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บทคัดยอ 

บทความนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขาย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 
2 2) ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการครู และ 3) เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครูกลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 2 จำนวน 189 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ 0.96 และ 0.93 ตามลำดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การคาความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน การ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบปกติ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู  โดยรวมอยูในระดับมาก 
2) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด และ 3) ปจจัยแรงจูงใจที่
สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู สามารถพยากรณปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของขาราชการครู โดยรวมไดรอยละ 47 มี 6 ดาน ไดแก ดานความกาวหนา ดานการยอมรับ 
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา ดานสภาพ
การทำงานที่ทำงานและบรรยากาศ ดานลักษณะของงาน และดานความสำเร็จ โดยไดสมการพยากรณ
คะแนนดิบและสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

Y� = 1.15 + 0.28X5 + 0.13X2 + 0.24X9 - 0.15X10 + 0.10X3 - 0.14X1 
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
z�y = 0.35ZX5 + 0.17ZX2 + 0.34ZX9 - 0.26ZX10 + 0.15ZX3 - 0.12ZX1 
 

ปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏบิ  ัติงานของขาราชการครูกลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2
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Abstract 
 The objectives of this research were (1) to study the motivation of teachers in the 
Educational Quality Development Network Rasisalai District, under the Sisaket Primary 
Educational Service Area Office 2, (2) to study the effective job performance of teachers, 
and (3) to investigate the motivational factors affecting effective job performance of teacher. 
The sample consisted of 189 teachers in the Educational Quality Development Network 
Rasisalai District, under the Sisaket Primary Educational Service Area Office 2, The research 
tool was a 5 - a 5-rating scale questionnaire about the motivation of teacher and the 
effective job performance of teacher with reliability of 0 . 9 6  and 0.93 respectively. The 
statistics for data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Pearson's correlation coefficient, Enter multiple regression analysis, and stepwise multiple 
regression analysis. 
 The findings revealed that: 1) The overall motivation of teachers was at a high 
level. 2) The overall effective job performance of teacher was at a highest level. and 3) 
Motivational factors effecting the effective job performance could predict the effective job 
performance at 47%. The 6 key influencing factors were identified: Career advancement, 
Recognition, Relationships with supervisors, colleagues, and subordinates, Work 
environment and atmosphere, Job characteristics, and Achievement. The predictive 
equation in raw score prediction was 

 Y� = 1.15 + 0.28X5 + 0.13X2 + 0.24X9 - 0.15X10 + 0.10X3 - 0.14X1  
and Equation in standardized score prediction was 
 z�y = 0.35ZX5 + 0.17ZX2 + 0.34ZX9 - 0.26ZX10 + 0.15ZX3 - 0.12ZX1 
 

Keywords: Motivation factors, Job performance Effectiveness, Teachers in Quality   
     Improvement Network, Rasisalai District 
 

บทนำ 
การบริหารสถานศึกษาเปนกลไกสำคัญที่ทำใหการพัฒนาดานการศึกษาบรรลุผลสำเร็จ ซึ่งการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินงานใหสอดคลองกับเปาหมายที่
กำหนดไว ปจจัยสำคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรทางการศึกษาคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากเปนตัวกำหนดพฤติกรรมในการทำงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา หากบุคลากรมีแรงจูงใจ
ที่ดี ยอมสงผลใหเกิดความมุงมั่น ทุมเทในการทำงาน และสามารถพัฒนากระบวนการเรียนการสอนไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ตรงกันขาม หากขาดแรงจูงใจในการทำงาน อาจนำไปสูปญหาการขาดความรับผิดชอบ การ
หลีกเลี่ยงหนาท่ี และความไมตอเนื่องของการพัฒนาในโรงเรียน (สุพัตรา สุภาพ, 2541) 
 ในบริบทของโรงเรียนกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 พบวาปญหาการขอยายของขาราชการครูเปนปญหาสำคัญที่
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สงผลกระทบตอความตอเนื่องในการจัดการเรียนการสอน และทำใหผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียน
ต่ำกวามาตรฐานที ่กำหนดไว โดยพิจารณาจากผลการสอบ RT (Reading Test) สำหรับนักเรียนช้ัน
ประถมศึกษาปที่ 1 ผลการสอบ NT (National Test) สำหรับนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และผลการ
สอบ O-NET (Ordinary National Educational Test) สำหรับนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ซึ่งสะทอน
ใหเห็นถึงคุณภาพการศึกษาที่ไมเปนไปตามเปาหมายของนโยบายทางการศึกษา ปญหานี้มีสาเหตุสำคัญมา
จากขาราชการครูขาดความตั ้งใจและความรับผิดชอบในการทำงาน รวมถึงการหลีกเลี ่ยงการริเริ่ม
พัฒนาการเร ียนการสอน สงผลใหคุณภาพการศึกษาโดยรวมลดลง (สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2, 2566) 
 ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการสรางแรงจูงใจใหครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
จึงเปนสิ่งสำคัญอยางหนึ่งที่ผูบริหารจำเปนตองศึกษา หาแนวทาง เทคนิคและวิธีการกระตุนสรางแรงจูงใจ
ใหครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใหครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดอยางมีความคาดหวังใหกับ
ความสำเร็จนั้น โดยจะสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ดำเนินไปอยางตอเนื่องในการประเมินและ
บริหารพฤติกรรมและผลที่ไดจากการปฏิบัติงาน (ผุสดี รุมาคม, 2551) ไดแก การปฏิบัติหนาที่ครู การ
จัดการเรียนรู ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน (สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2562) 
 บทความวิจัยน้ีนำเสนอ ปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 2 เพื่อใหทราบขอมูลเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูดังกลาว และเพื่อใหผูที่มีสวนเกี่ยวของไดนำผลการวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจ
ใหกับขาราชการครู อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานของครูมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ ่งจะเปนผลดีตอการ
ดำเนินงานของโรงเรียนตอไป 
 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
อำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 3. เพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขาย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ  
เขต 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

