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บทคัดย่อ
 การวจิยัในครัง้นีม้คีวามมุง่หมายเพือ่ 1) ศกึษาองคป์ระกอบแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชนและ 2) พัฒนากลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของครใูนโรงเรยีนเอกชนสังกดัสำานกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศกึษา
เอกชน กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูโรงเรียนเอกชนสังกัดสำานักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 20 จังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จำานวน 400 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองแผนกลยุทธ์ ได้แก่ ผู้บริหารและครู
ในโรงเรียนเอกชนจังหวัดบุรีรัมย์ จำานวน 64 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และแบบสอบถามชนิดปลาย
เปิด การดำาเนินการวิจัยแบ่งเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวข้อง ระยะท่ี 2 การสร้างแผนกลยุทธ์ ระยะที่ 3 การทดลองแผนกลยุทธ์ใน
โรงเรยีนเอกชน ระยะท่ี 4 การเสนอแผนกลยทุธ ์สถติทิีใ่ชว้เิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก ่รอ้ยละ
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 1. องคป์ระกอบการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครใูนโรงเรยีนเอกชน
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านสถานที่ 2) ด้านผลตอบแทน 3) ด้านความ
ต้องการความสำาเร็จ 4) ด้านความสัมพันธ์องค์กรและชุมชน 5) ด้านผู้บริหาร 6) ด้าน
ความต้องการในตัวบุคคล 7) ด้านการบริหารงาน 8) ด้านภาระงาน 

การพัฒนากลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

The development of motivation strategy for performance of the 
private school teachers in the Northeast
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 2. กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของครูในโรงเรียนเอกชน ประกอบด้วย 6 
กลยุทธ์ ดังนี้ 1) จัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับ
การปฏบิตังิาน 2) พัฒนาระบบบริหารค่าตอบแทน 
3) จัดทำามาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4) พัฒนา
ศักยภาพ สมรรถนะและคุณธรรม จริยธรรมของ
บคุลากรคร ู5) ส่งเสริมความสัมพันธ์ของบุคลากร
ในองค์กร 6) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา

คำาสำาคัญ : กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ, การปฏิบัติ
งานในโรงเรยีนเอกชน, ครโูรงเรยีนเอกชน, แรงจงูใจ

ABSTRACT
 This research aimed 1) to study the 
motivation components of the performance 
of the private school teachers, and 2) to 
develop the motivation strategies for the 
performance of private school teachers 
under the Office of the Private Education 
Commission. The 400 public school teachers 
from 20 provinces in the Northeast under the 
Office of the Private Education Commission 
were used for the strategies investigation. 
In additions, 64 administrators and teachers 
in private schools in Buriram province were 
used for strategies implementation. The 
research instruments were 5-point rating 
scale and open-ended questionnaires. The 
research was carried out in four stages i.e. 

stage 1) study documents and related 
research papers, stage 2) creating a strategic 

plan, stage 3) experimenting strategy in private
school, stag 4) proposing the strategy. The 
data were analyzed by descriptive statistics 
such as percentage, mean, and standard 
deviation. The research findings were shown 
as follows :
 1. The motivation components of 
the operation of the private school teachers
consisted of 8 components: 1) place, 2) 
compensation, 3) need for success, 4) 
relationship between organizations and 
communities, 5) administrator, 6) needs of 
individual, 7) administration, and 8) working 
load.

 2. The results derived from the opinions
of experts showed that the motivation 
strategies for performance of the private 
school teachers included 6 strategies : 1) 
the suitable environment for performance, 
2) the development of compensation
administration system, 3) the standard
of performance, 4) the development of
capability competency and morality of 
teachers, 5) the promotion of the relationships
of people in the organizations, and 6) the 
promotion in participation in the development
of education quality. 

