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บทคัดยอ  
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการ

จำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยายมีประชากรที ่ใชในการวิจัยคือโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการซึ่งมีผูใหขอมูลทั้งหมด 156 คน ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 4 คน ครู จำนวน 152 
คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม โดยมีการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิและมี
คาความเท่ียงโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช เทากับ 0.985 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความตองการจำเปน (PNIModified)  

ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและ
กำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการอยูในระดับมาก โดยขอบขายการบริหารงานบุคคลท่ี
เก่ียวของกับขวัญและกำลังใจของครู ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการพัฒนาบุคลากร และต่ำท่ีสุด คือ ดานการ
เลื่อนขั้นและการโยกยาย สำหรับสภาพที่พึงประสงคในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและ
กำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการอยูในระดับมากที่สุด โดยขอบขายที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ดานการพัฒนาบุคลากร และต่ำท่ีสุด คือ ดานการเลื่อนข้ันและการโยกยาย 2) คาดัชนีความตองการจำเปนใน
การพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
(PNIModified = 0.280) ขอบขายการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับขวัญและกำลังใจของครูที่มีคาดัชนีความ
ตองการจำเปนสูงท่ีสุด คือ ดานการเลื่อนข้ันและการโยกยาย (PNIModified = 0.339) รองลงมา คือ ดานการจาย
คาตอบแทนและสวัสดิการ (PNIModified = 0.286) และต่ำท่ีสุด คือ ดานการพัฒนาบุคลากร (PNIModified = 0.215) 
คำสำคัญ: ขวัญและกำลังใจของครู, การบริหารงานบุคคล, ความตองการจำเปน, โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา

พัฒนาการ 
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Abstract  
The objective of this research article was to study the current conditions, desired 

conditions, and priority needs for the development of Human Resources Management that 
enhances teacher morale in Triam Udom Suksa Pattanakarn Schools. This study employed a 
descriptive research methodology. The population consisted of 156 respondents, including 4 
school administrators and 152 teachers. The research instrument was a questionnaire, 
validated for content validity by experts and tested for reliability with a Cronbach’s alpha 
coefficient of 0.985. The statistics used for data analysis included mean, standard deviation, 
and the Modified Priority Needs Index (PNIModified). 

The research findings revealed as follows. (1) The current condition of Human 
Resources Management development to enhance teacher morale in Triam Udom Suksa 
Pattanakarn Schools was at a high level. Among the various aspects of Human Resources 
Management related to teacher morale, personnel development had the highest mean score, 
while promotion and transfer had the lowest. The desired condition was at the highest level, 
with personnel development again ranking highest, and promotion and transfer ranking lowest. 
(2) The priority needs index (PNIModified = 0.280) indicated that promotion and transfer had the 
highest priority needs (PNIModified = 0.339), followed by compensation and welfare (PNIModified = 
0.286), while personnel development had the lowest priority needs (PNIModified = 0.215). 
Keywords: Teacher Morale, Human Resources Management, Priority Needs, Triam Udom Suksa 

Pattanakarn School 
 
 

บทนำ  
ในยุคศตวรรษที่ 21 ทามกลางการเปลี่ยนแปลงอยางพลิกผันของโลกยุคใหม การเปลี่ยนแปลง

เหลานี้ไดสงผลกระทบตอระบบการศึกษาทั่วโลกอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงสถานการณการแพร
ระบาดของโควิด-19 ท่ีไดกลายเปนตัวเรงใหเกิดการปฏิรูปการศึกษาอยางรวดเร็ว (กลุมพัฒนานโยบายดานการ
มีสวนรวมและสมัชชาการศึกษา และกลุมพัฒนานโยบายดานการเรียนรู สำนักมาตรฐานการศึกษาและ
พัฒนาการเรียนรู, 2563) การเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผลตอการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนและภาระงาน
ของครูโดยตรง กระทรวงศึกษาธิการจึงไดกำหนดนโยบาย “เรียนดี มีความสุข” เพื ่อยกระดับคุณภาพ
การศึกษาและลดภาระงานของครู (สำนักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2562) 
เนื่องจากอาชีพครูไมไดมีหนาที่เพียงการสอนเทานั้น แตยังตองรับผิดชอบงานอื่นๆ เชน งานธุรการ งานแนะ
แนว งานโครงการภายในและภายนอกโรงเรียนซึ่งทำใหครูเกิดความเครียดและหมดกำลังใจในการทำงาน  
(อุมาภรณ ภัทรวาณิชย, กิตติยาพรรณ สุบิน และอมรรัตน มานะวัฒนวงศ, 2559) 

