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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี Êใช้การวิจัยแบบผสมโดยมีวัตถุประสงค์

เพื Éอ 1) ศ ึกษาสภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบ ัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงัก ัด

สําน ักงานเขตพื Êนที Éการศึกษาม ัธยมศ ึกษา เขต 11         

2) สร้างรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัดสํานักงานเขต

พื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 และ 3) ประเมิน

ความเป็นไปได้ของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยมี

ขั Êนตอนดําเนินการวิจยั 3 ขั Êนตอน คือ 1) ศกึษาสภาพการ

เสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการครู โดยใช้แบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างทีÉ

เป็นข้าราชการครูสงักัดสําน ักงานเขตพื Êนที Éการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 341 คน และสมัภาษณ์

ผู้อํานวยการโรงเรียนที Éม ีผลงานเป็นที Éยอมรับทั Éวไป 

จํานวน 10 คน 2) สร้างรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 โดยนํา

ข้อมูลจากขั ÊนตอนทีÉ 1 มาทําการยกร่างรูปแบบและ

ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ ทรงคุณวุฒิ

และผู้ เชีÉยวชาญแบบเจาะจง จํานวน 15 คน และ 3) ประเมิน

ความเป็นไปได้ในการนํารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานทีÉมีประสทิธิภาพของข้าราชการครูไปใช้ 

โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของรูปแบบกับกลุ่มตัวอย่างทีÉเป็นผู้อํานวยการโรงเรียน

สงักัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จํานวน 56 คน สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูขั ÊนตอนทีÉ 1 

และ 3 ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน ส่วนขั ÊนตอนทีÉ 2 ใช้การวิเคราะห์เนื Êอหา            

ผลการศกึษาพบว่า 

1. สภ าพ การ เส ริมส ร้า งแร งจู ง ใจ ใน กา ร

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

2. องค์ประกอบของรูปแบบการเสริมสร้าง

แรงจ ูง ใจใ นการปฏิบ ัต ิงานที Éม ีประ ส ิทธิภ าพขอ ง

ข้าราชการครู ส ังก ัดสําน ักงานเขตพื Êนที Éการศึกษ า

มธัยมศกึษา เขต 11ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การรับรู้คุณค่า ศรัทธา และจิตวิญญาณความเป็นครู

2) การมีบทบาท และมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมาย

การปฏิบัติงานที Éชัดเจน 3) การมอบหมายหรือการ

กระจายงานทีÉมีความสําคัญให้แก่บุคลากร  4) การ
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เสริมสร้างความสัมพันธ์ทีÉ ดีของผู้ ร่วมงานในทุกระดับ        

5) การสร้างวัฒนธรรมการทํางานเน้นคุณค่าการทํางาน

ร่วมกันเป็นทีม 6) การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้าน

การวิจยัในชั Êนเรียน 7) การนิเทศบุคลากรอย่างมีขั Êนตอน

เป็นระบบ และต่อเนืÉอง 8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ด้วยความซืÉอสัตย์ ยุติธรรม มีคุณภาพ โปร่งใสและ

ตรวจสอบได้และ 9) การสร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัล

ทีÉไม่เป็นตัวเงิน ขั ÊนตอนทีÉ 3 ผลจากการประเมินความ

คิดเห็นต่อความเหมาะสมความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ

ของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีÉมี

ประสทิธิภาพของข้าราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ

การศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 โดยภาพรวมทั Êงหมดอยู่ใน

ระดบั  มากทีÉสดุ 

คําสําคัญ : รูปแบบ การเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติั 

ประสทิธิภาพ  ครู 
 

ABSTRACT 

This research was a mixed research method 

with an aim to: 1) study motivation enhancement on 

efficient teaching practices of teachers under the 

Office of Secondary Educational Service Area 11; 

2) create a model of motivation enhancement on 

efficient teaching practices of teachers under the 

Office of Secondary Educational Service Area 11; 

and 3) evaluate feasibility of the model of motivation 

enhancement on efficient teaching practices of 

teachers under the Office of Secondary Educational 

Service Area 11. The selection was a purposive 

sampling. Meantime, the research tools were a 

questionnaire, Reliability of the 0.86suitability and 

feasibility evaluation form and semi-structure 

interview. The content analysis and the statistics 

including percentage, mean and standard deviation 

were applied for data analysis. 

 The findings were founded that: 1. Study 

principles, concepts and theories on motivation 

enhancement as well as motivation enhancement 

on efficient teaching practices of teachers under 

the Office of Secondary Educational Service Area 

11, it was found that the overall was at high level; 2. 

The model of motivation enhancement on efficient 

teaching practices of teachers under the Office of 

Secondary Educational Service Area 11 comprised 

of 9 components including 1) value perception on 

teaching profession; 2) role and involvement of 

explicit operational goal determination; 3) significant job 

designation or distribution for personnel; 4) good 

relationship with all levels of colleagues; 5) work 

culture building with focus on teamwork value; 6) 

personnel promotion and development on class 

room research; 7) continuous and systematic 

personnel supervision; 8) performance evaluation 

with faithfulness, justice, quality and transparency; 

and 9) motivation with developmental reward; and 

3. The overall results of suitability evaluation and 

practical feasibility on the model of motivation 

enhancement on efficient teaching practices of 

teachers under the Office of Secondary Educational 

Service Area 11 were all at the highest level. 

Keywords : Model, Motivation Enhancement of 

Practices, Efficiency, Teachers 
 

บทนํา 

 ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จ ูง ใ จ เ ป็ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ทีÉ

สลบัซับซ้อน โดยมีความเกีÉยวพันกับความต้องการ ของ

องค์กร และความพยายามของฝ่ายบริหารในการทีÉจะ

สนองความต้องการของบุคคลอย่างเหมาะสม และ

ต้องการให้ความสําคัญในเรืÉองของการสร้างแรงจูงใจก็

เพราะองค์ประกอบสําคัญทีÉสดุขององค์กรก็คือ “คน” ใน

ฐานะทีÉเป็นสมาชิกในองค์กรทําอย่างไรจึงจะชักชวนให้

บุคคลในองค์กรทํางานได้อย่างเต็มความสามารถรัก

องค์กร และทํางานด้วยความเต็มใจไม่ให้เกิดความรู้สึก
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ว่า “ต้องทํา” แต่ให้เกิดความรู้สึกว่า “ต้องการทํา” 

แรงจูงใจเป็นเรืÉองทีÉ เ กีÉยวโยงกับความต้องการความ

ปรารถนาแรงกระตุ้น จดุมุ่งหมาย และสถานการณ์เฉพาะ

อย่างทีÉ เ กิดขึ Êนในขณะนั Êน แรงจูงใจ จึงเป็นตัวทีÉคอย

กําหนดทิศทางของพฤติกรรมทีÉมนุษย์แสดงออกมา และ

แรงจูงใจเป็นสิÉงเร้าเพืÉอให้ได้ผลลัพธ์ คือ ความพึงพอใจ

แรงจูงใจจึงเป็นสาเหตุทีÉทําให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม

