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บทคัดย่อ 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างกลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูใน
มหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน โดยใช้รูปแบบการวิจัยแบบสำรวจ ประชากร ได้แก่ 
ครูผู้สอนในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 378 คน เลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
เครื่องมือวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ มีความเชื่อมั่นอยู่ที่ระดับ .96 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา โดยผลการวิจัย พบว่า การปรับปรุง
ความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสีได้รับผลกระทบจากเงินเดือน เกียรตินิยม  
ของครู ความมั่นคงในการทำงาน สถานะการเลื่อนตำแหน่งงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและเกียรติประวัติของครู  มีผลกระทบมากที่สุดต่อความกระตือรือร้นในการทำงานของครูใน
มหาวิทยาลัยของรัฐกวางสี ในขณะที่สถานะเงินเดือนและการเลื่อนตำแหน่ง มีผลกระทบน้อยที่สุดจากสถานการณ์
จริงของมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสีในระยะยาว มีความจำเป็นที่จะต้องสำรวจระบบเงินเดือนที่สมเหตุสมผล  
และกำหนดมาตรฐานการเลื่อนตำแหน่งงานที่หลากหลายซึ่งตรงกับความสามารถและผลงานที่แท้จริงของครู  
ซึ่งสามารถกระตุ้นให้ครูเพิ่มความกระตือรือร้นในการทำงานได้เป็นอย่างดีในระยะสั้น เนื่องจากไม่สามารถ
ปรับเปลี่ยนระบบเงินเดือนและมาตรฐานการเลื่อนตำแหน่งได้ ครูควรได้รับการกระตุ้นให้ทำงานอย่างแข็งขัน  
โดยการปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสภาพแวดล้อมของครู และเพิ่มความถี่และประเภทของสิ่งจูงใจ  
อันทรงเกียรติ และนำความม่ันคงของงานไปใช้อย่างสมเหตุสมผลเพ่ือให้ครูยินดีลงทุนระยะยาวในการทำงาน และ
มีความพร้อมทั้งด้านความรู้ความเข้าใจ ทักษะการปฏิบัติงาน และเจตคติท่ีดีต่อองค์กร 
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงานของครู, มหาวิทยาลัยของรัฐ, กลยุทธ์การปรับปรุง 
 
Abstract 
  The purpose of this research is to create a strategy for improving teachers' work enthusiasm 
in public universities in Guangxi. People's Republic of China Using a survey research design, the 
population included teachers at a public university in Guangxi. People's Republic of China, 378 
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people, selected specifically The research tool is a 5-level estimation questionnaire with a 
confidence level of .96. Statistics for data analysis include percentages, means, and standard 
deviations. and content analysis The results of the research found that the improvement of 
teachers' work enthusiasm in Guangxi State University was affected by salary. teacher honors 
stability in work Job promotion status and interpersonal relationships Teachers' interpersonal 
relationships and prestige have the greatest impact on teachers' work enthusiasm in Guangxi State 
Universities. Meanwhile, salary status and promotions have the least impact. Based on the actual 
situation of Guangxi State University, in the long term, it is necessary to explore a reasonable 
salary system. and setting standards for promotion in various positions that match teachers' actual 
abilities and performance. This can stimulate teachers to increase their enthusiasm for work very 
well in the short term because the salary system and promotion standards cannot be changed. 
Teachers should be motivated to work actively by improving interpersonal relationships in the 
teacher environment. and increase the frequency and type of prestigious incentives. and 
rationalize job security so that teachers are willing to make long-term investments in their careers. 
and are ready in terms of knowledge and understanding operational skills and good attitude 
towards the organization. 
