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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง 2) ศึกษาความผูกพัน
ของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง และ 3) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 4 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือ กลุ่มตัวอย่างคือครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง จำนวน 136 คน จากประชากรครูทั้งหมด 208 คน ในโรงเรียน 

12 แห่ง การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน
ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง ด้านปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 
4.38, S.D = 0.38) 
 2. แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง ด้านปัจจัยค้ำจุน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 
4.46, S.D = 0.67) 
 3. ความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.32, S.D = 
0.63) 
 4. แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ( = 0.367) และ ปัจจัยค้ำจุน ( = 0.469) ส่งผลต่อความผูกพันของครู
โรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัด สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนได้ร้อยละ 60.40 
คําสำคัญ (Keywords) :  แรงจูงใจ; ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน; ความผูกพัน 
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Abstract 
 This study aimed to: (1) examine the motivation of teachers at the high-altitude 
schools, (2) investigate their organizational commitments, and (3) develop a regression 
model of motivational factors influencing teacher commitment. Quantitative research design 
was employed, using a questionnaire as the research instrument. The sample comprised 136 
teachers selected from a population of 208 teachers at 12 schools under the Chiang Rai 
Primary Educational Service Area Office 4. Data were analyzed using descriptive statistics 
mean and standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 
 The research results were as follows: 
 1. Teachers’ motivation regarding motivator factors was at a high level (  = 4.38 , 
S.D = 0.38) 
 2. Teachers’ motivation regarding hygiene factors was also at a high level ( = 4.46, 
S.D = 0.67) 
 3. Teachers’ overall organizational commitment was found to be high level 
( = 4.32, S.D = 0.63) 
 4. Both motivational factors ( = 0.3 6 7 ) and maintenance factors ( = 0.4 6 9 ) 
significantly affected the engagement of teachers at the schools in highland areas under the 
Chiang Rai Primary Educational Service Area Office 4, at a statistical significance level of 0.05. 
These factors were able to predict 60.40% of the motivation impacting on the teacher 
engagement. 
Keywords: motivation; motivation factors; commitment 
 
