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บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ (1) ศึกษาความต้องการปัจจัยและกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก (2) สร้างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก และ (3) การตรวจสอบแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก วิธีดําเนินการวิจัย มีดังนี้ (1) การศึกษาความต้องการปัจจัยและกระบวนการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ข้าราชการครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก จํานวน 371 คน คิดเป็นร้อยละ 92.75 ของกลุ่มตัวอย่าง ได้มาโดย
การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดับ และวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธี
หาค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (2) การสร้างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางโดยใช้กระบวนการ
สนทนากลุ่มของผู้เชี่ยวชาญ 7คน และ (3) การตรวจสอบแนวทางการเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กเก่ียวกับความเหมาะสมของแนวทาง โดยผู้บริหารสถานศึกษา 1 คน ครู 7 คน และ
ผู้เช่ียวชาญ 6 คน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 
 1. ความต้องการปัจจัยและกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็ก โดยรวมและทุกรายด้านอยู่ในระดับมาก  
 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก มี 2 
แนวทางหลัก 5 แนวทางย่อย 2.1) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยท่ีเป็นตัวเงิน 
ประกอบด้วย 2 แนวทางย่อย โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 2 วัตถุประสงค์ 2 เป้าหมาย และ 7 
วิธีการ 2.2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน ประกอบด้วย แนวทาง
ย่อย 3 แนวทาง โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 3 วัตถุประสงค์ 10 เป้าหมาย และ 73 วิธีการ   
 3. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก มีความ
เป็นไปได้ 
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Abstract 
 The purposes of this research were: (1) to study the needs of the factors and the 
procedures of the motivation enrichment of work performance among teachers in small-sized schools 
for basic education: (2) to develop the guidelines for motivation enrichment of work performance 
among teachers in small-sized schools for basic education and (3) to check the guideline for 
motivation enrichment of work performance among teachers in small-sized schools for basic 
education. The research methodologies were: (1) studying the needs of the factors and the procedure 
of the guideline for motivation enrichment of work performance among teachers in small-sized 
schools for basic education from 371 teachers. The response rate was 92.75% of the sample size 
(400 teachers). Data were collected from 5 rating scale questionnaires. The collected data were 
analyzed to obtain basic statistics of means and standard deviations : (2) developing the guideline 
for motivation enrichment of work performance among teachers in small-sized schools for basic 
education by nonparametric method, using focus group discussion from 7 educational experts to 
evaluate the appropriateness and (3) checking the guideline for motivation enrichment of work 
performance among teachers in small-sized schools for basic education by interviewing one school 1 
director 7 teachers and 6 educational experts. 
 The research result revealed as follows: 
 1. The needs of the factors and the procedure of the motivation enrichment of work 
performance among teachers in small-sized schools for basic education was at a high level as a 
whole and in all areas. 
 2. There are 2 main guidelines and 5 sub-guidelines of the guideline for motivation 
enrichment of work performance among teachers in small-sized schools for basic education 

2.1 The monetary guidelines composed of 2 sub-guidelines, 2 aims, 2 purposes and 7 
collective measures. 

2.2 The non-monetary guidelines composed of 3 sub-guidelines, 3 aims, 10 purposes and 
73 collective measures. 

3. The guidelines for motivation enrichment of work performance among teachers in small-
sized schools for basic education is feasible 
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ความเป็นมาของปัญหา 
 จากรายงานโครงการติดตามสภาวการณ์ครู
รายจังหวัด (Teacher Watch) และยุทธศาสตร์การ
พัฒนาครู (อมรวิชช์ นาครทรรพ, 2550, หน้า1) ระบุว่า
ปัญหาของครูในปัจจุบัน ไม่ใช่เร่ืองหน้ีสิน ไม่ใช่เร่ือง
ระบบไม่ดี แต่ปัญหาเกิดจากครูขาดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
จึงทําให้ขาดความรู้สึกใฝ่รู้ ใฝ่เรียน ไม่มีความสุขในการ
ทํางาน ส่ิงที่ต้องทํา คือการสร้างแรงบันดาลใจให้ครู ท่ี
สําคัญกว่า คือครูขาดความเช่ือมั่นในตนเอง ปัจจุบันครูมี