สิ่งสำคัญในมนุษยสงผลตอพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ เนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคคลตอง
สรางแรงจูงใจและอาศัยการกระตุนจากภายใน รวมทั้งภายนอกจึงทำใหเขาแสดงออกตามพฤติกรรมท่ี
คาดหวัง ซึ่งเกี่ยวของกับขวัญกำลังใจ ผูบริหารในฐานะผูใหการตอบสนองจึงสมควรสรางสิ่งที่ผูปฏิบัติงาน
ตามความตองการ จะทำใหผูถูกจูงใจทำงานจนประสบความสำเร็จ และมีประสิทธิภาพ  

Vroom (1970) กลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง สวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการทำงาน
พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจท่ีทำใหเกิดความตองการและแสดงการกระทำออกมาตามปกติ
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คนเรามีความสามารถในการทํางานทำสิ่งตาง ๆ ไดหลายอยางหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน แตพฤติกรรม
เหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น ที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกไดนั้นคือ แรงจูงใจ 
แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถ เพื่อใหประสบความสำเร็จตามเปาหมาย 
 พิรุณ ปองทัพไทย (2560) กลาวไววา แรงจูงใจเปนการที่บุคคลถูกกระตุนดวยปจจัยภายในและ
ปจจัยภายนอก ใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหเกิดความสำเร็จและบรรลุเปาหมาย สิ่ง
ที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทำพฤติกรรมเปนสิ่งที่ชี้ทิศทาง หรือแนวใหบุคคลกระทำพฤติกรรม
เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของแตละบุคคลเปนสิ่งท่ีสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู 
 อรสา เพชรนุย (2560) กลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเราหรือแรงกระตุน 
ผลักดันใหบุคคลเกิดความพยายามในการกระทำอยางใดอยางหนึ่งดวยความเต็มใจ ใชความรูความสามารถ
ที่มีในตัวบุคคลดวยความมุงมั่น เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจและสติปญญาอยางเต็มศักยภาพ เปนความรูสึก
ในทางบวกที่ชวยเสริมแรงใหบุคคลมีความสุขกับการกระทำสิ่งนั้น ๆ สงผลใหเกิดเจตคติที่ดีและมีความพึง
พอใจ เม่ือประสบความสำเร็จบรรลุตามเปาหมาย 
 กนกวรรณ สมวงศ (2564) กลาวไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก หรือ
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อันเปนทัศนคติทางบวกที่เกิดจากการปฏิบัติงานหรือความรูสึกพึง
พอใจในการทำงาน ปฏิสัมพันธของบุคคลที่ทำงานรวมกัน การยอมรับความสามารถของบุคคล รวมถึง
คาตอบแทนและโอกาสความกาวหนา ซึ ่งเปนสิ ่งกระตุ นสงเสริมการแสดงพฤติกรรมออกมาในทาง
สรางสรรคการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
 กาญจนา พรัดขำ (2565) กลาวไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ ่งเรา หรือปจจัย
เปนไปตามเปาหมายที่ตองการ โดยแรงผลักดันจากภายในตัวบุคคลและสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก
ทำใหบุคคลแสดงออก ซึ่งพฤติกรรมในการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งดวยความพึงพอใจ ตั้งใจและเต็มใจ เปน
แนวทางใหบุคคลกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ทั้งนี้ผูที่จะทำการจูงใจตอง
เขาใจบุคคล หรือกลุมคนที่ตองการจูงใจวามีความตองการ หรือความคาดหวังอยางไรและตองศึกษาตัว
บุคคลนั้นวามีความรูทัศนคติและประสบการณอยางไร เพื่อคนหาปจจัยที่จะนำมาสรางแรงจูงใจในการ
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน จนสงผลใหงานมีประสิทธิภาพสำเร็จตามเปาหมายที่ตองการ
และดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพนั้นใหอยูกับองคการ 
 สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ท่ีกระตุนหรือชักนำใหบุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามสิ่งที่ตนเองตองการ หรือการไดรับการ
ยอมรับจากผูอื่น แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระทำสิ่งตาง ๆ โดยเกิดจากความตั้งใจและเต็มใจจากภายในสูภายนอกที่เมื่อไดปฏิบัติงาน
แลวมีความสุขในการทำงานตาง ๆ เพราะมีแรงผลักดันโดยหวังรางวัล หรือผลตอบแทนที่พอใจและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือการทำงานใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคที่กำหนดไวของ
องคการโดยมีการใชทรัพยากรทางการบริหารใหเกิดประโยชนสูงสุดทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งนี้
คุณภาพของการปฏิบัติงานหรือการสอนของครูเปนองคประกอบสำคัญท่ีอำนวยใหการจัดการเรียนการสอน
มีประสิทธิภาพสูงคุณภาพของการสอนจึงมีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูเรียน 
นันทนา เทพิน (2556) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสำเร็จของการปฏิบัติงานที่
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บรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการที่กำหนดไว 
 อนันท งามสะอาด (2556) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสำเร็จของงานที่
เปนไปตามความมุงหวัง (Purpose) ที่กำหนดไวในวัตถุประสงคหรือเปาหมายและเปาหมายเฉพาะ ไดแก 
