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บทคัดย่อ  
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1)แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) แนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสหวิทยาเขตบ่อกรุ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ ครูสหวิทยาเขต
บ่อกรุ จ านวน 86 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูป โดยใช้ตารางของ
เครซี่ และมอร์แกน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
ความคิดเห็นและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างค่าความเชื่อมั่น 0.970 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ การวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลจากการวิจัยพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ โอกาสในการได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
รองลงมา คือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ลักษณะของงาน                 
2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 มีแนวทาง ดังนี้ 1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการก ากับ 
ติดตาม ดูแล ช่วยเหลือครูในการปฏิบัติงาน 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุนครูในการใช้
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน 3) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจและแสดง                   
ความยินดีเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 4) ควรมีการมอบหมายงานที่มีกระบวนการปฏิบัติงานและรูปแบบ                                
ที่ชัดเจน 5) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของครูไว้อย่างชัดเจน 6) การมีโอกาส 
ได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานอันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน 7) การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
สถานศึกษาให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ และ 8) ผู้บริหารสถานศึกษาให้                                           
การสนับสนุนในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; คร;ู สหวิทยาเขตบ่อกรุ; ทฤษฎีเฮิร์กเบิร์ก 
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Abstract  
 This research article aims to Study 1) the level of Motivation of work motivation; 
and 2) the guidelines for developing work motivation of teachers in the Bo Kru inter-school 
district, under the Suphan Buri Primary Educational Service Area Office 3. The research sample 
consisted of 86 teachers in the Bo Kru inter-school district, determined using the Krejcie 
and Morgan table (1970: 608). The subjects were selected through simple random sampling. 
The research instruments were an opinion questionnaire and a structured interview, with 
a reliability coefficient of 0.970. Statistics used for data analysis included frequency, standard 
deviation, and content analysis. 
 The research results revealed that: 1) the level of work motivation of teachers 
in the Bo Kru inter-school district, under the Suphan Buri Primary Educational Service Area 
Office 3, both overall and in each aspect, was at a high level. Considering each aspect, the 
highest averagescore was found in the opportunity for future advancement, followed by 
career advancement, while the lowest average score was the nature of the work. 2) Guidelines 
for enhancing the work motivation of teachers in the Bo Kru inter-school district, under the 
Suphan Buri Primary Educational Service Area Office 3, were as follows: (1) school administrators 
should supervise, monitor, and assist teachers in their work; (2) school administrators should 
support the application of knowledge, skills, and experience in the work; (3) school administrators 
should provide encouragement and congratulations upon successful performance; (4) task 
assignments should have clear processes and formats; (5) school administrators should 
clearly define the responsibilities of teachers; (6) provide opportunities for career promotion 
based on performance; (7) support from school administrators for attending training and 
seminars to increase knowledge; and (8) school administrators should support further education 
to enhance knowledge. 
Keywords: Work Motivation of Teachers; Teachers; Educational Cluster; Herzberg’s Theory 
 
บทน า 
 ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยที่มีคุณค่าและส าคัญที่สุดขององค์กรในทุกภาคส่วน โดยเฉพาะ
ในสภาวะเศรษฐกิจถดถอยที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการด ารงชีพของบุคลากร องค์การจึงไม่อาจมุ่งเน้น
เพียงคุณภาพของผลผลิตเพียงอย่างเดียว แต่จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตของพนักงานควบคู่
กันไป เพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญในการพัฒนาองค์กรภายใต้สภาวะวิกฤต (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2545) การบริหารงานบุคคลในมิติสมัยใหม่จึงถูกปรับเปลี่ยนมาสู่รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) ซึ่งเป็นกลยุทธ์เชิงรุกที่เริ่มจากการประเมินสถานการณ์และปัญหา 
เพ่ือน าแนวทางใหม่ๆ มาใช้ในการสรรหา พัฒนา รักษาไว้ และใช้ประโยชน์จากบุคลากรอย่างสูงสุด โดยมี
เป้าหมายเพ่ือสร้างความพึงพอใจและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับสมรรถนะของ
หน่วยงาน (พยอม วงศ์สารศรี, 2545) 
 ในบริบทของสถาบันการศึกษา การบริหารทรัพยากรบุคคลได้ถูกก าหนดให้เป็นส่วนหนึ่งของ
ระบบประกันคุณภาพการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
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(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในองค์ประกอบที่ 7 ด้านการบริหารองค์กร ซึ่งระบุให้สถาบันการศึกษาต้องมี
ระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน (ส านักงานคณะกรรมการแห่งชาติ, 2545) เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัย
หลักในการคิดค้น ควบคุม และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย แต่การที่จะบรรลุสัมฤทธิ์ผลได้นั้น บุคลากร
จ าเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ และท่ีส าคัญ คือ “แรงจูงใจในการท างาน” 
 อย่างไรก็ตาม จากการวิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของสถานศึกษาในสหวิทยาเขตบ่อกรุ  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 พบประเด็นปัญหาเชิงประจักษ์ที่เป็น
