นฐานไปจนถึงการเติมเต็มศักยภาพตนเอง ทฤษฎีของล็อคและวรูมเน้นการตั้งเป้าหมายชัดเจน
และความคาดหวังในผลลัพธ์ที่ดี บาร์นาร์ดเสนอให้องค์กรทำงานบนระบบความร่วมมือ โดยผู้บริหาร
ต้องสร้างเป้าหมายร่วม สื่อสารดี และจูงใจให้พนักงานเห็นคุณค่าในงานที่ทำ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กแบ่ง
แรงจูงใจเป็นสองประเภท ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยสุขอนามัย ซึ่งหากขาดไปจะทำให้เกิดความไม่พึง
พอใจแรงจูงใจที่ดีนำไปสู่การพัฒนางานและองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556) กล่าว
ว่าหากบุคลากรมีแรงจูงใจที่ดี ก็จะสามารถพัฒนาตน พัฒนางานที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ก้าวหน้า มั่นคง ถึงอย่างไรในปัจจุบัน ปัญหาบุคคลกรเกิดภาวะขาดแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานถูกพบมากขึ้น หากขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่อมจะคาดหวังให้บุคคลเหล่านั้นทำงานให้
เต็มความรู้และได้งานที่ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพคงไม่ได้  
 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซึ่งรับผิดชอบโรงเรียนใน 7 อำเภอ 
มีโรงเรียนในความดูแล 220 แห่ง ได้จัดทำรายงานผลการบริหารงานบุคคลในปี พ.ศ. 2566 พบปัญหา
หลักที่กระทบต่อแรงจูงใจ เช่น ความไม่ชัดเจนของนโยบายจากส่วนกลาง การตีความระเบียบกฎหมาย
ไม่ตรงกัน ขาดอัตรากำลังในโรงเรียนขนาดเล็ก การบริหารงานบุคคลล่าช้า และการมอบหมายงานที่ไม่
สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร แนวทางในการแก้ไข ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรให้เข้าใจแนว
ปฏิบัติอย่างถูกต้อง การจัดอบรม สร้างขวัญกำลังใจ วางแผนอัตรากำลังล่วงหน้า การปรับนโยบาย                  
ให้เหมาะสมกับบริบท และการสร้างแรงจูงใจให้ครอบคลุมทั้งด้านวัตถุและจิตใจ เช่น การยกย่อง
ความสำเร ็จ สนับสนุนการเต ิบโตในหน้าที ่  และส่งเสร ิมสมดุลระหว ่างงานก ับ ช ีว ิตส ่วนตัว                         
(กลุ่มบริหารงานบุคคล, 2566)  
 จากสถานการณ์ดังกล่าว ผู้วิจัยเล็งเห็นว่า หากบุคลากรได้รับการสนับสนุนในด้านแรงจูงใจ
อย่างเหมาะสม จะสามารถเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงาน ทั้งนี้การสร้างแรงจูงใจ
เป็นหน้าที่สำคัญของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ต้องเข้าใจบุคลากร สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ และบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร คือ ความสำเร็จทางการ
ศึกษาและความสุขของบุคลากรในระยะยาว 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 2.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 
3. ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 3.1. ผลการวิจัยครั้งนี้ ทำให้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็น ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ดเขต 1 นำไปพิจารณาเพื ่อกำหนดแนวในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู            
ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ต่อไป 
 3.2. ได้แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่สามารถนำไปเป็นเครื่องมือ
หรือแนวทางพัฒนาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 
4. วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นรูปแบบการวิจัยและพัฒนา (Mixed Methods Research) โดยมีวิธีการ
ดำเนินการวิจัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
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 4.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
  1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนในสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซึ่งกำลังปฏิบัติหน้าที่ในปีการศึกษา รวมทั้งหมด 2,762 
คน ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของประชากรอย่างเหมาะสม โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก
ตารางของ Krejcie และ Morgan ได้กลุ ่มตัวอย่างทั ้งสิ ้น 338 คน โดยการสุ ่มแบบแบ่งชั ้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling 
  2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ                 
ที่พึงประสงค์ของแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็น
แบบตรวจรายการ (Checklist) แบบเติมคำ และแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)                  
ซึ่งออกแบบให้ครอบคลุมประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงานของครูในสถานศึกษา 
  3) ค่าความเชื ่อมั ่นของเครื ่องมือ โดยการนำแบบสอบถามเสนอต่อผู ้เชี ่ยวชาญเพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
คำถาม (Index of Item Objective Congruence; IOC ) โดยพิจารณาข้อคำถาม มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป ทั้งฉบับ สามารถนำไปใช้ได้ 
  4) การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการขอหนังสืออนุญาตจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไปยังผู้อำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัย
ได้นำแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาที่อยู่ในกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยตนเอง และได้ดำเนินการเก็บคืนแบบสอบถามด้วยตนเองเช่นกัน นอกจากนี้ยังมีการใช้
ช่องทางออนไลน์ผ่าน Google Forms เพ่ืออำนวยความสะดวกในการตอบแบบสอบถามอีกทางหนึ่ง 
  5) การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
   5.1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และหาค่า
ร้อยละ เพ่ือนำเสนอภาพรวมของลักษณะประชากรตัวอย่าง 
   5.2) ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ของแนวทางการสร้างเสริม 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบน  เพื่อเปรียบเทียบ
และประเมินความแตกต่าง 
