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บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 
การศึกษาค้นคว้าในครั ้งนี ้ มีวัตถุประสงค์ทางการวิจัย คือ 1) เพื ่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครู 

บนพื้นท่ีสูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ

ครูบนพื้นที ่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  

ช่วงอายุ และประสบการณ์ในการท างาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ ครูผู ้สอนในสถานศึกษาบนพื้นที ่สูง   

สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 141 แห่ง รวมทั้งสิ ้นจ านวน 1 ,977 คน  

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้จ านวน 322 คน  

และใช้วิธีการสุ ่มแบบแบ่งชั ้น (stratified sampling) เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วน 

ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) สถิติที ่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การแจกแจงความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเอฟ (F-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova)  

จากผลการวิจัย 1) แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  

เขต 3 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณารายด้าน พบวา อยู ่ในระดับมากจ านวน 2 ด้าน  

และระดับปานกลาง 4 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์

และสังคม รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของ

งาน ด้านการยอมรับนับถือตามล าดับ และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นท่ีสูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์ในการท างาน  ผลการเปรียบเทียบจ าแนก

ตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า ครูผู้สอนที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการเปรียบเทียบจ าแนกตามช่ว งอายุ พบว่า ครูผู้สอนที่มีช่วงอายุ

ต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการเปรียบเทียบจ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ครูผู้สอนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
The objectives of this research were: 1) to study the work motivation of teachers in highland 

areas under Chiang Mai Primary Educational Service Area Office 3, and 2) to compare the work motivation 
of these teachers classified by school size, age range, and work experience. The population used in this 
research consisted of 1,977 teachers from 141 educational institutions in highland remote areas under 
Chiang Mai Primary Educational Service Area Office 3. The sample size was determined using the Krejcie 
and Morgan formula, resulting in 322 participants selected through stratified sampling. The research 
instrument was a 5-level rating scale questionnaire. Statistics used for data analysis included frequency 
distribution, percentage, mean, standard deviation, F-test, and One-Way ANOVA. Research findings 
revealed: 1) Overall work motivation among highland area teachers under the Primary Educational 
Service Area Office Chiang Mai Zone 3 was at a moderate level. When considered by individual aspects, 
2 aspects were at high levels and 4 aspects were at moderate levels, ranked from highest to lowest as 
follows: relationships and social aspects had the highest mean, followed by environmental conditions, 
career advancement, responsibility and job characteristics, recognition and acceptance respectively, 
with rewards, recognition, salary, compensation and welfare having the lowest mean. 2) Comparison 
results of work motivation among highland area teachers under the Primary Educational Service Area 
Office Chiang Mai Zone 3 classified by school size, age range, and work experience showed: When 
classified by school size, teachers in schools of different sizes had significantly different overall work 
motivation at the .05 statistical significance level. When classified by age range, teachers of different 
ages showed no significant difference in overall work motivation at the .05 statistical significance level. 
When classified by work experience, teachers with different work experience had significantly different 
overall work motivation at the .05 statistical significance level.  



 

 

 ฉ 
 

กิตติกรรมประกาศ  
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ด้วยความกรุณาอย่างยิ่ง จาก ดร.อาภาพรรณ ประทุมไทย อาจารย์ที่ปรึกษา และคณะกรรมการ
ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน าปรึกษา ตลอดจนตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง  
จนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองส าเร็จสมบูรณ์ได้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณ ผ ู ้ช ่วยศาสตราจารย ์ ดร.ณัฐว ุฒ ิ ส ัพโส มหาว ิทยาล ัยพะเยา ,  
นางสาวนิภาพรรณ์ สิงห์ค า ศึกษานิเทศก์ช านาญการ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 และนายวรสิทธิ์ ยาวิลาศ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเชียงดาว ที่กรุณาให้ค าแนะน า 
แก้ไขและตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า จนท าให้การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้สมบูรณ์  
และมีคุณค่าและขอขอบพระคุณผู ้บริหารสถานศึกษา คณะครูและบุคลากรทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ที ่ให ้ความอนุเคราะห์  
อ านวยความสะดวก และความร่วมมือในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม 
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และอุทิศแด่บิดามารดา ครูอาจารย์ ตลอดถึงผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอน ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตลอดถึงครอบครัวที่มีส่วนสนับสนุนและให้ก าลังใจ
ด้วยดีตลอดมา 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม ผ่านการ
ถ่ายทอด การฝึกอบรม การสืบสานวัฒนธรรม การสร้างความก้าวหน้าทางวิชาการ และการสร้าง 
องค์ความรู้ที่เกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้ และปัจจัยต่าง ๆ ที่สนับสนุนให้บุคคลได้
เร ียนร ู ้อย ่างต ่อเน ื ่องตลอดชีว ิต ตลอดจนเป็นปัจจ ัยส  าค ัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายในการพัฒนาประเทศ ทั้งทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม  
ซึ่งรัฐบาลได้ก าหนดนโยบายด้านการศึกษาและเรียนรู้ การทะนุบ ารุงศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
เพื่อสร้างสังคมให้มีความเข้มแข็งอย่างมีคุณภาพและคุณธรรม ด้วยการปฏิรูปการศึกษาให้คนไทย
สามารถเรียนรู้ตามศักยภาพของตนเอง มีคุณธรรม ทักษะอาชีพ ลดความเหลื่อมล ้า และพัฒนา
ก าลังคนให้เหมาะสมกับความต้องการของพื้นที่ (ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี , 2557 อ้างถึงใน 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2560)  
 ทั้งนี ้ครูเป็นบุคลากรที่มีบทบาทส าคัญในหน่วยงานทางการศึกษาทั้งสถานศึกษาของรัฐและ
เอกชน เพราะนอกจากครูจะท าหน้าที่ในการสอนหนังสือในห้องเรียนแล้ว ครูจะต้องอบรม บ่มนิสัย  
ให้นักเรียนเป็นคนดีของสังคม เป็นลูกที่ดีของพ่อแม่ เป็นลูกศิษย์ที่ดีของครู อาจารย์ รวมถึงคอยดูแล
เอาใจใส่ ให้ค าปรึกษาทั้งเรื่องการเรียนและการด าเนินชีวิต คอยตักเตือนเมื่อท าผิด ช่วยแก้ไขปัญหา
ส่งเสริมและพัฒนาให้นักเรียนเป็นบุคคลที่มีศักยภาพและความสามารถ จึงมีค ากล่าวที่ว่า นักเรียน
เปรียบเสมือนเมล็ดพันธุ ์ท ี ่ครูบ่มเพาะให้เจริญเติบโตงอกงามเป็นพ่อพันธุ ์แม่พันธุ ์ที่ ด ีต ่อไป  
ดังนั้นผู้ดูแล–บ่มเพาะเมล็ดพันธุ์ ต้องมีความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจเพ่ือดูแลรักษา ปกป้องให้เมล็ด
พันธุ์เจริญเติบโตเป็นต้นไม้ที่สมบูรณ์ แข็งแรง สวยงาม (อริศรา ชอบจิต , 2560) ซึ่งในสังคมไทย 
ได้ยกย่องเปรียบเปรยครูไว้หลายประการ เช่น ประการแรก ครู คือ แม่พิมพ์ของชาติ หมายถึง ครูเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่นักเรียนในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การปฏิบัติตตนเป็นคนดี การปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระเบียบและข้อบังคับ การรักษาขนบธรรมเนียม ประเพณี และวัฒนธรรม การปฏิบัติตนเป็นพลเมือง
ที ่ด ี และการแสดงความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ เป็นต้น ประการที ่สอง  
ครู คือ ผู้สร้าง หมายถึง ครูเป็นผู้สร้างคน สร้างชาติ เพราะเด็กในวันนี้ คือ ผู้ใหญ่ในวันข้างหน้า เด็กดี
เป็นศรีแก่ชาติ และเด็กฉลาดจะน าพาให้ชาติเจริญ โดยครูมีหน้าที่ในการอบรมบ่มนิสัย สั่งสอน  
ทั้งวิชาความรู้ในห้องเรียนและทักษะชีวิต ประการที่สาม ครู คือ ดวงประทีปส่องทาง หมายถึง ครูเป็น
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แสงสว่างส่องทางให้นักเรียนเดินไปถึงฝั่งฝันด้วยการมอบความรู้ ชี้แนะแนวทางที่ถูกต้อง และคอย
ประคับประคองให้นักเรียนประสบความส าเร็จในชีวิต และประการสุดท้าย ครู คือ พ่อ แม่ คนที่สอง
ของนักเรียน หมายถึง นักเรียนจะอยู่ภายใต้การปกครองและการดูแลของครูทันทีที่ก้าวเท้าเข้าสู่
โรงเรียน ครูต้องรับผิดชอบชีวิตนักเรียนทุกคนที่อยู่ภายในบริเวณโรงเรียน เป็นต้น 
 ในรายงานประจ  าป ี  2566 ของส  าน ักงานคณะกรรมการการศ ึกษาข ั ้นพ ื ้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ ได้แสดงสถิติจ านวนครูและบุคลากรที่อยู่ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานทั่วประเทศมีทั้งหมด จ านวน 484,154 คน และโรงเรียนที่อยู่ในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพ้ืนฐานทั่วประเทศมีทั ้งหมด จ านวน 29,251 โรงเรียน ทั ้งนี ้จาก
แผนพัฒนาการศึกษาพื้นที่ชายแดน พ.ศ. 2560–2564 ของกระทรวงศึกษาธิการ 2560 ได้กล่าวถึง 
สภาพปัญหาในพื้นที่ชายแดนของจังหวัด อ าเภอที่ติดต่อกับประเทศเพื่อนบ้าน จ านวน 3 ประเทศ 
ได้แก่ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา และราชอาณาจักร
กัมพูชา เช่น ด้านผู้เรียนพบว่านักเรียนมีความหลากหลายทางชาติพันธุ์ ส่งผลให้มีทักษะการฟัง พูด 
อ่าน เขียนภาษาไทยไม่คล่อง และมีปัญหาการสื่อสารระหว่างนักเรียนไทยกับนักเรียนประเทศเพื่อน
บ้าน นักเรียนขาดทักษะชีวิต และอยู่ในภาวะเสี่ยงต่อปัญหายาเสพติด ด้านการเรียนการสอนพบว่า
หลักสูตรไม่สอดคล้องกับสภาพบริบทและความต้องการก าลังคนในพื้นที่ ตลาดแรงงาน และสถาน
ประกอบการ ด้านบุคลากรพบว่าครูผู ้สอนไม่เพียงพอ ย้ายบ่อย ขาดทักษะการสื่อสารภาษาถิ่น  
กับนักเรียนและผู้ปกครอง ด้านสาธารณูปโภค พบว่าระบบไฟฟ้าช ารุด ไพดับบ่อยครั้ง ขาดแคลนน ้า
ในฤดูแล้ง และระบบอินเทอร์เน็ตไม่เสถียร ด้านการคมนาคมพบว่าในบางพื ้นที ่มีการคมนาคม  
ไม่สะดวก เป็นพื้นที่สูง พ้ืนที่ภูเขา ห่างไกลรวมไปถึงไม่มีรถประจ าทางเข้าถึง เป็นต้น  
 จากข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3 พบว่าเป็นหน่วยงานที ่อยู ่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน ประกอบไปด้วย หน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาที่อยู่ในสังกัดในเขตพื้นที่ 5 
อ าเภอทางทิศเหนือของจังหวัดเขียงใหม่ คือ อ าเภอฝาง อ าเภอแม่อาย อ าเภอไชยปราการ อ าเภอ
เขียงดาว และอ าเภอเวียงแหง มีครูทั้งหมดจ านวน 2,114 คน มีโรงเรียนทั้งหมดจ านวน 153 โรงเรียน 
ในด้านการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขียงใหม่ เขต 3 มีความยุ่งยาก
และซับซ้อน เนื่องจากมีพื้นที่รับผิดชอบถึง 4,893 ตารางกิโลเมตร ผู้เรียนประกอบไปด้วยผู ้คน
หลากหลายเผ่าพันธุ์ มีความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมขนบธรรมเนียม ประเพณี สังคม ภาษาที่ใช้ใน
การสื่อสาร และจ านวนหนึ่งเป็นผู้อพยพเข้ามาจากประเทศเพ่ือนบ้านที่เข้ามาขายแรงงาน ลักษณะภูมิ
ประเทศส่วนใหญ่จะเป็นภูเขา ป่าไม้ และเป็นเขตชายแดน ซึ่งมีอาณาเขตติดต่อกับสาธารณรัฐสหภาพ
เมียนมายาวกว่า 100 กิโลเมตร จากอ าเภอฝาง อ าเภอแม่อาย อ าเภอเขียงดาว จนถึงอ าเภอเวียงแหง 
การติดต่อไปมาระหว่างสถานศึกษาค่อนข้างมีอุปสรรค เนื่องจากสถานศึกษาส่วนใหญ่จะตั้งอยู่ในพ้ืนที่
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ห่างไกลความเจริญ โดยสถานศึกษาที่ตั ้งอยู่ห่างจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ที่ไกลที่สุดมีระยะทางเกือบ 200 กิโลเมตร ท าให้เด็กนักเรียนไม่สะดวกในการเดินทาง
แบบไป–กลับได้ ทางสถานศึกษาจึงต้องหาที่พักให้ตามความขัดสนในรูปแบบของโรงเรียนพักนอน 
จ านวน 13 โรงเรียน เพื่อขยายโอกาสทางการศึกษากับเด็กในพื้นที่ให้ได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง  
ตามนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและกระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขียงใหม่ เขต 3, 2566) จะเห็นได้ว่าด้วยบริบททางด้านชุมชน สังคม 
วัฒนธรรม ลักษณะภูมิประเทศ ส่งผลให้ครูในพื ้นที ่ด ังกล่าวต้องท างานด้วยความยากล าบาก  
แต่ด้วยอุดมการณ์ หัวใจของความเป็นครู ความรักและศรัทธาในอาชีพ ความมุ่งม่ันตั้งใจทุ่มเททั้งพลัง
แรงกายแรงใจ ยอมเสียสละความสบาย ต้องอยู่ห่างไกลจากครอบครัว และใช้ความอดทนสูงมาก 
เพื่อให้เด็กนักเรียนได้มีอนาคตที่สดใส อย่างไรก็ตามกระทรวงศึกษาธิการซึ่งมีอ านาจหน้าที่ ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศด้วยการส่งเสริมและก ากับดูแลการศึกษาทุกระดับและทุก
ประเภท ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของครูผู้สอนและผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา
ที่มีสภาพยากล าบาก เช่น บนพื้นที่สูง พื้นที่ชายขอบ ตามเกาะแก่ง และพื้นที่ที่มีเหตุการณ์ไม่สงบ  
จึงได้มีการจ่ายเงินเพิ่มตามลักษณะความยากล าบากและลักษณะพิเศษของแต่ละพื้นที่  ตลอดจนหา
มาตรการจูงใจอื่นที่นอกเหนือจากเงิน เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2558)   
 จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า "แรงจูงใจ" คือ ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือ
ผลักดันให้บุคคลแสดงความต้องการและพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ หรือเพื่อตอบสนองความต้องการที่ตนเองมีอยู่ ซึ่งบุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจที่จะ
กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งได้นั ้น จะต้องมีความต้องการเป็นพื้นฐาน ความต้องการนั้นก็จะเริ ่มด้วย 
ความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย เงื่อนไข และถ้าหากเงื ่อนไขต่าง ๆ เหล่านี้  
ถูกกระตุ้น หรือผลักดันแล้ว ก็จะได้รับการตอบสนองโดยบุคลากรเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างเต็มความสามารถ และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
ซึ่งก็จะส่งผลท าให้ได้ผลงานที่ดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้และแรงจูงใจนี้อาจเกิดจาก
สิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียวหรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้ แรงจูงใจในการท างานคือ 
พลังหรือแรงผลักดันทั ้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ ่งกระตุ ้นให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่
สนองตอบต่อความต้องการของตน นั่นคือความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการแรงขับ และรางวัล  
อันเป็นสิ่งล่อใจ ฉะนั้นเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานย่อมแตกต่างกันตามทัศนคติ และแรงจูงใจ
ของแต่ละบุคคล ซึ่งไม่เท่ากัน ส่งผลกระทบต่อการตอบสนองตามนโยบายของโรงเรียนหรือนโยบาย
จากกระทรวงศึกษาธิการจึงท าให้เกิดปัญหาในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนและคุณภาพการศึกษา  
ในปัจจุบัน 
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 จากการศึกษาและวิเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของครูในเขตพ้ืนที่
ต่างกัน พบว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของครู โดยแรงจูงใจนั้น
สามารถแบ่งออกเป็นปัจจัยหลัก ๆ ได้ดังนี้ 1) ปัจจัยภายใน ( Intrinsic Factors) ได้แก่ ความส าเร็จ 
ในการท างาน ความรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ท าได้ ความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการพัฒนาผู้เรียน 
ลักษณะงาน งานที่ท้าทาย ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย การเติบโตทางวิชาชีพ  และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น 2) ปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื ้อต่อการท างาน นโยบายและการบริหารของโรงเรียนที่ชัดเจน  
การบริหารจัดการที่เป็นธรรม ความมั่นคงในอาชีพ และความรู้สึกปลอดภัยในอาชีพ เป็นต้น นอกจาก
ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่กล่าวมานั้น ยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างาน อายุ
ของครูแต่ละช่วงวัยซึ่งมีความต้องการและความคาดหวังที่แตกต่างกัน และขนาดของสถานศึ กษาก็มี
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูด้วย ซึ่งผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่
ต่าง ๆ จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน และผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จ าแนกตามสถานที่ตั ้งและขนาดสถานศึกษาก็มีความแตกต่าง
เช่นกัน  
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครู 
ว่าอยู่ในระดับใดและเพ่ือเป็นข้อมูลที่จะน าไปวางแผนส่งเสริมและพัฒนาสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีแรงจูงใจในท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อประโยชน์สูงสุดในการเสริมสร้างคุณภาพผู้เรียนอันจะส่งผลให้ผู้เรียนมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพตามเกณฑ์มาตรฐานของการจัดการศึกษาของชาติต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 1. แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื ้นที ่ส ูง ส ังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษ า
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 อยู่ในระดับใด 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์
ในการท างานจะมีความแตกต่างกันหรือไม่ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 



 

 

 
5 

 

 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์
ในการท างาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ครูที่อยู่ในขนาดสถานศึกษาแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง
แตกต่างกัน 
  2. ครูที่มีช่วงอายุแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการท างานของครูบนพ้ืนที่สูงแตกต่างกัน 
  3. ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่
สูงแตกต่างกัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
  1. ขอบเขตด้านประชากร  
   1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาบนพื้นที่สูง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1 ,977 คน  
จากทั้งหมด 141 โรงเรียน (กลุ่มงานนโยบายและแผน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ข้อมูลวันที่ 10 มิถนายน 2567)  
   1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาบนพื้นที่สูง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 322 คน  
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตของเนื้อหาในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้  
  2.1 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
  2.2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 
  2.3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
  2.4 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
  2.5 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
  2.6 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
 3. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  3.1 ตัวแปรอิสระ คือ ขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์ในการท างาน 
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ประกอบด้วย 
   3.1.1 ขนาดของสถานศึกษา 
    1) ขนาดเล็ก 
    2) ขนาดกลาง 
    3) ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 
   3.1.2 ช่วงอายุ 
    1) Gen Z 22–27 ปี    
     2) Gen Y 28–43 ปี   
     3) Gen X 44 ปีขึ้นไป   
      3.1.3 ประสบการณ์ในการท างาน 
      1) น้อยกว่า 5 ปี 
      2) ตั้งแต่ 5–10 ปี 
      3) มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
  3.2  ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการท างานของครู ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 
     3.2.1 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
     3.2.2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 
     3.2.3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
     3.2.4 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
     3.2.5 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
     3.2.6 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
 4. ขอบเขตด้านพื้นที่  
  สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 
141 แห่ง 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่ช่วยกระตุ้นกระบวนการควบคุมทิศทาง ความเข้มข้น 
และความมุ่งมั่นของมนุษย์ จากความต้องการที่ยังไม่ถูกเติมเต็ม กระตุ้นให้บุคคลพยายามเพื่อบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ แรงจูงใจที่สูงท าให้คนมุ่งมั่นไม่ลดละต่อเป้าหมาย ในขณะที่แรงจูงใจต ่าท าให้คน
อาจเลิกพยายามก่อนบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายมักถูกก าหนดจากสภาพแวดล้อมที่บุคคลเผชิญอยู่ 
 แรงจูงใจในการท างานของครู หมายถึง สิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเกิดการเรียนรู้ท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยมีสภาวะแวดล้อมเป็นสิ่งช่วยให้เกิดผลส าเร็จ  
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ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ ่งประกอบด้วยสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุโอกาสของบุคคลที่ไม่เกี ่ยวกับวัตถุ  
เช่น ต าแหน่ง อ านาจ เกียรติยศ สภาพทางกายภาพที ่พึงปรารถนาผลประโยชน์ทางอุดมคติ 
ยกตัวอย่าง เช่น สิ่งจูงใจทั่ว ๆ ไป ความดึงดูดใจทางสังคม การปรับสภาพการท างานให้ตรงกับวิธีการ
ที ่บุคลากรเคยท าเป็นนิสัย โอกาสมีส่วนร่วมในการท างานกว้างขึ ้น เงื ่อนไขของการมีส่วนร่วม  
การทุ่มเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
 1. แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน หมายถึง การที่ครูได้รับแรงกระตุ้น
โดยการมอบหมายให้ดูแลและปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ มีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา สามารถก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่รายละเอียดของงานมีความน่าสนใจ  
ท้าทายความสามารถ และเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีความส าคัญ มีคุณค่า 
และตรงกับความรู้ความสามารถของครูผู้ปฏิบัติงาน 
 2. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นให้ครูเกิดความรู้สึกหรือ
ทัศนคติที่ดีต่อการท างานร่วมกับผู้อื ่นในสถานศึกษา โดยครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ในทุกระดับ ทั้งกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงความสัมพันธ์กับชุมชน
ภายนอกสถานศึกษา การมีสัมพันธภาพที่ดี มีความเป็นมิตร ความสนิทสนม และความจริงใจต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ให้ความช่วยเหลือและ
สนับสนุนกันทั ้งในด้านการงานและเรื ่องส่วนตัว และสามารถแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นหรือให้
ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ต่อกัน   
 3. แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง การ
กระตุ้นให้ครูได้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ซึ่งรวมถึงเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ เช่น การให้สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต วันหยุด
พักผ่อน การมอบรางวัลและสิ่งจูงใจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินโบนัส หรือของขวัญ   
 4. แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน  หมายถึง แรงกระตุ ้นให้ครูได้รับการ 
เลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงการได้รับโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม หรือ
การพัฒนาทักษะทางวิชาชีพเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในสายอาชีพ 
 5. แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง แรงกระตุ้นให้เกิดความมั่นใจในตนเองของครู 
การได้ร ับการยอมรับ การยกย่องความสามารถ การให้ก าล ังใจ รวมถึงการได้ร ับค าปร ึกษา  
จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียน และได้รับความรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรี  
ในอาชีพของตนเอง 
 6. แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม หมายถึง แรงกระตุ้นให้มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  
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เช่น แสง เสียง อากาศ ความสะอาด และความเหมาะสมของอาคารสถานที่ บรรยากาศที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน อุปกรณ์และเครื่องมือที่เพียงพอ รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และความปลอดภัย 
 ครูพื้นที่สูง หมายถึง ครูที่ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาเขียงใหม่   
เขต 3 ทั ้ง 5 อ  าเภอ ได ้แก่ อ  าเภอเข ียงดาว  อ าเภอฝาง อ าเภอเว ียงแหง  อ าเภอแม ่อาย 
และอ าเภอไชยปราการ ซึ่งประกอบไปด้วย ข้าราชการครู ครู (พนักงานราชการ) ครู (ลูกจ้างประจ า) 
และครู (ลูกจ้างชั่วคราว)  
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 หมายถึง หน่วยงานทางการ
ศึกษาที ่ร ับผิดชอบ ก ากับ ติดตาม การบริหารจัดการศึกษาขั ้นพื ้นฐานระดับประถมศึกษา   
มีสถานศึกษาสังกัด จ านวน 153 โรงเรียน ในพื้นที่ 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเชียงดาว อ าเภอฝาง อ าเภอ
เวียงแหง อ าเภอแม่อาย และอ าเภอไชยปราการ เป็นต้น 
 ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่จัดการเรียนการสอนในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ระยะเวลาของครูที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอน 
ในโรงเรียน ตั้งแต่บรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่จนถึงปัจจุบัน  
 ช่วงอายุ หมายถึง การจัดกลุ่มบุคคลตามช่วงอายุและปีเกิดตาม Generation X คือ เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2508–2523 Generation Y คือ เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524–2539 Generation Z 
คือ เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2540–2555 ของครูผู้สอนในสถานศึกษาบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกเป็น 3 ช่วง คือ 1) 22–27 ปี 2) 28–43 ปี 3) 44 ปีขึ้น
ไป 
 ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะหรือปริมาณของทรัพยากรที ่เกี ่ยวข้องกับ
สถานศึกษา ซึ่งสามารถวัดได้จากหลายปัจจัย เช่น จ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน
นักเรียน ซึ่งแบ่งเป็นขนาดเล็ก มีจ านวนนักเรียนไม่เกิน 299 คน ขนาดกลาง มีจ านวนนักเรียน  
300–599 คน ขนาดใหญ่ มีจ านวนนักเรียน 600–1,499 คน และขนาดใหญ่พิเศษ มีจ านวนนักเรียน 
ตั้งแต่ 1,500 คนขึ้นไป 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1. ผลการวิจัยท าให้ได้ข้อมูลเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง  สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 และสามารถน ามาเป็นแนวทาง  
ให้กับผู้บริหารการศึกษาทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษาและระดับโรงเรียน ในการก าหนดนโยบาย  
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูได้ 
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 2. ผลการวิจัยท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพ้ืนที่
สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
ช่วงอายุ และประสบการณ์การท างาน สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการวางแผน ก าหนดนโยบาย
การบริหาร วางแผนการพัฒนางานบุคคลได้



 

 