อุปสรรคส าคัญต่อการขับเคลื่อนนโยบายทางการศึกษา คือ  “การลดลงของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู” ซึ่งสะท้อนผ่านรายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา (SAR) ปีการศึกษา 2567 
ที่ระบุถึงสภาวะวิกฤตทางวิชาชีพ ดังนี้ 1) ความลักลั่นในบทบาทหน้าที่: ครูต้องแบกรับภาระงานบริหาร
และงานสนับสนุนที่ไม่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้อย่างเกินก าลัง ส่งผลให้ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อหน้าที่
หลักในห้องเรียนลดน้อยลง 2) ความไม่สมดุลของอัตราก าลัง: สภาวะการขาดแคลนบุคลากรและปัญหา
ครูไม่ครบชั้น ก่อให้เกิดความเหนื่อยล้าทางวิชาชีพ (Job Burnout) ซึ่งบั่นทอนแรงบันดาลใจในการ
แสวงหานวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนาผู้เรียน 3) ภาวะถดถอยของขวัญและก าลังใจ: สภาพแวดล้อม
ที่เต็มไปด้วยแรงกดดันทางการบริหารและการขาดกลไกการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพที่ชัดเจน                    
ท าให้ครูขาดความเชื่อม่ันและขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 จากสภาพปัญหาเชิงวิกฤตดังกล่าว หากปล่อยให้ครูขาดแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง ย่อมส่งผล
กระทบเป็นลูกโซ่ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนและภาพลักษณ์ของสถานศึกษา ผู้วิจัยในฐานะ
ผู้บริหาร/บุคลากรทางการศึกษา จึงมีความสนใจและตระหนักถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการศึกษา 
“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ” เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการก าหนดกลยุทธ์
เชิงบริหารและแนวทางการพัฒนาเพ่ือสร้างเสริมแรงจูงใจอันจะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาอย่างยั่งยืนสืบไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. รูปแบบการวิจัย 
 เป็นวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) โดยส่วนเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเพ่ือประเมิน
ระดับแรงจูงใจและส่วนเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพ่ือรวบรวมข้อเสนอแนะเชิงพัฒนา
จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ ครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ ปีการศึกษา 2568 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 108 คน  
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 กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 86 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา  ข้าราชการครู และครูอัตราจ้าง 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา  
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปรที่ศึกษา ซึ่งในแต่ละ
ตัวแปรมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
 ตัวแปรพื้นฐาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คน
ชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 
 1) ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานที่ได้รับมอบหมาย 
จนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกทั้งยังสามารถให้ค าชี้แจงที่ถูกต้องและแก้ไข  ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างานได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเมื่อได้เห็นผลส าเร็จของงานจึงเกิดความพอใจ                            
และภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น  
 2) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับนับถือ 
ในความรู้ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการได้รับการยกย่อง  
 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (word itself) หมายถึง งานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ าซากจ าเจ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
 4) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ 
ที่ส าคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากขึ้นกว่าเดิม ตลอดจน
มีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติในงานที่ได้รับมอบหมาย  
 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
หรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ และได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะ
การท างานจากการอบรม สัมมนาดูงานหรือศึกษาต่อ  
 6) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง โอกาสที่จะ
ได้รับความก้าวหนาจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ รวมทั้งโอกาสที่จะได้รับความส่งเสริมให้ไป 
ศึกษาต่อดูงานหรือเขารับการอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะวิชาชีพ  
 4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 เครื่องมือฉบับที่ 1 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งออกแบบในลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (check list) 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยแบ่งเนื้อหาตาม
แนวคิดทฤษฎีและลักษณะเครื่องมือดังนี้  1) ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามโดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีของ 
Frederick Herzberg, Bernard Mausner และ Barbara B. Snyderman (1959: 59-83) ซึ่งมุ่งเน้นศึกษา 
ในส่วนของปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 2) ลักษณะของเครื่องมือและการให้คะแนน แบบสอบถาม 
ส่วนนี้เป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามรูปแบบของ ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ 
(2536: 143) โดยแบ่งระดับการวัดค่าคะแนนออกเป็น 5 ระดับ เรียงจากมากที่สุดไปหาน้อยท่ีสุด ดังนี้  
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 5 คะแนน หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มากที่สุด 
 4 คะแนน หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก 
 3 คะแนน หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ น้อย  
 1 คะแนน หมายถึง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการทราบถึงแรงจูงใจให้บุคลากรในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จึงได้ก าหนดตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ แรงจูงใจ
ในการท างานของครู ผู้วิจัยใช้แนวความคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, 
Mausner and Snyderman) (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959: 59-83) ผู้วิจัยได้น าเฉพาะ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของงาน (achievement) 2) การได้รับ
การยอมรับนับถือ (recognition) 3) ลักษณะของงาน (work itself) 4) ความรับผิดชอบ (responsibility) 
5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (advancement) 6) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility 
of growth) รวมทั้งหมด 6 ประการโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มา: Frederick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman. The motivation to work. 