บทนำ (Introduction) 
 การศึกษานับเป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสังคม ในโลกของการศึกษา “ครู” 
จึงเปรียบเสมือนฟันเฟืองสำคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพการเรียนรู้ของเยาวชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตพ้ืนที่
สูง ซึ่งมีความท้าทายแตกต่างจากพ้ืนที่ราบ ไม่ว่าจะเป็นสภาพภูมิประเทศที่ทุรกันดารการเดินทางที่ยากลำบาก 
ทรัพยากรทางการศึกษาท่ีจำกัด หรือความแตกต่างทางวัฒนธรรมและภาษา 
 ประเทศไทยได้กำหนดทิศทางการพัฒนาการศึกษาไว้ในแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 
โดยมีเป้าหมายในการยกระดับคุณภาพผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายของ
หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) โดยครูถือเป็นบุคลากรหลักที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพของผู้เรียนอย่างยิ่ง การพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้จึงต้องอาศัยครูที่มีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 และฉบับที่ 3 พ.ศ. 
2553) ได้ระบุบทบาทหน้าที่ของครูไว้อย่างชัดเจน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2554) นอกจากนี้ พระราชบัญญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ได้ให้ความหมายของ “ครู” ว่าเป็นผู้ประกอบวิชาชีพหลักด้าน
การเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนในสถานศึกษาทั้งรัฐและเอกชน ตั้งแต่ระดับปฐมวัยจนถึง
อุดมศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ครูจึงไม่เพียงมีบทบาทในด้านการถ่ายทอดความรู้ 
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แต่ยังต้องทำหน้าที่ดูแล เอาใจใส่ ให้คำปรึกษา ตักเตือน และพัฒนาเยาวชนให้เป็นบุคคลที่มีศักยภาพและ
ความสามารถ (อริศรา ชอบจิต, 2560) 
 ปัญหาการศึกษาไทย การขาดแคลนครูเป็นสาเหตุหนึ่งของความถดถอยด้านคุณภาพการศึกษาไทย 
โดยเฉพาะครูในพ้ืนที่ห่างไกล ส่งผลให้เกิดความเหลื่อมล้ำมากขึ้น สาเหตุหลักที่ครูในพ้ืนที่โยกย้ายบ่อย อาจ
เพราะความไม่คุ้นชินกับสิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม และภาษาในท้องถิ่นนั้น  ๆ ส่งผลให้โรงเรียนขนาดเล็ก 
ต้องขาดแคลนครูอย่างต่อเนื่อง (มติชนออนไลน์, 2562) อย่างไรก็ตาม ปรากฏการณ์ “ครูย้ายบ่อย” หรือ 
“ขาดความผูกพันต่อโรงเรียน” ยังคงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในหลายพ้ืนที่สูงทั่วประเทศ รวมถึงในเขตสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 อันประกอบด้วยอำเภอที่ตั้งอยู่ในพ้ืนที่ชายแดนและห่างไกล 
เช่น อำเภอเวียงแก่น อำเภอขุนตาล และอำเภอเทิง ซึ่งล้วนมีบริบทเฉพาะที่ส่งผลต่อชีวิตและการทำงาน 
ของครูอย่างลึกซึ้ง 
 จากสถิติของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 พบว่า มีครูย้ายออกจาก
พ้ืนที่ในปีการศึกษา 2564 จำนวน 28 คน และในปี 2565 เพ่ิมขึ้นเป็น 39 คน (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 , 2565) ซึ่งสะท้อนถึงความท้าทายในการรักษาบุคลากรครูไว้กับองค์กร 
โดยเฉพาะครูที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สูง ซึ่งอาจเผชิญกับภาระงานที่หนักและขาดแรงจูงใจ ส่งผลต่อความตั้งใจใน
การทำงานและนำไปสู่การขอย้ายหรือลาออกในที่สุด (ชนิตา รักษ์พลเมือง และคณะ, 2560: 28) แรงจูงใจใน
การทำงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร หากได้รับแรงจูงใจที่เหมาะสมจะ
ส่งผลให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น มุ่งมั่น และพร้อมทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (สันหจุฑา ชมภูนุช, 2563) 
ในทางกลับกัน หากขาดแรงจูงใจ ย่อมส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงลบ เช่น การทำงานแบบขอไปที การขาดงาน
บ่อยครั้ง หรือแม้แต่การลาออก งานวิจัยของณัฐวดี ประเสริฐทรงกุล (2559) ชี้ให้เห็นว่า องค์กรควรจัดการ
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน เพ่ือเสริมสร้างขวัญกำลังใจแก่บุคลากร พร้อมทั้งมีสวัสดิการ  
ที่เหมาะสม เช่น เงินเดือน หรือค่ารักษาพยาบาล ข้อมูลเหล่านี้สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg et al., 1959) ซึ่งแบ่งปัจจัยแรงจูงใจออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เช่น 
ความสำเร็จ การได้รับการยกย่อง และความก้าวหน้าในงาน และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) เช่น 
ความสัมพันธ์ในการทำงาน สภาพแวดล้อมการทำงาน และความม่ันคงในอาชีพ 
 ในด้านของความผูกพันต่อองค์กร วราญา วงค์ตันฮวด, (2560) และเทียนศรี บางม่วงงาม, (2562) 
ต่างเห็นพ้องกันว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นหัวใจสำคัญในการบริหารองค์กร หากบุคลากรเกิดความรู้สึก
ผูกพันย่อมส่งผลให้พร้อมทุ่มเทการทำงานอย่างเต็มที่  ในทางกลับกัน หากบุคลากรขาดความผูกพัน  
จะทำให้องค์กรประสบปัญหาด้านประสิทธิภาพและอัตราการลาออกสูงขึ้น  (Steers, 1977) ระบุว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรสามารถแสดงออกใน 3 ด้าน ได้แก่ การยอมรับค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจในการทุ่มเท
ความพยายาม และความต้องการอยู่ร่วมกับองค์กรต่อไป เมื่อแรงจูงใจและความผูกพันมีความสัมพันธ์กันอย่าง
ใกล้ชิด องค์กรจึงควรส่งเสริมทั้งสองด้านควบคู่กันไป เพ่ือให้บุคลากรเกิดความมั่นใจและต้องการร่วมงานกับ
องค์กรในระยะยาว (ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนพ้ืนที่สูงสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาและปรับปรุงแนว
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น 
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วัตถุประสงคก์ารวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
 