Keywords: Teachers’ Work Motivation, Public University, Improvement Strategy 
 
บทนำ 
 การปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการปลูกฝังความสามารถ  
ที่โดดเด่น และเด็ก ๆ ที่ไปโรงเรียนก็ดูเหมือนจะเรียนรู้น้อยมากในประเทศกำลังพัฒนาหลายประเทศ สาเหตุหนึ่ง
ของปัญหานี้ ก็คือ แรงจูงใจของครูในประเทศกำลังพัฒนาหลายประเทศอ่อนแอมาก ส่งผลให้ครูขาดแรงจูงใจ  
ในการทำงาน จำเป็นต้องมีการนำนโยบายที่เหมาะสมมาใช้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจของครู ตัวอย่างเช่น มีความจำเป็นต้อง
กำหนดกลยุทธ์ด้านเงินเดือนตามข้อมูลงานของครูและการฝึกอบรมนักเรียน (Lajaria, R. T. & Patulak, L. E., 2023) 
ผู้วิจัยยังได้สำรวจความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนครูและผลการปฏิบัติงาน และเพิ่มเติม คิดเกี่ยวกับวิธีการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานของครู แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่างานของครูมีลักษณะที่เป็นอันตรายทางศีลธรรม 
(Ting, O., 2022) การหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหลายวิชา และเป้าหมายที่หลากหลาย ซึ่งทำให้การออกแบบระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่เหมาะสมที่สุด ซึ่งมุ่งเป้าไปที่การปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครู  
มีความซับซ้อน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อจำเป็นต้องรวมกับสถานการณ์เฉพาะ (Kasarak, M. & Dayal, M., 2022) 
ปัจจัยสำคัญท่ีต้องพิจารณา ก็คือ ระดับท่ีครูได้รับแรงบันดาลใจจากความเห็นแก่ประโยชน์ผู้อ่ืนหรือการฉวยโอกาส 
สรุปหลักฐานระหว่างประเทศเกี่ยวกับระบบการให้รางวัลครูและความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของครู ในประเทศ
กำลังพัฒนาหลายประเทศ เช่น อินเดีย สัญญาจ้างครูไม่ได้ลงโทษผู้มีผลการเรียนต่ำกว่าเกณฑ์และ ให้สิ่งจูงใจ 
ในการสอนที่มีประสิทธิภาพ ในบริบทนี้ การปรับปรุงสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นส่วนสำคัญของการปฏิรูป
เพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษา ในบรรดาข้อเสนอแนะจากประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกในการปรับใช้มาตรการจูงใจ  
เพื่อปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครู ข้อเสนอแนะที่พบบ่อยที่สุด  คือ การใช้กลยุทธ์เงินเดือน 
ตามผลงาน แต่ประสิทธิผลของกลยุทธ์นี้ก็กำลังถูกตั้งคำถามเช่นกันในอินเดีย การลงทุนครั้งใหม่ในการสอนนั้นใช้กับ
เงินเดือนและผลประโยชน์ของครูแต่ผลการสอนอาจเป็น “ธุรกิจตามปกติ” เราจำเป็นต้องสำรวจผลลัพธ์ของ
แรงจูงใจของครู และเปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างโดยตรงระหว่างแรงจูงใจส่วนบุคคลในระดับครู
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และแรงจูงใจกลุ่มในระดับโรงเรียน ศึกษาเพิ่มเติมว่าพฤติกรรมของครูเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
กลยุทธ์การสร้างแรงบันดาลใจ สุดท้ายให้พิจารณาว่าครูจะสนับสนุนสิ่งจูงใจดังกล่าวหรือไม่ จากมุมมองของครู 
เงินเดือนที่สูงขึ้นและงานที่มั่นคงถือเป็นสิ่งที่ดีที่สุด (Haryono, S. et al., 2020) นักวิจัยบางคนชี้ให้เห็นว่ามหาวิทยาลัย
ในอเมริกามีเงินเดือนและผลประโยชน์ในระดับสูงและมีแรงจูงใจสูง เงินเดือนและผลประโยชน์มีลักษณะเป็น  
“สามจุดสูงสุด” ซึ่งเป็นระดับเฉลี่ยที่สูง การตลาดระดับสูง และความม่ันคงในระดับสูง จากสถิติของสำนักงานสถิติ
แรงงานแห่งสหรัฐอเมริกาในปี 2013-2014 เงินเดือนประจำปีโดยเฉลี่ยของอาจารย์มหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมรกิา
อยู่ที่ 86,000 ดอลลาร์สหรัฐ ซึ่งมากกว่าระดับค่าเฉลี่ยทางสังคมประมาณสองเท่า เมื่อเทียบกับระดับราคาที่ต่ำ
และมั่นคงในระยะยาวในสหรัฐอเมริกา ครูมหาวิทยาลัยในพื้นที่ส่วนใหญ่มีความสามารถในการจ่ายเงินเดือนสูง 
ความมั ่นคงของเงินเดือนสะท้อนให้เห็นในองค์ประกอบของเงินเดือนเป็นหลั ก เงินเดือนและผลประโยชน์ 
ขั้นพื้นฐานมีสัดส่วนที่มาก ซึ่งรวมกันแล้วมากกว่า 80% ในขณะที่สัดส่วนโดยรวมของเงินเดือนจูงใจและเงินเดอืน
ตามผลงานค่อนข้างต่ำ องค์ประกอบของเงินเดือนประเภทนี้มีการรับประกันในระดับสูงและสามารถส่งเสริมให้ครู
มีความสะดวกสบายในการทำงานด้านวิชาการ (Feng, C., 2021) มหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาส่วนใหญ่แบ่ง
ออกเป็นสองประเภท: มหาวิทยาลัยวิจัยและมหาวิทยาลัยการสอน ส่วนใหญ่ใช้รูปแบบการจัดการสามระดับของ
โรงเรียน วิทยาลัย และแผนกต่าง ๆ กลไกแรงจูงใจดำเนินผ่านสี่ด้านของการสรรหา การแต่งตั้ง การประเมิน และ
การให้รางวัลระบบองค์รวม  
 มณฑลกวางสีตั้งอยู่ทางตะวันตกเฉียงใต้ของจีน และเป็นพื้นที่ด้อยพัฒนาในประเทศจีนในแง่ของการพัฒนา
เศรษฐกิจ ระดับการพัฒนาเศรษฐกิจของจังหวัดค่อนข้างต่ำในการจัดอันดับประเทศ ในปี 2565 รายได้ทางการคลัง
ของมณฑลกวางสีจะอยู่ในอันดับที่ 25 จาก 32 จังหวัดในประเทศ เงินทุนส่วนใหญ่ที่มหาวิทยาลัยของรัฐในมณฑล
กวางสีต้องการมาจากการสนับสนุนทางการเงินของจังหวัด แน่นอนว่าการสนับสนุนทางการเงินที่มณฑลกวางสี
สามารถมอบให้กับมหาวิทยาลัยของรัฐเหล่านี้จะมีช่องว่างอยู่บ้างเมื่อเทียบกับจังหวัดที่มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจ
อื่น ๆ ในเวลาเดียวกัน (Shawulaiti, T., 2022) พื้นที่ส่วนใหญ่ของมณฑลกวางสีเป็นภูเขาและมีสภาพธรรมชาติ 
ที่รุนแรง สภาพการขนส่ง การส่งข้อมูล และระดับการก่อสร้างทางสังคมของมณฑลกวางสีถูกจำกัดด้วยระดับ
เศรษฐกิจและทรัพยากรธรรมชาติ ทั้งหมดนี้จึงช้ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ ในส่วนของระบบการประเมินของ
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยในมณฑลกวางสี ดำเนินการประเมินการเลิกจ้างผู้ปฏิบัติงานทางการเมือง จรรยาบรรณ
วิชาชีพ ระดับธุรกิจ และผลการปฏิบัติงานในงานบริหารงานบุคคล หรือพื้นฐานการลงโทษครู (Lin, Z., 2022)  
การประเมินประจำปีในปัจจุบันยังขาดตัวชี้วัดเชิงปริมาณและตัวชี้วัดที่ชัดเจน ผลการประเมินแบ่งออกเป็น  
4 ระดับ ได้แก่ ดีเยี่ยม ดี มีคุณวุฒิ (Yuhui, Z. & Hong, X., 2022) และไม่มีคุณสมบัติ มีการกำหนดขีดจำกัดสูงสุด
ของอัตราที่ดีเยี่ยม ไม่มีการเปรียบเทียบมากนัก โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีปรากฏการณ์ที่การประเมินที่เป็นเลิศจะดูแล
การเลื่อนตำแหน่งส่วนบุคคลหรือทุกคนผลัดกันนั่งในฟาร์มไม่สามารถสะท้อนถึงประสิทธิภาพที่แท้จริงและสูญเสีย
มูลค่าแรงจูงใจตามสมควร ในทำนองเดียวกัน การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในด้านการสอนและการวิจัย
ทางวิทยาศาสตร์ในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยยังขาดความเป็นวิทยาศาสตร์และประสิทธิผล (Feng, C., 2021) 
นโยบายสิ่งจูงใจที่มีอยู่ไม่ได้อยู่บนพื้นฐานของการวิเคราะห์ความต้องการของครู นโยบายสิ่งจูงใจขาดความยืดหยุ่น 
ตัวชี้วัดการประเมินผลไม่เป็นไปตามหลักวิทยาศาสตร์ และกลไกการดำเนินงานที่สนับสนุนยังไม่สมบูรณ์แบบ  
 การสำรวจ พบว่า ขณะนี้ครูมีความตั้งใจอย่างยิ่งที่จะสร้างกลไกสิ่งจูงใจ หากมีการใช้กลไกจูงใจครูให้เกิด
ประโยชน์อย่างเต็มที่ จะกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการทำงานของครูได้อย่างมาก อย่างไรก็ตาม 
กลไกแรงจูงใจของครูยังไม่ครอบคลุมมากนักในแง่ของการรับประกันการเติบโตของครู การจัดหาเวทีการพัฒนา 
และการดูแลมนุษยชาติ การสร้างกลไกสิ่งจูงใจไม่ได้ให้ความสนใจมากนัก เป้าหมายของสิ่งจูงใจยังไม่ชัดเจน 
