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แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

กนัตพฒัน์  เกียรต์ิวชัร์* 
 

บทคดัย่อ 
การวจิยัคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พือ่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิต

ประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร และเพือ่เปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศและประสบการณ์ในการท างานประชากรและ
กลุ่มตวัอยา่ง คือบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ประจ าปีการศึกษา 2559 คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 108 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 
คือแบบสอบถามมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .940 ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร ในโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงเรียนราชวนิิต
ประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สงักดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 3) ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร  ในโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมตฐิานการศึกษาขอ้ที่ 2 และเม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ 
ทุกดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
ค าส าคญั 
 แรงจูงใจในการท างาน บุคลากร ปัจจยัที่มีผล 

 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
* สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
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บทน า 
โรงเรียนซ่ึงเป็นสถาบนัที่ใหก้ารศึกษาโดยตรง และมีบทบาทส าคญัที่สุดในการพฒันา

การศึกษาในปัจจุบนั เป้าหมายหลกัของสถานศึกษาก็คือการพฒันานกัเรียนใหมี้คุณภาพและ
คุณลกัษณะที่พงึประสงคต์ามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร บุคคลทีมี่ผลโดยตรงต่อคุณภาพของ
นกัเรียนคือครูผูส้อน ซ่ึงเป็นบุคคลส าคญัที่อยูใ่กลชิ้ดกบันกัเรียนมากที่สุด การที่นกัเรียนจะประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวในการเรียนรู้ยอ่มขึ้นอยูก่บัวธีิการสอนและการปฏิบติัตวัของครูเป็นส าคญั 
จึงตอ้งการครูและบุคลากรทางการศึกษาทีมี่ความรู้ความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ใน การ
จดัการเรียนการสอนและการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถในการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ  ซ่ึง
ในอดีตที่ผา่นมาครูถูกวพิากษว์จิารณ์ในทางลบคอ่นขา้งมาก และในขณะเดียวกนัมีครูบางส่วน
ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหน่ายงานตน้สงักดัและหน่วยอ่ืน ๆ สาเหตุที่ท  าการสอนเป็นอยา่งหนกั
โดยมุ่งที่จะใหไ้ดดี้ครูที่ประสบความส าเร็จแลว้ยอ่มรู้ดีวา่ตอ้งทุ่มเทแรงงานในการสอน ตอ้งใช ้   
การประเมินผลเขา้มาช่วยตดัสินใจในการท างานมากกวา่คนในอาชีพอ่ืนๆ ครูตอ้งคิดเองอยู่
ตลอดเวลา ตอ้งรับรู้ขอ้มูล จดัด าเนินการและตดัสินใจ ในเร่ืองที่ท  าใหน้กัเรียนไดรั้บประโยชน์
สูงสุด (ส านกังานการประถมศึกษาแห่งชาติ2542 หนา้ ค  าน า) เม่ือวนัที่ 5 ตุลาคม 2002 ซ่ึงเป็นวนัครู
โลก (World Teachers' Day) UNESCO ร่วมกบั ILOรายงานผลการส ารวจ "Statistical Profile of the 
Teaching Profession" ที่ช้ีใหเ้ห็นวา่คุณภาพการศึกษามีความสมัพนัธก์บัสถานภาพของครูประเทศที่
ใหค้วามส าคญักบัการยกระดบัคุณภาพการศึกษามกัใหก้ารยกยอ่งส่งเสริมผูป้ระกอบอาชีพครูและ
จดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้กวา่อาชีพอ่ืน จากรายงานการสงัเคราะห์สภาวการณ์และปัจจยั
ที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาไทย ระบุวา่ ปัจจยัหน่ึงที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาไทย คือปัจจยัดา้น
ครู และระบุต่อวา่ ครูเป็นปัจจยัช้ีขาดวา่การศึกษาจะไดผ้ลหรือไม่ เน่ืองจากครูคอืด่านหนา้หรือ  ผู ้
