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บทคัดย่อ  

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ

จําเป็นของแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา จําแนกตามเพศ เจเนอเรชัน 

และขนาดสถานศึกษา และ 3) ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางาน             

ในสถานศึกษา การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ          

ความต้องการจําเป็น กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูจํานวน 320 คน ได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือ             

ที ่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ค่าดัชนี                

ความต้องการจําเป็น การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ และระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้าง

แรงจูงใจ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลจํานวน 15 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ก่ึง

โครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครู

โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมีความ

ต้องการจําเป็นสูงสุด 2) ครูที่มีเพศและเจเนอเรชันต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ          

ทางสถิติที่ระดับ .05 ขณะที่ครูในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ       

ทางสถิติที ่ระดับ .05 และ 3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งมั ่นในการทํางาน                   

ในสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 ด้าน 36 แนวทาง ได้แก่ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 8 แนวทาง ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน 7 แนวทาง ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ 9 แนวทาง ด้านความสัมพันธ์ใน

องค์กร 6 แนวทาง และ 5) ด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 6 แนวทาง 
 

คําสําคัญ: การเสริมสร้างแรงจูงใจ, ความมุ่งม่ันในการทํางาน, การทํางานในสถานศึกษา, ครู 
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Abstract  

 This study aimed to 1) examine the current state, desirable state, and priority needs 

of teachers’ motivation to enhance work engagement in educational institutions; 2) compare 

teachers’ perceptions of the current state of motivation, classified by gender, age, and school 

size; and 3) develop guidelines for enhancing teachers’ motivation to enhance work 

engagement in educational institutions. The research was conducted in two phases. Phase 1 

investigated the current state, desirable state, and priority needs of teachers’ motivation. The 

sample consisted of 320 teachers, selected through multi-stage sampling. The research 

instrument was a questionnaire. Data were analyzed using percentage, mean, standard 

deviation, the Priority Needs Index (PNI), inferential statistics including t-test and one-way 

analysis of variance (ANOVA). Phase 2 focused on developing guidelines for enhancing 

teachers’ motivation. The key informants consisted of 15 participants, selected through 

purposive sampling. Data were collected using semi-structured interviews and analyzed 

through content analysis. The research findings revealed that 1) The overall current situation 

of teachers’ motivation was at a high level, and the overall desirable situation was also at a 

high level; among all aspects, salary and compensation demonstrated the highest priority 

need. 2)  Teachers with different genders and generations did not differ significantly in their 

opinions at the .05 level, whereas teachers working in schools of different sizes showed 

statistically significant differences in their opinions at the .05 level. and 3)  The guidelines for 

enhancing teachers’ motivation for work engagement in schools comprised a total of 36 

guidelines, categorized into five aspects (36 guidelines): salary and compensation (8 

guidelines), career advancement (7 guidelines), recognition and respect (9 guidelines), 

organizational relationships (6 guidelines), and success in work performance (6 guidelines). 
 

Keywords: Enhancing Motivation, Motivation for Work, Engagement in Schools, Teacher 

 

บทนํา 

 กระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษาที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ               

20 ปี โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ มีสมรรถนะ และมีศักยภาพในการแข่งขันในศตวรรษ

ที ่ 21 ทั ้งในด้านความรู ้ ทักษะ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ โดยการพัฒนาครูถือเป็นกลไกสําคัญ               

ในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา เนื่องจากครูเป็นผู้มีบทบาทโดยตรงในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน

ให้บรรลุเป้าหมายของการศึกษา อย่างไรก็ตาม รายงานของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560) สะท้อน



วารสารรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ปีที ่9 ฉบับที ่2 (2569): พฤษภาคม-สิงหาคม │437 
 

ว่า คุณภาพผู้เรียนไทยยังคงมีข้อจํากัดในหลายด้าน โดยเฉพาะทักษะการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหา ซึ่งมี

ความเช่ือมโยงกับคุณภาพการจัดการเรียนรู้และศักยภาพของครู  

 การบริหารองค์กรทางการศึกษา บุคลากรโดยเฉพาะครูถือเป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญสูงสุด 

เนื่องจากเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาและความสําเร็จขององค์กร แนวคิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ระบุว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน ความพยายาม และ           

ความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร หากบุคลากรมีแรงจูงใจที่เหมาะสม ย่อมส่งผลให้เกิดการทํางาน

อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Robbins & Judge, 2017) ขณะเดียวกัน แนวคิด

เกี่ยวกับความมุ่งมั ่นในการทํางาน อธิบายว่าบุคลากรที่มีความกระตือรือร้น อุทิศตน และจดจ่อกับงาน             

จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ซึ่งความมุ่งมั่นดังกล่าว       

มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับแรงจูงใจในการทํางาน (Schaufeli et al., 2002) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูจึงเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจ พฤติกรรมการทํางาน และคุณภาพการจัดการศึกษา 