แนวคิดค่อนข้างล้าหลัง วิธีการสร้างสิ่งจูงใจเป็นแบบเดี่ยว ๆ และไม่มีการใช้วิธีใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือมีบทบาทเป็น
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กลไกสิ่งจูงใจ การวิจัยที่มีอยู่ชี้ให้เห็นว่าหลักการพื้นฐานของการรวมเป้าหมายและกระบวนการสร้างแรงจูงใจ  
การส่งเสริมความเป็นธรรมและประสิทธิภาพ การผสมผสานของสิ่งจูงใจทางวัตถุเข้ากับสิ่งจูงใจทางจิตวิญญาณ 
(Yuhong, Z., 2023) และแรงจูงใจภายในที่ตรงกันและสภาพแวดล้อมภายนอก ควรปฏิบัติตาม ให้ความสนใจกับ
ความต้องการในการพัฒนาของครู พยายามค้นหาความเหมาะสมระหว่างการพัฒนาโรงเรียนและการเติบโตของครู 
แก้ปัญหาหลักที่ต้องเผชิญกับการสร้างอาจารย์อาชีวะ และสร้างระบบการประเมิน การประเมินผล และการแจกจ่าย
ทางวิทยาศาสตร์ที่สมเหตุสมผล (Mengyao, X. & Gang, L., 2022) 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา เรื่อง กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครู
ในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน เพ่ือการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครู
ที่เป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งต่อการปลูกฝังความสามารถที่โดดเด่น โดยเฉพาะในประเทศกำลังพัฒนา มีปัญหาด้าน
คุณภาพการศึกษา สาเหตุหนึ่งคือการขาดแรงจูงใจของครู เพ่ือแก้ไขปัญหานี้จำเป็นต้องกำหนดนโยบายที่เหมาะสม
เพื่อกระตุ้นความกระตือรือร้นในการทำงานของครู แม้ว่ากลยุทธ์การจ่ายตามผลงานจะเป็นข้อเสนอแนะทั่วไป  
แต่ประสิทธิผลของกลยุทธ์เหล่านี้กลับถูกตั้งคำถาม เนื่องจากลักษณะงานของครูมีความซับซ้อน และแรงจูงใจของ
ครูจะแตกต่างกันไปตามระดับของความเห็นแก่ประโยชน์ผู้อื่นหรือการฉวยโอกาส ในเวลาเดียวกันความสัมพันธ์
ระหว่างระบบการให้รางวัลครูและผลงาน ตลอดจนความแตกต่างและผลกระทบของแรงจูงใจส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจของกลุ่มยังจำเป็นต้องมีการวิจัยเพิ่มเติม ท้ายที่สุดแล้ว ไม่ว่าครูจะสนับสนุนสิ่งจูงใจเหล่านี้หรือไม่ก็เป็น
ปัจจัยสำคัญเช่นกัน จากมุมมองของครู เงินเดือนที่สูงขึ ้นและงานที่มั่นคงถือเป็นอุดมคติ ซึ่งสะท้อนให้เห็นใน 
บางประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา อย่างไรก็ตาม ในพื้นที่ด้อยพัฒนาบางแห่ง เช่น มณฑลกวางสี ในประเทศจีนเงินทุน
ด้านการศึกษามีจำกัด และมีปัญหาหลายประการในนโยบายสิ่งจูงใจครู รวมถึงการขาดความเป็นวิทยาศาสตร์  
และความยืดหยุ่น ความล้มเหลวในการตอบสนองความต้องการของครู และกลไกการประเมินผลที่ไม่สมบูรณ์ 
แม้ว่าโดยทั่วไปครูหวังว่าจะมีกลไกสิ่งจูงใจที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ระบบที่มีอยู่ยังคงต้องได้รับการปรับปรุง  
เพ่ือส่งเสริมความกระตือรือร้นในการทำงานของครูให้ดีขึ้น และมีส่วนสนับสนุนคุณภาพการศึกษาและการฝึกอบรม
บุคลากรมากขึ้น 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  เพ่ือศึกษากลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี  
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัย เรื่อง กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะใน
กวางสี เป็นรูปแบบการวิจัยแบบสำรวจ (Servay Research) 
  ประชากร 
  ประชากร ได้แก่ ครูผู้สอนในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 378 คน 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับกลยุทธ์ใน  
การปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 สอบถามสถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา มีลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
