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Abstract  
 The objectives of this research were 1) to study the current state and the reliance on 
teacher performance motivation and 2) to study the guidelines for developing teacher 
performance motivation. The research was divided into 2 phases. The first phase studied the 
current state and the reliance on teacher performance motivation. The sample group was 
educational School administrators ,teachers Education Management Of Regional Special 
Education Center 9 Special Education Bureau personnel 196 people research tools as a 
questionnaire with a consistency index of 0.80 - 1.00, with a confidence of 1.00, and a power 
of classification between 0.36 – 0.81. The second phase is to study the development guidelines 
for enhancing the teacher's motivation in the performance of work. The tool used was an 
interview with 7 qualified persons. Data were analyzed by content analysis. 
 The results of the research were as follows: 1) The level of motivation in teacher 
performance overall and in each aspect at the highest level in the following order on the 
advancement in the job position , The nature of the work performed , Responsibility , The 
aspect of being respected , and The success at work 2) Guidelines for the development of 
teacher performance motivation, i.e. the program to develop enhancing teacher motivation, 
consisting of 1) principles 2) objectives 3) content 4) development activities and 5) 
measurement and evaluation There are 5 modules: Module 1, The success at work Module 2, 
to be respected, Module 3, Nature of work performed, Module 4, Responsibility, Module 5, 
advancement in the job position. The overall program evaluation results were appropriate at 
the highest level and the probability was at the highest level. 
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แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 รวิวรรณ กองสอน3 และกฤษกนก ดวงชาทม4  

บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู 2) ศึกษาแนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แบ่งการวิจัย
ออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึ ่งประสงค์ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน ศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศกึษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 จ านวน 196 คน เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัย เป็นแบบสอบถาม มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.80 – 1.00 มีค่าความเชื่อมั่น 1.00 ค่าอ านาจ
จ าแนกอยู่ระหว่าง 0.36 – 0.81 ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางพัฒนาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ
มากที่สุด ตามล าดับดังนี้ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความส าเร็จในการท างาน 2) แนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คือ โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนาและ 5) การวัดและ
ประเมินผล มี 5 โมดูล คือ ได้แก่ โมดูล 1 ด้านความส าเร็จในงาน 2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3 
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4 ด้านความรับผิดชอบ  
5 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และมีความ เป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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บทน า  
 ในปัจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วด้วยความก้าวหน้าทางด้านเศรษฐกิจ สังคม
และวัฒนธรรม เทคโนโลยีการสื่อสารและวิทยาการต่างๆ ได้ส่งผลกระทบต่อองค์การและมีอิทธิพลต่อวถิี
ชีวิตของคนในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์การจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการท างาน ซึ่ง
ท าให้มีผลกระทบต่อบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ ดังนั้นผู้บริหารในองค์การต้อง
ตื่นตัวและให้ความส าคัญกับบุคลากรซึ่งเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญอันดับหนึ่งขององค์การ ทั้งองค์การใน
ภาครัฐและภาคเอกชนต่างเห็นพ้องต้องกันว่าบุคลากรคือปัจจัยที่สร้างความส าเร็จให้กับองค์การ ซึ่งเป็น
แรงผลักดันท่ีจะท าให้งานขององค์การประสบความส าเรจ็ มีประสิทธิภาพ (Masena, C., 2015 : 1) การ
พัฒนาบุคคลในองค์การทางการศึกษาการเช่นกัน จ าเป็นต้องได้รับการ“เพาะบ่ม” ด้านความรู้ 
ความสามารถและประสบการณก์ารท างาน เพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพมากข้ึน ดังนั้นบุคลากร
ทุกคนจึงต้องเรียนรู้ การพัฒนาตนให้มีความทันสมัยในการท างานอยู่เสมอ ในขณะเดียวกันองค์การก็
จะต้องสนับสนุนและให้โอกาสกับทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งจะเป็นสิ่งแสดงให้เห็น
แนวโน้มพัฒนาการและการเจริญเติบโตขององค์การอย่างไม่หยุดยั้ง 
 การศึกษาเป็นกระบวนการที่มุ ่งพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที ่มีคุณภาพและมีความสามารถเต็ม
ศักยภาพ มีการพัฒนาที่สมดุลทั้งสติปัญญา จิตใจ ร่างกายและสังคม เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาและการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ การศึกษาเป็นกระบวนการถ่ายทอดและเรียนรู้ในการ
ที่จะสร้างสรรค์และพัฒนาคนทั้งในแง่ความรู้ ความคิด ตลอดจนคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข สามารถสนองต่อทิศทางในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศชาติ ในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพนั้น ครูเป็น
ส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนการจัดการศึกษา และพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ตาม
ทิศทางและจุดมุ่งหมายของหลักสูตร เพราะนอกจากครูจะมีหน้าท่ีในการถ่ายทอดความรู้ตามเนื้อหาวิชา
แล้ว ครูยังเป็นผู้ปลูกฝัง คุณธรรม จริยธรรมให้ผู้เรียนเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ ประพฤติดี มีความรับผิดชอบ 
สามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการด ารงชีวิต ตลอดจนอบรมพัฒนาให้ผู้เรียนให้เป็นผู้มีจิตอาสา เป็น
พลเมืองที่ดีของประเทศชาติและสังคมต่อไป ดังนั้นครูจึงเป็นผู้ก าหนดทิศทางของสังคมที่แท้จริง หากครู
มีขวัญก าลังใจ มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสถานภาพทางสังคมที่ดีแล้วย่อมส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างเต็มและเต็มก าลังความสามารถ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องศึกษาปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องอีกปัจจัยหนึ่ง คือ การสร้าง
