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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ  1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัยสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3  2) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ   3) เพื่อพัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ระยะที่ 1 เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่ แบบวิเคราะห์การปฏิบัติงาน  สถิติ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ได้แก่  ความถี่  ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ระยะที่  2  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม สถิติ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดัชนี
ล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ
แบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัยพบว่า   
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  1.  องค์ประกอบการเสริมสร้างแรงจูงใจประกอบด้วย  1) ความส าเร็จของงาน               
2) เกียรติยศ  3) ความก้าวหน้าในหน้าที่  4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและองค์กร                         
5) การบังคับบัญชา  6) สภาพการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  7) เงินเดือน  สวัสดิการ                     
8) ความม่ันคงของงาน 
  2.  สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์  ที่มีล าดับความความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น  เรียงอันดับความต้องการดังนี้  1)  เกียรติยศ  2)  ความก้าวหน้าในหน้าที่  3)  ความ
ม่ันคงของงาน  4) เงินเดือน  สวัสดิการ  5) ความส าเร็จของงาน  6) การบังคับบัญชา  7)  
สภาพการท างาน  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  8) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและองค์กร. 
  3.  การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่  การ
บริหารงานโดยผู้บริหารสถานศึกษาโดยยึดแนวทางตามคู่มือการพัฒนาแนวทางเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัยสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษาภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3  ที่วิทยาลัยได้เสริมสร้างความภาคภูมิใจในเกียรติ  ศักดิ์ศรีความเป็น
ครู  เชิดชูเกียรติผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ให้ความส าคัญ  ส่งเสริม  สนับสนุนในการการ
ฝึกอบรมทักษะวิชาการและวิชาชีพ  การศึกษาต่อ  เสริมสร้างขวัญก าลังใจด้านความม่ันคงขอ
งาน  ตลอดจนการโยกย้ายต าแหน่ง  การพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้นเงินเดือนที่
เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม  โปร่งใส  ให้บุคลากรทุกฝ่ายท างานอย่างมีส่วนร่วม  โดย
ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งทางด้านคุณธรรม  จริยธรรม  มีกระบวนการปฏิบัติงานที่
เป็นระบบ  ระเบียบ  มีรูปแบบมาตรฐานชัดเจน  เป็นวิทยาลัยที่มีบรรยากาศ  เอื้อต่อการ
ท างาน  ท่ามกลางผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่เป็นหนึ่งเดียว 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ   
  
Abstract 
 This  research  aims  to  study  :  1)  the  elements  and  indicators  for  
strengthening  the  motivation  of  personnel  job  motivation  for  the  College  under  
the  Institute  of  Vocational  Education  :  North-eastern  Region  3,   2)  the  current  
and  desired  status  that  strengthen  the  motivation  of  personnel  performance.  3)   
ways  to  reinforce  motivation  of  personnel  performance  from  the  College.  For  
the  initial  phase,  The  statistics  used  for  data  analysis  were  frequency,  
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percentage,  and  average.  In  the  second  phase  the  researcher  examined  the  
current  and  desired status.  The  research  instrument  used  for  date  collection  
was  questionnaires.  The  statistics  used  for  data  analysis  were  percentage,  
mean,  standard  deviation,  and  priorities  needs  index.  In  the  final  phase,  the  
researcher  focused  on  developing  with  the  information  provided  to  collect  date.  
The  statistics  used  for  data  analysis  were  percentage,  mean,  and  standard  
deviation. 
 The  research  findings  are  as  follows; 
    1.  The  factors  for  strengthening  the  motivation  include  1)  work  success  
2)  honor  3)  career  progression  4)  relationships  with  colleagues  and  organization  
5) regulation  6)  working  environment7)  salary  and  welfare  8)  job security. 
 
  2.  The  essential  current  and  desired  conditions  are  as  follows:                  
1)  honor  2)  career  progression3)  job  security  4)  salary  and  welfare  5)  work  
success  6)  regulation  7)  working  environment  and  8)  relationships  with  
colleagues  and  organization. 