ปฏิบติัการกลุ่มแรกที่มีปฏิสมัพนัธก์บัผูเ้รียนการพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพใน การปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรในสถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งมีการดูและเอาใจใส่สร้างแรงจูงใจให้เกิดก าลงัใจพร้อมที่
จะปฏิบติังานเป็นอยา่งดีมีคุณภาพและเกิดผลส าเร็จ หากไม่มีซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ก็จะ
เป็นมูลเหตุที่ท  าใหผ้ลการปฏิบตัิงานต ่าประสิทธิภาพและคุณภาพของงานลดลงมีการขาดงาน หรือ
อาจก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆ ตามมาได ้ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ ทั้งน้ีเพราะทศันคติ
ความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน เป็นปัจจยัเก้ือหนุนที่ส่งผลไปถึงประสิทธิผลของโรงเรียน จึงกล่าวไดว้า่
การจูงใจครูใหทุ้่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหม้ากที่สุดจึงน่าจะเป็นวธีิที่ดีที่สุด (แผนการ
ศึกษาแห่งชาติ 2545-2559 ฉบบัสรุป, 2545, 6-11) 
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การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความเตม็ใจ ตั้งใจ สามารถปฏิบติังานใหเ้กิดความส าเร็จ
สูงสุดดงักล่าว พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไ้ขเพิม่เติม (ฉบบัที่ 2)  พ.ศ. 
2545 ไดก้ล่าวถึงครูคือบุคลากรวชิาชีพซ่ึงท าหนา้ที่หลกัดา้นการเรียนการสอนและส่งเสริมการ
เรียนรู้ของผูเ้รียนดว้ยวิธีการต่างๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนในหมวด7มาตรา 52 
ก าหนดใหก้ระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมใหมี้ระบบ กระบวนการผลิต การพฒันาครู คณาจารย ์และ
บุคลากรทางการศึกษาใหมี้คุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกบัการเป็นวชิาชีพชั้นสูง โดยการ
ก ากบัและประสานใหส้ถาบนัที่ท  าหนา้ที่ผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์รวมทั้งบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมี้ความพร้อมและความเขม้แขง็ในการเตรียมบุคลากรใหม่และพฒันาบุคลากรประจ าการ
อยา่งต่อเน่ือง รัฐพงึจดัสรรงบประมาณและจดัตั้งกองทุนพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการ
ศึกษาอยา่งเพยีงพอ ประกอบกบัพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2547 ในหมวด 3 มาตรา 39 การก าหนดต าแหน่งขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็น
ต าแหน่งที่มีวทิยฐานะ ไดแ้ก่ ครูช านาญการ ครูช านาญการพเิศษ ครูเช่ียวชาญ ครูเช่ียวชาญพเิศษ  
ซ่ึงในแต่ละวทิยฐานะจะมีเงินค่าตอบแทนในแต่ละวทิยฐานะดว้ย จะเห็นไดว้า่วชิาชีพครูนั้นเป็น
วชิาชีพที่ไดรั้บความส าคญัอยา่งยิง่ ท  าให้วชิาชีพครูเป็นวชิาชีพที่ทรงเกียรติ มีการพฒันา มัน่คง และ
เจริญกา้วหนา้ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจที่ท  าให้ผูป้ระกอบวชิาชีพครูไดป้ฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากขึ้น 

จากประเด็นความส าคญัดงักล่าว ท าใหผู้ศ้ึกษามีความสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผูศึ้กษาเช่ือวา่ตอ้งมีปัจจยั
หรือองคป์ระกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ขอ้มูล ความรู้ความสามารถ และเขา้ใจเก่ียวกบัองคป์ระกอบเหล่าน้ีแลว้จะสามารถสร้างแรงจูงใจ
และแกปั้ญหาการขาดอตัราครูเน่ืองจากการขอโอน ยา้ย และขออนุญาตสอบโอนของครูไดท้ั้งยงัท  า
ใหค้รูสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการจดั
การศึกษามากที่สุด 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพือ่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดั

ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
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2. เพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค 
สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ และประสบการณ์ใน
การท างาน 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