โดยหากครูได้รับแรงเสริมที ่เหมาะสมจะนําไปสู ่ความสุขในการทํางานและผลลัพธ์ทางการศึกษาที ่มี

ประสิทธิภาพ แต่หากแรงจูงใจลดลงย่อมกระทบต่อความมุ่งม่ันและคุณภาพงาน (เย็นฤดี สอนสุราษฏร์, 2557) 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่จัดตั้งข้ึน

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง มีหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุน กํากับ 

และติดตามการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายของ

ชาติและความต้องการของชุมชน อย่างไรก็ตาม ยังพบว่าสถานศึกษาบางแห่งประสบปัญหาเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู เช่น ภาระงานที่เพิ่มขึ้น โอกาสพัฒนาวิชาชีพที่ไม่ทั่วถึง และการได้รับแรงเสริม         

ไม่เพียงพอ ส่งผลให้คร ูบางส่วนขาดความม่ันคงในอาชีพ ความภาคภูม ิใจในงาน และความมุ ่งม่ัน                    

ในการปฏิบัติงาน (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1, 2568) ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา โดยมุ่งเน้นการส่งเสริม

ปัจจัยสําคัญที ่เกี ่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้แก่ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การได้รับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ในองค์กร และความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

เพื่อให้ได้แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา อันจะนําไปสู่การเสริมสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กร ความทุ ่มเทในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน              

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนเป็นประโยชน์ต่อการกําหนดนโยบายและการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา

ให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจําเป็นของแรงจูงใจของครูเพ่ือ

ความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 
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 2. เพื ่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน              

ในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 จําแนกตามเพศ                    

เจเนอเรชัน และขนาดสถานศึกษา 

 3. เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 ครูที่มีระดับเพศ เจเนอเรชัน และขนาดสถานศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน                

ของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งมั ่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 แตกต่างกัน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

1. องค์ประกอบของความมุ่งม่ันในการทํางาน 

 องค์ประกอบของความมุ่งมั่นในการทํางานเป็นกรอบแนวคิดที่อธิบายถึงพลังภายในของบุคคล           

ที ่สะท้อนผ่านความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ซึ ่งช่วยเกื ้อหนุนให้การทํางานบรรลุเป้าหมายอย่าง                   

มีประสิทธิภาพ องค์ประกอบดังกล่าวครอบคลุมทั ้งการมีพลังและความพยายามในการเผชิญอุปสรรค             

ความภาคภูมิใจและความผูกพันที่มีต่องาน ตลอดจนการจดจ่อและดื่มดํ่ากับงานอย่างเต็มที่ อีกทั้งยังสัมพันธ์

กับปัจจัยสนับสนุนจากองค์กรและทรัพยากรส่วนบุคคลที่ช่วยเสริมสร้างแรงผลักดัน ดังนั้น ความมุ่งม่ัน            

ในการทํางานจึงมิใช่เพียงทัศนคติหรือความตั้งใจ แต่เป็นพลังผสมผสานที่ทําให้บุคคลทํางานได้เต็มศักยภาพ

และนําไปสู ่ความสําเร ็จขององค์กรอย่างยั ่งย ืน (สุพจน์ นาคสวัสด์ิ, 2559; Schaufeli et al., 2002)              

จากการสังเคราะห์แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความมุ่งมั่นในการทํางานเป็นภาวะทางจิตวิทยา       

เชิงบวกท่ีสะท้อนผ่านการมีพลังในการทํางาน (Vigor) ความทุ่มเทอุทิศต่องาน (Dedication) และการจดจ่อกับ

งาน (Absorption) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางจาก Schaufeli et al. (2002) 

และได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยของนักวิชาการไทยหลายท่าน องค์ประกอบทั้งสามมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางาน และผลสัมฤทธ์ิขององค์กร 

 2. องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ ได้แก่ ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow (1970) ทฤษฎีสอง

ปัจจัยของ Herzberg et al. (1959 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) ทฤษฎีความต้องการของ McClelland 

(1961) และทฤษฎีความคาดหวังของ Porter และ Lawler (1968) ร่วมกับการสังเคราะห์งานวิจัยของ         

ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) เกศสุดา ศรีหาโคตร (2564) ธนพรรธ อนุเวช (2564) และสุจิรา ถาปันแก้ว (2565) 

พบว่า แม้แต่ละทฤษฎีจะอธิบายแรงจูงใจแตกต่างกัน แต่สามารถจัดกลุ่มเป็นองค์ประกอบสําคัญที่สอดคล้อง

กันได้ 5 ด้าน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ  

ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร และด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 



วารสารรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ปีที ่9 ฉบับที ่2 (2569): พฤษภาคม-สิงหาคม │439 
 