วิธีดำเนินการวิจัย(Research Methods) 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูลครั้งนี้ โดยกำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
1.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์กและคณะ (Herzberg and Others, 
1959) ซึ่งได้กล่าวถึงปัจจัยที่ทำให้เกิดแรงจูงใจไว้ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยที่ 1 คือ ปัจจัยจูงใจ (motivation 
factors) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) ความสำเร็จในการทำงาน  2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบ และ 5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปัจจัยที่ 2 คือ ปัจจัย
ค้ำจุน (hygiene factors) ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ คือ 1) โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
2) ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา 3) ตำแหน่งหน้าที่การงาน 4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
5) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 6) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 7) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
8) สภาพการทำงาน 9) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และ 10) ความมั่นคงในการทำงาน 
 ส่วนความผูกพัน ผู้วิจัยได้นำแนวคิดเรื่องความผูกพันองค์กรของ (Steers, 1977) มากำหนดเป็น
กรอบแนวคิดตัวแปรที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และ 3) ความต้องการที่
จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย(Conceptual Framework) 

 

1.2  ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 ปีการศึกษา 2567 จำนวน 12 โรงเรียน มีครูทั้งหมด 208 คน 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 ปีการศึกษา 2567 จำนวน 136 คน โดยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางสำเร็จรูป
ของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) แล้วทำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random 
sampling) 

1.3  ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
  สถานศึกษาในพ้ืนที่สูงในเขตพ้ืนที่อำเภอเวียงแก่น และอำเภอเทิง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 จำนวน 12 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนปางหัดสหศาสตร์ โรงเรียนบรรพต
วิทยา โรงเรียนบ้านทรายทอง โรงเรียนบ้านผาแล โรงเรียนบ้านหนองเตา โรงเรียนไตรมิตรวิทยา โรงเรียนบ้าน
ห้วยคุ โรงเรียนบ้านรักแผ่นดิน โรงเรียนบ้านขุนห้วยไคร้ โรงเรียนบ้านแผ่นดินทอง โรงเรียนบ้านรักถิ่นไทย 
และ โรงเรียนบ้านราษฎ์ภักดี 

1.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  การวิจัยครั้งนี้ใช้ระยะเวลาในการดำเนินงาน 1 เมษายน-30 มิถุนายน  2568 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นการเก็บข้อมูล โดยมี 3 ส่วน ดังนี้ 

แรงจูงใจในการทำงาน 
ปัจจัยจูงใจ  
1) ความสำเร็จในการทำงาน  
2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ   
4) ความรับผิดชอบ  
5) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

ปัจจัยค้ำจุน 
     1) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  
     2) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
     3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
    4) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน   
    5) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
    6) สภาพการทำงาน 
    7) โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต   
    8) ตำแหน่งหน้าที่การงาน 
    9) ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  
  10) ความมั่นคงในการทำงาน   

ความผูกพันของครูโรงเรียนในพื้นที่สูงสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 4 
1) ความเชื่อมั่นและการยอมรับเปา้หมาย 

และค่านิยมขององค์กร 
2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
3) ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก 

ในองค์กร  
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  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ประสบการณ์การทำงาน  มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ให้เลือกตอบเพียง
คำตอบเดียว 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ จำนวน 28 ข้อ
ประกอบด้วยเนื้อหา 5 ด้าน คือ 1) ความสำเร็จในงานที่ทำ 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ  4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ ปัจจัยค้ำจุน จำนวน 42 ข้อ 
ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ  1) โอกาสที่ ได้ รับความก้าวหน้าในอนาคต 2) ความสัมพันธ์กั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ตำแหน่งหน้าที่การงาน 4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ 5) ความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน 6) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 7) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 8) สภาพการทำงาน  
9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว และ 10) ความมั่นคงในการทำงาน จำนวนทั้งหมด 70 ข้อ ลักษณะคำถามเป็นแบบ
มาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ (Likert, 1967) 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศีกษาเชียงราย เขต 4 ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 2)  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และ 3) ความต้องการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร จำนวนทั้งหมด 15 ข้อ ลักษณะคำถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบ
ของ Likert Rating Scale 5 ระดับ (Likert, 1967) 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยวิธีการ ดังนี้ 
  3.1 ผู้วิจัยติดต่อบัณฑิตวิทยาลัย วิทยาลัยเชียงราย เพ่ือออกหนังสือขอข้อมูลจากบุคลากรและ
หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
  3.2 จัดทำแบบสอบถามในรูปแบบของ Google Form 
  3.3 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
คือ ครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 จำนวน 136 คน 
โดยตอบแบบสอบถามผ่าน Google Form 
  3.4 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมและตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาแล้ว
ทั้งหมด 100% 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป มีรายละเอียด ดังนี้ 
  4.1 วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไป โดยใช้ความถ่ีและค่าร้อยละ 
  4.2 วิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรที่ศึกษา ด้วยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติระดับค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
  เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ระดับมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ปรับปรุงจากบุญชม ศรีสะอาด (2554: 121) 
  4.3 วิเคราะห์หาแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4  โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการวิจัย (Research Results) 
 จากผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์กับการบริหารจัด
การศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนการกุศลในจังหวัดเชียงราย สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
 ส่วนที่ 3 ความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 
 ส่วนที่ 4 แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพื้นที่สูงสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 69 50.7 
 หญิง 67 49.3 
อายุ อายุ 22-30 ปี 70 51.5 
 อายุ 31-40 ปี 44 32.4 
 อายุ 41-50 ปี 16 11.8 
 อายุ 51-60 ปี 6 4.3 
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 79 58.1 
 ปริญญาโท 57 41.9 
สถานภาพการสมรส โสด 71 52.2 
 สมรส ยังไม่มีบุตร 44 32.4 
 สมรส มีบุตร 20 14.7 
 หย่าร้าง 1 0.7 
ประสบการณ์การทำงาน น้อยกว่า 5 ปี 59 43.4 
 5 – 10 ปี 49 36.0 
 11-15 ปี 17 12.5 
 16-20 ปี 9 6.6 
 20 ปีขึ้นไป 2 1.5 
 รวม 136 100 