ต่างๆ ออกมาในเชิงบวก สอดคล้องกับทฤษฏีของสกิน

เนอร์ (Skinner. 1974: 816-820) ทีÉให้แนวคิดว่าสิÉงตอบ

แทนทีÉดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวัลเมืÉอบุคคลนั Êนมี

พฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นทีÉต้องการเช่นบุคลากรมา

ทํางานหรือเข้าประชุมตรงเวลาผู้ บริหารเสริมแรงโดย

กล่าวคําชมเชยและขอบคุณถือได้ว่าเป็นการเสริมแรง

บวกซึÉงเป็นรางวลัต่อการมาตรงเวลาตวัเสริมแรงบวกทีÉใช้

กันในการจูงใจการทํางาน เช่นการจ่ายเงินการเลืÉอน

ตําแหน่งการเพิÉมสถานภาพการได้สิทธิพิเศษการได้หยุด

พกัผ่อนซึÉงการเสริมแรงบวกเป็นตวัจูงใจทีÉใช้ได้ผลทีÉสดุใน

การเพิÉมประสทิธิภาพในการปฏิบติังาน 

 สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามัธยมศึกษา เขต 

11 สังกัดสํานักงานการศึกษาขั Êนพื Êนฐาน มีสถานศึกษา

ในสังกัด จํานวน 66 โรงเ รียน มี ข้าราชการครูและ

บคุลากรทางการศกึษา จํานวน 3,161คน (สํานักงานเขต

พื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11. 2558ก: ข้อมูล

สารสนเทศ) ซึÉงบุคคลเหล่านี Êมีบทบาทตามภารกิจของ

ตนเองในการมีส่วนร่วมปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษา 

เพืÉอให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

พทุธศกัราช 2550 ทีÉกําหนดนโยบายมุ่งเน้นคุณภาพของ

บุคลากรในโรงเรียน และคุณภาพของนักเรียน และตาม

พระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไข

เพิÉมเติม (ฉบับทีÉ 2) พ.ศ. 2545 ได้กําหนดแนวทางการ

ปฏิรูปไว้หลายด้านทั Êงด้านการบริหารการจัดการเรียน 

การสอน การปฏิรูปหลกัสตูร ครูต้องปรับเจตคติปรับวิธี

คิด ปรับวิธีสอนโดยเน้นผู้ เรียนเป็นสําคัญ ครูต้องทําวิจัย

ในชั Êนเรียน และต้องมีคุณสมบัติตามทีÉคุรุสภากําหนด 

จากการศึกษารายงานพบว่าข้าราชการครูในสังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

บา ง ส่ว น ข าด แ คล น อัตร า กํา ลัง ข้ า ร าช ก า รค รู ใ น

สถานศกึษาทั Êงในภาพรวมในบางพื ÊนทีÉ และในวิชาเฉพาะ

กําลงัเป็นปัญหาสําคัญทีÉส่งผลกระทบรุนแรงต่อคุณภาพ

การศึกษาของประเทศ (สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษา

มธัยมศกึษา เขต 11. 2558ก : 23)  

 ดั ง นั Êน ผู้ วิ จั ย ไ ด้ ใ ห้ ค ว า ม ส น ใ จ แ ล ะ เ ห็ น

ความสาํคญัต่อปัญหาในเรืÉองดงักลา่วคือจะทําอย่างไรให้

การปฏิบติังานของข้าราชการครู สงักดัสาํนกังานเขตพื ÊนทีÉ

การศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 มีคุณภาพจึงได้ศึกษาเพืÉอ

หาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ของข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษา

มธัยมศกึษา เขต 11 ให้เหมาะสมบริบททีÉจะมากระตุ้นให้

มีขวญั และกําลงัใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มกําลงั และ

เต็มความสามารถ และมีประสทิธิภาพต่อไป 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 จากการทบทวนด้วยการศึกษาหลกัการ แนวคิด 

ทฤษฎีทีÉ เ กีÉยวข้องกับการเสริมแรงจูงใจ ผู้ วิจัยอาศัย

แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ (Thorndike. 1898; Herzberg; 

Mausner; & Snyderman.1959; McGregor. 1960; 

Skinner.1974; สํานักงานข้าราชการพลเรือน. 2550) 

ความต้องการพื Êนฐานและความคาดหวังของมนุษย์ 

(Maslow.1954; Vroom.1964; Alderfer.1972; Schermerhorn. 

2002) มาใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้กรอบ

แนวคิด ดงัภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

วัตถปุระสงค์ของการวิจยั 

 1. เพืÉอศึกษาสภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 

 2. เพืÉอสร้างรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 

 3. เพืÉอประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการ

เสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ การศึกษ า

มธัยมศกึษา เขต 11 

วิธีดําเนินการวิจยั 

วิธีดําเนินการวิจยั แบ่งออกเป็น 3 ขั Êนตอน ดงันี Ê  

 ขั ÊนตอนทีÉ 1การศกึษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีทีÉ

เกีÉยวข้องกับการเสริมแรงจูงใจ และศึกษาสภาพการ

เสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ การศึกษ า

มธัยมศกึษา เขต 11 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรทีÉใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและ

ข้าราชการครูในโรงเ รียน สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 66 โรงเรียน มี

ประชากรจํานวน 3,450 คน 

 กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้ บริหาร

และข้าราชการครูในโรงเรียน สงักัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 66 โรงเรียน มี

กลุม่ตวัอย่างจํานวน 341คน (Krejcie;& Morgan. 1970: 

607-610)  

ตัวแปรทีÉศึกษา 

 ตัวแปรทีÉศึกษาได้แก่ สภาพแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานทีÉมีประสทิธิภาพและองค์ประกอบของรูปแบบ

การเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพ

ของข้าราชการครู 
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สภาพการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด

สํ า นั ก ง า น เ ข ต พื Êน ทีÉ ก า ร ศึ ก ษ า

มธัยมศึกษา เขต 11 

หลกัการ/แนวคิด/ทฤษฎีแรงจูงใจของ

นักจิตวิทยาและนักการศึกษาหลาย

ท่านทีÉสําคัญ ๆ ธอร์นไดค์ (Thorndike. 

1898), เฮอร์ซเบิร์ก, มอสเนอร์และซไน 

เดอร์แมน (Herzberg; & Snyderman. 

1959),  แมคเกอ ร์ เกอ ร์  (McGregor. 

1960), สกินเนอ ร์ (Skinner. 1974). 