  ตอนที่ 2 สอบถามกลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะ
ในกวางสี ประกอบด้วย 
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  แบบสำรวจกลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะ  
ในกวางสี มี 12 คำถาม สำหรับการมีกลไกการบริหารจัดการที่เป็นสากลที่ดี 10 คำถาม สำหรับการมีการสนับสนุน
ทางการเงินที่เพียงพอ 11 คำถาม สำหรับการมีความคล่องตัวของบุคลากรที่ดี และ 10 คำถาม สำหรับการมีความร่วมมือ
ทางการศึกษาที่เพียงพอ 12 คำถาม สำหรับการสร้างหลักสูตร 11 คำถามสำหรับการพัฒนาความสามารถพิเศษ 
คำถามสร้างแบรนด์ 11 ข้อ รวม 77 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ (Likert, 1961) ประกอบด้วย 5 หมายถึง มากที่สุด 4 หมายถึงมาก 3 หมายถึง ปานกลาง 2 หมายถึง น้อย 1` 
หมายถึง น้อยที่สุด  

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง มาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง น้อย 

  ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ  
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนำข้อมูลมาสร้างกลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือรน้
ในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี 
  2. นำข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย
สาธารณะในกวางสี  
  3. สร้างแบบสอบถามกลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะ
ในกวางสี ประกอบด้วย 5 ด้าน โดยสร้างการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเกี่ยวกับข้อเสนอแนะสี่ด้านต่อไปนี้  
เพื่อปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูบนพื้นฐานห้าด้าน ได้แก่ 1) ปรับแรงจูงใจเงินเดือนให้เหมาะสม 
2) การเลื่อนตำแหน่งงาน 3) รางวัลเกียรติยศ 4) ปรับความมั่นคงในการทำงาน และ 5) ปรับปรุงความสัมพันธ์  
ระหว่างบุคคล แล้วนำฉบับร่างเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไข ปรับปรุง ให้ถูกต้อง
เหมาะสม ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  4. นำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ประกอบด้วย ผู้บริหารมหาวิทยาลัย จำนวน 2 คน และ
อาจารย์ด้านการวัดประเมินผล จำนวน 1 คน ตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรง ของเนื้อหาของแต่ละข้อ
คำถามได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC, Index of Objective Congruence) มีค่าเท่ากับ 1.00 
  5. ทำการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเป็นฉบับสมบูรณ์ 
  6. นำแบบสอบถามที่มีการปรับปรุง แก้ไขสมบูรณ์แล้ว ไปทดลองใช้กับมหาวิทยาลัยวิจัยทางวิทยาศาสตร์
ของมหาวิทยาลัยกวางตุ้ง สาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 30 คน แล้วหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Conbach’s Alpha Coefficient) ได้ความเชื่อมั่น 0.96 
  7. นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความเชื่อม่ัน ไปใช้กับ
ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยกวางตุ้ง จำนวน 378 คน 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมเครื่องมือ ในการวิจัยครั้งนี้ได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
  ขัน้ตอนที่ 1 ผู้วิจัยขอหนังสือแจ้งความจำนงจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
เพ่ือขอเก็บข้อมูลจากอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐในกวางสี จำนวน 378 คน 
  ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามให้ครู จำนวน 378 คน 
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  วิธีการแจกแบบสอบถาม: ส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนกลุ่มเป้าหมายผ่านทางอินเทอร์เน็ต โดยครูของ