แรงจูงใจก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมี
คุณประโยชน์ท่ีช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคลรวมทั้งการสร้าง
และการพัฒนาแรงจูงใจและผลของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรมของบุคคล ดังนั้นผู้บริหารควรจะต้องรู้จัก
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ตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาและมีการจูงใจบุคลากรในองค์กรเพื่อให้มี
ก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า
ขององค์กรและความส าเร็จของตัวบุคคลด้วย เพราะบุคคลเหล่านี้เป็นผู้น านโยบายและหลักสูตรไป
ปฏิบัติซึ่งผลจะออกมาดีมากน้อยเพียงใดนั้นปัจจัยที่ส าคัญคือขวัญก าลังใจและแรงจูงใจที่ดี (Sereerat, 
S., 2007)  
  แรงจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมีความเข้าใจ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรใน
องค์การร่วมมือกันท างานอย่างเต็มศักยภาพ เกิดความพอใจ เกิดความผูกพันต่อองค์กร ผู้บริหารจะต้อง
มีทักษะในการจูงใจเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีการตื่นตัวเกิดความคาดหวัง เพื ่อผลักดันให้แส ดง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างมีทิศทางในทางเดียวกัน เพื่อให้องค์กรบรรลุผลตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Anannavee, P., 2008 อ้างถึงใน Mongkolvanich, C., 2012 : 215) ซึ่งองค์ประกอบ
ของแรงจูงใจประกอบด้วย 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบ  
5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
  ศูนย์การศึกษาพิเศษ มีภารกิจบทบาทหน้าที ่หลักของหน่วยงาน คือ จัดและส่งเสริม 
สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการให้ความช่วยเหลือระยะแรกเริ ่มและการบ าบัดฟื้นฟูและ
เตรียมความพร้อมทางการศึกษาให้แก่เด็กพิการทุกประเภท ให้เข้าสู่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนอนุบาล 
โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียนเฉพาะความพิการ ศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
ตลอดจนเป็นแหล่งพัฒนาฝึกอบรมให้แก่ผู้ดูแลเด็กพิการหรือบุคลากรที่จัดการศึกษาส าหรับเด็กพิการ
และให้บริการฟื้นฟูสมรรถภาพเด็กพิการโดยครอบครัวและชุมชนด้วยกระบวนทางการศึกษา จาก
บทบาทที่กล่าวมาของศูนย์การศึกษาพิเศษ ต้องมีการจัดระบบการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กร
ขับเคลื่อนสู่วัตถุประสงค์การจัดการศึกษาส าหรับเด็กพิการให้ไดร้ับการพัฒนาศักยภาพเตม็ตามศกัยภาพ
ของตนเองนั้น ต้องอาศัยกระบวนการท างานของบุคลากรในสถานศึกษานั้นๆด้วย ซึ ่งครูต้องปรับ
ทัศนคติ ปรับวิธีคิด ปรับวิธีสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง แต่เนื่องด้วยระบบการท างานของครูและ
บุคลากรไม่ได้ท างานด้านการสอนเพียงอย่างเดียว ต้องรับผิดชอบงานที่นอกเหนือจากการสอนมากขึ้น 
เช่น ครูต้องท าเอกสารต่างๆที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานสอน ครูต้องท าวิจัยในช้ันเรียน ครูต้องเข้ารับการ
ฝึกอบรมพัฒนาตนเองในทุกๆปี ต้องผ่านการประเมินตามเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดหรือเผชิญกับ
ปัญหาค่าครองชีพสูงตามสภาวะเศรษฐกิจอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งส่งผลให้ครูเกิดปัญหาหลายอย่าง
ตามมา ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากสถานศึกษาขาดแคลนบุคลากรเฉพาะด้าน ผู้บริหารมอบหมายงานไม่
ตรงตามความถนัดของครู ขาดการประสานงานที่ดี รวมทั้งปัญหาจากการให้ความร่วมมือของเพื่อน
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ร่วมงานในองค์กร จึงอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้ครูขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้อถอย หมดก าลังใจ 
เฉื่อยชาในการท างานท าให้งานขาดประสิทธิภาพในที่สุด  
  จากความส าคัญดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพและหาแนวการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่ม
เครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผลการวิจัยที่ได้สามารถน าไปเป็นข้อมูลแนวทางใน
การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและผู้ที่เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา ท าให้เกิดความพึง
พอใจและความร่วมมือในการท างานเพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจและน าไปสู่ความเป็นเลิศและความ
เจริญก้าวหน้าของบุคลากรในองค์กรมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความสุขของบุคลากรในสถานศึกษาต่อไป  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