   5.3) การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็น (Need Assessment) เพ่ือจัดลำดับ 
ความสำคัญของประเด็นที่ควรพัฒนา โดยใช้สูตร PNImodified  
  6) สถิติที่ใช้ในการวิจัย ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติแบบเชิง
พรรณนา โดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
ค่า PNI เพ่ือวัดความต้องการจำเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 4.2 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1   
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 ในการศึกษาแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
 4.2.1 การศึกษาแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
  1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน 3 
โรงเรียน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling ) จากโรงเรียนที่มีการบริหารที่มีวิธี
ปฏิบัติที่ดี Best Practice  
  2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured 
Interview) ซึ่งได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผ่านการประเมิน
จากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 คน ซึ่งได้รับการคัดเลือกแบบเจาะจง โดยแบ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
การศึกษาและแนวทางการสร้างแรงจูงใจจำนวน 3 คน และผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยทางการศึกษา 2 คน 
ทั้งนี้ ข้อคำถามในแบบสัมภาษณ์ต้องมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป จึงจะถือว่าใช้ได้
ทั้งฉบับ 
  3) ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้นำ
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มครูและผู้บริหารที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน แล้วนำ
ข้อมูลที ่ได ้มาวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item–Total 
Correlation) โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และคัดเลือกเฉพาะข้อคำถามที่มีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จากนั้นนำไปตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับด้วยวิธีของคอนบราค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์หากมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป 
  4) การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยได้ดำเนินการจัดทำบันทึกเสนอคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอหนังสืออนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และเมื ่อได้รับความเห็นชอบแล้ว จึงนำหนังสือดังกล่าวส่งต่อไปยัง
สถานศึกษาที่อยู่ในกลุ่มตัวอย่าง เพื่ออำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูล ทั้งนี้ การเก็บแบบสอบถาม
ได้ดำเนินการผ่านระบบ Google Form จำนวนทั้งสิ้น 338 ฉบับ 
  5) การวิเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการสร้างเสริม
แรงจูงใจ ได้รับการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) เพื่อสังเคราะห์สาระสำคัญ ขณะที่ข้อมูล
จากแบบประเมินแรงจูงใจของครูจะถูกตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนนำเข้าสู ่การวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เพ่ือแปลความหมายของระดับความเหมาะสม ความถูกต้อง และความเป็นไปได้ของแนวทางที่ใช้ในการ
สร้างแรงจูงใจ 
  6) สถิติที่ใช้ในการวิจัย โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 4.2.2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
  1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา บุคลากรทางการศึกษา และ
อาจารย์มหาวิทยาลัย ได้มาโดยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 5 คน  
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  2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามการประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทาง ซึ่งได้รับการออกแบบเพ่ือใช้ประเมินแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
  3) ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยก่อนนำไปใช้จริง ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามฉบับ
ดังกล่าวส่งให้ผู ้เชี ่ยวชาญกลุ่มเดิมทำการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างคำถามแต่ละข้อกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย รวมถึงนิยามศัพท์เฉพาะ โดยใช้การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
คำถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Index of Congruence: IOC) เพ่ือให้มั่นใจว่าเครื่องมือมี
คุณภาพ และมีความสอดคล้องกับสาระสำคัญของงานวิจัย 
  4) การเก็บรวบรวมข้อมูล เร ิ ่มจากการขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ผู ้ทรงคุณวุฒิทำการประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หลั งจากได้รับหนังสือ
อนุญาตแล้ว ผู้วิจัยได้ดำเนินการประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 คน เพ่ือให้ประเมินแบบสอบถาม
ดังกล่าว  
  5) การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการ 2 แนวทาง ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกโดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพื่อสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของแบบประเมิน จากนั้นนำข้อมูลเข้าสู่การวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป 
เพ่ือประมวลผลเชิงสถิติ 
  6) สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
5. ผลการวิจัย 
 จากการวิจัย เรื่อง แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  
 5.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที ่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นในการ 
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1 ผู้วิจัยสรุปได้ดังตาราง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึ งประสงค์ ค่าดัชนีความ