โรงเรียนกลุ่มเป้าหมายจะกรอกทางระบบออนไลน์ 
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับ ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามตามความถี่และร้อยละ จำแนกตามเพศ
และภูมิหลังทางการศึกษา 
  ขั้นตอนที่ 2 การพิจารณาความเหมาะสมของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสีในปัจจุบัน สะท้อนให้เห็น
เป็นหลักใน 5 ประเด็นต่อไปนี้ 1) แรงจูงใจด้านเงินเดือน 2) แรงจูงใจในการเลื่อนตำแหน่งงาน 3) แรงจูงใจด้านเกียรติยศ 
4) ความม่ันคงในการทำงาน 5) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นเลวร้าย โดยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความสามารถในการปรับตัวและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ในการปรับปรุงความ
กระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐในกวางสี คือ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ผลการวิจัย 
  การวิจัยศึกษากลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะ  
ในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน โดยผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยในหัวข้อต่าง ๆ ตามลำดับ ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ผลกลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย
สาธารณะในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน ดังปรากฏในตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะในกวางสี 
สาธารณรัฐประชาชนจีน (n = 378) 

 
  จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย
สาธารณะในกวางสี สาธารณรัฐประชาชนจีน พบว่า การประเมินกลยุทธ์การปรับปรุงแรงจูงใจในการทำงานของครู
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝜇 = 3.76, 𝜎 = 0.87) ในบรรดามิติย่อยทั้งห้ามิติ ระดับสูงสุด คือ ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 
(𝜇 = 4.07, 𝜎 = 0.87) รองลงมา คือ สิ่งจูงใจด้านเกียรติยศ (𝜇 = 4.06, 𝜎 = 0.90) มิติที่สาม คือ ความมั่นคง 
ในการทำงาน (𝜇 = 3.99, 𝜎 = 0.73) และมิติที่สี่ คือ สิ่งจูงใจในการเลื่อนตำแหน่งงาน (𝜇 = 3.97, 𝜎 = 0.95) 
ระดับต่ำสุด คือ เงินเดือนจูงใจ (𝜇 = 3.94, 𝜎 = 1.01) 
  ทั้งนี้ การปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสีได้รับผลกระทบ
จากเงินเดือนเกียรตินิยมของครู ความมั่นคงในการทำงาน สถานะการเลื่อนตำแหน่งงาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและเกียรติประวัติของครูมีผลกระทบมากที่สุดต่อความกระตือรือร้นใน  
การทำงานของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสี ในขณะที่สถานะเงินเดือนและการเลื่อนตำแหน่งมีผลกระทบนอ้ย
ที่สุด จากสถานการณ์จริงของมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสี ในระยะยาว มีความจำเป็นที่จะต้องสำรวจระบบเงินเดือน 
ที่สมเหตุสมผล และกำหนดมาตรฐานการเลื่อนตำแหน่งงานที่หลากหลาย ซึ่งตรงกับความสามารถและผลงาน 

ด้าน 𝜇 𝜎 แปลผล 
1. ปรับแรงจูงใจเงินเดือนให้เหมาะสม 3.94 1.01 มาก 
2. การเลื่อนตำแหน่งงาน 3.97 0.95 มาก 
3. รางวัลเกียรติยศ 4.06 0.90 มาก 
4. ปรับความมั่นคงในการทำงาน 3.99 0.73 มาก 
5. ปรับปรุงความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 4.10 0.87 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.76 0.87 มาก 
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ที่แท้จริงของครู ซึ่งสามารถกระตุ้นให้ครูเพิ่มความกระตือรือร้นในการทำงานได้เป็นอย่างดี ในระยะสั้น เนื่องจาก
ไม่สามารถปรับเปลี่ยนระบบเงินเดือนและมาตรฐานการเลื่อนตำแหน่งได้ ครูควรได้รับการกระตุ้นให้ทำงานอย่าง