 
 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  1.3 ประเภทของการจูงใจ 
  1.4 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
  1.5 การสร้างแรงจูงใจ 
  1.6 เทคนิคการจูงใจ 
  1.7 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2. แรงจูงใจในการท างานของครู 
  2.1 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
  2.2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 
  2.3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  2.4 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
  2.5 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
  2.6 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
 3. ข้อมูลทั่วไปของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง      
 5. กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ศัพท์บัญญัติการศึกษา ฉบับกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ได้บัญญัติศัพท์ค าว่า 
"motivation” ใช้ภาษาไทยว่า “แรงจูงใจ” และค าว่า “motive” ให้ใช้ว่า “เหตุจูงใจ” (กรมวิชาการ, 
2544) ส าหรับพจนานุกรมศัพท์จิตวิทยา ฉบับราชบัณฑิตยสถาน บัญญัติศัพท์ค าว่า “motivation” 
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ให้ไช้ว่า “แรงจูงใจหรือการจูงใจ ซึ่งหมายถึง กระบวนการของกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งทางร่างกายและ  
ทางจิตที่ประกอบไปด้วยการเริ่มต้น การรวมอยู่และทิศทาง รวมทั้งแรงภายใน เช่น แรงกระตุ้น  
แรงขับ และความปรารถนาที่เก่ียวข้องในกระบวนการนี้” ส่วนค าว่า “motive” ให้ใช้ว่า “แรงกระตุ้น 
หรือแรงผลักดัน ซึ่งหมายถึง เหตุผลที่เกิดขึ้นทั้งในจิตส านึกและจิตไร้ส านึกที่จะผลักดันไปสู่เป้าหมาย
ที่ต้องการ” (ราชบัณฑิตยสถาน, 2550)  
 แรงจูงใจ มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า Movere ซึ ่งตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า  
“To move” แปลว่า สิ่งที่โน้มน้าวหรือชักน าบุคคลให้เกิดการกระท า โดยทั่วไปแล้ว  คนอาจไม่ได้
ท างานเต็มความสามารถเสมอไป ซึ่งเป็นผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น ๆ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานจะมีแนวทางในการท างานที่ดี มีทักษะในการท างานและมีผลการท างานสูงกว่าคนที่ไม่มี
แรงจูงใจในการท างาน กล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นเหมือนแรงกระตุ้นการกระท าของ  
แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการท างานเพื่อไปสู่เป้าหมาย โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจไว้ดังนี้ 
 จารุวรรณ ใจเพียร (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นที่จะมาปลุกเร้าบุคคล
เพื่อให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 
 จิรพรรณ จันทร (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
มนุษย์ในการกระตุ้นหรือแรงผลักดัน ช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท า
สิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จได้ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความเต็มใจในการกระท าสิ่งต่าง ๆ 
 ธนกฤติ วัฒนากุล (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการตัดสินใจของบุคคลที่
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมอันมีที่มาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก 
 นิติพล ภูตะโชติ (2556) กล่าวว่า การจูงใจจึงเป็นเรื่องของการกระตุ้นท าให้มนุษย์เกิดพฤติ
กรรรมหรือการกระท าเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการ ความปรารถนา ผลตอบแทนหรือเป้าหมายตามที่
บุคคลต้องการ 
 ปกรณ์ ขอเจริญ (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะหรือแรงกระตุ้นที่ท าให้บุคคล
แสดงความต้องการออกมาทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจเพื่อสนองความต้องการหรือแรงกระตุ้น  
เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการ 
 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อ
เป้าหมาย ซึ่งเกิดจากความพึงพอใจที่แต่ละบุคคลได้รับ และจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นตอบสนอง
ความต้องการให้บุคคลนั้นได้ ซึ่งความพึงพอใจของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันไปตามคว าม
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ต้องการในสิ่งที่ขาดไป หรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่เสมอภาคกัน เป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมที่แสดงออก
ของบุคคล ซึ่งมีผลการเลือกท่ีจะท าในกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
 ปอแก้ว จันทคุณ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือแรงผลักดัน
ภายในของบุคคลที่เร่งเร้าหรือกระตุ้นให้มีพฤติกรรมบางอย่าง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง  
ซึ่งแสดงออกในการด าเนินการหรือกระท ากิจกรรม ที่อาศัยสิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัวเป็นเครื่องช่วยให้  
ท าในสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
 สุภพ กัณธิมา (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่แสดงออก
ด้วยความตื่นตัว และมีเป้าหมาย 
 อุกฤษณ์ เกตุกัณหา (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่มีอยู่ในตัวของบุคคล ซึ่งเป็น
สิ่งเร้า แรงขับ แรงกระตุ้น ความปรารถนา หรือเป้าหมายที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งท าหน้าที่ในการกระตุ้น
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพ่ือสนองความต้องการโดยแรงจูงใจจะท าให้บุคคล
เกิดพลังเพื่อท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้เกิดความส าเร็จ 
 Beach (1965) แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ  
ในเป้าหมาย (Goals) หรือให้ได้รับรางวัล (Reward) เป็นสิ่งส าคัญของการกระท าของมนุษย์ และเป็น
สิ่งยั่วยุคนให้ไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ที่มีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ 
 Gordon (2002) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานจะเกิดขึ้นต่อเมื่องานท าให้การคาดหวัง
ของผู้ที ่ท างานสมบรูณ์หรือประสบผลส าเร็จและได้มาตรฐาน ส่วนความไม่พึงพอใจในการท างาน  
จะเกิดขึ้นเมื่อผู้ที่ท างานรู้สึกว่างานนั้นไปขัดขวางความส าเร็จของแต่ละบุคคล 
 Daft (2000) กล่าวถึง แรงจูงใจว่า หมายถึง พลังภายในและภายนอกที่กระตุ้นให้บุคคล  
มีความกระตือรือร้นในการกระท าสิ่งต่างๆ 
 Guilford & Gray (1970) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สิ่งใดก็ตามที่ช่วยก าหนดทิศทางและ
แนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
 Luthans (1985) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการในสิ่งจ าเป็น มีความปรารถนา
จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย แรงขับ สิ่งจูงใจ และกระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจ และจะเกิด
ความต้องการท าให้เกิดแรงขับหรือแรงจูงใจเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 
 Domjan (1996) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรม
ของบุคคลโดย บุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
 Robbins (2005) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจของบุคคลที่จะท าบางสิ่งบางอย่าง
และมีเงื่อนไข คือ ความสามารถในการท าเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในความจ าเป็นต้องการของบุคคล
นั้น แสดงออกเป็นพฤติกรรมภายนอก 
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 Sanford & Wrightsman (1970) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรู้สึก ซึ่งไม่อยากจะหยุดนิ่ง
เป็นอันขาด เป็นพลังที่อยู่ภายใต้การชักจูง ส่งผลให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองการกระท า
ของมนุษย์ มักมีเป้าหมายเพื ่อลบล้างสภาวะที ่ไม่หยุดหย่อนหรือสภาพการณ์ที ่ขาดแรงจูงใจ  
จึงเป็นกลไกที่ท าให้เกิดการกระท าเพ่ือทดแทนหรือเติมเต็มในสิ่งที่มนุษย์รู้สึกว่าบกพร่อง 
 Steers & Porter (1979) ให้ความหมายแรงจูงใจไว้ 3 ประการ 
 1. แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรม 
 2. แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ชี ้ทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อได้บรรลุ
เป้าหมายของแต่ละคน 
 3. แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ช่วยสนับสนุนและรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ 
 Stewart (2002) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่มีความ
เกี่ยวข้องกับลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ ในการแสดงพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย มีความเข้มข้น  
มีความพยายามหรือยืนหยัด 
 Sweeney & Mcfarlin (2002) กล่าวว่า แรงจูงใจหรือความพึงพอใจในการท างานเป็น
ทัศนคติต่องานที่ส าคัญและความพึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไปและบุคคล
เหล่านั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการท างานโดยการเปรียบงานกับความพึงพอใจของบุคคล 
 จากความหมายของแรงจูงใจที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ "แรงจูงใจ" คือพลัง
ส าคัญที่ขับเคลื่อนพฤติกรรมของมนุษย์ให้มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ ความเต็มใจที่จะใช้พลังงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือได้รับรางวัล แรงผลักดันที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและ 
มีความกระตือรือร้น มีทั้งที่เกิดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล ช่วยกระตุ้นให้เกิดการกระท า ชี้น า
ทิศทาง และรักษาพฤติกรรมนั้นให้คงอยู่ ในการท างาน แรงจูงใจจะเกิดขึ้นเมื่องานสามารถตอบสนอง
ความคาดหวังและท าให้บุคคลประสบความส าเร็จ ในทางตรงกันข้าม ความไม่พึงพอใจจะเกิ ดขึ้น 
เมื่องานนั้นขัดขวางการบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล ซึ่งแรงจูงใจมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล  
เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรมที่มีเป้าหมาย มีความเข้มข้นและความ
พยายาม โดยแรงจูงใจนี้เป็นกลไกส าคัญที่ท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ
และเติมเต็มในสิ่งที่ขาดหายไป 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ       
 การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดีมีปริมาณมากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน จึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่า อะไรคือ
แรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงาน
ตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ สามารถ
สรุปความส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ ดังนี้ 1) พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญ 
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ในการท างาน เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจ จะส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จได้ แรงจูงใจนี้เป็นพลังที่
ผลักดันให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 2) ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลเกิดความ
มานะอดทน บากบั่น และกระตุ้นให้น าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์มาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่องาน โดยการตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลที ่เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์  
ขององค์การด้วย เพราะการจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานให้แสดง
พฤติกรรมที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่ง ไมเนอร์ (Miner) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ 
เป็นกระบวนการต่าง ๆ ภายในเอกัตบุคคล ที่กระตุ้นพฤติกรรมให้ไปในทิศทางที่ควรจะเป็นประโยชน์
ต่อองค์การโดยรวม  
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยในการส่งเสริมให้งานประสบความส าเร็จ ได้มีผู้กล่าวถึงความส าคัญ  
ของแรงจูงใจไว้หลายทัศนะ ซึ่งพอสรุปความส าคัญของแรงจูงใจในแต่ละด้าน ดังนี้ 
 ปภาณิน มณียศ (2550) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า การที่ผู้บริหารสามารถ
ทราบถึงกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจย่อมเท่ากับท าให้ผู้บริหารในฐานะเป็นผู้น าสามารถชักจูง
ก ากับหรือผลักดันให้พฤติกรรมในการท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ช่วยเสริมให้บุคคล
ทุ่มเทความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรจนกระทั ่งองค์กรบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 
 ปอแก้ว จันทคุณ (2551) การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจ
เป็นตัวผลักดัน กระตุ้นเร้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานการ
ท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร จึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องรับทราบ เพื่อท า ให้
บุคคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องสร้างแรงจูงใจเป็นสิ่งเร้าซึ่งสามารถอธิบายได้
จากพฤติกรรมของบุคคลที่แตกต่างกัน แม้ว่าจะมีความเท่าเทียมกัน และสิ่งแวดล้อมที่เหมือนกัน  
หากบุคคลขาดแรงจูงใจก็จะไม่มีความตั้งใจ และเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน ผลงานที่ดีย่อม 
ไม่เกิดขึ ้นจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการท างานที่แตกต่าง  
ของบุคคล 
 ภารดี อนันต์นาวี (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ คือ 1) ส่งเสริมให้
ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม แรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอก  
ก็ได้ ให้พลังแก่อินทรีย์แสดงพฤติกรรม 2) การก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชีว่าควรเป็นไปในรูปใด
น าพฤติกรรมให้ตรง ทิศทางเพ่ือทีจะบรรลุเป้าหมาย คือ ส าเร็จความต้องการ 
 ลลนา เรืองพร (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญในชีวิตของคนเราที่มีผลท าให้แสดง
พฤติกรรมออกมา และท าให้พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ต้องการ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
อยู่ตลอดเวลา กลายเป็นคนที่มีความกระตือรือร้น รวมทั้งมีพลังงานสนใจในการกระท าสิ่งต่าง ๆ  
ที่ต้องการให้ส าเร็จ 
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 สุภพ กันธิมา (2550) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า การจูงใจมีความส าคัญ  
เป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้ เพราะผู้บริหารจะบริหารงานได้ส าเร็จด้วยการใช้บุคคลอื่น ดังนั้น ผู้บริหารต้องท า
ความเข้าใจให้ได้ว่าท าไมบุคคลจึงมีพฤติกรรมอย่างที่กระท าอยู่ ทั ้งนี้  เพื่อให้ผู ้บริหารสามารถใช้
อิทธิพลให้บุคคลปฏิบัติในแนวทางท่ีองค์กรต้องการ 
 Mayo (1949) จากการศึกษาที ่เร ียกว่า “Hawthorne Studies” ได้เน้นให้เห็นว่า
ผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน มีความส าคัญต่อคนงานไม่แพ้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ซึ่งท าให้นักบริหาร
มุ่งความสนใจไปถึงปัญหาที่เกี่ยวกับขวัญของพนักงานว่ามีความเป็นมาอย่างไรและมีความสัมพันธ์  
กับวิธีการจูงใจหรือไม่และจะมีผลกระทบต่อผลผลิตอย่างไรบ้าง จนกระทั่งปัจจุบันการวัดผลของการ
ท างาน จากการพิจารณาดูที่ขวัญของคนงานได้กลายเป็นหลักยึดถือส าหรับการประเมินผลส าเร็จของ
การใช้หลักมนุษยสัมพันธ์อยู่ตลอดเวลา 
 ความส าค ัญของแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงาน เป ็นปัจจ ัยส  าค ัญที ่ท  าให ้การท างาน 
ประสบความส าเร็จเพราะเป็นกระบวนการทางด้านจิตวิทยาเป็นความรู้สึกที่ชอบ ความส าเร็จหรือ
พอใจในองค์ประกอบ และสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของงาน ดังที่มีนักการศึกษา ได้กล่าวถึงความส าคัญ
ไว้ ดังนี้ 
 1. เป็นการตอบสนองความต้องการผู้ปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ที่สูงกว่าผู้ไม่ได้รับการตอบสนอง ทัศนะตามแนวคิดสามารถแสดง
ด้วยแผนภาพ ดังนี้ (ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ, 2549)  
 

ผลตอบแทนที ่
ได้รับ 

แรงจูงใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ 
การปฏิบัติงานที่ 
มีประสิทธิภาพ 

 

ภาพ 1 แผนภาพแรงจูงใจน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (ถนอมรัฐ ชลอเลิศ, 2549)  
  
 จากแผนภาพแนวคิดดังกล่าว ผู้บริหารที่มุ่งเพิ่มผลด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ท างานให้สูงขึ้น ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยต่าง ๆ เช่น  ความส าเร็จ
ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่จะ
สร้างแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานที่ดีจนบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ 
 2. ผลการปฏิบัติงานน าไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ และแรงจูงใจที่ผลการปฏิบัติงาน
จะถูกเชื่อมโยงด้วยปัจจัยอื่น ๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะน าไปสู่ผลตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งในที่สุด  
จะน าไปสู่การตอบสนองแรงจูงใจผลการปฏิบัติงานย่อมได้รับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ
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ผลตอบแทน ซึ่งแบ่งออกเป็นผลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) โดยผ่านการรับรู้เกี่ยวกับความ
ยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับนั่น คือ ความ
พอใจในงานของผู้ปฏิบัติจะถูกก าหนดโดยความแตกต่างระหว่างผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริง และการ
รับรู้เรื่องเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนที่รับรู้แล้วแรงจูงใจย่อมเกิดขึ้น 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2549) กล่าวว่า ผลตอบแทนภายในหรือรางวัล
ภายใน เป็นผลในด้านความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่เกิดแก่ตัวผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สึกต่อความส าเร็จ
ที่เกิดขึ้นเมื่อสามารถเอาชนะความยุ่งยากต่าง ๆ และสามารถด าเนินงานภายในความยุ่งยากทั้งหลาย
ได ้ ส  า เร ็ จ  ท  า ให ้ เ ก ิ ดคว ามภาคภ ู ม ิ ใจ  คว ามม ั ่ น ใจตลอดจนการ ได ้ ร ั บกา รยกย ่ อง 
จากบุคคลอื่น ส่วนผลตอบแทนภายนอก เป็นรางวัลที่ผู้อื่นจัดหาให้มากกว่าที่ตนเองให้แก่ตนเอง  
เช่น การให้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น หรือให้รางวัลโบนัสพิเศษ เป็นต้น 
 จากความส าคัญของแรงจูงใจนั้นสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ  
อย่างยิ่งในชีวิตของมนุษย์ เพราะมันเป็นแรงขับเคลื่อนที่ท าให้บุคคลมีพลังในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 
และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ แรงจูงใจมีบทบาทส าคัญในหลายด้าน ดังนี้ 
 ประการแรก แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาตนเอง บุคคลที่มีแรงจูงใจจะพยายาม
เรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ เพื่อให้ตนเองเติบโตและก้าวหน้า ไม่ว่าจะเป็นในด้านการศึกษา  
การงาน หรือชีวิตส่วนตัว แรงจูงใจช่วยให้เรามีความมุ่งมั่นในการปรับปรุงตัวเองอยู่เสมอ 
 ประการที่สอง แรงจูงใจช่วยให้เราสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ เมื่อเรามีเป้าหมาย 
แรงจูงใจจะเป็นพลังที่ท าให้เรายืนหยัดและท างานอย่างต่อเนื่องจนกว่าจะส าเร็จ การมีแรงจูงใจ  
ท าให้เราไม่ยอมแพ้ง่าย ๆ และพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทายต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
 ประการที่สาม แรงจูงใจช่วยให้เราจัดการเวลาและทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคคล
ที่มีแรงจูงใจจะสามารถวางแผนและจัดสรรเวลาได้อย่างดี ท าให้สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด แรงจูงใจท าให้เรามีเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถโฟกัสกับงานที่ท าได้ดีขึ้น 
 ประการที่สี่ แรงจูงใจส่งผลดีต่อสุขภาพจิตและความพึงพอใจในชีวิต การมีแรงจูงใจ ท าให้
เรารู้สึกว่าชีวิตมีความหมายและมีเป้าหมาย ท าให้เรามีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดีขึ้น บุคคลที่มี
แรงจูงใจจะมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและสามารถสร้างสรรค์สิ่งดี ๆ ในชีวิตได้ 
 ประการสุดท้าย แรงจูงใจช่วยให้เราสามารถแก้ปัญหาและเผชิญหน้ากับอุปสรรคได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แรงจูงใจท าให้เรามองอุปสรรคเป็นความท้าทายที่สามารถเอาชนะได้ การมีแรงจูงใจ  
ท าให้เรามีทัศนคติเชิงบวกและมีความพยายามในการหาทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
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 ประเภทของการจูงใจ 
 นักจิตวิทยาได้จ าแนกแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) ดังนี้ 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 
จะท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้เครื่องล่อใด ๆ มากระตุ้น  การจูงใจประเภท 
มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง เพราะผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงใจให้พนักงาน
เกิดการจูงใจในการท างาน การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
  1.1 ความต้องการ (Need) เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการและ
ความต้องการท าให้เกิดแรงขับแรงขับท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะเกิดผล 
คือ ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความต้องการความส าเร็จท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระท า
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ 
  1.2 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดให้ความสนใจสิ่งใด 
สิ่งหนึ่งเป็นพิเศษ จะมีความตั้งใจในการท างาน ท าให้งานประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
นั้น จัดเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที ่ดี  
ต่อหัวหน้างานจะมีผลต่อการท างานเป็นอย่างยิ่ง 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการ 
กระตุ้นจากภายนอกเพ่ือน าไปสู่พฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุ้นการจูงใจภายนอก 
  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที ่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ  
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมาย  
ที่จะได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
  2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนได้รับความก้าวหน้าอย่างไร
จากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
  2.3 บุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการ  
ที่น่าเชื่อถือ นักปกครอง ผู้จัดการจะต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 
  2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้น เช่น การให้รางวัล 
(Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท าหรือการลงโทษ (Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้
กระท าสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขันหรือการทดสอบ  
ก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมทั้งสิ้น 
 จิตวิทยาการศึกษา (Educational Psychology) ได้จ าแนกแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 
(ศิริบูรณ์ สายโกสุม, 2540) ได้แก่ 
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 1. แรงจูงใจทางกายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจ 
ที่เกิดจากความจ าเป็นของร่างกาย ซึ ่งเป็นความขาดหรือความพร่องที ่เกิดขึ ้นภายในตัวมนุษย์  
เมื่อเกิดความขาดขึ้นมนุษย์ก็จะแสดงพฤติกรรมที่มีเป้าหมาย เพื่อลดความขาดนั้นและท าให้ร่างกาย
กลับเข้าสู่สภาพปกติ การรักษาสภาพดุลนี้อาจเกิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติตามสภาพร่างกาย เนื่องจาก
แรงจูงใจทางกายภาพ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการพ้ืนฐานจ าเป็นของมนุษย์ ซึ่งชีวิตขาดไม่ได้ 
จึงมักใช้ชื ่อเรียกแรงจูงใจนี้ว่า แรงจูงใจปฐมภูมิ แรงจูงใจทางกายภาพที่ส าคัญและมีบทบาทมาก 
ต่อชีวิต 
 2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือแรงจูงใจทางสังคม (Psychology Motive หรือ Social 
Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดความต้องการทางจิตใจหรือสังคม โดยทั่วไปเกิดจากการเรียนรู้และ 
มีพัฒนาต่อเนื่องจากการที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม แรงจูงใจทางจิตวิทยานี้  ถึงแม้ไม่ได้
ตอบสนองก็ไม่มีผลโดยตรงต่อการมีชีวิตอยู่ แต่มีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกและสภาพจิตใจของบุคคล 
เนื่องจากโดยธรรมชาติของมนุษย์นั้นไม่ได้ดิ้นรนแสวงหาสิ่งที่ต้องการทางร่างกายเท่านั้น แต่ยังท า
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อแสวงหาความต้องการทางอ่ืนด้วย เช่น เกียรติยศ ชื่อเสียง อ านาจ เป็นต้น 
 Beach (1965) แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวกและการจูงใจ 
ในแง่ลบ 
 1. การจูงใจในแง่บวก (Positive Motivation) หรือบางครั้งเรียกว่า การจูงใจที่ช่วยลดความ
กระวนกระวายใจ (Anxiety Reducing Motivation ) หรือการจูงใจแบบใช้ไม้นวม (Carrot 
Approach) การจูงใจในแง่นี้บุคคลจะได้รับสิ่งที่มีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญ ส าหรับการกระท า
หรือพฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ 
 2. การจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) บางครั้งเรียกว่า การจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง 
(Stick Approach) มักใช้วิธีการจูงใจที่ตรงกันข้าม คือ มักจะเป็นการขู่ การลงโทษ การต าหนิติเตยีน
ถ้าหากพฤติกรรมหรือการกระท า ของบุคคลนั้นไม่เป็นที่ยอมรับการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก 
การจูงใจภายในมีการเชื่อมโยงไปยังระดับการดลใจของบุคคล (Person’s Level of Inspiration) 
โดยตรง  พ ่อแม ่และบ ุคคลให ้ค ุ ค ่ าก ับส ิ ่ งท ี ่ เขาต ้องการท  าและต ้องการ เป ็น แต ่การ  
จูงใจภายนอกได้รับการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมของงานหรือรางวัลจากภายนอก รางวัลเกิดขึ้น
ภายหลังการท างานเสร็จ การจูงใจทั้งสองชนิดมีความส าคัญมากต่อการพัฒนาปัจเจกบุคคล และความ
สนใจของเขาในการท างานบางอย่างเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายบางอย่าง 
 Barnard (1996) สิ่งจูงใจจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย องค์ประกอบ 
หลายประการ คือ 
 1. สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของหรือสภาวะทางการ ที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการ
ตอบแทน ชมเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 
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 2. สิ ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วยเหลือ
ส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้ บุคคลจะ
ได้รับแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นต้น 
 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่
ท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ซึ่งเป็น  
สิ่งส าคัญอันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการปฏิบัติงาน 
 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอ านาจมากท่ีสุดกับความท้อแท้
มากที่สุด หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการของบุคคลในด้านความ
ภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกัน การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผู้อ่ืน
รวมทัง้การได้แสดงความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน  
ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปได้ด้วยดี ก็จะก่อให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมงานกับหน่วยงาน 
 6. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง  การ
ปร ับปร ุงต  าแหน่งงาน ว ิธ ีท  างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซ ึ ่งแต ่ละคน  
มีความสามารถแตกต่างกัน 
 7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึก  
มีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งในหน่วยงาน มีความรู ้เท่าเทียมกันในหมู่ผู ้ร ่วมงาน  
และมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้านสังคม หรือความมั่นคง  
ทางสังคม ซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เช่น การรวมตัว
จัดตั้งสมาคมของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างผลประโยชน์ร่วมกันจะเห็นได้ว่าวิธีการจูงใจของบาร์นาร์ด 
นอกจากจะตอบสนองความต้องการพื้นฐานเพื่อการยังชีพ โดยให้สิ่งจูงใจที่เป็นเงินทอง สิ่งของและ
การจัดการสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นการตอบสนองความต้องการทางกายภาพแล้วยังให้
ผู ้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริมความเท่าเทียมกัน ให้มีโอกาสร่วมแสดง
ความสามารถ แสดงความคิดเห็นในงานและสร้างความสัมพันธ์อันดี ในหน่วยงาน อันเป็นการ
ตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคลในหน่วยงานด้วย 
 จากที่ได้ศึกษามาว่าประเภทของแรงจูงใจในการท างานนั้นมีหลายประเภท ทั้งทางการเงิน 
ทางอาชีพ ทางสังคม ทางส่วนบุคคล และทางสิ่งแวดล้อม ซึ่งการท าความเข้าใจและใช้ประโยชน์  
จากแรงจูงใจเหล่านี้อย่างเหมาะสมจะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพนักงาน  
ในองค์การ ท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการน าพา
องค์การไปสู่ความส าเร็จในระยะยาว 
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 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
 ปัจจัยที่อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน Gilmer (1967) ได้สรุปองค์ประกอบที่ท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 
 1. ความมั ่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั ่นคงในการท างาน การได้รับความ 
เป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
 2. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้มีโอกาส 
ได้เลื่อนต าแหน่งการงานสูงขึ้น การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างานย่อมท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน 
 3. สถานที่ท่ีท างานและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ สถานที่ตั้งของ
ที่ท างาน ลักษณะทางกายภาพโดยทั่วไปและลักษณะของการจัดด าเนินการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ของภาระงานนั้น ๆ ตลอดจนเรื่องชื่อเสียงและเกียรติภูมิของสถานที่ท างานนั้นด้วย 
 4. ค่าจ้าง (Wagers) ได้แก่ อัตราค่าจ้างที่คนงานหรือลูกจ้างได้รับจากการท างานในสถานที่
ท างานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 
 5. ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of the Job) ได้แก่ ลักษณะเฉพาะของงาน 
แต่ละประเภทซึ่งแตกต่างกันออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร เป็นต้น ลักษณะของงานนับว่ามี
ความสัมพันธ์กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาก หากบุคคลใดได้ท างานตรงกับความต้องการและ
ความถนัดของตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 
 6. การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ การติดตาม ดูแลให้ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะแก่
ผู้ปฏิบัติงาน การนิเทศมีความส าคัญสามารถจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจใน
งานนั้น 
 7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ได้แก่ การใช้ชีวิตร่วมกันของ
ผู้ปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน การใช้ชีวิตในสถานที่ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ย่อมท าให้
เกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ การสื่อสารความคิดเห็นและความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร สร้างความเข้าใจตรงกันให้กับผู้ร่วมงาน 
 9. สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น 
ลักษณะของแสง เสียง การถ่ายเทอากาศ ตลอดจนการจัดชั่วโมงการท างานด้วย 
 10. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) ได้แก่ ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่คนท างาน
หรือผู้ปฏิบัติงานได้รับนอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานเป็นต้น 
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 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548 อ้างถึงใน ถวัน อุ่นคาเมือง, 2553) ได้สรุปองค์ประกอบที่
ก่อให้เกิดความพึงพอใจของ กิเซอิ และ บราว ว่าองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพอใจในการท างานที่
สาคัญมี 5 ประการ คือ 
 1. ระดับอาชีพ (Occupational Level) ถ้าอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูงเป็นที่ยอมรับนับถือ
ของคนท่ัวไปก็จะเป็นที่พึงพอใจของผู้ประกอบอาชีพนั้น 
 2. สภาพการท างานต้องมีลักษณะสะดวกสบายเหมาะแก่สภาพการปฏิบัติงาน 
 3. อายุของผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุ 25–34 ปี และระหว่าง 45–58 ปี มีความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกัน กล่าวคือ กลุ่มอายุมากกว่าจะพอใจในการท างานน้อยกว่ากลุ่มอายุน้อย 
 4. รายได้ ได้แก่ รายได้ประจ า และรายได้พิเศษ จะต้องเป็นธรรม 
 5. คุณภาพของการปกครองของผู้บังคับบัญชา  
 โดยสรุปแล้ว ปัจจัยที่อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานนั้น เกี่ยวข้องกับการตอบสนอง  
ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ผ่านการสร้างการจูงใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ความมั่นคงปลอดภัยในงาน 
ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน ความเป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความม่ันคง ตั้งใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด 
 การสร้างแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันส าคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหน้างานที่
จะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ ้นในองค์กรหรือทุกหน่วยงาน เป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารของ
องค์กรเพราะแรงจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการ ความจ าเป็น ความเดือดร้อนของบุคคลในองค์กรได้ 
จะท าให้ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานดีขึ้น การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีกระบวนการในการ
สร้าง ดังนี้ 
 1. กระตุ ้นให้เกิดการสนใจอยากรู ้อยากเห็น โดยจัดสภาพแวดล้อมให้สอดคล้องกับ
บรรยากาศ 
 2. กระตุ้นให้เกิดการตื่นตัว 
 3. ใช้การแข่งขันและการร่วมมือ 
 4. ใช้การชมเชยและการต าหนิ เป็นการน าเอาวิธีการเสริมแรงและหลีกเลี่ยงการลงโทษ  
มาใช้จูงใจ ซึ่งอาจเป็นการให้รางวัลและการต าหนิที่เป็นนามธรรม 
 5. การให้รู้ความก้าวหน้าของตนเอง การให้รู้การปฏิบัติงานของตนเอง ท าให้เขารู้ว่าประสบ
ความส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจ ตลอดจนถึงข้อบกพร่องที่ควรแก้ไข 
 6. การให้ตั้งระดับความมุ่งหวัง 
 7. ใช้การเสริมแรงและการลงโทษ การเสริมแรงและการลงโทษจะมีผลเป็นแรงจูงใจเมื่อใช้
ถูกวิธี 
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 8. พยายามตอบสนองความต้องการพื้นฐาน ผู้ที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ 
พ้ืนฐานตามทฤษฎีมาสโลว์ ย่อมท าให้เกิดความพอใจ เช่น บรรยากาศที่อบอุ่นปลอดภัยได้รับความรัก
และการยอมรับจากเพ่ือน ๆ ย่อมท าให้เขาเกิดความอยากรู้อยากเห็น พร้อมจะพัฒนาตนเอง 
 9. การส่งเสริมให้มีเป้าหมายในชีวิต บุคคลที่เป้าหมายในชีวิตชัดเจนและมีความเป็นไปได้
ย่อมท าให้เขากระตือรือร้น ตื่นตัวพร้อมที่จะท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ที่จะสร้างความเจริญก้าวหน้าในชีวิต 
 10. ส่งเสริมให้มีค่านิยมและปรัชญาชีวิตที่เหมาะสม ค่านิยมและปรัชญาชีวิตสามารถ  
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจเป็นอย่างดี เช่น ความพยายามอยู่ที่ไหน ความส าเร็จอยู่ที่นั่นหรือไม่มี  
สิ่งใดจะหยุดยั้งเราได้นอกจากตัวเราเอง 
 เทคนิคการจูงใจ 
 การจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น หากได้รับการจูงใจ
มากก็จะค้นหาวิธีการที่จะเพิ่มทักษะและความพยายามที่จะท างานโดยใช้ทักษะนั้นให้เป็นประโยชน์
มากที่สุด ซึ่งสิ่งจูงใจที่ผู้บริหารองค์กรธุรกิจนิยมใช้โดยทั่วไปได้แก่ การให้ต าแหน่งหน้าที่ ความมั่นคง
และความพึงพอใจ การพิจารณาเลือกเทคนิคการจูงใจให้กระบวนการจูงใจอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง ส่วนการสร้างแรงจูงใจจะได้ผลมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหารในการใช้
ศิลปะ เทคนิคเพื่อสร้างแรงจูงใจได้อย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคล และได้กล่าวถึง เทคนิคการสร้าง
แรงจูงใจที่ผู้บริหารพึงแสดงพฤติกรรมดังต่อไปนี้   
 1. สร้างลักษณะงาน ให้มีความท้าทายต่อความรู้ความสามารถของบุคลากรได้มีส่วนร่วม  
ในการสร้างแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มและความรู้
ความถนัดของตนเองได้อย่างเต็มที่ 
 2. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดแนวทางการท างานเอง  
จะท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จมากข้ึน 
 3. การให้การยกย่องชมเชยไม่ว่าจะอยู่ในฐานะใด ถ้าเป็นการยกย่องชมเชยที่เหมาะสมกัน
ในแต่ละคน ก็จะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ดี นอกจากนี้การยกย่องยังแสดงถึงการให้
เกียรติและให้ความส าคัญด้วย 
 4. ความรับผิดชอบ การมอบหมายงานและความรับผิดชอบที่เหมาะสมนั้นเป็นอีกวิธีการ
หนึ่งเป็นการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่มากขึ้น การให้โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื ่อน
ต าแหน่งมีผลโดยตรงต่อการสร้างแรงจูงใจที่ดี เพราะบุคคลมีความคาดหวังว่า จะได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคต 
 5. ความม่ันคงและความปลอดภัยที่เหมาะสม เป็นการสร้างความม่ันใจในการท างานไม่ต้อง
เผชิญกับสิ่งที่ไม่ปรารถนา 
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 6. ความอิสระในการท างานผู้บริหาร ต้องให้ความอิสระในการท างานแก่บุคลากรโดยเฉพาะ
กลุ่มบุคคลที่มีความสามารถและมีความเชื่อมั่นในตัวเอง 
 7. การพัฒนาและฝึกอบรม ส่งเสริมบุคลากรให้มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 
และความช านาญ อาจจะโดยวิธีการฝึกอบรม การให้ดูงานนอกสถานที่ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
ท าให้บุคลากรมีการพัฒนา และมีประสบการณ์ในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 8. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา บุคคลจะท าให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน โดยเฉพาะองค์กรที่มีการขยายงาน และมีต าแหน่งเพิ่มอยู่เสมอย่อมสร้าง
แรงจูงใจได้มากกว่าองค์กรที่มีการเติบโตช้า 
 9. เงินตอบแทนในการท างาน การจ่ายผลตอบแทนในการท างานที่ดี มีความเป็นธรรม  
ทั้งในรูปตัวเงินและในรูปผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ จะเป็นการสร้างแรงจูงใจได้เป็นอย่างดี 
 10. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การจัดบรรยากาศในการท างานให้ดีไม่ว่าจะเป็น
ทางด้านจิตใจหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน จะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร ในองค์กร 
 11. การให้รางวัล จะเป็นการกระตุ้นบุคคลให้มีความกระตือรือร้น และมีความมานะ
พยายาม มีการแข่งขัน เพราะทุกคนต้องการความเป็นหนึ่งและต้องการได้รับรางวัลในผลส าเร็จของ
งาน 
 12. ให้พระคุณมากกว่าพระเดช ผู้บริหารควรหลีกเลี่ยงการข่มขู่ และการลงโทษ เนื่องจาก
การข่มขู่และการลงโทษเป็นมาตรการในทางลบ เป็นการส่งเสริมให้บุคคลหลีกเลี่ยงพฤติกรรมมากกว่า
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น ควรให้โอกาสเข้าร่วมในการตัดสินใจ หรือก าหนดทางเลือก
เพ่ือปรับปรุงวิธีในการท างาน 
 13. การให้ความช่วยเหลือ และการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีและเต็มใจเมื่อประสบปัญหา 
 14. แสดงให้บุคคลในองค์กรรู้ถึงสิ่งที่คาดหวัง เป็นการแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึง  
ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อองค์กร 
 15. การประเมินผลย้อนกลับในกรณีที่งานประสบความส าเร็จ เช่น การยกย่องชมเชย  
แต่ถ้าไม่ได้รับผลส าเร็จก็เสนอแนะวิธีการปรับปรุงงานที่ดีที่สุด 
 16. ให้ความสนใจในเรื่องส่วนตัวของบุคคลในองค์กร เนื่องจากธรรมชาติมนุษย์นั้นต้องการ
ให้ผู้อื่นสนใจและเห็นความส าคัญ ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความสนใจและเป็นห่วงเป็นใยและให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 
 17. ลดการอ้างถึงระเบียบ เพราะจะท าให้เกิดความคิดว่าผู้บังคับบัญชาใช้กฎระเบียบ  
เพ่ือการขมขู่และคิดที่จะลงโทษ ท าให้หมดก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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 18. ผู้บังคับบัญชาต้องรับฟังและช่วยแก้ปัญหาข้อร้องเรียนของบุคคลในองค์กร ปฏิบัติงาน
นั้นบางครั้งย่อมมีปัญหาเกิดขึ้น แต่ต้องได้รับการแก้ปัญหาอย่างทันท่วงที ผู้บริหารจะต้องคอยให้
ค าแนะน าช่วยเหลือให้ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจคนท างานในองค์กร จ าเป็นต้อง
ปรับเปลี่ยนสิ่งจูงใจให้ถูกช่วงเวลา เพราะมิฉะนั้นนอกจากจะเสียของแล้วยังไม่ได้ผลอะไรกลับคืนมา
อีกด้วย และที่ส าคัญจงอย่าจูงใจคนที่หมดไฟแล้ว จงเน้นการจูงใจคนที่ก าลังมีไฟ เพราะเราแค่เติม
เชื้อเพลิงไม่ต้องเยอะก็สามารถจูงใจให้เขาท าในสิ่งที่เราต้องการได้มากกว่า เพราะคนที่มีไฟอยู่แล้ว
เหมือนกับรถท่ีก าลังเคลื่อนที่อยู่ เราแค่ออกแรงผลักอีกนิดเดียวก็วิ่งฉิวแล้ว หวังเป็นอย่างยิ่งว่าองค์กร
ต่าง ๆ จะหันมาทบทวนระบบการบริหารแรงจูงใจของคนท างานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 สรุปได้ว่าเทคนิคการจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหารในการใช้
ศิลปะเทคนิค เพื่อสร้างแรงจูงใจได้อย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคลในองค์กร เทคนิคในการจูงใจ 
สามารถท าได้โดยการตั ้งเป้าหมายชัดเจนและท้าทาย มอบรางวัลที ่เหมาะสมเมื ่อท างานส าเร็จ  
เชิญชวนให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและสื่อสารอย่างเปิดเผย จัดโปรแกรมการฝึกอบรมและโอกาส
การเติบโต สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี สนับสนุนการพักผ่อนและการผ่อนคลาย และให้
ข ้อเสนอแนะที ่สร ้างสรรค์และประเมินผลอย่างต่อเนื ่อง นอกจากนี ้ย ังมีเทคนิคอื ่น ๆ เช่น  
การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน การจัดกิจกรรมให้ประสบความส าเร็จ ส่งเสริมโอกาสเติบโต และการใช้
เงินเป็นสิ่งจูงใจ เป็นต้น 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั ้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) Maslow (1987) ระบุว่า บุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล าดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุด
ไปยังระดับสูงสุด โดยอยู่บนพ้ืนฐานของสมมติฐานรากฐาน 3 ข้อ คือ 
 1. บุคคล คือ สิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ ความต้องการของบุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของพวกเขาได้ความต้องการที่ยังไม่ถูกตอบสนองเท่านั้นสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ความต้องการที่ถูกตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจ 
 2. ความต้องการบุคคลจะถูกเรียงล าดับความส าคัญหรือเป็นล าดับจาก ความต้องการ
พ้ืนฐาน เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย ไปจนถึงความต้องการที่ซับซ้อน เช่น ความส าเร็จ 
 3. บุคคลที่จะก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไปเมื่อความต้องการได้ถูกตอบสนองอย่างดี
แล้วเท่านั้น นั่นคือ คนงานจะมุ่งการตอบสนองความต้องการสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย
ก่อน ก่อนที่จะถูกจูงใจให้มุ่งไปสู่การตอบสนองความต้องการขั้นต่อไป ล าดับได้ดังนี้ 