 1.เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ 

 2.เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
สมมติฐานการวิจัย  
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
อยู่ในระดับใด 

 2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เป็นอย่างไร 
 
ขอบเขตการวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาและหาแนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใน
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ โดยผู้วิจัยได้แบ่งข้ันตอนการวิจัยเป็น 2 ระยะ ได้แก่ 
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 1. ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ 
  1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1) ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 9 ศูนย์ รวมทั้งสิ้น 398 คน 
  1.2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา ครูผู ้สอน ศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 9 
ศูนย์ โดยกลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ได้ (Krejcie & Morgan, 1970 : 607-
610 อ้างถึงใน Srisa-ard, B., 2017 : 44) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 196 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย (sample Random Sampling)  
  2) เนื้อหาท่ีใช้ในงานวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาสภาพและศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใน
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9  สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ โดยการสังเคราะห์กรอบแนวคิดจากทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความส าเร็จในงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4) 
ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
 3) ขอบเขตด้านระยะเวลา  
  ระยะที่ 1 กรกฎาคม - กันยายน พ.ศ. 2564 
  4) สถานที่ ศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ 
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
 2. ระยะที่ 2 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 1) กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย 
  1.1) อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่มีความเชี่ยวชาญด้านการสร้างแรงจูงใจ จ านวน 1คน 
   1.2) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 3 คน 
   1.3) ครูศูนย์การศึกษาพิเศษที่ได้รับที่เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคล จ านวน 3 คน 
  2) เนื้อหาท่ีใช้ในการวิจัย 
  แรงจูงใจโดยใช้ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1975) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  
   2.1) ความส าเร็จในการท างาน 
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   2.2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
   2.3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
   2.4) ความรับผิดชอบ  
   2.5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
 3) ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะที่ 2 กันยายน – พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 
 4) สถานท่ี ศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ  
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
 
ผลการวิจัย  
 1. ผลการวิเคราะห์ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ของสภาพปัจจุบัน และ
สภาพที่พึงประสงค์ของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ตารางที่ 1 ระดับของแรงจูงใจที่มีต่อของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 
 
ด้าน ความคิดเห็นรวมราย

ด้าน 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์ ค่า

PNI 
เรียงล าดับ
ค่า PNI 𝑥̅  S.D. ระดับ 𝑥̅  S.D. ระดั

บ 

1 ความส าเร็จในการ
ท างาน 

3.55 0.82 มาก 4.46 .68 มาก
ที่สุด 

0.2
5 

5 

2 การไดร้ับการยอมรับนับ
ถือ 

3.29 0.89 ปาน
กลาง 

4.27 0.71 มาก 0.2
9 

4 

3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 3.13 0.75 ปาน
กลาง 

4.34 0.75 มาก 0.3
8 

2 

4 ความรับผิดชอบ 3.29 1.11 ปาน
กลาง 

4.39 0.72 มาก 0.3
3 

3 

5 ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน 

2.98 1.07 ปาน
กลาง 

4.37 0.86 มาก 0.4
6 

1 
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 รวมรายด้าน 3.24 0.95 ปาน
กลาง 