Key Words : Motivation strategy for operation,
the operation the private school, Private 
school teachers, Motivation.
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บทนำา
 ในปัจจุบันโรงเรียนเอกชน ถึงแม้จะเป็น
ท่ียอมรับของสังคมในหลายๆ ด้าน แต่ก็ยังประสบ
ปัญหาไม่ว่าจะเป็น ด้านนโยบายการรับนักเรียนการ
ศึกษาข้ันพ้ืนฐานของภาครัฐเน่ืองจากรัฐไม่มีการ
กำาหนดสัดส่วนการรับนักเรียนระหว่างภาครัฐและ
ภาคเอกชนไว้อย่างชัดเจน ด้านกฎระเบียบต่าง ๆ มี
จำานวนมากจึงเป็นข้อจำากัดท่ีทำาให้โรงเรียนไม่สามารถ
พัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพและไม่สามารถปรับ
ตัวได้ทันต่อการเปล่ียนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตน์
รวมท้ัง การเปล่ียนแปลงผู้บริหารระดับสูง ทำาให้ขาด
การผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง แก้ไข กฎระเบียบ
ต่าง ๆ  ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงในสังคมปัจจุบัน เช่น 
ข้อจำากัดของการจัดต้ังโรงเรียนสองภาษา และกฎ
ระเบียบเก่ียวกับครูผู้สอนชาวต่างชาติ เป็นต้น ซ่ึงมีข้อ
กำาหนดจากกฎระเบียบของทางราชการหลายประการ
ท่ียังมิได้มี อีกท้ังสำานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการ
ศึกษาเอกชนซ่ึงสังกัดสำานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ยังขาดบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน จึงทำาให้เกิดปัญหาเชิง
นโยบายและความสับสนต่อการปฏิบัติของโรงเรียน
เอกชนด้านการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐได้รับ
การสนับสนุนไม่เพียงพอเน่ืองจากรัฐมีงบประมาณ
จำากัดจึงไม่สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียน
ได้อย่างท่ัวถึงและทันต่อการเปล่ียนแปลงทางวิชาการ
และเทคโนโลยี (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 34)
 โรงเรียนจึงจำาเป็นต้องช่วยตัวเองมากขึ้น 
ด้านบุคลากรครูโรงเรียนเอกชนส่วนหนึ่งได้รับเงิน
เดือนไม่เต็มตามวุฒิ และไม่มีบัญชีเงินเดือนที่แสดง
ให้เห็นถึงความก้าวหน้าในอาชีพ จึงเป็นเหตุหนึ่ง
ที่ทำาให้ครูเข้า - ออกบ่อย และมีการลาออกในช่วง
ระหว่างปีการศึกษา ประกอบกับนโยบายภาครัฐที่
มีการสอบบรรจเุพือ่คดัเลอืกบคุลากรครเูขา้สูร่ะบบ

ราชการ ส่งผลให้ครูโรงเรียนเอกชนสมัครเข้าสอบ
แขง่ขนัเพือ่บรรจเุขา้รบัราชการทำาใหเ้กดิปญัหาการ
ขาดครู โรงเรียนเอกชนจึงต้องรับสมัครบุคลากรครู
เพ่ือทดแทนไม่ให้ส่งผลกระทบต่อผู้เรียน อีกทั้งครู
ยังเห็นว่าการรับราชการมีความมั่นคงมากกว่าการ
เป็นครูโรงเรียนเอกชน อันแสดงให้เห็นถึงความไม่
เสมอภาคในการจัดการศึกษาระหว่างภาครัฐและ
เอกชนอย่างชัดเจน และการขึ้นอัตราเงินเดือน
ของข้าราชการแต่ละคร้ังสร้างช่องว่างระหว่างเงิน
เดือนของครูโรงเรียนเอกชน ทำาให้ครูขาดแรงจูงใจ
ในการทำางานเป็นอย่างมาก และหากมองในด้าน
การแข่งขัน การท่ีประเทศไทยจะก้าวเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economic Community)
หนว่ยงานอืน่และองคก์รเอกชนต่างประเทศสามารถ
เข้ามาจัดการศึกษาหรือเปิดธุรกิจการศึกษาและ
วิชาชีพต่างๆ ได้อย่างเสรีทำาให้เกิดการแข่งขันทาง
ด้านการจัดการศึกษาระหว่างเอกชนด้วยกัน ดังนั้น 
โรงเรียนเอกชนต้องมีการพัฒนาประสิทธิภาพของ
โรงเรยีนใหส้ามารถแขง่ขนักบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิ
ขึ้นได้ (อภิสิทธิ์ กฤษเจริญ, 2551 : 56)
 ประสิทธิภาพของโรงเรียนข้ึนอยู่กับองค์
ประกอบหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นการบริหาร
จัดการอาคารสถานท่ี แบบการเรียนการสอน ส่ือ
การสอน วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ แต่ที่สำาคัญที่สุดก็คือ
บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือครูผู้สอนล้วน
มีอิทธิพลที่สำาคัญต่อคุณภาพของนักเรียนทั้งสิ้น 
เนื่องจากบุคลากรเหล่านี้เป็นกุญแจสำาคัญในการ
ดำาเนินงานทุกอย่างภายในโรงเรียน เพื่อให้โรงเรียน
ทำาหน้าท่ีได้อย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพดัง
นั้นสิ่งสำาคัญที่สุดที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องให้
ความสำาคัญเป็นอันดับแรก คือ การพัฒนาบุคลากร 
พยายามกระตุ้น สร้างแรงจูงใจ ความผูกพัน ความ
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ตระหนักในหน้าท่ี และความสำาคัญของอาชีพแก่
บุคลากรผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความ
สามารถและมีการพัฒนาการปฏิบัติงานให้สอดคล้อง
กับพระราชบัญญัติการศึกษาของชาติ เน่ืองจากครู
เป็นบุคลากรท่ีสำาคัญจึงต้องได้รับความเอาใจใส่เพ่ือ
ให้การเรียน การสอนมีคุณภาพสูงสุด และการท่ีครู
จะปฏิบัติงานได้ผลดีมากน้อยเพียงใดน้ัน ข้ึนอยู่กับ
ขวัญและกำาลังใจของครูท่ีส่งผลต่อทัศนะคติท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการเรียนการ
สอนในโรงเรียน อาจกล่าวได้ว่า การสร้างแรงจูงใจให้
ครูมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเป็นวิธีสร้างความ
สำาเร็จของการเรียนการสอนน่ันเอง (ปัณรส มาลากุล 
ณ อยุธยา, 2551 : 1) 
 จากความสำาคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ศึกษา
กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนเอกชน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนเอกชน ให้สามารถปฏิบัติ
งานในหน้าท่ีได้บรรลุเป้าประสงค์การปฏิบัติงานใน 3 
ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพในการปฏิบัติงานของครู ด้าน
คุณธรรม จริยธรรม และด้านการปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์
 1. เพือ่ศึกษาองคป์ระกอบแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานของครใูนโรงเรยีนเอกชน สงักดัสำานักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน
 2. เพื่อพัฒนากลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชน สังกัด
สำานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน

ขอบเขตของการวิจัย
 1. กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูของสถานศึกษา
เอกชนขั้นพื้นฐาน สังกัดสำานักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชนในภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ จำานวน 400 คน โดยใช้ตารางสำาเร็จรูป
ของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) 
กำาหนดจำานวนของกลุ่มตัวอย่างของแต่ละโรงเรียน
ตามสัดส่วนของประชากรโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling)ด้วยการจับสลาก
เลือกโรงเรียนและกำาหนดจำานวนของกลุ่มตัวอย่าง
ของแต่ละโรงเรียนโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ได้จำานวนครูจังหวัดละ 
20 คน จำานวน 5 โรงเรียน โรงเรียนละ 4 คนและ
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ทดลองกลยุทธ์ คือ คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนและครูโรงเรียนอนุบาลธีรา สังกัด
สำานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
อำาเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ ประกอบไปด้วย ผู้รับ
ใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้อำานวยการ รองผู้อำานวยการ
ผู้ช่วยผู้อำานวยการ รวมจำานวน 8 คน ครูโรงเรียน
อนุบาลธีรา จำานวน 56 คน รวมท้ังส้ิน 64 คน ได้มา
โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
 2. เนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย
  2.1 องค์ประกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย1) ด้านสถานที่ 2) 
ด้านผลตอบแทน 3) ด้านความต้องการความสำาเร็จ 
4) ด้านความสัมพันธ์องค์กรและชุมชน 5) ด้านผู้
บริหาร 6) ด้านความต้องการในตัวบุคคล 7) ด้าน
การบริหารงาน และ 8) ด้านภาระงาน 
  2.2 การจัดทำาแผนกลยุทธ์การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชน
 3. ตัวแปร มีดังนี้
  3.1 ตัวแปรอิสระได้แก่องค์ประกอบ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนเอกชน
  3.2 ตัวแปรตามได้แก่การปฏิบัติงาน
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ของครู 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพในการปฏิบัติงาน
ของครู ด้านคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ
วิชาชีพและด้านการปฏิบัติงานของครู

วิธีดำาเนินการวิจัย
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
 ผู้วิจัยสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ
จาก เอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้ได้องค์
ประกอบที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานและนำาองค์ประกอบมากำาหนดเป็นประเด็นใน
แบบสอบถามองคป์ระกอบการสรา้งแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานและแบบประเมินการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนเอกชนเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ 

	 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือ
 1.1 ความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม
องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของครูในโรงเรียนเอกชน โดยใช้ดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำาถามกับพฤติกรรมชี้วัดด้าน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (IOC) และ
แบบประเมนิสภาพการปฏบิตังิานของครใูนโรงเรยีน
เอกชน โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
คำาถามกับพฤติกรรมชี้วัดด้านสภาพการปฏิบัติงาน
 1.2 อำานาจจำาแนกรายข้อ ( )  ของ
แบบสอบถามองค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชน และแบบ
ประเมินสภาพการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียน
เอกชนโดยใช้สูตรสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson) 
 1.3 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามองค์

ประกอบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนเอกชน และแบบประเมินสภาพ
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชน โดยใช้วิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค 

สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
 ผู้วิจัยดำาเนินการดังนี้
 1. วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานจากการสำารวจ 
โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐานโดยการคำานวณหาค่าร้อยละ
ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
 2. ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Coefficient)
 3. วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหาจากการจด
บันทึก การสัมภาษณ์และนำาข้อมูลมาสรุป

สรุปผลการวิจัย
 1. องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชนประกอบด้วย 
8 องค์ประกอบ โดยรวมองค์ประกอบท้ัง 8 องค์
ประกอบอยูใ่นระดับมาก และเมือ่พิจารณาเปน็ราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับความเหมาะสมมากที่สุด 3 
ดา้น โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ คอื องคป์ระกอบดา้น
ความสัมพันธ์องค์กรและชุมชน รองลงมา คือด้าน
การบริหารงาน และด้านผลตอบแทน ตามลำาดับ 
และอยูใ่นระดบัความเหมาะสมมาก 5 ดา้น โดยดา้น
ทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ คอื ด้านความต้องการความสำาเรจ็
รองลงมา คอื ดา้นสถานทีท่ำางาน ดา้นผูบ้รหิาร ดา้น
ภาระงาน และด้านความต้องการในตัวบุคคลตาม
ลำาดับ 
 2. จากการสรุปข้อคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 
พบว่า กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนเอกชนประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ 
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ดังนี้ กลยุทธ์ที่ 1 จัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานกลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนาระบบบริหารค่า
ตอบแทนกลยุทธ์ที่ 3 จัดทำามาตรฐานในการปฏิบัติ
งานกลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาศักยภาพ สมรรถนะ และ 
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรครู กลยุทธ์ที่ 5 ส่ง
เสริมความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรกลยุทธ์ที่ 
6 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ศึกษาโดยผู้เชี่ยวชาญให้ข้อคิดเห็นสอดคล้องกัน
ใน 2 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหาร
ค่าตอบแทนและกลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมความสัมพันธ์
ของบุคลากรในองค์กรและผู้เชี่ยวชาญให้ข้อคิด
เห็นตรงกัน 4 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที่ 1 จัดสภาพ
แวดล้อมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานกลยุทธ์ที่ 3 
จดัทำามาตรฐานในการปฏบิตังิานกลยทุธท์ี ่4 พฒันา
ศักยภาพ สมรรถนะ และ คุณธรรม จริยธรรมของ
บคุลากรครกูลยทุธท์ี ่6 สง่เสรมิการมสีว่นรว่มในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา

อภิปรายผลการวิจัย
 1. องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชนประกอบด้วย 
8 องค์ประกอบ โดยรวมองค์ประกอบทั้ง 8 องค์
ประกอบอยูใ่นระดบัมาก และเมือ่พจิารณาเปน็ราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับความเหมาะสมมากที่สุด 3 
ดา้น โดยดา้นทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ คอื องคป์ระกอบดา้น
ความสัมพันธ์องค์กรและชุมชน รองลงมา คือด้าน
การบริหารงาน และด้านผลตอบแทน ตามลำาดับ 
และอยูใ่นระดบัความเหมาะสมมาก 5 ดา้น โดยดา้น
ทีม่คีา่เฉลีย่สงูสดุ คอื ดา้นความตอ้งการความสำาเรจ็
รองลงมา คือ ด้านสถานที่ทำางาน ด้านผู้บริหาร 
ด้านภาระงาน และด้านความต้องการในตัวบุคคล
ตามลำาดับซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบของ เบ๊กซ์ลีย์ 