 

 

 
25 

 

  3.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการทางร่างกาย 
จะอยู ่ล  าดับที ่ต ่าที ่ส ุด เป็นความต้องการพื ้นฐานของมาสโลว์  ความต้องการเหล่านี ้ หมายถึง
แรงผลักดันทางชีววิทยาพ้ืนฐาน เช่น ความต้องการอาหาร ความต้องการน ้า และท่ีอยู่อาศัย 
  3.2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความปลอดภัย
ต้องการล าดับที่สองของ มาสโลว์จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายถูกตอบสนอง
แล้วความต้องการความปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ปราศจากอันตรายทางร่างกาย
และจิตใจ 
  3.3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) หมายถึง ความต้องการที่จะเกี่ยวพัน  
การมีเพ่ือนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพ่ือตอบสนองความต้องการทางสังคม 
  3.4 ความต้องการเกียรติยศหรือชื่อเสียง (Esteem Needs) หมายถึง ความต้องการที่
จะสร้างการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่น ความต้องการชื่อเสียงและการยกย่องจาก
บุคคลอื่น 
  3.5 ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self–Actualization Needs) คือ ความ
ต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์ภายในงานหรืออาจจะต้องการ
ความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ โดยความต้องการความสมหวังของชีวิตจะบรรลุความส าเร็จด้วย
การใช้ความสามรถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเต็มที่ของตนเอง 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ Alderfer (1972) ได้ปรับปรุงแนวความคิดจากทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการ 5 ล าดับขั้น ของมาสโลว์เหลือ 3 ล าดับขั้น ดังนี้ 
 1. ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Needs: E) ได้แก่ ความต้องการทาง 
ด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยหรือความมั่นคง โดยความต้องการทางด้านร่างกาย  
เป็นความต้องการพื้นฐานของมนุษย์และเป็นสิ่งที่เป็นส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการ
ตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ 
 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs: R) ได้แก่ ความต้องการการยอมรับ
ในผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเป็นมิตรที่ดีความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และด ารงรักษาความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น ๆ 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) ได้แก่ ความต้องการมีชื่อเสียง 
ได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคมและความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต ได้แก่ ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความส าเร็จมี ความรู้ ความสามารถการนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพในการ
ท างาน ตลอดจนการมีฐานะเด่นและเป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์การ 
หรือการที่สามารถเข้าไปใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ เป็นต้น 
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 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray's Manifest Needs)  
 Murray (1938) ได้เสนอความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ที่เป็นแรงผลักดันภายในก ากับให้
มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ ประกอบด้วย 20 ประการ ดังนี้ 
 1. ต้องการถ่อมตน (Abasement)  
 2. ต้องการประสบผลส าเร็จ (Achievement)  
 3. ต้องการความรักความผูกพัน (Affiliation)  
 4. ต้องการความก้าวร้าว (Aggression)  
 5. ต้องการมีอิสรภาพ (Autonomy)  
 6. ต้องการตอบโต้ต่อต้าน (Counteraction)  
 7. ต้องการปกป้องตนเอง (Dependence)  
 8. ต้องการให้ผู้อ่ืนเคารพนบนอบ (Deference)  
 9. ต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น (Dominance)  
 10. ต้องการแสดงออกให้ปรากฏ (Exhibition)  
 11. ต้องการหลีกเลี่ยงอันตราย (Harm Avoidance)  
 12. ต้องการหลีกเลี่ยนสิ่งที่ท าให้อับอาย (In Avoidance)  
 13. ต้องการอุปถัมภ์เลี้ยงดูผู้อื่น (Nurturance)  
 14. ต้องการมีระเบียบเรียบร้อย (Order)  
 15. ต้องการเล่นสนุกสนาน (Play)  
 16. ต้องการปฏิเสธไม่ยอมรับในสิ่งที่ไม่ชอบ (Rejection)  
 17. ต้องการแสดงหาความตื่นเต้น (Sentience)  
 18. ต้องการทางเพศ (Sex)  
 19. ต้องการความช่วยเหลือจากผู้อื่น (Succorance)  
 20. ต้องการความเข้าใจ (Understanding)  
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement Motivation 
Theory) McClelland (1961) ได้ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า ความปรารถนาของ
บุคคลที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยแข่งขันกันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือ  
ท าได้ดีกว่าบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ความรู้สึกสบายใจ  
เมื่อประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว โดยพฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์สูง มี 6 ลักษณะ คือ 
 1. กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate–Taking) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักไม่พอใจ 
ที่จะท างานง่าย ๆ แต่ต้องการท างานที่ยากล าบากพอสมควร เพราะมีความม่ันใจในความสามารถของ
ตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเล และใช้ความสามารถโดยไม่พ่ึงโชคชะตา เป็นต้น 
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 2. ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบกระท าการแปลกใหม่ที่ท าให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึก
ว่าตนเองประสบความส าเร็จ โดยบุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะขยันขันแข็งเฉพาะงานที่ต้องใช้
สมองและเป็นงานที่ไม่ซ ้าใครหรือสามารถจะค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ที่จะแก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไป 
 3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักจะ
พยายามท างานให้ส าเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้คนอ่ืนยกย่อง มีความต้องการเสรีภาพ
ในความคิด และการกระท าไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ 
 4. ต้องการทราบแน่ชัดถึงผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Results of 
Decision) บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามที่จะท าตัวให้ดีขึ้นกว่าเดิม เมื่อทราบว่าผลการ
กระท าของตัวเองเป็นอย่างไร ซึ่งไม่ใช่เพียงการคาดคะเน 
 5. มีการท านายหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) บุคคล
ที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลการณ์ไกลกว่าผู้ที่มีความ
ต้องการสัมฤทธิ์ผลต ่า 
 6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skills) เป็นสิ่งที่บุคคลที่ต้องการสัมฤทธิ์ผล
สูงควรจะม ี
 โดยแมคคลีแลนด์ได้เน้นถึงแรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 
 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็นทุกข์ กังวลใจ 
ไม่สบายใจ เมื่อประสบความล้มเหลวหรืออุปสรรค 
 2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นที่ยอมรับของ 
คนอื่น ต้องการเป็นที่นิยมชมชอบของคนอื่น ต้องการมีเกียรติยศ ชื่อเสียงในสังคม สิ่งเหล่านี้เป็น
แรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือกว่า
คนอื่นในสังคม ผู้ที่มีความจูงใจใฝ่อานาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุความ
ต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (McGregor's Theory X and Theory Y) McGregor (1960) 
มองธรรมชาติของมนุษย์และได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดังนี้ 
 ทฤษฎี X 
 1. มนุษย์ไม่มีความจริงใจ 
 2. มีความเกียจคร้าน ชอบท างานน้อยที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
 3. หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบ 
 4. ไม่สนใจว่าจะท างานบรรลุเป้าหมายหรือไม่ 



 

 

 
28 

 