  3.  The  Development  of  ways  to  strengthen  motivation  of  personnel  
performance  from  the  Institute  of  Vocational  College  Northeast   to  put  into  
effect  by  the  school  administrators  based  on  the  handbook  of  strengthening  
motivations  performance  for  Institute  for  Vocational  College  Northeast  personnel.  
The  college  promotes  pride,  teaching  fame  and  honors  the  personnel  
performance.  In  addition,  the  college  provides  the  staff  an  academic  and  
vocational  skills  training  and  reinforces  job  security.  The  increase  salary  and  
promotion  are  taken  up  equally  for  all  parties  working  personnel  by  an  
accountable  and  ethical  supervisor.  In  fact,  the  work  environment  in  college  is  
innovative,  flexible,  and  cooperative  with  supervisors  that  support  teamwork. 
 
Keywords :  Job  Motivation     
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บทน า 
 แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญควรสร้างให้มี
ในองค์กรเพราะ  การใช้ก าลังบังคับจะท าให้
ประสิทฺธิภาพของงานต่ า  ไม่ใช่วิธีการ
แก้ปัญหาที่ถูกต้องแต่อย่างใด  การสร้าง
แรงจูงใจจึงเป็นภาระหน้าที่ที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่งของผู้บริหารและหัวหน้างาน  
ที่จะต้องสร้างสรรค์ให้มีขึ้นในองค์กรหรือ
หน่วยงานเพื่อเป็นปัจ จัยส าคัญในการ
บริหารองค์กร  เนื่องจากการจูงใจจะช่วย
บ าบัดความต้องการ  ความจ าเป็นและ
ความเดือดร้อน  ของบุคคลในองค์การ  อีก
กระทั่งหลอมรวมขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  ของบุคลากรในองค์กรต่างๆ  
จากรายงานการพิจารณาศึกษา  เรื่อง  
“การอาชีวศึกษา  ปัญหาที่ท้าทายของ
ประเทศไทย”  (คณะกรรมาธิการการศึกษา
วุ ฒิ ส ภ า .  2555)   พ บ ว่ า ผู้ บ ริ ห า ร
สถานศึกษาอาชีวศึกษาบางแห่งปฏิบัติ
หน้าที่ด้อยประสิทธิภาพ  คุณภาพของครู
อาชีวศึกษาในภาพรวมแล้วอยู่ในระดับไม่
น่ าพอ ใ จ เ นื่ อ ง จ าก   วิ ทย าลั ยสั ง กั ด
อาชีวศึกษาของรัฐมีปัญหาขาดครู  และ
ขาดบุคลากรสนับสนุนประมาณ  5,000  
อัตรา  การแก้ไขกระท าโดยการใช้ ครูอัตรา
จ้ า ง  น อ ก จ า ก นี้ ยั ง พ บ ว่ า ค รู ไ ด้ รั บ
ค่าตอบแทนน้อยขาดสวัสดิการ ความม่ันคง  
หรือแม้กระทั่งผู้ที่มีความช านาญด้านการ
ปฏิบัติงานเม่ือท างานในสถานประกอบการ

จะได้รับค่าตอบแทนมากกว่าการมาเป็น
ข้าราชการครูในวิทยาลัยสังกัดอาชีวศึกษา
ทั้งนี้การพิจารณาดังกล่าว  มีข้อเสนอแนะ
ว่าให้รัฐบาลปรับปรุงค่าตอบแทนส าหรับครู
อ า ชี ว ศึ ก ษ า โ ด ย จ่ า ย เ งิ น พิ เ ศ ษ
นอกเหนือจากเงินเดือนครูในอัตราประจ า 
เพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ทางสายปฏิบัติที่หา
ได้ยากมาเป็นนครูอาชีวศึกษามากขึ้น
รวมทั้งปัจจัยด้านอื่นที่เป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน  (สุพัตรา  สุภาพ.  2541)  ซึ่งล้วน
เป็นแรง จูงใจในการ  ท างานของของ
บุคลากรต่อองค์กรทั้งสิ้นเพราะแรงจูงใจใน
การท างานนั้นย่อมส่งผลต่อการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษา  ทั้งครูสายผู้สอน  
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนการสอนของการ
อาชีวศึกษา  ท าให้บุคคลเหล่านี้เกิดความ
รักและภาคภูมิใจในอาชีพ  ดังนั้นแนวโน้ม
การพัฒนาการศึกษาอาชีวศึกษาจึงควรที่จะ
ให้บุคลากรเหล่านี้ได้รับผลตอบแทนและ
สวัสดิการที่ดี  (ดวงนภา  มกรานุรักษ์,  
2554) 
 ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ า ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 3 เป็นกลุ่มวิทยาลัย
