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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโดยแบ่งการวิจัยออกเป็น2ข้ันตอนได้แก่ข้ันตอนที่1การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจใ
นการปฏิบัติงานของครูจากเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง จำนวน 10 แหล่ง เครื่ องมือที ่ใช้ ได้แก่ 
แบบสังเคราะห์เอกสาร สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี ่และร้อยละ และขั ้นตอนที ่ 2 
การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบโดยผู ้ทรงคุณวุฒิจำนวน  5 คนเคร ื ่องม ือที ่ใช้ ได ้แก่ 
แบบสอบถามชน ิดมาตราส ่วนประมาณค ่ า  5 ระด ับสถ ิต ิท ี ่ ใช ้ ในการว ิ เคร าะห ์ข ้ อม ูล  ได ้ แก่  
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ประกอบด้วย 6 องค ์ประกอบ ได ้แก ่  1) ความสำเร ็จของงาน 2) ล ักษณะของงานท ี ่ปฏ ิบ ัต ิ  3) 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4) การได้รับการยอมรับนับถือ 5) ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน และ 6 ) 
เงินเดือนและค่าตอบแทน และผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   
( 𝑋̅= 4.63, 𝑆. 𝐷. = 0.48)  

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ความสำเร็จของงาน, การได้รับการยอมรับนับถือ 
 

Abstract 
This research aimed to study and evaluate the appropriateness of the components of 

teachers’ work motivation. The study was conducted in two phases. In Phase 1, the components 

of teachers’ work motivation were synthesized from ten relevant documents and research 

studies, using a document synthesis form as the research instrument; the data were analyzed 

using frequency and percentage. In Phase 2, the appropriateness of the identified components 

was evaluated by five experts using a five-point rating-scale questionnaire, and the data were 

analyzed using mean and standard deviation. The findings indicated that teachers’ work 
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motivation comprises six components: (1) work achievement, (2) job characteristics, (3) 

interpersonal relationships within the organization, (4) recognition, (5) career advancement, 

and (6) salary and compensation. The overall appropriateness of the components was rated at 

the highest level (𝑋̅ = 4.63, S.D. = 0.48). 
Keywords: Work Motivation, Work Achievement, Recognition 

 
1. บทนำ 

การศึกษาเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของคนไทยทุกคนที่รัฐต้องจัดให้ เพื่อพัฒนาคนไทยทุกช่วงวัยให้มีความ
เจริญงอกงามทุกด้าน อันเป็นต้นทุนทางปัญญาที่สำคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะ และสมรรถนะในการ
ประกอบสัมมาชีพ ตลอดจนการดำรงชีวิตร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุข  ซึ่งจะนำไปสู่เสถียรภาพและ
ความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่  21 
(สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) โรงเรียนในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่
สำคัญในการพัฒนาการศึกษาของชาติให้มีคุณภาพสูงขึ้น จึงต้องจัดการเรียนการสอนที่พัฒนาการคิดวิเคราะห์ 
การทำงาน และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมอย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพ โดยมีครูเป็นบุคลากรหลักที่มี
บทบาทสำคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 

แรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยที่กำหนดทิศทางและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน  (Ryan & Deci, 
2000) แรงจูงใจในระดับสูงไม่เพียงส่งผลดีต่อตัวครูในการเพิ่มความพึงพอใจและลดภาวะหมดไฟ  แต่ยังส่งผล
โดยตรงต่อการจัดการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ และนำไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้นของผู้เรียน (Goddard & 
Hoy, 2000) ด้วยเหตุนี้ แรงจูงใจในการทำงานจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากครูที่มีแรงจูงใจสูงย่อมเป็นผู้ที่
กระตือรือร้น พร้อมพัฒนาตนเอง และพร้อมแบ่งปันความรู้กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญที่ขับเคลื่อน
การพัฒนาวิชาชีพครู 