 3. แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชัน 

 การแบ่งกลุ ่มคนตามช่วงปีเกิด หรือที ่ เร ียกว่าเจเนอเรชัน เป็นแนวคิดที ่ใช ้ในการอธิบาย                

ความแตกต่างของค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลในสังคม ได้แก่เจเนอเรชันเอ็กซ์ (Gen X) ซึ่งเกิด

ช่วงปี พ.ศ. 2508–2522 เป็นครูที ่มีประสบการณ์ทํางานยาวนาน เติบโตมากับวัฒนธรรมการทํางาน            

แบบดั้งเดิม มีความรับผิดชอบสูงและมุ่งเน้นความมั่นคงในวิชาชีพ ขณะท่ีเจเนอเรชันวาย (Gen Y) เกิดช่วงปี 

พ.ศ. 2523–2537 ซึ่งเป็นครูกลุ ่มใหญ่ในปัจจุบัน มีลักษณะเด่นคือ การแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ           

การให้คุณค่ากับการพัฒนาตนเอง และการมุ่งสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทํางาน และเจเนอเรชันซี         

(Gen Z) เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2538 เป็นต้นไป ซึ่งเป็นครูรุ่นใหม่ที่เพิ่งเข้าสู่วิชาชีพ เติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัล

และสื่อสังคมออนไลน์ ทําให้มีความสามารถสูงในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน รวมถึง

มีความคาดหวังต่อการได้รับแรงจูงใจและโอกาสในการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 

2552; สรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสด์ิ, 2557) จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชัน พบว่า บุคคลแต่ละช่วง

วัยมีประสบการณ์ ค่านิยม รูปแบบการทํางาน และความคาดหวังต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่งผลให้การรับรู้ต่อ

แรงจูงใจและการแสดงออกของความมุ่งมั่นในการทํางานแตกต่างกันด้วย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนําเจเนอเรชันมาใช้

เป็นตัวแปรจําแนกข้อมูล (Demographic Variable) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจและ

ความมุ่งม่ันในการทํางานของครูในแต่ละช่วงวัย ซ่ึงจะช่วยอธิบายผลการวิจัยได้ชัดเจนย่ิงข้ึน 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสาร ตํารา แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดของฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561), 

เกศสุดา ศรีหาโคตร (2564), ธนพรรธ อนุเวช (2564), สุจิรา ถาปันแก้ว (2565), Herzberg et al. (1959), 

McClelland (1961), Porter and Lawler (1968), Maslow (1970), Alderfer (1972) และ Schaufeli et 

al. (2002) ดังน้ี       
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 รูปแบบการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้มุ ่งศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางาน          

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1ซึ่งผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัย         

แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ 1) ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจําเป็นของ

แรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่น ในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

บุรีรัมย์ เขต 1 เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม และ 2) ระยะที่ 2 ศึกษา

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 โดยดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในระยะที่ 1 ได้แก่ ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

บุรีรัมย์ เขต 1 ปีการศึกษา 2568 จํานวน 1,869 คน ทั้งนี้ ผู้วิจัยกําหนดกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้ปฏิบัติงาน      

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 ปีการศึกษา 2568 จํานวน 320 

คน ซึ่งได้จากการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยตารางสําเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan (บุญชม        

ศรีสะอาด, 2560) และดําเนินการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) 
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 สําหรับระยะที่ 2 ผู้วิจัยกําหนดกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพ่ือ

ความมุ่งมั ่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 1  

ประกอบด้วย ผู ้บริหารในระดับเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 1 จํานวน 2 คน ผู ้บริหาร

สถานศึกษา จํานวน 10 คน และครู จํานวน 3 คน รวมจํานวน 15 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sample) 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในระยะที่ 1 ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) มี 3 ตอน ได้แก่        

1) ข้อคําถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) 

สอบถามเกี่ยวกับเพศ เจเนอเรชัน และขนาดสถานศึกษา 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ี

พึงประสงค์ของแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert Rating Scale รวมทั้งสิ้น จํานวน 59 ข้อ และ 3)คําถาม

ปลายเปิดเก่ียวกับแรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา  

 ส่วนขั้นตอนการสร้างและวิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ 1) ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี 

วรรณกรรม และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) สร้างแบบสอบถามเพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล        

3) นําแบบสอบถามที ่สร้างขึ ้นเสนออาจารย์ที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม               

ตามคําแนะนําของอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 4) นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและปรับปรุงแล้ว ให้ผู้เช่ียวชาญ 

5 ท่าน พิจารณาความถูกต ้องและความเที ่ยงตรงของเน ื ้อหา (Content Validity) ตามว ิธ ีค ่าด ัชนี                 

ความสอดคล้อง (IOC) พบว่า มีค่า IOC อยู ่ระหว่าง 0.60-1.00 และ 5) นําแบบสอบถามไปทดลองใช้             