สั ง กั ด ส า นั ก ง านคณะก ร รมก า รก า ร
อาชีวศึกษาของรัฐ  เป็นสถาบันอุดมศึกษา
ด้ านวิ ชาชีพและ เทคโนโลยี   จัดการ
อาชีวศึกษาและฝึกอบรมวิชาชีพตาม
หลักสูตรที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ก าหนด  มีบุคลากรในสถานศึกษาทั้งหมด 
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1,497 คน มีทั้งข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนักงานราชการ  ครูพิเศษสอน เจ้าหน้าที่
ลูกจ้างชั่วคราว แต่ในช่วง  1 - 2 ปีที่ผ่าน
มาบุคลากรบางส่วนได้มีการเรียกร้องสิทธิ
การรับบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการ  หรือ
พนักงานราชการ  โดยอ้างจากอายุงานเป็น
เกณฑ์  ซึ่งทางส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาก็ได้รับเรื่องไว้พิจารณามาโดย
ตลอด  แต่ขวัญและก าลังใจ ตลอดจน
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรใน
วิทยาลัย  สังกัดสถาบันการอาชีวศึกษา
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  กลับลดน้อย
ถอยลง  ซึ่งจะส่งผลเสียต่อการจัดการเรียน
การสอน  ปัญหาทางการศึกษาสายอาชีพ
ในอนาคตทั้งระบบได้   
 ด้วยเหตุผลและความส าคัญดังกล่าว
ข้ า ง ต้ น   ผู้ วิ จั ย ใ นฐ าน ะบุ ค ล าก ร ใ น
สถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษามีความประสงค์ที่จะศึกษา
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส าหรับวิทยาลัยสังกัดสถาบัน
การอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
3  ว่ามีแนวทางใดบ้าง  ที่จะพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยจะเป็นนวัตกรรมทางการ
บริหารการศึกษาที่สามารถน าไปเป็นชุด
ปฏิบัติการพัฒนาแนวทาง เสริมสร้ าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหรือแม้กระทั่ง
เป็นเครื่ อ ง มือทางการบริหารส าหรับ

ผู้บริหารวิทยาลัย   สั งกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
เพื่ อ ยกระดั บคุณภาพการศึ กษาของ
อาชีวศึกษาต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัว
บ่ ง ชี้ ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ นกา ร
ปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3 
 2. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่
พึงประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3 
 3. เพื่อพัฒนาแนวทางเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส า ห รั บ วิ ท ย า ลั ย สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยและพัฒนา 
โดยแบ่งเป็น 3 ระยะดังน้ี 
  ร ะ ย ะ ที่   1   ก า ร ศึ ก ษ า
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ  
           ขั้นที่ 1 สังเคราะห์กรอบ
แนวคิดจากเอกสาร ต าราที่ เกี่ ยวข้อง 
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เครื่องมือที่ ใช้ เป็นตารางวิเคราะห์และ
สั ง เคราะห์ความถี่  สถิติที่ ใช้  โดยการ
วิเคราะห์ความถี่  
           ขั้ น ที่  2 ต ร ว จ ส อบ ค ว า ม
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ กลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 คน 
โดยใช้ เครื่องมือคือแบบประเมินความ
เหมาะสม 3 ระดับ เพื่อหาค่าความ
เที่ยงตรงด้านเนื้อหา โดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อค าถาม ซึ่งผลจากการ
ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้ ซึ่งก าหนดค่าตั้งแต่ 0.67  ขึ้น
ไปถือว่าองค์ประกอบและตัวบ่งชี้นั่นมีความ
เหมาะสม สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย 
          ระยะที่  2 เป็นการศึกษาสภาพ
ปัจ จุบัน สภาพที่พึ งประสงค์ ของการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ         