จากการสำรวจของ BambooHR Survey ของสหรัฐอเมริกา เรื่อง “ความสุขในการปฏิบัติงานของ
แตละสาขาอาชีพ” ซึ่งเก็บรวบรวมขอมูลในป พ.ศ. 2563 ถึง พ.ศ. 2566 พบวาครูเปนหนึ่งในกลุมอาชีพที่มี
ความสุขนอยที่สุด เนื่องจากปญหางานหนัก ความเครียดสะสม คาตอบแทนต่ำ และแรงกดดันจากหลักสูตร 
(สุขุม เฉลยทรัพย, 2567) ซึ่งสอดคลองกับผลการสำรวจ เรื่อง “ความสุขของครูและนักเรียนในป 2567”  
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ของสวนดุสิตโพล มหาวิทยาลัยสวนดุสิตรวมกับสำนักงานเลขาธิการคุรุสภา ในชวงพ.ศ. 2566 ถึง พ.ศ. 2567 
โดยผลการสำรวจสะทอนใหเห็นวาปญหาของครูปจจุบันคือเรื่อง “ภาระงานและคาครองชีพ” หากแกปญหา
ของครูไดยอมทำใหครูมีความสุขมากข้ึน (สวนดุสิตโพล มหาวิทยาลัยดุสิต, 2567)  ดวยปญหาดังกลาวสะทอน
ใหเห็นถึงความจำเปนในการเสริมสรางขวัญและกำลังใจใหแกครู เพื่อใหครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนกลไกสำคัญในการดูแลและพัฒนาครู เพื่อสรางขวัญและ
กำลังใจใหแกบุคลากรในโรงเรียน แนวทางการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพจำเปนตองคำนึงถึงปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับความตองการพื้นฐานของครู เชน การยอมรับ ความภาคภูมิใจในอาชีพ ความมั่นคงในการทำงาน 
และโอกาสในการพัฒนาอยางตอเนื่อง (สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2564) ดังนั้น การบริหารงานบุคคล
จึงไมใชเพียงการจัดการดานกำลังคนเทานั้น แตยังรวมถึงการสรางแรงจูงใจและบรรยากาศการทำงานท่ีดี 

ในดานมาตรการทางกฎหมาย พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 55  
ไดกำหนดใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนอื ่นๆ อยาง
เหมาะสมและเพียงพอ เพื ่อใหครูสามารถดำรงชีวิตไดอยางมั ่นคงและมีเกียรติในวิชาชีพ (สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545) แมจะมีการกำหนดนโยบายและมาตรการท่ีชัดเจน แตยังคงมีปญหา
การนำไปปฏิบัติในเชิงปฏิบัติจริง จึงจำเปนตองพัฒนาแนวทางการบริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับบริบทของ
แตละโรงเรียน 

โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการเปนโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีจำนวนนักเรียนมากกวา 
4,000 คน และครูจำนวน 192 คน ซึ่งประสบปญหาการลาออก ยาย ลากิจ และลาปวยของครูในอัตราที่สูง 
สงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาคุณภาพผูเรียน (โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ, 
2567) การสรางขวัญและกำลังใจจึงเปนสิ่งสำคัญที่จะชวยใหครูมีแรงจูงใจในการทำงาน และสามารถสราง
ผลลัพธเชิงบวกตอผูเรียนไดอยางยั่งยืน (ภูวนัย กาฬวงศ, 2564)  

ดังนั ้น การวิจัยนี ้จึงไดทำการศึกษาการเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียม
อุดมศึกษาพัฒนาการ ควบคูกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่สงเสริมใหครูมีความสุขและมีประสิทธิภาพ
ในการทำงาน อันจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของครูในระยะยาวและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของผูเรียน 
เพ่ือสรางความยั่งยืนและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษาใหดียิ่งข้ึน  

 
วัตถุประสงคการวิจัย  

เพื ่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที ่พึงประสงค และความตองการจำเปนในการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 

 
วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเชิง
ปริมาณเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ โดยมีวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 1) ประชากร คือ โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
2) ผูใหขอมูล คือ ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 4 คน และครู จำนวน 152 คน โดยวิธีการสุมแบบงาย (Simple 
random sampling)  
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2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เครื่องมือท่ีใชคือแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก  
2.1 สภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (Checklists) จำนวน 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน/อายุงาน ตำแหนงปจจุบัน กลุมสาระการเรียนรู ภาระงานสอน: จาน
วนคาบสอนในภาคเรียนปการศึกษาปจจุบัน (ตามตารางสอน) และภาระงานอื ่น: จานวนภาระงานอ่ืน
นอกเหนือจากงานสอนท่ีไดรับมอบหมายเพ่ิมเติม (ในตำแหนงหัวหนางาน หรือ กรรมการ) 