 

 จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 มีช่วง
อายุระหว่าง 22 – 30 ปี จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 79 คน คิด
เป็นร้อยละ 58.1  สถานภาพการสมรส โสด จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 และมีประสบการณ์ทำงาน 
น้อยกว่า 5 ปี จำนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 
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2. แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  
เขต 4 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 ด้านปัจจัยจูงใจ (N=136) 
ข้อที่ แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพื้นที่สูง ด้านปัจจัยจูงใจ   S.D ระดับ 

1 ความสำเร็จในการทำงาน 4.67 0.51 มากที่สุด 
2 การได้รับการยอมรับนับถือ  4.32 0.64 มาก 
3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.18 0.66 มาก 
4 ความรับผิดชอบในงาน 4.44 0.61 มาก 
5 ความก้าวหน้า 4.28 0.60 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม 4.38 0.60 มาก 
 

 จากตารางที่ 2 แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 ด้านปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.38, S.D = 0.60) และเมื่อ
พิจารณารายข้อเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ความสำเร็จในการทำงาน (  = 4.67, S.D = 0.51) 
รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ (  = 4.32, S.D = 0.64) และต่ำที่สุด คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(  = 4.18, S.D = 0.66) 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 ด้านปัจจัยค้ำจุน (N=136) 
ข้อที่ แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพื้นที่สูง ด้านปัจจัยค้ำจุน   S.D ระดับ 

1 ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  4.61 0.52 มากที่สุด 
2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  4.03 0.72 มาก 
3 ด้านตำแหน่งหน้าที่การงาน  4.00 0.72 มาก 
4 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  4.78 0.44 มากที่สุด 
5 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  4.77 0.46 มากที่สุด 
6 ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา  4.64 0.55 มากที่สุด 
7 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร    4.24 0.77 มาก 
8 ด้านสภาพการทำงาน  3.75 0.82 มาก 
9 ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  3.58 0.94 มาก 
10 ด้านความมั่นคงในการทำงาน  4.36 0.73 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.46 0.67 มาก 
 

 จากตารางที่ 3 พบว่า แรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 ด้านปัจจัยค้ำจุน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.46,S.D = 0.67) 
และเม่ือพิจารณารายข้อเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา(  = 4.78, S.D 
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= 0.44) รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  (  = 4.77, S.D = 0.46) และต่ำที่สุด คือ ด้านชีวิต
ความเป็นอยู่ส่วนตัว (  = 3.58, S.D = 0.94) 

3. ความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 
เขต 4 
ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4  (N=136) 

ข้อที่ ความผูกพันของครู    S.D ระดับ 

1 ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

4.71 0.52 มากที่สุด 

2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร  

4.35 0.60 มาก 

3 ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร  3.91 0.75 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.32 0.63 มาก 

 

 จากตารางที่ 4 พบว่า ความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง สังกัด สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.32, S.D = 0.63) และเมื่อ
พิจารณารายข้อเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (  = 4.71, S.D = 0.52) รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร(  = 4.35 , S.D = 0.60) และต่ำที่สุด คือ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกใน
องค์กร  (  = 3.91, S.D = 0.75) 
 การวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
ตารางที่ 5 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู
โรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 (N=136) 