   ขั้นที่ 3 น าองค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้ที่ได้จากระยะที่ 1 มาสร้างเป็น
แบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ ประชากร  ที่ใช้ในการ
วิจัยในครั้งนี้  ได้แก่  ครูปฏิบัติการสอน  
เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนการสอนในฝ่าย
บริหารทรัพยากรส าหรับวิทยาลัย สังกัด
ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ า ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 3 ปีการศึกษา 2558 
จ านวน 9 วิทยาลัย และน ามาวิเคราะห์ค่า
ดัชนีความต้องการจ าเป็น และจัดล าดับ

ความต้องการ ผู้วิ จัยก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยการเปิดตาราง Krejcie  and 
Morgan (บุญชม ศรีสะอาด.  2551  :  23-
24)  ได้กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน  168  คน  
แ ล ะ ใ ช้ วิ ธี ก า ร สุ่ ม แ บ บ แ บ่ ง ชั้ น ภู มิ  
(Stratified  random  sampling) เครื่องมือ
ที่ใช้เป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ที่ ได้น า เสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญเครื่องมือตรวจสอบ เพื่อหาค่า
ความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา  โดยหาค่าดัชนี
ค ว ามสอ ดค ล้ อ ง ข อ ง ข้ อ ค า ถ า ม  ซึ่ ง
ก า ห นดค่ า ตั้ ง แ ต่  0 . 6 7 ขึ้ น ไ ป  โ ด ย
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คนและปรับปรุง
แก้ไขพร้อมน าไปทดลองใช้  กับ ครู และ
เจ้าหน้าที่สนับสนุนงานสอน ในวิทยาลัย
การอาชีพนวมินทราชินี  จังหวัดมุกดาหาร  
ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน  แล้ว
น าข้อมูลที่ได้มาหาค่าความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา  ซึ่งก าหนดเกณฑ์ตั้งแต่ 0.70 ขึ้น
ไปจากนั้นจึงน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
บุคคลากรวิทยาลัย สั งกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3 
จ านวน 9 วิทยาลัย จ านวน 280 ฉบับและ
น าข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ และหาค่าร้อยละ จากนั้นจึงน ามา
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็น 
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   ขั้นที่  4 ศึกษา  Best  
Practice  ในวิทยาลัยที่มีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส า ห รั บ วิ ท ย าลั ย  สั ง กั ด สถ าบั นก า ร
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 1 วิทยาลัยคือวิทยาลัยอาชีวศึกษา
อุ บ ล ร าช ธ านี  อ า เ ภอ เ มื อ ง  จั ง ห วั ด
อุบลราชธานี  เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยใน
ขั้นตอนนี้คือ แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยน าแบบ
สัมภาษณ์เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบ
เจาะจง จากผู้ให้ข้อมูลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
รวมเป็นกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 7 คน 
ได้แก่  ผู้ อ านวยการสถานศึกษา  รอง
ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารทรัพยากรจ านวน  
1 คน ครูสายปฏิบัติการสอน จ านวน 5 คน 
ของฝ่ายบริหารทรัพยากร ใช้การวิเคราะห์
เนื้อหา  แล้วน าเสนอเชิงพรรณา      
  ระยะที่ 3  การพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส าหรับวิทยาลัยสังกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3 
   ขั้นตอนที่ 5 โดยการน าข้อมูล
ในระยะที่  2 มายกร่างแนวทางและพัฒนา
แนวทาง โดยประเมินความเหมาะสมจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้
เป็นแบบประเ มินความเหมาะสมของ
แนวทาง  ผู้วิ จัยน าส่งแบบประเมินเพื่อ