4.36 0.73 มาก 0.3
4 

 

 
 จากตารางที่ 1 พบว่าระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดย
เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
งาน( PNI = 0.46) ดา้นลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ( PNI = 0.38) ด้านความรับผิดชอบ( PNI = 0.33) ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ( PNI =0.29) และด้านความส าเร็จในการท างาน ( PNI = 0.25) 
 การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีความเห็นต่อสภาพปัจจุบัน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่
ระดับมาก ส่วนความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย ไดดังนี ้
  1) ดานความเจริญกาวหน้าในต าแหนงหนาที่ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป
นรายดาน เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ไดแก ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น
ในสายงานที่ปฏิบัติ รองลงมา คือ การปฏิบัติงานของท าให้มีประสบการณ์ในงานส่งเสริมให้ครูมี
ความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น และท่านมีโอกาสได้เดินทางไปศึกษาดูงานเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ มีค
านอยท่ีสุด 
  2) ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณาเปนรายด้าน
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ไดแก่ หน่วยงานของท่านก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของท่านไว้อย่างชัดเจนรองลงมา คืองานที่ท่านท ามีความท้าทายความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน มีคานอยท่ีสุด 
  3) ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ไดแก งานที่ท่านท าไม่ต้องมีการควบคุมใกล้ชิดจาก
หัวหน้า รองลงมาคือท่านมีการแสวงหาความรู้ใหม่ๆในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และท่านสามารถ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย มีคานอยท่ีสุด 
  4) ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน 
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ไดแก ผู้บังคับบัญชาและเพี่อนร่วมงานให้ก าลังใจ
ท่านในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
ของท่านและผู้บังคับบัญชามอบหมายงานท่ีส าคัญให้ท่านท าอยู่เสมอ มีคานอยท่ีสุด 
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  5) ดานความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบว
า เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ไดแก ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานได้ รองลงมา คือ ท่านสามารถท างานที ่ได้ร ับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ และท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติจนประสบผลส าเร็จ มีคานอยท่ีสุด 
 2. โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย 1) 
หลักการ2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) วิธีการพัฒนา 5) การวัดและประเมินผล เนื้อหาสาระ 
ประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module 1 ด้านความส าเร็จในงาน Module 2 ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ Module 3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ Module 4 ด้านความรับผิดชอบ Module 5 ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
อภิปรายผลการวจิัย  
 จากผลการวิจัยเรื ่องแนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
การวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 1) ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูเปนแรงกระตุ้นใหครูนั้นแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อผูบริหาร
มอบหมายงานดานการสอนและงานพิเศษใหครูไดตรงกับความรูความสามารถครูจึงใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงานของโรงเรียนดวยความเต็มใจ ครูมีความมุงมั่น กระตือรือรน และรับผิดชอบตองานท่ีไดรบั
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ จนเสร็จสิ้นภารกิจ ทันตามเวลาที่ก าหนดและสงผลใหงานที่ออกมามี
คุณภาพ ดังที่ Phannasee, P.  (2012) กลาวโดยสรุปวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ส าคัญที่ผูบริหารจะตองเอา
ใจใสอยเูสมอ การใชก าลังบังคับอาจจะท าใหประสิทธิภาพของงานต ่าไมใชวิธีแกปญหาในการปฏิบัติงาน
ที่ถูกตองแตอย่างใด การจูงใจแบบปฏิบัติ เปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองสนใจศึกษาถึงปจจัยในอันที่จะกอให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู เสมอ และจะตองเปรียบเทียบถึงสถานการณของการจูงใจใน
ขณะนั้นใหถูกตอง เพื่อจะไดเลือกเทคนิคการจูงใจไดถูกตอง และเกิดประโยชนสูงสุด ในการหลอหลอม
จิตใจของผูปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ และตามเปาหมายที่ก าหนดไวเชนเดียวกับ Sornnork, S. 
(2016) ไดกลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานวา เปนกระบวนการในการท างานของบุคลากรในองคกร 
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ซึ่งอาจเปนแรงผลักดันใหคนมีพฤติกรรมและยังก าหนดทิศทางและเปาหมายของพฤติกรรมนั้นดวย คนท่ี
มีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระท าเพื่อไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แตคนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม
แสดงพฤติกรรมหรือไมก็ลมเลิกการกระท ากอนบรรลุเปาหมายผูบริหารองคกรตองสามารถเขาใจความต
องการของบุคลากรในองคกร และผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายขององคกร เพื่อเป
นการเพิ่มผลผลิตสูงขึ้นเกิดความเต็มใจที่จะน าความรูความสามารถของตนเองที่มีอยูมาสรางประโยชน
ใหกับองคกร ท าใหองคกรมีความเจริญและประสบความส าเรจ็ตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Panyapruek, P. (2013) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดนครศรีอยุธยา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากเมื่อพิจารณารายดาน โดยเรียงอันดับจาก
มากไปนอย 3 อันดับแรก ไดดังนี้ ดานความรูสึกรับผิดชอบดานความสัมพันธในหนวยงาน และดานค
วามรูสึกมั่นคงปลอดภัย สอดคลองกับงานวิจัยของ Ja Than Tha Rang, R. (2013) ไดศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุมนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา ครูมีแรงจูงใจอยู ในระดับมาก 2 ดาน คือ ความรับผิดชอบและ
ความส าเร็จในหนาที่การงาน และอยูในระดับปานกลาง 3 ดานคือ ความพึงพอใจในลักษณะของงาน 
การไดรับความยอมรับนับถือ และความกาวหนาในต าแหนงหนาที่สอดคลองกับงานวิจัย Thongyiam, 
W. (2016 : 60) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งภาพรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนรายดาน เมื่อพิจารณาแต่