2nd ed. New York: John Wiley & Sons Inc., 1959: 59-83. 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 พบว่า (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 โดยรวม
และรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคต รองลงมา ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานและต่ าสุด คือ ด้านลักษณะของงาน                   
(2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 มีแนวทางดังต่อไปนี้ 1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการก ากับ 
ติดตาม ดูแล ช่วยเหลือครูในการปฏิบัติงาน 2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุนครูในการใช้

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 
1) ความส าเร็จในการท างาน (achievement) 
2) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) 
3) ลักษณะของงาน (word itself) 
4) ความรับผิดชอบ (responsibility) 
5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
 (advancement) 
6) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

(possibility of growth) 

ตัวแปรพื้นฐาน (Basic variables) 
1. เพศ (Sex) 
2. อายุ (Age) 
3. ระดับการศึกษา (Education level) 
4. ประสบการณ์ในการท างาน  
    (Work Experience) 
5. ต าแหน่ง (Position) 
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ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน  3) ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจและแสดงความยินดี 
เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 4) ควรมีการมอบหมายงานที่มีกระบวนการปฏิบัติงานและรูปแบบที่ชัดเจน                                   
5) ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของครูไว้อย่างชัดเจน 6) การมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานอันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน 7) การได้รับการ สนับสนุนจากผู้บริหาร
สถานศึกษาให้เข้ารับการอบรมสัมมนา เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ และ 8) ผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
สนับสนุนในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
 โดยการแสดงข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลและผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกเพศของผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 68 คนพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 80 คนคิดเป็นร้อยละ 
93.02 และเพศชายจ านวนหกคนคิดเป็นร้อยละ 6.98 ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่                       
ในระดับมาก ( = 4.23, S.D. = 0.17) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคต ( = 4.33, S.D. = 0.37) รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และด้านความ
รับผิดชอบ (  = 4.30) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านลักษณะของงาน (  = 4.09, S.D. = 0.41) 
ทั้งนี้ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ในระดับต่ า แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยรวมอยู่                                                
ในระดับมาก ( = 4.33, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีโอกาส 
ที่จะได้รับความก้าวหน้าจากต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ (  = 4.46, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ                                   
ท่านมีโอกาสได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษาดูงานหรือเข้ารับการอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ                                      
ทักษะวิชาชีพ (  = 4.38, S.D. = 0.65) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองด้านต่างๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน (  = 4.15, S.D. = 0.55) 
ทั้งนี้ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ในระดับต่ า แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยข้อเสนอที่ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นตรงกันมากที่สุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ รองลงมา คือ การส่งเสริมโอกาส                                                
ในการเลื่อนต าแหน่งจากงานที่ปฏิบัติอยู่ และข้อเสนอที่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน คือ การมอบหมาย
หน้าที่ให้เป็นหัวหน้าโครงการเพ่ือเก็บเกี่ยวประสบการณ์ในการท างาน ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็น
สอดคล้องกันมากที่สุดเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้แก่ การที่ผู้บริหาร 
สถานศึกษามีการก ากับ ติดตาม ดูแล และช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนให้ครูใช้ความรู้  
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน การให้ก าลังใจและแสดงความยินดีเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ 
การมอบหมายงานที่มีข้ันตอนและรูปแบบชัดเจน การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน การเปิดโอกาส 
ให้เลื่อนต าแหน่งจากผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมสัมมนาและศึกษาต่อ                                    
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
 นอกจากนี้ ยังมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในระดับรองลงมา ได้แก่ การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม                               
ในการแสดงความคิดเห็นการมอบหมายงานที่ส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การสร้างความไว้วางใจ                          
ในการปฏิบัติงาน และการมอบหมายงานที่ช่วยเพ่ิมประสบการณ์และความก้าวหน้าในการท างาน                                         
ส่วนความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ได้แก่ การให้อิสระในการแก้ปัญหา การให้ก าลังใจเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ 