ชื่อตัวแปร B SEb  t Sig. Tolerance VIF 
X1 -ปัจจัยจูงใจ 0.595 0.129 0.367 4.628 0.000 0.474 2.109 
X2-ปัจจัยค้ำจุน 0.504 0.085 0.469 5.917 0.001 0.474 2.109 

R = 0.777    R2 =  0.604  F= 101.373  SE = 0.206    R2
adj = 0.598     

Y =ความผูกพันของครูโรงเรียนในพื้นที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 5 พบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจ ( = 0.367) และ ปัจจัยค้ำจุน ( = 0.469) ส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4  
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อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียน
ได้ร้อยละ 60.40 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 1. ระดับแรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย คือ ด้าน
ความสำเร็จในการทำงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า 
และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้ อาจจะเนื่องจากว่า ครูสามารถดำเนินงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จลุล่วง
ตามเวลาที่กำหนด อีกท้ังยังมีส่วนร่วมในการทำงานเป็นทีม ซึ่งส่งผลให้งานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้ และส่งผลให้เกิดความรู้สึกภูมิใจและพึงพอใจที่ได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานจนสำเร็จ นอกจากนี้ ครยูัง
มีโอกาสในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดำเนินงานของตนเอง ซึ่งช่วยส่งเสริมให้เกิดความสำเร็จในการทำงานตาม
เป้าหมาย ด้านลักษณะของงานอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน เนื่องจากงานที่รับผิดชอบสอดคล้องกับความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่ตนเองถนัด อีกทั้งงานยังมีลักษณะที่ท้าทาย ส่งผลให้ครูมีความกระตือรือร้นในการ
ทำงานและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ด้านความรับผิดชอบ ครูมีความชัดเจนในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และ
สามารถตัดสินใจเลือกวิธีการทำงานได้ด้วยตนเอง จึงส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งยังได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งเชื่อมั่นใน
ความรู้ ความสามารถ และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ส่งผลให้ครูมีกำลังใจและความมั่นใจในการทำงาน
มากยิ่งขึ้น ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 
และมอบหมายงานที่ท้าทายให้ดำเนินการอย่างเต็มกำลัง ส่งผลให้ระดับปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศศิชญา ทวีทรัพย์ และคณะ (2566: 156) ที่ได้พบว่า ระดับปัจจัยที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสำเร็จในการทำงาน 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ (2562) ที่ได้พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรียน ด้านปัจจัยจูง
ใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย คือ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติด้านความรับผิดชอบ และด้านการได้รับการยกย่องนับถือ
ตามลำดับ 
 2. ระดับแรงจูงใจของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 พบว่า ด้านปัจจัยค้ำจุน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายข้อจาก
มากไปน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านวิธีการปกครองบังคับ
บัญชาด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความมั่นคงในการทำงาน  ด้านนโยบาย และการ
บริหารงานขององค์กร  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านตำแหน่งหน้าที่การงาน ด้านสภาพการ
ทำงานและด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ทั้งนี้ อาจจะเนื่องจากว่า เมื่อครูได้รับมอบหมายและดำเนินงานสำเร็จ 
จะได้รับคำชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ และได้รับคำแนะนำ เมื่อทำงานผิดพลาด ซึ่งส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ของครูสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้อย่างดี มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีกับ
ผู้บังคับบัญชาอีกทั้งเมื่อเกิดปัญหาผู้บังคับบัญชาคอยช่วยเหลือและให้คำปรึกษาท่านในการปฏิบัติงานได้ดี 
และยังส่งผลกระทบให้ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีความสุขทุกครั้งที่ได้ทำงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย คอยช่วยเหลือ แบ่งเบางานซึ่งกันและกัน ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา
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ของท่านเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและบริหารงานได้ดี  มีความยุติธรรมในการบริหารควบคุมดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน และเปิดโอกาสให้ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงาน ด้านโอกาสที่
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ผู้บริหารมีระบบพิจารณาการเลื่อนตำแหน่งในโรงเรียนมีความเป็นธรรมและ
โปร่งใสและได้รับการสนับสนุนอย่างต่อเนื่องจากผู้ร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการทำงาน ตำแหน่งการงานที่
ท่านทำอยู่มีความก้าวหน้าของหน้าที่การงานทำให้ท่านมีชื่อเสียง และมีความมั่นคง   ด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร  ทางโรงเรียนมีนโยบายที่แน่นอน ชัดเจนและแผนการบริหารงานทีดี ด้านความสัมพันธ์
กับผู้ใต้ยังคับบัญชา สามารถติดต่อสื่อสาร แลกเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิติงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่าง
ดี ด้านตำแหน่งหน้าที่การงาน การปฎิบัติหน้าที่ในตำแหน่งข้าราชการครูเป็นอาชีพที่น่าเคารพนับถือเป็นที่ยก
ย่องในสังคม ด้านสภาพการทำงาน โรงเรียนมีอาคาร สถานที่ และพ้ืนที่ที่ทำงานมีความมั่นคงและปลอดภัย 
และในส่วนของด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว สามารถปฏิบัติงานโดยไม่ต้องกังวลต่อการโยกย้าย สับเปลี่ยน
หน้าที่ หรือให้ลาออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรมและมีการจัดสรรและให้สวัสดิการแก่บุคคลากรอย่างเพียงพอ 
ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภัทราพรรณ รุ่งเรืองศิลาทิพย (2560) ที่ได้พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้าน
บรรยากาศในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงอันดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
สัมพันธภาพกับผู้บริหาร ด้านความสัมพันธ์ กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านบรรยากาศในการทำงาน ตามลำดับ 
โดยที่เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด ผู้บริหารจะให้โอกาสแก้ตัวใหม่ ผู้บริหาร ให้การยอมรับในความสามารถของท่าน 