สภาพถอดใจสะท้อนให้เห็นจากทัศนคติและท่าทีต่อ
วิชาชีพ รัฐบาลจําต้องตระหนักว่าเป็นปัญหาใหญ่และ
เป็นปัญหาพ้ืนฐานของการศึกษาไทย ถ้าหากไม่ยกเร่ืองนี้
เป็นวาระแห่งชาติด้านการศึกษา และไม่ดําเนินการแก้ไข
อย่างจริงจังเป็นระบบก็จะย่ิงบั่นทอนคุณภาพการศึกษา
ให้ตกต่ําลงเร่ือยๆ เพราะปัจจุบันปัญหาเร่ืองครูถือว่าเป็น
ภาวะวิกฤติแล้ว อีกสาเหตุหน่ึงเนื่องจากการดูแลครูท่ี
ผ่านมาไม่ดีเท่าที่ควร เงินเดือนน้อย และภาระงานหนัก
เกินไป  
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ซ่ึงภาระงานของครูที่ไม่ใช่ภาระด้านการสอน ควรได้รับ
การจัดระบบและแก้ไขโดยด่วน เพราะเป็นปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่อคุณภาพการเรียนการสอนโดยตรง สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้จัดทําโครงการ
ยกระดับคุณภาพสถานศึกษาขนาดเล็ก เพ่ือแก้ไขปัญหา
คุณภาพการศึกษาดังกล่าว เมื่อส้ินสุดโครงการน้ีแล้ว
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2551, 
หน้า 4-7) ได้จัดทําแผนยุทธศาสตร์ เพ่ือพัฒนาโรงเรียน
ขนาดเล็ก ปี 2551-2553 ต่ออีก ซ่ึง เป็นปัญหาท่ี
คล้ายคลึงกันกับโครงการยกระดับคุณภาพสถานศึกษา
ขนาดเล็ก โดยยุทธศาสตร์ที่ 1 มีแนวทางและมาตรการ
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ผู้บริหารและครูด้วยวิธีการ
ต่างๆ แต่ ก็ ยังไม่มีงานวิจัยที่ชัดเจนถึงผลของการ
ดําเนินการตามยุทธศาสตร์ดังกล่าว 
 จากปัญหาดังกล่าวคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน จึงได้เสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้บริหารและครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก แต่ในทางปฏิบัตินั้นไม่อาจแน่ใจ
ได้ว่าจะเพ่ิมแรงจูงใจของครูได้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครู
ได้รับการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีไม่ต้องการ หรือไม่ท้า
ทายที่จะมากระตุ้นในการปฏิบัติงาน ถ้าสภาพของครูใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กยังเป็นเช่นนี้ ก็จะยิ่งบั่น
ทอนคุณภาพครูและคุณภาพการศึกษาให้ 
ตกต่ําลงไป  
 ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน ได้ให้ความสนใจและความสําคัญต่อปัญหาใน
เร่ืองดังกล่าว คือจะทําอย่างไรให้การปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมีคุณภาพ จึงได้ศึกษา
เพ่ือหาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กให้เหมาะสม
บริบท ที่จะมากระตุ้นให้มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลังและเต็มความสามารถ เพ่ือ
ร่วมกันในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศให้ได้
มาตรฐาน และเป็นที่พึงพอใจของสังคมต่อไป  
 

คําถามการวิจัย 
 1 . ความต้องการปัจจัยและกระบวนการ
เส ริมส ร้างแรง จูง ใจ ในการปฏิบั ติ งานของค รู ใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก มีอะไรบ้างและเป็น
อย่างไร  

 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ขนาดเล็ก  
ประกอบด้วยอะไรบ้างและเป็นอย่างไร 
 3. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก  
มีความเป็นไปได้หรือไม่ 
 

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
  1 .  เ พ่ื อ ศึ กษาคว ามต้ อ งกา รปั จ จั ยและ
กระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก  
 2. เพ่ือสร้างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็ก 
 3. เ พ่ือตรวจสอบแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็ก 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาความต้องการปัจจัยและ
กระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก โดยศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ขนาดเล็ก จํานวน 371 คน ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่าง
แบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบ
ประเมินค่า 5 ระดับ 
 ข้ันตอนท่ี 2 การสร้างแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็ก  
 ตอนท่ี 1 การยกร่างแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็ก ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยผู้วิจัย 
 ตอนท่ี 2 การตรวจสอบร่างแนวทางและร่าง
คู่มือการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก โดยใช้กระบวนการ
สนทนากลุ่มของผู้เชี่ยวชาญ 7 คน  
 ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบแนวทางการ
เส ริมส ร้างแรง จูง ใจ ในการปฏิบั ติ งานของค รู ใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก  
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 การตรวจสอบแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็ก ด้านความเป็นไปได้โดยผู้บริหารสถานศึกษา 1 คน 
ครู 7 คน และผู้เชี่ยวชาญ 6 คน  
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบว่า  
 1 . ความต้องการปัจจัยและกระบวนการ
เส ริมส ร้างแรง จูง ใจ ในการปฏิบั ติ งานของค รู ใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก โดยรวมและทุกรายด้าน
อยู่ในระดับมาก  
 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก  
มี 2 แนวทางหลัก 5 แนวทางย่อย ดังนี้ 

2.1 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยที่เป็นตัวเงิน มี 2 แนวทาง 
ย่อย โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 2 
วัตถุประสงค์ 2 เป้าหมาย และ 7 วิธีการ 

2.1.1 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยเงินเดือน โดยมีวัตถุประสงค์ในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยเงินเดือน เป้าหมายในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ คือมีเงินเดือนเพียงพอในการยังชีพ 
และวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยเงินเดือน เช่น 
1) ให้มีการพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนตามกฎเกณฑ์ 
และ2) ให้มีการพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนในรูป
คณะกรรมการ 

2.1.2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยมี
วัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ เป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจ คือมี
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม และวิธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการ เช่น 
1) จัดสวัสดิการช่วยเหลือครูในโรงเรียนอกกเหนือจาก
ส่วนท่ีทางราชการจัดให้ 2) จัดกองทุนสวัสดิการเพ่ือ
ช่วยเหลือครู 3) จัดให้มีการประกันสุขภาพสําหรับครู 4) 
จัดให้มีการเบิกจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นไปด้วย
ความรวดเร็วถูกต้อง และ5) จัดให้มีการพิจารณาการจัด
สวัสดิการให้ครูในรูปคณะกรรมการ 