1.1 ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค ส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร รวมทั้งส้ิน 149 คน 

1.2 ลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค ส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ประจ าปีการศึกษา 2559 จ านวน 108 คน คดัเลือกโดยการสุ่ม
อยา่งง่าย  

2.  มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดั
ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครตามแนวคิดทฤษฎี ที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ
โดยยดึแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg two – factor theory) จ านวน 10 ดา้น  คือ  ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความ 
กา้วหนา้ ดา้นนโยบายการบริหารงาน  ดา้นการนิเทศและควบคุมงาน ดา้นเงินเดือนค่าตอบแทน            
ดา้นสภาวะการท างาน และดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ผูว้จิยัใชร้ะเบียบวธีิวิจยัเชิงส ารวจ โดยประชากรที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรโรงเรียนราช
วนิิตประถมบางแค ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ประจ าปีการศึกษา 2559  
รวมทั้งส้ิน 149 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค 
ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครไดจ้  านวน 108 คน โดยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย 
เป็นเพศหญิงจ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 77.8 เพศชายจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 มี
ประสบการณ์ในการท างาน 5 – 10 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 ประสบการณ์ในการท างาน 15 ปี
ขึ้นไป จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 ประสบการณ์ในการท างาน 10 – 15 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.1 และประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 
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 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 3 

ตอน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบ
แบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ ตอนท่ี 2 เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียน
ราชวินิตประถมบางแค สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 10 ดา้น จ  านวน 38 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความ กา้วหนา้ ดา้นนโยบายการ
บริหารงาน  ดา้นการนิเทศและควบคุมงาน ดา้นเงินเดือนค่าตอบแทน ดา้นสภาวะการท างาน และดา้น

ความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน รวมไปถึงขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้จิยัได้
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา แลว้น ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค  าถามและ
วตัถุประสงคโ์ดยผูเ้ช่ียวชาญ ค่าดชันีสูงกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ถือวา่อยูใ่นเกณฑ ์หาค่าอ านาจจ าแนก
รายขอ้ และหาค่าความเช่ือมัน่โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Coefficient Alpha) ของ Cronbach  ได้
ค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .940 ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตวัเองจ านวน 108  ฉบบั ประกอบดว้ย
ระหวา่ง 2 – 5 พฤษภาคม 2560 และนดัวนัและเวลาในการเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง จนไดรั้บ
แบบสอบถามกลบัคืน คิดเป็นร้อยละ 100 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป 
โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และท าการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที (t-test) กบัตวัแปรเพศ 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Analysis of  Variance) กบัตวัแปรประสบการณ์
ในการท างาน และเม่ือพบความแตกต่าง จะใชก้ารเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 
(Scheffe' Post hoc Comparison) 
 
ผลการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ในโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดั
ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ในโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาขอ้ที่ 1 แต่เม่ือ
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พจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการนิเทศงาน มีความแตกต่างกนัทาง
สถิติที่ระดบันยัส าคญั .05 