ยืนยันแนวทางพร้อมหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ทางไปรษณีย์ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ

ตรวจสอบความเหมาะสมของแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผู้วิจัย
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และวิเคราะห์เนื้อหา 
ในกรณีที่ข้อมูลเป็นเอกสารและข้อมูลเชิง
คุณภาพ ซึ่ งผลจากการประเ มินความ
เหมาะสม  ของการพัฒนาแนวทางซึ่ ง
ก าหนดมีค่าเฉลี่ยมากขึ้นไป  ถือว่าการ
พัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย 
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 3 ในแต่ละแนวทาง
นั้นมีความเหมาะสม และเป็นไปได้ 

ล า 

ผลการวิจัย 
 การวิ จัยเรื่องการพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส าหรับวิทยาลัยสังกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3  พบว่าการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน 
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ  43  ตัวบ่งชี้   
  2. สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึง
ประสงค์ของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3  เม่ือเรียงดัชนี
ล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น
พบว่า  ต้องการเสริมสร้างแรงจูงใจเรียง
ตามล าดับขององค์ประกอบดังต่อไปนี้  
บุคลากร ตามล าดับ 
   2.1  เกียรติยศ   
             2.2  ความก้าวหน้าในหน้าที่   
             2.3  ความม่ันคงของงาน   
             2.4  เงินเดือน  สวัสดิการ   
             2.5  ความส าเร็จของงาน   
             2.6  การบังคับบัญชา   
             2.7  ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น  
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
             2.8  ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและองค์กร  
  3. การพัฒนาแนวทางเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส า ห รั บ วิ ท ย า ลั ย สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
ได้ แก่   ก ารบริหารงานโดยผู้ บ ริห าร
สถานศึกษาโดยยึดแนวทางตามคู่มือการ
พัฒนาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  3 
 ด้านการเสริมสร้างเกียรติยศ  โดย
การเสริมสร้างความภาคภูมิใจแก่หน้าที่

ความเป็นครู  และบุคลากรทางการศึกษา
เช่น  ครูดีเด่นครุสภา  หนึ่งแสนครูดี  ซึ่งมี
ทั้งการมอบประกาศเกียรติคุณ  เข็มสดุดี  
สร้างความภาคภูมิใจในเกียรติ  และศักดิ์ศรี
ความเป็นครู   
 ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม
ความก้าวหน้าในหน้าที่  ผู้บริหารควรเห็น
ความส าคัญในการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  โดยส่งเสริมให้ได้รับการ
พัฒนาการฝึกอบรมด้ านวิชาการหรือ
วิชาชีพรวมทั้งให้ความรู้ด้านจรรยาบรรณ  
ความช านาญ  เปิดโอกาสให้ศึกษาต่อ  ใน
ระดับที่สูงขึ้น  สนับสนุนให้ครูได้รับทุนใน
การวิ จัย เพื่ อพัฒนางานด้ านวิ ชาการ  
วิชาชีพ   
 ด้านการเสริมสร้างความม่ันคงของ
งาน  ทั้งในกลุ่ม  ข้าราชการ  พนักงาน
ราชการ  ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างชั่วคราว
และคนงานรายวัน   หน่ วยงาน ควร
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรอยู่
เสมอ  และต่อสัญญาให้กับพนักงาน
ราชการ  ลูกจ้างชั่วคราว   
 ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง เ งิ น เ ดื อ น  
สวัสดิการ  การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  
ความดีความชอบควรจะพิจารณาร่วมกัน
ทุ ก ฝ่ า ย โ ด ย ยึ ด ห ลั ก ธ ร ร ม า ภิ บ า ล  
หน่วยงานควรจัดค่าสอนเกินภาระงาน  
ค่าตอบแทนธุรการที่ได้รับในปัจจุบันให้มี