ทั้งนี้ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้หลากหลาย โดย  Robbins และ 
Judge (2019) อธิบายว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่แสดงถึงความเข้มข้น ทิศทาง  และ
ความพากเพียรพยายามของบุคคลในการมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  สอดคล้องกับ Dessler (2020) ที่ระบุว่า 
แรงจูงใจในการทำงานเป็นความเข้มข้นของความปรารถนาของบุคคลที่จะทำกิจกรรมหนึ่งให้สำเร็จ  ซึ่งได้รับ
อิทธิพลจากรางวัลหรือผลตอบแทนที่บุคคลคาดหวังจะได้รับจากการปฏิบัติงาน  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกที่กระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท และผูกพัน
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษา 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานได้รับการอธิบายผ่านทฤษฎีที่สำคัญหลายทฤษฎี  ได้แก่ ทฤษฎี
ลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1943) ที่อธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นลำดับขั้นตั้งแต่ความ
ต้องการพื้นฐานจนถึงความต้องการความสำเร็จสูงสุด ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ที่จำแนกปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจออกเป็นปัจจัยจูงใจ (motivators) เช่น ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับ
ถือ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และปัจจัยค้ำจุน (hygiene factors) เช่น เงินเดือนและสภาพการ
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ทำงาน ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1961) ที่เน้นความต้องการความสำเร็จ ความผูกพัน และ
อำนาจ ตลอดจนทฤษฎีการกำหนดตนเอง (Self-Determination Theory) ของ Ryan และ Deci (2000) ที่
อธิบายแรงจูงใจภายในและภายนอก ทั้งนี้ ทฤษฎีดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู เช่น Shepherd-Jones และ Salisbury-Glennon (2018), Alfianita และคณะ (2022) 
และ Sabthazi และคณะ (2024) ซึ่งพบว่าทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกล้วนมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู 

อย่างไรก็ตาม สภาพการปฏิบัติงานของครูในปัจจุบันยังพบปัญหาหลายประการที่ส่งผลต่อระดับ
แรงจูงใจ เช่น ภาระงานที่มากเกินไป ความก้าวหน้าในวิชาชีพที่ไม่ชัดเจน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ยังไม่
สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการขาดการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ปัญหาเหล่านี้
ส่งผลให้ครูเกิดความเหนื่อยล้าและขาดกำลังใจในการปฏิบัติงาน  ดังนั้น การทำความเข้าใจองค์ประกอบของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจึงมีความจำเป็น เพ่ือเป็นแนวทางในการเสริมสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจของ
ครูให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้วยหลักการและเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู โดยการสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และนำองค์ประกอบที่ได้ไปประเมิน
ความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ถูกต้องและ
เหมาะสม อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต่อไป 
 

2. วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. เพ่ือประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

3. วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้แบ่งการดำเนินการออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
ข ั ้ นตอนท ี ่  1  การส ั ง เคราะห ์ องค ์ประกอบของแรงจ ู ง ใจ ในการปฏ ิบ ั ต ิ ง านของครู  

โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
จำนวน 10 แหล่ง (กอบกุล ต๊ะปะแสง, 2563; จิราภรณ์ บุญสุนีย์, 2567; เฉลิมวงค์ สังข์สุวรรณ, 2565; 
ชญานิษฐ์ ทองมีศร, 2567; ณัฐธิดา สุระเสนา, 2564; มัณฑนา ชุมปัญญา, 2563; สุจิรา ถาปันแก้ว, 2565; 
Alfianita et al., 2022; Sabthazi et al., 2024; Shepherd-Jones & Salisbury-Glennon, 2018) 
เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสังเคราะห์องค์ประกอบ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ความถี่และร้อยละ 
โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถ่ีตั้งแต่ 5 หรือร้อยละ 50 ขึ้นไป 