 1. เปาหมายเชิงปริมาณจะกำหนดชนิดประเภทและจำนวนของผลผลิต สุดทายตองการที่ไดรับ
เม่ือการดำเนินงานเสร็จสิ้นลง 
 2. เปาหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงคุณคาของผลผลิตที่ไดรับจากการดำเนินงานนั้น ๆ 
 3. มุงเนนที่จุดสิ้นสุดของกิจกรรมหรือการดำเนินงานวาไดผลตามที่ตั้งไวหรือไมและท่ีสำคัญตองมี
ตัวชี้วัด (Indicator) ท่ีชัดเจน 
 กาญจนา ภาวงศ (2557) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่
บรรลุเปาหมายตามที่โรงเรียนกำหนดไว และความสามารถในการปรับตัวในการแกปญหาการดำเนินงาน
เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนดไว โดยบุคลากรท่ีเกี่ยวของมีความพึงพอใจในการทำงาน 
 วิทยา สวนกุหลาบ (2558) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลผลิตและผลลัพธ
ที่เกิดจากการดำเนินงานทั้งระบบ ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพเปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่
กำหนดไวลวงหนา 
 ชนมณี ศิลานุกิจ (2559) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว (Effectiveness is to do right things) หรือความสามารถในการ
ดำเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว จุดสำคัญของประสิทธิผลอยูที่ความสัมพันธระหวางผลผลิตที่ถูก
คาดหวังตามวัตถุประสงคที่วางไวและผลผลิตจริงท่ีมีข้ึน 
   วชิรวัชร งามละมอม (2559) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสำเร็จอันเปน
ผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามแผนงานนั้นตามวัตถุประสงคขององคการที่ไดกำหนดไว โดยพบวา
ประสิทธิผลนั้นคือผลสำเร็จทีเกิดขึ้นแลวตัวเราคิดหรือวางแผนที่จะประกอบกิจการใดแลวสามารถทำ
กิจการนั้นใหสำเร็จไดตามท่ีคาดหวัง หรือวางไวเรียกวาการทำงานนั้นมีประสิทธิภาพ 
 ฉัตรวิมล เข็มพันธ (2560) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการ
ดำเนินงานขององคการหรือหนวยงานที่ดำเนินการอยางเปนระบบ สามารถบรรลุวัตถุประสงคไดตามเกณฑ
มาตรฐานของเปาหมายที่ไดตั้งไว 
 Bennis (1971) กลาวไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปนความสามารถในการวิวัฒนาการ
โรงเรียนใหเขากบสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูเสมอและความสามารถในการประสานงานเพื่อความสัมพันธ
ของสมาชิกในองคการใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน 
 สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา (2562) กำหนดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน “ขอบังคับคุรุสภาวาดวย
มาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา รวมทั้งผูตองการประกอบ
วิชาชีพทางการศึกษาตองปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดผลตามวัตถุประสงคและเปาหมายการเรียนรู หรือการจัด
การศึกษา รวมทั้งตองฝกฝนพัฒนาตนเองใหมีทักษะ หรือความชำนาญสูงขึ้นอยางตอเนื่อง ผูประกอบ
วิชาชีพครูจึงตองมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. การปฏิบัติหนาที่คร ู
    1.1 มุงมั่นพัฒนาผูเรียน ดวยจิตวิญญาณความเปนครู 
    1.2 ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเปนครู 
    1.3 สงเสริมการเรียนรู เอาใจใส และยอมรับความแตกตางของผูเรียนแตละบุคคล 
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    1.4 สรางแรงบันดาลใจผูเรียนใหเปนผูใฝเรียนรู และผูสรางนวัตกรรม 
    1.5 พัฒนาตนเองใหมีความรอบรู ทันสมัย และทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 2. การจัดการเรียนรู 
    2.1 พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู สื่อ การวัดและประเมินผลการเรียนรู 
    2.2 บูรณาการความรูและศาสตรการสอนในการวางแผนและจัดการเรียนรูที่สามารถพัฒนา
ผูเรียนใหมีปญญารูคิด และมีความเปนนวัตกร 
    2.3 ดูแล ชวยเหลือ และพัฒนาผูเรียนเปนรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถรายงานผลการ
พัฒนาคุณภาพผูเรียนไดอยางเปนระบบ 
    2.4 จัดกิจกรรมและสรางบรรยากาศการเรียนรูใหผูเรียนมีความสุขในการเรียนโดยตระหนักถึง
สุขภาวะของผูเรียน 
    2.5 วิจัย สรางนวัตกรรม และประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหเกิดประโยชนตอการเรียนรูของ
ผูเรียน 
    2.6 ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 
 3. ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน 
    3.1 รวมมือกับผูปกครองในการพัฒนาและแกปญหาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค 
    3.2 สรางเครือขายความรวมมือกับผูปกครองและชุมชน เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่มีคุณภาพ
ของผูเรียน 
    3.3 ศึกษา เขาถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู รวมกันบนพื ้นฐานความแตกตางทาง
วัฒนธรรม 
    3.4 สงเสริม อนุรักษวัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น 
 วรัชยา ลาบบุญ (2563) ไดศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยใชประสิทธิผล
การปฏิบัติงานครูตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของคุรุสภา ดังตอไปนี้ 
 1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 

