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บทคัดย่อ 
  การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชน
จังหวัดนราธิวาส กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส จำนวน 
80 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็น และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
  1. พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส ด้านปัจจัยจูง
ใจ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้าน ความรับผิดชอบ รองลงมา
คือ ความสำเร็จในการทำงาน และต่ำสุดคือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 
            2. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธวิาส 
มีแนวทาง ดังนี้ 1) การร่วมสร้างแนวทางการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางออก ให้บุคลากร 2) การนำหลักหลัก
ประชาธิปไตยมาใช้ในการทำงาน ยอมรับพังความคิดเห็น ของคนอื่น 3) การทำงานด้วยความเต็ม ใจและให้ความ
ช่วยเหลือแก่เพื่อรร่วมงานและยอมรับพิงความคิด เห็นของผู้อื่น 4) การกระจายงานไปให้บุคลากรทุกคนเพื่อที่
บุคลากรจะได้เต็มที่กับงานที่ได้ รับมอบหมาย 5) การให้เห็นความสำคัญและคุณค่าของการได้เลื ่อนขั้นในการ
ปฏิบัติงาน 6) การศึกษ แนวทางในการพัฒนาหรือเลื่ อนขั้นตามเกณฑ์ต่างๆ ให้ชัดเจน และชี้แจงแนะนำให้คุณ
บุคลากร เข้าใจอย่างซัดเจน      
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Abstract 
  The purposes of this research were to study the motivation for the work of the personnel of Office 
of the Private Education Narathiwat Province The sample were the personnel of Office of the Private 
Education Narathiwat Province a total of 80 participants. The instrument for data collection were two sets: 
a set of questionnaires examining and a set of Interview examining. The statistic for data analysis were 
frequency, percentage, average and standard deviation.  
  The findings were as follow: 1) Motivation for the work of the personnel of Office of the Private 
Education Narathiwat Province was overall, it is at a high level. When considering each aspect, it was found 
that they were at a high level in all aspects. The side with the highest average is supporting factor and the 
side that the average is followed by Motivation factor. 2) The Guidelines for the development of work 
motivation of personnel of the area office Buriram Elementary Education Region 2  has the following 
guidelines: (1) Should jointly create a guideline for problem analysis and find solutions for personnel. (2) 
Democratic principles should be applied in their work. Accept other people's opinions. (3) Should work 
willingly and provide assistance to colleagues and accept other people's opinions (4) Work should be 
distributed to all personnel so that personnel can fully enjoy the assigned tasks. (5 ) Should see the 
importance and value of getting promoted in the performance. (6)Should study the guidelines, in developing 
or promoting the steps according to various criteria clearly and clarifying and recommending that you 
personnel understand clearly 
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บทนำ 
สภาวะปัจจุบันของประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงด้านสังคมและเศรษฐกิจ และ ต้องพัฒนาไปสู่