ละด้านผู้วิจัยน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้  
   1.1 ดานความเจริญกาวหน้าในต าแหนงหนาที่ โดยรวมสภาพปัจจุบันอยูในระดับปาน
กลาง และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงล าดับความต้องการจ าเปน็
จากมากไปหาน้อย ไดแก ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ รองลงมา คือ การ
ปฏิบัติงานของท าให้มีประสบการณ์ในงานส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น และท่านมีโอกาสได้
เดินทางไปศึกษาดูงานเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ มีค านอยที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเป็น
เพราะวา ผูบริหารไดสนับสนุนใหครูไดแสดงศักยภาพในตัวบุคคลออกมา โดยใชความรูความสามารถท่ี
ครูมี พัฒนาตนเองพัฒนางานในวิชาชีพอยางเต็มความรูความสามารถ และสนับสนุนใหครูเขารวมการ
อบรม สัมมนาและศึกษาดูงาน น าความรูความสามารถจากการอบรม สัมมนา และศึกษาดูงานมาพัฒนา
ตนเองอยางสม ่าเสมอ สงผลใหประสบความส าเร็จและเกิดความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ดังที่ 
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Herzberg (1968) ไดใหความเห็นวา ความกาวหนาในต าแหนงการงานจะเปนองคประกอบส าคัญที่กระ
ตนุใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเกิดความประสบผลส าเรจ็ในหนาที่การงาน ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ Raso, C. (2012) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคดานความ
เจริญกาวหนาในต าแหนงหนาที่โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ Sornnork, S. 
(2016) ไดศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 3 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย  เขต 3 ด
านความเจริญกาวหนาในต าแหนงหนาที ่ โดยรวมอยู ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจ ัยของ 
Yodmalee, K. (2015) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ด านความเจริญก
าวหนาในต าแหนงหนาที่โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ Thongyiam, W. (2016) 
ไดศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ มศรีเมือง สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมือง สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดานความเจริญกาวหนาในต าแหนงหนาที่ โดยรวมอยูใน
ระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยของ Bamrungsri, R.  (2015) ไดศึกษาการใชอ านาจของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ดานความเจริญกาวหนาในต าแหนงหนาที่ โดยรวมอยูในระดับมาก 
  1.2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมสภาพปัจจุบันอยู ในระดับปานกลาง สภาพที่พึง
ประสงค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 
ไดแก่ หน่วยงานของท่านก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านไว้อย่างชัดเจนรองลงมา คืองานที่ท่าน
ท ามีความท้าทายความสามารถในการปฏิบัติงาน และท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่าน มีคานอยที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาผูบริหารไดสงเสริมให
บุคลากรรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน ท าใหผูรวมงานมีน ้าใจรวมทุกขรวมสุขมีความสามัคคแีละช
วยเหลือซึ่งกันและกัน เมื่อผูบริหารมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถและความถนัดของ
บุคคล ท าใหครูไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน และปรับปรุงงานใหมีคุณภาพ อีกทั้ง ผู
บริหารด าเนินงานโดยมีค าสั่งที่ชวยใหปฏิบัติงานไดสะดวก สนับสนุนระบบการสื่อสาร และสิ่งอ านวย
ความสะดวกของโรงเรียน จึงท าใหครูเกิดความพึงพอใจและมีความสุขกับงานสงผลใหงานส าเร็จตาม
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วัตถุประสงคที่ตั้งไว ดังที่ Ja Than Tha Rang, R. (2013) ไดกลาววา ความพึงพอใจในลักษณะงาน เป
นความรูสึกพอใจในภาระหนาที่และเอาใจใส ขยัน เสียสละ มีความรับผิดชอบมีความสามัคคี และสบาย
ใจในการปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดดี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Raso, C. (2012) ไดศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  พบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ Butwara, S. (2013) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 พบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
18 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ Thongyiam, W.  (2015) 
ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมืองสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดานลักษณะของงานโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Soisorn, S. (2015) ไดศึกษาการบริหารจัดการที่ดีของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 
18 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอ าเภอบานบึงจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก 
   1.3 ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมสภาพปัจจุบันอยูในระดับปานกลาง และสภาพที่พึง
ประสงค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบว่า เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหา
น้อย ไดแก งานที่ท่านท าไม่ต้องมีการควบคุมใกล้ชิดจากหัวหน้า รองลงมาคือท่านมีการแสวงหาความรู้
ใหม่ๆในการปฏิบัติงานอยู่เสมอและท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย มีค
านอยท่ีสุด ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ  
เปนคุณลักษณะในตัวบุคคล เมื่อผูบริหารมอบหมายงานใหครูไดตรงกับความรูความสามารถ ครูจึงให
ความรวมมือในการปฏิบัติงานของโรงเรียนดวยความเต็มใจครูมีความมุ งมั ่น กระตือรือรน และ
รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถปฏิบัติงานดวยใจรัก ดวยความสุจริต 
เสียสละ ทมุเทแรงกายแรงใจ เมื่อครูพบปญหาและอุปสรรคในการท างานครูจะพยายามแกไขปญหาโดย
ไมทิ้งงาน อีกทั้งการไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบงานจึงท าใหเกิดความภาคภูมิใจ และใหความรวม
มือในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไวอยางมีคุณภาพและทันตามเวลาที่ก าหนด ดังที่ 
Yodmalee, K. (2015) ไดกลาวไววา ความรับผิดชอบ เปนความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรับผิดชอบ
งานของบุคลากร ซึ่งการรับมอบหมายงานมาปฏิบัตินั้นบุคลากรจะตองไดรับความไววางใจจากผูบริหาร
ในการรับงานใหม ๆ ที่เปนงานท่ีส าคัญของโรงเรียนใหประสบความส าเร็จโดยยึดระเบียบขอบังคับ และ
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ค าสั่งตาง ๆ ของโรงเรียน โดยที่ผูบริหารไมควบคุมมากเกินไป จนขาดอิสระในการปฏิบัติงาน มีอ านาจ