2.2 การประเมินสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคในการบริหารงานบุคคลที่เสริมสราง
ขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ เปนแบบตอบสนองคู  (Dual-Response 
Format) มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) จำนวน 47 ขอ เครื่องมือผาน
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน พบวาขอคําถามทุกขอมีคา IOC เทากับ 1.00 
จากนั้นไดทดสอบความเที่ยงของเครื่องมือดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) 
โดยผู วิจัยนําเครื่องมือไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางผู ใหขอมูลท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน คือ ครูจากโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษอื่น ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
ไดแก โรงเรียนสตรีมหาพฤฒาราม และโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี รวมจำนวน 30 คน ผลการวิเคราะห พบวา มีคา
ความเที่ยงเทากับ 0.985 ซึ่งถือวาอยูในระดับดีมาก หมายถึงแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือและสามารถ
นำไปใชได ระดับความเชื่อม่ันท่ีอยูในเกณฑสูง  

3. การเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูล ผู ว ิจัยขอหนังสือนําจากสาขาวิชาบริหาร
การศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผู นําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ถึงผูบังคับการโรงเรียนในเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
โดยการตอบแบบสอบถามออนไลนผานระบบ Google Form โดยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล จำนวน 30 
วัน ผูวิจัยไดรับการตอบแบบสอบถามกลับคืนจำนวน 156 คน คิดเปนรอยละ 100 ซึ่งผูวิจัยไดตรวจสอบการ
ตอบแบบสอบถามพบวา ผูใหขอมูลตอบแบบสอบถามครบถวนสมบูรณ 

4. การวิเคราะหขอมูล 
4.1 ขอมูลท่ัวไป วิเคราะหดวยคาความถ่ี และรอยละ  
4.2 สภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค วิเคราะหดวยคาเฉลี ่ย และสวนเบี ่ยงเบน

มาตรฐาน โดยมีเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉลี่ยท้ัง 5 ระดับ ของ (Best, 1981)  
4.3 ระดับความตองการจำเปน วิเคราะหดวยดัชนีความตองการจำเปน (PNImodified) ซ่ึงมีสูตร

การคำนวณ (สุวิมล วองวาณิช, 2562)  
 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และคาดัชนีความตองการจำเปน 
(PNImodified) ในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 156 ฉบับ จำแนกตามขอบขายการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 
1) การพัฒนาบุคลากร 2) การเลื่อนขั้นและการโยกยาย และ 3) การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดังใน
ตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และลำดับความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ ในภาพรวม 

ขอ การบริหารงานบุคคล 
สภาพปจจบัุน (D)  สภาพท่ีพึงประสงค (I)  ความตองการจำเปน 

M  S.D. แปลผล M  S.D. แปลผล PNIModified   ลำดับท่ี 
1. ดานการพัฒนาบุคลากร  3.764 0.942 มาก 4.567 0.496 มากท่ีสุด 0.215 3 
1.1 ทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา  3.714 0.869 มาก 4.455 0.499 มาก 0.200 4 
1.2 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  3.964 0.938 มาก 4.669 0.471 มากท่ีสุด 0.180 5 
1.3 รูปแบบการบริหารสถานศึกษา  3.609 0.996 มาก 4.558 0.498 มากท่ีสุด 0.264 1 
1.4 การสนับสนุนในการพัฒนา
ตนเอง  3.801 0.945 มาก 4.579 0.495 มากท่ีสุด 0.206 3 
1.5 พฤติกรรมของผูเรยีน  3.733 0.953 มาก 4.573 0.499 มากท่ีสุด 0.225 2 
2. ดานการเลื่อนขั้นและการ
โยกยาย 

3.402 1.107 ปานกลาง 4.548 0.498 มากท่ีสุด 0.339 1 

2.1 ทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา 
3.314 1.133 

ปาน
กลาง 4.529 0.500 มากท่ีสุด 0.367 1 

2.2 ภาระงานและสภาพแวดลอม
การทำงาน 3.375 1.102 

ปาน
กลาง 4.548 0.498 มากท่ีสุด 0.351 2 

2.3 เงินเดือน คาตอบแทน และ
สวัสดิการตาง ๆ 3.417 1.073 

ปาน
กลาง 4.561 0.497 มากท่ีสุด 0.336 3 

2.4 ความตองการสวนบุคคล 3.502 1.132 มาก 4.556 0.497 มากท่ีสุด 0.304 4 
3. ดานการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  