(Bexley, 2005 : 1898 - A.) ได้เสนอว่า นโยบาย
การบริหารงานในองค์การ การบริหารจัดการ การ
ควบคุมดูแล ต่างเป็นองค์ประกอบที่ส่งผลสำาคัญ
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูองค์ประกอบ
รองลงมา คือด้านผลตอบแทน ซ่ึงส่งผลสำาคัญต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและผลการวิจัย
ครั้งนี้สอดคล้องกับแอคคินตอย (Akintoye, 2003 
: 1) ยืนยันว่าเงินยังคงเป็นองค์ประกอบที่สำาคัญ
ที่สุด โดยเทย์เลอร์ (Taylor, 1911 : 1) สนับสนุน
แนวคิดว่าเงินเป็นองค์ประกอบจูงใจบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของเรเจอร์
และสแตง (Reiger and Stang, 2006 : 2343-A) 
ที่ศึกษาเรื่ององค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครู พบว่าความพึงพอใจของ
ครูเกิดจากความต้องการของบุคคลที่แตกต่างกัน
ไม่ว่าจะเป็นด้านสภาพแวดล้อมในที่ทำางาน ความ
ต้องการความยุติธรรม ความต้องการการยอมรับ
และสนบัสนนุจากผูบ้รหิารและงานวจิยัของเกยีคอม
เมตติ (Giacometti, 2005 : 433-A.) ศึกษาตัวแปร
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและการรักษาสภาพ
การจา้งงานของคร ูพบวา่ องคป์ระกอบทีจ่ะทำาใหค้รู
ลาออกหรือเลือกท่ีจะทำางานต่อ คือ องค์ประกอบ
ด้านอารมณ์ความรู้สึกของครูว่าตนเองมีความสุข 
มีคุณค่า ระบบการจ้างงาน ค่าจ้างและสวัสดิการที่
ยุติธรรมและการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์การ
ส่วนในด้านสถานท่ีทำางาน งานวิจัยของฮอล์ลิฟิลด์ 
(Hollifield, 2005 : 19233-A) พบว่าลักษณะของ
โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพได้แก่ สภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภัยและมีระเบียบ ความสัมพันธ์ระหว่าง
โรงเรยีนและครอบครวัโดยแรมเลล (Ramlall, 2002 
: 1) ไดเ้สนอวา่ในขณะทีเ่งนิเดอืนคา่ตอบแทนของครู
มีความสำาคัญ แต่ไม่ได้สำาคัญท่ีสุด ส่ิงท่ีสำาคัญท่ีสุด
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สำาหรับครูคือสภาพที่ทำางานและลักษณะงาน ที่จะ
ทำาให้ครูตัดสินใจที่จะทำางานต่อไปกับโรงเรียนนั้นๆ 
โดยออซการ (Ozcan, 2006 : 1) ศึกษาปัจจัยที่
ช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานของครู พบว่า การเพิ่ม
โอกาสในการรับรางวัลหรือสิ่งจูงใจต่างๆ ส่งผลให้
ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น นอกจากนี้
การมอบรางวัลเปรียบเสมือนการได้รับการยกย่อง
จากองค์กรและชุมชนจะส่งผลให้ครูปฏิบัติงานได้
อย่างมีคุณภาพสอดคล้องจากข้อค้นพบของ แมน
คูโซ่ (Mancuso, 2006 : 1) เสนอว่าแจงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูขึ้นอยู่กับความรู้สึกศรัทธาใน
วิชาชีพว่า เป็นประโยชน์ต่อนักเรียนและชุมชน เกิด
ประโยชน์ตอ่สงัคมสงัคมไดร้บัการยอมรบันบัถอืจาก
ชุมชน
 2. กลยุทธ์การสร้างแรงจงูใจในการปฏบิัติ
งานของครูในโรงเรียนเอกชนประกอบด้วย กลยุทธ์ท่ี 1
จัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

กลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนาระบบบริหารค่าตอบแทนกลยุทธ์ท่ี 3
จดัทำามาตรฐานในการปฏบิตังิานกลยทุธท์ี ่4 พฒันา
ศักยภาพ สมรรถนะ และ คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากรครู กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมความสัมพันธ์ของ
บคุลากรในองค์กรกลยทุธท่ี์ 6 สง่เสรมิการมสีว่นรว่ม
ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
 ผลการทดลองใชแ้ผนกลยทุธ ์ทดลองใชก้บั
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนที่ใช้ทดลองประกอบ
ด้วยครูจำานวน 56 คน และจากการสัมภาษณ์คณะ
กรรมการบรหิารโรงเรยีนจำานวน 8 คน พบวา่ ระดบั
การปฏิบตังิานของครใูนโรงเรยีนเอกชน เมือ่เปรยีบ
เทียบ ก่อนการนำากลยุทธ์ไปทดลองใช้ในโรงเรียน
และหลังจากการนำากลยุทธ์ไปทดลองใช้ในโรงเรียน 
ระดับการปฏิบัติงานของครูสูงขึ้นในทุกด้าน โดย
รวมแลว้ระดบัการปฏบิตังิานของครอูยูใ่นระดบัมาก

ที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยวิธีประเมิน
ผลระดับการปฏิบัติงานของครู พบว่า 
 ด้านคณุธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ
วชิาชพีมคีา่สงูทีส่ดุ จากการสมัภาษณค์ณะกรรมการ
บริหารโรงเรียน พบว่าพฤติกรรมของครูในภาพรวม

มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บริหารได้เป็นอย่างดี มีความสามัคคีในการ
ทำางานและช่วยเหลือซึ่งกันและกันมากขึ้น จากการ
สังเกตการณ์จัดกิจกรรมต่างๆ ท่ีโรงเรียนได้จัดข้ึน 
เช่นกิจกรรมวันสำาคัญของ ชาติ ศาสนา พระมหา
กษตัรยิ ์เปน็ตน้ สงัเกตเหน็วา่บคุลากรครใูนโรงเรยีน
สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ๆ ได้รับมอบหมายและ
ช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี มีการแสดงออกถึงความ
สมัพนัธท์ีดี่ต่อเพือ่นรว่มงาน มจีติสาธารณะ เขา้รว่ม
กจิกรรมทีท่างโรงเรยีนไดจ้ดัขึน้อยา่งพรอ้มเพยีงกนั 
จากการทีผู่้บรหิารไดร้่วมพูดคุยกับผูป้กครองพบว่า 
ครปูฏบิตัตินเปน็แบบอยา่งทีด่ตีอ่นกัเรยีนและสงัคม
ได้ โดยทางโรงเรียนได้ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
โดยจัดให้มีการอบรมเชิงปฏิบัติการส่งเสริมด้าน
คุณธรรม จริยธรรม ให้บุคลากรได้มีความสัมพันธ์
อันดีกับเพื่อนครู มีการส่งเสริมครูที่ประพฤติตนดี 
ประเมินจากการลงคะแนนจากเพ่ือนครู ให้ได้รับ
รางวัล ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาความรู้โดยการ
จัดให้มีการศึกษาดูงาน ส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรม
กับหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกสถาน
ศึกษา เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะและพัฒนาความรู้
ความสามารถเพ่ือให้ครูได้มีความรู้สึกว่าตนมีความ
สามารถ มทีกัษะเพยีงพอกบัการทำางานและสามารถ
ทำางานได้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายท่ีต้ังไว้ ซ่ึง
สอดคล้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานในด้าน
คณุภาพในการปฏบิติังานของครทูีอ่ยูใ่นระดับปฏบิติั
มากที่สุด 
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ด้านการปฏิบัติงานของครู จากการสัมภาษณ์คณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน พบว่า ครูมีความพร้อม
และมคีวามสามารถในการจดัการสอนไดเ้ป็นอยา่งด ี
มคีวามใสใ่จในนักเรยีนมากขึน้ สงัเกตจากการบันทึก
หลังการสอน แสดงให้เห็นว่าครูให้ความสำาคัญกับ
นกัเรยีน มีการสงัเกตผูเ้รยีนเป็นรายบุคคลและนำาผล
จากการบันทึกไปศึกษาเป็นงานวิจัยในชั้นเรียนจาก
การจัดประชุมระดมความคิดเห็นพัฒนาโครงการ
อ่านออกเขียนได้ของนักเรียนระดับชั้นประถมตอน
ต้น ในภาพรวมครูทุกคนมีส่วนร่วมเสนอแนะแนว
ทางการแก้ไขปัญหานักเรียน พัฒนาวิธีการแก้ไข
ปัญหาผู้เรียนเป็นรายบุคคล แสดงให้เห็นถึงความ
พึงพอใจในการที่จะมีส่วนร่วมกับทางโรงเรียน
แสดงถึงความภาคภูมิใจท่ีผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู
ได้แสดงความคิดเห็น รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งกับ
องค์กร และครูยังส่งเสริมวินัยและคุณลักษณะที่ดี
แก่ผู้เรียนอยู่แสมอ สังเกตได้จากการจัดกิจกรรม
หน้าเสาธง โครงการนิเทศติดตามในชั้นเรียน และ
ครูมีการแนะนำาและแลกเปลี่ยนข้อมูลพฤติกรรม
นักเรียนระหว่างครูกับผู้ปกครอง เป็นผลมาจากผู้
บริหารโรงเรียนได้จัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ร่วมพัฒนาแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผู้บริหาร
ใหค้รไูดม้สีว่นรว่มในการกำาหนดมาตรฐานการศกึษา 
รับฟังข้อคิดเห็นและผู้บริหารมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ ทำาให้ครูรู้สึกถึงความใกล้ชิด
และมีส่วนร่วมกับผู้บริหารในการพัฒนาโรงเรียน มี
การกำาหนดมาตรฐานการประเมินผลการติดตาม
งานที่ชัดเจน ทำาให้ครูเกิดความตระหนักถึงการมี
สว่นรว่มในการพฒันาคณุภาพการศกึษากบัโรงเรยีน 
ผู้บริหารพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่สอดคล้อง
กับสภาพเศรษฐกิจ สังคมในปัจจุบัน มีระบบการ
ประเมินการทำางานอย่างเป็นธรรม ทำาให้ครูรู้สึกถึง