สังคมเศรษฐกิจที่มีการแช่งขันสูง การศึกษาจึงเป็นสิ่งสำคัญ และนับเป็นรากฐาน ที่ สำคัญ ที่สุดประการหนึ่งในการ
สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้า และแก้ไขปัญหาต่างๆ ในสังคม เนื่องจากการศึกษา เป็นกระบวนการหนึ่งที่ช่วยให้
คนไทยได้พัฒนาตนเองในทุกๆด้านให้เป็นมนุษย์ที่ สมบูรณ์ เริ่มตั้งแต่เกิดมา เข้าสู่วัยทำงาน และวัยชรา มีการพัฒนา
ศักยภาพขีดความ สามารถด้านต่างๆ ที่ใชในการดำรงชีวิตและ ประกอบอาชีพ อย่างมี ความสุข (สำนักงานคณะ 
กรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สำนักนายกรัฐมนตรี , แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่11 (พ.ศ. 2555 - 2559), ช.) ซึ่งแผนพัฒนา เศรษฐกิจและ สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ให้ความสำคัญกับการ
พัฒนาคุณภาพคน ไทยทุกช่วงวัย ให้มีภูมิคุ้ม กันต่อการเปลี่ยนแปลง มีความพร้อมทั้งด้านร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง 
มีสติปัญญาที่ รอบรู้ และมีจิตใจที่สำนึกในคุณธรรม จริยธรรม มีความเพียร มีโอกาส และสามารถ เรียนรู้ตลอดชีวิต 
ควบคู่กับ การเสริมสร้าง สภาพแวดล้อมในสังคมและสถาบันทางสังคมให้เข้มแข็ง และเอื้อต่อ การพัฒนาคน 
(สำนักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ,การบริหารจัดการ ศึกษาตาม ยุทธศาสตร์ ใหม่ของการพัฒนาระบบ
ราชการ (กรุงเทพ ฯ:คุรุสภาลาดพร้าว 2548), น. 34-35) พระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไข
เพ่ิมเดิม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มีสาระสำคัญ หลายด้าน ทั้งด้านบริหาร ด้านการจัดการเรียนการสอน ด้านการปฏิรูป
การเรียนการสอนโดยครูมี ความสำคัญในการพัฒนานักเรียนโดยต้องเน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง ครูต้องปรับวิธีการ
สอน วิธิคิด ให้เข้ากับนักเรียนและมีความเหมาะสมกับนักเรียนเพ่ือพัฒนาให้นักเรียนโตไปโดยมีคุณภาพเป็นมนุษย์ ที่
สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ สติปัญญามีความรู้คู่คุณธรรม มีจริยธรรม อยู่ร่วมกับคนในสังคม  ดำรงชีวิตได้อย่างมี
ความสุข 
  ปัญหาการวิจัย พบว่าในปัจจุบันบุคลากรนั้นไม่ได้มีหน้าที่ปฏิบัติงานแค่เพียงหน้าที่เดียวแต่ ยังมีงานอื่นที่
ต้องทำอีกด้วย เช่น การเงิน วิชาการ งบประมาณ บุคคล ธุรการ พัสดุ และอื่นๆ หรือ แม้แต่บุคลากรหนึ่งคนต้อง
ปฏิบัติงานหลายอย่าง ในบางกลุ่มงานงานก็มีความพร้อม บางกลุ่มงาน ก็ไม่มีความพร้อม ถ้ามองในด้านผลตอบแทน 
บุคลากรทำงานหนักและเยอะ ซึ่งได้ผลตอบแทนน้อย ซึ่งเหตุผลนี่ก็เป็นเหตุผลหนึ่งที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน
ของบุคลากร 1) ความสำเร็จในการทำงาน ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย เพราะยังขาดการพัฒนาตนเองไม่ปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ของสังคมโลกทั้งในด้านวิทยาการและ ลื่อเทคโนโลยีในทุกๆ ด้าน 2) นโยบาย
และการบริหารงานขององค์กร นโยบายการเขียนย้ายของภาครัฐ ผู้ประสงค์ขอย้าย ได้จะต้องปฏิบัติงานในตำแหน่ง
ปัจจุบัน ติดต่อกัน มา แล้วไม่น้อยกว่า 24 เดือน (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,“หนังสือที่ว.24 
/2559 เรื ่อง หลักเกณฑ์และวิธีการ ย้ายบุคลากรทาง การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้น
พ้ืนฐาน”) ในกรณีที่บรรจุ และแต่งตั้งเป็น บุลากร จะต้องผ่านการประเมิน บางคนอาจจะขยับเวลาจาก 4 ปี เป็น 5 
ปี จึงจะมีสิทธิเขียนคำร้อง ขอย้าย การเกิดความเหลื่อมล้ำ ซึ่งปกติการส่งคำร้องขอย้ายตามหลักเกณฑ์นี้ บุคลากรจะ
สามารถ ส่งคำร้องได้ 1ครั้ง ซึ่งส่งผลให้บุลากรที่มีภูมิลำเนาต่างถิ่นเกิดความเครียด เบื่อหน่าย ไม่กระตือรือร้น ขาด