ความเหมาะสม 



            วารสารศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม              432               ปีท่ี 10 ฉบับพิเศษ กันยายน พ.ศ. 2559       
             Journal of Education, Mahasarakham University                   Volume 10 Special Edition September 2016 
 

 ด้านการเสริมสร้างความส าเร็จของ
งาน  หน่วยงานควรส่งเสริม  สนับสนุน  ให้
บุคลากรปฏิบัติหน้าที่โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
งานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
 ด้านการเสริมสร้างการบังคับบัญชา  
หน่วยงานจัดท าค าสั่ งสถานศึกษาเพื่อ
มอบหมายภา ร ะ ง านแก่ บุ ค ล าก ร ใ น
สถานศึกษา  อย่างชัดเจน  พร้อมมอบ
นโยบายในแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
งบประมาณ  และแจ้งบุคลากรทุกฝ่าย   
 ด้านการเสริมสร้างสภาพการท างาน  
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หน่วยงานควรสร้าง
ความตระหนัก  เรื่องกิจกรรม  5  ส  พร้อม
ทั้งจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการปรับปรุง
ส านักงานเพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานใน
สถานท่ีสะอาด  สะดวก  ปลอดภัย   
 ด้านการเสริมสร้างความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานและองค์กร  วิทยาลัยควร
ส่ง เสริมบรรยากาศการท างานเพื่ อ ให้
บุคลากรเกิดความสบายใจ  สร้างการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมองค์กร   
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาค้นคว้าการพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส าหรับวิทยาลัยสังกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับวิทยาลัย
สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ าภ า ค
ตะวันออกเฉียง เหนือ   3   โดยผู้ วิ จั ย
วิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวบ่งชี้จากเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  และตรวจสอบ
ความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  3  คนซึ่ง
พบว่ า อ งค์ ป ร ะกอบแล ะตั วบ่ ง ชี้ ก า ร
เสริมสร้างแรงจูงใจมี  8  องค์ประกอบ  43  
ตัวบ่งชี้ ผู้วิจัยแยกประเด็นอภิปรายเรียง
ตามความต้องการจ าเป็น 4 องค์ประกอบ
ดังนี ้
   อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ที่  1 
องค์ประกอบเกียรติยศ  ประกอบด้วย  5 
ตัวบ่งชี้ คือ  1) เสริมสร้างความภาคภูมิใจ
ในเกียรติของต าแหน่งหน้าที่การงานที่
ปฏิบัติ  2) ได้รับรางวัล  ค าชมเชย  ยกย่อง
สรรเสริญจากความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ  
3) การยอมรับนับถือในการปฏิบัติงานจาก
เพื่อนร่วมงาน  4)ได้รับมอบหมายงาน
พิเศษให้ปฏิบัตินอกเหนือจากงานในหน้าที่
เสมอ 5) ได้รับการยกย่องนับถือจากสังคม  
สอดคล้องกับแนวทางการเสริมสร้ าง
แรงจูงใจในการท างานของ  Herzberg  
(1959 : 113 -114) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบ
ที่ท าให้บุคลเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและมีแรงจูงใจ  มากหรือน้อยนั้น
ขึ้นอยู่กับปัจ จัยจูงใจและปัจจัยกระตุ้น  
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สอดคล้องกับสุชาดา  สุขบ ารุงศิลป์  (2553 
: 72-80) พบว่าโรงเรียนควรมอบหมายงาน
พิ เศษให้ตรงกับความสามารถของครู  
ผู้บริหารควรมีการยกย่องชมเชยครูที่
ท างานส าเร็จ  ควรมีการมอบหมายงาน
ใหม่ๆ  ให้ครูแต่ละคนได้ท า  และเหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถ   และชูชาติ   
สิทธิสาร (2556 : 185 -192)  พบว่า
แรงจูงใจด้านการยกย่องชมเชยมีค่ามาก
ที่ สุ ด   ซึ่ ง บุ ค ล า ก ร ข อ ง ส ถ าบั น ก า ร