ความก้าวหน้าในอาชีพ ผู้บริหารจัดทำาโครงสร้าง
การบริหารที่ชัดเจนมีการมอบหมายงานและหน้าที่
ขอบข่ายภาระงานที่เหมาะสมตามความสามารถ
ของคร ูซ่ึงสอดคลอ้งกบัระดับผลการปฏบิติังานของ
ครูที่อยู่ในระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
 ด้านคุณภาพในการปฏิบัติงาน จากการ
สัมภาษณ์คณะกรรมการบริหารโรงเรียน พบว่าครู
มีการแสดงออกและมีความสัมพันธ์ที่ดีกับนักเรียน
ใหค้วามใสใ่จและตดิตามนกัเรยีนอยูเ่สมอ ซึง่เปน็ผล
จากการทีผู่บ้รหิารไดจ้ดัใหม้กีารประชมุรบัทราบถงึ
จดุเนน้ของสถานศกึษาและเนน้ยำา้ใหบ้คุลากรเขา้ใจ
ในพันธะกิจและจุดมุ่งหมาย บริบทของโรงเรียน
ถึงความสำาคัญต่อการเอาใจใส่ต่อนักเรียน ความ
สัมพันธ์อันดีกับผู้ปกครองและชุมชนเพื่อให้บุคคล
เหล่านี้มีส่วนสำาคัญในการร่วมพัฒนาคุณภาพของ
โรงเรียน และยังพบว่าครูมีความสนใจในการพัฒนา
ความรู้ของตนเองจากการที่ครูขอเข้าร่วมการ
อบรมจากหน่วยงานภายนอกและสนใจที่ศึกษาต่อ 
เนื่องจากโรงเรียนได้ส่งเสริมและปรับโครงสร้างเงิน
เดือนตามคุณวุฒิทางการศึกษา ครูสามารถทำางาน
ได้อยา่งเปน็ระบบมกีารวางแผนการทำางาน ติดตาม
งานที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี เช่น สามารถ
จัดทำางานธุรการในชั้นเรียนได้ครบถ้วน มีการส่ง
แผนการจัดการเรียนรู้ครบ ตรงเวลา จากการตรวจ
สอบแผนการสอน พบว่ามีการพัฒนาสื่อการสอน
และนำาเทคโนโลยีมาใช้มากข้ึนเนื่องจากโรงเรียนได้
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ให้ครอบคลุม
บรเิวณอาคารเรยีน และมกีารพฒันาหอ้งปฏบิตักิาร
ให้เข้าถึงระบบสารสนเทศให้มากขึ้น และจัดเตรียม
วัสดุครุภัณฑ์ที่เพียงพอ โดยใช้วิธีการสำารวจจัดทำา
แผนการใช้วัสดุครุภัณฑ์ล่วงหน้าก่อนเปิดภาคเรียน 
ในบริเวณห้องพักครูมีระบบอินเตอร์เน็ตเพื่อให้ครู
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ได้ใช้ในการสืบค้นหาข้อมูล และพัฒนาสื่อการสอน
อย่างสมำ่าเสมอ สอดคล้องกับระดับผลการปฏิบัติ
งานในดา้นคณุภาพในการปฏบิตังิานของครทูีอ่ยูใ่น
ระดับมากที่สุด

ข้อเสนอแนะในการนำาไปใช้
 1. โรงเรียนควรมีการพัฒนาและปรับปรุง
สภาพแวดล้อมของโรงเรียน ให้มีความสะอาด
เรียบร้อยสวยงามและปลอดภัย ปรับปรุงอาคาร
สถานที่ ตัวอาคารและบริเวณโดยรอบให้เหมาะสม
กบัสภาพการปฏิบตังิาน มกีารจดัอปุกรณ ์เครือ่งมอื
เครือ่งใชส้ำานกังานใหม้คีวามพรอ้มในการปฏบิตังิาน 
รวมถึงเทคโนโลยีนวัตกรรมต่างๆ แก่บุคลากรอย่าง
พอเพียง เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรง่ายขึ้น 
มีความพร้อมและสะดวกข้ึน ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ี หาก
ได้รับการดูแลจากโรงเรียนและผู้บริหาร จะทำาให้
บุคลากรรู้สึกพอใจกับการทำางาน มีความพอใจกับ
การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน
 2. ในการรักษาครูในโรงเรียนเอกชน เพื่อ
ไม่ให้ครูย้ายออกไป หรือออกไปสอบบรรจุอยู่บ่อย
ครั้งเนื่องจากความไม่มั่นใจในในความมั่นคงของ
โรงเรียน หรือภาระงานไม่เหมาะสมกับค่าตอบแทน 
ซึ่งจะเป็นสาเหตุของการลาออกของครูโรงเรียน
เอกชน ผู้บริหารควรจะส่งเสริม การสร้างความพึง
พอใจในอาชีพ โดยการปรับความก้าวหน้าในอาชีพ 
ทบทวนและพฒันาระบบคา่ตอบแทนเพือ่เทยีบเคยีง
กบัสถานศกึษาอืน่ในระดบัเดยีวกนัจดัทำาโครงสรา้ง
เงนิเดอืนใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของรฐัและสภาพ
เศรษฐกิจ สงัคมในปจัจบุนั จดัทำาหลกัเกณฑภ์าระงา
นขั้นตำ่าให้สอดคล้องกับเป้าหมายของงานประเมิน
ผลการปฏิบตังิานจากผลสำาเรจ็ของงานอยา่งโปรง่ใส 
เป็นธรรม