ทั้งนี้การกำหนดเกณฑ์ความถี่ตั้งแต่ร้อยละ50ขึ้นไปตั้งอยู่บนหลักการที่ว่าองค์ประกอบที่ปรากฏใน
แหล่งข้อมูลมากกว่ากึ่งหนึ่งของแหล่งที่ศึกษาย่อมสะท้อนถึงความสอดคล้องและการยอมรับร่วมกันในเชิง
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วิชาการว่าเป็นองค์ประกอบสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจึงมีความเหมาะสมที่จะคัดเลือกไว้เป็น
กรอบแนวคิดของการวิจัยในการสังเคราะห์องค์ประกอบผู้วิจัยดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้ (1) ศึกษาและ
รวบรวมองค์ประกอบของแรงจูงใจที่ปรากฏในเอกสารและงานวิจัยแต่ละแหล่ง (2 ) จำแนกและลงรหัส
องค์ประกอบที่มีความหมายและขอบเขตเชิงเนื้อหาตรงกัน (3) รวมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงหรือ
เหมือนกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกันโดยพิจารณาจากนิยามเชิงปฏิบัติการและ (4)นับความถี่และคำนวณค่า
ร้อยละขององค์ประกอบแต่ละรายการ เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือก 

ขั้นตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โดยนำองค์ประกอบที ่ได้จากการสังเคราะห์ไปให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ประเมินความเหมาะสม 
เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

4. ผลการวิจัย 

ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง จำนวน 10 แหล่ง โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 หรือร้อยละ 50 ขึ้นไป 
ทำให้ได้องค์ประกอบจำนวน 6 องค์ประกอบ เนื่องจากบางองค์ประกอบมีความหมายที่เหมื อนกัน ผู้วิจัยจึง
สังเคราะห์องค์ประกอบที่มีความหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ด้วยกัน รายละเอียดดังตารางที ่1 
ตารางที ่1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

องค์ประกอบ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ

คร ู

1. 
กอ

บก
ุล 

ต๊ะ
ปะ

แส
ง (

25
63

) 

2. 
มัณ

ฑน
า ชุ

มป
ัญญ

า (
25

63
) 

3. 
ณัฐ

ธิด
า ส

ุระ
เส

นา
 (2

56
4)

 

4. 
เฉ

ลิม
วง

ค์ 
สัง

ข์ส
ุวร

รณ
 (2

56
5)

 

5. 
สุจ

ิรา
  ถ

าป
ันแ

ก้ว
 (2

56
5)

 

6. 
จิร

าภ
รณ

์ บ
ุญส

ุนีย
์ (2

56
7) 

7. 
ชญ

าน
ิษฐ

 ์ท
อง

มีศ
ร (

25
67

) 

8. 
Sh

ep
he

rd
 e

t a
l. 

(20
18

) 

9. 
Al

fia
nit

a, 
et

 a
l. 

(20
22

) 

10
. S

ab
th

az
i e

t a
l. 

(20
24

) 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บที่
คัด

สร
ร 

ความสำเร็จของงาน           7 70 √ 
-ความสำเร็จในการ
ทำงาน 

   √          

-ด้านความสำเร็จของ
งาน 

√  √           

-ความสำเร็จของงาน
ที่ปฏิบัต ิ

 √   √         
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-ด้านความสำเร็จใน
การ 
ทำงาน 

     √        

-ความสำเร็จ          √    
ลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ

          7 70 √ 

-ลักษณะงานท่ีปฏิบตั ิ   √          
-ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัต ิ

 √ √  √ √        

-ด้านลักษณะงาน √             
-ความเข้มข้นของงาน          √    
ความก้าวหน้าใน
หน้าท่ี 
การงาน 

          6 60 √ 

-ความก้าวหน้าใน
ตำแหน่ง 

   √          

-โอกาสที่ไดร้ับความ 
ก้าวหน้าในอนาคต 

   √          

-ความก้าวหน้าในงาน     √         
- ด้านความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน 

√             

-ด้านความก้าวหน้าใน 
หน้าท่ีการงาน 

     √        

-ด้านความก้าวหน้าใน 
ตำแหน่งหน้าที ่

  √           

-ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้าหน้า 

      √       

ตาราง 1 (ต่อ) 
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องค์ประกอบ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ู

1. 
กอ

บก
ุล 

ต๊ะ
ปะ

แส
ง (

25
63

) 