แข็งขันโดยการปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสภาพแวดล้อมของครู และเพิ่มความถี่และประเภทของ
สิ่งจูงใจอันทรงเกียรติ และนำความมั่นคงของงานไปใช้อย่างสมเหตุสมผลเพื่อให้ครูยินดีลงทุนระยะยาวใน  
การทำงาน และมีความพร้อมทั้งด้านความรู้ความเข้าใจ ทักษะการปฏิบัติงาน และเจตคติท่ีดีต่อองค์กร 
 
อภิปรายผล 
 การวิจัย เรื่อง กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยสาธารณะ  
ในกวางสี พบว่า การปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสีได้รับผลกระทบ
จากเงินเดือน เกียรตินิยมของครู ความมั่นคงในการทำงาน สถานะการเลื่อนตำแหน่งงาน และความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและเกียรติประวัติของครูมีผลกระทบมากที่สุดต่อความกระตือรือร้นใน
การทำงานของครูในมหาวิทยาลัยของรัฐกวางสี สอดคล้อง  Kasarak, M. & Dayal, M., กล่าวว่า ปัจจัยสำคัญ 
ที่ต้องพิจารณา ก็คือ ระดับที่ครูได้รับแรงบันดาลใจจากความเห็นแก่ประโยชน์ผู้อื ่นหรือการฉวยโอกาส สรุป
หลักฐานระหว่างประเทศเกี่ยวกับระบบการให้รางวัลครูและความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของครู ในประเทศกำลัง
พัฒนาหลายประเทศ เช่น อินเดีย สัญญาจ้างครูไม่ได้ลงโทษผู้มีผลการเรียนต่ำกว่าเกณฑ์และให้สิ่งจูงใจในการสอน
ที่มีประสิทธิภาพ ในบริบทนี้การปรับปรุงสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเป็นส่วนสำคัญของการปฏิรูปเพื่อปรับปรุง
คุณภาพการศึกษา ในบรรดาข้อเสนอแนะจากประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกในการปรับใช้มาตรการจูงใจเพื่อปรับปรุง
ความกระตือรือร้นในการทำงานของครู ข้อเสนอแนะที่พบบ่อยที่สุด  คือ การใช้กลยุทธ์เงินเดือนตามผลงาน  
แต่ประสิทธิผลของกลยุทธ์นี้ก็กำลังถูกตั้งคำถามเช่นกันในอินเดีย การลงทุนครั้งใหม่ในการสอนนั้นใช้กับเงินเดอืน
และผลประโยชน์ของครู (Kasarak, M. & Dayal, M., 2022) ซ่ึง Yonggui, C. et al. กล่าวว่า แนวทางการสำรวจ
ผลลัพธ์ของแรงจูงใจของครู และเปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างโดยตรงระหว่างแรงจูงใจส่วนบุคคล
ในระดับครูและแรงจูงใจกลุ่มในระดับโรงเรียน ศึกษาเพิ่มเติมว่าพฤติกรรมของครูเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรเมื่อมี  
การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การสร้างแรงบันดาลใจ สุดท้ายให้พิจารณาว่าครูจะสนับสนุนสิ่งจูงใจดังกล่าวหรือไม่  
จากมุมมองของครู เงินเดือนที่สูงขึ้นและงานที่มั่นคงถือเป็นสิ่งที่ดีที่สุด (Yonggui, C. et al., 2022) และ Haryono, S. 
et al. กล่าวว่า นักวิจัยบางคนชี้ให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยในอเมริกามีเงินเดือนและผลประโยชน์ในระดับสูงและ  
มีแรงจูงใจสูง เงินเดือนและผลประโยชน์มีลักษณะเป็น “สามจุดสูงสุด” ซึ่งเป็นระดับเฉลี่ยที่สูง การตลาดระดับสูง 
และความมั่นคงในระดับสูง จากสถิติของสำนักงานสถิติแรงงานแห่งสหรัฐอเมริกาในปี 2013 -2014 เงินเดือน
ประจำปีโดยเฉลี่ยของอาจารย์มหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาอยู่ที่ 86,000 ดอลลาร์สหรัฐ ซึ่งมากกว่าระดับค่าเฉลี่ย
ทางสังคมประมาณสองเท่า (Haryono, S. et al., 2020) และ Lin, Z. กล่าวว่า เมื่อเทียบกับระดับราคาที่ต่ำและ
มั่นคงในระยะยาวในสหรัฐอเมริกา ครูมหาวิทยาลัยในพื้นที่ส่วนใหญ่มีความสามารถในการจ่ายเงินเดือนสูง  
ความมั่นคงของเงินเดือนสะท้อนให้เห็นในองค์ประกอบของเงินเดือนเป็นหลัก เงินเดือนและผลประโยชน์ขั้นพื้นฐาน 
มีสัดส่วนที่มาก ซึ่งรวมกันแล้วมากกว่า 80% ในขณะที่สัดส่วนโดยรวมของเงินเดือนจูงใจและเงินเดือนตามผลงาน
ค่อนข้างต่ำ องค์ประกอบของเงินเดือนประเภทนี้มีการรับประกันในระดับสูงและสามารถส่งเสริมให้ครูมี ความ