แรงจูงใจในการทำงาน เพราะต้องการย้ายเพ่ือกลับไปภูมิลำเนาตนเอง เพ่ือดูแลครอบครัว นอกเหนือจากงานจะต้อง
มีงานพิเศษตามที่ได้รับมอบหมาย เงินเดือนบุคลากรในปัจจุบัน นั้นเลื่อนขั้น เงินเดือนแบบเป็นเปอร์เซ็นและคำนวณ
จากฐานเงินเดือน ก็จะมีฐานเงินเดือนที่น้อย เมื่อมาคำนวณเป็นเปอร์เซ็นแล้วก็จะได้เม็ดเงินที่น้อยตามไปด้วย ปัจจัย
นี้ก็มีผลต่อการทำงาน ของบุคลากรด้วยเช่นกัน ลักษณะของงาน ของสำนักงานทฤษฎี จะมีลักษณะของงาน ที่
แตกต่าง ก็มีการแบ่งงานออกเป็น 10 กลุ่มงาน คือกลุ่มอำนวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมทางไกล 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศ ติดตามและ ประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่ม
กฎหมายและคดี หน่วยตรวจสอบภายใน สาเหตุการขาดแรง จูงใจในการทำงาน ทั้ง 10 กลุ่มงาน คือ บุคลากร ไม่
เพียงพอในการปฏิบัติงาน ทำให้งานเกิด ความล่าช้า ขาดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ ขาดการส่งเสริมยกย่อง เชิดชู
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เกียรติ ซึ่งมีสาเหตุ มาจากแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร ในด้านปัจจัยจูงใจมีน้อยกับบุคลากรในสำนักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส ซึ่งประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับ นับถือ ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
  จากข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ไม่มีปัจจัยจูงใจที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ไม่ว่าจะเป็น
ความสำเร็จในการทำงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีความสำคัญและเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากร เกิดความพึงพอใจในแรงจูงใจใน
การทำงานต่อไป 
  สรุป จากการศึกษาสภาพปัญหา ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาและทำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจ ในการทำงาน
ของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาสเพ่ือนำผลการวิจัยที่ ได้มาล่งเสริม ปรับปรุง แก้ไข และ
พัฒนาต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส 
  2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชน จังหวัด
นราธิวาส 
วิธีการวิจัย 
  ประชากร คือ บุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส  จำนวนครู 80 คน 
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรที่ศึกษา 
        ตัวแปรพื้นฐาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงาน 
   ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ แรงจูงใจในการทำงานของครูตามแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์กเมาสเนอร์ และสไน
เดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman, 1959, p. 59-83) 
  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการพัฒนาและสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด และวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยที่กำหนด โดยแบ่งเป็นขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วนำผลการศึกษามา
ปรับปรุงและพัฒนาสร้างเป็นเครื่องมือ โดยการปรึกษาและรับคำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ และ
สร้างเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราจัดอันดับหรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating scale) วัดค่าระดับคะแนน โดยเรียง
จากค่ามากที่สุดไปหาค่าน้อยที่สุดคือ 5, 4, 3, 2, 1 (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ.2536:143) 