สํานักงานข้าราชการพลเรือน. 2550 

และงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

หลักการ/แนวคิด/ทฤษฎีเกีÉยวกับการ

ความต้องการและความคาดหวังของ

มนุ ษ ย์ ทีÉ สํ า คั ญ  ๆ  เช่ น  มา ส โ ล ว์ 

(Maslow. 1954), วรูม (Vroom. 1964), 

อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer. 1972), เซอร์

เมอ ร์ฮอ ร์น (Schermerhorn. 2002) 

และงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง  

รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติทีÉมีประสิทธิภาพ

ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร ค รู  สั ง กั ด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษา

มธัยมศึกษาเขต 11 
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วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้ วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

ตนเอง โดยใช้แบบสอบถามกบัผู้บริหารและข้าราชการครู

ในโ รง เ รียน  สัง กัดสํ านัก งาน เขต พื ÊนทีÉ การ ศึกษ า

มธัยมศกึษา เขต 11 จํานวน 66 โรงเรียน และสมัภาษณ์

ผู้อํานวยการโรงเรียน สงักัดพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา

เขต 11 ทีÉมีผลงานเป็นทีÉยอมรับทัÉวไป จํานวน 10 คน โดย

ใช้การเลอืกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 

เครืÉองมือในการวิจยั  

 1. แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ บริหาร

และข้าราชการครูเกีÉยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11

ประกอบด้วย 2 ตอน คือ ตอนทีÉ 1 ด้านปัจจัย ส่วนบุคคล 

และตอนทีÉ 2 เป็นคําถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

เพืÉอรวบรวมข้อมูลทีÉประจักษ์ทีÉเกีÉยวกับการศึกษาสงักัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11และ

ความคิดเห็นของผู้บริหารและข้าราชการครู 

 2. แบบสมัภาษณ์กึÉงโครงสร้าง ในประเด็นทีÉ

เกีÉยวข้องกับองค์ประกอบของรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู 

สงักดัสาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมลูทีÉได้จากการเก็บรวบรวมในการวิจัยครั Êง

นี Ê มีทั Êงข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยนํา

ข้อมูลทีÉรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ และทํา

การวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี Ê 

 1. ข้อมลูเชิงปริมาณ วิเคราะห์โดยคํานวณค่า

ร้อยละ ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 2. ข้อมลูเชิงคณุภาพ จากแบบสอบถามปลาย

ปิดและจากการสัมภาษณ์ วิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์

เนื Êอหา (Content Analysis) 

 

 ขั ÊนตอนทีÉ 2 การสร้างและตรวจสอบรูปแบบการ

บริหารการจัดการ  บุคลากรในสถานศึกษ าสังกัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษาเขต 11 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ผู้ เชีÉยวชาญด้านการบริหารจัดการ จํานวน       

5 คน  

 2. ผู้ เชีÉยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา จํานวน 

5 คน 

 3. ผู้ เชีÉยวชาญด้านการปฏิบัติงานเสริมสร้าง

แรงจงูใจ จํานวน 5 คน 

ตัวแปรทีÉศึกษา 

 ตวัแปรทีÉศกึษา ได้แก่ ความเหมาะสมและความ

ถูก ต้องของ รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11  

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้ วิจัยได้ดําเนินการเ ก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

ตนเอง โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ 

โ ด ย ผู้ ท ร ง คุ ณ วุ ฒิ แ ล ะ ผู้ เ ชีÉ ย ว ช า ญ  ทีÉ มี ค ว า ม รู้

ความสามารถ และ/หรือมีประสบการณ์ทีÉเกีÉยวข้องกับ

การบริหารจดัการสถานศึกษาให้เป็นทีÉยอมรับของบุคคล

ทัÉวไป จํานวน 10 คน โดยใช้การเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive sampling) 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

 แบบประเมินความเหมาะสมและความถูกต้อง

ของรูปแบบสาํหรับผู้ทรงคณุวฒุิและผู้ เชีÉยวชาญ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงของเนื Êอหา 

(Content Validity) โดยผู้ เชีÉยวชาญ 5 คน พิจารณาความ

สอดคล้อง ความครอบคลุมของข้อคําถามกับความ            

มุ่งหมายของการวิจัย นิยามศัพท์  ความเหมาะสม

ทางด้านภาษา และทดลองใช้เพืÉอหาค่าความเชืÉอมัÉน 

(Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสมัประสิทธิ Í แอลฟ่า (Alpha 

Coefficient) ของครอบบาค(Cronbach,1970: 160-161)  
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 ขั ÊนตอนทีÉ 3 การประเมินความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ในการนํารูปแบบการบริหารการจัดการ

ความรู้ไปใช้เพืÉอพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 1 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรทีÉใ ช้ในการวิจัย ได้แก่  ผู้ บริหาร

สถานศึกษ า  สังกัดสํ านั กงาน เขต พื Êน ทีÉ การศึกษ า

มธัยมศกึษา เขต 11จํานวน 66 โรงเรียน ประชากรจํานวน 

66 คน 

 กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร

สถานศึกษาทีÉ มีผลงานเป็นทีÉยอมรับ เป็นผู้ ทีÉ มีความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์สงู และมีผลงานทางวิชาการ 

และ/หรือผลงานด้านการบริหารการศึกษา ทีÉเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive sampling)จํานวน 56 คน 

ตัวแปรทีÉศึกษา 

 ตวัแปรทีÉศกึษา ได้แก่ ความเหมาะสมและความ

เป็นไปได้ในการนํารูปแบบไปใช้เพืÉอเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้ วิจัยได้ดําเนินการเ ก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

ตนเอง โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมและความ

เป็นไปได้ในการนํารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 กับ

ผู้ บริหารสถานศึกษาทีÉ มีผลงานเป็นทีÉยอมรับ เป็นผู้ ทีÉ มี

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์สงู และมีผลงานทาง

วิชาการ และ/หรือผลงานด้านการบริหารการศกึษา  

เครืÉองมือในการวิจยั  

 เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมิน

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการนํารูปแบบไปใช้

เพืÉอเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพ

ของข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษา

มธัยมศกึษา เขต 11 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมลูทีÉได้จากการเก็บรวบรวมในการวิจัยครั Êงนี Ê 

มีทั Êงข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยนํา

ข้อมูลทีÉรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ และทํา

การวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี Ê 

 1. ข้อมลูเชิงปริมาณ วิเคราะห์โดยคํานวณค่า

ร้อยละ ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 2. ข้อมลูเชิงคณุภาพ จากแบบสอบถามปลาย

ปิดและจากการสัมภาษณ์ วิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์

เนื Êอหา (Content Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจยั เรืÉอง รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มี

ผลการวิจยัโดยสรุปดงัต่อไปนี Ê 

1 . สภ าพก ารเส ริมส ร้างแ รงจู ง ใจใ นกา ร

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11พบว่า

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.51) (S.D. 0.55) 

2.  รูปแบบการเส ริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11

ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้คุณค่า 

ศรัทธา และจิตวิญญาณความเป็นครู 2) การมีบทบาท 

และมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานทีÉ

ชัดเจน 3)  การมอบหมายหรือการกระจายงานทีÉ มี

ค ว า ม สํ า คัญ ใ ห้ แ ก่ บุ ค ล า ก ร  4 )  ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง

ความสมัพันธ์ทีÉดีของผู้ ร่วมงานในทุกระดับ 5) การสร้าง

วัฒนธรรมการทํางานเน้นคุณค่าการทํางานร่วมกันเป็น

ทีม 6) การสง่เสริมและพฒันาบคุลากรด้านการวิจัยในชั Êน

เรียน 7) การนิเทศบคุลากรอย่างมีขั Êนตอนเป็นระบบ และ

ต่อเนืÉอง 8) การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความ

ซืÉอสตัย์ ยติุธรรม มีคณุภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้และ

9) การสร้างแรงจงูใจด้วยการให้รางวลัทีÉไม่เป็นตวัเงิน  
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3. ผลการประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบ

การเสริมสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพ

ของข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทีÉสุด         

( x = 4.61) (S.D. 0.42) 