(Try Out) กับครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 ท่ี

ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง .319 

ถึง .871 และ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง .465 ถึง .910 ผ่าน

เกณฑ์ตามที่กําหนดไว้ และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นสภาพปัจจุบันเท่ากับ .984  

ค่าความเช่ือม่ันสภาพท่ีพึงประสงค์เท่ากับ .989 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยระยะที่ 2 ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured 

Interview) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา โดยการเลือก

จากข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจําเป็น (PNI Modified) ที่มีค่าสูงที่สุด  2 อันดับ ในแต่ละด้านมาเป็นกรอบ       

ในการสร้างแบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ลักษณะเป็นแบบเติม

คําตอบ และ 2) แบบสัมภาษณ์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งมั ่นในการทํางาน               

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 1 จํานวน 11 ข้อ 

 การรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยในระยะที ่ 1 มีขั ้นตอนเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 1) ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ส่งถึงผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 เพ่ือ

ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 2) จัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวม



442 │ SSRU Journal of Public Administration Vol. 9 No. 2 (2026): May-August 
 

ข้อมูล พร้อมแบบสอบถามการวิจัย ไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมรับแบบสอบถามจากกลุ่ม

ตัวอย่างด้วยตนเองสําหรับโรงเรียนที่สามารถดําเนินการได้ และส่งแบบสอบถามทางช่องทางส่งจดหมาย

อิเล็กทรอนิกส์พร้อมแนบแบบสอบถามและ QR Code ลิงค์แบบสอบถามออนไลน์ (Google form) เพื่อให้

กลุ่มตัวอย่างเข้าถึงและตอบแบบสอบถามได้สะดวกพร้อมทั้งประสานขอความร่วมมือจากครูในการตอบ

แบบสอบถาม และ 3) ติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง ได้รับแบบสอบถามคืนครบสมบูรณ์

จํานวน 320 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนําไปวิเคราะห์ข้อมูล

ต่อไป 

 ส่วนระยะที่ 2 เริ ่มจากผู ้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์จากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ถึงกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในสัมภาษณ์เก็บข้อมูล จากน้ัน ผู้วิจัยนัด

หมายวันเวลากับกลุ่มเป้าหมาย และดําเนินการสัมภาษณ์ตามวันเวลาท่ีนัดหมาย 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลจากแบบสอบถามในระยะท่ี 1 มีการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับ ดังน้ี 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาความถี่ (Frequency)  

และร้อยละ (Percentage) แล้วนําเสนอข้อมูลเป็นตารางแสดงจํานวนร้อยละ (ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน, 2561) 

             2. วิเคราะห์ข้อมูลตอนที ่ 2 ความคิดเห็นของครูเกี ่ยวกับแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน                 

ในการทํางานในสถานศึกษาโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)                 

(ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน, 2561) 

 3. วิเคราะห์ข้อมูลตอนที ่ 3 ของแบบสอบถามที ่มีลักษณะข้อมูลเป็นแบบสอบถามปลายเปิด            

โดยการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) 

 4. วิเคราะห์ความต้องการจําเป็นแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ่งมั ่นในการทํางานในสถานศึกษา                    

โดยการหาค่าดัชนีการจัดลําดับความสําคัญของความต้องการจําเป็น (Modified Priority Needs Index: PNI 

Modified) โดยรวมและแยกเป็นรายด้านและรายข้อ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2562) 

 5. วิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งม่ัน

ในการทํางานในสถานศึกษา จําแนกตามเพศ ช่วงอายุ และขนาดสถานศึกษา โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) 

และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) กลุ่มโดยกําหนด

ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน, 2561) 

 สําหรับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ในระยะที่ 2 ผู ้วิจัยนําข้อมูลมาวิเคราะห์เชิงเนื ้อหา (Content 

Analysis) และสังเคราะห์เป็นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งมั ่นในการทํางาน                 

ในสถานศึกษา 
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ผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ

จําเป็นของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ่งมั ่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 

 ผลการวิเคราะห์ระดับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ โดยใช้ค่าเฉลี่ย  X̄) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา จากกลุ่มตัวอย่าง 320 คน 

ภาพรวมและรายด้าน แสดงไว้ในตารางท่ี 1 
 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจําเป็น               

ของแรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ัน 

ในการทํางานในสถานศึกษา  

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

 𝐱" S.D. ระดับ 		𝐱" S.D. ระดับ 

1.  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.84 0.66  มาก 4.24 0.68  มาก 

2.  ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.97 0.65  มาก 4.31 0.65  มาก 

3.  ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ 3.95 0.64  มาก 4.29 0.66  มาก 

4.  ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 3.97 0.67  มาก 4.33 0.63  มาก 

5.  ด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 4.00 0.63  มาก 4.38 0.62  มาก 