ขั้นตอนที่ 2 เสนอแบบสอบถามที่สร้างขั้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสม และนำไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content validity) โดยใช้
เทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence) และนำแบบสอบถามมาปรับปรุง แกไข ตามคำแนะนำของ
ผู้เชี่ยวชาญ จัดทำเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่มีความเที่ยงตรงและความถูกต้องของเนื้อหา ซึ่งข้อคำถามทุกข้อ
จะมีค่า IOC อยู่ในช่วง 0.6 -1 

ขั้นตอนที่ 3 นำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแกไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรในโรงเรียนที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 ฉบับ 

ขั้นตอนที่ 4 นำแบบสอบถามที่ได้คืน มาคำนวณหาค่าความชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
โดยวิธีหาค่าสมประสิทธิ์แอลฟา (a - coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Lee J:161 Cronbach.1978) โดยมีค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ เท่ากับ 0.939 

ขั้นตอนที่ 5 นำประเด็นคำถามที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดในแต่ละด้านของแบบสอบถาม มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง 
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  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
         1.ผู ้ว ิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ขอความอนุเคราะห์ไปยังสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่เป็นประชากร 
        2.การดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและติดตามแบบสอบถาม ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้รูปแบบการ
ตอบแบบสอบถาม 
       3.ผู้วิจัยขอหนังสือหนังสือขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการให้ข้อมูลสัมภาษณ์งาน วิจัยจากคณะศิลปศาสตร์
และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการ
เก็บข้อมูลสัมภาษณ์งานวิจัย 
      4.ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยโดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง 
       การวิเคราะห์ข้อมูล 
   1.การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
      2. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร ด้าน ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) วิเคราะห์โดยใช้
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้ให้
ข้อมูลแล้วนำไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบส (John . Best. 1970, p. 190) 
     3. การวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน ของบุคลากรของ
สำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส โดยใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) 
       สถิติที่ใช้ในการวิเคราะข้อมูล ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) 

ตารางท่ี 1 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส ปัจจัย
จูงใจ (Motivator factors) 

ด้านที่ แรงจูงใจในการทำงาน X  S.D. สำดับที่ ความหมาย 
1 ด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.29 0.62 2 มาก 
2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.20 0.63 3 มาก 
3 ด้านลักษณะของงาน 4.16 0.65 5 มาก 
4 ด้านความรับผิดชอบ 4.32 0.69 1 มาก 
5 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 4.12 0.65 6 มาก 
6 ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 4.19 0.71 4 มาก 

 รวม 4.36 0.64 - มาก 
        จากตารางที่ 1 พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส ด้าน
ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ =4.36, S.D. =0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ความรับผิดชอบ (𝑥̅ =4.32,S.D.=0.69) รองลงมาคือ ความสำเร็จในการทำงาน (𝑥̅  =4.21, S.D.= 0.51) และ
ต่ำสุดคือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (𝑥̅ =4.12, S.D.= 0.65) 
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ตารางท่ี 2 ตารางสรุปประเด็นสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของ
บุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส 

ข้อ แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจใน 
การทำงานของบุคลากร 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 ค่าความถี่ 

1 ร่วมสร้างแนวทางการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางออกให้
บุคลากร 

   3 

2 นำหลักหลักประชาธิปไตยมาใช้ในการทำงาน ยอมรับฟ้งความ
คิดเห็นของคนอ่ืน 

   3 

3 การทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือร
ร่วมงานและยอมรับฟ้งความคิดเห็นของผู้อื่น 

   3 

4 การทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือร
ร่วมงานและยอมรับฟ้งความคิดเห็นของผู้อื่น 

   3 

5 ควรกระจายงานไปให้บุคลากรทุกคนเพ่ือที่บุคลากรจะได้เต็มที่
กับงานท่ีได้รับมอบหมาย 

   3 

6 อธิบายให้เห็นความสำคัญและคุณค่าของการได้เลื่อนขั้นในการ
ปฏิบัติงาน 

   3 

  จากตารางที่ 2 พบว่าค่าคะแนนสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา แรงจูงใจในการ
ทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส ดังนี้ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเหมือนกันทั้ง 
3 ท่าน ดังนี้ 1) ร่วมสร้างแนวทางการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางออกให้บุคลากร 2) นำหลักหลักประชาธิปไตยมาใช้
ในการทำงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอื่น 3) การทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพื ่อร
ร่วมงานและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 4) การทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อรร่วมงาน
และยอมรับฟ้งความคิดเห็นของผู้อื่น 5) ควรกระจายงานไปให้บุคลากรทุกคนเพื่อที่บุคลากรจะได้เต็มที่กับงานที่
ได้รับมอบหมาย 6) อธิบายให้เห็นความสำคัญและคุณค่าของการได้เลื่อนขั้นในการปฏิบัติงาน 