3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร  ในโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค สงักดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาขอ้ที่ 2 และเม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงเรียนราชวนิิตประถมบางแค 
ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบประเด็นที่น่าสนใจควรน ามา
อภิปรายผลดงัน้ี 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ ความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานที่
ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบตัิ เป็นอนัดบัที่ 1 รองลงมา คือมีการวางแผนในการปฏิบติังานทุกคร้ัง เป็น
อนัดบัที่ 2 เร่ืองผลการปฏิบตัิงานมีความชดัเจนและสามารถประเมินได ้เป็นอนัดบัที่ 3 ซ่ึงผลที่ได้
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจนัทรานี สงวนนาม (2551, หนา้ 251-252) กล่าวถึงความส าคญัของ
แรงจูงใจวา่ ปัจจุบนันั้นเป็นที่ยอมรับกนัวา่แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงที่ส าคญัยิง่ของการบริหาร
เช่นเดียวกบั คน เงิน วสัดุ และการจดัการ การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่วา่ โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ได้
ท  างานเตม็ความสามารถทีมี่อยูก่ารที่มนุษยจ์ะท างานไดเ้ตม็ความสามารถหรือไม่นั้น ขึ้นอยูก่บัวา่
เขาเตม็ใจที่จะท าแค่ไหนถา้มีส่ิงล่อใจหรือส่ิงจูงใจที่ดีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็เป็น
แรงกระตุน้ที่จะผลกัดนัใหเ้ขาสนใจเอาใจใส่งานที่ท  ามากขึ้น ในทางตรงกนัขา้ม หากองคก์รใดไม่
สร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ อาจจะมีผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง 
ผลงานยอ่มตกต ่า เกิดความเบื่อหน่าย และท างานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจใหเ้กิด
ขึ้นกบัสมาชิกในองคก์าร จึงเป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงที่ผูบ้ริหารทุกระดบั ตอ้งเรียนรู้ ฝึกฝน 
และน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร การจูงใจที่ถูกตอ้งจะตอ้งเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึก
และจิตใจของคนในองคก์ารใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารมากยิง่ขึ้น ความส าคญัในการจูง
ใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพยีงใด ขึ้นอยูก่บั การจูงใจ
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ในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือแรงจูงใจที่จะท า
ใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ พนกังานตอบสนอง
ต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมี ความส าคญั  

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ การไดรั้บการยอมรับความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานใหบ้รรลุเป้าหมายจากเพือ่นครู เป็นอนัดบัที่ 1  รองลงมา คือไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผดิชอบงานที่ตอ้งใชค้วามสามารถมากขึ้น เป็นอนัดบัที่ 2 เร่ืองผูบ้ริหารมีความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร เป็นอนัดบัที่ 3 ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของ ปณิธี 
บราวน์ (2557,  หนา้ 52) กล่าววา่ พหุวฒันธรรมในสงัคมไทยไม่ควรจ ากดัอยูเ่พยีงแต่การยอมรับ
ความแตกต่างหลากหลายทางชาติพนัธุ ์ศาสนา ชนชั้นหรือความนิยมทางการเมืองเท่านั้น หากแต่
พหุวฒันธรรมนั้นควรมุ่งเนน้การยอมรับความแตกต่าง ส่งเสริมความยติุธรรมและสิทธิกลุ่ม 

3. ดา้นลกัษณะของงาน จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่  สามารถพฒันาศกัยภาพใหสู้งขึ้นจากการปฏิบติังานใน
หนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย เป็นอนัดบัที่ 1 รองลงมา คืองานที่ปฏิบตัิในปัจจุบนัสามารถพฒันาผูเ้รียน
และองคก์รใหมี้คุณภาพได ้ เป็นอนัดบัที่ 2 เร่ืองไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานที่อยูใ่นความสนใจ
ของตนเอง เป็นอนัดบัที่ 3 ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
(2535, หนา้ 257) กล่าวถึง สมัพนัธภาพวา่ สมาชิกนั้นนอกจากจะท างานตามหนา้ที่ที่ไดม้อบหมาย
แลว้ ยงัมีความสมัพนัธต่์าง ๆ ที่ตอ้งสร้างหรือตอ้งปฏิบตัิดว้ย เพราะการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย
นั้น จะมุ่งเฉพาะตวังานไม่ได ้จะตอ้งอาศยัความสมัพนัธภาพที่ดีในหมู่เพือ่นร่วมงานดว้ย
สมัพนัธภาพที่ดีมีส่วนเสริมสร้างทศันคติที่ดีในการติดต่อระหวา่งบุคคล (positivepersonal attitude) 