ต้องการจำเป็น PNImodifled และลำดับความต้องการจำเป็นของแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของคร ู

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 

 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
  𝐗̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 2.52 0.79 ปานกลาง 4.45 0.56 มาก 0.766 5 
2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี 2.42 0.71 น้อย 4.50 0.49 มาก 0.860 1 
3. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 2.50 0.75 น้อย 4.51 0.50 มากที่สุด 0.804 4 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของคร ู

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

ลำดับความ
ต้องการ
จำเป็น 

 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
  𝐗̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

4. ด้านลักษณะของงานทีปฏิบัติ 2.44 0.72 ปานกลาง 4.48 0.53 มาก 0.836 2 
5. ด้านเงินเดือน สวัสดิการ
และการให้รางวัล 

 
2.49 

 
0.74 

 
น้อย 

 
4.51 

 
0.50 

 
มากที่สุด 

 
0.811 

 
3 

รวม 2.47 0.74 น้อย 4.49 0.51 มาก 0.815  

  
 จากตารางที่ 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ น้อย (X̅= 2.47) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ทุกด้านอยู ่ในระดับน้อย เรียงลำดับคะแนนเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน
ความสำเร็จในการทำงาน (X̅ = 2.52) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ( X̅= 2.50) ด้านเงินเดือน 
สวัสดิการและการให้รางวัล (X̅ = 2.49) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X̅ = 2.44) และด้านความก้าวหน้า
ของงาน (X̅= 2.42) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 4.49) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านที ่ 1 , 2 และ 4 อยู ่ในระดับ มาก และด้านที ่ 3 และ 5 อยู ่ในระดับมากที่สุด 
เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล ( X̅= 4.51) 
ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (X̅= 4.51)  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ (X̅= 4.50) ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ (X̅= 4.48) และด้านความสำเร็จในการทำงาน (X̅= 4.45) 
 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงลำดับความต้องจำเป็น
จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ลำดับที่ 1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ (PNImodified = 0.860) ลำดับที่ 2   
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (PNImodified = 0.836) ลำดับที่ 3 ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้
รางวัล (PNImodified = 0.811) ลำดับที่ 4 ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (PNImodified = 0.804) และลำดับที่ 5 
ด้านความสำเร็จในการทำงาน (PNImodified = 0.766) 
 5.2 แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
 
ตารางที ่2  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเหมาะสมของการพัฒนาแนวทางเสริมสร้าแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

𝐗 S.D. ระดับ 𝐗̅ S.D. ระดับ 
1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี 4.84 0.36 มากที่สุด 4.84 0.36 มากที่สุด 
2. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4.86 0.27 มากที่สุด 4.86 0.32 มากที่สุด 
3. ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล 4.97 0.45 มากที่สุด 4.88 0.20 มากที่สุด 
4. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 4.91 0.19 มากที่สุด 4.85 0.32 มากที่สุด 
5. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.90 0.17 มากที่สุด 4.86 0.24 มากที่สุด 

รวม 4.90 0.28 มากท่ีสุด 4.86 0.28 มากท่ีสุด 



 
130 วารสารการบริหารการศึกษา มมร.วิทยาเขตร้อยเอ็ด ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 3 (กันยายน – ธันวาคม 2568) 

MBU Roi Et Journal of Global Education Review Vol.5 No.3 (September – December 2025) 
 

  จากตารางที่ 2 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X̅= 4.90) 
และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X̅= 4.86) โดยเรียงลำดับตามความต้องการ
จำเป็นซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ได้แก่ ส่งเสริมให้ครูมีโอกาสพัฒนา
และเติบโตในสายงาน โดยเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการออกแบบและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ยุติธรรม เพ่ือเลื่อนตำแหน่งหรือเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมถึงให้รางวัลหรือคำชื่นชมแก่ครูที่มีความตั้งใจและ
เสียสละ 
  2) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านลักษระของงานที ่ปฏิบัติ ได้แก่ มอบหมายงานตาม
ความสามารถ ความถนัด และความสมัครใจของครู เพ่ือให้สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ รวมถึง
มีการให้คำแนะนำและถ่ายทอดความรู้จากครูที่มีประสบการณ์ เพื่อช่วยเหลือครูใหม่ให้ทำงานได้อย่าง
มั่นใจและมีประสิทธิภาพ 
  3) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล ได้แก่  สร้างระบบ
ประเมินผลที่โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ เพื่อการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนหรือเพิ่มค่าตอบแทน
อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ยังมีการให้รางวัล ชมเชย และสวัสดิการต่าง ๆ เช่น เกียรติบัตร ของขวัญใน
โอกาสพิเศษ หรือกิจกรรมที่ช่วยสร้างกำลังใจ   
  4) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร ได้แก่ สร้างบรรยากาศการทำงาน
ที่ดีระหว่างผู้บริหารและครู หรือครูกับครูด้วยกัน โดยเน้นการสื่อสารที่ชัดเจน สุภาพ ให้เกียรติ และ
สนับสนุนกิจกรรมร่วมกันเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคี และลดช่องว่างระหว่างตำแหน่ง
หน้าที่ 
  5) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ได้แก่  กำหนดเป้าหมาย 
แนวทาง และแผนการทำงานที่ชัดเจน พร้อมส่งเสริมให้ครูได้ใช้ความสามารถในการคิด ตัดสินใจ และ
พัฒนาอย่างต่อเนื ่อง มีการนิเทศติดตามให้คำปรึกษาและให้กำลังใจ เพื ่อให้ครูทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 
 