สรุปผลการวิจัย 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส 
พบว่า 
 1. พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดนราธิวาส ด้านปัจจัยจูง
ใจ ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความรับผิดชอบ 
รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน และตํ่าสุดคือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 
 2. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดนราธิวาส 
มีแนวทางดังนี้ 1) ร่วมสร้างแนวทางการวิเคราะห์ปัญหา และหาทางออกให้บุคลากร 2) นำหลักหลักประชาธิปไตย
มาใช้ในการทำงาน ยอมรับพิงความ คิดเห็นของคนอ่ืน 3) การทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือร
ร่วมงานและยอมรับฟ้งความคิดเห็นของผู้อื่น 4) ควรกระจายงานไปให้บุคลากรทุกคนเพื่อที่ครูจะได้เต็มที่กับงานที่
ได้รับมอบหมาย 5) อธิบายให้เห็นความสำคัญและคุณค่าของการได้เลื่อนขั้นในการปฏิบัติงาน 6) ศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาหรือเลื่อนขั้นตามเกณฑ์ต่างๆ ให้ชัดเจน และชี้แจงแนะนำให้บุคลากรเข้าใจ อย่างชัดเจน  
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อภิปรายผลการวิจัย 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นสำคัญที่ควรนำมาพิจารณาเพื่อให้ทราบสภาพที่ แท้จริง
ของแรงจงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดนราธิวาส โดยสามารถอภิปราย
ผลการวิจัย ได้ดังนี้ 
        1. แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส พบว่า อยู่ในระดับ
มาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ว่าแรงจูงใจ ในการทำงาน ของบุคลากรของสำนักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดนราธิวาสอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าด้านความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความมั่นคงในงานด้านฐานะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความ สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านวิธี การปกครองบังคับบัญชาด้านสภาพการทำงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  ด้านนโยบายและการบริ หารงาน
ขององค์การ ด้านเงินเดือน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี 
มอบหมายงานตรงกับความสามารถ ของผู ้ใต ้บ ังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม ให้ความเป็นธรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน โรงเรียนมีการบริหารจัดการที่ดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ โรงเรียนมี
นโยบายในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากรอย่างซัดเจนและเห็นด้วยกับนโยบายและเป้าหมายการ
ดำเนินงานของโรงเรียนที่ตั้งไว้โรงเรียนจัดสภาพทางกายภาพของงานและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออำนวยต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จัดหาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และลักษณะงานและการ
ปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็น
ตามความเหมาะสม ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองกับท่านและผู้ใด้บังคับบัญชาทุกคน ได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อสัมพันธ์และมีความเข้าใจอันดีจากเพื่อนร่วมงาน สมาชิกในครอบครัวมี
ความพอใจในหน้าที่การงาน การทำงานตามหน้าที่ไม่ ก่อให้เกิดปัญหาใดๆ ที่ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่อง
ส่วนตัว การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นที่น่าพึ่งพอใจ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับมีความ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและภาระของงานที่ได้รับ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ งการงาน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ทำให้รู้สึก
พอใจในผลการทำงานและภูมิใจผลสำเร็จของงาน และสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในหน้าที่
ด้วยตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับความคิดเห็น และบุคคลอ่ืน
ยอมรับนับถือในความรู้ความสามารถของการทำงาน ในการทำงานได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง งานที่ทำเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความ สามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซํ้า
ซากจำเจ และเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริมสร้างสรรค์ของตนเองได้อย่างเต็มที ่ และได้รับมอบหมายงานให้
รับผิดชอบในภาระหน้าที่ ที่สำคัญ ท้าทายความสามารถมากกว่าเดิม มีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะการทำงานจากการ
อบรมสัมมนาดูงานหรือศึกษาต่อ การเลื่อนตำแหน่งหรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ มีโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ มีโอกาสได้รับการส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อ ดูงานหรือเข้าอบรม
สัมมนา เพิ่มพูนความรู้และทักษะชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิตา เศษลือ (2556  , น. 82) ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ แรงจูงใจในการ 
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ทำงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบา เชิดชู 
(2556 , น. 58) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง 
จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
เขตอำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คฑาวุธ สิทธิโชคสถุล 
(2557 , น. 103) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงเรียนในเครือมูลนธิิ
คณะเซนค์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า 1 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรโรงเรียนในเครือมูลนิธิ
คณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ 
ณ นคร (2557 , น. 77) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน มัธยมศึกษาสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี -ตราด) ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนมัธยมศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี -ตราด) โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558  , น. 74) ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจของบุคลากร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีเขต 2 ทั้งโดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วราลักษณ์ จันดี (2559 , น. 64) ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) 
แรงจูงใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณิชพร คาเถียร (2559 , น. 102) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับการทำงานเป็น
ทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจของบุคลากรในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีรัตน์ ศรีวิพันธุ (2559  , น. 53) ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ ่มโรงเรียนพานทอง 2  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของวิสเชอร์ (Wisher, 1985, p. 3047-A) ได้ทำการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุนที่ใช้ใน
โรงเรียนประจำตำบล กับความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร เพ่ือหาความสัมพันธ์และหาระดับความ พึงพอใจ
ในการทำงานที่เมืองริเวอรีไซด์พบว่า 1) ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุนต่าง ๆ มีความ สัมพันธ์ต่อการทำงานในระดับสูง 
ยกเว้น ความมันคงในการทำงาน 2) โดยทั่วไปแล้ว บุคลากรมีความพิงพอใจในการทำงาน 3)มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญ ระหว่างปัจจัยการกำหนด การทำงาน และการปกครองบังคับบัญชากับระดับความพึงพอใจในการทำงาน 
4) มีข้อเสนอแนะในการส่งเสริมความพึงพอใจในการทำงานตามลำดับ ดังนี้ 4.1)การกำหนดนโยบาย และการบริหาร 
4.2) สภาพการทำงาน 4.3)ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ4.4) เงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของโอโกมากะ 
Ogomaka (1986, p. 3563-A) ได้ทำการวิจัยเรื่ององค์ประกอบของแรงจูงใจของบุคลากรในโรงเรียนสอนศาสนา
ในลอสแองเจอร์ลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจคือการได้รับ ความเจริญก้าวหน้าในงาน รองลงมาได้แก่การได้รับการ
ยอมรับนับถือผลสัมฤทธิ์ในงานข้อตกลงทางศาสนาส่วนความสัมพันธ์กับครูและนักเรียน ความสนั บสนุนจาก
ผู้ปกครองความมั่นคง ปลอดภัยและเงินเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การได้รับการยอมรับนับถือโอกาสที่
ก้าวหน้า และแรงจูงใจภายนอกได้แก่นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและสภาพ การทำงานมีผลต่อ
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของออร์แกน และคอนอฟสกี (Organ and 
Konovsky, 1989, p. 157-164) ทำการศึกษาความสำคัญระหว่างความคิดต่องาน (การประเมินเกี่ยวกับงาน , 
ค่าตอบแทน) และภาวะอารมณ์ ความรู้สึกต่องาน (เช่น หงุดหงิด กระตือรือร้น หรือภาคภูมิใจ) ในการทำนาย
พฤติกรรมการเป็น สมาชิกที,มีขององค์กร โดยทำการศึกษาเจ้าหน้าที่โรงพยาบาล 2 แห่ง จำนวน 369 คน พบว่า  
ความคิดต่องานทั้งทางการประเมินเกี่ยวกับงาน และค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ เป็นสมาขิกที่มี
ขององค์กร โดยการรับรู้ว่าได้รับค่าจ้าง และ โอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งอย่าง ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคล
อื่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ พฤติกรรมการเป็นสมาขิกที่มี องค์กรขณะที่ หากควบคุมตัวแปรทางด้านความติดต่อ
งานแล้ว จะไม่พบ ความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะอารมณ์ความรู้สึก ต่องาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาขิกท่ีมีขององค์กร 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เมเยอร์อัลเลน และสมิธ (Meyer Allen, Smith, 1993, p. 538-551) ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบ ของ 3 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความ
ผูกพันที่เกิดจากมาตรฐาน ทางสังคม พบว่าการวัด ความผูกพันต่ออาชีพ และความผูกพันต่อองค์กร เป็นอิสระต่อกัน
ในการใช้ทำนาย ตัวแปร ผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น ความตั้งในที่จะลาออก และพฤติกรรมการทำงาน ส่วน
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ด้านบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทาง
สังคม แต่มีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับความผูกพันต่อเนื่องในทั้งความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันต่ออาชีพ ซึ่ง