รวม 3.95 0.60  มาก 4.31 0.61  มาก 

 

 จากตารางท่ี 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.95, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด                 

คือ ด้านความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ (X̄ = 4.00, S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน           

(X̄ = 3.97, S.D. = 0.65) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (X̄ = 3.97, S.D. = 0.67) ด้านการได้รับยกย่องและ

ยอมรับนับถือ (X̄ = 3.95, S.D. = 0.64) และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (X̄ = 3.84,  S.D. = 0.66)    

สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̄ = 4.31, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสําเร็จของงาน

ที่ปฏิบัติ (X̄ = 4.38, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (X̄  = 4.33, S.D. = 0.63)                

ด้านความก้าวหน้าในงาน (X̄ = 4.31, S.D. = 0.65) ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ (X̄ = 4.29,         

S.D. = 0.66) และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (X̄ = 4.24, S.D. = 0.68) 

 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น (PNI Modified) ของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน            

ในการทํางานในสถานศึกษา รายด้านโดยการเลือกจากข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจําเป็นสูงที่สุด 2 อันดับ       

ในแต่ละด้านเพ่ือมาเป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์ แสดงไว้ในตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ีย ความต้องการจําเป็น (PNI Modified) ของแรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางาน 

  ในสถานศึกษา รายด้านท่ีมีค่าดัชนีความต้องการจําเป็นสูงท่ีสุด 2 อันดับ 

ข้อคําถาม PNI  ลําดับ 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ข้อ 4. เงินเดือนท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีพ ทําให้ท่านมีสมาธิ จดจ่อในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเน่ือง 0.127 1 

ข้อ 11. สถานศึกษาจัดหาอุปกรณ์หรือส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติงานทํา

ให้ท่านปฏิบัติงานอย่างต้ังใจเต็มความรู้ความสามารถ 0.121 2 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ข้อ 15. ท่านได้รับความก้าวหน้าในวิทยฐานะ ส่งผลให้เกิดแรงผลักดันในการ 

ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 0.093 2 

ข้อ 17. สถานศึกษาแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้างานตามความรู้

ความสามารถ ส่งผลให้ท่าน มีแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 0.103 1 

ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ 

ข้อ 27. บุคคลภายนอกหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องยอมรับในผลงานทางวิชาชีพของท่าน  

ส่งผลให้ท่านมีพลังต้ังใจพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง 0.094 1 

ข้อ 28. ผู้บริหารให้เกียรติโดยรับฟังความคิดเห็นในการทํางานจากท่าน ทําให้ท่าน 

รู้สึกมีกําลังใจในการพัฒนางานของตนอย่างเต็มศักยภาพ 0.092 2 

ข้อ 33. ท่านได้รับการเชิดชูเกียรติจากหน่วยงานต้นสังกัดหรือองค์กรวิชาชีพ  

สร้างแรงบันดาลใจให้ท่านพัฒนางานอย่าง เต็มความรู้ความสามารถ 0.092 2 

ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 

ข้อ 36. ผู้บริหารส่ือสารแนวทางการทํางานอย่างชัดเจนทําให้ท่านต้ังใจปฏิบัติงาน 

เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 0.108 2 

ข้อ 47. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการทํางานท่ีเป็นมิตร ทําให้ท่านรู้สึกอบอุ่น  

มีกําลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมุ่งม่ันต่อเน่ือง 0.110 1 

ด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 

54. ผู้บริหารให้กําลังใจเม่ือท่านเผชิญอุปสรรคในการทํางาน ทําให้ท่านมุ่งม่ันเพียรพยายาม

แก้ปัญหาจนงานสําเร็จตามเป้าหมาย 0.109 1 

56. ผู้บริหารให้คําแนะนําพร้อมท้ังช่ืนชมผลงานท่ีสําเร็จ ทําให้ท่านเกิดแรงจูงใจ 

พัฒนางานให้มีคุณภาพย่ิงข้ึน 0.109 2 

 

 จากตารางที่ 2 พบว่าข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจําเป็นสูงที่สุด 2 อันดับ ในแต่ละด้านซึ่งมีจํานวน                  

5 ด้าน จะได้แบบสัมภาษณ์ท้ังหมด 11 ข้อ 

 



วารสารรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ปีที ่9 ฉบับที ่2 (2569): พฤษภาคม-สิงหาคม │445 
 

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของ

แรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งมั ่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 จําแนกตามเพศ เจเนอเรชัน (Generation) และขนาดสถานศึกษา 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน                 

ในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 จําแนกตามเพศ     

เจเนอเรชัน (Generation) และขนาดสถานศึกษา โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์            

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) หรือการทดสอบค่าเอฟ (F-test)        

โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงไว้ในตารางท่ี 3-5 
 

ตารางที ่ 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน               

ในการทํางานในสถานศึกษา จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ัน 

ในการทํางานในสถานศึกษา 

เพศ 

t p ชาย หญิง 

𝐱" S.D. 𝐱" S.D. 