และให้ความเคารพผู้บริหาร 
 3. ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 4 พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจจะเนื่องจากว่า เมื่อพิจารณารายข้อจาก
มากไปหาน้อย คือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร กล่าวคือ 
ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ครูส่วนใหญ่มีความเข้าใจและยอมรับใน
เป้าหมายของโรงเรียน อีกทั้งยังเห็นว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการ
ทำงานได้เป็นอย่างดี การบริหารงานของโรงเรียนในปัจจุบันมีทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายการทำงานของ
ครู ทำให้ครูเกิดความมั่นใจและพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามแนวทางของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ ด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กรไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะมีโอกาสไปทำงานในองค์กร
อ่ืนที่มีตำแหน่ง เงินเดือน และสวัสดิการที่ดีกว่า ทั้งยังมีความยินดีที่จะปกป้องชื่อเสียงของโรงเรียนเมื่อมี
เหตุการณ์ที่อาจส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ขององค์กร  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร พบว่าครูมีความมุ่งมั่นที่จะทำทุกวิถีทางเพ่ือให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดย
พร้อมทำงานอย่างหนักและเต็มความสามารถ หากการทำงานดังกล่าวส่งผลให้โรงเรียนเกิดความก้าวหน้าและ
ประสบความสำเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วราทิพย์ เอ่ียนเหล็ง (2560) ที่ได้พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การครู และบุคลากรโรงเรียนพนัสพิทยาคาร  จังหวัดชลบุรี สังกัด สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้านโดยเรียงลำดับตามคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับแรกคือ ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ อันดับที่สองคือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม เพ่ือปฏิบัติงานในองค์การ และอันดับ
สุดท้ายที่มีค่าเฉลี่ย น้อยที่สุด คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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 4. ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ ( = 0.367) และ ด้านปัจจัยค้ำจุน ( = 
0.469) ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงรายเขต 4 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของครูโรงเรียนได้ร้อยละ 60.40 ทั้งนี้ อาจจะเนื่องจากว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้าน
ความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ เป็นปัจจัยที่ครูได้เริ่มต้นจากภาระงานที่สอดคล้องกับความรู้และความสามารถของครู โดยงานที่ ได้รับ
มอบหมาย มีความท้าทาย และต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และทักษะเฉพาะทางในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงช่วยส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนประสบการณ์ในการทำงานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงปริมาณงานที่
ครูได้รับมีปริมาณงานที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู และยังสามารถทำให้ครูมี โอกาสตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือให้งานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  และปัจจัยค้ำจุน เป็นปัจจัยที่
สะท้อนถึงการทำงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาและผู้อ่ืน ซึ่งครูมีความนับถือผู้บังคับบัญชาและมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อผู้ร่วมงาน โดยการทำงาน เป็นการทำงานแบบมีระบบ ที่มีการช่วยเหลือซึ่งกันละกัน และมักจะชื่นชน 
เมื่อทำงานสำเร็จและจะคอยเตือนหรือให้ข้อเสนอแนะเมื่อทำงานผิดพลาด อีกทั้งครูยังมีโอกาสร่วมแสดง  
ความคิดเห็น วางแผน ร่วมกับผู้บังคับบัญชา ในการกำหนดนโยบายและการทำงาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ  
ที่ดีต่อโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นูรมา แวดือเร๊ะ และ เรชา ชูสุวรรณ (2563: 177-178) ที่ได้
พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู มีทั้งสิ้น 4 ด้าน คือ ด้านความ
ต้องการความสำเร็จในชีวิต ด้านความต้องการการยอมรับ ด้านความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และ
ด้านความต้องการการยกย่อง ซึ่งมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 36.5 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุธิมา เกิดสุข และ ดวงพร พุทธวงค์ (2564: 333) ที่ได้พบว่า ปัจจัยจูงใจมีสาม
ด้าน คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสำเร็จในการทำงาน และด้านความรับผิดชอบ ส่วนปัจจัยค้ำจุน 
มีสี่ด้าน คือ ด้านกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ด้านสวัสดิการ ด้านเงินค่าตอบแทน (โบนัส) และด้านเงินเดือน และ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน มีสองด้าน คือ ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง และ
ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย (Research Knowledge) 
 1. ครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงมีแรงจูงใจทั้งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็น
ว่าครูให้ความสำคัญทั้งด้านความสำเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ รวมถึงความมั่นคงในอาชีพและสวัสดิการ
ซึ่งเป็นแรงผลักดันสำคัญต่อการปฏิบัติงาน 
 2. ความผูกพันของครูโรงเรียนในพ้ืนที่สูงอยู่ในระดับมากเช่นกัน สะท้อนว่าครูมีความรู้สึกผูกพัน 
ทุ่มเท และยึดมั่นต่อองค์กรทางการศึกษาในพ้ืนที่ที่ตนปฏิบัติหน้าที่ 
 3. แรงจูงใจทั้งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของครู อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ โดยปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลสูงกว่าปัจจัยจูงใจ และร่วมกันสามารถทำนายความผูกพันของครู
ได้ร้อยละ 60.40 แสดงให้เห็นถึงบทบาทสำคัญของแรงจูงใจต่อความผูกพันในวิชาชีพครู 
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 4. การบริหารจัดการด้านแรงจูงใจจึงมีความสำคัญต่อการสร้างและคงไว้ซึ่งความผูกพันของครู โดย
ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสำคัญทั้งในด้านการดูแลความมั่นคงและสวัสดิการ ตลอดจนการส่งเสริ ม
ความก้าวหน้าและการยกย่องในผลงานของครู เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ข้อเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช้ 
1.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ควรที่จะต้องมีการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความรู้และความสามารถ