ในการตัดสินด าเนินงานท่ีรับผิดชอบไดอยางเต็มที่โดยปราศจากการรบกวนจากผูอื่นหรือผูบริหาร ท าให
มีความสุขในการท างาน เชนเดียวกับ Bamrungsri, R.  (2015) ไดกลาวถึง ความรับผิดชอบวา การได
รับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีท าจนสุดความสามารถ ส าเร็จลุลวงไปได ซึ่งงานท่ีรับผิดชอบนั้นตรงกับ
ความรูความสามารถ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกล
ชิด มีโอกาสหรืออิสระในการตัดสินใจในการด าเนินงานไดอยางเต็มที่ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Panyapruek, P. (2013) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครศรีอยุธยา 
ดานความรูสึกรับผิดชอบ อยูในระดับมากสอดคลองกับผลการศึกษาของ Butwara, S. (2556) ไดศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Thongyiam, W. (2015) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมือง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรี
เมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก 
   1.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมสภาพปัจจุบันอยู ในระดับปานกลางและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่นะดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไป
หาน้อย ไดแก ผู้บังคับบัญชาและเพี่อนร่วมงานให้ก าลังใจท่านในการปฏิบัติงานอยู่ เสมอ รองลงมา คือ 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านและผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่
ส าคัญให้ท่านท าอยู่เสมอ มีคานอยที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาผูบริหารไววางใจและ
เชื่อมั่นในตัวครู ใหครูปฏิบัติงานตาง ๆ อยางเต็มความรูความสามารถ จนเปนที่ยอมรับของผูปกครอง 
นักเรียน และชุมชน ท าใหครูรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ซึ่งการเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น ท าให
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส งผลใหการท างานประสบความส าเร็จ และเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังท่ี Raso, C. (2012) ไดกลาวถึง การยอมรับนับถือ วาเปนการที่บุคลากรไดรับการยกย
อง ชมเชย ความยอมรับนับถือจากบุคคลที่ตนเกี่ยวของในการปฏิบัติงานและไดรับการยอมรับวา เป
นบุคคลที่มีความส าคัญตอความส าเร็จขององคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ Sornnork, S. (2016) ได
ศึกษาและเปรียบเทียบไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 3 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย เขต 3 ดาน
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การยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ Bamrungsri, R.  (2015 : 95 - 
98) ไดศึกษาการใชอ านาจของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพรเขต 2 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู
สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับ
มาก Thongyiam, W. (2015) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมือง สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรีเมือง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก 
   1.5 ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวมสภาพปัจจุบันอยู ในระดับมาก และสภาพที่
พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย ดานพบวา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไป
หาน้อย ไดแก ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ รองลงมา คือ ท่านสามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และท่านมีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติจน
ประสบผลส าเรจ็ มีคานอยที่สุด ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานค
วามส าเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดจากการที ่ผู บริหารมีการมอบหมายงานที ่สอดคลองกับความรู
ความสามารถและประสบการณของครู ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ท าให
งานเกดิความส าเร็จตามวัตถุประสงค ทั้งนี้ผูบังคับบัญชามีสวนชวยในการปฏิบัติงานจนประสบผลส าเร็จ 
สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจและเกิดความภาคภูมิใจ เมื่องานประสบความส าเร็จจึงเปนแรงกระตุนให
เกิดความเต็มใจในการท างานตอๆ ไป ดังท่ี Vroom (1970) กลาววา แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการสราง
ขวัญและก าลังใจในการท างาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ท าใหเกิดความ ตองการ 
และแสดงการกระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการท างานท าสิ่งต างๆ ไดหลาย อยาง 
หรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้ จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้นท่ีจะผลักดันเอา
ความสามารถของคนออกได นั้นคือ แรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังความสามารถ เพื่อ
ใหประสบความส าเร็จตามเปาหมาย สอดคลองกับ Yodmalee, K. (2015) ไดกลาววา การที่บุคคลได
รับความส าเร ็จในการท างานและประสบความส าเร ็จในงานนั ้น โดยใช  ประสบการณ ความรู
ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ตามสถานการณที่เกิดขึ้น และรูจักปองกัน ปญหาที่เกิดขึ้นและเมื่อ
งานประสบความส าเร็จจึงเกิดความรู สึกพอใจ ปราบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้นๆ บุคคลจะเกิด
แรงจูงใจภายในเกิดความรูสึกวาตนมีความสามารถ ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง อยากท างาน
ที่แสดงวาตนมีความสามารถเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Raso, C. (2012) ไดศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  พบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ดานความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน โดยรวมอยูใน
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ระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยของ Ja Than Tha Rang, R. (2013) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุมนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 
1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสกลุมนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถม ศึกษาระยอง เขต 1 ดานความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก
สอดคลองกับงานวิจัยของ Thongyiam, W. (2015) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมศรี
เมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูกลุมศรีเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดานความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก 