สะดวกสบายในการทำงานด้านวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาส่วนใหญ่แบ่งออกเป็นสองประเภท: 
มหาวิทยาลัยวิจัยและมหาวิทยาลัยการสอน ส่วนใหญ่ใช้รูปแบบการจัดการสามระดับของโรงเรียน วิทยาลัย และ
แผนกต่าง ๆ กลไกแรงจูงใจดำเนินผ่านสี่ด้านของการสรรหา การแต่งตั้ง การประเมิน และการให้รางวัลระบบองค์รวม 
(Lin, Z., 2022) 
 



 วารสารมหาจฬุานาครทรรศน์                                                     Journal of MCU Nakhondhat | 187 

สรุป/ข้อเสนอแนะ 
  จากผลการวิจัย เรื ่อง กลยุทธ์ในการปรับปรุงความกระตือรือร้นในการทำงานของครูในมหาวิทยาลัย
สาธารณะในกวางสี พบว่า ผู้บริหารสิ่งควรจูงใจด้านเงินเดือนซึ่งควรทำการวิจัยตลาดเพ่ือให้แน่ใจว่าระดับเงินเดือน
ของมหาวิทยาลัยสามารถเทียบเคียงได้กับระดับอุตสาหกรรมและภูมิภาคเดียวกัน พัฒนานโยบายเงินเดือน  
ที่โปร่งใสและเป็นธรรมเพื่อให้ครูเข้าใจองค์ประกอบและมาตรฐานการจ่ายเงินเดือน แนะนำกลไกการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เชื่อมโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานกับเงินเดือน และรางวัลครูดีเด่น ให้สวัสดิการที่น่าสนใจ 
เช่น ประกันสุขภาพ การลาโดยได้รับค่าจ้าง ฯลฯ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจให้กับครูในด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
และในการเลื่อนตำแหน่งงานควรชี้แจงเงื่อนไขและมาตรฐานการเลื่อนตำแหน่ง พัฒนากระบวนการเลื่อนตำแหน่ง
ที่เป็นธรรม และจัดให้มีช่องทางการเลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจนสำหรับครู ให้โอกาสการฝึกอบรมและการพัฒนา  
เพื่อช่วยให้ครูพัฒนาทักษะและคุณสมบัติที่จำเป็นเพื่อให้เป็นไปตามข้อกำหนดในการเลื่อนตำแหน่ง ส่งเสริมการ
ส่งเสริมการขายภายในและจัดลำดับความสำคัญโอกาสในการส่งเสริมการขายสำหรับคณาจารย์ภายในเพื่อสร้าง
แรงบันดาลใจให้เกิดความภักดีและความมุ่งมั่นสร้างสิ่งจูงใจอันทรงเกียรติควรสร้างรางวัลเกียรติยศครู คัดเลือกครู
ดีเด่นทุกปีหรือทุกภาคการศึกษา และประชาสัมพันธ์และชมเชยพวกเขาบนเว็บไซต์ของโรงเรียนหรือการสื่อสาร
ภายในส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการวิจัยเชิงวิชาการ การบริการสังคม และกิจกรรมอื่น ๆ และให้การยกย่อง
ชมเชยและให้รางวัลอย่างทันท่วงที สร้างแพลตฟอร์มการแลกเปลี่ยนและการแบ่งปันครูเพื่อให้ครูที ่โดดเด่น
สามารถแบ่งปันประสบการณ์การสอนและความสำเร็จเพ่ือเพ่ิมอิทธิพลและความรู้สึกมีเกียรติ การสร้างความมั่นคง
ในการทำงานควรเสนอสัญญาระยะยาวหรือการจ้างงานตามวาระเพื่อให้ครูรู้สึกถึงความมั่นคงและความมั่นคง  
ในการทำงาน จัดให้มีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและระบบสนับสนุนแก่ครู รวมถึงสิ่งอำนวยความสะดวก  
ในสำนักงาน การสนับสนุนด้านเทคนิค บริการด้านสุขภาพจิต ฯลฯ สื่อสารและให้ข้อเสนอแนะกับครูเป็นประจำ
เพื่อแก้ไขปัญหาและความยากลำบากที่พวกเขาเผชิญในที่ทำงานและเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลควรจัดกิจกรรมการสร้างทีมและการรวมตัวทางสังคมเพื่อส่ งเสริมการสื่อสารและ 
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างครู และเพิ ่มความสามัคคีในทีม ส่งเสริมให้ครูร่วมมือและสนับสนุนซึ ่งกันและกัน  
สร้างกลไกในการแบ่งปันทรัพยากรและประสบการณ์ และส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและการเติบโตร่วมกัน แก้ไข
ข้อขัดแย้งและความขัดแย้งระหว่างครู สร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานและความกระตือรือร้นของทั้งทีม เอาใจใส่ปัญหาครอบครัวของครูอย่างทันท่วงที
และทำหน้าที่เป็นผู้ประสานงาน 
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