2.2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน มี 3 แนวทาง
ย่อย โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 3 
วัตถุประสงค์ 10 เป้าหมาย และ 73 วิธีการ  

2.2.1 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยรางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน โดย
มีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยรางวัลตอบแทนท่ี
ไม่ใช่ตัวเงิน เป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ 
มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีความมั่นคงและปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน และมีสภาพการปฏิบัติงานที่ดี และ
วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจ1) วิ ธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความ ก้าวหน้าในวิชาชีพ เช่น 
1.1) ส่งเสริมให้เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เก่ียวกับงานในหน้าที่ 1.2) ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง
เพ่ือความ ก้าวหน้าในอาชีพ 1.3) ส่งเสริมให้คิดค้นส่ือ
นวัตกรรมใหม่ ๆ 1.4) ส่งเสริมให้ทําผลงานเพ่ือเล่ือน
วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 1.5) ส่งเสริมให้พัฒนาความรู้เพ่ือการ 
ก้าวสู่ตําแหน่งที่สูงข้ึน 1.6) สนับสนุนให้เข้ารับการศึกษา
ต่อเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิที่สูงข้ึน 1.7) สนับสนุนให้ใช้ความรู้
และความสามารถมาใช้ในการปฏิบัติงาน 1.8) จัด
กิจกรรมเพ่ือเผยแพร่ผลงานดีเด่นของครู 2) วิธีการใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความมั่นคงและปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน เช่น 2.1) ส่งเสริมความม่ันคงในอาชีพครู 
2.2) สร้างความมั่นใจในตัวผู้บริหารสถานศึกษา 2.3) 
สร้างความรู้สึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 2.4) อํานวย
ความสะดวกและปลอดภัยในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 
2.5) ได้รับการดูแลจากโรงเรียนเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 2.6) ได้รับการดูแลจากหน่วยงานต้นสังกัด
เมื่ อมีปัญหาในการปฏิบัติ งาน 3)  วิ ธี การในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยสภาพการปฏิบัติงาน เช่น 3.1) 
มีการวางแผนร่วมกันในการจัดสภาพแวดล้อม 3.2) 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนใจความเป็นอยู่ของครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 3.3) จัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อ
การปฏิบัติงาน 3.4) จัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความ
เหมาะสมและปลอดภัย 3.5) จัดให้มีส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 3.6) จัดให้มีคอมพิวเตอร์และ
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตใช้ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 3.7) 
จัดให้มีอาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการ และ
ห้องน้ําเพียงพอ 3.8) ส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
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ที่ดี 3.9) ส่งเสริมการอุทิศเวลาและเสียสละในการ
ปฏิบัติงาน 3.10) ส่งเสริมความร่วมมือที่ดีระหว่าง
โรง เ รียน กับชุ มชน  3. 1 1 )  จัดการประ เมินผลจัด
สภาพแวดล้อมเพ่ือนํามาพัฒนาและปรับปรุง 

2.2.2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยงาน โดยมีวัตถุประสงค์ในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยงาน เป้าหมายในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ได้แก่ ได้การยอมรับนับถือ มีลักษณะของงาน
เหมาะสม มีความสําเร็จในงาน และวิ ธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ 1) วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ด้วยการยอมรับนับถือ เช่น 1.1) สร้างความภูมิใจใน
ศักดิ์ศรีความเป็นอาชีพครู 1.2) จัดให้มีการยกย่อง
ชมเชยผลงานจากผู้บริหารสถานศึกษา 1.3) จัดให้มีการ
ยกย่องชมเชยผลงานจากเพื่อนร่วมงาน 1.4) ส่งเสริม
การปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเป็นหมู่คณะ 1.5) จัด
ให้มีการจัดเวทีนําเสนอผลงานของครู 1.6) จัดให้มีการ
เผยแพร่ผลงานของครู 2) วิธีการในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจด้วยลักษณะของงาน เช่น 2.1) มอบหมายงาน
ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ 2.2) งานท่ีปฏิบัติให้
เป็นงานที่ใช้ความรู้ ความสามารถ 2.3) งานที่ปฏิบัติให้
เป็นงานที่ท้าทายความสามารถและน่าสนใจ 2.4) ให้มี
ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 2.5) ให้
มีการกําหนดคุณภาพของงานก่อนมอบหมายงาน 2.6) 
ให้มีการกําหนดระยะ เวลาในการปฏิบัติงานตามลักษณะ
ความยากง่าย 3) วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วย
ความ สําเร็จในงาน เช่น 3.1) กําหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 3.2) ผู้บริหารสถานศึกษามีกรอบ
แนวคิดในการปฏิบัติที่ชัดเจน 3.3) ส่งเสริมให้ครูเกิด
ความศรัทธาในงานท่ีปฏิบัติ 3.4) ให้ได้รับข้อเสนอแนะท่ี
ดีในระหว่างการปฏิบัติ งาน 3.5) ส่งเสริมให้มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.6) ให้ความสําเร็จของงาน
เป็นความสําเร็จของทุกคน 

2.2.3 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยการบริหาร โดยมีวัตถุประสงค์ใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยการบริหาร เป้าหมายในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ มีนโยบายและการบริหารท่ี
ชัดเจน มีการปกครองบังคับบัญชาท่ีดี มีความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานที่ดี มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และ

วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ 1) วิธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยนโยบายและการบริหาร เช่น 
1.1) ให้มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย การวางแผน
งาน โครงการต่าง ๆ ในโรงเรียน 1.2) ผู้บริหารสถาน 
ศึกษามีการแถลงนโยบายการปฏิบัติงานให้ทุกคนทราบ
อย่างชัดเจน 1.3) ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจง
เป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 1.4) มีนโยบาย
การบริหารงานสนองความต้องการของครูในโรงเรียน 
1.5) ผู้บริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจอยู่บนพ้ืนฐาน
ของข้อมูลและเหตุผล 1.6) ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานท่ีชัดเจน 1.7) มีการกําหนดภาระงานของ
ครูอย่างชัดเจน 1.8) มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 1.9) มี
การนําผลการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาการ
แต่งตั้งโยกย้าย 2) วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ด้วยการปกครองบังคับบัญชา เช่น 2.1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชา 2.2) ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีความเป็น
ประชาธิปไตย 2.3) ผู้บริหารสถานศึกษาที่ให้คําแนะนํา
ในการปฏิบัติงานได้ทุกเมื่อ 2.4) ให้มีการยึดกฎระเบียบ
ในการปฏิบัติงาน 2.5) ให้มีการบังคับบัญชาอย่างมี
เหตุผลและเป็นธรรม 2.6) ให้มีการใช้วิธีแก้ปัญหาครู
ด้วยสันติวิธี 2.7) ให้มีความยุติธรรมเสมอภาคและเท่า
เทียมกันต่อครูทุกคน 3) วิ ธีการในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจด้วยความสัมพันธ์ในหน่วยงาน เ ช่น 3.1) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ที่ดี กับครูและ
บุคลากรอ่ืนในโรงเรียน 3.2) ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสให้ครูได้ปรึกษาหารือ และขอคําแนะนําในเร่ือง
ต่างๆ 3.3) ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนให้
ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 3.4) ส่งเสริมให้
มีความไว้วางใจและให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 3.5) ให้มีการ
ติดต่อส่ือสารภายในโรงเรียนเป็นไปด้วยความรวดเร็ว
และถูกต้อง 3.6) จัดให้มีการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 3.7) จัดให้มีกิจกรรมนันทนาการ 4) วิธีการใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน เช่น 4.1) ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน
ที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 4.2) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน 
4.3) ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่องาน
ส่วนรวมของโรงเรียน 4.4) ส่งเสริมให้ครูมีอิสระในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในงานที่ปฏิบัติ  
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4.5) สนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถ 4.6) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ครู
ปฏิบัติ 4.7) ผู้บริหารสถานศึกษามีการยอมรับความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานของครู 
 3. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก มี
ความเป็นไปได้ สําหรับใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็ก   
 

 อภิปรายผล 
 1. ความต้องการปัจจัยเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก 
โดยรวมและทุกรายด้านอยู่ในระดับมาก และด้านท่ีครูมี
ความต้องการสูงสุด คือการปกครองบังคับบัญชา ซ่ึงครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูมีความต้องการให้
ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ภาวะผู้นําในการชักจูง การ
ตัดสินใจ การส่ังการ รวมท้ังดูแลในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค กล่าวคือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (ชูศักดิ์ เจนประโคน, 2545, 
หน้า 12-18 และเกรียงศักดิ์ เขียวย่ิง, 2543, หน้า 337-
378) เพราะผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบและควบคุมการ
ทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยผู้บริหาร
จะมีส่วนช่วยทําให้องค์การกําหนดจุดมุ่งหมายในการ
ทํางาน รวมทั้งการดําเนินงานจนบรรลุจุดมุ่งหมายนั้นได้ 
ผู้บริหารจะดําเนินการไปได้ดีมีประสิทธิภาพก็โดยอาศัย
อํานาจหน้าที่และอํานาจบารมีเป็นเคร่ืองมือการวินิจฉัย
ส่ังการ ตัดสินใจในเร่ืองต่างๆขององค์การได้ ทั้งใน
ลักษณะที่เป็นแบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ ทั้งนี้
ก็ เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิดพ ลัง ร่ วม ในการดํ า เนิ นงานให้บรร ลุ
วัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ ผู้บริหารจึงสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานได้
หลายประการและ ท่ี สํา คัญ ได้ แ ก่ ช่ วยให้มี การ
มอบหมายอํานาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหารและ
เอื้ออํานวยต่อการส่ังการ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควร
มีความรู้ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา มี
ความเป็นประชาธิปไตย ให้คําแนะนําในการปฏิบัติงานได้