2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคำนึงถึงผลที่จะเกิดแกผูเรียน 
3. มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
4. พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
5. พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
6. จัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 
7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ 
8. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
9. รวมมือกับผูอื่นในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 
10. รวมมือกับผูอื่นในชุมชนอยางสรางสรรค 
11. แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
12. สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ 

 สรุปไดวา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปนขอกำหนดและแสดงถึงความสามารถทักษะในการ
ทำงานของบุคลากรที่ทำใหกระบวนการทำงานเปนระบบมากยิ่งขึ้น โดยสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และ
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ความรับผิดชอบตลอดจนการตอบสนองความตองการของผูมีสวนเกี่ยวของ ตามที่ขอบังคับมาตรฐานคุรุ
สภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2562 วา ผูประกอบวิชาชีพครูตองมีมาตรฐานประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน 3 ดาน ดังที่กลาวมาขางตน ลวนเปนมาตรฐานที่ครบถวนครอบคลุมขอบเขตของการปฏิบัติงาน
ของครู ซึ่งในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนำมาเปนกรอบในการกำหนดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูใน
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยในกรอบการวิจัย ศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 ตามกรอบแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ นพพงษ บุญ

จิตราดุลย (2557) ประกอบดวย 10 ดาน ไดแก 1) ความสำเร็จ 2) การยอมรับ 3) ลักษณะของงาน 4) 

ความรับผิดชอบ 5) ความกาวหนา 6) ดานนโยบายและการบริหาร 7) ดานการใหการนิเทศ 8) ดาน

เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 9) ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพ่ือนรวมงาน 

และเรากับผูใตบังคับบัญชา และ 10) สภาพการทำงานที่ทำงานและบรรยากาศ และประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของขาราชการครู ตามขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที ่ 4) พ.ศ. 2562 

(สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2562) ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก 1) การปฏิบัติหนาที่ครู 2) การจัดการ

เรียนรู และ 3) ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน 

 
                  ตัวแปรตน                                            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

1. การปฏิบัติหนาที่ครู 
2. การจัดการเรียนรู 
3. ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน
                  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ความสำเร็จ 
2. การยอมรับ 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความกาวหนา 
6. นโยบายและการบริหาร 
7. การใหการนิเทศ 
8. เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
9. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
กับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับ
ผูใตบังคับบัญชา 
10. สภาพการทำงานที่ทำงาน 
และบรรยากาศ 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัย เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมเครือขาย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 
2 ผูวิจัยไดกำหนดการวิจัยไวดังน้ี 
 1) ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ประชากร ไดแก ขาราชการครูกลุมเครือขาย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 ป
การศึกษา 2567 จำนวน 46 โรงเรียน มีประชากรทั้งสิ้นจำนวน 369 คน กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครู
กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 2 ปการศึกษา 2567 มีโรงเรียนในกลุมเครือขาย จำนวน 46 โรงเรียน โดยวิธีการกำหนดกลุม
ตัวอยางจากตารางสำเร็จรูป Krejcie and Morgan ไดจำนวนกลุมตัวอยางจำนวน 189 คน และใชวิธีสุม
ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ตามขนาดโรงเรียน 
 2) เครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบง
ออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที ่ 1 ขอมูลทั ่วไปและสภาพการทำงานของผู ตอบแบบสอบถาม เปน
แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) ประกอบดวย ขนาดของโรงเรียน และประสบการณการทำงาน 
ตอนที่ 2 สอบถามปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 10 ดาน คือ 1) ความสำเร็จ 2) การ
ยอมรับ 3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความกาวหนา 6) ดานนโยบายและการบริหาร 7) ดาน
การใหการนิเทศ 8) ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 9) ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา และ 10) สภาพการทำงานที่ทำงาน
และบรรยากาศ ซึ่งมีจำนวนขอคำถาม 28 ขอ ลักษณะของคำถามเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale)  ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert) และตอนที่ 3 สอบถามประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครูกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 ประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) การปฏิบัติหนาที่ครู 2) การจัดการเรียนรู และ 
3) ความสัมพันธกับผู ปกครองและชุมชน ซึ ่งมีจำนวนขอคำถาม 17 ขอ ล ักษณะของคำถามเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert) โดยทำการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม ซึ่งนำแบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน 
เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของขอคำถาม แลวนำขอมูลที่ไดมาทำการวิเคราะหคาความสอดคลอง 
โดยใชเทคนิคการวิเคราะหคา IOC โดยกำหนดเกณฑประเมินขอคำถามที่สามารถนำไปใชไดจะตองไดคา 
IOC ของขอคำถาม ในแบบสอบถามทั้งฉบับ อยูระหวาง 0.67 – 1.00 และวิเคราะหหาความเชื่อมั่นโดยใช
สูตรคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Crobatch’s Alpha Coefficient) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.95 
 3) การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลำดับขั้นตอนดังนี้ 
     1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชธานี ขอความรวมมือจากขาราชการครูท่ีเปน
กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
     2. ดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยนำแบบสอบถามและหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชธานี จัดสงไปยังผูอำนวยการโรงเรียนในกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาอำเภอราษี
ไศล สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 เพื่อขออนุญาตแจกแบบสอบถามการวิจัย 
จำนวนแบบสอบถามท้ังสิ้น 189 ฉบับ เก็บกลับคืนมาได 189 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
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     3. ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามที่รับคืน และทำการบันทึกคะแนน แลว
นำไปวิเคราะหขอมูลทางสถิต ิ
 4) การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม 