4. ดา้นความรับผดิชอบ จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ ตระหนกัถึงหนา้ที่และความรับผดิชอบต่องานที่ไดรั้บ
มอบหมายเสมอ เป็นอนัดบัที่ 1 รองลงมา คือไดรั้บโอกาสใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆนอกเหนือจาก
งานประจ า เป็นอนัดบัที่ 2 เร่ืองมีอ านาจในการตดัสินใจแกปั้ญหาในงานที่รับผดิชอบ เป็นอนัดบัที่ 
3 ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั สนัติวงศ ์(2530, หนา้ 278-279) กล่าวถึง ความ
รับผดิชอบจะเกิดขึ้นไดเ้น่ืองจากสาเหตุของความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในความสมัพนัธด์งักล่าวจะเห็นไดว้า่ผูบ้ริหารในฐานะผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจสิทธิ
ที่จะสัง่ใหบุ้คคลใดบุคคลหน่ึงท าการตามค าสัง่ได ้และในขณะเดียวกนัฝ่ายผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาก็
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ยอมปฏิบติัตามหรือบริการในดา้นก าลงัความคิดตามค าสัง่ซ่ึงเป็นผูรั้บผดิชอบในการด าเนินงานของ
องคก์าร และผูบ้งัคบับญัชาก็จะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังานของตน และแนวคิด
ของหวน พนิธุพนัธ ์(2538, หนา้ 134) ไดก้ล่าวถึงการที่บุคคลไดรั้บหนา้ที่ใดมาแลว้จะบากบัน่ท า
หนา้ที่อยา่งดีที่สุดโดยไม่ทอดทิ้งแมจ้ะมีอุปสรรคนาประการมาเก่ียวขอ้งก็ตาม รวมทั้งยนิดี
รับผดิชอบในส่ิงที่ตนท าพลาดดงันั้นจะเห็นไดว้า่ อ านาจหนา้ที่มีลกัษณะเร่ิมตน้จากผูบ้งัคบับญัชา
เบื้องตน้ลงมายงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ พร้อมกบัค าสัง่ในการมอบหมายงานใหท้  า และใน
เวลาเดียวกนัจากค าสัง่ดงักล่าวจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัขึ้นในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปฏิบติัตาม
ค าสัง่นั้นที่มีต่อผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัขั้นขึ้นไปน้ีเอง คือความรับผดิชอบที่เกิดขึ้น 