อภิปรายผล  

การวิจยัเรืÉอง รูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สงักัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผู้ วิจัย

อภิปรายผล ดงันี Ê 

1 .  สภ าพการ เส ริมสร้างแร งจูง ใจในกา ร

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11พบว่า

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่าข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ส่วน

ใหญ่เห็นว่า ได้ รับผลตอบแทน และ ได้ รับรางวัลทีÉ

เหมาะสม การได้รับมอบหมายงานทีÉ ท้าทายความรู้

ความสามารถการมีเพืÉอนร่วมงานทีÉ ดีส่งผลให้ครูมี

แรงจูงใจ มีความกระตือรือร้นทีÉจะอุทิศเวลา แรงกาย 

แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน ดังทีÉ ศิริวรรณ 

เสรีรัตน์ (2545: 150) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นวิธีการ

ชักนําพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์

ตามความต้องการของมนุษย์สิÉงจูงใจจะเกิดขึ Êนได้จาก

ภายในและภายนอกตัวบุคคลจะเห็นได้ว่าการจูงใจเป็น

การกระตุ้นหรือการสร้างสิÉงเร้าเพืÉอช่วยให้เกิดการกระทํา

ต่างๆสาํเร็จลลุว่งไปด้วยดีซึÉงเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบัติได้

ทํางานด้วยความขยันมีความกระตือรือร้นทีÉจะอุทิศเวลา

แรงกายแรงใจและสติปัญญาในการปฏิบัติงานโดยมี

ความสํานึกในหน้าทีÉความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วยเป็น

ความเต็มใจทีÉจะใช้พลังภายในของคนปฏิบัติงานจน

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายโดยมุ่งหวังทีÉจะได้รับ

รางวัลเป็นสิÉงตอบแทนและสอดคล้องกับแนวคิดของ

ธงชัย สนัติวงษ์ (2543: 9) ทีÉเห็นว่าความสําเร็จของงาน

สว่นใหญ่จะขึ Êนอยู่กบัปัจจัยด้านบุคคลเป็นสําคัญ เพราะ

คนเป็นผู้ทํางานในตําแหน่งหน้าทีÉต่างๆ ในองค์กร ดังนั Êน

การเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรจึงนับว่ามีความ

จําเป็นอย่างยิÉงทีÉผู้ บริหารจะต้องทราบ และทําความ

เข้าใจ เพืÉอทีÉจะบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นเรืÉองเกีÉยวข้องกับการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กรทีÉต้องอาศัยความมี

ศิลปะของผู้ บริหาร ใช้ความสามารถของการเป็นผู้ นํา

สร้างแรงจูงใจ รวมทั Êงส่งเสริมขวัญกําลงัใจให้เกิดความ

มานะพยายามทุ่งเทตั Êงใจทํางานให้เสร็จลลุ่วงไปอย่างดี

ทีÉสุดหากองค์กรใดไ ม่ มีการส ร้างแรงจูง ใจในการ

ปฏิ บั ติ งานแ ล้ว ย่อมไ ม่สามารถจะโ น้มน้าว จิตใ จ

ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้สกึผูกพันต่อองค์กร ผลงานย่อม

ตกตํÉ า  เ กิดความเบืÉอหน่ าย และทํางานอ ย่างไม่ มี

ประสทิธิภาพ และสอดคล้องกับแนวคิดของรัชนกมูลเกต ุ

(2552 : 9) ทีÉเห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้แก่ 

ค่าจ้างรายได้การบังคับบัญชาการได้รับการยกย่อง

ย อ ม รั บ นั บ ถื อ ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ใ น ป ริ ม า ณ ง า น

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ บริหารและผู้ ร่วมงานและปัจจัย

อืÉนๆได้ตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานและเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเมืÉอ เกิดความ        

พงึพอใจของผู้ปฏิบติังานแล้วก็จะปฏิบติังานอย่างเต็มทีÉ 

 2. องค์ประกอบของรูปแบบการเสริมสร้าง

แรงจูง ใ จในกา รปฏิ บั ติ งานทีÉ มีป ระสิท ธิ ภ าพ ขอ ง

ข้าราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ การศึกษ า

มัธยมศึกษา เขต 11ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ         

ซึÉงอภิปรายผลได้ ดงันี Ê 

 องค์ประกอบทีÉ 1 การรับรู้คุณค่า ศรัทธา และ

จิตวิญญาณความเป็นครูสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

รณกรนนท์ยะโส (2556) ทีÉได้เสนอแนวทางในการพัฒนา

คุณลักษณะครูสําหรับการศึกษาขั Êนพื Êนฐานในอนาคต 

(Teacher Characteristics’ Development for Basic 

Education Commission in the Next Decade) ไว้ว่า

แนวทางการพัฒนาคุณภาพครูประจําการในอนาคต

ประกอบด้วยมีจิตวิญญาณของความเป็นครูรักและ

ศรัทธาในวิชาชีพครูมีการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีการวางแผน

และร่วมงานกนัเป็นทีมมีคุณธรรมมีความรู้ความสามารถ
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ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มีทักษะชีวิตทักษะ

อาชีพทักษะการสืÉอสารทักษะการวิเคราะห์ทักษะการ

แก้ปัญหามีวิสยัทศัน์ในการพฒันาคุณภาพผู้ เรียนมีความ

มุ่งมัÉนในการปฏิบติังานมีความพร้อมทีÉจะปฏิบัติงานและ

เป็นผู้ รู้จริงในสิÉงทีÉสอนสอดคล้องกบัผลการวิจัยของมัทนา 

วังถนอมศักดิ Í (2550) ได้ศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู พบว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย หน้าทีÉ รับผิดชอบใน

วิชาชีพครูและสอดคล้องกบัผลการวิจัยของ ธรรมนันทิกา 

แจ้งสว่าง (2554: 5) ได้ทําการวิจัยพบมูลเหตุทีÉเกีÉยวข้อง

กับการคงอยู่ของสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการ

เป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู เรียกว่าส่วนทีÉช่วยคํ Êา

จุนการเป็นครูผู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู 4 ประเด็น 

ได้แก่ ความสขุ ความภาคภูมิใจ ความผูกพันระหว่างครู

กบัศิษย์ และศรัทธาต่อบคุคลผู้ทรงคณุค่าของแผ่นดิน 

 องค์ประกอบทีÉ 2 การมีบทบาทและมีส่วนร่วม

ในการกําหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานทีÉชัดเจนเพราะ

การกําหนดเป้าหมาย (Establishing Goal) ขององค์กร

จะช่วยกําหนดแนวทางการตัดสินใจของผู้ บริหาร และ

แนวทางการปฏิบติัสาํหรับผู้ปฏิบติังานทั Êงยงัเป็นเครืÉองวัด 

และเครืÉองควบคุมความสําเร็จขององค์กรสอดคล้องกับ

แนวคิดของล๊อค (LocKe. 1968: 1302) ทีÉเห็นว่าผู้บริหาร

กําหนดเป้าหมายทีÉต้องการเพืÉอเป็นแนวทางให้บุคลากร

แสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายทีÉกําหนดซึÉงสอดคล้องกับ