1.  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.86 0.65 3.85 0.67 0.15 .88 

2.  ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.99 0.65 3.96 0.65 0.49 .62 

3.  ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ 4.00 0.63 3.93 0.64 0.95 .34 

4.  ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 3.97 0.65 3.99 0.67 -0.15 .88 

5.  ด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 3.98 0.63 4.01 0.64 -0.48 .63 

รวมเฉล่ีย 3.96 0.60 3.95 0.61 0.20 .84 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางที่ 3 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครู       

เพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 

จําแนกตามเพศ โดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที ่ 4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน                

ในการทํางานในสถานศึกษา จําแนกตามเจเนอเรชัน โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ัน 

ในการทํางานในสถานศึกษา 

Generation 

F p 
เจเนอเรชัน Z 

(น้อยกว่า 30ปี) 

เจเนอเรชัน Y 

(31-45 ปี) 

เจเนอเรชัน X 

(46 ปีข้ึนไป) 

𝐱" S.D. 𝐱" S.D. 𝐱" S.D. 

1.  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.72 0.71 3.84 0.61 3.92 0.66 1.94 .12 

2. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.88 0.70 3.96 0.60 4.03 0.67 0.99 .40 

3. ด้านการได้รับยกย่องและ 

ยอมรับนับถือ 3.82 0.70 3.99 0.57 4.00 0.66 1.65 .18 

4. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 3.88 0.72 4.00 0.62 4.03 0.69 0.94 .42 

5. ด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 3.87 0.71 3.99 0.63 4.09 0.58 1.88 .13 

รวมเฉล่ีย 3.85 0.66 3.96 0.61 4.01 0.64 1.31 .27 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางที่ 4 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพ่ือ

ความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1  

จําแนกตามเจเนอเรชัน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางที ่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งม่ัน                      

ในการทํางานในสถานศึกษา จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ัน 

ในการทํางานในสถานศึกษา 

ขนาดสถานศึกษา 

   F     p เล็ก กลาง ใหญ่ 

  𝐱"  S.D.   𝐱"  S.D.   𝐱"  S.D. 

1. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.98 0.66 3.80 0.61 3.68 0.78 4.38* .01 

2. ด้านความก้าวหน้าในงาน 4.09 0.62 3.92 0.60 3.83 0.86 3.54* .03 

3. ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับนับถือ 4.08 0.56 3.90 0.60 3.80 0.87 4.36* .02 

4. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 4.07 0.61 3.93 0.61 3.90 0.94 1.97 .14 

5. ด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 4.10 0.56 3.97 0.59 3.82 0.89 3.14* .03 

รวมเฉล่ีย 4.06 0.56 3.90 0.55 3.81 0.82 3.87* .02 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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 จากตารางที่ 5 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครู       

เพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 

จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในงานด้านการได้รับยกย่องและ

ยอมรับนับถือ และด้านความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05                

ส่วนด้านความสัมพันธ์ในองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที ่ 3 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพ่ือ            

ความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั ่นในการทํางานใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 ดังตารางท่ี 6 
 

ตารางท่ี 6 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา 

ด้าน 
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครู 

เพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา 

ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

1. ผู้บริหารสถานศึกษากําหนดหลักเกณฑ์การเล่ือนเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีชัดเจน  

เป็นธรรม และโปร่งใส  

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีรายได้เสริมโดยไม่กระทบภาระงานหลัก  

3. ผู้บริหารจัดสวัสดิการและการสนับสนุนเพ่ือลดภาระทางการเงินของครู  

4. ผู้บริหารส่งเสริมความรู้ด้านการวางแผนการเงินและการออม  

5. ผู้บริหารจัดหาและพัฒนาส่ือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีให้เพียงพอและทันสมัย  

6. ผู้บริหารวางแผนและบริหารงบประมาณและทรัพยากรอย่างเป็นระบบ  

7. ผู้บริหารพัฒนาสภาพแวดล้อมและส่ิงอํานวยความสะดวกให้เอ้ือต่อการทํางาน  

8. ผู้บริหารส่งเสริมการมีส่วนร่วมของครูและระดมทรัพยากรจากภายนอก 

ด้าน

ความก้าวหน้า 

ในงาน 

 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาโดยยึดหลักความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับงาน 

2. ผู้บริหารใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ เช่น ผลงาน สมรรถนะ และประสบการณ์ เป็นเกณฑ์             

ในการพิจารณา 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมและพัฒนาศักยภาพก่อนการแต่งต้ัง 