  2) จากผลการวิเคราะห์แนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในกลุ่ม
เครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ พบว่า 
   2.1 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ประเด็นท่ีควรพัฒนา คือ ผู้บริหารจะต้องให้
โอกาสเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งให้โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการ
ท างานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Chalermpong, N. (2010) 
กล่าวว่าการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรมสัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นได้รับความยุติ ธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบจากผู้บังคับบัญชาโดยใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่เพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของตนใน
การปฏิบัติงาน 
   2.2 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ประเด็นที่ควรพัฒนา คือ ผู้บริหารจะต้องก าหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน ความชัดเจนของโครงสร้างงานและกระบวนการท างานที่บุคลากร
ท างานได้รับมอบหมาย มีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจนท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถงานท่ีต้องใช้ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาวิธีใหม่ แบบใหม่ 
ๆ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Chalermpong, N. (2010) กล่าววา่ 
งานท่ีบุคคลปฏิบัติประจ าท าให้เกิดความรู้สึก มีความภาคภูมิใจในภาระงานที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา มี
ความสุขในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการท างานมีการก าหนดวิธีการและเป้าหมาย
ชัดเจน งานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
   2.3 ด้านความรับผิดชอบ ประเด็นท่ีควรพัฒนา คือ งานท่ีท าไม่ต้องมีการควบคุมใกล้ชิด
จากหัวหน้า สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยที่
บุคลากรนั้นมีอ านาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Panyapruek, P. (2013) 
ไดกลาววา ความรูสึกรับผิดชอบเปนการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจ 
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เสียสละ และมุงมั่นเพื่อใหเกิดความส าเร็จ เชน ครูในโรงเรียนพรอมที่จะปฏิบัติตามภาระหนาที่ที่ไดรับ
หมอบหมายดวยความตั้งใจ เสียสละ และมุงมั่นเพื่อใหเกิดความส าเร็จ 
   2.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ประเด็นที่ควรพัฒนา คือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ได้รับการยอมรับและการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบญัชา 
หน่วยงาน ผู้ปกครองและชุมชนชื่นชมในการแสดงความคิดเห็นและความรู้ความสามารถ ได้รับการ
เชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น ท าให้เกิดความภูมิใจ
ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างานและต าแหน่งหน้าที่
การงาน ภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Sornnork, S. (2016) ไดกล
าววา ในการปฏิบัติงานบุคลากรตางมีความตองการเปนแรงจูงใจ โดยเฉพาะดานการยอมรับนับถือเปนอี
กดานหนึ่งที่เปนแรงบันดาลใจของบุคลากร อันเปนที่ยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชาหรือจาก
บุคคลในหนวยงาน รวมทั้งการยกยองชมเชย แสดงความยินดีการใหก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใด
แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ สรุปไดวา การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูไดรับการยก
ย่องชมเชย ไดรับก าลังใจจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและได
รับการยอมรับวา เปนบุคลากรที่มีความส าคัญตอความส าเร็จของโรงเรียน 
   2.5 ด้านความส าเร็จในการท างาน ประเด็นท่ีควรพัฒนา คือ สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จโดยใช้ความสามารถในการใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีความภาคภูมิใจเนื ่องจาการจัดกิจกรรมหรือการ
ปฏิบัติงานท่ีผ่านมาปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้ง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bamrungsri, R.  (2015) ได
กลาววา ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานไดเสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จ
อยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจงึรู
เกิดความรูสึกภาคภูมิใจ และปราบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 
  3. โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ ่มเครือข่ายที ่ 9  สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) วิธีการพัฒนา 5) การวัดและประเมนิผล 
เนื้อหาสาระประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module 1 ด้านความส าเร็จในงาน Module 2 ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ Module 3 ด้านลักษณะงานที ่ปฏิบัติ Module 4 ด้านความรับผิดชอบ 
Module 5 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.73 และ 4.77 
ตามล าดับจากการศึกษาแนวคิดหลักการเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม ผู้วิจัยสรปุได้ว่าโปรแกรม คือ การ
พัฒนาท่ีมีรูปแบบกิจกรรมที่มีการวางแผน เป็นระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆ ที่ออกแบบ
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มาโดย มีจุดมุ่งหมายเดียวกันในการพัฒนา เพื่อให้น าไปใช้ ในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้
เกิดผลส าเร็จ เพิ่มเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) 
หลักการ2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) วิธีการพัฒนา 5) การวัดและประเมินผล  สอดคล้องกับ
แนวคิด  Khakklueng, C. (2014 : 120) ได้สรุปองค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย 1) หลักการ
และความส าคัญ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 5) การวัดและ
ประเมินผล และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Yodsala, S. (2013 : 11) ได้สรุปกรอบแนวคิดของ
องค์ประกอบโปรอกรมไว้ดังนี้ 1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) 
รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 6) การ
วัดและประเมินผล  
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งผู้บริหารสามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 2 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญเป็นแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 
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