6. อภิปรายผลการวิจัย 
 6.1 จากผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับน้อย เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการ
ทำงาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าของงาน ที่เป็นเช่นนี้เพราะ ช่องว่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับความ
คาดหวังของครูที่ต้องการได้รับแรงจูงใจในระดับสูง จากผลการวิจัยของ ธนพรรธ อนุเวช (2564) ที่เป็น
เช่นนี้เพราะแรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะในบริบทของการบริหาร
การศึกษาในระดับเขตพื้นที่ ซึ่งต้องอาศัยแรงขับเคลื่อนจากบุคลากรที่มีความพึงพอใจและมุ่งมั่น การที่
ครูให้ความสำคัญกับด้านความสัมพันธ์ในองค์กรเป็นอันดับแรก  ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) ซึ่งแบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เช่น ความสำเร็จในงาน ความก้าวหน้า และการ
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ยอมรับ และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านที่ 1, 2 และ 4 อยู่ในระดับ มาก และด้านที่ 3 และ 5 อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงลำดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร  ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความสำเร็จในการทำงาน  
 6.2 ลำดับความต้องการจำเป็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เรียงลำดับความต้อง
จำเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ลำดับที่ 1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ (PNImodified = 0.860) ลำดับที่ 
2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (PNImodified = 0.836) ลำดับที่ 3 ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้
รางวัล (PNImodified = 0.811) ลำดับที่ 4 ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (PNImodified = 0.804) และลำดับที่ 
5 ด้านความสำเร็จในการทำงาน (PNImodified = 0.766) ที่เป็นเช่นนี้เพราะ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษายโสธร เขต 1 อยู่ในระดับมาก และค่าดัชนีความต้องการจำเป็นโดยรวมก็อยู่ในระดับมาก
เช่นกัน ที่เป็นเช่นนี้เพราะ ครูส่วนใหญ่ยังมีความต้องการในการพัฒนาและเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานให้ดียิ่งขึ้น จากผลการวิจัยของ หนึ่งฤทัย สายเมฆ (2563) ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับ
แนวคิดเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่ได้แบ่ง
แรงจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม คือ แรงจูงใจภายใน (Motivators) แรงจูงใจภายนอก (Hygiene Factors) 
โดยสรุป การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ควรครอบคลุมทั้งด้านภายในและภายนอกของ
บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งแนวทางที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัยนี้ได้รับการประเมินว่ามีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในระดับสูง สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาครูได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 6.3 แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยเรียงลำดับตามความต้องการจำเป็นซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้        
1) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 2) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านลักษระของงานที่
ปฏิบัติ 3) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล 4) การสร้างเสริมแรงจูงใจ 
ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 5) การสร้างเสริมแรงจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ที่เป็นเช่นนี้เพราะ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ อภิชาติ คงเพชร (2565) พบว่า สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน เพราะภาวะผู้นำที่สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 
มีส่วนสำคัญในการส่งเสริมให้ครูเกิดความกระตือรือร้น มีความเชื่อมั่น และพร้อมปรับตัวเพ่ือพัฒนางาน
ของตนเอง ซึ ่งสะท้อนให้เห็นว่า ผู ้นำที ่มีวิสัยทัศน์และสามารถจูงใจผู้อื ่นได้  ผลการวิจัยดังกล่าว 
สอดคล้องกับแนวคิดเรื่องภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Burns 
(1978) และ Bass (1985) ซึ่งเน้นให้ผู้นำทำหน้าที่เป็นแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรภายในองค์กร โดยเฉพาะด้านแรงจูงใจภายใน ซึ่งนำไปสู่ความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ที่แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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ปัจจัยกระตุ้น (Motivators) และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้นำของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สามารถขับเคลื่อนองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาในระยะยาว 