4. ผู้บริหารสนับสนุนการจัดทําผลงานทางวิชาการและนวัตกรรมอย่างเป็นระบบ 

5. ผู้บริหารจัดระบบพ่ีเล้ียง การให้คําปรึกษา และการนิเทศติดตามอย่างต่อเน่ือง 

6. ผู้บริหารสร้างระบบสนับสนุน เช่น PLC การลดภาระงาน เพ่ือพัฒนาวิทยฐานะ 

7. ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง 
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ด้าน 
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครู 

เพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางานในสถานศึกษา 

ด้านการได้รับ 

ยกย่องและ

ยอมรับนับถือ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูนําเสนอและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการท้ังภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา 

2. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูเข้าร่วมการแข่งขัน การประกวด และการรับรางวัลอย่างเป็นระบบ 

3. ผู้บริหารสร้างเครือข่ายความร่วมมือและระบบสนับสนุน เพ่ือยกระดับคุณภาพผลงานครู 

4. ผู้บริหารใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้ครูร่วมแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจ 

5. ผู้บริหารจัดช่องทางและเวทีในการแสดงความคิดเห็นท่ีหลากหลาย 

6. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูและนําไปใช้ในการพัฒนาองค์กร   

7. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูเข้าสู่กระบวนการคัดเลือกและรับรางวัลองค์กรวิชาชีพ 

8. ผู้บริหารสนับสนุนการเตรียมความพร้อมของครูท้ังด้านผลงาน และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติและประชาสัมพันธ์ผลงานครู 

ด้านความสัมพันธ์ 

ในองค์กร 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการทํางานเป็นทีมและการช่วยเหลือเก้ือกูลกันในองค์กร 

2. ผู้บริหารจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศองค์กรเชิงบวก 

3. ผู้บริหารส่งเสริมการส่ือสารท่ีเปิดกว้างและการบริหารแบบใกล้ชิดเป็นกันเอง 

4. ผู้บริหารกําหนดนโยบาย แนวทาง และเป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจนปฏิบัติได้จริง 

5. ผู้บริหารใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายเพ่ือให้ข้อมูลท่ัวถึงและรวดเร็ว 

6. ผู้บริหารส่งเสริมการส่ือสารสองทาง พร้อมติดตามผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ 

ด้านความสําเร็จ 

ของงานท่ีปฏิบัติ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาให้คําปรึกษา รับฟังปัญหา และร่วมแก้ไขอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

2. ผู้บริหารเสริมแรงเชิงบวกและสร้างขวัญกําลังใจในการทํางาน 

3. ผู้บริหารติดตามและสนับสนุนการพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ เช่น Coaching, Mentoring  

4. ผู้บริหารยกย่อง ช่ืนชม และประกาศเกียรติคุณผลงานครู 

5. ผู้บริหารให้ข้อเสนอแนะและสะท้อนผลการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพงาน 

6. ผู้บริหารส่งเสริมการต่อยอดและเผยแพร่ผลงานเพ่ือสร้างวัฒนธรรมแห่งความสําเร็จ 

 

อภิปรายผล 

 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาบุรีร ัมย์ เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของแรงจูงใจของครู               

เพื่อความมุ่งมั่นในการทํางานในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าสถานศึกษามีการบริหาร

จัดการที่เอื้อต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูในหลายมิติ ซึ่งส่งผลให้ครูเกิดความรู้สึกมั่นคง ภาคภูมิใจ และ      

มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของชนพล รุจิขวัญ (2566) ที่พบว่าสภาพแรงจูงใจของครู

โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน สะท้อนให้เห็น

ว่าครูยังมีความคาดหวังให้สถานศึกษาส่งเสริมปัจจัยด้านแรงจูงใจอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบมากยิ่งข้ึน 

โดยเฉพาะในด้านท่ีเก่ียวข้องกับความมั่นคง ความก้าวหน้า และการยอมรับในวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
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ของสายสุณีย์ ตะเภาทอง และกฤษฎิ์ กิตติฐานัส (2565) ที่พบว่าครูมีความต้องการด้านแรงจูงใจในระดับมาก 

ผลการวิเคราะห์ความต้องการจําเป็นพบว่า ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมีลําดับความสําคัญสูงสุด แสดงให้

เห็นว่าครูให้ความสําคัญกับปัจจัยพื ้นฐานด้านความมั่นคงทางเศรษฐกิจและขวัญกําลังใจในการทํางาน             

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1971) และงานวิจัยของ พรชนก ศิริพฤกษ์พงษ์ และพรเทพ รู้แผน 

(2565) ที ่ช ี ้ให้เห็นว่าค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัยสําคัญในการสร้างแรงจูงใจ                  

ในการทํางาน 

 สําหรับการเปรียบเทียบความคิดเห็น พบว่า ครูที่มีเพศและเจเนอเรชันแตกต่างกันมีความคิดเห็น   