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
เป็นบุคลากรทางการศึกษาที่ท างานด้วย 
จิตอาสา              
   อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ที่  2 
องค์ประกอบความก้ าวหน้ าในหน้าที่  
ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้  คือ  1)  ได้รับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน
จากการปฏิบัติ  2) ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นตามความรู้   ความสามารถ  3) 
โอกาสได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมให้ มี
ความรู้ความช านาญ  4) ได้รับการพัฒนา
ทักษะความรู้และความสามารถเพิ่มขึ้นจาก
การงานที่ปฏิบัติ  5) ได้รับการสนับสนุนให้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  สอดคล้องกับ  
ความต้องการนี้จะเป็นผลจากการที่บุคคล
เ ข้ า ม า มี ส่ ว น ร่ ว ม อ ย่ า ง จ ริ ง จั ง กั บ
สภาพแวดล้อมของเขา อาทิ ครอบครัว 
งาน  และกิจกรรมด้านสันทนาการ  โดย 
ธนารี ริมพงษ์พิศาล (2555  :  27-65)  ที่

ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของลู ก จ้ าง เหมาแรงงานการประปา 
นครหลวง     
   องค์ประกอบที่ 3 ความม่ันคง 
ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้  คือ  1) อาชีพที่ท า
อยู่เป็นอาชีพที่มีความม่ันคง  2) มีความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานตามค าสั่ง  หรือ
ระเบียบข้อบังคับ  3) การโยกย้ายเป็นไป
อย่างยุติธรรม  4) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างบริสุทธิ์  ยุติธรรม  
5)  กระบวนการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
และความดี  ความชอบสามารถตรวจสอบ
ได้ 6) ได้รับความม่ันใจในหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 
สอดคล้องกับยุพิน  บุญสินชัย (2556 : 93 - 
99)  พบว่าผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ
ความม่ันคงของพนักงาน  
    องค์ประกอบที่ 4 เงินเดือน 
สวัสดิการ ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้ คือ1) 
ได้รับเงิน เดือนที่ มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน  2) ได้รับเงินเดือนที่มีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ  3) 
อัตราเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นได้รับการพิจารณา
อย่างเป็นธรรม  4) เงินเดือนมีความ
เหมาะสมกับค่าครองชีพปัจจุบัน  5) ได้รับ
ค่าสอนเกินภาระงาน  ค่าธุรการ  อย่าง
เหมาะสม  5) ได้รับการรักษาพยาบาล  
ประกันชีวิต  ประกันสังคม  อย่างเหมาะสม  
สอดคล้องกับ  Herzberg  (1959 : 113 -
114) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบที่ท าให้บุคล
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เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมี
แรงจูงใจ  มากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย
จูงใจและปัจจัยค้ าจุน และมักจะถือว่าปัจจัย
ค้ าจุนเป็นตัวกระตุ้น (Motivators) ในการ
ท างานของสังคม เพราะจะเห็นว่าบางที่
ผู้ปฏิบัติงานเงินเดือนไม่พอใช้ ค่าแรงต่ า 
ชีวิตความเป็นอยู่ไม่ดีและถ้าพวกเขาได้
เงินเดือนเพิ่มขึ้น ความเป็นอยู่ดีขึ้นก็จะช่วย
กระตุ้นให้เขาอยากท างานและชอบงานมาก
ขึ้น  
  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน  
สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส า ห รั บ วิ ท ย า ลั ย สั ง กั ด ส ถ า บั น ก า ร
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3 
เม่ือเรียงดัชนีล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นพบว่า  ต้องการเสริมสร้าง
แรงจูงใจเรียงตามล าดับขององค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้ 1) เกียรติยศ 2) ความก้าวหน้า