 หลังจากที่ไดทำการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเรียบรอยแลว นำขอมูลที่ไดไป
วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย ดังน้ี 1. คาความถี่ 
(Frequency) 2. คารอยละ (Percentage) 3. คาเฉลี่ย (Mean) 4. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 4. คาความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 5. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression 
Analysis) 6. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย เรื ่อง ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 2 มีผลการวิจัย ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอ
ราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 

ตารางท่ี 1   ตารางแสดงคาเฉลี ่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 

      ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน x� S.D. ระดับ 
1. ความสำเร็จของงาน 
2. การยอมรับ 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความกาวหนา 

4.73 
4.38 
4.35 
4.47 
4.49 

.34 

.49 

.56 

.50 

.48 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

6. นโยบายและการบริหาร 
7. การใหการนิเทศ 
8. เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
9. ความสัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชากับเรา    
เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา 
10. สภาพการทำงานที่ทำงานและบรรยากาศ 

4.40 
4.50 
4.26 
4.51 

 
4.34 

.58 

.63 

.70 

.55 
 

.63 

มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
รวม 4.44 .54 มาก 

 

 จากตารางที่ 1 สรุปไดวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลำดับจาก
มากไปหานอย ดังนี้ ความสำเร็จของงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน 
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และเรากับผูใตบังคับบัญชา การใหการนิเทศ ความกาวหนา ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การ
ยอมรับ  ลักษณะของงาน สภาพการทำงานท่ีทำงานและบรรยากาศ เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
 2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอ
ราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 

ตารางท่ี 2   ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
      ของขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงาเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน x� S.D. ระดับ 
1. การปฏิบัติหนาที่ครู 
2. การจัดการเรียนรู 
3. ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน 

4.76 
4.71 
4.72 

.48 

.49 

.48 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.71 .49 มากท่ีสุด 
 

 จากตารางที่ 2 สรุปไดวา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ มีประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานอยู ในระดับมากที ่ส ุด เรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังนี ้  การปฏิบัติหนาที ่ครู 
ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน และการจัดการเรียนรู 
 3. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 2 
 

ตารางท่ี 3   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 

 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการคร ู
b SEb β t P 

1. ความกาวหนา (X5) 0.28 0.06 0.35 4.56** 0.00 
2. การยอมรับ (X2) 0.13 0.05 0.17 2.68** 0.01 
3. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบญัชากับเรา เรากับเพื่อน
รวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา (X9) 

0.24 0.06 0.34 3.99** 0.00 

4. สภาพการทำงานท่ีทำงานและบรรยากาศ (X10) -0.15 0.05 -0.26 3.24** 0.00 
5. ลักษณะของงาน (X3) 0.10 0.04 0.15 2.52** 0.01 
6. ความสำเร็จ (X1) 0.14 0.07 0.12 1.98* 0.05 
R = 0.69   R2 = 0.47   SEest = 0.28   a = 1.15   Adjusted R2 = 0.45   F = 3.39** 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01, * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 3 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุม
เครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 2 มี 6 ดาน เรียงตามลำดับคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ ไดแก ดานความกาวหนา 
การยอมรับ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา 
สภาพการทำงานที ่ทำงานและบรรยากาศ ลักษณะของงาน และความสำเร็จ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคุณเทากับ 0.69 หมายถึง ปจจัยดานความกาวหนา การยอมรับ ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา สภาพการทำงานที่ทำงานและ
บรรยากาศ ลักษณะของงาน และความสำเร็จ สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 ไดรอยละ 47 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 มีสมการพยากรณ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอราษีไศล 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 
ตามลำดับ มีดังนี้ 

 Y�   = 1.15 + 0.28X5 + 0.13X2 + 0.24X9 - 0.15X10 + 0.10X3 - 0.14X1 
        z�y  = 0.35ZX5 + 0.17ZX2 + 0.34ZX9 - 0.26ZX10 + 0.15ZX3 - 0.12ZX1 

 