สอดคล้องกับ งานวิจัยของราธแมน (Rathmann, 1999, p. 2354-A) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนลูเธอะเริน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ใน ระดับสูงเกือบ 87% มีความพึงพอใจกับตำแหน่งหน้าที่และบทบาทของ
ตนเอง ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมาจากยุทธศาสตร์ในด้านวิชาชีพสิ่งแวดล้อมในการทำงาน 
และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้การมีปฏิสัมพันธ์ในการทำงานและการสนับสนุนจาก ครอบครัวก็มี
ส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจเช่นก้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวากเนอร์ (Wagner, 2006) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร บรรจุใหม่ ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญใน
ทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครูกับความเปลี่ยนแปลงในการฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการในด้านแรงจูงใจใน
การทำงาน ได้แก่ การสนับสนุนของของผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นตัวแปร
ทำนายความสนใจภายในการพัฒนาอาชีพ สำหรับผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพ พบว่า วิธีการซึ่งจะมีปฏิกิริยา 
ส่งผลกระทบระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนาอาชีพกับ บรรยากาศการทำงาน ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ทางบวกและลบ 
        2.แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส มี
พหุแนวทาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั ้งไว้ว่าแนวทางการ พัฒนาแรงจงใจ ในการทำงานของ
บุคลากรของสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดนราธิวาส มี 16 แนวทาง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะแนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการทำงานของครู ต้องพัฒนา ให้ครบทุกด้าน ดังนี้ 1) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร
ส่งเสริมให้ครูเข้าร่วม สวัสดิการของหน่วยงานและโรงเรียน 2) ด้านวิธีการปกครอง บังคับบัญชาศึกษาความสามารถ
ของ บุคลากรแต่ละคนให้ชัดเจน และมอบหมายงาน ภาระงานให้ตรงกับ ความสามารถศักยภาพของ แต่ละบุคคล 3) 
ด้านสภาพการทำงาน เขียนของบประมาณจากหน่วยงานด้นสังกัด 4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาให้เกียรติ
ทุกคนอย่างเท่าเทียม มีความเสมอภาค จัดกิจกรรมนันทนาการเพื่อให้ทุกคนมีปฏิสัมพันธ์กันม ากขึ้น 5) ด้าน
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ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จัดกิจกรรมนันทนาการ เพื่อให้ทุกคนมีปฏิสัมพันธ์กันมากขึ้น 6) ด้านความสัมพันธ์
กับผู้ใต้บังคับบัญชา จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร 7) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว จัดสรรสวัสดิการให้แก่ 
ครอบครัวบุคลากรเมื่อเกิดปัญหา 8) ด้านเงินเดือน มีการกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนอย่างชัดเจน 9) ด้านฐานะของ
อาชีพ จัดสรรเงินสวัสดิการกรณีบุคลากรคลอดบุตร 10) ด้านความมั่นคงในงานสนับสนุนในการพัฒนาความก้าวหน้า
ให้กับบุคลากร 11) ด้านความสำเร็จในการทำงาน นำหลักประชาธิปไตยมาใช้ในการทำงาน ยอมรับฟ้ง ความคิดเห็น
ของคนอื่น ร่วมสร้างแนวทางการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางออกให้บุคลากร 12) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ
การทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อรร่วมงาน และยอมรับฟ้งความคิดเห็นของผู้อื่น 13) ด้าน
ลักษณะของงานการทำงานด้วยความเต็มใจและให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อรร่วมงาน การทำงานด้วยความเต็ม
ช่วยเหลือแก่เพื่อรร่วมงานและยอมรับฟ้งความคิดเห็นของผู้อื่น 14) ด้านความรับผิดชอบ  ควรกระจายงานไปให้
บุคลากรทุกคนเพื่อที่ครูจะได้เต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมาย 15) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน อธิบายให้
เห็นความสำคัญและคุณค่าของการได้เลื่อนขั้นในการปฏิบัติงาน 16) ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ศึกษาแนวทาง ในการพัฒนาหรือเลื่อนขั้นตามเกณฑ์ต่างๆ ให้ชัดเจน และชี้แจงแนะนำให้คุณบุคลากรเข้าใจอย่าง  
ซัดเจนซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วราลักษณ์ จันดี (2559  ,น. 64)ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ ได้แก่ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมสนับสนุน
บุคลากรให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีความรัก ความสามัคคีให้โอกาสบุคลากรแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นถึง
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น เสริมสร้างกำลังใจดูแลบุคลากรเหมือนคนในครอบครัว การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์และเครื่อง
อำนวยความสะดวกอย่างเพียงพอ ผลักดันให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทำงาน กระตุ้นให้บุคลากรทุกคนตระหนักว่ามี
ความสำคัญในการมีส่วนร่วม แบ่งความรับผิดชอบภาระงานอย่างเท่าเทียมกันให้โอกาสบุคลากรก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน เพิ่มความดึงดูดใจในการทำงานในตำแหน่งหน้าที่งานพิเศษและมอบอำนาจในการตัดสินใจให้เหมาะสมกับ
ตำแหน่งหน้าที่งานนั้น มีกรอบทิศทางเป้าหมายในการบริหารและการปฏิบัติงานที่ซัดเจนและเป็นระบบ 