 3. ผู้บริหารพยายามกำาหนดภาระงานและ
ความรับผิดชอบของครูแต่ละคนให้มีขอบข่ายท่ี
ชัดเจน มีเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนที่ทำาให้
ประสบความสำาเร็จได้ จัดประเภทงานให้ตรงกับ
ความสามารถของแต่ละบุคล และสอดคล้องกับ
ค่าตอบแทนเบื้องต้น จัดทำาคู่มือในการปฏิบัติงาน
มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
สมำ่าเสมอ ประเมินผลงานจากประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูให้สอดคล้องกับ 
ปรัชญา วิสัยทัศน์และบริบทของสถานศึกษา
 4. โรงเรียนควรมีการพัฒนาบุคลากร 
จัดอบรมเทคนิควิธีการสอนใหม่ๆ อบรมส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม แก่ครูและบุคลากรในโรงเรียน 
เพ่ือส่งเสริมความรู้ความสามารถให้เพ่ิมมากข้ึนใน
ทุกด้าน เช่น การส่งเสริมการจัดสัมมนา การศึกษา
ดูงาน อบรมธรรมะ เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี
ต่อเพ่ือนครูด้วยกันโครงการจัดส่งบุคลากรเข้าร่วม
อบรม ด้านคณุธรรม และจริยธรรมในการใหบ้ริการ 
และคุณภาพชีวิตจัดกิจกรรมส่งเสริม/กระตุ้น
จิตสำานึกการปฏิบัติตามจรรยาบรรณการประเมิน
ผลการดำาเนินงานตามจรรยาบรรณของบุคลากร
โครงการครดูเีดน่ประจำาปมีอบเกยีรตบิตัรเงนิรางวลั
 5. โรงเรียนควรจะมกีารเปดิโอกาสใหค้รูมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ได้แสดงความคิดริเริ่มและ
ได้สร้างสรรค์ เช่น อาจจะให้ครูมีส่วนร่วมในการจัด
ทำาแผนพัฒนาสถานศึกษา แผนปฏิบัติการประจำาปี 
เปน็ผู้รับผิดชอบโครงการ เพ่ือใหค้รูรู้สึกมวีา่ตนเองมี
ความสำาคัญ มีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษาครู
และบคุลากรรู้จุดมุง่หมายของโรงเรียน ส่งเสริมการ
ทำางานเป็นทีมสร้างความสัมพันธ์ในโรงเรียน และ
มีระบบการประเมินคุณภาพของโรงเรียน เพื่อเป็น
เครื่องมือ ในการสะท้อนผลการพัฒนาคุณภาพการ

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



130 ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 (มกราคม – เมษายน) 2558                     Vol. 13 No. 1 (January – April) 2015รมยสาร

ศกึษาของโรงเรยีนและของตนเอง เพือ่เปน็แรงจงูใจ 
ในการร่วมแรงร่วมใจพัฒนาโรงเรียนต่อไป

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
 เพื่อให้การศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการ
สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรได้มีความครอบคลุมแก่
บุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา ผู้วิจัยเห็นควรให้มี
การดำาเนินการต่างๆ ดังนี้
 1. ศึกษาบุคลากรนอกเหนือจากระดับ
ปฏิบัติการ เช่น ศึกษาบุคลากรระดับผู้บริหาร บุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อจะได้ข้อมูลที่ลึกซึ้งขึ้น เนื่องจาก
ผู้บริหารหรือบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนๆ อาจมีมุม
มองทัศนคติ และความต้องการท่ีแตกต่างกัน 
 2. ศกึษาเปรยีบเทียบระหวา่งบุคลากร ท่ีมี
บทบาทหนา้ทีแ่ตกต่างกนั เชน่ ระดบัการปฏบัิตงิาน
และระดับบริหารงาน
 3. ควรนำาตัวแปรข้อมูลพื้นฐานของกลุ่ม
ตัวอย่าง เช่น เพศ อายุ ประสบการณ์ในการทำางาน 
ร่วมพิจารณาด้วยว่า มีผลหรือไม่อย่างไรต่อการนำา
แผนกลยุทธ์ที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในสถานศึกษา
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