อภิปรายผลการวิจัย  
  1. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
อำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 รวมทั้งหมด 5 ดาน 
โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพื่อนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา ดานการใหการนิเทศ ดาน
ความกาวหนา ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบายและการบริหาร ดานการยอมรับ  ดานลักษณะของงาน 
ดานสภาพการทำงานที่ทำงานและบรรยากาศ ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ทั้งนี้อาจเปนผลมา
จากการที่ขาราชการครูไดรับการชื่นชมและยกยองจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางตอเนื่อง 
ตลอดจนการไดรับมอบหมายภาระงานที ่สอดคลองกับความสามารถและความสนใจของตนเอง โดย
ผูบริหารไดใหโอกาสในการมีสวนรวมในคณะทำงานและกิจกรรมตาง ๆ อยางสม่ำเสมอ สงผลใหขาราชการ
ครูรูสึกไดรับการยอมรับและเอาใจใสในการปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการ
ทำงาน ท้ังยังสงเสริมความรูสึกของการเปนสวนหนึ่งขององคกร และมีสวนรวมในการขับเคลื่อนความสำเร็จ
ของหนวยงาน นอกจากนี้ ความพึงพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ ยังเปนอีกปจจัยที่มีบทบาท
สำคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูคอนขางมาก 
 2. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษาในอำเภอ
ราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 รวมทั้งหมด 3 ดาน โดยรวมอยู
ในระดับมากท่ีสุด เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการจัดการเรียนรู ดานการปฏิบัติหนาท่ีครู ดาน
ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน ทั้งนี้อาจเปนผลมาจากการแสดงออกของครูที่มีตอสัมพันธภาพกับ
ผูปกครองและชุมชนในลักษณะของการรวมมือกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการยอมรับซึ่งกันและ
กัน เปนปจจัยสำคัญท่ีสงเสริมใหเกิดการทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ การมีความรวมมือในลักษณะนี้
สามารถเสริมสรางความเขมแข็งใหกับกิจกรรมของชุมชนและสนับสนุนการดำเนินงานในดานตาง ๆ ได
อยางยั่งยืน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู ดานการปฏิบัติหนาที่ครู ควรรับผิดชอบใน
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งานที่ไดรับมอบหมายใหดีที่สุด รวมทั้งมุงมั่นในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยการจัดการเรียนรูที ่มี
คุณภาพ ซึ่งจะชวยสงเสริมใหผูเรียนมีความคิดริเริ่มและเปนนวัตกรรม ครูควรใหความสำคัญในการดูแลและ
พัฒนาผูเรียนในลักษณะรายบุคคล โดยคำนึงถึงศักยภาพและความสามารถเฉพาะตัวของผูเรียนแตละคน
เพื่อเสริมสรางการเรียนรูที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ สกุณา ใบภักดี (2565) 
ไดศึกษา ปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก 
 3. ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมเครือขายพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาในอำเภอราษีไศล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 ดวยสมการ

พยากรณ พบวา มี 6 ปจจัยที่รวมกันสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  ไดแก ดานความกาวหนา การ

ยอมรับ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเรา เรากับเพ่ือนรวมงาน และเรากับผูใตบังคับบัญชา สภาพ

การทำงานที่ทำงานและบรรยากาศ ลักษณะของงาน และความสำเร็จ โดย 6 ปจจัยนี้รวมกันสงผลตอ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ความกาวหนา เปนสิ่งที่ดึงดูดใหครูพยายามฝกฝนตนเองและพยายามพัฒนางาน

เพื่อใหตนเองมีความกาวหนาในตำแหนง เพื่อนำมาซึ่งคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และตำแหนงครูที่บรรจุเปน

ขาราชการนั้นจะมีขั้นความกาวหนาในการทำงานอยางมีประสิทธิภาพโดยรอยละ 47 มีแรงจูงใจในการ

ปฎิบัติงานซึ่งมาพรอมกับเงินเดือนที่เปนปจจัยหลักในการดำเนินชีวิตของครูสอดคลองกับ ทิศชากร แสนสุริ

วงค (2561) ไดศึกษา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูที ่สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา 

พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครู ดานการไดรับความสำเร็จ มีผลตอการปฏิบัติงานของครู ทำให

ครูเกิดความพอใจและภูมิใจผลสำเร็จของงานนั้น 
 

องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 
จากการศึกษาวรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวขอ. ผูวิจัยไดเลือกปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำมาเปนการมาเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 

                    

ความรับผิดชอบ

นโยบายและการ
บริหารการใหการนิเทศ

เงินเดือนและ
ผลประโยชน

ตอบแทน
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สรุป 
สรุปผลการสังเคราะหจากการศึกษา พบวา ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำนั้น ควรใหเงินเดือนตาม

ความสามารถและความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติโดยคำนึงถึงความยากงายของงานดวย รวมทั้งการ
กำหนดนโนบายเพ่ือเปนทิศทางในการปฏิบัติงานสูเปาหมายที่สถานศึกษากำหนด ตลอดจนการนเิทศ
ติดตามใหกำลังใจเสริมแรงอยางสม่ำเสมอ 
 