5. ดา้นความกา้วหนา้ จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ ไดรั้บการส่งเสริมพฒันาในวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง เป็น
อนัดบัที่ 1 รองลงมา คือเช่ือวา่ตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในระดบัต าแหน่งที่สูงขึ้นได ้เป็นอนัดบัที่ 2 
เร่ืองไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้จากผูบ้ริหาร โดยการอนุญาตใหศึ้กษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น เป็น
อนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของจนัทรานี สงวนนาม (2551, หนา้ 251-252) 
กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ ปัจจุบนันั้นเป็นที่ยอมรับกนัวา่แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงที่ส าคญั
ยิง่ของการบริหารเช่นเดียวกบั คน เงิน วสัดุ และการจดัการ การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่วา่ 
โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ไดท้  างานเตม็ความสามารถที่มีอยูก่ารที่มนุษยจ์ะท างานไดเ้ตม็ความสามารถ
หรือไม่นั้น ขึ้นอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจที่จะท าแค่ไหนถา้มีส่ิงล่อใจหรือส่ิงจูงใจที่ดีตรงกบัความพอใจ
ของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็เป็นแรงกระตุน้ที่จะผลกัดนัใหเ้ขาสนใจเอาใจใส่งานที่ท  ามากขึ้น ในทาง
ตรงกนัขา้ม หากองคก์รใดไม่สร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ อาจจะมีผลใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง ผลงานยอ่มตกต ่า เกิดความเบื่อหน่าย และท างานอยา่งไม่มี
ประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกบัสมาชิกในองคก์าร จึงเป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงที่
ผูบ้ริหารทุกระดบั ตอ้งเรียนรู้ ฝึกฝน และน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร การจูงใจที่
ถูกตอ้งจะตอ้งเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของคนในองคก์ารใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์ารมากยิง่ขึ้น ความส าคญัในการจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มี
ปริมาณมากนอ้ยเพยีงใด ขึ้นอยูก่บั การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึง
จ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือแรงจูงใจที่จะท าให้พนกังานท างานอยา่งเตม็ที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายใน
การจูงใจพนกังาน เพราะ พนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจ
พนกังานจึงมี ความส าคญั 
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6. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ โรงเรียนมีระเบียบ และแนวปฏิบตัิงานที่
ชดัเจน น าไปสู่การเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้เป็นอนัดบัที่ 1 รองลงมา คือโรงเรียนมี
นโยบายและแผนการปฏิบติังานที่สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ของโรงเรียน เป็นอนัดบัที่ 2 เร่ืองโรงเรียน
มีโครงสร้างการบริหารงานที่ชดัเจนครอบคลุมขอบข่ายงานบริหารสถานศึกษาทั้ง 4 ดา้น เป็น
อนัดบัที่ 3 ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของเจนประโคน (2550, หนา้ 12–18) กล่าวถึง
ความส าคญัของแรงจูงใจ แยกประเด็นไว ้3 ประการ กล่าวคือ ความส าคญัที่มีต่อองคก์าร 
ความส าคญัที่มีต่อผูบ้ริหาร และความส าคญัต่อบคุลากร ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ความส าคญัที่มีต่อองคก์าร กล่าวคอื มีประโยชน์ต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ มากมาย 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการบริหารงาน และการบริหารบุคคล ในอนัที่จะตอบสนองความตอ้งการ
ทางดา้นพฤติกรรมของมนุษยใ์หแ้ก่องคก์รหรือหน่วยงานซ่ึง ไดแ้ก่ 
     (1) เพือ่เป็นการช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความรู้ความสามารถเขา้มาร่วมท างาน และ
รักษาคนดีๆ เหล่านั้นไวใ้หอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไปใหน้านที่สุดเท่าที่จะนานได ้
     (2) เพือ่เป็นการช่วยท าใหอ้งคก์ารไดมี้ความมัน่ใจวา่บุคลากรจะท างานตามที่ถูกจา้งไว้
อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  
     (3) เพือ่เป็นการช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของบุคคลในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเพือ่
ประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวม 

7. ดา้นการนิเทศ จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่  ไดรั้บความรู้ทางวชิาการเพิม่เติมจากการนิเทศภายใน
โรงเรียน เป็นอนัดบัที่ 1  รองลงมา คือไดรั้บค าแนะน าจากเพือ่นครูในการพฒันาประสิทธิภาพการ
จดัการเรียนการสอน  เป็นอนัดบัที่ 2 เร่ืองไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานจากผูบ้ริหารเป็นอยา่งดี 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของจนัทรานี สงวนนาม (2551, หนา้ 251-252) 
กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ ปัจจุบนันั้นเป็นที่ยอมรับกนัวา่แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงที่ส าคญั
ยิง่ของการบริหารเช่นเดียวกบั คน เงิน วสัดุ และการจดัการ การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่วา่ 
โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ไดท้  างานเตม็ความสามารถที่มีอยูก่ารที่มนุษยจ์ะท างานไดเ้ตม็ความสามารถ
หรือไม่นั้น ขึ้นอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจที่จะท าแค่ไหนถา้มีส่ิงล่อใจหรือส่ิงจูงใจที่ดีตรงกบัความพอใจ
ของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็เป็นแรงกระตุน้ที่จะผลกัดนัใหเ้ขาสนใจเอาใจใส่งานที่ท  ามากขึ้น ในทาง
ตรงกนัขา้ม หากองคก์รใดไม่สร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ อาจจะมีผลใหผู้ป้ฏิบติังานมี
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ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง ผลงานยอ่มตกต ่า เกิดความเบื่อหน่าย และท างานอยา่งไม่มี
ประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกบัสมาชิกในองคก์าร จึงเป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงที่
ผูบ้ริหารทุกระดบั ตอ้งเรียนรู้ ฝึกฝน และน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร การจูงใจที่
ถูกตอ้งจะตอ้งเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของคนในองคก์ารใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์ารมากยิง่ขึ้น ความส าคญัในการจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มี
ปริมาณมากนอ้ยเพยีงใด ขึ้นอยูก่บั การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึง
จ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือแรงจูงใจที่จะท าให้พนกังานท างานอยา่งเตม็ที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายใน
การจูงใจพนกังาน เพราะ พนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจ
พนกังานจึงมี ความส าคญั 