เป้าหมายของบุคลากร การกําหนดเป้าหมายทีÉสามารถ

จูงใจได้ คือ เป้าหมายนั Êนเป็นทีÉยอมรับของบุคลากร 

(Acceptable) เป้าหมายนั Êนท้าทาย (Challenging) และ

เป็นเป้าหมายทีÉเฉพาะเจาะจงชัดเจน (Specific) สามารถ

วัดได้ (Measurable) กําหนดปริมาณได้ (Quantifiable) 

เช่นการเพิÉมผลผลติหรือการทํางาน โดยใช้เวลาน้อยลงทํา

ให้ลกูค้าไม่ต้องรอคอยเป็นเวลานานเป็นต้นข้อจํากัดของ

การกําหนดเป้าหมายคือ ถ้างานนั Êนเป็นงานทีÉต่างคนต่าง

ทําเป้าหมายของแต่ละบุคคลซํ Êาซ้อนกันจะทําให้เกิดการ

แข่งขันและทําให้ขาดความร่วมมือกันถ้าเป็นงานทีÉ

ต้องการความร่วมมือกันผู้ บริหารจะต้องสร้างทีมงาน

ขึ Êนมาบางครั Êงผู้ บริหารกําหนดเป้าหมายทีÉง่ายเกินไป

บุคลากรก็จะไม่ทํางานทีÉ ดีไปกว่าเป้าหมายทีÉ กําหนด 

ผู้บริหารจงึควรกําหนดเป้าหมายทีÉเป็นเป้าหมายทีÉสงูกว่า

ทีÉต้องการให้บรรลผุลสาํเร็จ 

 องค์ประกอบทีÉ  3  การมอบหมายหรือการ

กระจายงานทีÉมีความสาํคญัให้แก่บคุลากรทั Êงนี Êเพราะการ

รับรู้ของบคุลากรทีÉมีต่อภาระหน้าทีÉความรับผิดชอบความ

ยากง่ายและงานทีÉมีความสําคัญ และความท้าทายของ

งานความมัÉนคงและความก้าวหน้าในงานตลอดคุณค่า

ของงานมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีÉมี

ประสิทธิภาพ ซึÉงสอดคล้องกับทฤษฎีของของ แฮคแมน

และโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975: 159-170) 

ได้แนวคิดพื Êนฐานโดยกล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

ลกัษณะงานว่าลกัษณะของงานทีÉก่อให้เกิดความรู้สกึว่า

งานนั Êนมีความหมายมีคณุค่า ได้แก่ 1) ความหลากหลาย

ของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะของงาน

ซึÉ ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ ทํ า กิ จ ก รร ม ทีÉ แ ต ก ต่า ง กัน แ ล ะ

จําเป็นต้องใช้ทกัษะความชํานาญงานและความสามารถ

หลายๆอย่างในอันทีÉจะปฏิบัติงานให้เป็นผล 2) ความ

เด่นชัดของงาน (Task Identity) หมายถึงคุณลกัษณะ

ของงานซึÉงผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานนั Êนๆ

ตั Êงแต่ต้นจนกระทัÉงเสร็จสิ Êนกระบวนการและบังเกิด

ผลงานให้เห็นอย่างเด่นชัดและ 3) ความสําคัญของงาน 

(Task Significant) หมายถึงคุณลกัษณะของงานซึÉงผล

ของงานมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลอืÉนซึÉง

อาจจะเป็นบุคคลในองค์การหรือนอกองค์การก็ได้

ลักษณะของงานทั Êงสามประการนี Êเ ป็นองค์ประกอบ

สาํคญัทีÉทําให้งานมีความหมายสอดคล้องกับทฤษฎีของ 

กิลเมอร์ (Gilmer. 1971: 28) ทีÉกล่าวว่าลกัษณะของงาน

ทีÉ ทํ า นั Êน เ ป็ น อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ทีÉ สั ม พั น ธ์ กั บ ค ว า ม รู้

ความสามารถของผู้ ปฏิบัติงานหากได้ทํางานตามทีÉ

บุคลากรถนัดจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และมีความสขุในการปฏิบติังานและสอดคล้องกับ ภาวิณี

เพชรสว่าง (2552) ทีÉเสนอว่าปัจจัยทีÉมีอิทธิพลให้เกิด
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ความพงึพอใจในงานคือความน่าสนใจของงานงานทีÉท้า

ทายความรู้ความสามารถงานทีÉเปิดโอกาสให้เรียนรู้ใช้

ทกัษะทีÉหลายหลายและให้ความรับผิดชอบรวมทั ÊงงานทีÉ

มีความเป็นอิสระและสามารถทราบผลงานของตนเองว่า

ทําให้ดีมากน้อยเพียงใดหากปราศจากสิÉงเหล่านี Êจะทําให้

งานน่าเบืÉอแต่ในทางกลับกันหากงานมีลักษณะทีÉยาก

เกินไปก็อาจทําให้บคุลากรรู้สกึท้อถอยกลวัความล้มเหลว 

 องค์ประกอบทีÉ 4 การเสริมสร้างความสมัพันธ์

ทีÉดีของผู้ ร่วมงานในทุกระดับเนืÉองจากความสมัพันธ์ทีÉดี

ของผู้ ร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความสมัพนัธ์กนัเป็นความรู้สกึทีÉเกิดจากการอยู่ และการ

ปฏิ บัติ งาน ร่วมกันของบุคคลในสถานศึกษา  และ

ความสัมพันธ์ทีÉดีระหว่างเพืÉอนร่วมงานทําให้คนเรามี

ความสุขในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัยของ      

คูนทซ์ และโอเดเนล (Koontz; &O’Denell. 1982: 532) 

ได้กลา่วว่า การอํานวยการคือการสร้างความสมัพันธ์อันดี

ในหมู่ผู้ปฏิบติังานโดยมีการประสานงานทีÉดีและจูงให้ให้

ทุกคนปฏิบัติงานตามบทบาทอย่างมีประสิทธิภาพด้วย

ความเต็มใจ เพืÉอให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรการ

พูดคุยระหว่างกันได้แบบเป็นกันเอง มีความยืดหยุ่น          

มีความเข้าใจกันและกัน สอดคล้องกับทองทิพภาวิริยะ

พนัธุ์ (2546: 292) ได้กลา่วว่า สิÉงทีÉสําคัญอย่างยิÉงต่อการ

เสริมสร้างขวญัและกําลงัใจคือ การสร้างความสมัพันธ์อัน

ดีระหว่างผู้บริหารกับผู้ ใต้บังคับบัญชา เพราะเป็นการจูง

ใจในการปฏิบั ติ งานใ ห้ มีประสิท ธิภ าพยิÉ งขึ Êนและ

สอดคล้องกบั ภาวิณี เพชรสว่าง (2552) ทีÉเสนอว่าปัจจัย

ทีÉมีอทิธิพลให้เกิดความพงึพอใจในงานคือสภาพแวดล้อม

ทางด้านสังคมในสถานศึกษาทีÉ ผู้ บ ริหารและเพืÉอน

ร่วมงานทีÉ เ กื Êอกูลผู้ บ ริหารทีÉ มีความสามารถในการ           

บริหารคนให้ความสนใจสนับสนุนความก้าวหน้าของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชารวมทั Êงมีความสมัพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน

ทีÉดีสนบัสนนุช่วยเหลอืกนัและกนั 

 องค์ประกอบทีÉ  5 การสร้างวัฒนธรรมการ

ทํางานเน้นคุณค่าการทํางานร่วมกันเป็นทีมควรให้

สมาชิกมีบทบาท มีการจัดแบ่งบทบาทและหน้าทีÉความ

รับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ 

และความถนัดของสมาชิกสอดคล้องกับ สมยศ นาวีการ 

(2543) ทีÉเสนอแนวคิดการสร้างวฒันธรรมการทํางานเป็น

ทีมว่าวฒันธรรมเน้นทีÉงาน (Athena หรือ Task Oriented 

Culture) เป็นวัฒนธรรมทีÉเน้นการทํางานร่วมกันเป็นทีม 

สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้

ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มทีÉ เพืÉอผลงานและการ

พฒันาทีÉริเริÉมใหม่อยู่เสมอ สอดคล้องกบัข้อเสนอแนะของ 

ปกรณ์ วง ศ์ รัตนพิบูล ย์ (2559)  ทีÉ เ ห็ น ว่าการสร้าง

วฒันธรรมการทํางานเป็นทีม ควรมุ่งเน้นให้มีการทํางานทีÉ

ทับซ้อนการบ้าง เพืÉอให้เกิดการช่วยเหลือเกื Êอกูลกันได้

อย่างเป็นธรรมชาติ เพราะบุคคลและทีมงานย่อมไม่

สมบูรณ์ทั Êงหมด การได้รับการช่วยเหลือย่อมทําให้เกิด

การส่งเสริม (Synergy) ซึÉงกันและกัน และสอดคล้องกับ 

แพรภัทร ยอดแก้ว. (2559) ได้เสนอแนวคิดของการ

ทํางานเป็นทีมว่า การทํางานใดๆ คงหลีกเลีÉยงอุปสรรค

ปัญหาไม่ได้ แต่การทํางานร่วมกันเป็นทีม (Team Work) 

ช่วยให้บคุคลหลายคนทํางานร่วมกันโดยมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานนั Êน เพืÉอให้บรรลผุลสาํเร็จตามเป้าหมาย

เดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้สามารถแก้ปัญหาได้

มีประสทิธิภาพดีกว่า ตัดสินใจได้รอบคอบยิÉงขึ Êน และก่อ

เกิดความคิดสร้างสรรค์  

 องค์ประกอบทีÉ  6  การส่งเสริมและพัฒนา

บุคลากรด้านการวิจัยในชั Êนเรียนการพัฒนาบุคลากร

เกีÉยวกบัการวิจยัในชั Êนเรียนเป็นส่งเสริมความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งการงาน และช่วยให้ เ กิดการเปลีÉยนแปลง

ทางด้านความรู้และการปฏิบัติงานของครูทีÉส่งผลต่อการ

แก้ปัญหาและพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพการบริหารเพืÉอส่งเสริมให้ครูผู้ ปฏิบัติงาน

วิจยัในโรงเรียนให้มีกําลงัใจและสามารถทําการวิจัยอย่าง

มีประสิทธิภาพมากหรือน้อยขึ Êนอยู่กับสิÉงจูงใจทีÉมีอยู่ใน

หน่ วยงานนั ÊนดังทีÉ เ ฮอ ร์ซ เบิ ร์กและสไน เดอ ร์แมน 

(Herzberg; & Snyderman. 1959: 114–115) ได้ศึกษา 

พบว่าองค์ประกอบทีÉส่งเสริมให้เกิดสิÉงจูงใจเพืÉอให้คน

ปฏิบติังานได้อย่างเต็มทีÉแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยปัจจัยแรก
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เรียกว่าปัจจัยกระตุ้น (Motivational Factors) มีอยู่ 5 

ประการ ได้แก่ ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล 

(Achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

ลกัษณะของงานทีÉปฏิบัติ (The Work Itself) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) และความก้าวหน้า (Advancement) 

ปัจจยัชนิดนี Êมีความสาํคญัอยู่ในระดบัสงูมากในการทําให้

ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจทีÉจะทํางานปัจจัยทีÉ  2 เป็น

ปัจจยัทีÉป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเรียกว่า

ปัจจัยคํ Êาจุน (Hygiene Factors) ซึÉงมี 11 องค์ประกอบ 

ได้แก่ โอกาสทีÉจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility 

of Growth) ความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงานประกอบด้วย

ผู้บังคับบัญชาผู้ ใต้บังคับบัญชาเพืÉอนร่วมงาน (Interpersonal 

Relations with Superior, Subordinate, Peers) สถานะ

ของอาชีพสภาพการทํางาน (Working Conditions) 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) ความมัÉนคงในงาน 