7. องค์ความรู้ใหม่  
 จากการวิจัย เรื่อง แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาองค์ประกอบของแนวทางการ
สร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1 จากทฤษฎีความต้องการของ Maslow ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ ของ McCleland ทฤษฎีบริหารองค์กรอย่างเป็นทางการของบาร์นาร์ด Barnard ทฤษฎีความ
คาดหวังของ Vroom ทฤษฎีตั้งเป้าหมายของ Locke ทฤษฎีความต้องการ Clayton P. Alderfer 
(E.R.G Theory) ได้ค้นพบแนวคิดที่สําคัญซึ่งเอื้อต่อการนําไปใช้บริหารจัดการในระดับพื้นที่โดยช่วยให้
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาได้รับข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับสภาพปัญหาและความต้องการจําเป็นในการ
สร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสู่การกําหนดแนวทางอย่างเป็นระบบและสอดคล้อง
กับบริบทของพ้ืนที่เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา
ให้สูงขึ้นแสดงดังภาพที่ 1 ดังนี้  
 

 
 

ภาพที่ 1 แนวทางการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
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8. ข้อเสนอแนะ 
 8.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  8.1.1 จากการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สรุปได้ว่า  ครูมีความต้องการด้านความก้าวหน้าในหน้าที่มากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศ                 
ในการทำงานที่ดี ให้ความร่วมมือกันในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้
มีโอกาสได้ศึกษาต่อในระดับที ่ส ูงขึ ้น มีการมอบหมายงานหรือจัดกลุ ่มงานให้ตรงกับความรู้  
ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ และความสมัครใจของครูผู้ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูได้เลือก
ปฏิบัติงานตามความสนใจและความสมัครใจ รวมถึงมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ให้อำนาจแก่ครูในการ
คิด ตัดสินใจ สร้างสรรค์ และปฏิบัติงานอย่างอิสระเต็มตามศักยภาพ นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องมีการ
จัดเตรียมบุคลากรที่มีความรู้คอยให้คำแนะนำและคำปรึกษาแก่ครูผู้เริ่มปฏิบัติงานใหม่ทุกครั้งคอย
ส่งเสริมกระบวนการทำงานของคณะครู อีกทั้งความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบสำหรับ
ผู้บังคับบัญชา 
 8.2 ข้อเสนอแนะสำหรับผู้ปฏิบัติ 
  8.2.1 ผู้บริหารควรมีการวิเคราะห์ลักษณะงานและประเมินสมรรถนะความสามารถของครู
ผู้ปฏิบัติงานก่อนมอบหมายงาน ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ความถนัด ความสนใจและความสมัคร
ใจของครูผู้ปฏิบัติงาน และมีการประชุมวางแผนกระบวนการทางานเพื่อสร้างความรู้และความเข้าใจ
ก่อนการปฏิบัติงานทุกครั้ง 
  8.2.2 ผู้บริหารควรมีการกำหนดเกณฑ์การประเมิน ตัวชี้วัด และเครื่องมือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูที่มีความเป็นธรรมและชัดเจน และการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะครูเป็นไป
อย่างโปร่งใส ยุติธรรมภายใต้หลักธรรมาภิบาล เป็นคะแนนวิทยาศาสตร์ที่สามารถเปิดเผยชี้แจงให้เหตุ
ผลได้อย่างเหมาะสม  
  8.2.3  ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนปฏิบัติงานและแสดง
ความคิดเห็น ส่งเสริมสนับสนุนกระบวนการทำงานของครูให้เป็นทีมงานที่มีความเข้มแข็งและเกิดความ
สามัคคีในโรงเรียน 
 8.3 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
  8.3.1 ควรศึกษาเกี ่ยวกับปัจจัยหรือองค์ประกอบในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพ่ือนำมาพัฒนาเป็นโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
  8.3.2 ในการวิจัยครั ้งต่อไปควรศึกษาองค์ประกอบในการเสริมสร้ างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล เพ่ือนำปัจจัยที่ค้นพบมาพัฒนาเป็นแนวทาง
หรือโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล 
  8.3.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อเป็นการติดตามตรวจสอบ หาจุดบกพร่องเพื่อทำการแก้ไขและจุดเด่นที่จะพัฒนาต่อยอด 
ทั้งนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น
การการติดตามอย่างต่อเนื่องจะทำให้การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
เป็นไปอย่างมีคุณภาพและไม่หลงประเด็นในการพัฒนา 
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