8. ดา้นเงินเดือนค่าตอบแทน จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ โรงเรียนมีการจดัสวสัดิการที่สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการจ าเป็นของขา้ราชการครูและบุคลากร  เป็นอนัดบัที่ 1  รองลงมา คืออตัราเงินเดือนที่
ไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและต าแหน่งหนา้ที่ที่รับผดิชอบ เป็นอนัดบัที่ 2 
เร่ืองไดรั้บการพจิารณาปรับขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม เป็นอนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงผลที่ได้
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจนัทรานี สงวนนาม (2551, หนา้ 251-252) กล่าวถึงความส าคญัของ
แรงจูงใจวา่ ปัจจุบนันั้นเป็นที่ยอมรับกนัวา่แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงที่ส าคญัยิง่ของการบริหาร
เช่นเดียวกบั คน เงิน วสัดุ และการจดัการ การจูงใจเกิดจากสมมติฐานที่วา่ โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ได้
ท  างานเตม็ความสามารถทีมี่อยูก่ารที่มนุษยจ์ะท างานไดเ้ตม็ความสามารถหรือไม่นั้น ขึ้นอยูก่บัวา่
เขาเตม็ใจที่จะท าแค่ไหนถา้มีส่ิงล่อใจหรือส่ิงจูงใจที่ดีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็เป็น
แรงกระตุน้ที่จะผลกัดนัใหเ้ขาสนใจเอาใจใส่งานที่ท  ามากขึ้น ในทางตรงกนัขา้ม หากองคก์รใดไม่
สร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ อาจจะมีผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง 
ผลงานยอ่มตกต ่า เกิดความเบื่อหน่าย และท างานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจใหเ้กิด
ขึ้นกบัสมาชิกในองคก์าร จึงเป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงที่ผูบ้ริหารทุกระดบั ตอ้งเรียนรู้ ฝึกฝน 
และน าไปปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร การจูงใจที่ถูกตอ้งจะตอ้งเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึก
และจิตใจของคนในองคก์ารใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารมากยิง่ขึ้น ความส าคญัในการจูง
ใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพยีงใด ขึ้นอยูก่บั การจูงใจ
ในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือแรงจูงใจที่จะท า
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ใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ พนกังานตอบสนอง
ต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมี ความส าคญั 

9. ดา้นสภาวะการท างาน จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ ไดรั้บการสนบัสนุนเคร่ืองมือเคร่ืองใชว้สัดุ
อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพยีงพอ เป็นอนัดบัที่ 1 รองลงมา คือ
โรงเรียนมีสภาพแวดลอ้มที่ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการปฏิบตัิงาน เป็นอนัดบัที่ 2 และเร่ืองมี
ปริมาณงานที่รับผดิชอบเหมาะสมกบัชัว่โมงการท างาน เป็นอนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบั
แนวคิดของเจนประโคน (2550, หนา้ 12–18) กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจ แยกประเด็นไว ้3 
ประการ กล่าวคือ ความส าคญัที่มีต่อองคก์าร ความส าคญัที่มีต่อผูบ้ริหาร และความส าคญัต่อ
บุคลากร ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ความส าคญัที่มีต่อองคก์าร กล่าวคอื มีประโยชน์ต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ มากมาย 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการบริหารงาน และการบริหารบุคคล ในอนัที่จะตอบสนองความตอ้งการ
ทางดา้นพฤติกรรมของมนุษยใ์หแ้ก่องคก์รหรือหน่วยงานซ่ึง ไดแ้ก่ 
     (1) เพือ่เป็นการช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความรู้ความสามารถเขา้มาร่วมท างาน และ
รักษาคนดีๆ เหล่านั้นไวใ้หอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไปใหน้านที่สุดเท่าที่จะนานได ้
     (2) เพือ่เป็นการช่วยท าใหอ้งคก์ารไดมี้ความมัน่ใจวา่บุคลากรจะท างานตามที่ถูกจา้งไว้
อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  
     (3) เพือ่เป็นการช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของบุคคลในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเพือ่
ประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวม 

10. ดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน จากผลการศึกษา พบวา่ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์รายดา้น พบวา่ เพือ่นร่วมงานมีความสามคัคี ร่วมกนั
ปฏิบติังานอยา่งเป็นกลัยาณมิตร เป็นอนัดบัที่ 1 รองลงมา คอืการไดรั้บความร่วมมือการสนบัสนุน
ในการปฏิบติังานที่ดีกบัผูบ้ริหาร เป็นอนัดบัที่ 2 และเร่ืองการมีสมัพนัธภาพในการปฏิบตัิงานที่ดี
กบัผูบ้ริหาร เป็นอนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงผลที่ไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของวจิิตร อาวะกุล (2538, หนา้ 
182) การสร้างสมัพนัธภาพที่ดีในองคก์าร จะตอ้งมีความจริงต่อกนัไม่ซดัทอดความผดิใหผู้อ่ื้น ยก
ยอ่งชมเชยเพือ่นในส่ิงที่สมควร ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือในกิจการของเพือ่นดว้ยความเตม็ใจ ท า
ตนเสมอตนเสมอปลาย รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจหลีกเล่ียงการท าตวัเหนือเพือ่น 
และใหค้วามเห็นอกเห็นใจช่วยเหลือเพือ่นในยามทุกขย์าก 
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 กล่าวโดยสรุป ความสมัพนัธใ์นองคก์ารสามารถส่งผลให้เกิดแรงจูงใจหรือไม่เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน การที่ขา้ราชการครูมีความสมัพนัธใ์นหน่วยงานจะท าใหเ้กิดความสามคัคี และมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงการสร้างความสมัพนัธอ์นัดีของบุคลากรนั้นจะตอ้งมีความ
จริงใจต่อกนั มีการร่วมมือช่วยเหลือกนัในกิจกรรมต่างๆ รับฟังความเห็นซ่ึงกนัและกนั และให้
ความเห็นอกเห็นใจช่วยเหลือกนัในยามทุกขย์าก มีการติดต่อสมัพนัธก์นั และมีการแบ่งงานกนั
ถูกตอ้ง ไม่ปฏิบติังานซ ้ าซอ้นเป็นเหตุใหเ้กิดความขดัแยง้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  โรงเรียนควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระที่จะพดูคุย
ในส่ิงที่คิดและส่ิงที่ไดเ้รียนรู้กบัเพือ่นร่วมงานอยูเ่สมอ ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ควรปฏิบติังานโดย
ยดึติดกบัหลกัการหรือทฤษฎีจนเกินไป ตอ้งมีความยดืหยุน่ทางความคิดที่พร้อมจะเรียนรู้แบบใหม่ 
ค  านึงถึงหลกัประชาธิปไตยในการตดัสินใจ สร้างทศันคติใหบุ้คลากรมีจุดมุ่งหมายไปในทิศทาง
เดียวกนัและสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ของโรงเรียน 

2. ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาที่เกิดขึ้นในระหวา่งการปฏิบติังาน มีความกระตือรือร้นในการพฒันาปรับปรุงการท างาน 
โดยการเรียนรู้และท าใหดี้ยิง่ขึ้น สนบัสนุนการท างานเป็นทีม เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดต้ดัสินใจ
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานร่วมกนั มีโอกาสสนทนา แบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์
ซ่ึงกนัและกนัท าใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบติังาน 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
                  1. ควรศึกษาแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจที่ส่งผลต่อครูในการปฏิบติังาน 
                  2. ควรศึกษาเร่ืององคป์ระกอบที่ส่งผลต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของครู 
                  3. ควรศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน    
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