(Security) และวิธีการปกครองบงัคบับญัช (Supervision– 

technical) องค์ประกอบทั Êง 2 ปัจจัยนี Êเป็นสิÉงสําคัญทีÉคน

ต้องการและจากการศกึษา พบว่าองค์ประกอบชนิดแรกทีÉ

เป็นแรงจงูใจภายในนั Êนมีความสาํคัญอย่างมากทีÉจูงใจให้

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง สอดคล้อง

กบั วลัลภา เทพหสัดิน ณ อยธุยา (2544: 1) ทีÉได้กล่าวว่า 

การวิจยัในชั Êนเรียนนั Êนมีความสําคัญต่อวงการวิชาชีพครู

เป็นอย่างยิÉงเนืÉองจากครูจําเป็นต้องพัฒนาหลักสูตร

วิธีการเรียนการสอน การจูงใจให้ผู้ เรียนเกิดความอยากรู้

อยา กเ รี ยน การ พัฒ น าพ ฤติก รรม ผู้ เ รียน การ เพิÉ ม

สมัฤทธิผลการเรียนและการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้

เพืÉอ ให้ เ กิดการเ รียน รู้ไ ด้อย่าง มีประสิทธิภ าพและ

สอดคล้องกับ กรมวิชาการ (2546: 52–55) ทีÉกล่าวว่า 

บทบาทของผู้ บริหารสถานศึกษาทีÉ มี ต่อการส่งเสริม       

การวิจัย เพืÉอพัฒนาการเรียนรู้ หรือนําการวิจัยเข้าไปสู่

สถานศกึษา ผู้บริหารจําเป็นต้องอาศยัแรงจงูใจเป็นปัจจัย

ทีÉช่วยสง่เสริมให้ครูทําวิจยัในชั Êนเรียน 

 องค์ประกอบทีÉ 7 การนิเทศบุคลากรอย่างมี

ขั Êนตอนเป็นระบบและต่อเนืÉองทั Êงนี Êการนิเทศงานจะต้อง

เป็นการชี ÊแนะแนวทางการดําเนินงานทีÉเหมาะสมจาก

ผู้ บริหารหรือผู้ นิเทศ นับเป็นส่วนสําคัญของการสร้าง

ความพึงพอใจให้กับครูความเข้าใจอันดีระหว่างครูกับ     

ผู้นิเทศงานจะก่อให้เกิดบรรยากาศทีÉดีในการปฏิบัติงาน

อีกทั Êงการนิเทศงานเป็นการจัดกิจกรรมเพืÉอส่งเสริม

สนับสนุนให้ครูได้รับความรู้ข้อมูลข่าวสารเพืÉอสะท้อน

เชืÉอมโยงและต่อยอดการเรียนรู้จากการปฏิบัติการสอน

ของตนเองในสภาพจริงของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ 

ปรียาพรวงศ์อนุตรโรจน์ (2549 : 1) ซึÉงกล่าวไว้ว่าในการ

นิเทศการศึกษานั Êนต้องตั Êงอยู่บนหลกัการด้านวิชาการมี

จดุมุ่งหมายชัดเจนเป็นประชาธิปไตยรับฟังความคิดเห็น

ของผู้อืÉน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความสามารถเชิง

สร้างสรรค์ทั Êงทางด้านความคิดเห็นและการกระทําใช้หลกั

มนษุย-สัมพันธ์ รวมทั Êงการให้ขวัญและกําลังใจแก่

ผู้ปฏิบติังาน ทั Êงนี Ê ผู้บริหารสถานศึกษาต้องดําเนินการใน

การสง่เสริมและสนบัสนนุให้ครูประสบความสําเร็จในการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยการเพิÉมพูนความรู้

ความสามารถประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน รวมทั Êง

เสริมสร้างขวัญและกําลงัใจให้ครูสามารถพัฒนาการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนให้มีประสทิธิภาพสอดคล้องกับ 

คมกริช มาตย์วิเศษ (2553: 25) ซึÉงกลา่วว่า การนิเทศเป็น

วิธีการทีÉมีความสาํคญัต่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถสําหรับหน่วยงานโดยความร่วมมือของ

บุคลา กรทุก ฝ่าย ในกา รดํา เนินง านใ ห้ทันกับกา ร

เปลีÉยนแปลงทางวิชาการและนวัตกรรมการสอนต่างๆ

นอกจากนั Êนยงัเป็นการสร้างขวัญกําลงัใจให้แก่ครูอีกด้วย

และการนิเทศภายในมีจําเป็นและความสําคัญอย่างยิÉง

ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเพราะ

เป็นความร่วมมือร่วมใจร่วมแรงของบุคลากรทุกภาคส่วน

ทีÉจะต้องพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้

สูงขึ Êน จําเ ป็นต้องสร้างแรงจูง ใจให้กับบุคลากรใน

สถานศึกษาได้แสดงศักยภาพของตนเองในการจัดการ

เรียนรู้ เพืÉอมุ่งสูค่ณุภาพทีÉสงูขึ Êนของผู้ เรียนและสอดคล้อง

กับ วรรณพร สขุอนันต์ (2550: 18) ได้กล่าวถึงหลกัการ

นิเทศการศึกษาว่าจะต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

สร้างสรรค์ความคิดและเจตคติทีÉดีต่อกันโดยมุ่งส่งเสริม
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บรรยากาศแห่งความร่วมมือการสร้างขวัญกําลังใจของ

ผู้ ปฏิบั ติงานในการพัฒ นาอาชีพใ ห้ เจ ริญก้าวหน้า 

ตลอดจนการสง่เสริมความร่วมมือระหว่างผู้ปฏิบัติงานใน

การวางแผนร่วมกนั 

 อง ค์ ป ร ะ ก อ บ ทีÉ  8  กา ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร

ปฏิบติังานด้วยความซืÉอสตัย์ ยติุธรรม มีคุณภาพ โปร่งใส

และตรวจสอบได้ ทั Êงนี Êจะเห็นได้ว่าความยุติธรรมในการ

เลืÉอนตําแหน่ง การเสนอความดีความชอบตลอดจนการ

ยอ ม รั บ ค วา ม ส า ม าร ถ ข อ ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ง าน ใ ห้ ไ ด้ รั บ

ความก้าวหน้าและ รับ ผิดชอบงานในระดับสูงขึ Êน

ตามลําดับขั Êนของงานก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานสอดคล้องกับแนวคิดของ คํารณ โชธนะโชติ 

(2559) ทีÉเสนอความเห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน

จะต้องมีเครืÉองมือวัดทีÉเทีÉยงตรง โปร่งใส และเชืÉอถือได้

ทั Êงนี Êผลของการประเมินจะถูกนําไปใช้ประโยชน์ในการ

บริหารด้านทรัพยากรบคุคล อย่างไรก็ดีในทุกขั Êนตอนของ

การประเมินผลการปฏิบัติงานควรดําเนินการด้วยความ

รอบคอบพึงหลีกเลีÉยงความไม่ชัดเจนในการประเมิน ไม่

ใช้อคติส่วนตัวในการประเมิน ใช้ข้อมูลประกอบการ

ประเมินอย่างรอบด้าน เคร่งครัดในความยุติธรรม ควร

ตระหนักและหมัÉนทบทวนเพืÉอหาแนวทาง วิธีการทีÉ

โปร่งใส ยติุธรรมและเป็นทีÉยอมรับอยู่เสมอและสอดคล้อง

กบัแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2547: 194-204) 

ทีÉได้กลา่วถงึผลลพัธ์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ

มีผลเกีÉยวข้องกับความรู้สกึของบุคลากรภายในองค์การ 

อันจะส่งผลกระทบถึงขวัญและกําลังใจของบุคลากร 

ตลอดจนประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค์การใน

อนาคต ผู้ทีÉมีหน้าทีÉทําการประเมินผลสมควรต้องมีความ

เข้าใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาทิ เช่น          

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการต่อเนืÉอง 

ทีÉต้องกระทําอยู่ตลอดเวลาตามความเหมาะสม เพืÉอให้

เกิดความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ ถูกประเมินทุกคน 

และ 2) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีทั Êงความ

เทีÉยงตรง (Validity) และมีความเชืÉอถือได้ (Reliability) 

เพืÉอให้ได้ผลลพัธ์สอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ทีÉตั Êงไว้ และมี