2. 
มัณ

ฑน
า ชุ

มป
ัญญ

า (
25

63
) 

3. 
ณัฐ

ธิด
า ส

ุระ
เส

นา
 (2

56
4)

 

4. 
เฉ

ลิม
วง

ค์ 
สัง

ข์ส
ุวร

รณ
 (2

56
5)

 

5. 
สุจ

ิรา
  ถ

าป
ันแ

ก้ว
 (2

56
5)

 

6. 
จิร

าภ
รณ

์ บ
ุญส

ุนีย
์ (2

56
7) 

7. 
ชญ

าน
ิษฐ

 ์ท
อง

มีศ
ร (

25
67

) 

8. 
Sh

ep
he

rd
 e

t a
l. 

(20
18

)  

9. 
Al

fia
nit

a, 
et

 a
l. 

(20
22

)  

10
. S

ab
th

az
i e

t a
l. 

(20
24

) 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บที่
คัด

สร
ร 

ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

          6 60 √ 

-ความสัมพันธ์
ระหว่างผูร้่วมงาน 

   √          

-สัมพันธภาพกับ
บุคลากร 

    √         

-ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

 √            

-ด้านความสมัพันธ์
กับ 
เพื่อนร่วมงาน 

  √           

-ความต้องการ
สัมพันธ์ 
ทางสังคม 

      √       

-ความสัมพันธ์        √      
การได้รับการยอมรับ
นับถือ 

          6 60 √ 

-การยอมรับนับถือ    √          
-การไดร้ับการ
ยอมรับนับถือ 

    √         

-ด้านการยอมรับนับ
ถือ 

√  √           

-ด้านการได้รับการ
ยอมรับ 
นับถือ 

     √        

-การไดร้ับการ
ยอมรับ 

        √     
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เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

          5 50 √ 

-เงินเดือน    √          
-เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

    √         

-ด้านค่าตอบแทน
และ 
สวัสดิการ 

√             

-เงินเดือนและ
ผลตอบแทน 

 √            

-ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน 

  √           

ความรับผิดชอบ           4 40  
-ความรับผดิชอบ    √ √         

 
ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของ
คร ู

1. 
กอ

บก
ุล 

ต๊ะ
ปะ

แส
ง (

25
63

) 

2. 
มัณ

ฑน
า ชุ

มป
ัญญ

า (
25

63
) 

3. 
ณัฐ

ธิด
า ส

ุระ
เส

นา
 (2

56
4)

 

4. 
เฉ

ลิม
วง

ค์ 
สัง

ข์ส
ุวร

รณ
 (2

56
5)

 

5. 
สุจ

ิรา
  ถ

าป
ันแ

ก้ว
 (2

56
5)

 

6. 
จิร

าภ
รณ

์ บ
ุญส

ุนีย
์ (2

56
7) 

7. 
ชญ

าน
ิษฐ

 ์ท
อง

มีศ
ร (

25
67

) 

8. 
Sh

ep
he

rd
 e

t a
l. 

(20
18

)  

9. 
Al

fia
nit

a, 
et

 a
l. 

(20
22

)  

10
. S

ab
th

az
i e

t a
l. 

(20
24

) 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บที่
คัด

สร
ร 

-ด้านความรับผิดชอบ   √   √        
นโยบายและการ
บริหาร 

          3 30  

-นโยบายและการ
บริหาร 

   √ √         

-นโยบายและการ
บริหารงาน 

 √            

สภาพการทำงาน           4 40  
-สภาพการทำงาน    √          
-สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

    √         

-ด้านสภาพการ
ทำงาน 

  √           
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-ความสะดวกสบาย         √     
ความรู้สึกมั่นคงใน
งาน 
ที่ปฏิบัติ 

          3 30  

-ความรู้สึกมั่นคงใน
งาน 
ที่ปฏิบัต ิ

 √   √         

-ความมั่นคงในงาน    √          
สถานภาพของอาชีพ    √       1 10  
วิธีปกครองบังคับ
บัญชา 