ทุกเมื่อ มีการยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน มีการ
บังคับบัญชาอย่างมีเหตุผลและเป็นธรรม มีการใช้วิธี
แก้ปัญหาครูด้วยสันติวิธี มีความยุติธรรมเสมอภาคและ
เท่าเทียมกันต่อครูทุกคน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของคลีเมนต์ (Clement, 1983, p.2567-A) พบว่า 
องค์ประกอบสําคัญที่สุดที่ทําให้พึงพอใจในการทํางาน 
คือการปกครองบังคับบัญชา 
 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก เป็น 
กระบวนการท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาระดับ
นโยบาย ที่จะต้องดําเนินการการเสริมสร้างแรงจูงใจครู 
เพ่ือให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลัง
ความ สามารถ ดังเช่น แนวคิดของพนัส หันนาคินทร์ 
(2542, หน้า 130 - 131) ที่กล่าวไว้ว่าในการทํางานจะ
ได้รับผลดีเพียงไรนั้น องค์ประกอบท่ีสําคัญ คือบุคลากร
ซ่ึงองค์ประกอบภายในตัวบุคคลจะเป็นแรงผลักดันให้คน
ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ ก็คือแรงจูงใจท่ี
บุ คลากรจะมี ต่ อ ง าน ท่ี รั บผิ ด ชอบ  แรง จู ง ใ จจึ ง
เปรียบเสมือนพลังภายในท่ีผลักดันการใช้พลังความ 
สามารถท่ีมีอ ยู่ให้ปรากฏออกมาในรูปผลงาน เมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะทํางานย่อมจะเกิดผลดีต่อ
องค์การและต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็ก พบว่า มี 2 แนวทางหลัก 5 แนวทางย่อย ทั้งนี้การ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ต้องอยู่ใน
อํานาจหน้าที่ผู้บ ริหารสถานศึกษา ซ่ึงมีประเด็น ท่ี
น่าสนใจและสําคัญ ที่สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้    
 2.1 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยท่ีเป็นตัวเงิน มี 2 แนวทาง
ย่อย ได้แก่ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูด้วยเงินเดือน และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยเงินเดือน โดยครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็กมีความต้องการวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
สูงสุด คือปรับเงินเดือนให้เพียงพอต่อการยังชีพ ซ่ึงอยู่
นอกเหนือในอํานาจหน้าที่ผู้บริหารสถานศึกษา เพราะ
ต้อง เป็นน โยบายของ รัฐบาล ส่ วน วิ ธีการ ในการ
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เสริมสร้างแรงจูงใจที่มีความต้องการรองลงมา คือการ
ให้มีการพิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนตามกฎเกณฑ์ 
และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจสูงสุด คือการจัดให้มีการเบิกจ่ายค่า ตอบแทน
และสวัสดิการเป็นไปด้วยความรวดเร็วถูกต้อง 
 ทั้ งนี้ อาจ เป็น เพราะว่ าการ จัดปัจ จัยการ
เสริมสร้างแรงจูงใจที่ เป็นตัวเงินทั้งที่ เป็นเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการให้แก่ครูโดยรัฐในปัจจุบัน ยัง
ไม่สามารถสนองความต้องการพ้ืนฐานและความต้องการ
มั่นคงปลอดภัย อันจะเป็นส่ิงจูงใจที่กระตุ้นพฤติกรรมท่ี
เป็นมูลเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นรัฐควรมีนโยบาย
การเพ่ิมเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการให้
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและความเป็นอาชีพชั้นสูง
ของครู ซ่ึงเป็นไปตามแนวทางการบริหารข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา(ธีระ รุญเจริญ, 2550, หน้า 
45-46) ได้บัญญัติในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
หมวด 7 ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
เ ช่ น ให้ มี กฎหมายว่ าด้ วย เ งิ น เดื อน  ค่ าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์เก้ือกูลอื่น ประการสําคัญ
ที่อาจจะทําให้ครูเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติ คือการ
พิจารณาการเล่ือนข้ันเงินเดือนให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ 
สําหรับการจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรจัดให้มีการเบิกจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการเป็นไปด้วยความรวดเร็วถูกต้อง จัดให้มีการ
ประกันสุขภาพสําหรับครู และจัดกองทุนสวัสดิการเพ่ือ
ช่วยเหลือครูซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสององค์ประกอบของ
เฮอร์ซเบอร์ก (สมใจ ลักษณะ, 2549, หน้า 71) ได้
อ ธิ บ า ย ว่ า อ ง ค์ ป ร ะ กอบด้ า น สุ ข อน ามั ย  ถ้ า จั ด
องค์ประกอบด้านน้ีเหมาะสมจะเกิดประโยชน์ช่วยลด
ความไม่พอใจในงานลง ซ่ึงองค์ประกอบน้ีจะเก่ียวข้องกับ
เงินเดือน  
 2.2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน 3 แนวทาง
ย่อย ได้แก่ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูด้วยรางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยงาน และการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยการ
บริหาร  