3.544 1.028 มาก 4.553 0.497 มากท่ีสุด 0.286 2 

3.1 ทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา  3.590 0.965 มาก 4.511 0.500 มากท่ีสุด 0.257 5 
3.2 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  3.624 0.995 มาก 4.511 0.500 มากท่ีสุด 0.246 6 
3.3 ภาระงานและสภาพแวดลอม
การทำงาน 

3.449 1.101 ปานกลาง 4.583 0.494 มากท่ีสุด 0.331 1 

3.4 เงินเดือน คาตอบแทน และ
สวัสดิการตางๆ 

3.494 1.037 ปานกลาง 4.590 0.492 มากท่ีสุด 0.314 3 

3.5 รูปแบบการบริหารสถานศึกษา 3.502 1.054 มาก 4.541 0.499 มากท่ีสุด 0.297 4 
3.6 การสนับสนุนในการพัฒนา
ตนเอง 3.464 1.045 ปานกลาง 4.556 0.497 มากท่ีสุด 0.317 2 
3.7 ความตองการสวนบุคคล 3.686 1.005 มาก 4.583 0.494 มากท่ีสุด 0.244 7 

รวม 3.570 1.025 มาก 4.556 0.497 มากท่ีสุด 0.280   

 
จากตารางที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และลำดับความตองการจำเปนใน

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ โดย
ภาพรวม พบวา  

สภาพปจจุบัน ของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียม
อุดมศึกษาพัฒนาการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (M= 3.570, S.D. = 1.025) โดยขอบขายการบริหารงาน
บุคคลที่เกี่ยวของกับขวัญและกำลังใจของครู ที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมาก 
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(M = 3.764, S.D. = 0.942) ขอบขายท่ีมีคาเฉลี่ยรองลงมา คือ ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูใน
ระดับมาก (M = 3.544, S.D. = 1.028) และขอบขายท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด คือ ดานการเลื่อนข้ันและการโยกยาย 
อยูในระดับปานกลาง  (M = 3.402, S.D. = 1.107)  

ที่พึงประสงค ของการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียม
อุดมศึกษาพัฒนาการ ในภาพรวมอยู ในระดับมากที ่สุด (M = 4.556, S.D. = 0.497) โดยขอบขายการ
บริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของกับขวัญและกำลังใจของครู ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการพัฒนาบุคลากร อยูใน
ระดับมากที่สุด (M = 4.567, S.D. = 0.496) ขอบขายที่มีคาเฉลี่ยรองลงมา คือ ดานการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการ อยูในระดับมากที่สุด (M = 4.553, S.D. = 0.497) และขอบขายที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดานการ
เลื่อนข้ันและการโยกยาย อยูในระดับมากท่ีสุด (M = 4.548, S.D. = 0.498)  

ความตองการจำเปน ของการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียม
อุดมศึกษาพัฒนาการ ในภาพรวม PNIModified = 0.280 ขอบขายการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของการขวัญและ
กำลังใจของครู ที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงที่สุด คือ ดานการเลื่อนขั้นและการโยกยาย (PNIModified = 
0.339) ขอบขายที ่มีคาดัชนีความตองการจำเปนรองลงมา คือ ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  
(PNIModified = 0.286) และขอบขายที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนต่ำที ่สุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร 
(PNIModified = 0.215)  

1. ดานการเลื ่อนขั ้นและการโยกยาย เปนขอบขายที ่มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงที ่สุด 
(PNIModified = 0.339) เมื่อพิจารณารายองคประกอบ พบวา ทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา มีคาดัชนีความ
ตองการจำเปนสูงที่สุด (PNIModified = 0.367) และ ความตองการสวนบุคคล มีคาดัชนีความตองการจำเปนต่ำ
ท่ีสุด (PNIModified = 0.304)  

2. ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ เปนขอบขายที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนรองลงมา 
(PNIModified = 0.286) เม่ือพิจารณารายองคประกอบ พบวา ภาระงานและสภาพแวดลอมการทำงาน มีคาดัชนี
ความตองการจำเปนสูงที่สุด (PNIModified = 0.331) และ ความตองการสวนบุคคล มีคาดัชนีความตองการ
จำเปนต่ำท่ีสุด (PNIModified = 0.244)  