ของครู เพ่ือเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยเน้นการพัฒนาทักษะและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
1.2 ด้านปัจจัยค้ำจุน ควรที่จะต้องพิจารณาการส่งเสริมความมั่นคงในอาชีพ โดยให้ความมั่นใจแก่

ครูว่าโรงเรียนจะไม่ถูกยุบหรือย้าย ลดความรู้สึกไม่แน่นอนในการทำงาน พร้อมทั้งพัฒนาสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน ให้มีความปลอดภัย มีอุปกรณ์การสอนและเครื่องมือสำนักงานที่เพียงพอและทันสมัยเพ่ือสนับสนุน
การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 มีการขยายกลุ่มตัวอย่าง ไปยังโรงเรียนในพ้ืนที่สูงในจังหวัดหรือเขตพ้ืนที่ อ่ืน ๆ  เพ่ือ

เปรียบเทียบความแตกต่างและเพ่ิมความทั่วไปของผลการวิจัยควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การบริหารงานโรงเรียนเอกชนการกุศล 

2.2 ศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติม ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันของครู เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร
โรงเรียน บรรยากาศในองค์กร หรือแรงสนับสนุนจากชุมชน 

2.3 ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือเข้าใจมุมมอง ความรู้สึก 
และแรงจูงใจของครูได้อย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้น 

2.4 ศึกษาความสัมพันธ์ระยะยาว (Longitudinal Study) เพ่ือดูว่าปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูในระยะยาวอย่างไร 
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