 5. ไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ 
 6. ไม่สนใจว่าองค์การต้องการอะไร 
 7. ต้องการการควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 8. หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
 9. มนุษย์พวกนี้ไม่ฉลาด 
 ทฤษฎี Y 
 1. มนุษย์มีความจริงใจ 
 2. ท างานหนักเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย 
 3. มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 
 4. มีความปรารถนาที่จะให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย 
 5. รู้จักควบคุมพฤติกรรมตนเอง 
 6. ต้องการให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 7. ไม่ชอบการควบคุมบังคับ 
 8. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย 
 9. มนุษย์พวกนี้ไม่ใช่คนโง่ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของวรูม (Expectancy Theory) Vroom (1964) อธิบายว่า พฤติกรรม
ของคนจะเป็นผลมาจากการตัดสินใจเลือกที ่จะกระท าในสิ่งที ่เขาเชื ่อว่าได้ผลตอบแทนสูงที่สุด  
โดยการจูงใจ (M) จะเกิดจากความคาดหวัง (E) หรือโอกาสที่การกระท าจะบรรลุความส าเร็จกับวิธีการ
หรือเครื่องมือ (I) ที่จะท าให้บรรลุความต้องการกับคุณค่า (V) ของรางวัลหรือผลลัพธ์ที่บุคคลได้รับจาก
การกระท  าน ั ้น โดยบ ุคคลจะม ีแรงจ ูงใจเม ื ่อท ั ้ งสามม ีแนวโน ้มจะส ่งผลตามท ี ่ต ้องการ  
โดยในการตัดสินใจขึ้นอยู่กับการประเมินปัจจัย 3 ประการ ได้แก่ 
 1. ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) เป็นคุณค่าและความพอใจ 
ในผลลัพธ์ที่บุคคลจะได้รับเมื่อเขาท างานเสร็จ ซึ่งมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล 
 2. ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการท างาน (Performance–outcome Expectancy) 
เป็นความเชื่อมั่นในความส าเร็จของผลงานว่ามีโอกาสหรือความเป็นไปได้มากหรือน้อยอย่างไร 
 3. ความคาดหวังจากแรงพยายามหรือความเป็นไปได้มากหรือน้อยอย่างไร (Effort–
performance Expectancy) เป็นความพยายามที่บุคคลใส่ลงไปในงานเพื่อที่จะได้ผลงานออกมา  
ตามความต้องการ 
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แรงจูงใจในการท างานของครู 
 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
 Steers & Porter (1983) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งซึ่งควบคุม
ทิศทางของพฤติกรรม ความเข้มข้นและความมุ่งมั่นของการกระท า ตลอดจนแนวโน้มของพฤติกรรม
ให้คงอยู่ 
 Robbins (2003) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการที่มีความเข้มข้น ทิศทาง และความ
ต่อเนื่องของความพยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 Luthans (2011) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่เริ่มต้นด้วยการขาดทาง
สรีระวิทยาหรือความต้องการทางจิตใจ ซึ่งกระตุ้นพฤติกรรมหรือแรงขับเพ่ือไปสู่เป้าหมายหรือสิ่งจูงใจ 
 สมยศ นาวีการ (2540) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยัง
ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการ
กระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิก  
การกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2542) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้
ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ใน
ภาวะสิ่งแวดล้อม 
 จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานที่นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้  สามารถกล่าว
สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานคือ กระบวนการที่ควบคุมทิศทาง ความเข้มข้น และความมุ่งมั่นของ
พฤติกรรมมนุษย์ โดยเริ่มจากความต้องการที่ยังไม่ถูกเติมเต็ม กระตุ้นให้บุคคลพยายามเพื่อบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ แรงจูงใจสูงท าให้คนมุ่งมั่นไม่ลดละต่อเป้าหมาย ในขณะที่แรงจูงใจต ่า ท าให้คน
อาจเลิกพยายามก่อนบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายมักถูกก าหนดจากสภาพแวดล้อมที่บุคคลเผชิญอยู่ 
 ความหมายแรงจูงใจในการท างานของครู 
 Sinclair (2008) แรงจูงใจของครู หมายถึง เหตุผลที่เกิดจากความต้องการภายในของบุคคล
ที่จะสอนและรักษาการสอนไว้ รวมถึงปัจจัยที่ส่งเสริมให้คนเลือกอาชีพครูเป็นอาชีพ 
 ธีระ รุญเจริญ (2550) แรงจูงใจในการท างานของครู คือ สิ ่งที ่กระตุ ้นให้ครูเกิดความ
กระตือรือร้น เต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงานการสอนและงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Han & Yin (2016) แรงจูงใจของครู เป็นโครงสร้างที่รวมทั้งตัวแปรส่วนบุคคล และบริบท 
ซึ่งรวมถึงอุดมคติ ความรู้สึกรับผิดชอบ และค่านิยมของครู ตลอดจนความพึงพอใจในงานและสภาพ
การท างานที่เป็นรูปธรรม 
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 สมยศ นาวีการ (2549) แรงจูงใจในการท างานของครู หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีเงื่อนไขว่าความพยายามนั้นสามารถ
ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลได้ 
 Richardson & Watt (2006) แรงจูงใจของครู ครอบคลุมถึงกระบวนการทางจิตวิทยา 
ที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น ทิศทาง และความเข้มข้นของพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสอนของครู 
 สุรางค์ โค้วตระกูล (2556) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างานของครู คือ พลังที่ริเริ่ม 
ก ากับ และค ้าจุนพฤติกรรมการท างานของครู โดยเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม 
 Herzberg et al. (1959) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานของครู หมายถึง ปัจจัยหรือ
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่กระตุ้นให้ครูเกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานของครูที่นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้สามารถ
กล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของครูคือ สิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเกิดการเรียนรู้ท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยมีสภาวะแวดล้อมเป็นสิ่งช่วยให้เกิดผลส าเร็จ  
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ ่งประกอบด้วยสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุโอกาสของบุคคลที่ไม่เกี ่ยวกับวัตถุ  
เช่น ต าแหน่ง อ านาจ เกียรติยศ สภาพทางกายภาพที ่พึงปรารถนาผลประโยชน์ทางอุดมคติ 
ยกตัวอย่าง เช่น สิ่งจูงใจทั่ว ๆ ไป ความดึงดูดใจทางสังคม การปรับสภาพการท างานให้ตรงกับวิธีการ
ที ่บุคลากรเคยท าเป็นนิสัยโอกาสมีส่วนร่วมในการท างานกว้างขึ ้น เงื ่อนไขของการมีส่วนร่วม  
การทุ่มเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ซึ่งนักวิชาการท้ังในและต่างประเทศได้ท าการศึกษาดังนี้ 
 นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครู อ าเภอฝาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
โดย นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างาน
ของครู พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ ้นที่ผลักดันให้กระบวนต่าง ๆ  
ทางร่างกายและจิตใจกระท าสิ่งใดด้วยความพึงพอใจ ด้วยแรงกระตุ้นที่เกิดจากภายในและภายนอกท า
ให้บุคคลนั้นได้แสดงความสามารถหรือศักยภาพในด้านต่าง ๆ ออกมาด้วยความปรารถนาหรือคว าม
ต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ และสร้างสรรค์งานออกมาเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง ื ่ อนไขท ี ่ ต ้องการตามเป ้าหมายขององค ์กร ได ้ ร ับอ ิทธ ิพลจากป ัจจ ัยหลายประการ  
ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก ๆ ดังนี้ 
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 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งที่
กระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงบันดาลใจในการท างานและมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยเฉพาะ  
อย่างยิ่งเมื่อปัจจัยเหล่านี้เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่ท า ปัจจัยจูงใจท าให้บุคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ต้องการ ปัจจัยจูงใจ จะแตกต่างกันไปในแต่ละ
บุคคล ขึ้นอยู่กับความต้องการ ความคาดหวัง ประสบการณ์ และความสนใจของแต่ละคน ดังนั้น ผู้ที่
ต้องการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้อ่ืน จึงต้องท าความเข้าใจในจุดนี้เป็นอย่างดีจะต้องค้นหาว่า บุคคลที่เขา
ต้องการจูงใจมีความต้องการหรือมีความคาดหวังอย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทัศนคติในเรื่อง
นั้น ๆ อย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมาเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมหรือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมต่าง ๆ ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 
  1.1 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จตามเป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยมีการวางแผนและปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า จนเกิดผลลัพธ์  
จากความสามารถในการสร้างสรรค์และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ตามระยะเวลาที่ก าหนด ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานเกิดความส าเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานและได้รับความเชื่อถือในผลส าเร็จของงานนั้น 
  1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือการยกย่องใน
ความสามารถ ชมเชย และการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นจากผู้บริหารและเพื ่อนร่วมงาน  
จนได้รับความศรัทธาและการยอมรับจากผู้อื่น มีผู้มาขอรับค าปรึกษาค าแนะน าในการปฏิบัติงานที่
ส าคัญรวมไปถึงเพ่ือนร่วมงาน ร่วมแสดงความยินดีในความส าเร็จที่เกิดขึ้น จากการปฏิบัติงานที่ส าคัญ
จากผู้บริหาร อันจะส่งผลถึงความภาคภูมิใจและมีความมั่นใจในตนเองให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ได้ดียิ่งขึ้น 
  1.3 ด้านลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงาน คือ รายละเอียดในภาระหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ โดยได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วางแผน ในการรับการสนับสนุนงบประมาณและ
วัสดุอุปกรณ์ในการท างานที่ได้รับมอบหมายในด้านต่าง ๆ โดยมีความเหมาะสมและตรงกับความรู้
ความสามารถของตนเอง อันจะส่งผลให้ตนเองสามารถใช้ความรู้ความสามารถโดยต้องอาศัยความ
มุ่งมั่นความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานตามที่ได้ก าหนดไว้อย่างถูกต้องโปร่งใสสามารถตรวจสอบ
ได้อย่างมีประสทธิภาพ และเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงาน 
  1.4 ด้านความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพอใจ ภาระหรือพันธะผูกพันในงานที่
รับผิดชอบ โดยการตั้งใจมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตามความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่  
มีอ านาจในการปฏิบัติงานสามารถแก้ไขปัญหาและสามารถก าหนดวิธีในการปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบ
ให้ประสบความส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดอย่างมีคุณภาพเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
  1.5 ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่ในการท างานให้
สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นจากการประสบความส าเร็จในการท างานทั้งทางด้านจิตวิทยาหรือ
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ผลตอบแทนที่เกี ่ยวข้องให้สูงขึ ้น มีการวางแผนที่ชัดเจนเพื ่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย  
จากการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ อบรม สัมมนาทางวิชาการ
หรือการศึกษาพัฒนาทักษะทางวิชาชีพเพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาศักยภาพในสายอาชีพจนได้รับต าแหน่ง  
ที่สูงขึ้น 
 2. ปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factor) หมายถึง สิ่งที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม 
ภายนอกของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติในองค์กร
เป็นเวลานาน แม้ว่าปัจจัยค ้าจุนจะไม่ใช่สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานโดยตรง แต่ก็มีส่วน
ช่วยให้คนท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีในงานหรือจัดไว้  
ไม่ดีจะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่  
  2.1 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือน หรือผลตอบแทนที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับความรู้ และต าแหน่งที่ได้รับตามความสามารถและภาระ
งานที่ได้รับตามระเบียบและกฎเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ 
  2.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีความเป็นมิตร  
การปรับตัวและการช่วยเหลือจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน เมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน ผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน สามารถช่วยแนะน า สั่งสอนให้ค าปรึกษาที่ดี และเป็นกัลยาณมิตร
ที่ดีต่อกันได้ 
  2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  
สิ่งที่ต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวที่สามารถอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง 
ความเหมาะสมของอาคารสถานที่ สื่อวัสดุ สัดส่วนของพื้นที่ความสะอาด และอื่น ๆ อันจะส่งผลให้
การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
  นอกจากนี้ ยังศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครู ความสามารถในการสอน 
ยุทธวิธ ีในการสอน รวมไปถึงพฤติกรรมต่าง ๆ อันจะส่งผลให้การจัดการเรียนการสอนบรรลุ  
ตามเป้าหมายทางการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจ าแนกเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
  1. ด้านการจัดการเรียนการสอน คือ การเลือกใช้วิธีการสอนที่หลากหลาย การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ การส่งเสริมให้นักเรียนมีส่วนร่วม และการประเมินผลการเรียนรู้ 
ซึ่งทั้งหมดนี้มีเป้าหมายเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ 
  2. ด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน คือ การควบคุมและจัดการชั้นเรียนให้เป็นไปอย่างมี
ระเบียบวินัย การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่เอื้อต่อการมีส่วนร่วมของนักเรียน การจัดการเวลาและ
ทรัพยากรในชั้นเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการจัดท าข้อมูลและสารสนเทศของนักเรียน เพื่อใช้
ในการวางแผนการสอน 
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  3. ด้านการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเอง เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
ในการท างานของครูเป็นอย่างมาก โดยครูต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องทั้งในด้านวิชาการและ
ทักษะการสอน เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงและน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
จัดการเรียนการสอน 
 ชัญญานุช อาจค า (2566) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้นโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในจังหวัดพะเยา" โดย ชัญญานุช อาจค า มุ่งศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานและวางแผนพัฒนาการ
ท างาน ใช้แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factor Theory) ของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 
1959) ซึ ่งเป็นทฤษฎีเกี ่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการท างานของคนในองค์การ เฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) มีฐานคิดว่าในการท างานของคนในองค์การนั้นจะเกี่ยวข้องกับสองปัจจัย คือ ความ 
พึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้มีการแบ่งปัจจัยในการ
กระตุ้นให้คนท างานออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง
และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 
  1.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นประสบ
ผลส าเร็จอย่างดีสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงานและรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นท าให้เกิด
ก าลังใจที่ดีในการท างาน 
  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน
หน่วยงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ที่มาขอค าปรึกษาซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ 
การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  1.3 ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายตามต าแหน่ง โดยงานนั้น 
ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบ  
โดยล าพัง 
  1.4 ความร ับผ ิดชอบ หมายถึง การได ้ร ับมอบหมายให้ด ูแลงาน ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงาน 
เกิดความรู้สึกรับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และมีอ านาจอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  1.5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่งให้
สูงขึ้นมีโอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม 
 2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Theory) ปัจจัยสุขอนามัยนี ้เป็นเพียงปัจจัยที ่ช่วยให้
พนักงานในองค์การเกิดความพอใจที ่จะท างานต่อไปและเป็นองค์ประกอบที ่ช ่วยป้องกันการ
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ปฏิบ ัต ิงานของพนักงานที ่จะเก ิดความไม่ชอบงาน หร ือการท างานหย่อนประสิทธ ิภาพลง  
หากขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งไปก็อาจท าให้เกิดความไม่พอใจต่อการท างานในองค์การได้  
  2.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน หรือ
ผลประโยชน์ที่เป็นข้อตกลงที ่ยอมรับ รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจ  
ของบุคคลที่ท างาน 
  2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
  2.3 นโยบายและการบริหารองค์การ หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ 
  2.4 สภาพแวดล้อมท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัว สภาพทางกายภาพ  
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ อาคาร สถานที่ท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
หรือ เครื่องมือต่าง ๆ 
  2.5 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน เช่น กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ สภาพการท างานที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าตนเอง
จะสามารถประกอบอาชีพนั้นได้ 
  2.6 การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน หมายถึง ด้วยวิธ ีการสั ่งการบังคับบัญชา
ความสามารถ หรือความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
  ดังนั้นทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factor Theory) ของ เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick 
Herzberg) ปัจจัยสุขอนามัยท าให้เกิดความไม่พอใจของพนักงาน ส่วนปัจจัยจูงใจให้พนักงานเกิด
ความพอใจกับงานนั้นและเป็นแรงกระตุ้น หรือแรงจูงใจให้พนักงานท างานได้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เพื่อช่วยให้พนักงานไม่คิดจะลาออกจากงานซึ่งเป็นการรักษาขวัญก าลังใจของพนักงานให้อยู่
ในระดับท่ีน่าพอใจ หากยอมรับปัจจัยเหล่านั้นก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานในทางที่ดีขึ้นซึ่งจะ
ท าให้พนักงานมีแรงท างานอย่างเต็มที ่
 วรรณพร ตาวังค์ (2558) ได้ท าการศึกษาเรื ่อง "ปัจจัยจูงใจในการทางานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรียนนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่" โดย วรรณพร ตาวังค์ มุ่งศึกษา
ปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg 
(Herzberg’s Two–Factor Theory) ซึ่งประกอบด้วย 
 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที ่เป็นตัวกระตุ ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความ  
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ ้นให้
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ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจ  
ที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 
  1.1 ความส าเร็จในการท างาน คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย  
การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุลล่วงไปได้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา  
ต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จ ก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเรจ็นั้น 
ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจใน
การท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงาน และผล
ของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  1.2 การได้รับการยอมรับ คือ การได้รับความยอมรับนับถือของบุคคลรอบข้าง หรือการ
ได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่แสดงให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ  
การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 
  1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสในการเจริญเติบโต คือ การมีโอกาส  
ได้ก้าวหน้าขึ้นต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจบุคลากรในองค์การอยากท างาน 
  1.4 ลักษณะงานที่ท า คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   
มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน ความมีอิสระ
ในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 
  1.5 ความรับผิดชอบ คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือมีส่วนร่วมในงานที่
ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ได้รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น 
 2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พ่ึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้อง
กับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึ่งพอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จ าเป็นที่พนักงานจะต้องได้ รับการสนองตอบ 
เพราะถ้าไม่มีให้หรือไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ไม่ได้
หมายความว ่า ถ ้าให ้ป ัจจ ัยเหล ่าน ี ้แล ้วจะท าให ้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน  
ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 
  2.1 นโยบายและการบริหารของบริษัท คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การ
การติดต่อสื ่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน 
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ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการวิธีการบริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความ
เป็นธรรม มีการเขียนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 
  2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล คือ ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน 
ความยุติธรรมในการแบ่งและการกระจายงานของผู้บังคับบัญชาความสามารถของผู้บังคับบัญชาใน
การบริหารงาน การให้ด าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคังคับบัญชา การสั่งงานการมอบกมายงานมีความชัดเจน 
วิธีการดูแล ควบคุมปฏิบัติงาน การรับฟังความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผู ้ได้บังคับบัญชา  
การสอนงาน และความยุติธรรมในการมองหมายงาน เป็นต้น 
  2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การคิดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาทีแสดง
ถึงความสัมพัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น 
ความสนิทสนม ความจริงใจความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 
  2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การคิดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาทิ
แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน  
เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
  2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การคิดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา  
ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความช่วยหลือจากผู้ให้บังทั้งนั้นบัญชา  
  2.6 ต าแหน่งงาน คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี  
มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 
  2.7 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียงหรือขนาดของบริษัทหรือ
องค์การที่มีผลต่อการ) ปฏิบัติงาน 
  2.8 ชีวิตส่วนตัว คือ ความรู้สึกที่ดีหรือ อันเป็นผลที่ได้รับจากการท างานหรือหน้าที่ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 
  2.9 สภาพการท างางาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง 
อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างานชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งลักษณะ
สิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท า
ให้ท าให้เกิดความพ่ึงพอใจต่อการท างาน 
  2.10 ค่าตอบแทน และสวัสดิการ คือ ผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับ
การท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื ่อนขั ้นเงินเดือน  
ในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจของ
บุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่ง  
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ต่าง ๆ ขององค์การ หรือผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซึ่งพนักงานได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
เงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสติการด้านสุขภาพเเละประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน  หรือวันหยุดทักร้อน 
บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
 เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน" 
โดย ดร. เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ มุ่งเน้นศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากการสังเคราะห์
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Herzberg (1959) , Hilgard (1962) , Hatfield & Huseman 
(1987) และกมลรัตน์ หล้าสุวงษ์ (2541) โดยแยกประเด็นศึกษาออกเป็นด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน หมายถึง แรงกระตุ้นท าให้ผู ้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึก หรือ
ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ 
งานสอนและงานพิเศษอ่ืน ๆ ที่โรงเรียนแต่งตั้งให้รับผิดชอบนอกเหนือจากงานสอน ลักษณะของงานที่
ท าต้องตรงกับความสามารถ ความสนใจ และความถนัด มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่ดีมี
มาตรฐาน และผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าเป็นงานที่ดี มีเกียรติ จึงจะเป็นปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 2. ด ้านเง ินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง แรงกระตุ ้นด้านปัจจัยหรือ
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงาน ที่ได้รับตอบแทนจากการท างานเป็นรายเดือนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน
เงินค่าตอบแทนพิเศษ เงินวิทยฐานะ เงินรางวัล และสวัสดิการที่ได้รับในรูปแบบต่าง ๆ ที่ทางราชการ
จัดให้ซึ่งจะต้องมีความเป็นธรรม ที่จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3. ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง แรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือ
ทัศนคติที่ดีต่อการพิจารณาให้ความดีความชอบให้ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนที่สูงขึ้นและได้รับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม การมีโอกาสในการเลื่ อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น เป็นช่องทางของความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมั่นคงและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึง แรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดี  
ต่อการปฏิบัติงานในการใช้หลักวิชาการบริหารในการบริหารงาน และท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ให้การช่วยเหลือ แนะน า ในการท างานรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่จะให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. ด้านเพื่อนร่วมงาน หมายถึง แรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดี  
ต่อเพื ่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรที ่ท  างานร่วมกัน มีความสัมพันธ ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานทั้งในด้านการงานส่วนตัว และความสามารถในการท างานร่วมกันเป็น
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อย่างดี ให้การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน มีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการท างานอย่างเป็น
มิตร 
 อริศรา ชอบจิต (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
(ภาคเหนือตอนบน) เขตชายแดนไทย–พม่า: กรณีศึกษา โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก
ในการท างานของครูบนพื้นที่สูง" โดย อริศรา ชอบจิต ได้แบ่งประเด็นเพื่อความชัดเจนในการศึกษา
ออกเป็น 3 ประเด็น ดังนี้ 1) แรงจูงใจในการท างานในพื้นที่เขตชายแดน 2) ขวัญและกาลังใจในการ
ท างานในพ้ืนที่เขตชายแดน 3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในพื้นที่เขตชายแดน ซึ่งได้แบ่งประเภท
ตาม ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, Bernard, & Babara, 1959, pp. 100–117) ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจภายใน ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ 
และมีความสุข เนื่องจากแรงจูงใจภายในเป็นพลังทางบวกในด้านอารมณ์ จิตใจ ความรู้สึก เจตคติและ
ขวัญกาลังใจ ที่บุคคลสร้างขึ้นมาด้วยตนเอง โดยพลังนี้จะกระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลเกิดความรู้สึ ก 
มุ ่งมั ่น ตั ้งใจในการท างาน รวมถึงมีความอดทนและไม่ย่อท้อต่อปัญหา อุปสรรคในการท างาน  
ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาให้ความส าคัญกับแรงจูงใจภายในในการท างาน 5 ด้าน คือ  
  1.1 ด้านทัศนคติต่อวิชาชีพครู อาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีความเสียสละสูง การมีความชื่นชม 
และยกย่องอาชีพครู ครูเป็นอาชีพที่สร้างคน สร้างชาติ มีความรักในอาชีพ มีความศรัทธาในอาชีพ 
อาชีพครูเหมาะส าหรับผู้ที่มีความเมตตากรุณาสูง มีจิตใจเข้มแข็ง ครูเปรียบเสมือนเรือจ้างที่ น าพา 
ลูกศิษย์ไปให้ถึงฝั่งฝัน 
  1.2 ด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน การสอนหนังสืออย่างเต็มก าลังความสามารถ 
การมีความสุขในการสอนหนังสือ การท างานตรงกับทักษะและความสามารถ การมีเทคนิคการสอน
หนังสือที่เข้าใจง่าย ลูกศิษย์กล้าถามหรือพูดคุยเมื่อเรียนไม่เข้าใจ ได้แก่ การสอนหนังสือไม่ก่อให้เกิด
ความเครียด การประสบความส าเร็จในด้านการท าผลงานนักเรียน และการประสบความส าเร็จ  
ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
  1.3 ด้านความภาคภูมิใจ คือ การได้รับการยกย่อง ชมเชย จากเพื่อนร่วมงานอาชีพครู
เป็นอาชีพที่สามารถท าประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าวิชาชีพ การประกอบอาชีพครู ท าให้รู้สึก
เป็นเกียรติเสมอ การประกอบอาชีพครูทาให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ความภาคภูมิใจที่สามารถสอน
หนังสือให้กับศิษย์ที่ไม่รู้ภาษาไทยให้สามารถอ่านออกเขียนได้ ความภาคภูมิใจกับต าแหน่งที่ได้รับ  
ในปัจจุบัน การได้รับการยกย่อง ชมเชย จากลูกศิษย์ การได้รับการยกย่อง ชมเชย จากเพ่ือนร่วมงาน  
  1.4 ด้านก าลังใจในการท างาน การได้ประกอบอาชีพครูตามอุดมการณ์ท าให้มีกาลังใจ  
ในการท างาน การมีความอดทนสูงต่ออุปสรรคในการสอนหนังสือ การมีครูผู้สอนเป็นแรงบันดาลใจ  
ในการประกอบอาชีพครู การที่ลูกศิษย์ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตร การประสบความส าเร็จในการ
สอนศิษย์ คนในครอบครัวเป็นแรงบันดาลใจในการประกอบอาชีพครู ลูกศิษย์เห็นเป็นแบบอย่าง 
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  1.5 ด้านความเข้าใจในจรรยาบรรณวิชาชีพครู การเคารพ ยกย่องและการศรัทธาต่อ
จรรยาบรรณวิชาชีพ การซื่อสัตย์ต่อจรรยาบรรณวิชาชีพครู การมีความรับผิดชอบต่อจรรยาบรรณ
วิชาชีพครู การปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู การตระหนักถึงความส าคัญของจรรยาบรรณ
วิชาชีพครู การมีความรู้และความเข้าใจในจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 2. แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งที่สามารถตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคลได้ 
นอกจากนี้การได้รับมิตรไมตรีที่ดีจากเพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคมท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการ
ท างาน รวมถึงการมีสภาพแวดล้อมที่ดี เอ้ือต่อการท างาน ถือเป็นพลังเสริมในการกระตุ้นหรือจูงใจให้
บุคคลขยันท างาน ท างานด้วยความทุ่มเท และมีการพัฒนาศักยภาพในการทางานให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้
ประสบความสาเร็จ ในหน้าที่การงาน ซึ่งผู้ศึกษาให้ความส าคัญกับแรงจูงใจภายใน 5 ด้าน คือ  
  2.1 ด้านผลตอบแทน การมีความพอใจต่อเงินสวัสดิการส าหรับการปฏิบัติงานในพื้นที่
พิเศษ 1000 บาทต่อเดือน การท างานอย่างทุ่มเทและตั้งใจท าให้ได้รับค าชมเชย มีการท างานต่อไป  
แม้จะไม่ได้รับเงินสวัสดิการสาหรับการปฏิบัติงานในพ้ืนที่พิเศษ 1000 บาทต่อเดือน การท างานอย่าง
ทุ่มเทและตั้งใจท าให้ได้รับการประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน การมีความ
พอใจต่อเงินเดือนที่ได้กับงานที่รับผิดชอบ การได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งงานข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (ค.ศ.1 , ค.ศ.2, ค.ศ.3, ค.ศ.4) เงินเดือน  
ที่ได้รับเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการด าเนินชีวิตในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน การได้รับรางวัลตอบแทน
จากการทางานสาเร็จ เช่น เงินถ้วยรางวัล เกียรติบัตร หรือของที่ระลึก 
  2.2 ด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน ได้แก่ การใช้สิทธิตามสวัสดิการที่ได้รับ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล และการใช้สวัสดิการการกู้เงินของครูได้ตามสิทธิ การได้รับสวัสดิการตามสิทธิที่ควร
ได้รับ สามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้ การมีน ้าใช้สอยที่เพียงพอต่อความต้องการ การมี
อาหารประจ าวันเพียงพอต่อความต้องการและครบ 5 หมู่ การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
การมีความพึงพอใจต่อบ้านพักครู เป็นต้น 
  2.3 ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศภายในโรงเรียนเอื้อต่อการเรียนการสอน 
สถานที่ท างานมีความปลอดภัย ห้องเรียนเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะแก่การเรียนการ ห้องเรียน
สะอาด สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเป็นระเบียบเรียบร้อย สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนสวยงาม 
และร่มรื่น สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนสะอาด ปราศจากมลภาวะที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
  2.4 ด้านความม่ันคงในอาชีพ อาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมั่นคงสามารถเลี้ยงตัวเองได้ ต าแหน่ง
งานในปัจจุบันมีความมั่นคงสามารถเลี้ยงตัวเองได้ หลังเกษียณสามารถเลี้ยงครอบครัวได้ มีโอกาสใน
ความก้าวหน้าของอาชีพครูอย่างเห็นได้ชัดเจน และการได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมในการพัฒนา
ทักษะความรู้ในการท างาน เช่น อบรม สัมมนา และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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  2.5 ด้านปฏิสัมพันธ์ในสังคม การเข้าร่วมกิจกรรมในโรงเรียน เช่น งานเลี้ยงสังสรรค์ งาน
แข่งขันกีฬา หรืองานพิธีการต่าง ๆ การมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับความช่วยเหลือ
และความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี มีการเข้าร่วมกิจกรรมของโรงเรียนและชุมชนที่จัด
ร่วมกันอยู่เสมอ การสังสรรค์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานตามโอกาสอันควร มีการเข้าร่วมกิจกรรมกับชุมชน
ตามโอกาสอันสมควร การที่ทุกคนยอมรับในความสามารถในการท างานและการมีความสัมพันธ์อันดี
กับชุมชน 
 วัชริศ เจริญกุล (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้าน
ยางส ูง โดยม ุ ่ งศ ึกษาแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ูโรงเร ียนบ้านยางส ูง อ.บ ่อพลอย  
จ.กาญจนบุรี" โดยน าแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของบาร์นาร์ด (Barnard) 
ดังนี้ 
 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (material inducements) หมายถึง เงิน สิ่งของ หรืออะไรก็ตามที่ 
จับต้องได้ และสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เพื่อเป็นการยินยอมการจ้างงาน ค่าตอบแทน หรือรางวัล
จากผลงานดีเด่น วิธ ีการใช้เง ินและของขวัญสุดพิเศษเพื ่อจ ูงใจนั ้นมีร ูปแบบการใช้มากมาย  
ความซับซ้อนของขั้นตอนการเบิกจ่าย ความยากล าบากในการได้มาซึ่งค่าตอบแทน และพลังในการซื้อ
ขายแลกเปลี่ยนของเงินที่มีต่อตลาดการเงินนั้นท าให้สิ่งจูงใจทางวัตถุท่ีเป็นเงินนั้นมีความส าคัญต่อการ
จูงใจให้คนพยายามสร้างผลงานเพื่อองค์กร ทว่าคนเราก็ต้องการสิ่งเหล่านี้ในจ านวนจ ากัด ซึ่งเมื่อ
ความต้องการพื้นฐานของคนส่วนใหญ่ที่มีอยู่จ ากัดนี้ได้ถูกเติมเต็มแล้ว สิ่งจูงใจนี้จึงไม่สามารถจูงใจได้
มากนักหากเป็นเรื่องที่นอกเหนือจากความจ าเป็นทางกายภาพ 
 2. สิ ่งจูงใจที ่เกี ่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non–material opportunities) 
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากคนอ่ืน ๆ เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับอ านาจพิเศษ และ
โอกาสได้รับ ต าแหน่งดี ๆ เป็นต้น สิ่งจูงใจนี้จัดเป็นสิ่งที่ส าคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการ
ท างานมากกว่ารางวัลที ่เป็นวัตถุ สามารถน าไปปรับใช้กับคนได้หลากหลายแบบรวมถึงผู ้ที ่มี
ความสามารถจ ากัด เนื่องจากรางวัลทางวัตถุมักเป็นที่ยอมรับได้ หากมั่นใจว่าจะมีการสร้างความ
แตกต่างให้เกิดขึ้น และมักเกิดข้อสันนิษฐานว่ารางวัลทางวัตถุจะต้องมีสาเหตุหรือถูกส ร้างมาจาก
ความแตกต่างและชื่อเสียง คุณค่าท่ีแท้จริงของความแตกต่างของรางวัลที่เป็นเงินอยู่ที่การรับรู้หรืออยู่
ที่การถูกกล่าวถึง ซึ่งนี่คือเหตุผลที่ความแตกต่างทางรายได้หรือทรัพย์สินนั้นเป็นต้นเหตุของความ
อิจฉาริษยา และความ แตกแยกนั่นเอง 
 3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายที่พึงปรารถนา ทั้งที่รู้ตัวและไม่รู้ตัว ได้แก่ สถานที่ 
ท างาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบที่ใช้สวมใส่ใน 
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างานและเกิดความร่วมมือที่ดีได้ 
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 4. ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง ความสามารถขององค์กรใน
การท าให้อุดมคติของบุคคลที่มักเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ไม่ใช่วัตถุ เกี่ยวข้องกับอนาคต หรือเกี่ยวข้องกับ
ความมีน ้าใจ ต่อผู้อื่น สิ่งเหล่านี้รวมไปถึง ความภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ พอใจที่ได้ท างานอย่างเต็มที่  
มีโอกาสช่วยเหลือ ครอบครัวของตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
 5. ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน (associational attractiveness) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน ความเข้ากันได้ทางสังคม การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน 
ซึ่งท าให้เกิดความผูกพัน ความพอใจในการร่วมงานกับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรือองค์กรปราศจาก
แรงจูงใจนี้จะท าให้คนในองค์กรขาดความร่วมมือกัน และท าให้งานด้อยประสิทธิภาพ ดังนั้นความ
ร่วมมือและความพยายามในการท างานของคนในองค์กรจะเกิดขึ้นได้เมื่อสถานการณ์ขององค์กรใน
มุมมองของคนในองค์กรนั้น ๆ เห็นว่าสามารถท างานร่วมกันได้ สามารถท างานในทิศทางเดียวกัน
นั่นเอง 
 6. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (adaptation of 
conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการท างานให้
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน สิ่งที่เห็นได้ชัดเจนได้
ทั่วไปในองค์กรทุกประเภทในการปฏิเสธผู้สมัครงานที่ได้รับการฝึกฝนมาจากแนวคิดที่แตกต่างกัน 
หรือมีทัศนคติที่แตกต่างกัน เพราะคนเราหลงคิดไปว่าตนจะไม่สามารถท าอะไรได้ดี ภายใต้แนวคิด
หรือเงื่อนไขที่ผิดแปลกแตกต่างไป สิ่งที่ชัดเจนมาก ๆ อย่างหนึ่งคือคนเรามักจะไม่ให้ความร่วมมือ  
ถ้าเขารู้ว่าแนวคิดหรือเง่ือนไขท่ีว่านั้นไม่เป็นที่ยอมรับ 
 7. การมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง ( the opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดที่
หน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นคนส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึก
เท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of communion) หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคคลที่อยู่ร่วมกันฉันท์มิตร ความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์หรือความสามัคคี การหลอม
รวมกันของคนในสังคม รู้จักกันอย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว การสนับสนุนทัศนคติส่วนบุคคล
ซึ่งกันและกัน ความร่วมมือกันดีในการท างาน ซึ่งท าให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน 
คนที่แตกต่างกันก็จะถูกจูงใจด้วยสิ่งที่แตกต่างกันหรือการผสมรวมของสิ่งจูงใจที่แตกต่างกัน หรือ
ในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน คนเรานั้นมีความปรารถนาที่ไม่แน่นอนซึ่งเป็นข้อเท็จจริงหนึ่งที่ส ะท้อนว่า
สิ่งแวดล้อมของพวกเขาไม่แน่นอน ข้อเท็จจริงอีกประการหนึ่งคือ องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถให้สิ่งจูงใจ
ทั้งหมดแก่คนในองค์กรได้ และให้ได้ไม่มากพอ แต่การจูงใจทั้งหมดถูกสร้างขึ้นเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ
ในองค์กร 
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 นอกจากนี้ การศึกษายังพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลหลายอย่างมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนบ้านยางสูงด้วย ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ได้แก่ 
 1. เพศ ครูผู้หญิงมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าครูผู้ชาย 
 2. สถานะสมรส ครูที่โสดมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าครูที่มีครอบครัว 
 3. วุฒิการศึกษา ครูที่มีวุฒิการศึกษาสูงมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าครูที่มีวุฒิการศึกษาต ่า 
 4. ประสบการณ์ ครูที่มีประสบการณ์การสอนมากมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าครูที่มี
ประสบการณ์การสอนน้อย 
 5. ต าแหน่งทางวิชาชีพ ครูที่อยู่ในต าแหน่งบริหารมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าครูที่ไม่
อยู่ในต าแหน่งบริหาร 
 ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
บ้านเขาซก (เบญจศิริราฎร์ วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี" โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจ
ในการท างานของครูในโรงเร ียนบ้านเขาซก ตามแนวคิดของเฮิร ์ซเบิร ์ก (Herzberg, 1959,  
pp. 139–133) ซึ่งแบ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง ความพึงพอใจ ที่สามารถท างานได้  ประสบผลส าเร็จ
อย่างดี เมื่อปฏิบัติงาน หรือสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เป็นผลส าเร็จ 
 2. ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา 
จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการ
ยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เมื ่อได้ท างานอย่างหนึ ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู ่กับ
ความส าเร็จในงานด้วย 
 3. ด้านลักษณะของงาน หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะ สามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่เพียงผู้เดียว 
 4. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที ่เกิดขึ ้นจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด 
 5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของ
บุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่ม หรือได้รับการฝึกอบรม 
 โดยผู้ศึกษาได้ท าการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านเขาซก 
(เบญจศิริราษฎร์วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ าแนกได้ดังนี้ 
 1. เพศ 
  1.1 ชาย 
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  1.2 หญิง 
 2. วุฒิการศึกษา 
  2.1 ปริญญาตรี 
  2.2 สูงกว่าปริญญาตรี 
 3. สถานภาพ 
  3.1 ข้าราชการ 
  3.2 ครูอัตราจ้าง 
 4. ประสบการณ์ในการสอน 
  4.1 1–5 ปี 
  4.2 6 ปี ขึ้นไป 
 ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้ท าการศึกษา "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ตั ้งอยู่ในเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์  
เขต 3" การศึกษามุ่งศึกษาซึ่งผลของการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูได้รับอิทธิพล  
จากปัจจัยหลายประการ ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านลักษณะงานที่ท า หมายถึง งานที่ครูปฏิบัติ ตรงกับสาขาวิชา ตรงกับ ความรู้
ความสามารถที่ได้ศึกษาเล่าเรียนมา และมีอิสระในการจัดการเรียนการสอนและ การประเมินผล
ผู้เรียนซึ้งส่งผลต่อความพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
 2. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานตามวิชาชีพครู ทั้งด้าน
การเรียน การสอน การส่งเสริมการเรียนของผู้เรียน และงานอื่น ๆ ที่ได้รับหมอบหมายหรืองานที่
เกี่ยวข้องโดยสามารถปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมาย และการมิอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาของ
งานที่ปฏิบัติ 
 3. ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที ่คร ูได ้ร ับการยอมรับจากผู ้บ ังคับบัญชา  
เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ปกครองนักเรียน กรรมการโรงเรียนในรูปของการได้รับความไว้วางใจในการ
ให้ความรู้ เสนอความคิดเห็น และดูแลผู้เรียน หรือชมเชยเมื่อปฏิบัติงานจนส าเร็จ หรือสร้างผลงาน
สร้างชื่อเสียงให้แก่โรงเรียน 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินค่าตอบแทนการท างานของครูที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ อายุการท างาน และผลงานที่ท าสามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสมต่อการ
ด ารงชีวิตเป็นรายเดือน ตลอดจนสวัสดิการในด้านค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษาบุตร ค่าช่วยเหลือ
บุตร เงินทดแทนและเงินทุนเลี้ยงเชีพ และเงินรางวันค่าแทนพิเศษต่าง ๆ ซึ่งการพิจารณาเป็นไปตาม
ระเบียบและกฎเกณฑ ์
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 5. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง สภาพการท างานของครู ในสถานศึกษา
เดียวกันที่เอื ้ออ านวยต่อการท างานการด ารงชีวิตร่วมกันอย่างราบรื่นหรือท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข มีประสิทธิภาพและทุกฝ่ายต่างก็มีความพึ่งพอใจในทุกด้าน มีความเป็นมิตรมีความรัก  
ความเอาใจใส่ซึ่งกันและกันสามารถเป็นที่พ่ึงพาอาศัยกันได้ 
 6. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง การที่มีสี่หนึ่งค าทั้ง ๆ ที่อยู่รอบตัว เช่น แสง 
เสียง อากาศ ความสะควกสบาย และอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานมีจ านวนเพียงพอเพ่ือเอ้ืออ านวย
ให้สามารถท างานได้อย่างสะดวกราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ไม่มีสิ่งรบกวนต่อการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้  
 7. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา และการมี
ทักษะความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง มีการติดตามการท างานอย่างเหมาะสม ปกครอง
ด้วยความยุติธรรมมีเมตตาให้ความคุ้มครอง และรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 โดยผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษา ในสถานศึกษาท่ีตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึษาเพชรบูรณ์ เขต 3 กับ เพศ 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันหรือไม่  
โดยจ าแนกได้ดังนี้ 
 1. เพศ ได้แก่ 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 2. อายุ ได้แก่ 
  2.1 ตั้งแต่ 23–30 ปี 
  2.2 ตั้งแต่ 31–39 ปี 
  2.3 มากกว่า 40 ปี 
 3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
  3.1–ตั้งแต่ 1–5 ปี 
  3.2 ตั้งแต่ 6–10 ปี 
  3.3 ตั้งแต่ 11–15 ปี 
  3.4 มากกว่า 16 ปีขึ้นไป 
 4. รายได้รวมต่อเดือน 
  4.1 ตั้งแต่ 8,000–12,000 บาท 
  4.2 ตั้งแต่ 12,001–15,000 บาท 
   4.3 มากกว่า 15,000 บาท 
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 มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก" โดย มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก เก็บข้อมูลจากครูจ านวน 320 คน ผลการศึกษา พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานของครู แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ดังนี้ 
 1. ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจัยที่จูงใจให้ครูชอบและรักงาน โดยการสร้างความ พึงพอใจ
ให้แก่ครูปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
  1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของ
งานซึ่งเป็นความรู้สึกของครูที่ต้องการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 
  1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง แรงจูงใจของครูที่เกิดจากการได้รับความไว้วางใจความ
ศรัทธา การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง 
  1 .3 ล ักษณะของงานที่ท  า หมายถึง หน้าที่และความรับผ ิดชอบของครูซึ่ งเป็น
คุณลักษณะเฉพาะเจาะจงในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 
  1.4 ความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่การงานของครูหรือหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จในที่สุด 
  1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของครู   
ให้มีประสิทธิภาพโดยวิธีการต่าง ๆ จนได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 2. ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เพ่ือสนับสนุน
ผลักดันให้ครูเต็มใจท างานมากขึ้น ปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย 
  2.1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางในการบริหารสถานศึกษา 
ที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษา มีการจัดสายการบังคับบัญชาที่ เหมาะสม การมอบหมายงาน การสั่งการ
ของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
  2.2 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การสนับสนุนและช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากเพ่ือนร่วมงาน และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่าง มีความสุข  
โดยไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ รวมทั้งได้รับความร่วมมืออันดีจากนักเรียนและผู้ปกครอง 
  2.3 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง เสถียรภาพในการจ้างงาน การมีงานท า 
อย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างความรู้สึกเชื่อมันและศรัทธาในวิชาชีพ 
  2.4 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เกี่ยวกับ
อาคารสถานที ่ห้องปฏิบัติงาน การรวมทั้งอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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  2.5 รายได้ หมายถึง ผลตอบแทนของครู ซึ่งเหมาะสมกับปริมาณงานความรับผิดชอบ 
รวมทัง้เงินพิเศษในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
  2.6 สถานภาพในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับของ
สังคมมีเกียรติยศและชื่อเสียง รวมทั้งการได้รับสิทธิพิเศษและสวัสดิการที่เหมาะสม ท าให้ครูและ
บุคลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 
 นอกจากนี ้ผ ู ้ศ ึกษาได้ท าการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู ส ังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและสถานที่ ต้ังของ
สถานศึกษา ดังนี้ 
 1. สถานศึกษา หมายถึง วิทยาลัยเทคนิคซึ่ งตั้งอยู่ในจังหวัดต่าง ๆ ของภาคตะวันออก  
14 แห่ง ประกอบด้วย 
  1.1 จังหวัดจันทบุรี ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคจันทบุรี 
  1.2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ได้แก่ ว ิทยาลัยเทคนิคฉะเชิงเทรา และวิทยาลัยเทคนิค  
จุฬาภรณ ์
  1.3 จ ังหว ัดชลบุร ี  ได ้แก ่ ว ิทยาล ัยเทคนิคชลบุร ี  ว ิทยาล ัยเทคนิคส ัตหีบ และ
วิทยาลัยเทคนิคพัทยา 
  1.4 จังหวัดตราด ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคตราด 
  1.5 จังหวัดนครนายก ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคนครนายก 
  1.6 จังหวัดปราจีนบุรี ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคปราจีนบุรี และวิทยาลัยเทคนิคบูรพา
ปราจีน 
  1.7 จังหวัดระยอง ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคระยอง วิทยาลัยเทคนิคบ้านค่าย และ
วิทยาลัยเทคนิคมาบตาพุด 
  1.8 จังหวัดสระแก้ว ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิคสระแก้ว 
 สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สกลนคร" แรงขับในตัวครูผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 10 ด้าน วัดได้จากการรับรู้ของบุคลากรใน
โรงเรียน ดังนี้ 
 1. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างานความมั่นคงขององค์การ ชื่อเสียงภาพลักษณ์ขององค์การการได้รับความคุ้มครองจากการ
ปฏิบัติงานในองค์การไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่หรือให้ออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 
 2. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในโรงเรียนที่เกี ่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานของครู เช่น จ านวนบุคลากรมีจ านวนที่เหมาะสมเพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานมีวัสดุ
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อุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวกอาคารสถานที่และห้องท างานที่เหมาะสมมีระบบ
สาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และบรรยากาศในสถานที่ท างานท าให้ครูเกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะ
ปฏิบัติงาน 
 3. สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที ่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน  
มีความสามัคคีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน 
และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
 4. ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่ครูจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนระดับ
ต าแหน่งในการท างานให้สูงขึ้น องค์การรวมถึงเปิดโอกาสในการสอบเปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษา
เพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้เพื่อเสริมทักษะหรือความเชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับงาน 
 5. เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อการได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง หรือ
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือนของหน่วยงาน โดยมีการพิจารณา 
จากหลักเกณฑ์ท่ีหน่วยงานก าหนดและมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติสร้างความพึงพอใจให้กับครู 
 6. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สิ่งที่บรรลุผลจากการกระท าของบุคคลในการ
ปฏิบัติหน้าที่ เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของครูที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามก าหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไข
ปัญหาในงานที่ท าอยู่ได้อย่างถูกต้องมีความพอใจในความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ
เหมาะสม 
 7. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้การยกย่องชมเชยได้รับความเชื่อถือ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน
และบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างานท าให้เกิดความภาคภูมิใจ และได้รับความ
ช่วยเหลือให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกับเรื่องงานรวมทั้ง เรื่องส่วนตัว 
 8. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับมอบหมาย มีปริมาณงานที่
พอใจ และมีความท้าทายท าให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
 9. ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูมีหน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจนตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่ได้รับมอบหมายให้ท างานใหม่ ๆ 
อยู่เสมอและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 
 10. นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและวิธีการจัดการของผู้บังคับบัญชาภายใน
องค์การที ่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและบุคลากรในโรงเรียน การด ารงรักษาและ  
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ให้ความมั่นคงกับบุคลากรในโรงเรียน การบริหารงานเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่ชัดเจน  
สร้างความเป็นธรรมในองค์การ 
 
ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องแรงจูงใจในการท างาน 
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คว
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ถี่ 

1. ด้านความส าเร็จและ
ความต้องการอ านาจ √ √ 

 
√    √  √ √ 6 

2. ด้านการยอมรับนับถือ  √ √ √    √ √ √ √ 7 
3. ด้านความมั่นคง  √ √  √    √ √ 5 
4. ด้านความสัมพันธ์และ
สังคม  √ √ 

√ 
√ √ √  √ √ √ 9 

5. ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  √ √ 

 
√ √   √  √ √ 8 

6. ด้านความรับผิดชอบ
และลักษณะของงาน  √ √ 

 
√ √ √ √ √ √ √ √ 10 

7. ด้านความต้องการ
พ้ืนฐาน   

 
 √      1 

8. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ  √ √ 

 
√ 

√ √ √  √ √ √ 9 
9. ด้านสภาพแวดล้อม  √ √ √   √  √ √ √ 7 
10. ด้านนโยบายและการ
บริหาร  √ √ √    √ √ √ 6 
11. ด้านครอบครัว   √        1 
12. ด้านทัศนคติ     √ √     2 



 

 

 
49 

 

 จากตารางที่ 1 สรุปได้ว่าการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแรงจูงใจในการ
ท างานของครูจากนักวิชาการ และนักการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ จ านวน 10 ท่าน ผู้วิจัยใช้
เกณฑ์ในการคัดเลือกองค์ประกอบโดยใช้ความถี่สูง ซึ่งเท่ากับความถี่ตั้งแต่ 7 ขึ้นไป จึงได้แรงจูงใจ 
ในการท างานของครู เพ่ือก าหนดเป็นขอบเขตในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 6 ด้าน คือ 
 1. แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
 2. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 
 3. แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 4. แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
 5. แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
 6. แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
 ดังนั้นแรงจูงใจที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานของครู มีทั้งหมด 6 ด้าน ซึ่งได้มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของครู ในแต่ละด้านโดยละเอียด ดังนี้  
 1. แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน  
  นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพอใจ 
ภาระหรือพันธะผูกพันในงานที่รับผิดชอบ โดยการตั ้งใจ มุ ่งมั ่นในการปฏิบัติงานที ่รับผิดชอบ  
ตามความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ มีอ านาจในการท างาน สามารถแก้ไขปัญหาและสามารถก าหนด
วิธีในการการท างาน ที่ได้รับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดอย่างมีคุณภาพเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และด้านลักษณะของงาน หมายถึง รายละเอียดในภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
โดยได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วางแผน ในการรับการสนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการ
ท างานที่ได้ร ับมอบหมายในด้านต่าง ๆ โดยมีความเหมาะสมและตรงกับความรู ้ความสามารถ  
ของตนเอง อันจะส่งผลให้ตนเองสามารถใช้ความรู้ความสามารถ โดยต้องอาศัยความมุ่งมั่น ความคิด
สร้างสรรค์ในการการท างาน ตามที่ได้ก าหนดไว้อย่างถูกต้องโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้อย่างมี
ประสทธิภาพ และเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงาน 
  ชัญญานุช อาจค า (2566) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
ดูแลงาน ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกรับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ 
โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดและลักษณะของงานที่ท า หมายถึง งานที่ได้รับ
มอบหมายตามต าแหน่ง โดยงานนั้นต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็น
งานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง 
  วรรณพร ตาวังค์ (2558) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมาย
งานหรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ได้รับผิดชอบ และได้รับ
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มอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น และลักษณะงานที่ท า คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการ
ท างาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้ศึกษามา 
เป็นต้น 
  เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง แรงกระตุ้นท า
ให้ผู ้ปฏิบัติงาน เกิดความรู ้สึก หรือทัศนคติที ่ดีต่อการท างาน ที ่ได้รับมอบหมายจากผู ้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ งานสอนและงานพิเศษอ่ืน ๆ ที่โรงเรียนแต่งตั้งให้รับผิดชอบ
นอกเหนือจากงานสอน ลักษณะของงานที่ท าต้องตรงกับความสามารถ ความสนใจ และความถนัด  
มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่ดีมีมาตรฐาน และผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าเป็นงานที่ดี มีเกียรติ  
จึงจะเป็นปัจจัยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  อริศรา ชอบจิต (2560) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง แรงกระตุ้นความ 
พึงพอใจต่อการท างาน การสอนหนังสืออย่างเต็มก าลังความสามารถ การมีความสุขในการสอน
หนังสือ การท างานตรงกับทักษะและความสามารถ การมีเทคนิคการสอนหนังสือที ่เข้าใจง่าย  
ลูกศิษย์กล้าถามหรือพูดคุยเมื่อเรียนไม่เข้าใจ และการสอนหนังสือไม่ก่อให้เกิดความเครียด การ
ประสบความส าเร็จในด้านการท าผลงานนักเรียน และการประสบความส าเร็จด้านการเลื่อนต าแหน่ง
งาน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
  วัชริศ เจริญกุล (2563) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง การปรับปรุงวิธีการ
ท างานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน หรือมีทัศนคติที่
แตกต่างกัน เราจะไม่สามารถท าอะไรได้ดี ภายใต้แนวคิดหรือเงื ่อนไขที ่ผ ิดแปลกแตกต่างไป  
สิ่งที่ชัดเจนอย่างหนึ่งคือคนเรามักจะไม่ให้ความร่วมมือถ้าเขารู้ว่าแนวคิดหรือเงื่อนไขที่ว่านั้นไม่เป็นที่
ยอมรับ และการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง ( the opportunity of enlarged 
participation) การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดที่หน่วยงาน
จัดให้มีขึ้น ช่วยให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นคนส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียม
กันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีก าลังใจในการท างาน 
  ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการ
ตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด และลักษณะของงาน หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบ  
โดยล าพังได้ 
  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานตามวิชาชีพครู ทั้งด้านการเรียน การสอน การส่งเสริมการเรียนของผู้เรียน และงานอื่น ๆ ที่
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ได้รับหมอบหมาย หรืองานที่เกี ่ยวข้องโดยสามารถท าจนบรรลุเป้าหมาย และการมีอิสระในการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาของงานที่ท าได้ และลักษณะงานที่ท า หมายถึง งานที่ครูปฏิบัติตรงกับ
สาขาวิชาตรงกับความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษาเล่าเรียนมา และมีอิสระในการจัดการเรียนการสอน
และการประเมินผลผู้เรียนซึ้งส่งผลต่อความพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า ความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง การปฏิบัติ
หน้าที่การงานของครูหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จในที่สุด และลักษณะของงานที่ท า 
หมายถึง หน้าที่และความรับผิดชอบของครู ซึ ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะเจาะจงในงานที่ปฏิบัติอยู่  
ในปัจจุบัน 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูมีหน้าที่ที่รับผิดชอบ
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ อุทิศเวลาท างานอย่าง
เต็มที ่ ได้ร ับมอบหมายให้ท างานใหม่ ๆ อยู ่เสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ครูได้รับมอบหมาย  
มีความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพิ ่มทักษะและประสบการณ์  
ได้รับมอบหมาย มีปริมาณงานที่พอใจ และมีความท้าทายท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
  จากการศึกษาแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน ผู ้ว ิจัยสรุปได้ว่า 
แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน หมายถึง การที่บุคคลได้รับแรงกระตุ้นโดยการ
มอบหมายให้ดูแลและปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับด้วยมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา สามารถก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ รายละเอียดของงานนั้นควรมีความน่าสนใจ  
ท้าทายความสามารถ และเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ งานควรมีความส าคัญ มีคุณค่า  
และตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  
 2. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม  
  นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ความสัมพันธ์ที่ดีความเป็นมิตร การปรับตัวและการช่วยเหลือจากผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเกิด
ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ผู ้บริหาร และเพื ่อนร่วมงาน สามารถช่วยแนะน า สั ่งสอน  
ให้ค าปรึกษาที่ดี และเป็นกัลยาณมิตรที่ดีต่อกันได้ 
  ชัญญานุช อาจค า (2566) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
  วรรณพร ตาว ังค ์  (2558) กล ่าวว ่า ความส ัมพ ันธ ์ก ับห ัวหน ้างาน หมายถึง  
การคิดต่อกันไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาทีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันได้ 
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มีความเข้าใจกันเป็นอย่างดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจความร่วมมือและการได้รับความ
ช่วยเหลือจากหัวหน้างาน เป็นต้น  
  เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) กล่าวว่า ความสัมพันธ์เพื ่อนร่วมงาน หมายถึง  
แรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานในการท างานของบุคคลใน
องค์กรที่ท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานทั้งในด้านการงานส่วนตัว 
และความสามารถในการท างานร่วมกันเป็นอย่างดี ให้การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน มีความสามัคคี 
และมีบรรยากาศในการท างานอย่างเป็นมิตร 
  อริศรา ชอบจิต (2560) กล่าวว่า การมีปฏิสัมพันธ์ในสังคม หมายถึง แรงกระตุ้นในการ
เข้าร่วมกิจกรรมในโรงเรียน เช่น งานเลี้ยงสังสรรค์ งานแข่งขันกีฬา หรืองานพิธีการต่าง ๆ การมี
ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน การได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
เป็นอย่างดี มีการเข้าร่วมกิจกรรมของโรงเรียนและชุมชนที่จัดร่วมกันอยู่เสมอ มีการสังสรรค์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานตามโอกาสอันควร มีการเข้าร่วมกิจกรรมกับชุมชนตามโอกาสอันสมควร ทุกคนยอมรับ
ในความสามารถในการท างานและการมีความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน 
  ว ัชร ิศ เจร ิญกุล (2563) กล ่าวว ่า สภาพการอยู ่ร ่วมกัน ( the condition of 
communion) หมายถึง แรงกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจของบุคคลที่อยู่ร่วมกันฉันท์มิตร ความ
สะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์หรือความสามัคคี การหลอมรวมกันของคนในสังคม รู้จักกันอย่าง
กว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว การสนับสนุนทัศนคติ ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน ความร่วมมือกันดี  
ในการท างาน ซึ่งท าให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน คนที่แตกต่างกันก็จะถูกจูงใจด้วย  
สิ่งที่แตกต่างกันหรือการผสมรวมของสิ่งจูงใจที่แตกต่างกัน หรือในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน คนเรานั้นมี
ความปรารถนาที่ไม่แน่นอน ซึ่งเป็นข้อเท็จจริงหนึ่งที่สะท้อนว่าสิ่งแวดล้อมของพวกเขาไม่แน่นอน 
ข้อเท็จจริงอีกประการหนึ่ง คือ องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถให้สิ่งจูงใจทั้งหมดแก่คนในองค์กรได้ และให้
ได้ไม่มากพอ แต่ การจูงใจทั้งหมดถูกสร้างข้ึนเพื่อให้เกิดความร่วมมือในองค์กร 
  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง สภาพการ
ท างานของครูในสถานศึกษาเดียวกัน ที่เอื้ออ านวยต่อการท างานการด ารงชีวิตร่วมกันอย่างราบรื่น 
หรือท างานร่วมกันอย่างมีความสุข มีประสิทธิภาพและทุกฝ่ายต่างก็มีความพ่ึงพอใจในทุกด้าน มีความ
เป็นมิตรมีความรักความเอาใจใส่ซึ้งกันและกันสามารถเป็นที่พ่ึงพาอาศัยกันได้ 
   มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การ
สนับสนุนและช่วยเหลือในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างมีความสุขโดยไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ รวมทั้งได้รับความร่วมมืออันดี  
จากนักเรียนและผู้ปกครอง 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) กล่าวว่า สัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที่
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บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความสามัคคีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ก่อให้เกิด
บรรยากาศการท างานที่เป็นทีมงาน และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
  จากการศึกษาแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจด้าน
ความสัมพันธ์และสังคม หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อการท างาน
ร่วมกับผู ้อ ื ่นในสถานศึกษา โดยครอบคลุมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในทุกระดับ ทั ้งกับ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงความสัมพันธ์กับชุมชนภายนอกองค์กร  
การมีสัมพันธภาพที่ดี มีความเป็นมิตร ความสนิทสนม และความจริงใจต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนกันทั้งในด้านการ
งานและเรื่องส่วนตัว และสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือให้ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ต่อกัน 
 3. แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
  นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) กล่าวว่า เงินเดือนและผลตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง 
เงินเดือน หรือผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานตามความเหมาะสมกับความรู้ และต าแหน่งที่ไดร้ับ
ตามความสามารถ และภาระงานที่ได้รับตามระเบียบ และกฎเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ 
  ชัญญานุช อาจค า (2566) กล่าวว่า ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง สิ่งตอบแทน
การท างานในรูปแบบของเงิน หรือผลประโยชน์ที่เป็นข้อตกลงที่ยอมรับ รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 
  วรรณพร ตาวังค์ (2558) กล่าวว่า ค่าตอบแทน และสวัสดิการ คือ ผลตอบแทนที่
องค์การจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง 
รวมทั้งการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่าง
เหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจาก
การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซึ่งพนักงานได้รับเพิ่มเติม
นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ และประกันชีวิต วันหยุดพักผ่ อนหรือ
วันหยุดพักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
  เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) กล่าวว่า เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง 
แรงกระตุ ้นด้านปัจจัยหรือองค์ประกอบที ่เกี ่ยวข้องกับงาน ที ่ได้ร ับตอบแทนจากการท างาน  
เป็นรายเดือนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันเงินค่าตอบแทนพิเศษ เงินวิทยฐานะ เงินรางวัล และสวัสดิการ  
ที่ได้รับในรูปแบบต่าง ๆ ที่ทางราชการจัดให้ซึ่งจะต้องมีความเป็นธรรม ที่จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ  
ในการท างาน  
  อริศรา ชอบจิต (2560) กล่าวว่า ความต้องการค่าตอบแทน ได้แก่ การใช้สิทธิตาม
สวัสดิการที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล และการใช้สวัสดิการการกู้เงินของครูได้ตามสิทธิ การได้รับ
สวัสดิการตามสิทธิที่ควรได้รับ สามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้ การมีน ้าใช้สอยที่เพียงพอ  
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ต่อความต้องการ การมีอาหารประจ าวันเพียงพอต่อความต้องการ และครบ 5 หมู่ มีความปลอดภัย  
ในชีวิตและทรัพย์สิน มีความพึงพอใจต่อบ้านพักครู เป็นต้น  
  วัชริศ เจริญกุล (2563) กล่าวว่า สิ ่งจูงใจที ่เป็นวัตถุ (material inducements)  
ซึ่งหมายถึง เงิน สิ่งของ หรืออะไรก็ตามที่จับต้องได้ และสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เพื่อเป็นการ
ยินยอมการจ้างงาน ค่าตอบแทน หรือรางวัลจากผลงานดีเด่น เงินและของขวัญเพื่อจูงใจ และความ
ยากล าบากในการได้มาซึ่งค่าตอบแทน  
  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินค่าตอบแทน
การท างานของครูที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อายุการท างาน และผลงานที่ท า สามารถด ารง
ชีพได้อย่างเหมาะสมต่อการด ารงชีวิตเป็นรายเดือน ตลอดจนสวัสดิการในด้านค่ารักษาพยาบาล  
ค่าการศึกษาบุตรค่าช่วยหลือบุตร เงินทดแทนและเงินทุนเลี้ยงเชีพ และเงินรางวันค่าแทนพิเศษต่าง ๆ 
ซึ่งการพิจารณาเป็นไปตามระเบียบและกฎเกณฑ์ 
  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า รายได้ เป็นผลตอบแทนของครูซึ่งเหมาะสมกับ
ปริมาณงานความรับผิดชอบ รวมทั้งเงินพิเศษในการท างานนอกเวลาราชการ นอกจากนี้สถานภาพ  
ในงาน ลักษณะของงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับของสังคมมีเกียรติยศและชื่อเสียง รวมทั้งการ
ได้รับสิทธิพิเศษและสวัสดิการที่เหมาะสม ท าให้ครูและบุคลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) กล่าวว่า เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อ
การได้รับเงินเดือน ค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน การเลื ่อนขั ้นเงินเดือนของ
หน่วยงาน โดยมีการพิจารณาจากหลักเกณฑ์ที่หน่วยงานก าหนดและมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
สร้างความพึงพอใจให้กับครู 
  จากการศึกษาแรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ผู ้ว ิจัยสรุปได้ว่าแรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง 
ผลตอบแทนที่ครูได้รับจากการท างาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจ้าง หรือผลประโยชน์
อื่นๆ ที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ต าแหน่ง และภาระงานที่ได้รับตามระเบียบและ
กฎเกณฑ์ที ่ก าหนดไว้ ซึ ่งค่าตอบแทนนี้ไม่ได้จ ากัดเพียงเงินเดือนพื้นฐานเท่านั ้น แต่ยังรวมถึง  
เงินวิทยฐานะ เงินรางวัล เงินค่าตอบแทนพิเศษ การเลื่อนขั้นเงินเดือน และสวัสดิการต่างๆ เช่น  
ค่ารกัษาพยาบาล ค่าการศึกษาบุตร สิทธิในการกู้เงิน บ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อน และสวัสดิการ
ด้านที่พักอาศัย เป็นต้น การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมนั้นถือเป็นแรงกระตุ้นและ
แรงจูงใจส าคัญในการท างานของครู ช่วยให้ครูสามารถด ารงชีพได้อย่างเหมาะสม และเกิดความ  
พึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ยังเป็นการสร้างความรู ้สึกภาคภูมิใจในวิชาชีพครู เนื ่องจาก
สถานภาพในงานและลักษณะของงานที ่ท าเป็นที ่ยอมรับของสังคม มีเกียรติยศและชื ่อเส ียง  
การพิจารณาค่าตอบแทนและสวัสดิการควรเป็นไปอย่างยุต ิธรรม โดยค านึงถึงปริมาณงาน  
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ความรับผิดชอบ อายุการท างาน และผลงานที่ท า เพื่อให้ครูเกิดความพึงพอใจและมีขวัญก าลังใจ  
ในการปฏิบัติหน้าที่ อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนต่อไป  
 4.  แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
  นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) กล่าวว ่า ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การ
เปลี ่ยนแปลงบทบาทหน้าที ่ในการท างานให้สูงขึ ้น เกิดการเปลี ่ยนแปลงที ่ดีขึ ้นจากการประสบ
ความส าเร็จในการท างานทั้งทางด้านจิตวิทยาหรือผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องให้สูงขึ้น มีการวางแผนที่
ชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย จากการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การศึกษาดูงานทั้งใน
และต่างประเทศ อบรม สัมมนาทางวิชาการหรือการศึกษาพัฒนาทักษะทางวิชาชีพเพ่ิมขึ้นเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในสายอาชีพจนได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
  ชัญญานุช อาจค า (2566) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การได้รับ
เลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นมีโอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม 
  วรรณพร ตาวังค์ (2558) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือ โอกาสในการ
เจริญเติบโต คือ การมีโอกาสได้ก้าวหน้าขึ้นต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงาน
ส าเร็จ การมีโอกาส'ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจ
บุคลากรในองค์การอยากท างาน 
  เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2561) กล่าวว่า ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง  
แรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อการพิจารณาให้ความดีความชอบให้ได้รับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนที่สูงขึ้น และได้รับการประเมินผลการท างานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็น
ธรรม การมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นช่องทางของความก้าวหน้ าในต าแหน่งหน้าที่  
จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกม่ันคงและมีแรงจูงใจในการท างาน 
  ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ได้รับเลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิม หรือได้รับการ
ฝึกอบรม 
  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง 
การส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของครูให้มีประสิทธิภาพโดยวิธีการต่าง ๆ จนได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสที่ครูจะได้รับ
การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนระดับต าแหน่งในการท างานให้สูงขึ้น องค์การรวมถึงเปิดโอกาสในการ
สอบเปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
เพ่ือเสริมทักษะหรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงาน  
  จากการศึกษาแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ
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ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง แรงกระตุ้นให้ได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งให้
สูงขึ้น รวมถึงการได้รับโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม หรือการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพ
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในสายอาชีพ 
 5.  แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
  นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) กล่าวว่า การได้ร ับการยอมรับนับถือ หมายถึง  
การได้รับการยอมรับนับถือการยกย่องในความสามารถ ชมเชย และการยอมรับในการแสดงความ
คิดเห็นจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน จนได้รับความศรัทธาและการยอมรับจากผู้อื่น มีผู้มาขอรับ
ค าปรึกษาค าแนะน าในการท างานที่ส าคัญรวมไปถึงเพ่ือนร่วมงานร่วมแสดงความยินดีในความส าเร็จที่
เกิดขึ้น จากการปการท างานที่ส าคัญจากผู้บริหาร อันจะส่งผลถึงความภาคภูมิใจและมีความมั่นใจใน
ตนเองให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 
  ชัญญานุช อาจค า (2566) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลในหน่วยงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ที่มาขอค าปรึกษาซึ่งอาจแสดงออกในรูปการ
ยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 
  วรรณพร ตาวังค์ (2558) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับ คือ การได้รับความยอมรับนับ
ถือของบุคคลรอบข้าง หรือการได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใด ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ 
ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และการมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 
  ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ  
นับถือ จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือน ผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่
ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่กแสดงให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนั บถือ 
จะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนผู้ปกครองนักเรียน กรรมการ โรงเรียน ในรูปของ
การได้รับความไว้วางใจในการให้ความรู้ เสนอความคิดเห็น และดูแลผู้เรียน หรือชมเชยเมื่อท างาน  
จนส าเร็จ หรือสร้างผลงานสร้างชื่อเสียงให้แก่โรงเรียน 
  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง แรงจูงใจของครูที่
เกิดจากการได้รับความไว้วางใจความศรัทธา การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
นักเรียน และผู้ปกครอง 
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  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การที่ครูได้รับการ  
ยกย่องชมเชย ได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้อื่น ผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ที่ยอมรับความรู้ ความสามารถในการท างาน 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ และได้รับความช่วยเหลือให้ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
เกี่ยวกับเรื่องงาน รวมทั้งเรื่องส่วนตัว 
  จากการศึกษาแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจด้านการยอมรับ
นับถือ หมายถึง ความมั่นใจในตนเองของบุคลากร การได้รับการชมเชย การยกย่องความสามารถ  
การให้ก าลังใจ รวมถึงการได้รับการปรึกษาจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่น  ๆ ในองค์กร 
และได้รับความรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพของตนเอง  
 6.  แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
  นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2561) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งที่ต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว ที่สามารถอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ 
ให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง ความเหมาะสมของอาคารสถานที่ สื ่อวัสดุ สัดส่วนของพื้นที่  
ความสะอาด และอ่ืน ๆ อันจะส่งผลให้การท างานประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ชัญญานุช อาจค า (2566) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่อยู่
รอบตัว สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ อาคาร สถานที่ท างาน รวมทั้งลักษณะ
สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือ เครื่องมือต่าง ๆ 
  วรรณพร ตาวังค์ (2558) กล่าวว่า สภาพการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
ในสถานที่ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน 
ช ั ่วโมงในการท  างาน รวมทั ้ งล ักษณะส ิ ่ งแวดล ้อมอ ื ่น ๆ เช ่น อ ุปกรณ์ เคร ื ่องม ือต ่าง ๆ  
ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้ท าให้เกิดความพ่ึงพอใจต่อการท างาน 
  อริศรา ชอบจิต (2560) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศภายในโรงเรียน
เอื้อต่อการเรียนการสอน สถานที่ท างานมีความปลอดภัย ห้องเรียนเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะแก่
การเรียนการ ห้องเรียนสะอาด สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเป็นระเบียบเรียบร้อย สภาพแวดล้อม
ภายในโรงเรียนสวยงาม และร่มรื่น สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนสะอาด ปราศจากมลภาวะที่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 
  วัชริศ เจริญกุล (2563) กล่าวไว้ ว่าสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable 
physical conditions) หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายที่พึงปรารถนา  
ทั้งที่รู้ตัวและไม่รู้ตัว ได้แก่ สถานที่ ท างาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ สิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบที่ใช้สวมใส่ในการท างาน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกาย  
ในการท างาน และเกิดความร่วมมือที่ดีได้ 
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  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง การที่
สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว เช่น แสง เสียง อากาศ ความสะควกสบาย และอุปกรณ์เครื่องมือในการ
ท างานมีจ านวนเพียงพอ เพื่อเอื้ออ านวยให้สามารถท างานได้อย่างสะควกราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
ไม่มีสิ่งรบกวนต่อการเรียนรู้และการท างาน 
  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  
สิ ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เกี ่ยวกับอาคารสถานที่ ห้องปฏิบัติงาน การรวมทั้งอุปกรณ์และ
เครื่องมือเครื่องใช้ที่จ าเป็นต่อการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อม
ในโรงเรียนที ่เกี ่ยวข้องกับการท างานของครู เช่น จ านวนบุคลากรมีจ านวนที่เหมาะสมเพียงพอ  
ต่อจ านวนปริมาณงานมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวกอาคารสถานที่และ  
ห้องท างานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และบรรยากาศในสถานที่ท างานท าให้ครู
เกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะท างาน 
  จากการศึกษาแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ ้นให้มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ  
ความสะอาด และความเหมาะสมของอาคารสถานที่ บรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน มีอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่เพียงพอ รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และมีความปลอดภัย  
 
บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3    
 ข้อมูลทั่วไป  
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีพื้นที่รับผิดชอบ จ านวน  
5 อ าเภอ ประกอบด้วยอ าเภอฝาง อ าเภอแม่อาย อ าเภอไชยปราการ อ าเภอเชียงดาว และอ าเภอ  
เวียงแหง  
 การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
มียากล าบากเนื่องจากมีพ้ืนที่ประมาณ 4,893 ตารางกิโลเมตร ลักษณะภูมิประเทศส่วนใหญ่ เป็นภูเขา 
ป่าไม้ และเป็นเขตชายแดน ซึ่งมีอาณาเขตติดต่อกับสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา เป็นเขตติดต่อกัน
กว่า 100 กิโลเมตร จากอ าเภอฝาง อ าเภอแม่อาย อ าเภอเชียงดาว ไปจนถึงอ าเภอเวียงแหง  
การติดต่อไปมาระหว่างสถานศึกษาเป็นไปด้วยความยากล าบาก เนื่องจากสถานศึกษาส่วนใหญ่ตั้งอยู่
ในพ้ืนที่ห่างไกลความเจริญ โดยสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ห่างจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ที่ไกลที่สุดมีระยะทางประมาณ 200 กิโลเมตร และมีสถานศึกษาที่ตั้งอยู่บนภูเขาสูง
อ ีกจ  านวนมากผ ู ้ ร ับบร ิการประกอบไปด ้วยผ ู ้คนหลากหลายเผ ่าพ ันธ ุ ์  ม ีความแตกต ่าง  
ทางด้านวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี สังคม และภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร และจ านวนหนึ่ง  
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ยังเป็นผู้อพยพจากประเทศเพื่อนบ้านที่เข้ามาขายแรงงาน ท าให้มีเด็กวัยเรียนจ านวนมากที่ไม่มี
เอกสารทางทะเบียนราษฎร์ ส่งผลกระทบต่อการให้บริการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน เกิดความยุ่งยาก
เป็นอย่างมากในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งจากสภาพภูมิประเทศที่อยู่ในเขตพื้นที่ภูเขาสูง  ห่างไกล
ความเจริญ ท าให้ผู ้เรียนจ านวนหนึ่งที ่เข้าเรียนในสถานศึกษาที ่อยู ่ห่างไกลจากชุมชนของตน  
ไม่สะดวกต่อการเดินทางไป–กลับในวันเดียว ต้องเข้าพักนอนในสถานศึกษา ซึ่งต้องจัดหาที ่พัก 
ให้ตามความขัดสนในรูปแบบของโรงเรียนพักนอน จ านวน 13 โรงเรียน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 
2566) ทั้งนี้ เพื่อเป็นการขยายโอกาสทางการศึกษากับเด็กในพื้นที่ ให้ได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง  
ตามนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และกระทรวงศึกษาธิการ 
 
ตาราง 2 แสดงจ านวนสถานศึกษาแยกตามขนาดและอ าเภอ ปีการศึกษา 2567 ในส านักงาน   

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

อ าเภอ 
จ านวน

สถานศึกษา 

จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก 
 (นร.1–
120คน)  

ขนาดกลาง 
 (นร.121–
600 คน)  

ขนาดใหญ่ 
 (นร.601–
1,500 คน)  

ขนาดใหญ่
พิเศษ 

 (นร.1,501
คนขึ้นไป)  

เชียงดาว 39 11 23 4 1 
ฝาง 48 15 30 3 – 
แม่อาย 36 4 30 2 – 
เวียงแหง 9 – 8 1 – 
ไชยปราการ 21 7 2 1 – 

รวม 153 37 104 11 1 

ที่มา: ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 (ข้อมูลวันที่ 10 มิถุนายน 2567)  
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ตาราง 3 แสดงจ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขต พื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่เขต 3 จ าแนกตามอ าเภอ 

อ าเภอ 
จ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ผู้อ านวยการ
โรงเรียน 

รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน 

ข้าราชการครู 
พนักงานราชการ 

 (ครูผู้สอน)  

เชียงดาว  31 12 537 22 
ฝาง  44 9 608 26 
แม่อาย  34 7 494 14 
เวียงแหง  9 5 143 3 
ไชยปราการ  16 1 247 7 

รวม  134 34 2,029 72 

ที่มา: ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 (ข้อมูล ณ วันที่ 24 พฤศจิกายน 
2566)  
 
ทิศทางการพัฒนาการพัฒนาการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3  
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ได้ก าหนดทิศทางการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อเป็นแนวทางการบริหารจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพในปี พ.ศ. 2566–2570 ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี นโยบายและแนวทางการ
ด าเนินงานของหน่วยงานต้นสังกัดในระดับต่างๆ ดังนี้  
 ค่านิยม (Core Values)  
 We’re SMARTS (Straegy) เป็นองค์กรที่ใช้กลยุทธ์ในการขับเคลื่อนเป้าหมาย เพื่อให้เป็น
องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร บุคลากร ผู้รับบริการ และประเทศชาติ  
 M– (Modern) มีความทันสมัย เป็นองค์กรมีความคิดสร้างสรรค์ พร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
โดยใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการบริหารจัดการ รวมทั้งมีอาคารสถานที่มั่นคงปลอดภัย 
มีภูมิทัศน์สวยงาม 
 A– (Achievement) บุคลากรมีความรู ้ มีทักษะในการท างาน ช านาญการในหน้าที ่มี
ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ ยิ ้มไหว้ด้วยไมตรี วจีไพเราะ บริการกระชับฉับไวด้วยความเต็มใจและ  
เสมอภาค จนเป็นองค์กรที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ และความส าเร็จในการท างาน  
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 R– (Research&Development) เป็นองค์กรที่ใช้การวิจัยเป็นฐานในการพัฒนางาน และ  
มีการพัฒนานวัตกรรมเพ่ือก้าวสู่องค์กรคุณภาพ  
 T– (Team work) การท างานเป็นทีมเป็นองค์กรที่มีความสามัคคี ร่วมมือกันในการท างาน  
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกันและให้
ความส าคัญกับการประสานงานทั้งหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกองค์กร  
 วิสัยทัศน์ (Vision)  
 “สร้างโอกาส และความเสมอภาค พัฒนาคุณภาพทางการศึกษา เสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้เรียนบนพ้ืนฐานพหุวัฒนธรรม ด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือวิถีชีวิตที่มีความสุข”  
 พันธกิจ (Mission)  
 1. สร้างโอกาสให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง  
 2. ยกระดับคุณภาพผู้เรียนตามหลักสูตรให้มีสมรรถนะในศตวรรษท่ี 21  
 3. พัฒนาคุณภาพการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน เพื่อตอบสนองนโยบายและจุดเน้น
ของกระทรวงศึกษาธิการเหมาะสมกับบริบทของพ้ืนที่ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
 4. พัฒนาระบบบริหารการจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างครอบคลุม  
 5. ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพอย่างทั่วถึงโดยการมีส่วนร่วมของทุกภาค
ส่วน  
 6. พัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นผู้มีสมรรถนะในศตวรรษ
ที่ 21  
 7. ส่งเสริมสนับสนุนสถานศึกษาให้จัดการศึกษาอย่างปลอดภัย  
 เป้าประสงค์หลัก (Goals): 4Qs  
  Q1 คือ ส านักงานเขตพื้นที่คุณภาพ (Quality Office) หนึ่งกลุ่มภารกิจ หนึ่งนวัตกรรม
บริการส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามีระบบบริหารจัดการที ่ดี (Good Governance) ใช้ข้อมูล
สารสนเทศที่ทันสมัย (Big Data) และเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) สร้างค่านิยมองค์กร 
พัฒนานวัตกรรมสู่องค์กรคุณภาพ  
  Q2 คือ โรงเรียนคุณภาพ (Quality Schools) หนึ่งโรงเรียน หนึ่งนวัตกรรมบริหาร  
 1. สถานศึกษาน้อมน าพระบรมราโชบาย รัชกาลที่ 10 และส่งเสริมการจัดการศึกษา 
บนพื้นฐาน พหุวัฒนธรรม เพื่อสร้างความมั่นคงของสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ภายใต้การ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
 2. สถานศึกษาจัดให้ประชากรวัยเรียนทุกคน รวมทั้งผู ้เรียนที ่มีความต้องการพิเศษ  
กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่มผู้ด้อยโอกาส และกลุ่มที่อยู่พ้ืนที่ห่างไกลทุรกันตาร ได้รับการศึกษาอย่างเท่าเทียม 
ทั่วถึง และมีคุณภาพ  
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 3. สถานศึกษาเป็นโรงเรียนน่าดู น่าอยู่ น่าเรียน มีระบบประกันคุณภาพภายในและระบบ
การนิเทศ ภายในที่เข้มแข็ง  
 4. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
 5. สถานศึกษาพัฒนาหนึ่งโรงเรียน หนึ่งนวัตกรรม มุ่งสู่องค์กรที่มีคุณภาพ  
 Q3 คือ ห้องเรียนคุณภาพ (Quality Classrooms) หนึ ่งห้องเรียน หนึ ่งนวัตกรรมการ
จัดการเรียนรู้  
 1. จัดห้องเรียนสะอาด บรรยากาศน่าเรียน มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน  
 2. ครูเป็นผู้อ านวยการเรียนรู้ มีทักษะการจัดการเรียนรู้เชิงรุก Active Leaning คิดและ 
มีเหตุผลและเป็นขั้นตอน (Coding) และสร้างแพล็ตฟอร์มดิจิทัลเพื่อการจัดการเรียนรู้  
 3. ครูพัฒนางานด้วยชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC)  
 4. พัฒนาหนึ่งห้องเรียน หนึ่งนวัตกรรม เพื่อพัฒนาการเรียนรู้และส่งเสริมความก้าวหน้า
ทางวิชาชีพ  
 Q4 คือ นักเรียนคุณภาพ (Quality Students) หนึ่งนักเรียน หนึ่งศิลปะ หนึ่งดนตรี หนึ่ง
กีฬา หนึ่งอาชีพ  
 1. นักเรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง มีหลักคิดที่ถูกต้อง และเป็น
พลเมืองดีของชาติ มีคุณธรรมจริยธรรม มีค่านิยมที่พึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคม
และผู้อื่น ซื่อสัตย์ สุจริต มัธยัสถ์อตออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม  
 2. นักเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้ อ่านออก เขียนได้ คิตริเริ ่มสร้างสรรค์
นวัตกรรม มีทักษะชีวิต ทักษะอาชีพ มีสมรรถนะตามหลักสูตร สุขภาวะเหมาะสมกับวัย 
 3. นักเรียนมีคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21  
 4. นักเรียนมีความรักความภูมิใจในท้องถิ ่นของตนเอง เกิดความตระหนัก มีจิตส านึก  
เห็นคุณค่าของภาษา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี แหล่งภูมิปัญญาท้องถิ่นตามบริบทบนพื้นฐานของ  
พหุวัฒนธรรม และมีความรู้ความสามารถในการสืบสาน อนุรักษ์ ต่อยอดเกิดเป็นนวัตกรรมการเรียนรู้
ทางพหุวัฒนธรรม  
 กลยุทธ์ (Strategy)  
 กลยุทธ์ที่ 1 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษ ที่ 21  
 กลยุทธ์ที่ 2 เพิ่มโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน  
 กลยุทธ์ที่ 3 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา  
 กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ  
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  เป้าหมาย ตัวช้ีวัด และแนวทางการพัฒนา  
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ได้ก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด 
และแนวทางการพัฒนาตามประเด็นกลยุทธ์ ดังนี้  
 กลยุทธ์ที่ 1 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21  
  เป้าหมาย  
 1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติและ  
ยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู้สิทธิ
และหน้าที่อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย  
 2. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน
สอดคล้องกับศักยภาพ ให้เป็นผู้มีสมรรถนะและทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21  
 3. ผู ้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีมีสมรรถนะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ จรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพ 
รวมทั้งจิตวิญญาณความเป็นครู 53  
 4. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื ่อการพัฒนาอย่างยั ่งยืน (Sustainable Development 
Goals หรือ SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีว ิตที ่ เป ็นมิตรกับสิ ่งแวดล้อม ตามหลักปรัชญา  
ของเศรษฐกิจพอเพียง  
 5. สถานศึกษาม ีระบบการว ัดและประเม ินผลเพ ื ่อพ ัฒนาการเร ียนร ู ้ของผ ู ้ เร ียน 
(Assessment for Learning) ด้วยวิธ ีการที ่หลากหลาย เพื ่อส่งเสริมการเรียนรู ้เป็นรายบุคคล 
(Personalized Learning)  
 6. สถานศึกษาสามารถจัดการเรียนการสอนที ่ย ืดหยุ ่นตอบสนองต่อความถนัดและ 
ความสนใจของผู้เรียน  
 7. สถานศึกษาและห้องเรียนมีแนวปฏิบัติที ่ดีในการส่งเสริมผู ้เรียน เป็นผู ้รักถิ ่นฐาน  
ถิ่นก าเนิดของตนเองต่อยอดเป็นนวัตกรรมการเรียนรู้ตามพหุวัฒนธรรม 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครู
บนพื้นที่สูง (ภาคเหนือตอนบน) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ดังนี้ 
 งานวิจัยในประเทศ        
 อริศรา ชอบจิต (2560) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง (ภาคเหนือ
ตอนบน) เขตชายแดน ไทย–พม่า: กรณีศึกษา ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่เขต 3 แรงจูงใจภายในในการท างานโดยภาพรวม 5 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงตาม
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ค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านทัศนคติต่อวิชาชีพครู ด้านความเข้าใจใน
จรรยาบรรณวิชาชีพครู และด้านความภาคภูมิใจ ส าหรับแรงจูงใจภายนอกในการท างานโดยภาพรวม 
5 ด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีจ านวนสองด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านปฏิสัมพันธ์ในสังคม รองลงมาด้านความมั่นคงใน
อาชีพ ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในในการท างาน 5 ด้าน กับแรงจูงใจภายนอกในการ
ท างาน 5 ด้าน พบว่า แรงจูงใจภายในทุกด้านกับแรงจูงใจภายนอกทุกด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก
ในระดับค่อนข้างต ่าและปานกลาง นอกจากนี้ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครู  
ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ การท างาน ต าแหน่ง และระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความภาคภูมิใจที่แตกต่างกัน  
 เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2560) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1  
มีค่าเฉลี ่ยแรงจูงใจโดยรวมอยู ่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี ่ย ดังนี ้ ด้านเงินเดือน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านเพื่อน
ร่วมงาน และด้านผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ผลการเปรียบแรงจูงใจในการท างานตามความคิดเห็นของครู 
พบว่า ครูที่มีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
จากผลการวิจัย ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร โดยการเปิดโอกาสให้ครูมีความ
รับผิดชอบงานโครงการ ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเอง สร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน และประเมินผล
การปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม มีระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน  
 ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านเขาซก 
(เบญจศิริราฏร์วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 1) มีแรงจูงใจ 
ในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน เรียงตามล าดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ด้านความความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านการยอม  
รับนับถือ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบ้านเขาซก (เบญจศิริราษฎร์ 
ว ิทยาคาร) จ  าแนกตามเพศ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา จ าแนกตามสถานภาพ และจ าแนก  
ตามประสบการณ์ในการสอน โดยรวม และรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสาคัญทางสถิติ  
 วัชริศ เจริญกุล (2561 ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง  
ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง โดยภาพรวมรายด้านอยู่ใน
ระดับมากเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ สภาพการอยู่ร่วมกัน การปรับสภาพ
การท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล ผลตอบแทนทางอุดมคติ สภาพทางกายภาพ
ที่พึงปรารถนา ความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง 
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สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคลและ 2) แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลายแนวทางตัวอย่างเช่น โรงเรียนต้องมีการวางแผนรายงาน
การปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีผลต่อการให้เงินเดือนอย่างเป็นธรรม โรงเรียนควรจัดกิจกรรมส่งเสริม
ให้ครูได้มีกิจกรรมแสดงผลงาน แล้วมอบรางวัลเพื่อเป็นเกียรติยศยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบัติงาน  
มีลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเอื้อต่อการจัดการเรียนการสอนอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน 
สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความรู้สึกรักและผูกพันต่อโรงเรียน เพ่ือลดปัญหาการย้าย เสริมสร้างให้ครู
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข เป็นต้น 
 มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ศ ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู ส ังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของครู สังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ท างานของครูสังกัดวิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูสังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวันออก จ าแนกตามสถานท่ีต้ังของวิทยาลัยเทคนิคโดยรวมแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูงสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง
ในการสร้างขวัญก าลังใจให้ครูสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยมอบหมายงานให้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถการมีส่วนร่วมมากขึ้นในการวางแผน การปฏิบัติหน้าท่ีอย่างโปร่งใส นโยบายการ
บริหารงานมีความชัดเจน รวมทั้งการจัดหาสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพิ่มขึ้น 
 สุจิรา ถาปันแก้ว (2565) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของครู โดยภาพรวม อยู ่ในระดับมาก  
2) ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) แรงจูงใจใน
การท างานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) แรงจูงใจในการท างานของครู เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีต่อ
ประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากคือนโยบาย
และการบริหาร ความรับผิดชอบ และเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
การพยากรณ์ เท่ากับ ±.39809 5) แรงจูงใจในการท างานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครู ที่ควรได้รับการพัฒนา มี 3 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร 
ความรับผิดชอบ เงินเดือนและค่าตอบแทน  
 ธีรภัทร์ ทองค า และวลัยพร รัตนเศรษฐ  (2564) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานเจเนอเรชั่น X Y และ Z ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส าคัญที่สุดที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่น X Y และ Z ในกรุงเทพมหานคร คือ 1) เพ่ือนร่วมงาน 
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2) รายได้ 3) อิสระในการท างาน 4) หน้าที่และความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งและ
หน้าที่การงาน 6) การได้รับการยอมรับนับถือ 7) สวัสดิการ 8) ลักษณะของงานที่ท า 9) ความมั่นคง 
10) ความประทับใจของผู้มาใช้บริการ 11) ความท้าทายของงานที่ท า จากการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเจเนอเรชั่น X Y และ Z พบว่าเจเนอเรชั่น X 
ให้ความส าคัญกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด เจเนอเรชั่น Y ให้ความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงานมาก
ที่สุด และเจเนอเรชั่น Z ให้ความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงานมากท่ีสุด  
 ภัทราลี แน่นอน (2565) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัยสามารถสรุปได้
ดังนี ้ 1) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนอยู่ในระดับมาก และ 2) ปัจจัยจู งใจ 
มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 
96.30 (R2 = .963) และปัจจัยค ้าจุนมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 95.10 (R2 = .951) ปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Ogomaka (1986) ได้ท าการวิจัยเรื ่ององค์ประกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเร ียน  
สอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คือ การได้รับความเจริญก้าวหน้าในงาน 
รองลงมาได้แก่การได้รับการยอมรับนับถือผลสัมฤทธิ์ในงาน ข้อตกลงทางศาสนาส่วนความสัมพันธ์กับ
ครู และนักเรียน ความสนับสนุนจากผู้ปกครอง ความมั่งคงปลอดภัย และเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะก้าวหน้า และแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ นโยบายของ
เงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และสภาพการทางานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
เป็นอยา่งมาก 
 Wagner (2006) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครูบรรจุใหม่
ผลการวิจัยพบว่า มีความส าคัญอย่างมีนัยส าคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครูกับความ
เปลี่ยนแปลงในการฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการในด้านแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนของ
ผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นตัวแปรท านายความสนใจภายใน
การพัฒนาอาชีพ ส าหรับการผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพพบว่า วิธีการซึ่งจะมีปฏิกิริยา ส่งผล
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กระทบระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนาอาชีพกับบรรยากาศในการท างาน ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทั้งในทางบวกและทางลบ 
 Scribner et al. (2017) ศึกษาเรื่องทีมของครูและกระจายความสัมพันธ์ พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้แก่ ปัจจัย 
3 ประการ ที่ส่งผลต่อความร่วมมือกันภายในทีมมืออาชีพ ประกอบด้วย วัตถุประสงค์อิสรภาพและ
รูปแบบในการอภิปราย วัตถุประสงค์และอิสรภาพเปรียบเสมือนเงื่อนไขขององค์การ รูปแบบการ
อภิปรายของทีมเป็นคุณลักษณะของการปฏิสัมพันธ์กันของสมาชิกในทีม ซึ่งวัตถุประสงค์และอิสรภาพ
ที่เกิดขึ้นภายในทีมของครูมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ 
ทางสังคมของสมาชิกในองค์การ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยเพ่ือท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของครูบนพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 
1. ขนาดของสถานศึกษา   
 1.1 ขนาดเล็ก 
 1.2 ขนาดกลาง 
 1.3 ขนาดใหญแ่ละใหญ่พิเศษ 
2. ช่วงอายุ    
 2.1 Gen Z 22–27 ปี  
 2.2 Gen Y 28–43 ปี  
 2.3 Gen X 44 ปีขึ้นไป 
3. ประสบการณ์การท างาน 
 3.1 น้อยกว่า 5 ปี 
 3.2 ตั้งแต่ 5–10 ปี 
 3.3 มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
  

 

ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการท างานของครู จ านวน 6 ด้าน คือ  
1. แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของ
งาน 
2. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 

3. แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
4. แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
5. แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
6. แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
 



 

 

 
 

 

บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ 
ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 141 แห่ง รวมทั้งสิ้นจ านวน 1,977 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ ครูผู ้สอนในสถานศึกษาครูบนพื้นที ่สูง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ปีการศึกษา 2567 ผู้วิจัยท าการก าหนด
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ไดจ้ านวน 322 คน และ
ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (stratified sampling) ดังนี้ 
 

ตาราง 4 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  

ที่ อ าเภอ 
ประชากร (คน)  กลุ่มตัวอย่าง (คน)  

ครูผู้สอน ครูผู้สอน 
1. เชียงดาว 437 71 
2. ฝาง 632 103 
3. แม่อาย 508 83 
4. เวียงแหง 146 24 
5. ไชยปราการ 254 41 

รวม 1,977 322 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย         
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ในการสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่รวมถึงได้ศึกษาข้อค าถามจาก
รายงานการวิจัยและวิทยานิพนธ์ที่เก่ียวข้องน ามาสรุปเป็นแบบสอบถามโดยให้ข้อค าถามสอดคล้องกับ
นิยามศัพท์ จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่  
 ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ขนาดของ
สถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์การท างาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
list)  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ซึ่งประกอบด้วยแรงจูงใจในการท างานครู จ านวน 6 ด้าน คือ 
1) แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 2) แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม  
3 ) แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ  4) แรงจูงใจ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน 5) แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ และ 6) แรงจูงใจ ด้าน
สภาพแวดล้อม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของลิเคิร์ท 
(Likert, 1967)  
 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร ต ารา วิเคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัยที่
เกี่ยวกับหลักการและแนวคิดของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง เพื่อเป็นแนวทางในการน า
ข้อมูลมาสร้างแบบสอบถาม 
 2 ก าหนดนิยามศัพท์ตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 3. ด าเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือให้ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการศึกษาโดยรวบรวม  
ข้อค าถามและปรับปรุงให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัย ตรวจสอบความถูกต้อง 
ด้านเนื้อหา โครงสร้างและภาษา ให้ได้ข้อค าถามท่ีครอบคลุมแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 
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 5. น าแบบสอบถามที่ได้รับค าแนะน าแก้ไขจากอาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัยไปให้ ผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) ซึ ่งได้ค่า IOC = 0.67–1.00 โดยมีรายนาม
ดังต่อไปนี้ 
  5.1 ผ ู ้ช ่วยศาสตราจารย ์ ดร.ณัฐว ุฒ ิ ส ัพโส ผ ู ้ช ่วยคณบดี ว ิทยาล ัยการศึกษา 
มหาวิทยาลัยพะเยา 
  5.2 นางสาวนิภาพรรณ สิงห์ค า ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
  5.3 นายวรสิทธิ์ ยาวิลาศ ต าแหน่งผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านเชียงดาว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละ
ข้อว่ามีความสอดคล้อง หรือไม่ มีเกณฑ์ประเมิน ดังนี้ 

  ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ 0  หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ –1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ 

 6. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ไปทดลองใช้ (Try out)  
ครูจ านวน 30 คน ซึ่งกลุ่มที่ทดลองใช้จะเป็นครูผู้สอนในสถานศึกษาพื้นที่สูงในถิ่นทุรกันดาร สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 2  
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้น ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  

โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α: Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่าความ
เชื่อมั่นที่ระดับ .965 
 8. น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์แล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้วิจัยท าหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษา
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล จ านวน 322 ชุด 
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 2. ผู ้ว ิจ ัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกระท าโดย 2 วิธ ี ดังนี ้ 1) แจกแบบสอบถาม 
ด้วยตนเอง 2) แจกแบบสอบถามทางช่องออนไลน์ ได้จัดท าเป็น Google Form และส่งเป็นคิวอาร์
โค้ดไปยังโรงเรียน 
 3. ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจ านวน 322 ชุด ได้รับกลับคืนมา 322 ชุด คิดเป็น  ร้อยละ 
100 
 4. น าแบบสอบถามที ่ ได ้ร ับค ืนมาจากการเก็บข้อมูล มาตรวจสอบความสมบูรณ์  
ของแบบสอบถามและด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
ตามข้ันตอนดังนี ้
 1. ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม คือ ขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และ
ประสบการณ์ในการท างาน ท าการวิเคราะห์ด้วยการหาค่าร้อยละ (Percentage)  
 2. แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื ้นที ่ส ูง ส ังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้วยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
แล้วน าค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลความหมายตามแนวคิดของ (Best, 1981)  

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51–5.00 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51–4.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51–3.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับปาน

กลาง 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51–2.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.50 หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานของครูอยู่ในระดับน้อย

ที่สุด 
 3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตาม ขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์การ
ท างาน ท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova)  
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1.  สถิติในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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  1.1 สถิติที่ใช้ในการหาค่าความตรงเชิงเนื้อหา คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถาม
และวัตถุประสงค์ (Index of Item–Objective Congruence: IOC)  
  1.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพ หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  
ของแบบสอบถาม คือการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach)  
 2.  สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน  
  2.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  
  2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)  
  2.3 ค่าความถ่ี (Frequency)  
  2.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation)  
 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การทดสอบค่าเอฟ (f–test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Anova)  
 
 
 
 



 

 

  
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที ่ส ูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และ
ประสบการณ์ในการท างาน 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 𝑋̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
 S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 SS แทน ค่าผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแต่ละตัวยกก าลังสองความแปรปรวน 
 MS แทน ค่าความแปรปรวนเฉลี่ย 
  df แทน ขั้นของความอิสระ 
  t แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบที 
  F แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบเอฟ 
  P แทน ค่าความน่าจะเป็น 
  * แทน ค่าความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 จ านวน (คน)  ค่าร้อยละ  
1. 1. ขนาดของสถานศึกษา   

ขนาดเล็ก 92 28.6 
ขนาดกลาง 139 43.2 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 91 28.3 

รวม 322 100.0 
2. ช่วงอายุ   

Gen Z 22–27 ปี 83 25.8 
Gen Y 28–43 ปี 194 60.2 
Gen X 44 ปีขึ้นไป 45 14.0 

รวม 322 100.0 

3. ประสบการณ์ในการท างาน   
น้อยกว่า 5 ปี 59 18.3 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 194 60.2 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 69 21.4 

รวม 322 100.0 

  
จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาขนาดกลาง 

จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 รองลงมา คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 92 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.6 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด ครูผู้สอนในสถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่
พิเศษ จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 ด้านอายุ พบว่า ช่วงอายุที่ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
ครูผู้สอนที่มีอายุอยู่ในช่วง Gen Y 28–43 ปี จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 รองลงมา คือ  
Gen Z 22–27 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 น้อยที่สุด และ Gen X 44 ปีขึ้นไป จ านวน  
45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 ด้านประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานตั้งแต่ 5–10 ปี ตอบแบบสอบถามมากที่สุด จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 รองลงมา 
คือ ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 และ
น้อยที่สุด คือ ครูที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

ระดับแรงจูงใจ 
n = 322  การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 

1. ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 3.47 0.39 ปานกลาง 4 
2. ด้านความสัมพันธ์และสังคม 3.61 0.64 มาก 1 
3.ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

3.08 0.80 ปานกลาง 6 

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.49 0.74 ปานกลาง 3 
5. ด้านการยอมรับนับถือ  3.21 0.77 ปานกลาง 5 
6. ด้านสภาพแวดล้อม  3.51 0.73 มาก 2 

รวม 3.39 0.34 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 6 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม (x̅ = 3.61, S.D. = 0.64) 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ แรงจูงใจด้านด้านสภาพแวดล้อม (x̅ = 3.51, S.D. = 0.73) และด้านที่มี
ค่าเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุด คือ แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

 (x̅ = 3.08, S.D. = 0.80)  
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความรับผิดชอบ
และลักษณะของงาน 

ด้านความรับผิดชอบและลักษณะ 
ของงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
n = 322  การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 
1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทายและ
กระตุ้นให้ท่านต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