ใ นหน้ า ที่   3)  ค ว า ม ม่ั น ค ง ข อ ง ง า น 
4) เงินเดือน  สวัสดิการ  5) ความส าเร็จ
ของงาน  6) การบังคับบัญชา  7) สภาพ
ก า ร ท า ง า น   ลั ก ษณ ะ ง า น ที่ ป ฏิ บั ติ   
8) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
องค์กร  สอดคล้องกับ  ชูชาติ  สิทธิสาร  
(2556 : 185 -192)  พบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของ
พนักงานครูโดยรวมและรายด้านอยู่ ใน
ระดับมาก  เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ได้ดังนี้  
ด้านการยกย่องชมเชย  ด้านความรักและ
ศรัทธาในวิชาชีพ  ด้ านค่ า จ้าง   ด้ าน
มิตรภาพและความสัมพันธ์  ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่ า   บุ คลากรของสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3 มี
ความต้องการเสริมสร้างแรงจูงใจทั้งการ
ยอมรับนับถือ  การยกย่อง  เชิดชูเกียรติ  
สอดคล้องกับทฤษฏีล าดับความต้องการ
ของ  Maslow  (1970 : 38)  ซึ่งบุคคลมี
ความต้องการเรียงล าดับจากพื้นฐานที่สุด
ไปยังระดับสูงสุด  จากความต้องการด้าน
ร่างกาย ด้านความม่ันคงปลอดภัย ด้าน
สั ง คมแล ะผู กพั นแ ล้ ว ก็ ต้ อ ง ก า รก า ร
เสริมสร้างแรงจูงใจ ด้านเกียรติยศ และ
สอดคล้องกับ ยุพาพร ชมนาวัง.  (2555 : 
58 – 62) ในการวิเคราะห์ และแรงจูงใจใน
การเรียน เพื่อพัฒนาตนเอง  
  3 .  ก า รพั ฒน า แน วท า ง ก า ร
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส าหรับวิทยาลัย  สังกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
โดยวิทยาลัยควรเสริมสร้างความภาคภูมิใจ
ในเกียรติ  ศักดิ์ศรีความเป็นครู  เชิดชู
เกียรติผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ให้
ความส าคัญ  ส่งเสริม  สนับสนุนในการการ
ฝึ กอบรมทั กษะวิ ช าการและวิ ช าชี พ  
การศึกษาต่อ  เสริมสร้างขวัญก าลังใจด้าน
ความม่ันคงของาน  ตลอดจนการโยกย้าย
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ต าแหน่ง  การพิจารณาความดีความชอบ  
การเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นไปด้วยความ
บริสุทธิ์ยุติธรรม  โปร่งใส  ผู้บังคับบัญชา
เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งทางด้านคุณธรรม  
จริยธรรม  มีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็น
ระบบ  ระเบียบ  มีรูปแบบมาตรฐานชัดเจน  
เป็นวิทยาลัยที่มีบรรยากาศ  เอื้อต่อการ
ท างาน  ท่ามกลางผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานที่เป็นหนึ่งเดียว  สอดคล้องกับ 
วันเพ็ญ  หินขาว  (2552 : 64 - 66)   
พบว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจันทบุรี  เขต  2  คือผู้บริหารควร
มอบหมายหน้าที่งานให้เหมาะกับความรู้
ความสามารถโดยมีการมอบหมายหน้าที่
งานอย่างชัดเจนตามโครงสร้างงาน  และให้
ข้ า ร า ช ก า ร ค รู มี ส่ ว น ร่ ว ม เ ส นอ แน ะ  
ข้อคิดเห็นในการก าหนดนโยบายของ

โรงเรียน  ได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน
อันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงานและได้รับ
เลื่อนข้ันเงินเดือนด้วยความเป็นธรรม   
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้ง
ต่อไป 
  1.1 ควรศึกษาการพัฒนาแนวทาง
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส าหรับวิทยาลัย  สังกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3  
ครบทั้ง  4  ฝ่าย เพื่อที่จะได้แนวทางการ
เสริมสร้างแรง จูงใจในภาพรวมแต่ละ
สถานศึกษา 
         1.2 ควรศึกษาเรื่องกลยุทธ์การ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส าหรับวิทยาลัย  สังกัดสถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  3
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