ขอเสนอแนะ  
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้
 1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชประโยชน 
   1.1 ดานความกาวหนา ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการพัฒนาและสงเสริมศักยภาพของครู
อยางตอเนื่องผานการจัดอบรมและพัฒนาวิชาชีพประจำปอยางตอเนื่อง โดยกำหนดหลักสูตรที่สอดคลอง
กับความตองการจำเปนของครูในบริบทของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 เชน หลักสูตรเทคโนโลยีทาง
การศึกษา หลักสูตรปญญาประดิษฐเพื่อการจัดการเรียนการสอนและการบริหารงานบุคคล การพัฒนา
ทักษะการสอนแบบ Active Learning รวมถึงแนวทางการบริหารจัดการหองเรียนอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ ควรมีการพัฒนาระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนใหมีความโปรงใสและเปนธรรม โดยใชเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและอิงตามผลสัมฤทธิ์ที่เปนรูปธรรม เชน การดำเนินการวิจัยในชั้นเรียน 
การพัฒนาสื่อการเรียนการสอนที่เปนนวัตกรรม และการมีสวนรวมในการพัฒนาโรงเรียน ทั้งนี ้ ควร
สนับสนุนใหครูมีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ (Professional Learning Community) 
เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนองคความรูและแนวปฏิบัติที่ดี ซึ่งสามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพ
การจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
   1.2 ดานการยอมรับ ผูบริหารควรสงเสริมและเปดโอกาสใหครูนำเสนอผลงานวิชาการและแนว
ปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practices) ทั้งในระดับโรงเรียน เครือขายสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา และเวที
ทางวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เพื่อสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูและยกระดับคุณภาพการจัด
การศึกษา โดยมีการสนับสนุนดานงบประมาณอยางเปนระบบ เชน คาตีพิมพเผยแพรผลงานวิจัย คาใชจาย
ในการเดินทางเพื่อนำเสนอผลงาน และคาใชจายในการพัฒนาสื่อการเรียนการสอน นอกจากนี้ ควรมีการ
พัฒนาระบบการใหรางวัลเชิดชูเกียรติอยางเปนทางการ เพื่อเปนแรงจูงใจใหครูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
เชน รางวัลครูดีเดนแหงป รางวัลครูผูพัฒนาสื่อการสอนดีเดน หรือรางวัลเชิงนวัตกรรมดานการศึกษา ทั้งนี้ 
การไดรับการยอมรับจากผูบริหาร เพื่อนรวมงาน และองคกรทางการศึกษาไมเพียงแตสงเสริมขวัญกำลังใจ
แกครู แตยังชวยกระตุนใหเกิดบรรยากาศการทำงานที่เอื ้อตอการพัฒนาทางวิชาชีพและการยกระดับ
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนโดยรวมดวย 
   1.3 ดานความสัมพันธ ระหวางผู บ ังคับบัญชากับเรา เรากับเพื ่อนรวมงาน และเรากับ
ผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรมีบทบาทในการสงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและครู เพ่ือ
สรางบรรยากาศการทำงานที่เอ้ือตอความรวมมือและการพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการเสริมสราง
ระบบพี่เลี้ยงทางวิชาการ เพื่อใหครูที่มีประสบการณทำหนาที่เปนที่ปรึกษาใหกับครูใหม ทั้งในดานการ
จัดการเรียนการสอนและการบริหารงานในโรงเรียน การใหคำปรึกษาที่เปนระบบจะชวยใหครูสามารถ
ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมการทำงานไดรวดเร็วขึ้น รวมถึงเปนแนวทางในการแลกเปลี่ยนองคความรูและ
ถายทอดประสบการณอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมวัฒนธรรมการทำงานเปนทีม โดยมีการจัดกิจกรรมที่
สงเสริมความรวมมือระหวางบุคลากร เชน กิจกรรมพัฒนาทีม การระดมสมองแกปญหารวมกัน และ
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โครงการพัฒนางานที่ตองอาศัยการทำงานเปนทีม การมีสวนรวมในการดำเนินโครงการรวมกันจะชวย
เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางครูในโรงเรียน และผูบริหารควรพัฒนาทักษะการสื่อสารภายใน
โรงเรียน มีการจัดอบรมเกี่ยวกับการสื่อสารอยางสรางสรรค และภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง เพื่อพัฒนา
ทักษะการส่ือสารระหวางบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน การสื่อสารที่ดีจะชวยลดความขัดแยง และสราง
บรรยากาศที่สงเสริมความรวมมือระหวางผู บริหาร ครู การดำเนินตามมาตรการขางตนจะชวยสราง
วัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการทำงานเปนทีม และสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางครูในโรงเรียน ซึ่งจะ
นำไปสูการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางยั่งยืน 
   1.4 ดานสภาพการทำงานที่ทำงานและบรรยากาศ ผูบริหารควรใหความสำคัญตอการพัฒนา
สภาพแวดลอมในการทำงานและบรรยากาศภายในโรงเรียน เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพในการจัดการเรียน
การสอนและเพิ่มขวัญกำลังใจใหแกครู โดยดำเนินการปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานทางการศึกษา มีการจัดหา
เทคโนโลยีทางการศึกษา สื่อดิจิทัล และอุปกรณการเรียนการสอนที่ทันสมัย เพ่ือใหครูสามารถนำเทคโนโลยี
มาใชในการจัดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ควรพัฒนาระบบอินเทอรเน็ตใหครอบคลุมและ
มีความเสถียร เพื่อตอบสนองตอการจัดการเรียนการสอนในยุคดิจทัิล อีกทัง้ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมทาง
กายภาพของโรงเรียน ใหมีสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู โดยการจัดมุมอานหนังสือ ปรับปรุงภูมิทัศน
ใหมีพ้ืนที่สีเขียวมากขึ้น และพัฒนาโครงสรางภายนอกอาคารใหเปนระเบียบ สะอาด สวยงาม และปลอดภัย 
นอกจากนี้ ควรมีการจัดสรรพื้นที่สรางสรรค สำหรับการทำกิจกรรมทางวิชาการและการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางครูและนักเรียน และผูบริหารควรมีนโยบายในการลดภาระงานเอกสารของครู นำระบบสารสนเทศ
เพื่อการบริหารจัดการมาใชในการลดภาระงานเอกสารของครู เชน ระบบจัดเก็บขอมูลนักเรียน ระบบ
ประเมินผลการเรียน ระบบการจัดทำแผนการสอนออนไลน และระบบรายงานผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวย
ใหครูสามารถมุงเนนไปที่การจัดการเรียนการสอนไดอยางเต็มท่ี การดำเนินตามมาตรการขางตนจะชวย
สงเสริมสภาพแวดลอมในการทำงานที ่เหมาะสม เพิ ่มประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรู  และสราง
บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการพัฒนาทั้งครูและนักเรียน ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนโดยรวม 
   1.5 ดานลักษณะของงาน ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความสามารถและความถนัดของครู รวมถึงสงเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพอยางตอเนื่อง โดยผูบริหารควร
กำหนดโครงสรางงานที่เอื้อตอการใชศักยภาพของครูอยางเต็มที่ โดยเปดโอกาสใหครูเลือกปฏิบัติงานที่
สอดคลองกับความสามารถและความถนัดของตน เชน ครูที่มีความเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีอาจไดรับ
มอบหมายใหพัฒนาและออกแบบสื่อดิจิทัล เพื่อใชในการจัดการเรียนรู หรือครูที่มีความสามารถดานศิลปะ
และนวัตกรรมอาจมีบทบาทในการพัฒนากิจกรรมสรางสรรคภายในโรงเรียน ซึ่งจะชวยใหครูสามารถทำงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัต ิผูบริหารควรเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และการออกแบบกิจกรรมการเรียนรูที่สอดคลองกับความสามารถของตนเอง
และความตองการของผูเรียน ซึ่งจะชวยใหการจัดการเรียนการสอนมีความยืดหยุน และสามารถปรับเปลี่ยน
ใหเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนและศักยภาพของนักเรียนไดดียิ่งขึ้น อีกทั้งควรมีการสนับสนุนใหครู
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ผานการจัดอบรมและการเรียนรู แบบดิจิทัล เชน การพัฒนาหลักสูตร e-
Learning การเร ียนบน Massive Open Online Courses (MOOCs) และแพลตฟอรมการฝ กอบรม
ออนไลน ท่ีชวยใหครูสามารถเขาถึงองคความรู  
ใหม ๆ ไดสะดวกรวดเร็ว และสามารถนำไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   1.6 ดานความสำเร็จ ผูบริหารควรสรางระบบสนับสนุนที่ชวยใหครูสามารถพัฒนาและบรรลุ
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ความสำเร็จในวิชาชีพไดอยางเปนรูปธรรม โดยพัฒนาระบบการใหรางวัลที่สะทอนถึงความสามารถและ
ความทุมเทของครูอยางเปนธรรมและโปรงใส เชน การมอบรางวัลเชิดชูเกียรติ รางวัลครูดีเดน การให
คาตอบแทนพิเศษ หรือการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยคำนึงถึงผลงานและความสามารถเปนหลัก 
นอกจากนี้ การใหโอกาสทางการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น หรือการสนับสนุนการเขารวมอบรมและสัมมนา
ระดับประเทศและระดับนานาชาติ จะชวยเสริมสรางศักยภาพของครูและพัฒนาองคความรูท่ีสามารถนำมา
ประยุกตใช ในการจัดการเร ียนการสอนได และผู บร ิหารควรนำแนวคิด "Fail Forward" มาใชใน
กระบวนการพัฒนาครู เพ่ือเปดโอกาสใหครูสามารถลองผิดลองถูกและกลาทดลองนวัตกรรมการสอนใหม ๆ 
ทดลองการทำงานในรูปแบบที่ครูสนใจ โดยไมตองกังวลกับความผิดพลาด การเรียนรูจากขอผิดพลาดถือ
เปนองคประกอบสำคัญของกระบวนการพัฒนา โดยผู บริหารควรใหการสนับสนุนและคำแนะนำเชิง
สรางสรรค แทนการตำหนิหรือลงโทษ และปรับปรุงโครงสรางการบริหารจัดการใหเอ้ือตอการทำงานของครู 
โดยลดขั ้นตอนที ่ยุ งยากในระบบราชการ และเปดโอกาสใหครูมีอำนาจตัดสินใจในงานที ่รับผิดชอบ 
โดยเฉพาะในเรื่องของการออกแบบการเรียนการสอน การพัฒนาสื่อการเรียนรู และการบริหารจัดการ
หองเรียน การใหอิสระในการปฏิบัติงานจะชวยเสริมสรางความคิดสรางสรรค ความรับผิดชอบ และความ
เปนเจาของในงานของคร ู
 2. ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 

    2.1 ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ ที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการครู เชน 
การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสำคัญ หรือการพัฒนาในดานทักษะการคิดขั้นสูง 
เพ่ือใหเกิดความเขาใจเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยที่สามารถพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการครู 

    2.2 ควรศึกษาการวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหวางกลุมโรงเรียนตาง ๆ โดยเปรียบเทียบระหวาง
กลุมโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันหรือในบริบทที่แตกตาง เชน โรงเรียนในเมืองและชนบท เพื่อศึกษาวา
ปจจัยแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของราชการครูมีความแตกตางกันหรือไม 

    2.3 ควรศึกษาปจจัยแรงจูงใจในกลุ มขาราชการครูในกลุ มครูระดับมัธยมศึกษา เพ่ือ
เปรียบเทียบผลลัพธและความแตกตางของปจจัยแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานระหวางครูใน
ระดับท่ีตางกัน 
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