ความยติุธรรมกบัทกุฝ่ายเป็นต้น 

 องค์ประกอบทีÉ 9 การสร้างแรงจูงใจด้วยการ

ให้รางวลัทีÉไม่เป็นตวัเงินทั Êงนี Êก็เพราะว่าคนทํางานมิได้หวัง

เฉพาะผลการได้เงินมาเท่านั Êน ยังมีความต้องการสิÉงตอบ

แทนอืÉนทีÉไม่ใช่ตัวเงินหรือไม่ใช่สิÉงทีÉตีค่าเป็นเงินได้ตาม

ทฤษฎีของ “Maslow” รางวลัตอบแทนทีÉเป็นตวัเงิน มักจะ

มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัการสนองตอบความต้องการใน

ขั ÊนตํÉา คือ สนองความต้องการทางด้านร่างกายและความ

มัÉนคง หรืออาจรวมไปถงึความต้องการทางสงัคม คือการ

ยอมรับนัยถือด้วย นอกจากนั Êน ทฤษฎีของ Mcclelland

ทีÉ ว่าคนเรายังมีความต้องการทั Êงความสําเร็จ ความ

ต้องการความผูกพัน และความต้องการอํานาจด้วย 

ดังนั Êนหากองค์กรหรือฝ่ายบริหารต้องการจูงใจบุคลากร

ให้ทํางานมีประสิทธิภาพเพิÉมขึ Êน จะต้องจัดสิÉงตอบแทน

ในรูปของการตอบสนองความต้องการดังกล่าวควบคู่ไป

ด้วย สอดคล้องกับสอดคล้องกับ ภาวิณี เพชรสว่าง 

(2552) ทีÉเสนอว่าปัจจัยทีÉมีอิทธิพลให้เกิดความพึงพอใจ

ในงานคือการได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมสอดคล้อง

เหมาะสมกับความสามารถทั Êงนี Êความพึงพอใจไม่ได้

ขึ Êนอยู่กับปริมาณหรือจํานวนเงินทีÉได้รับเท่านั Êนแต่ขึ Êนอยู่

กบัความรู้สกึหรือการรับรู้ว่ายติุธรรมด้วยซึÉงรวมถึงโอกาส

ความก้าวหน้าในงานและได้รับการพัฒนาให้เติบโตใน

งานและสอดคล้องกับศูนย์พัฒนาทรัพยากรการศึกษา 

มหาวิทยาลยัมหาสารคาม (2559) ทีÉได้กลา่วถึง การจูงใจ

ด้วย ผล ตอ บแท นทีÉ ไ ม่ เ ป็ น เ งิ นแ ละ การ จูง ใจ ด้ว ย 

สภาพแวดล้อมการทํางานและสวัสดิการดังนี Ê 1) การจูง

ใจด้วยผลตอบแทนทีÉไม่เป็นเงิน 1.1) วิธีให้ผลตอบแทนทีÉ

ไม่เป็นเงิน การยกย่องสรรเสริญ การเลืÉอนระดับและการ

แสดงสถานภาพ การให้โอกาสพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถ การให้ความมัÉนคง การให้ความสนใจ        

1.2) เงืÉอนไขการจ่ายผลตอบแทนทีÉไม่เป็นเงิน การทีÉจะจูง

ใจ ด้วยการใช้ผลตอบแทนทีÉ ไ ม่ เ ป็น เ งิน ไ ด้อ ย่าง มี

ประสิทธิภาพนั Êนอาจใช้เงืÉอนไขทีÉประยุกต์มาจาก ดูบริน 

(DuBrin. 1998: 4) ซึÉงได้ตั Êงกฎการให้ผลตอบแทนใน
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ทางบวก โดยมีเหตุผลว่าการใช้ผลตอบแทนเพืÉอจูงใจให้

ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพิÉมประสิทธิผลของ

การทํางานนั Êน อาจจะไม่ได้ผลเสมอไป ถ้าหากใช้การให้

ผลตอบแทนไม่สอดคล้องและไม่เหมาะสมกับเวลาและ

สถานการณ์ 2) การจูงใจด้วย สภาพแวดล้อมการทํางาน

และสวสัดิการ 2.1) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การ

สร้างบรรยากาศให้เ กิดความคิดสร้างสรรค์ และมี

ความสขุในการปฏิบติังานและ 2.2) สวัสดิการในรูปแบบ

ต่างๆ  เ ป็นการจัดเพืÉอทีÉ จะเอื Êอให้บุคลากรมีความ

สะดวกสบาย มีความสุขและให้ความมัÉนคงในการ

ปฏิบติังาน 

 3.  การประเมินความคิดเห็นต่อความเหมาะสม

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของรูปแบบการเสริมสร้าง

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพของข้าราชการครู 

สงักัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

โดยภาพรวมทั Êงหมดอยู่ในระดับมากทีÉสดุทั Êงนี Êอาจจะเป็น

เพราะว่ารูปแบบทีÉสร้างขึ Êนมีความเหมาะสม และความ

เป็นไปได้และมีกระบวนการพัฒนาอย่างเป็นขั Êนตอน

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรอยวรรณประเสริฐผล 

(2556) ได้ทําการวิจัย พบว่า 1) ผลการสร้างรูปแบบใน

ภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและ 2) ผลการ

ประเมินรูปแบบพบว่าผลการประเมินด้านความเป็นไปได้

ของรูปแบบโดยภาพรวมมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก

และสอดคล้องกับแนวคิดไอสเนอร์ (Eisner. 1976: 182-

183); มาดัสและสตัฟเฟิลบีม (Madaus, Seriven; & 

Stufflebeam. 1983: 399-402) เห็นว่าการประเมินความ

เหมาะสมความเป็นไปจะทําได้โดยวิจารญาณของกลุ่ม

ทรงคุณวุฒิเพืÉอให้ได้ข้อสรุปเกีÉยวกับรูปแบบทีÉสร้างขึ Êน

ของผู้ วิจัยและสอดคล้องกับสมุทร ชํานาญ (2546) ทีÉได้

พัฒนารูปแบบ และนําไปการตรวจสอบความเหมาะสม

ของรูปแบบโดยผู้บริหารสถานศกึษา เป็นต้น 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะทัÉวไป 

1. ควรนํารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สาํนกังานเขตพื ÊนทีÉการศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 ทีÉผู้ วิจัย

ได้พัฒนาขึ Êนนี Êไปใช้ดําเนินการเสริมสร้างแรงจูงใจกับ

ข้าราชการครู เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพของการบริหารงาน

ทรัพยากรมนษุย์ให้ดียิÉงขึ Êน 

2. ควรประชุมชี Êแจงให้คณะครูเพืÉอสร้างความ

ตระหนกัและให้ความสาํคญัถงึการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน และเพืÉอให้เห็นความสําคัญและร่วมมือ

กันในการนํารูปแบบนี Êไปใช้เพืÉอให้เกิดประโยชน์ต่อการ

พัฒนาตนเอง และพัฒนาศักยภาพจนสามารถปฏิบัติ

หน้าทีÉได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

3. ควรนํารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีÉ มีประสิทธิภาพของข้าราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11         

ไปทดลองใช้ในโรงเรียนในเขตพื ÊนทีÉใกล้เคียงอย่างทัÉวถึง

เพืÉอเป็นการเพิÉมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ และ

การเสริมแรงจงูใจครูให้มีความเหมาะสมยิÉงขึ Êน 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั Êงต่อไป 

 1. ควรมีการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) ผลจากการทดลองใช้รูปแบบเพืÉอให้ได้

ข้อมูลทีÉ เป็นจริงนํามาปรับปรุงแก้ไขวิธีการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีÉมีประสิทธิภาพ และนําผล

วิจยัครั Êงต่อไปมาปรับใช้ได้อย่างทนัสมยั 

2. ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบความ

แตกต่างกันระหว่างเขตพื ÊนทีÉการศึกษาและบริบทของ

สถานศกึษานั Êนๆ 

3. ควรมีการวิจัยและพัฒนารูปแบบการให้

สิÉงจงูใจทีÉไม่ใช่ตวัเงินสาํหรับของข้าราชการครู ซึÉงเป็นการ

ศกึษาวิจัยเกีÉยวกับอิทธิพลของสิÉงจูงใจทีÉไม่ใช่ตัวเงินเช่น 

1) วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความ ก้าวหน้า

ในวิชาชีพ 2) วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความ

มัÉนคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เช่น 3) วิธีการใน

การเสริมสร้างแรงจงูใจด้วยสภาพการปฏิบติังาน เป็นต้น 
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