   √       1 10  

ความเป็นอยู่ส่วนตัว    √       1 10  
ความเป็นอิสระ        √   1 10  
ความสามารถ        √   1 10  
การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น         √  1 10  
ความต้องการส่วน
บุคคล 

        √  1 10  

ความต้องการ
ดำรงชีวิต 

      √    1 10  

ความภาคภูมิใจ         √  1 10  
ความโดดเด่ียว        √   1 10  
การมีส่วนร่วมในงาน          √ 1 10  

รวม 5 6 8 14 10 5 3 4 5 3    

จากตารางที่ 1 พบว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสำเร็จของงาน (ร้อยละ 70) 2) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (ร้อยละ 
70) 3) ความสัมพันธ ์ในหน่วยงาน (ร ้อยละ 60) 4) การได ้ร ับการยอมร ับนับถือ (ร ้อยละ 60) 5) 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (ร้อยละ 60) และ 6) เงินเดือนและค่าตอบแทน (ร้อยละ 50) 

เนื่องจากบางองค์ประกอบมีความหมายที่เหมือนกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสังเคราะห์องค์ประกอบที่มี
ความหมายคล้ายคลึงกันเข้าไว้ด้วยกัน ดังนี้  
 1) ความสำเร็จของงาน แทนข้อความ ดังนี้ ความสำเร็จในการทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน 
ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ความสำเร็จ รวมความถ่ีได้ 7 หรือร้อยละ70 
 2) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แทนข้อความ ดังนี้ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านลักษณะงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความเข้มข้นของงานรวมความถ่ีได้ 7 หรือร้อยละ70 



 
671 

 

ISSN: 2586-9434 (Print) Vol.12 No.1 (January-March 2026) 
Journal of Buddhist Education and Research 

 3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน แทนข้อความ ดังนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานสัมพันธภาพกับ
บุคลากร ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์กับ เพื่อนร่วมงานความต้องการสัมพันธ์ ทางสังคม 
ความสัมพันธ์ รวมความถ่ีได้ 6 หรือร้อยละ60 
 4) การได้รับการยอมรับนับถือ แทนข้อความ ดังนี้ การยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับรวมความถ่ีได้ 6 หรือร้อยละ60 
 5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แทนข้อความ ดังนี้ ความก้าวหน้าในตำแหน่งโอกาสที่ได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ความก้าวหน้าในงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ความต้องการความจริญก้าวหน้าหน้า รวมความถี่ได้ 6 
หรือร้อยละ60 
 6) เงินเดือนและค่าตอบแทน แทนข้อความ ดังนี้ เงินเดือน เงินเดือนและค่าตอบแทน 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เงินเดือนและผลตอบแทน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน รวมความถี่ได้ 5 หรือ
ร้อยละ50 

จากนั ้น ผ ู ้ว ิจ ัยได้นำองค์ประกอบที ่ได ้จากการสังเคราะห์ไปให้ผ ู ้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 
ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ผลการประเมินสามารถสรุปรายละเอียดได้ดังตาราง 2 
 
ตารางที ่2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ข้อ รายการ   𝑋̅              
𝑆. 𝐷. 

แปลผล 

1 
2 
3 
4 
5 
6 

ความสำเร็จของงาน 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 

4.64 
4.63 
4.75 
4.80 
4.60 
4.44 

0.49 
0.49 
0.44 
0.41 
0.50 
0.51 

 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
 

เฉลี่ยรวม 4.63 0.48 มากที่สุด 
จากตาราง 2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

พบว่า มีความเหมาะสมโดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด (M = 4.63, SD = 0.48) เมื ่อพิจารณาราย
องค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบที่ 4 การได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (M = 4.80, SD = 0.41) 
รองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบที่ 3 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (M = 4.75, SD = 0.44) องค์ประกอบที่ 1 
ความสำเร็จของงาน (M = 4.64, SD = 0.49) องค์ประกอบที่ 2 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (M = 4.63, SD = 
0.49) องค์ประกอบที่ 5 ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน (M = 4.60, SD = 0.50) และองค์ประกอบที่ 6 
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เงินเดือนและค่าตอบแทน (M = 4.44, SD = 0.51) ตามลำดับ ทุกองค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป จึง
ถือว่าเหมาะสมและสามารถคงไว้ในกรอบแนวคิดการวิจัยได้ 
 

5. อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ได้องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสำเร็จของงาน 2) 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4) การได้รับการยอมรับนับถือ 5) ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน และ 6) เงินเดือนและค่าตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Ryan และ Deci (2000) ที่ระบุ
ว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่กำหนดทิศทางและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจที่เกิดจากทั้งปัจจัยภายใน 
เช่น ความสำเร็จของงานและการได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจัยภายนอก เช่น เงินเดือนและค่าตอบแทน 
ล้วนมีบทบาทสำคัญในการเสริมสร้างความมุ่งมั่นในการทำงานของครู 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบที่สังเคราะห์ได้ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) สามารถจำแนก
ได้เป็นปัจจัยจูงใจ (motivators) ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และปัจจัยค้ำจุน (hygiene factors) ได้แก่ ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน และเงินเดือนและค่าตอบแทน แสดงให้เห็นว่าการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูจำเป็นต้องดำเนินการ
ทั้งสองปัจจัยควบคู่กัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1943) และทฤษฎีความ
ต้องการของ McClelland (1961) ที่ชี ้ว่าความต้องการความสำเร็จและการยอมรับเป็นแรงขับสำคัญของ
พฤติกรรมการทำงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Alfianita และคณะ (2022) และ Sabthazi 
และคณะ (2024) ที่พบว่าปัจจัยภายในและภายนอกส่งผลต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของครู  และ
งานวิจ ัยของ Shepherd-Jones และ Salisbury-Glennon (2018) ที ่พบว่าการรับรู ้และภาวะผู ้นำของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของครู 

ทั้งนี้ องค์ประกอบที่มีความถี่สูงสุด ได้แก่ ความสำเร็จของงานและลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (ร้อยละ 
70) สะท้อนให้เห็นว่าครูให้ความสำคัญกับความสำเร็จในงานและลักษณะงานที่ตนปฏิบัติเป็นลำดับต้น ซึ่งเป็น
ปัจจัยจูงใจที่เกี ่ยวข้องกับเนื้องานโดยตรง สอดคล้องกับแนวคิดของ Goddard และ Hoy (2000) ที่พบว่า
แรงจูงใจในระดับสูงส่งผลโดยตรงต่อการจัดการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ และนำไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น
ของผู้เรียน 

นอกจากนี้ องค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  การได ้ร ับการยอมรับนับถือ  และ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (ร้อยละ 60) แสดงให้เห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมในการทำงานและการ
เห็นคุณค่าในตัวครูเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมแรงจูงใจ ขณะที่เงินเดือนและค่าตอบแทน (ร้อยละ 50) แม้จะ
เป็นปัจจัยค้ำจุน แต่ก็ยังเป็นองค์ประกอบที่จำเป็นต่อการธำรงรักษาแรงจูงใจของครู ผลการวิจัยนี้จึงยืนยันว่า
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต้องดำเนินการอย่างครอบคลุมทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 
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6. ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาควรนำองค ์ประกอบของแรงจ ู งใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานของคร ูท ั ้ ง  6 

องค์ประกอบไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจของครูโดยเฉพาะการส่งเสริมความสำเร็จของงาน 
การออกแบบลักษณะงานที่เหมาะสมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในหน่วยงานการยกย่องและยอมรับผลงานของ
ครู การเปิดโอกาสความก้าวหน้าในวิชาชีพ ตลอดจนการจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบหรือแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามองค์

ประกอบที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้และนำไปทดลองใช้กับครูในบริบทที่หลากหลายเพ่ือยืนยันประสิทธิผลขององ
ค์ประกอบและขยายองค์ความรู้ในการพัฒนาแรงจูงใจของครูต่อไป 
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