3.98 0.76 มาก 2 

2. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาใน
งานที่รับผิดชอบ 

2.93 1.05 ปานกลาง 7 

3. ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษาได้ด้วยตนเอง 

3.11 0.80 ปานกลาง 6 

4. รายละเอียดของงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ
และไม่จ าเจ 

3.57 1.04 มาก 3 

5. ลักษณะงานของท่านเปิดโอกาสให้ใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

3.28 1.04 ปานกลาง 4 

6. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญและมี
คุณค่าต่อสถานศึกษา 

4.20 0.76 มาก 1 

7. งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ และ
ความสามารถของท่าน 

3.24 1.14 ปานกลาง 5 

รวม 3.47 0.39 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 7 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ 

มีความส าคัญและมีคุณค่าต่อสถานศึกษา (x̅ = 4.20, S.D. = 0.76) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ งาน

ที ่ได้ร ับมอบหมายมีความท้าทายและกระตุ ้นให้ต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที ่ ( x̅ = 3.98,  
S.D. = 0.76) และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุด คือ อิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในงานที่

รับผิดชอบ (x̅ = 2.93, S.D. = 1.05)  
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความสัมพันธ์และ
สังคม 

ด้านความสัมพันธ์และสังคม 

ระดับแรงจูงใจ 
n = 322  การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 

1. ท่านรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน ส่งผลให้การท างานของท่านมี
ประสิทธิภาพที่ดี 

4.25 0.70 มาก 2 

2. ท่านรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์กับชุมชน
ภายนอกสถานศึกษา ส่งผลให้การท างานของท่าน
มีประสิทธิภาพที่ดี 

4.33 0.65 มาก 1 

3. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศการท างานในองค์กรของ
ท่านเอ้ือต่อการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคคล 

3.20 1.03 ปานกลาง 4 

4. ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานได้เสมอ 

3.25 1.05 ปานกลาง 3 

5. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

3.01 1.13 ปานกลาง 5 

รวม 3.61 0.64 มาก  

 
 จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม อยู ่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ รู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์กับชุมชน

ภายนอกสถานศึกษา ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพที่ดี (x̅ = 4.33, S.D. = 0.65) ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
รองลงมา คือ รู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพที่ดี  

(x̅ = 4.25, S.D. = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การสามารถแสดงความคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา (x̅ = 3.01,           S.D. = 1.13)  
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านรางวัล การยก
ย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

ระดับแรงจูงใจ 
n = 322  การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 

1. ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

3.40 0.99 ปานกลาง 1 

2. ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรียนของ
ท่านมีความเหมาะสมและยุติธรรม 

2.51 0.89 ปานกลาง 5 

3. โรงเรียนของท่านมีการยกย่อง ชมเชย ผลงาน
ของบุลคกรผ่านที่ประชุมหรือสื่อต่าง ๆ 

3.26 0.98 ปานกลาง 2 

4. ท่านได้รับสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ประกัน
ชีวิตและวันหยุดพักผ่อนอย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ 

2.99 1.21 ปานกลาง 4 

5. โรงเรียนให้การสนับสนุนบุคลากรที่ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการมอบรางวัล เกียรติ
บัตร หรือสิ่งตอบแทนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

3.20 1.06 ปานกลาง 3 

รวม 3.08 0.80 ปานกลาง  

 
  จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การ

ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้และความสามารถ (x̅ = 3.40, S.D. = 0.99) ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

รองลงมา ค ือ  โรง เร ี ยน มีการยกย ่อง  ชมเชย ผลงานของบ ุลคกรผ ่ านท ี ่ ประช ุ มหรื อ 

สื่อต่าง ๆ (x̅ = 3.26, S.D. = 0.98) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน

โรงเรียนมีความเหมาะสมและยุติธรรม (x̅ = 2.51, S.D. = 0.89)  
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
n = 322 การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 
1. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ส าหรับการเลื่อนต าแหน่งอย่างสม ่าเสมอ 

3.27 1.17 ปานกลาง 4 

2. สถานศึกษาของท่านมีนโยบายส่งเสริม
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

3.61 0.83 มาก 1 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมเครือข่ายทาง
วิชาชีพเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการก้าวหน้า 

3.61 0.83 มาก 1 

4. ท่านได้รับโอกาสในการเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะในการท างานของท่าน 

3.61 0.83 มาก 1 

5. สถานศึกษาของท่านให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู 

3.26 1.15 ปานกลาง 5 

รวม 3.48 0.74 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สถานศึกษามีนโยบายส่งเสริม
การศ ึกษาต ่อในระด ับท ี ่ส ูงข ึ ้น การได ้ร ับการสน ับสน ุนให ้ เข ้าร ่วมเคร ือข ่ายทางว ิชาชีพ 
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการก้าวหน้า การได้รับโอกาสในการเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการท างาน 

(x̅ = 3.61, S.D. = 0.83) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ การได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น

ส าหรับการเลื่อนต าแหน่งอย่างสม ่าเสมอ (x̅ = 3.27, S.D. = 1.17) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

สถานศึกษาให้ความส าคัญกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู (x̅ = 3.26,S.D. = 1.15) 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือ  

ด้านการยอมรับนับถือ  

ระดับแรงจูงใจ 
n = 322  การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 
1. ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรับในความสามารถ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

3.29 1.03 ปานกลาง 2 

2. ท่านรู้สึกว่าความคิดเห็นของท่านถูกรับฟังและ
น าไปพิจารณาในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องส าคัญ  

3.52 1.07 มาก 1 

3. ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน
ส าคัญต่าง ๆ 

3.19 1.08 ปานกลาง 4 

4. เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพในการ
ตัดสินใจของท่าน 

3.22 1.04 ปานกลาง 3 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจในงานที่ท่านท าและต าแหน่งที่
ท่านด ารง 

2.83 0.93 ปานกลาง 5 

รวม 3.21 0.77 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การรู้สึกว่าความคิดเห็นของตนเองถูกรับฟังและน าไป

พิจารณาในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องส าคัญ (x̅ = 3.52, S.D. = 1.07) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ 

การรู้สึกว่าได้รับการยอมรับในความสามารถจากเพ่ือนร่วมงาน (x̅ = 3.29, S.D. = 1.03) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การรู้สึกภูมิใจในงานที่ท าและต าแหน่งที่ด ารง (x̅ = 2.83, S.D. = 0.93)  
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านสภาพแวดล้อม  

ด้านสภาพแวดล้อม  

ระดับแรงจูงใจ 
2 = 322  การแปลผล ล าดับ 

x̅ S.D. 
1. ท่านรู้สึกว่าระดับเสียงและแสงสว่างใน
สภาพแวดล้อมการท างานของท่านเหมาะสมกับ
การท างาน 

4.13 0.73 มาก 1 

2. บรรยากาศโดยรวมในท่ีท างานของท่านเอ้ือต่อ
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.24 1.14 ปานกลาง 4 

3. ท่านได้รับอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการ
ท างานอย่างเพียงพอและทันสมัย 

3.04 1.12 ปานกลาง 5 

4. ท่านรู้สึกปลอดภัยในสถานที่ท างานของท่าน 3.53 0.90 มาก 3 
5. สถานศึกษาของท่านให้ความส าคัญกับการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการท างานอยู่
เสมอ 

3.60 0.92 มาก 2 

รวม 3.51 0.73 มาก  

 
 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ระดับเสียงและแสงสว่างในสภาพแวดล้อมการท างาน

เหมาะสมกับการท างาน (x̅ = 4.13, S.D. = 0.73) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ สถานศึกษาให้

ความส าคัญกับการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการท างานอยู่เสมอ (x̅ = 3.60, S.D. = 0.92)

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การได้รับอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการท างานอย่างเพียงพอและ

ทันสมัย (x̅ = 3.04, S.D. = 1.12)  
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และ
ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาด
ของสถานศึกษา ภาพรวม และรายด้าน 

แรงจูงใจในการท างานของ
ครูบนพื้นที่สูง 

ขนาดของสถานศึกษา 

การ 
แปลผล 

ขนาด 
เล็ก 

n = 92 

ขนาด 
กลาง 

n = 139 

ขนาด 
ใหญ่และใหญ่

พิเศษ 
n = 91 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D.  

1. ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน 

3.74 0.32 3.43 0.35 3.26 0.35 ปานกลาง 

2.ด้านความสัมพันธ์และ
สังคม 

4.20 0.49 3.52 0.50 3.15 0.50 มาก 

3. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

3.91 0.66 2.93 0.59 2.45 0.39 ปานกลาง 

4.ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

2.85 0.60 3.46 0.55 4.13 0.53 ปานกลาง 

5. ด้านการยอมรับนับถือ 3.72 0.64 3.36 0.60 2.49 0.57 มาก 
6. ด้านสภาพแวดล้อม 3.08 0.54 3.23 0.46 4.37 0.45 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.32 3.32 0.03 3.31 0.27 มาก 

 
 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ครูผู้สอนในสถานศึกษาขนาดเล็กมีแรงจูงใจในภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์และสังคม (x̅ = 4.20, S.D. = 0.49) 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 3.91, 
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S.D. = 0.66) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  (x̅ = 2.85,  
S.D. = 0.60) สถานศึกษาขนาดกลาง มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับรองลงมา โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์และสังคม (x̅ = 3.52, S.D. = 0.50) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ = 3.46, S.D. = 0.55) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  

ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 2.93, S.D. = 0.59) สถานศึกษา

ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับน้อยที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 

ด้านสภาพแวดล้อม (x̅ = 4.37, S.D. = 0.45) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน (x̅ = 4.13, S.D. = 0.53) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านรางวัล การยกย่อง 

เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 2.45, S.D. = 0.39)  

 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างานของครู

บนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา 

 

แรงจูงใจในการท างาน
ของครูบนพื้นที่สูง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F P 

1. ด้านความรับผิดชอบ
และลักษณะของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 10.80 2 5.40 47.022* 0.000 

ภายในกลุ่ม 36.65 319 0.12   

รวม 47.45 321    

2. ด้านความสัมพันธ์และ
สังคม 

ระหว่างกลุ่ม 52.67 2 26.33 107.181* 0.000 

ภายในกลุ่ม 78.38 319 0.25   

รวม 131.04 321    

3. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทน  
และสวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 101.92 2 50.96 160.311* 0.000 

ภายในกลุ่ม 101.41 319 0.32   

รวม 203.33 321    

4. ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  

ระหว่างกลุ่ม 74.22 2 37.11 118.492* 0.000 

ภายในกลุ่ม 99.91 319 0.31   

รวม 174.13 321    
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ตาราง 14 (ต่อ)  

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 (Sig. = 0.000) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความ
แตกต่างกันทั้งหมด 6 ด้าน จึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe's)  
 
ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาด
ของสถานศึกษา 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

แรงจูงใจในการท างาน
ของครูบนพื้นที่สูง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F P 

5. ด้านการยอมรับนับถือ  
   

ระหว่างกลุ่ม 74.05 2 37.03 101.605* 0.000 

ภายในกลุ่ม 116.25 319 0.36   

รวม 190.30 321    

6. ด้านสภาพแวดล้อม ระหว่างกลุ่ม 96.52 2 48.26 209.746* 0.000 

ภายในกลุ่ม 73.40 319 0.23   

รวม 169.93 321    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 4.82 2 2.41 24.683* 0.000 

ภายในกลุ่ม 31.13 319 0.10   

รวม 35.95 321  47.022*  

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

3.59 3.32 3.31 

ขนาดเล็ก 3.59 - 0.27* 0.28* 
ขนาดกลาง 3.32 - - 0.01 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 3.31 - - - 
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              จากตาราง 15 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีภาพรวมของแรงจูงใจ
ในการท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาด
กลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ  
 
ตาราง 16 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 16 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในพื ้นที ่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความ
รับผิดชอบและลักษณะของงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ และ
สถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ  
 
 
 
 
 
 

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

3.74 3.43 3.26 

ขนาดเล็ก 3.74 – 0.31* 0.48* 
ขนาดกลาง 3.43 – – 0.17* 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 3.26 – – – 
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ตาราง 17 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านความสัมพันธ์และสังคม จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 17 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความสัมพันธ์
และสังคมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ สถานศึกษาขนาดเล็ก
กับขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดกลางกับ
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ  
 
ตาราง 18 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ จ าแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

4.20 3.52 3.15 

ขนาดเล็ก 4.20 – 0.68* 1.05* 
ขนาดกลาง 3.52 – – 0.37* 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 3.15 – – – 

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

3.91 2.93 2.45 

ขนาดเล็ก 3.74 – 0.97* 1.46* 
ขนาดกลาง 3.43 – – 0.48* 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 3.26 – – – 
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 จากตาราง 18 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านรางวัล การยก
ย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 
คู่ ได้แก่ สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ และ
สถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ  
 
ตาราง 19 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตาราง 19 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ สถานศึกษา
ขนาดเล็กกับขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาด
กลางกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ  
 
 
 
 
 

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

2.85 3.46 4.13 

ขนาดเล็ก 2.85 – –0.60* –1.27* 
ขนาดกลาง 3.46 – – –0.67* 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 4.13 – – – 
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ตาราง 20 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านการยอมรับนับถือ จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 20 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการยอมรับ
นับถือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ สถานศึกษาขนาดเล็กกับ
ขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาด
ใหญ่และใหญ่พิเศษ  
 
ตาราง 21 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านสภาพแวดล้อม จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

3.73 3.34 2.49 

ขนาดเล็ก 3.73 – 0.39* 1.24* 
ขนาดกลาง 3.34 – – 0.85* 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 2.49 – – – 

ขนาดของสถานศึกษา 

x̅ 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

3.08 3.23 4.37 

ขนาดเล็ก 3.08 – –0.15* –1.30* 
ขนาดกลาง 3.23 – – –1.15* 
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 4.37 – – – 
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 จากตาราง 21 พบว่า ครูผู้สอนในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน
ของครูในพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านสภาพแวดล้อม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาด
กลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่
และใหญ่พิเศษ  
 

ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามช่วงอายุ 
ภาพรวม และรายด้าน 

แรงจูงใจในการท างานของ
ครูบนพื้นที่สูง 

ช่วงอายุ 

การ 
แปลผล 

Gen Z 
22–27 ปี 
n = 83 

Gen Y  
28–43 ปี 
n = 194 

Gen X  
44 ปีขึ้นไป 

n = 45 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 
1. ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน 

3.56 0.38 3.44 0.38 3.46 0.38 ปานกลาง 

2. ด้านความสัมพันธ์และ
สังคม 

3.75 0.66 3.61 0.63 3.38 0.57 มาก 

3. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

3.33 0.82 3.04 0.78 2.74 0.64 ปานกลาง 

4. ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  

3.30 0.70 3.45 0.72 3.90 0.70 ปานกลาง 

5. ด้านการยอมรับนับถือ 3.42 0.70 3.18 0.78 2.94 0.78 ปานกลาง 
6. ด้านสภาพแวดล้อม  3.27 0.61 3.50 0.74 3.96 0.68 มาก 

รวม 3.44 0.34 3.37 0.34 3.40 0.32 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 22 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ครูผู้สอนที่มีอายุอยู่ในช่วง Gen Z 22–27 ปี มีแรงจูงใจใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์และสังคม  (x̅ = 3.75,  

S.D. = 0.66) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน  (x̅ = 3.56, 
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S.D. = 0.38) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อม (x̅ = 3.27, S.D. = 0.61) Gen X 
44 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับรองลงมา โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน

สภาพแวดล้อม (x̅ = 3.96, S.D. = 0.68) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน (x̅ = 3.90, S.D. = 0.70) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 2.74, S.D. = 0.64) Gen Y 28–43 ปี มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ใน
ระด ับน ้อยท ี ่ ส ุ ด  โดยด ้ านท ี ่ ม ี ค ่ า เฉล ี ่ ยมากท ี ่ ส ุ ด  ค ือ  ด ้ านความส ัมพ ันธ ์ และส ั ง คม  

(x̅ = 3.61,  S.D. = 0.63) ด้านที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยรองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อม ( x̅ = 3.50,  
S.D. = 0.74) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ (x̅ = 3.04, S.D. = 0.78)  
 
ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างานของ

ครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
จ าแนกตามช่วงอายุ 

แรงจูงใจในการท างานของ
ครูบนพื้นที่สูง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F P 

1. ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.85 2 0.42 2.898 0.057 
ภายในกลุ่ม 46.60 319 0.15   

รวม 47.45 321    

2. ด้านความสัมพันธ์และ
สังคม 

ระหว่างกลุ่ม 3.99 2 1.99 5.005* 0.007 
ภายในกลุ่ม 127.06 319 0.40   

รวม 131.04 321    

3. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 10.60 2 5.30 8.773* 0.000 
ภายในกลุ่ม 192.73 319 0.60   

รวม 203.33 321    

4. ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  

ระหว่างกลุ่ม 10.85 2 5.42 10.595* 0.000 
ภายในกลุ่ม 163.29 319 0.51   

รวม 174.13 321    

5. ด้านการยอมรับนับถือ   ระหว่างกลุ่ม 6.94 2 3.47 6.037* 0.003 
ภายในกลุ่ม 183.36 319 0.58   

รวม 190.30 321    
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ตาราง 22 (ต่อ) 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตาราง 23 พบว่า ครูผู้สอนมีแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามช่วงอายุ ในภาพรวมมีความแตกต่างกัน 
อย่างไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Sig. = 0.321)  
 
ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตาม
ประสบการณ์การในการท างาน ภาพรวม และรายด้าน 

แรงจูงใจในการท างานของครู
บนพื้นที่สูง 

ประสบการณ์ในการท างาน 

การ 
แปลผล 

น้อยกว่า  
5 ปี  

n = 59 

ตั้งแต่  
5–10 ปี  
n = 194 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 
N = 69 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 
1. ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน 

3.63 0.34 3.41 0.38 3.50 0.41 ปานกลาง 

2. ด้านความสัมพันธ์และสังคม 3.83 0.51 3.59 0.66 3.47 0.63 มาก 
3. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

3.34 0.73 3.06 0.82 2.88 0.76 ปานกลาง 

  

แรงจูงใจในการท างานของ
ครูบนพื้นที่สูง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F P 

6. ด้านสภาพแวดล้อม 
 

ระหว่างกลุ่ม 13.81 2 6.91 14.111* 0.000 
ภายในกลุ่ม 156.11 319 0.49   

รวม 169.93 321    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.26 2 0.13 1.140 0.321 

ภายในกลุ่ม 35.69 319 0.11   

รวม 35.95 321    
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ตาราง 24 (ต่อ) 

 
             จากตาราง 24 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ครูผู ้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี  
มีแรงจูงใจในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความสัมพันธ์และสังคม  

(x̅ = 3.83, S.D. = 0.51) ด้านที ่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ความรับผิดชอบและลักษณะของงาน  

 (x̅ = 3.63, S.D. = 0.34) และด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อม ( x̅ = 3.33,  
S.D. = 0.59) ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่

ในระดับรองลงมา โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อม ( x̅ = 3.83, S.D. = 0.69) 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ = 3.81, S.D. = 0.76) และด้าน

ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ = 2.88, 
S.D. = 0.76) และครูผู้สอนที่มีมประสบการณ์ในการท างาน 5–10 ปี มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ใน

ระดับน้อยที ่ส ุด โดยด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยมากที ่ส ุดคือ ด้านความสัมพันธ์และสังคม  (x̅ = 3.59,            

S.D. = 0.66) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อม (x̅ = 3.45, S.D. = 0.75) และด้านที่

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (x̅ = 3.06,   
S.D. = 0.82)  
 

แรงจูงใจในการท างานของครู
บนพื้นที่สูง 

ประสบการณ์ในการท างาน 

การ 
แปลผล 

น้อยกว่า  
5 ปี  

n = 59 

ตั้งแต่  
5–10 ปี  
n = 194 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 
N = 69 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน  

3.40 0.64 3.38 0.72 3.81 0.76 ปานกลาง 

5. ด้านการยอมรับนับถือ 3.46 0.61 3.21 0.78 2.99 0.80 ปานกลาง 
6. ด้านสภาพแวดล้อม  3.33 0.59 3.45 0.75 3.83 0.69 มาก 

รวม 3.50 0.28 3.35 0.36 3.41 0.30 ปาน
กลาง 
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ตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างานของ

ครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
จ าแนกตามประสบการณ์การในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตาราง 25 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูบนพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ในภาพรวม

แรงจูงใจในการท างานของครู
บนพื้นที่สูง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F p 

1. ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.12 2 1.06 7.465* 0.001 
ภายในกลุ่ม 45.33 319 0.14   

รวม 47.45 321    

2. ด้านความสัมพันธ์และสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 4.33 2 2.16 5.447* 0.005 
ภายในกลุ่ม 126.72 319 0.40   

รวม 131.04 321    

3. ด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 6.99 2 3.50 5.680* 0.004 

ภายในกลุ่ม 196.34 319 0.62   

รวม 203.33 321    

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน  

ระหว่างกลุ่ม 9.99 2 5.00 9.710* 0.000 
ภายในกลุ่ม 164.14 319 0.56   

รวม 174.13 321    

5. ด้านการยอมรับนับถือ  

ระหว่างกลุ่ม 7.10 2 3.55 6.178* 0.002 
ภายในกลุ่ม 183.20 319 0.57   

รวม 190.30 321    

6. ด้านสภาพแวดล้อม 

ระหว่างกลุ่ม 9.69 2 4.85 9.649* 0.000 
ภายในกลุ่ม 160.23 319 0.50   

รวม 169.93 321    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.02 2 0.51 4.662* 0.010 
ภายในกลุ่ม 34.93 319 0.11   

รวม 35.95 321    
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แตกต ่างก ัน อย ่างม ีน ัยส  าค ัญทางสถ ิต ิที่ ระด ับ .05 (Sig.  = 0.010) และเมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์และสังคม ด้านรางวัล 
การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับ
นับถือ และด้านสภาพแวดล้อม มีความแตกต่างกันจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ
ของเซฟเฟ่ (Scheffe's)  
 
ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
              จากตาราง 26 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีภาพรวมของ
แรงจูงใจในการท างานของครูในพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 
3 แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน น้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5–10 ปี ในขณะที่คู่อ่ืน ๆ 
ไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า  
5 ปี 

ตั้งแต่  
5–10 ปี 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 

3.50 3.35 3.41 

น้อยกว่า 5 ปี 3.50 - 0.15* 0.09 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.35 - - -0.06 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.41 - - - 



 

 

 95 
 
ตาราง 27 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 27 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านความ
รับผิดชอบและลักษณะของงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ 
ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ตั้งแต่ 5–10 ปี ในขณะที่คู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 
ตาราง 28 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของของแรงจูงใจในการ

ท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3 ด้านความสัมพันธ์และสังคม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 28 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน

ประสบการณ์ในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า 
5 ปี 

ตั้งแต่ 
5–10 ปี 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 

3.63 3.42 3.50 
น้อยกว่า 5 ปี 3.63 – 0.21* 0.13 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.42 – – –0.08 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.50 – – – 

ประสบการณ์การในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า 
5 ปี 

ตั้งแต่ 
5–10 ปี 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 

3.83 3.59 3.47 
น้อยกว่า 5 ปี 3.83 – 0.24* 0.36* 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.59 – – 0.12 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.47 – – – 



 

 

 96 
 
ความสัมพันธ์และสังคมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ครูผู้สอน
ที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5–10 
ปี และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป ส่วนคู่อ่ืน พบว่าไม่แตกต่างกัน 
 
ตาราง 29 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของของแรงจูงใจในการ

ท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3 ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตาราง 29 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในพ้ืนที่สูง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านรางวัล  
การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์
ในการท างานตั้งแต่ 5–10 ปี และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่
มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  
 
 
 
 
 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า 
5 ปี 

ตั้งแต่ 
5–10 ปี 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 

3.34 3.06 2.88 

น้อยกว่า 5 ปี 3.34 – 0.28* 0.47* 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.06 – – 0.19 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 2.88 – – – 
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ตาราง 30 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของของแรงจูงใจในการ

ท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 30 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5–10 ปี กับครูผู้สอนที่มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  
 
ตาราง 31 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน

ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านการยอมรับนับถือ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า 
5 ปี 

ตั้งแต่ 
5–10 ปี 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 

3.40 3.38 3.81 

น้อยกว่า 5 ปี 3.40 – 0.02 –0.42* 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.38 – – –0.43* 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.81 – – – 

ประสบการณ์ในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า 
5 ปี 

ตั้งแต่ 
5–10 ปี 

มากกว่า  
10 ปีขึ้นไป 

3.46 3.21 2.99 

น้อยกว่า 5 ปี 3.46 – 0.25* 0.47* 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.21 – – 0.23* 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 2.99 – – – 
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 จากตาราง 31 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการ
ยอมรับนับถือแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ ครูผู้สอนที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5–10 ปี 
ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5–10 ปี กับครูผู้สอนที่มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  
 

ตาราง 32 แสดงความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ (Scheffe's) ของแรงจูงใจในการท างาน
ของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ด้านสภาพแวดล้อม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

หมายเหตุ: *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 32 พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างานของครูในพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน
สภาพแวดล้อมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ครูผู้สอนที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี
ขึ้นไป และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5–10 ปี กับครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  

ประสบการณ์ในการท างาน 

x̅ 

น้อยกว่า 
5 ปี 

ตั้งแต่ 
5–10 ปี 

มากกว่า 
10 ปีขึ้นไป 

3.33 3.45 3.83 

น้อยกว่า 5 ปี 3.33 – –0.11 –0.50* 
ตั้งแต่ 5–10 ปี 3.45 – – –0.38* 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.83 – – – 



 

 

  
 

บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 

 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การท างานของครูบนพื้นที ่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3   
2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์ ในการ
ท างาน 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ ครูผู ้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 141 แห่ง รวมทั้งสิ้นจ านวน 1,977 คน ก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้จ านวน  
322 คน และใช้วิธีการสุ ่มแบบแบ่งชั ้น (stratified sampling) เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเอฟ (F–test) และ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเตียว (One Way Anova) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติจะท าการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe') โดยผู้วิจัยได้น าเสนอโดยเรียงล าดับ
หัวข้อ ดังต่อไปนี้ 
 1. สรุปผลการวิจัย 
 2. อภิปรายผลการวิจัย 
 3. ข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
 แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ 
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แรงจูงใจด้านด้านสภาพแวดล้อม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง 
เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ดังนี้ 
 1. ด้านความสัมพันธ์และสังคม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ใน
ระดับมากจ านวน 2 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 3 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ รู้สึกว่า
การมีความสัมพันธ์กับชุมชนภายนอกสถานศึกษา ส่งผลให้การท างานของท่านมีประสิทธิภาพที่ดี 
รองลงมา คือ รู ้ส ึกว่าการมีความสัมพันธ์ที ่ด ีกับเพื ่อนร่วมงาน ส่งผลให้การท างานของท่าน  
มีประสิทธิภาพที่ดี และโดยในข้อท่านสามารถแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา  
ได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมานั้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
 2. ด้านสภาพแวดล้อม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมาก 
จ านวน 3 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่า
ระดับเสียงและแสงสว่างในสภาพแวดล้อมการท างานของท่านเหมาะสมกับการท างาน รองลงมา  
คือ สถานศึกษาของท่านให้ความส าคัญกับการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการท างานอยู่เสมอ 
โดยในข้อท่านได้รับอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการท างานอย่างเพียงพอและทันสมัย มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด 
 3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายข้ออยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 2 ข้อ คือ สถานศึกษาของ
ท่านมีนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมเครือข่าย  
ทางวิชาชีพเพื่อเพิ่มโอกาสในการก้าวหน้า และท่านได้รับโอกาสในการเข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ทักษะในการท างานของท่าน รองลงมา สถานศึกษาของท่านให้ความส าค ัญกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู โดยในข้อท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
 4. ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน พบว่า โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมากจ านวน 3 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 4 ข้อ โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญและมีคุณค่าต่อสถานศึกษา รองลงมาคือ 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทายและกระตุ้นให้ต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ โดยในข้ออิสระใน
การตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
 5. ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ใน
ระดับมาก จ านวน 1 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 4 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท่าน
รู้สึกว่าความคิดเห็นของท่านถูกรับฟังและน าไปพิจารณาในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องส าคัญ รองลงมา 
คือ ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรับในความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน โดยในข้อท่านรู้สึกภูมิใจในงานที่
ท่านท าและต าแหน่งที่ท่านด ารง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
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 6. ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านได้รับ
เงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน รองลงมา โรงเรียนของท่านมีการยกย่อง 
ชมเชย ผลงานของบุลคกรผ่านที ่ประชุมหรือสื ่อต่าง ๆ โดยในข้อระบบการเลื ่อนขั ้นเงินเดือน  
ในโรงเรียนของท่านมีความเหมาะสมและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์
ในการท างาน 
 1. ครูที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 และเมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูผู ้สอนที่สอนใน
สถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีแรงจูงใจ ทั้ง 6 ด้านต่างกัน ได้แก่ แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แรงจูงใจด้านการยอมรับนับ
ถือ และแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
 2. ครูที ่มีช่วงอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีไม่
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 3. ครูที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ครทูี่มปีระสบการณ์ท างาน
แตกต่างกันมีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบและลักษณะของงาน แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม แรงจูงใจด้านรางวัลการ
ยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แรงจูงใจ
ด้านการยอมรับนับถือ และแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 สามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื ้นที ่ส ูง ส ังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง โดยด้านความสัมพันธ์และสังคม  
มีค่าเฉลี่ยมากสุด สะท้อนความส าคัญของบริบททางสังคมในการท างานในเขตพื้นที่พิเศษห่างไกล
ความเจริญ รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อม แสดงถึงครูให้ความส าคัญกับการปรับตัวให้เข้ากับ
บริบทของพื้นที่ได้ ในขณะที่ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดนั้น 
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อาจมีความจ าเป็นในการปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและการยกย่องให้สอดคล้องกับความท้าทาย  
ในการท างานมากขึ้น เพื่อยกระดับแรงจูงใจโดยรวมของครูบนพื้นที่สูงอย่างยั่งยืน ซึ่งจะอภิปรายเป็น
รายด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 
   1.1 ด้านความสัมพันธ์และสังคม พบว่า อยู่ในระดับมาก ครูบนพื้นที่สูงให้ความส าคัญ
กับการท างานร่วมกับชุมชน ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของ การจัดการศึกษาในเขตพ้ืนที่ที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากชุมชนอย่างใกล้ชิด โดยเฉพาะในพื้นที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและมีข้อจ ากัด
ด้านทรัพยากร การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนจึงส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการท างานของครู 
นอกจากนี้การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานยังเป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน
ที่เป็นทีมและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน อาจช่วยส่งเสริมให้ครูมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้น และประเด็นที่น่าพิจารณาอย่างยิ่ง คือการแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชายังมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในด้านนี้ อาจบ่งชี้ความจ าเป็นในการส่งเสริมวัฒนธรรมการสื่อสารที่เปิดกว้างและ
สร้างความรู้สึกปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็นของครูที่ท างานบนพ้ืนที่สูง อาจช่วยดึงดูดและรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพในพื้นที่ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่น ที่ 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 11 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก 
   1.2 ด้านสภาพแวดล้อม พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยครูให้ความส าคัญกับระดับเสียงและ
แสงสว่างในสภาพแวดล้อมการท างาน รวมถึงการที ่สถานศึกษาให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและความ
ปลอดภัยในการท างาน โดยเฉพาะระดับเสียงและแสงสว่างซึ่งมีผลโดยตรงต่อความสามารถในการรับรู้ 
และการสื่อสารในการเรียนการสอน นอกจากนี้ยังพบว่า ครูไม่ได้รับอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการ
ท างานอย่างเพียงพอและทันสมัยนั้น เนื่องจากข้อจ ากัดด้านภูมิศาสตร์ การเดินทาง เทคโนโลยี  
ที่ไม่เสถียร แสดงให้เห็นว่าครูให้ความส าคัญกับความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ในการสอน ซึ่งเป็นปัจจัย
หลักที่ช่วยสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในบริบทของพื้นที่ที่มักมี
ข้อจ ากัดด้านทรัพยากร ซึ่งสอดคล้องกับ วัชริศ เจริญกุล (2563) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง พบว่า ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน อยู่ในระดับมาก 
   1.3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าครูในสถานศึกษาบนพื้นที่สูงให้ความส าคัญกับนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูง 
การเข้าร่วมเครือข่ายทางวิชาชีพ และโอกาสในการเข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในการท างาน  
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าวิชาชีพครูเป็นวิชาชีพที่ต้องการการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมเศรษฐกิจ ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แม้จะอยู่
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ในพ้ืนที่ห่างไกลความเจริญ แต่ด้วยสถานศึกษาบนพ้ืนที่สูงมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและภาษา 
ภาระงานที่หนักกว่า บริบททางสังคมที่แตกต่าง ท าให้ครูต้องทุ่มเทเวลากับการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า
มากกว่าการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในวิชาชีพ อาจส่งผลให้ครูในสถานศึกษาบนพ้ืนที่สูงได้รับ
โอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเลื่อนต าแหน่งอย่างสม ่าเสมอน้อยกว่าครูในพื้นที่ปกติ 
ซึ ่งไม่สอดคล้องกับ ปนัดดา รัตนวงศ์ (2560) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
บ้านเขาซก (เบญจศิริราฏร์วิทยาคาร) สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  พบว่า แรงจูงใจ 
ด้านความความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมาก 
   1.4 ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่า
ครูรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญและมีคุณค่าต่อสถานศึกษา และงานที่ได้รับมอบหมายมีความ  
ท้าทายและกระตุ้นให้ต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ยังพบว่าครูขาดอิสระในการตัดสินใจ
และแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด สะท้อนให้เห็นถึงข้อจ ากัดในการบริหาร
จัดการภายในสถานศึกษาที่อาจยังคงมีลักษณะรวมศูนย์อ านาจและขาดการกระจายอ านาจใน การ
ตัดสินใจ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
พบว่า แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ท า อยู่ในระดับมาก 
   1.5 ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง โดยครูรู้สึกว่าความคิดเห็น  
ของตนถูกรับฟังและน าไปพิจารณาในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื ่องส าคัญ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าได้รับ  
การยอมรับในความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน การยอมรับในความสามารถในการท างาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการที่เพื่อนร่วมงานให้เกียรติและเคารพในการตัดสินใจ เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความมั่นใจใน
ตนเองของครู การได้รับการยอมรับ การยกย่องความสามารถ การให้ก าลังใจ รวมถึงการได้รับ
ค าปรึกษาจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียน และได้รับความรู้สึกมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีในอาชีพของตนเอง แสดงให้เห็นถึงความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และความรู้สึกต่อสถานภาพ
ทางวิชาชีพครู ซึ่งไม่สอดคล้องกับ นันท์นภัส สินธพธีรฉัตร (2566) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู อ าเภอฝาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก 
   1.6 ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า อยู่ในระดับ  
ปานกลาง สะท้อนให้เห็นว่าครูให้ความส าคัญกับการได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถ และการยกย่อง ชมเชย ผลงานของบุคลากรผ่านที่ประชุมหรือสื่อต่าง ๆ นอกจากนี้  
ยังพบว่าครูรู้สึกไม่พึงพอใจการเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรียนมีความเหมาะสมและยุติธรรมและโรงเรียน
มีการยกย่อง ชมเชยผลงานของบุคลากรผ่านที่ประชุมหรือสื่อต่าง ๆ สะท้อนให้เห็นว่าความยุติธรรม
ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนและการได้รับการยกย่องชมเชยอย่างเปิดเผย เป็นการตอบสนอง 
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ทั้งความต้องการด้านวัตถุและด้านจิตใจ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2560) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์
ในการท างาน 
  2.1 ครูที่อยู่ในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน ทั้งในภาพรวม
และรายด้านทั้ง 6 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ อาจเพราะความแตกต่างของทรัพยากร โครงสร้างการบริหาร และวัฒนธรรมองค์กรในสถานศึกษา
ที่มีขนาดต่างกัน โดยสถานศึกษาขนาดใหญ่มักมีทรัพยากรมากกว่า มีระบบการบริหารจัดการที่เป็น
ระบบชัดเจน และมีโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพมากกว่าสถานศึกษาขนาดเล็ก เนื่องจากโรงเรียน
เหล่านี้ตั้งอยู่ในบริบทของพ้ืนที่ที่มีข้อจ ากัดคล้ายกัน เช่น การเข้าถึงทรัพยากร โครงสร้างพื้นฐาน หรือ
โอกาสในการพัฒนา ท าให้ครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก กลาง และใหญ่มีแรงจูงใจต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับ ภัทราลี แน่นอน (2565) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกันมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  2.2 ครูที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแตกต่างกันอย่าง   
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สะท้อนให้เห็นว่า ช่วงอายุอาจ
ไม่ใช่ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูงในภาพรวม แต่อาจมีผลต่อ
แรงจูงใจบางด้าน ในด้านความสัมพันธ์และสังคม ด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนและสวัสดิการ              
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านสภาพแวดล้อม ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
ครูทุกช่วงวัยมีความชัดเจนและถูกก าหนดโดยมาตรฐานวิชาชีพและหลักสูตรการศึกษา ซึ่งไม่ได้
แตกต่างกันตามช่วงอายุของครูผู้สอน ทุกช่วงอายุจึงมีความรับผิดชอบและลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน       
เท่าเทียมกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ ธีรภัทร์ ทองค า และวลัยพร รัตนเศรษฐ (2564) ได้ท าการศึกษา
แรงจูงใจในก ารท างานของพนักงาน เจเนอเรชั่น X Y และ Z ในกรุงเทพมหานคร พบว่า แต่ละเจเนอ
เรชั่นมีแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
   2.3 ครูที ่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างาน ทั ้งใน
ภาพรวมและรายด้านทั้ง 6 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ สะท้อนให้เห็นว่าประสบการณ์ในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของครูบนพื้นที่สูง ครูที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันเมื่อมาท างานในเขตพื้นที่สูง ไม่ว่าจะ
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เป็นครูที่มีประสบการณ์มากหรือน้อย ทุกคนต้องเผชิญกับความท้าทายพิเศษในการสอน ทั้งด้าน
ภูมิศาสตร์ วัฒนธรรม และข้อจ ากัดด้านทรัพยากร ครูที่มีประสบการณ์ท างานมากอาจมีความคาดหวัง
ที่สูงขึ้นต่อบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ ผลตอบแทน และความก้าวหน้าในวิชาชีพ ในขณะที่ครูที่ มี
ประสบการณ์น้อยอาจเน้นการเรียนรู ้และการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรและวิชาชีพ 
นอกจากนี้ครูที่มีประสบการณ์ท างานมากอาจประสบกับภาวะเหนื่อยล้าในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงไมส่อดคล้องกับ มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดวิทยาลัยเทคนิคภาคตะวันออก จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที ่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
 1. ด้านความสัมพันธ์และสังคม ครูในพื้นที่สูงให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์และสังคมใน
ระดับมาก การสนับสนุนกิจกรรมที่ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์เชิงบวกทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง เน้นสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนและสนับสนุนซึ่งกันและกันระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน การจัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้ครูได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างเครือข่ายร่วมกับครูใน
โรงเรียนอื่น ๆ ในพื้นที่สูง เช่น การจัดการเรียนการสอนที่บูรณาการ ภูมิปัญญาท้องถิ่น การเชิญผู้รู้  
ในชุมชนมาเป็นวิทยากร การจัดโครงการบริการวิชาการแก่ชุมชน หรือการจัดเวทีรับฟังความคิดเห็น
จากชุมชน ทั้งนี้ควรมีการสร้างความตระหนักให้ครูเห็นความส าคัญของการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ชุมชน และจัดอบรมพัฒนาทักษะการสื่อสารและการท างานร่วมกับชุมชนให้แก่ครู 
 2. ด้านสภาพแวดล้อม พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่การให้ความส าคัญกับการแก้ไข
ปัญหาขาดแคลนอุปกรณ์และเครื่องมือที่ทันสมัยในการท างาน ซึ่งพบว่าเป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 
ควรมีการส ารวจความต้องการและจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นอย่างเพียงพอและทันท่วงที จัดหา
อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่จ าเป็นส าหรับการจัดการเรียนการสอน รวมถึงการดูแลรักษาสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพให้เอ้ือต่อการท างานอย่างสม ่าเสมอ ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบรรยากาศโดยรวม
ในที่ท างานให้เอื้อต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ อาจจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้สะอาด 
สวยงาม ปลอดภัย และเป็นระเบียบ ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความร่วมมือ การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน และการเคารพความคิดเห็นที่แตกต่าง ตลอดจนสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และพัฒนา
วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
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 3. ด้านรางวัล ยกย่อง ค่าตอบแทน และสวัสดิการ เนื่องจากเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 
ควรมีการพิจารณาปรับปรุงระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้มีความโปร่งใสและยุติธรรมมากขึ้น รวมถึง
พิจารณาถึงการให้รางวัลและการยกย่องครูที่สร้างผลงานดีเด่นอย่างสม ่าเสมอและหลากหลายรูปแบบ 
อาจพิจารณาสวัสดิการเพิ่มเติมที่เหมาะสมกับบริบทการท างานในพื้นที่สูง ควรมีศึกษาวิเคราะห์
นโยบายการพัฒนาครูบนพื้นที่สูงทั้งในระดับประเทศและระดับพื้นที่ เพื่อประเมินความสอดคล้องกับ
ความต้องการและแรงจูงใจในการท างานของครู โดยเฉพาะนโยบายที่เกี ่ยวข้องกับการพั ฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
 4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พัฒนาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ แม้ว่าครู
จะได้รับการสนับสนุนด้านการศึกษาต่อและการฝึกอบรมแล้ว แต่ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นระบบและสม ่าเสมอ เพ่ือให้ครูเห็นโอกาสและความ
เป็นไปได้ในการเติบโตในสายงาน โดยอาจจัดให้มีการอบรมพัฒนาทักษะด้านการวิจัยในชั้นเรียน  
การเขียนผลงานทางวิชาการ การพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอน และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื ่อการศึกษา ตลอดจนสนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพร่วมกัน 
 5. ด้านการยอมรับนับถือ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็น เนื่องจากครูให้
ความส าคัญกับการได้รับการรับฟังความคิดเห็น การสร้างช่องทางและกลไกให้ครูสามารถแสดงความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา และน าความคิดเห็นเหล่านั้น
มาพิจารณาในการตัดสินใจในเรื่องส าคัญของสถานศึกษา โดยอาจจัดให้มีการประชุมระดมความ
คิดเห็นก่อนการตัดสินใจในเรื่องส าคัญ มีช่องทางให้ครูสามารถเสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้
อย่างสะดวกและไม่เป็นทางการ และมีการน าความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของครูไปพิจารณา
ประกอบการตัดสินใจอย่างจริงจัง 
 6. ด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน พบว่าอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาใน
งานที่รับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด ครูอาจรู้สึกว่ามีข้อจ ากัดในการใช้วิจารณญาณและความคิด
สร้างสรรค์ในการจัดการงานของตนเอง การหาแนวทางในการมอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้ครู  
มีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเองมากขึ้น การให้
อิสระที่เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ และความ
รับผิดชอบที่เพิ่มขึ ้นให้การสนับสนุนและค าแนะน า แม้จะส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างาน  
แต่ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนและค าแนะน าแก่ครูอย่างเหมาะสม เพื่อให้ครูมั่นใจในการตัดสินใจ
และสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
  1. ควรศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูบนพ้ืนที่สูง 
  2. ควรศึกษาพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
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ภาคผนวก



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ สัพโส 
 สถานที่ท างาน  วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา  
 วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด)  
 ต าแหน่ง  ผู้ช่วยคณบดี วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 วิทยฐานะ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
2. นางสาวนิภาพรรณ สิงห์ค า 
 สถานที่ท างาน  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขา หลักสูตรและการสอน 
 ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ 
 วิทยฐานะ ช านาญการ 
3. นายวรสิทธิ์ ยาวิลาศ 
 สถานที่ท างาน  โรงเรียนบ้านเชียงดาว 
 วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา)  
 ต าแหน่ง ผู้อ านวยโรงเรียนบ้านเชียงดาว 
 วิทยฐานะ  ช านาญการพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

            
ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามในการวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครู
บนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์การท างาน ค าตอบที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
การศึกษาโดยไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ และสถานภาพทางราชการของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่าง
ใดและแบบสอบถามนี้ส าหรับครูผู้สอนเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม  
 2. แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 2 ตอน  
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) เกี่ยวกับ
สภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ ขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และประสบการณ์การ
ท างาน 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แบบสอบถามเป็นแบบ มาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วยแรงจูงใจในการท างานครู จ านวน 6 ด้าน คือ 
1) แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 2) แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม  
3) แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เง ินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4) แรงจูงใจด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน 5) แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ และ 6) แรงจูงใจด้าน
สภาพแวดล้อม  
 ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาเป็นอย่างยิ่ง ขอความกรุณาตอบค าถามให้
ครบทุกข้อ โดยให้ข้อมูลตามความเป็นจริง ทั ้งนี ้จะไม่มีการเปิดเผยข้อมูลค าตอบของท่านเป็น
รายบุคคล แต่จะน าเสนอในภาพรวมเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป และขอความกรุณาท่าน
ตอบแบบสอบถามผ่านลิงค์ออนไลน์กลับ ภายในวัน 14 กุมภาพันธ์ 2567 ตามลิงค์ที่ส่งให้ จักเป็น
พระคุณยิ่ง 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ แบบสอบถามในครั้งนี้  

นัทธมน ค าตา 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
เว็บไซค์: https://forms.gle/AAVuEquE1277K5fb6 

หรือ QR code 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

ส าหรับครูผู้สอน (ข้าราชการ /พนักงานราชการ) เป็นผู้ตอบแบบสอบถามเท่านั้น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://l.facebook.com/l.php?u=https%3A%2F%2Fforms.gle%2FAAVuEquE1277K5fb6%3Ffbclid%3DIwZXh0bgNhZW0CMTAAAR0HMgpxctc-7WQtiPjRxkKTnxSvlsg9PDlXWtYy2_zxmGBbhEYSQRw0ZXc_aem_AkYxJE4dvUwQtvHMpqVfTg&h=AT1Pyl1gQ357tDeM44WQXJ32ixhhX0IWfOkhf9taex1G7G4zQ5O8mS3ycfdJnxOTB3lp99dSOSsSe23gqUbReXT-uHkag0PmZ7YuYhLJF0TeJ3m5g2j6rk4FG6VwK_vp1GGhBw
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื ่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื ้นที ่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 
ตอนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าค าหรือข้อความที่เป็นจริงเกี่ยวกับ
ข้อมูลของท่าน 
 ท่านยินยอมในการให้ข้อมูลในการท าวิจัยในครั้งนี้หรือไม่  ยินยอม  ไม่ยินยอม 

******หากท่านยินยอมให้ท่านกรอกข้อมูลต่อไปนี้ตามความเป็นจริง****** 
1. ขนาดของสถานศึกษา  
 ขนาดเล็ก 
 ขนาดกลาง 
 ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ  

2. ช่วงอายุ 
 22–27 ปี 
 28–44 ปี 
 45 ปีขึ้นไป 

3. ประสบการณ์ในการท างาน 
 น้อยกว่า 5 ปี 
 ตั้งแต่ 5–10 ปี 
 มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 ค าชี้แจง: โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทางขวามือ ตาม
ความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดับใด ซึ่งแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับปานกลางระดับ 2 หมายถึง 
แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 

00 
ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานในเรื่องงานได้ง่ายมากน้อยเพียงใด 

     

 
ค าอธิบายค าตอบ 
 ข้อ 00 ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง ด้านความสัมพันธ์และสังคม อยู่
ในระดับมากท่ีสุด 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านที่ 1 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 

1. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทายและ
กระตุ้นให้ท่านต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

2. 
ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในงานที่
รับผิดชอบ 

     

3. 
ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของ สถานศึกษาได้ด้วยตนเอง 

     

4. 
รายละเอียดของงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจและไม่
จ าเจ 

     

5. 
ลักษณะงานของท่านเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างาน 

     

6. 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญและมีคุณค่าต่อ
สถานศึกษา 

     

7. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

     

ด้านที่ 2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 5 4 3 2 1 

1. 
ท่านรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
ส่งผลให้การท างานของท่านมีประสิทธิภาพที่ดี 

     

2. 
ท่านรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์กับชุมชนภายนอก
สถานศึกษา ส่งผลให้การท างานของท่านมี
ประสิทธิภาพที่ดี 

     

3. 
ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศการท างานในองค์กรของท่าน
เอ้ือต่อการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล 

     

4. 
ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานได้เสมอ 

     

5. 
ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่อ
ผู้บังคับบัญชาได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
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ด้านที่ 3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

5 4 3 2 1 

1. 
ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

     

2. 
ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรียนของท่านมี
ความเหมาะสมและยุติธรรม 

     

3. 
โรงเรียนของท่านมีการยกย่อง ชมเชย ผลงานของ
บุคลากรผ่านที่ประชุมหรือสื่อต่าง ๆ  

     

4. 
ท่านได้รับสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต
และวันหยุดพักผ่อนอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

     

5. 
โรงเรียนให้การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรที่
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการมอบรางวัล 
เกียรติบัตร หรือสิ่งตอบแทนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

     

ด้านที่ 4 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  5 4 3 2 1 

1. 
ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับ
การเลื่อนต าแหน่งอย่างสม ่าเสมอ 

     

2. 
สถานศึกษาของท่านมีนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

     

3. 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมเครือข่ายทาง
วิชาชีพเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการก้าวหน้า 

     

4. 
ท่านได้รับโอกาสในการเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะในการท างานของท่าน 

     

5. 
สถานศึกษาของท่านให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู 

     

ด้านที่ 5 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  5 4 3 2 1 

1. 
ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรับในความสามารถจาก
เพ่ือนร่วมงาน 
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2. 
ท่านรู้สึกว่าความคิดเห็นของท่านถูกรับฟังและน าไป
พิจารณาในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องส าคัญ  

     

3. 
ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน
ส าคัญต่าง ๆ  

     

4. 
เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพในการตัดสินใจ
ของท่าน 

     

5. 
ท่านรู้สึกภูมิใจในงานที่ท่านท าและต าแหน่งที่ท่าน
ด ารง 

     

ด้านที่ 6 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  5 4 3 2 1 

1. 
ท่านรู้สึกว่าระดับเสียงและแสงสว่างใน
สภาพแวดล้อมการท างานของท่านเหมาะสมกับการ
ท างาน 

     

2. 
บรรยากาศโดยรวมในท่ีท างานของท่านเอ้ือต่อการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

3. 
ท่านได้รับอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการท างาน
อย่างเพียงพอและทันสมัย 

     

4. ท่านรู้สึกปลอดภัยในสถานที่ท างานของท่าน      

5. 
โรงเรียนของท่านให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการท างานอยู่เสมอ 

     

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 

ขอขอบคุณท่ีท่านให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ค ค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ (IOC)  

 
ค าชี้แจง 
 การพิจารณาตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) ซึ ่งเป็นความ
สอดคล้องระหว่างเนื้อหาที่ต้องการจะวัดกับเนื้อ หาที่ปรากฏในเครื่องมือ โดยกาหนดคะแนนไว้ ดังนี้ 
 + 1  หมายถึง  เนื้อหาสอดคล้อง ถูกต้องและเหมาะสม 
 0  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 –1  หมายถึง  ข้อความ เนื้อหา ไม่สอดคล้องและไม่เหมาะสม 
 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มี ด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 
   1. แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
   2. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 
   3. แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
   4. แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
   5. แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  
   6. แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม 

ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านที่ 1 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 
1. มหาวิทยาลัยมีแนวปฏิบัติในการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการรับเงินที่
ชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. มหาวิทยาลัยมีขั้นตอนการ
ด าเนินงานเกี่ยวกับการรับเงินที่มี
ความสะดวก รวดเร็ว ไม่ซับซ้อน  
ง่ายต่อการปฏิบัติ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

3. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความ
ท้าทายและกระตุ้นให้ท่านต้องใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 

5. ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ 
สถานศึกษาได้ด้วยตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. รายละเอียดของงานที่ท่านท ามี
ความน่าสนใจและไม่จ าเจ 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

7. ลักษณะงานของท่านเปิดโอกาสให้
ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 

1. ท่านรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลให้การท างาน
ของท่านมีประสิทธิภาพที่ดี 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านรู้สึกว่าการมีความสัมพันธ์กับ
ชุมชนภายนอกสถานศึกษา ส่งผลให้
การท างานของท่านมีประสิทธิภาพ 
ที่ด ี

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 

3. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศการท างาน
ในองค์กรของท่านเอื้อต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

4. ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้
เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น
หรือข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาได้
อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1. ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ความรู้และความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
โรงเรียนของท่านมีความเหมาะสม
และยุติธรรม 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 

3. โรงเรียนของท่านมีการยกย่อง 
ชมเชย ผลงานของบุคลากรผ่านที่
ประชุมหรือสื่อต่าง ๆ 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 

4. ท่านได้รับสวัสดิการ ค่า
รักษาพยาบาล ประกันชีวิตและ
วันหยุดพักผ่อนอย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 

5. โรงเรียนให้การส่งเสริมและ
สนับสนุนบุคลากรที่ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการมอบรางวัล 
เกียรติบัตร หรือสิ่งตอบแทนอ่ืน ๆ 
อยู่เสมอ 
 
 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านที่ 4 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

1. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. สถานศึกษาของท่านมีนโยบาย
ส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วม
เครือข่ายทางวิชาชีพเพ่ือเพ่ิมโอกาส
ในการก้าวหน้า 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ท่านได้รับโอกาสในการเข้าร่วม
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการ
ท างานของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. สถานศึกษาของท่านให้
ความส าคัญกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ 

1. ท่านรู้สึกว่าได้รับการยอมรับใน
ความสามารถจากเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านรู้สึกว่าความคิดเห็นของท่าน
ถูกรับฟังและน าไปพิจารณาในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องส าคัญ  

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3ท่านรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจให้
รับผิดชอบงานส าคัญต่าง ๆ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพ
ในการตัดสินใจของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจในงานที่ท่านท าและ
ต าแหน่งที่ท่านด ารง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 6 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม 

1. ท่านรู้สึกว่าระดับเสียงและแสง
สว่างในสภาพแวดล้อมการท างาน
ของท่านเหมาะสมกับการท างาน 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 

2. บรรยากาศโดยรวมในท่ีท างานของ
ท่านเอ้ือต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ท่านได้รับอุปกรณ์และเครื่องมือที่
ใช้ในการท างานอย่างเพียงพอและ
ทันสมัย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ท่านรู้สึกปลอดภัยในสถานที่
ท างานของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. โรงเรียนของท่านให้ความส าคัญ
กับการปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอ้ือ
ต่อการท างานอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

 

    
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ง รายนามหน่วยงานที่ให้ความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือการวิจัย  
 ครูผู้สอนในสถานศึกษาพ้ืนที่สูงในถิ่นทุรกันดาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 2 จ านวน 30 คน ได้แก่  

1. โรงเรียนวัดปางมะกล้วย 

2. โรงเรียนบ้านแม่ไคร้ 

3. โรงเรียนป่าแป๋วิทยา 

4. โรงเรียนบ้านเมืองก้ืด 
5. โรงเรียนบ้านสันป่าสัก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  
 
ภาคผนวก จ ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Try Out)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  
 
ภาคผนวก ฉ รายนามหน่วยงานที่ให้อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล 
โรงเรียนในอ าเภอเชียงดาว  

1. โรงเรียนบ้านทุ่งข้าวพวง  
2. โรงเรียนบ้านปางเฟือง  
3. โรงเรียนบ้านเมืองนะ  
4. โรงเรียนบ้านวังมะริว  
5. โรงเรียนบ้านอรุโณทัย 

โรงเรียนในอ าเภอไชยปราการ 
1. บ้านใหม่หนองบัว  
2. โรงเรียนชุมชนวัดศรีดงเย็น  
3. โรงเรียนบ้านถ ้าตับเตา  
4. โรงเรียนบ้านต้นโชค  
5. โรงเรียนบ้านปงต า  

โรงเรียนในอ าเภอเวียงแหง  
1. โรงเรียนบ้านนามน  
2. โรงเรียนรัฐราษฎร์อุปถัมภ์  
3. โรงเรียนบ้านเปียงหลวง  
4. โรงเรียนบ้านห้วยไคร้  
5. โรงเรียนบ้านเวียงแหง  

โรงเรียนในอ าเภอแม่อาย  
1. โรงเรียนบ้านห้วยปู  
2. โรงเรียนวัดห้วยน ้าเย็น  
3. โรงเรียนบ้านห้วยศาลา  
4. โรงเรียนป่าก๊อ  
5. โรงเรียนบ้านห้วยม่วง  
6. โรงเรียนบ้านสันป่าเหียว  
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โรงเรียนในอ าเภอฝาง 

1. โรงเรียนขอบด้ง  
2. โรงเรียนบ้านสันทราย  
3. โรงเรียนบ้านปางสัก  
4. โรงเรียนบ้านม่วงชุม  
5. โรงเรียนบ้านห้วยหมากเหลี่ยม  

 
 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  
 
ภาคผนวก ช แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลในโปรแกรมส าเร็จรูป 
  
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ในภาพรวม 

 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 

 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และสังคม 
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ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านรางวัล การยกย่อง เงินเดือนค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ 

 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อม  
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3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที ่สูง สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ช่วงอายุ และ
ประสบการณ์ในการท างาน 

จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ภาพรวม และรายด้าน 
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จ าแนกตามช่วงอายุ ภาพรวม และรายด้าน 
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จ าแนกตามประสบการณในการท างาน ภาพรวม และรายด้าน 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ นามสกุล ว่าที่ร้อยตรีหญิงนัทธมน ค าตา 

วัน เดือน ปี เกิด 1 มกราคม 2539 

สถานที่เกิด จังหวัดเชียงใหม่ 

วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2562 ศษ.บ. (พลศึกษา), มหาวิทยาลัยการกีฬาแห่งชาติ 
วิทยาเขตเชียงใหม่, จังหวัดเชียงใหม่ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 45 หมู่ 5 ต าบลเปียงหลวง อ าเภอเวียงแหง จังหวัดเชียงใหม่ 

ผลงานตีพิมพ์ ว่าที่ร้อยตรีหญิงนัทธมน ค าตา. (ผู้บรรยาย). (26 เมษายน 2568). 
การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นที่สูง 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

ในการประชุมวิชาการบัณฑิตศึกษา ครั้งที่ 11 (หน้า 249-263). 
พะเยา: กองบริหารงานวิจัย มหาวิทยาลัยพะเยา. 

รางวัลที่ได้รับ - 
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