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ี อาจเนื่องมาจากครูทุกกลุ่มปฏิบัติงานภายใต้นโยบาย

และระบบการบริหารเดียวกัน จึงมีการรับรู้ต่อแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สําลี จินดาภา 

และธาริณี กิตติการนุสภณ (2565) ในทางตรงกันข้ามครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีความ

คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 สะท้อนให้เห็นว่าบริบทของสถานศึกษา เช่น 

ทรัพยากร ภาระงาน มีผลต่อการรับรู้แรงจูงใจของครู ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของชัชวาลย์ โยธานัน (2559)  

 นอกจากนี้ จากการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งมั่นในการทํางาน                 

ในสถานศึกษา พบว่า แนวทางดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูจําเป็นต้องดําเนินการ

อย่างครอบคลุมทั้งปัจจัยพื้นฐานและปัจจัยทางจิตใจ ทั้งนี้ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนซึ่งเป็นความต้องการ

จําเป็นลําดับสูงสุด สะท้อนให้เห็นว่าครูให้ความสําคัญกับความม่ันคงทางเศรษฐกิจและการได้รับสิทธิประโยชน์

อย่างเป็นธรรม ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1971) ที ่อธิบายว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจัยสําคัญ             

ในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ขณะที่ด้านความก้าวหน้าในงานและการได้รับการยอมรับนับถือ เป็นปัจจัย

ท่ีช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจและแรงผลักดันในการพัฒนาตนเอง ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ                 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ส่วนด้านความสัมพันธ์ในองค์กร การมีบรรยากาศการทํางานที่ดีและการทํางาน          

เป็นทีม ช่วยเสริมสร้างความผูกพันและความร่วมมือในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจทางสังคม        

คํานาย อภิปรัชญาสกุล (2560) และด้านความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ การสนับสนุนการทํางาน การนิเทศ และ

การเสริมแรงเชิงบวก ช่วยให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในผลงาน 

 

องค์ความรู้ใหม ่

 จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยเกี ่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื่อความมุ่งม่ัน          

ในการทํางานในสถานศึกษา สามารถพัฒนาเป็นองค์ความรู ้ใหม่ได้ว่า การเสริมสร้างแรงจูงใจของครู             

เป็นกระบวนการเชิงระบบที่ได้จากแนวทาง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้า    

ในงาน ด้านการยกย่องและยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร และด้านความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ซึ่งมีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นองค์รวม ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน ผ่านการบริหาร

จัดการที่เป็นธรรม การสนับสนุนทรัพยากร และการส่งเสริมบรรยากาศการทํางานที่เอื ้อต่อความร่วมมือ         

อันส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร และนําไปสู ่ความมุ ่งมั ่นในการทํางานอย่าง                  

มีประสิทธิภาพ ดังภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2 องค์ความรู้ใหม่จากงานวิจัยแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพ่ือความมุ่งม่ันในการทํางาน 

ในสถานศึกษา 

 

 ผลการศึกษาครั ้งนี ้สะท้อนว่า การเสริมสร้างแรงจูงใจของครูเพื ่อความมุ ่งมั ่นในการทํางาน              

ในสถานศึกษาต้องดําเนินการอย่างเป็นระบบ ครอบคลุมทั ้งปัจจัยพื ้นฐานและปัจจัยทางจิตใจ โดยให้

ความสําคัญกับความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การยอมรับ ความสัมพันธ์ในองค์กร และ

ความสําเร็จของงาน ซึ่งล้วนส่งผลต่อความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร และความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน

ของครู ทั้งนี้ ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนผ่านการบริหารจัดการที่เป็นธรรม โปร่งใส 

การส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ การสร้างบรรยากาศการทํางานที่เอื ้อต่อความร่วมมือ และการสนับสนุน          

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง อันจะนําไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและการยกระดับคุณภาพ

การศึกษาอย่างต่อเน่ือง 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้ประโยชน์ 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสําคัญกับการดูแลสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ และค่าตอบแทน

ของครูให้ครบถ้วนตามสิทธิ พร้อมจัดสรรสิ ่งอํานวยความสะดวกที ่จําเป็น เพื ่อส่งเสริมแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 และผู้บริหารสถานศึกษาควรนํา

ผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละ

สถานศึกษา เพ่ือเสริมสร้างขวัญกําลังใจ ความผูกพันต่อองค์กร และความมุ่งม่ันในการทํางาน 
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 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรวิจัยและพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจของครู โดยใช้รูปแบบหรือวิธีการที่เหมาะสม

กับบริบทของสถานศึกษา เพ่ือให้สามารถนําไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  2. ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการทํางานของครู เพื่อใช้เป็นข้อมูล       

ในการพัฒนาแนวทางการบริหารและการส่งเสริมแรงจูงใจให้ตรงกับความต้องการของครูมากย่ิงข้ึน 
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