 2.2.1 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูด้วยรางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ วิธีการใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความมั่นคงและ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน วิธีการในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจด้วยสภาพการปฏิบัติงาน  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยรางวัลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน โดยความก้าวหน้า
ในวิชาชีพ ซ่ึงครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมี
ความต้องการวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด 
คือการสนับสนุนให้ใช้ความรู้และความสามารถมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูมีความต้องการ
ให้ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ ใช้ความรู้และ
ความสามารถมาใช้ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะได้ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มกําลังความสามารถ รวมท้ังได้เปิดโอกาสได้
ผลิตผลงานทางวิชาการโดยมีเป้าหมายสูงสุดในการ
พัฒนาคุณภาพนักเรียนอย่างเต็มตามศักยภาพ และครู
จะได้มีผลงานท่ีจะส่งเสริมตนเองให้มีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสําคัญใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจ โดยการตอบสนองและส่งเสริม
ให้ครูรู้สึกว่าตนเองนั้นมีคุณค่า ดังเช่น แนวคิดของ
ฉันทนา จันทร์บรรจง (2549, หน้า 246) ที่ได้อธิบาย
เก่ียวกับการบริหารข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยการสร้างแรงจูงใจและการธํารงรักษา
ทรัพยากรบุคลากรทางการศึกษา แรงจูงใจจะเป็นเคร่ือง
ธํารงรักษาบุคลากรให้ทํางานด้วยความเต็มใจและเต็ม
ศักยภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจําเป็น ต้องศึกษาให้
เข้าใจเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะบุคลากรในวิชาชีพทางการศึกษาซ่ึงควรจะ
ได้ รับประโยชน์ตอบแทนท่ีแตกต่างจากบุคลากรใน
ตําแหน่ง ท่ีใช้แรงงานหรือตําแหน่งนักเทคนิค ซ่ึ ง
สอดคล้องกับทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 
(สมใจ ลักษณะ , 2549, หน้า 71-72) ได้อธิบายว่า
องค์ประกอบส่ิงจูงใจ เป็นสิ่งช่วยสร้างความรักความพึง
พอใจในการทํางาน เป็นท่ีมาของการมีขวัญและกําลังใจ 
คือการเห็นแนวทางเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของโอโกะมากะ (Ogomaka, 1986, 
p. 3563-A) ได้ศึกษาองค์ประกอบของแรงจูงใจของครู
สถานศึกษาสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัย
ที่เป็นแรงจูงใจ คือการได้รับความเจริญก้าวหน้าในงาน 
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 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยรางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน โดยให้มีความมั่นคง
และปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ซ่ึงครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจสูงสุด คือการส่งเสริมความม่ันคงในอาชีพครู 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความม่ันคงในอาชีพ เป็นสิ่งจูงใจท่ี
ทําให้บุคคลมีความต้องการทํางานน้ันๆ โดยเฉพาะอย่าง
ย่ิงอาชีพครูเป็นอาชีพที่มั่นคงอาชีพหนึ่ง กล่าวคือเป็น
อาชีพที่ ไม่ ถูกออกจากงานง่ายๆ มีระยะเวลาและ
หลักประกันในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสอง
องค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (สมใจ ลักษณะ, 2549, 
หน้า 71) ได้อธิบายว่าองค์ประกอบด้าน สุขอนามัย ถ้า
จัดองค์ประกอบด้านน้ีเหมาะสมจะเกิดประโยชน์ช่วยลด
ความไม่พอใจในงานลง องค์ประกอบนี้จะเก่ียวข้องกับ
ความมั่นคงในการทํางาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ค ลี เ ม น ต์  ( Clement,  1 9 8 3 ,  p.2567-A)  พบ ว่ า 
องค์ประกอบสําคัญที่สุดที่ทําให้พึงพอใจในการทํางาน 
คือความมั่นคงในการทํางาน 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยรางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน โดยสภาพการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมี
ความต้องการวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด 
คือส่งเสริมความร่วมมือที่ดีระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก
ส่วนใหญ่อยู่ในชนบท ขาดแคลนทรัพยากรบุคคล 
งบประมาณ และส่ิงอํานวยความสะดวก สถานศึกษา
ควรต้องมีความร่วมมือที่ดีกับชุมชน ให้ชุมชนรู้สึกเป็น
เจ้าของสถานศึกษา และผู้บริหาสถานศึกษา ครูจะได้
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน เพ่ือจะได้ช่วยกันพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของลูกหลานให้ดีข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ
ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Abrham H. 
Maslow’s Needs Hierarchy Theory) (สุรางค์   
โค้วตระกูล, 2550, หน้า158 -161) ในข้ันท่ี 3 คือความ
ต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่มนุษย์ ทุกคนมี
ความปรารถนาจะให้เป็นที่รักของผู้อื่น และต้องการมี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ทราบว่าทุก
คนยอมรับตนเป็นสมาชิก ผู้ที่สมปรารถนาในความ
ต้องการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่  
 2.2.2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานของครูด้วยงาน ได้แก่ วิธีการในการ 

เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยการยอมรับนับถือ วิธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยลักษณะของงาน และวิธีการใน 
การเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความสําเร็จในงาน  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยงาน โดยการยอมรับนับถือ ซ่ึงครูในสถานศึกษา
ข้ัน พ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด คือการจัดให้มีการยกย่อง
ชมเชยผลงานจากผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าท่ีผ่านมาสังคมให้การยอมรับอาชีพครูไม่มาก
เท่าที่ควร กล่าวคือคนดี คนเก่งจะไม่ประกอบวิชาชีพครู 
และต้องทํางานหนักแต่ได้รับเงินเดือนน้อย สําหรับใน
ปัจจุบันอาชีพครูเป็นวิชาชีพชั้นสูง เป็นวิชาชีพควบคุมโดย
มีองค์กรวิชาชีพครูและมีมาตรฐานวิชาชีพครู ต้องมีใบ
ประกอบวิชาชีพตามกฎหมายกําหนด มีองค์กรกลางการ
บริหารงานบุคคล และมีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เก้ือกูลอื่นโดย
ให้ครู (ธีระ รุญเจริญ, 2550, หน้า 45-46) ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรสร้างความภูมิใจในศักดิ์ศรีความเป็น
อาชีพครู จัดให้มีการยกย่องชมเชยผลงานจากผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือเป็นการกระตุ้นครูให้มีความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานและมีผลงานการปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับ
ของผู้ปกครองและชุมชน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสอง
องค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (สมใจ ลักษณะ, 2549, 
หน้า 71-72) ได้อธิบายว่าองค์ประกอบส่ิงจูงใจหรือ
สภาพการทํางานภายใน เป็นองค์ประกอบที่ช่วยสร้าง
ความรักความพึงพอใจในการทํางาน เป็นท่ีมาของการมี
ขวัญและกําลังใจ เต็มใจสร้างผลงาน ที่มีคุณภาพให้กับ
องค์การ ซ่ึงการขาดองค์ประกอบนี้จะทําให้บุคคลทํางาน
ได้ไม่เต็มที่ ได้ผลงานต่ํากว่าเป้าหมาย องค์ประกอบนี้จะ
เก่ียวข้องกับการได้รับการยอมรับนับถือในหน้าท่ีการงาน 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยงาน โดยลักษณะของงาน ซ่ึงครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจสูงสุด คืองานท่ีปฏิบัติให้เป็นงานที่ใช้ความรู้
ความสามารถ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบางภาระงานท่ี
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้ครูปฏิบัติที่ไม่ใช่ภาระ
ด้านการสอน ซ่ึงไม่ตรงกับความรู้ความสามารถของครูก็
จะเป็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการเรียนการ
สอนโดยตรง จากรายงานสภาวะการศึกษาไทย ปี 
2549/ 2550 การแก้ปัญหาและการปฏิรูปการศึกษา
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อย่างเป็นองค์รวม (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2550, หน้า 4) พบว่า โรงเรียนไม่ได้มาตรฐานมีถึงร้อย
ละ 65 และส่วนใหญ่เป็นสถานศึกษาของรัฐขนาดเล็กอยู่
ในชนบท ซ่ึ งผู้ บริหารระดับต่างๆ ของกระทรวง 
ศึกษาธิการ ควรมีนโยบายให้ความสําคัญในเร่ืองการ
จัดการเรียน โดยลดภาระงานของครูให้เหมาะสมเพ่ือ
เป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเซอร์จิโอแวนี (Sergiovan ni, 
1973, p. 191-207) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจต่อการทํางานของครู ใน
เขตมลรัฐนิวยอร์ค พบว่า ปัจจัยที่ทําให้ครูมีความพึง
พอใจและไม่พึงพอใจต่อการทํางานของครูมีความอิสระ
ต่อกัน ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบสําคัญที่สุดในการทํางาน 
ได้แก่ ลักษณะงาน  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยงานโดยความสําเร็จในงาน ซ่ึงครูในสถานศึกษา
ข้ัน พ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด คือการส่งเสริมให้ครูเกิด
ความศรัทธาในงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากครูไม่มี
ความสุขในการทํางาน ขาดความเช่ือมั่นในตนเอง ส่ิงท่ี
ผู้บริหารสถานศึกษาควรทําคือการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ให้ครู ซ่ึงเป็นแรงจูงใจทางสังคม (อารี พันธ์มณี, 2546, 
หน้า 181-182) แรงจูงใจชนิดนี้มีจุดเร่ิมต้น ส่วนใหญ่มา
จากประสบการณ์ทางสังคมในอดีตของบุคคล และ
เป้าหมายของการจูงใจชนิดนี้ มีความสัมพันธ์กับการ
แสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืน เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน
และของสังคม เมื่อครูปฏิบัติดีและประสบความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องให้การยอมรับ
และชมเชย เพราะตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก
นั้น ปัจจัยจูงใจที่มีระดับการจูงใจสูงสุด คือการได้รับ
การยอมรับและการได้รับความสําเร็จ  
 2.2.3 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานของครูด้วยการบริหาร ได้แก่ วิ ธีการในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจด้วยนโยบายและการบริหาร วิธีการ
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยการปกครองบังคับบัญชา 
วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน และวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วย
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยการบริหาร โดยนโยบายและการบริหาร ซ่ึงครูใน