ข้อเสนอแนะ 
  1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ควรวางแผนในการทำงานและทำตามลำดับขั้นตอนที่วางไว้ แล้วจะมีการตรวจสอบหลังจาก
ปฏิบัติงานเสร็จทุกครั้ง               
    1.2 ควรมอบหมายให้กับบุคลากรมีแนวทางการทำงานให้กับบุคลากรให้ความสำคัญกับบุคลากรที่
ได้รับมอบหมายงานและติดตามให้กำลังใจในการดำเนินงานของบุคลากรเป็นระยะ  
   1.3 ควรให้แนวคิดในการทำงานของบุคลากรให้แนวคิดแนวทางในการทำงานแบบกว้างๆ เพื่อให้
บุคลากรได้มีโอกาสคิดและตัดสินใจในการทำงานโดยที่ได้เป้าหมายในการทำงานไม่น้อยกว่าที่กำหนดไว้ 
   1.4 ควรกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอและให้กำลังใจบุคลากรอยู่เสมอ 
   1.5 ควรชี้ให้เห็นถึงความสำคัญและคุณค่าของการเลื่อนขั้นในการปฏิบัติงาน  
             1.6 ควรสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรศึกษาแนวทางในการพัฒนาหรือเลื่อนขั้นการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ต่างๆให้ชัดเจน แจ้งบุคลากรที่ถึงกำหนดในการส่งผลงานให้เตรียมตัวและดำเนินการตามเกณฑ์พร้อมให้
กำลังใจ 
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       2.ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
       2.1 ควรมีการศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร สังกัดสำนักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดอ่ืนๆ 
   2.2 ควรมีการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยอื่นๆ ที่ล่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของ
บุคลากร 
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