การมอบหมายงานที่ชัดเจนด้านโครงสร้าง การก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการมอบหมาย
หน้าที่เป็นหัวหน้าโครงการเพื่อเพ่ิมประสบการณ์ในการท างาน 
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อภิปรายผลการวิจัย  
 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องมาจากครูได้รับการสนับสนุน                            
ให้เห็นคุณค่าของงานที่ได้รับมอบหมาย มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วง 
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจ และมีความสุขในการท างาน นอกจากนี้ยั งมีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงานให้ทันตามก าหนดเวลา โดยมีปัจจัยสนับสนุนส าคัญจากการที่ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
นโยบายบริหารงานที่ค านึงถึงผลประโยชน์ของครูและบุคลากรเป็นหลัก และด าเนินการตามแผนงาน                          
ของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลฉัตร กลัดแก้ว และคณะ (2565) ที่ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอ่างทอง ซึ่งพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจโดยภาพรวมทั้ง 10 ด้าน อยู่ในระดับมาก 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ญาดา บ้านเมือง (2560) ที่ระบุว่าแรงจูงใจในด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
ด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการด ารงชีวิตของครูอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดรับกับ
ผลงานวิจัยของ ณัฐดนัย ไทยถาวร และพิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2563) ที่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในจังหวัดสระบุรี ทั้งในด้านความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะงาน                                                          
ล้วนอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
 2. แนวทางการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการเสริมแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูมีลักษณะเป็นพหุแนวทาง ประกอบด้วย 1) การที่ผู้บริหารก ากับ ติดตาม และ                         
ให้ความช่วยเหลือ 2) การสนับสนุนให้ครูใช้ศักยภาพและประสบการณ์อย่างเต็มที่ 3) การให้ก าลังใจและ
ชื่นชมเม่ืองานส าเร็จ 4) การมีกระบวนการและรูปแบบงานที่ชัดเจน 5) การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
ที่แน่นอน 6) การส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่ง 7) การสนับสนุนการอบรมสัมมนา และ                           
8) การส่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แนวทางดังกล่าวสอดคล้อง 
กับข้อเสนอแนะจากงานวิจัยของ นิติยา แสนอุบล (2560) ที่ระบุว่าผู้บริหารควรมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความถนัด กระตุ้นให้เห็นความส าคัญของงาน และพัฒนาศักยภาพครูอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ครูเกิดความภูมิใจ 
และมุ่งมั่นปฏิบัติงาน อีกทั้งในมิติของปัจจัยค้ าจุน ผู้บริหารควรพิจารณาผลงานและเลื่อนขั้นเงินเดือน
อย่างเป็นธรรม เสมอภาค และสร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่นเพ่ือให้ครูปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชริศ เจริญกุล (2563) ที่พบว่าแรงจูงใจด้านดึงดูด
ใจเชิงสังคม การมีส่วนร่วมในการท างาน และสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุมีผลต่อครูในระดับมาก และสอดคล้องกับ 
อานัส รุ่งวิทยพันธ์ (2565) ที่ชี้ให้เห็นว่าทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนเป็นแนวทางส าคัญในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในโรงเรียนขนาดเล็ก รวมถึงงานวิจัยของ ภัทราลี แน่นอน และวัลลภา เฉลิมวงศาเวช 
(2566) ที่ยืนยันว่าแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือตามล าดับ ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ว่าปัจจัยเหล่านี้คือหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาผ่านตัวบุคลากรครูอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ผู้วิจัยได้น าแนวทางการพัฒนาจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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มีพหุแนวทางมาสังเคราะห์และเขียนเป็นโครงการเพ่ือน าเสนอผู้บริหารการศึกษาพิจารณาน าไปใช้ใน
แผนปฏิบัติการประจ าปีให้เป็นประโยชน์ในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสหวิทยาเขตบ่อกรุ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนี้  
  1.1 โครงการ ส่งเสริมศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือ มุ่งเน้นการพัฒนาความ
เป็นครูมืออาชีพอย่างเป็นระบบ  
  1.2 โครงการศึกษาดูงานตามสถานที่มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศและ (Best Practice) 
เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ และเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ มาปรับใช้  
  1.3 โครงการอบรม สัมมนา ทางวิชาการ เพ่ือ ยกระดับทักษะการสอน และมุ่งพัฒนาผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนของผู้เรียนให้สูงขึ้น 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ควรวางแผนอัตราก าลังและจัดสรรภาระงานให้เหมาะสมเพ่ือลดภาระงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับการจัด 
การเรียนรู้และเพ่ิมเวลาส าหรับการพัฒนาคุณภาพการสอน 
 3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1 ควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
วัฒนธรรมองค์กร ภาระงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
  3.2 ควรศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
  3.3 ควรศึกษาวิจัยเรื่ององค์ประกอบในการส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างานของครู
ในโรงเรียนสังกัดอ่ืน 
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