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด คือการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากนโยบายและการบริหาร
เป็นปัจจัยสําคัญท่ีมีผลกระทบต่อการจูงใจในการทํางาน
ของครู ซ่ึงเป็นความจริงที่ปรากฏให้เห็นอยู่โดยท่ัวไปว่า
ครูจํานวนมากถึงกับต้องลาออกจากงานเพราะไม่พอใจใน
นโยบายและการบริหาร ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้
ความสําคัญในการมีส่วนร่วมของครู คือการร่วมคิด ร่วม
ทํา และร่วมตัดสินใจ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของชา
ลอนและลาฟ (Sharon and Ralph, 1993, pp. 453-
478) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับการทํางานและความพึง
พอใจในการทํางาน พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางาน  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยการบริหาร โดยการปกครองบังคับบัญชา ซ่ึงครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการ
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด คือให้มีความยุติธรรม
เสมอภาคและเท่าเทียมกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูมี
ความต้องการให้ ผู้บ ริหารสถานศึกษาดูแลในการ
ปฏิบัติงานของครูด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค 
กล่าวคือผู้บริหารสถานศึกษานั้น มีความสําคัญอย่างย่ิง
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ชูศักดิ์ เจนประโคน, 
2545, หน้า 12-18 และเกรียงศักดิ์ เขียวย่ิง 2543, 
หน้า 337-378) เพราะ ผู้บ ริหารสถานศึกษาเป็น
ผู้รับผิดชอบและควบคุมการทํางานของพนักงานให้สําเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดพลังร่วมในการ
ดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรให้ความยุติธรรมเสมอภาคและเท่าเทียม
กันต่อครูทุกคน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสององค์ประกอบ
ของเฮอร์ซเบอร์ก (สมใจ ลักษณะ, 2549, หน้า 72) ได้
อ ธิ บ า ย ว่ า อ ง ค์ ป ร ะ กอบด้ า น สุ ข อน ามั ย  ถ้ า จั ด
องค์ประกอบด้านนี้เหมาะสมจะเกิดประโยชน์ช่วยลด
ความไม่พอใจในงานลง ซ่ึงองค์ประกอบน้ีจะเก่ียวข้องกับ
ลักษณะการบังคับบัญชา  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยการบริหาร โดยความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ซ่ึงครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมีความต้องการวิธีการ
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด คือผู้บริหารสถาน 
ศึกษามีความสัมพันธ์ที่ดี กับครูและบุคลากรอ่ืนใน
โรงเรียน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากภาระงาน ของครูมีมากท้ัง
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การจัดการเรียนการสอน การประชุม การอบรม และ
งานอื่นที่ได้รับมอบหมาย จึงมีเวลาไม่มากพอท่ีจะมี
ปฏิสัมพันธ์กันภายในโรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
การส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี กับครูและ
บุคลากร อ่ืนในโรงเรียน โดยเปิดโอกาสให้ค รู ได้
ปรึกษาหารือและขอคําแนะนําในเร่ืองต่าง ๆ เพ่ือเป็น
การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้อง
กับทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (สมใจ 
ลักษณะ, 2549, หน้า 71) ได้อธิบายว่าองค์ประกอบด้าน
สุขอนามัย ถ้าจัดองค์ประกอบด้านน้ีเหมาะสมจะช่วยลด
ความไม่พอใจในงานลง ซ่ึงองค์ประกอบน้ีจะเก่ียวข้องกับ
คุณภาพการ ช่วย เห ลือแนะนํ า และ คุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูด้วยการบริหาร โดยการสร้างความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กมี
ความต้องการวิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจสูงสุด 
คือการส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อ
งานส่วนรวม ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากผู้บริหารสถานศึกษา
ยังไม่ให้ความสําคัญในการปฏิบัติงานเป็นทีม เพราะเป็น
สถานศึกษาขนาดเล็กมีครูจํานวนน้อย จึงแบ่งงานและ
แบ่งหน้าที่กัน โดยครูแต่ละคนจะรับผิดชอบต่องานท่ี
ได้รับมอบหมายของตนเอง ส่ิงที่ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรส่งเสริมและสนับสนุน คือให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบต่องานส่วนรวมของโรงเรียน ซ่ึงสอดคล้องกับ
ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (สมใจ 
ลักษณะ, 2549, หน้า 71) ได้อธิบายว่าองค์ประกอบด้าน
สุขอนามัย ถ้าจัดองค์ประกอบด้านน้ีเหมาะสมจะช่วยลด
ความไม่พอใจในงานลง ซ่ึงองค์ประกอบน้ีจะเก่ียวข้องกับ
ตัดสินคุณค่าของคนที่ผลสัมฤทธ์ิของงาน  
 3. การตรวจสอบแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานขนาดเล็ก พบว่า มีความเป็นไปได้ ท้ังนี้อาจเป็น
เพราะว่าแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กได้
สร้างข้ึนมา อย่างเป็นระบบ มีหลักการ แนวคิด และ
ทฤษฎีรองรับ โดยผ่านกระบวนการที่น่าเชื่อถือ ได้แก่ 
การสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ศึกษา
ความต้องการปัจจัยและกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็ก ซ่ึงเป็นข้ันตอนที่สําคัญมาก โดยเก็บข้อมูลจากครูท่ี
เป็นกลุ่มตัวอย่างของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็กท้ังประเทศนําเสนอให้ผู้ เชี่ยวชาญได้ตรวจสอบ
แนวทางเบื้องต้น จากน้ันนําไปใช้ในสถานการณ์จริง และ
สุดท้ายตรวจสอบความเป็นไปได้ ในการใช้เป็นแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถาน 
ศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็ก โดยผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
และผู้เชี่ยวชาญ  
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะการวิจัย 

1.1 หน่วยงานต้นสังกัด ควรนําแนวทางการ
เส ริมส ร้างแรง จูง ใจ ในการปฏิบั ติ งานของค รู ใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กนี้ไปประยุกต์ใช้ เพ่ือเป็น
นโยบายการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ควรจัดสรรงบประมาณสนับสนุนในการปฏิบัติงานให้
เพียงพอ  

1 .2 สถานศึกษา ข้ัน พ้ืนฐานที่ จะนําแนว
ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน 
สถานศึกษา ข้ัน พ้ืนฐานขนาดเ ล็กนี้ ไปใ ช้ ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรศึกษาความต้องการปัจจัยเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เพ่ือ
สร้างเป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจร่วมกัน และ
ควรใช้กระบวนการมีส่วนร่วมทุก ข้ันตอนของการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบ
เ ก่ียว กับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาดเล็กกับ
ขนาดอื่น  

2.2 ความต้องการปัจจัยเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานขนาด
เล็กที่ครูมีความต้องการสูงสุด คือด้านการปกครอง
บังคับบัญชา ควรศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู ด้วยการปกครองบังคับบัญชา
ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นการเฉพาะ 
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