3. ดานการพัฒนาบุคลากร เปนขอบขายที่มีคาดัชนีความตองการจำเปนต่ำที่สุด (PNIModified = 
0.215) เม่ือพิจารณารายองคประกอบ พบวา รูปแบบการบริหารสถานศึกษา  มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูง
ที ่สุด (PNIModified = 0.264) และ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีคาดัชนีความตองการจำเปนต่ำที่สุด 
(PNIModified = 0.180)  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้พบผลการวิจัยสำคัญท่ีนำมาอภิปรายผลไดดังนี้ 
ผลการศึกษาความตองการจำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลท่ีเสริมสรางขวัญและกำลังใจ

ของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ พบวา จากขอบขายการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับขวัญและ
กำลังใจของครู ดานการเลื่อนข้ันและการโยกยาย มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานการ
จายคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานการพัฒนาบุคลากร ตามลำดับ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ดานการเลื่อนขั้นและการโยกยาย จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ ยังไมไดมีการออกแบบและพัฒนากระบวนการเลื่อนขั้นและการโยกยายภายใตขอบขายงานของ
การบริหารงานบุคคลที่จะชวยเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการไดมาก
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พอในภาพรวม จากเกณฑคาดัชนีความตองการจำเปนซึ ่งอยู ในขั ้นมีความตองการจำเปนในการพัฒนา 
(PNIModified = 0.339) โดยเฉพาะในองคประกอบขวัญและกำลังใจของครู ดานทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา 
ซึ่งพบวามีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงที่สุด ชี้ใหเห็นถึงผูใหขอมูลมีความเชื่อวากระบวนการเลื่อนขั้นและ
การโยกยายของสถานศึกษา ในประเด็นผูบริหารสถานศึกษามีหลักเกณฑที่เหมาะสม และชัดเจนในการ
พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสามารถ การรักษาวินัย และระยะเวลาการทำงาน ทำใหครูมี
ทัศนคติท่ีดีตอผูบริหารสถานศึกษายังไมเพียงพอ หรือไมเปนไปตามความคาดหวังของครู ซ่ึงสงผลตอขวัญและ
กำลังใจของครู โดยสอดคลองกับงานวิจัยของวนิดา เหลนปก (2560) ท่ีพบวา การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ดานการใหคาตอบแทนซ่ึงสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาการเลื่อนข้ัน 
ผูบริหารควรใชหลักความยุติธรรม ในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูอยางโปรงใสและ
ตรวจสอบได และสอดคลองกับงานวิจัยของแวสือมาน หามะ (2565) ท่ีพบวา นอกจากจะตองมีการพิจารณา
เลื่อนข้ันเงินเดือนตองมีความโปรงใสและสามารถตรวจสอบไดแลวนั้น ควรมีกฎเกณฑการประเมินอยางชัดเจน 
ทำใหบุคลากรมีความมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร โดยจะนำมาซึ่งการพัฒนากระบวนการเลื่อนข้ัน
และการโยกยายท่ีจะเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูในดานทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา 

2. ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา แมวาขอบขายงาน
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ ดานการจายคาตอบแทนและสวัสดิการใน
ภาพรวม จะมีคาดัชนีความตองการจำเปนรองลงมา (PNIModified = 0.286) โดยอยูในเกณฑท่ียังไมถึงข้ันมีความ
จำเปนตองพัฒนา ชี้ใหเห็นวา โรงเรียนมีกระบวนการจายคาตอบแทนและสวัสดิการในสภาพปจจุบันสำหรับ
การเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูที่เหมาะสมอยูแลว แตเมื่อพิจารณารายองคประกอบขวัญและกำลังใจ
ของครูเปนรายขอยอย พบวา ดานภาระงานและสภาพแวดลอมการทำงาน มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูง
ที่สุดในขอบขายดังกลาว โดยอยูในขั้นมีความจำเปนตองพัฒนา ชี้ใหเห็นวา กระบวนการจายคาตอบแทนละ
สวัสดิการ ในประเด็นการใหครูไดร ับคาตอบแทนและสวัสดิการ เหมาะสมกับภาระงาน ปริมาณงาน 
ความเครียดของงาน และมาตรฐานของงานที ่ไดร ับมอบหมาย รวมถึงมีสภาพแวดลอม ความเปนอยู  
การเดินทาง และบรรยากาศการทำงานที่เหมาะสม ซึ่งยังคงตองมีการพัฒนาใหดียิ่งขึ้นเพื่อใหครูเกิดขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน โดยสอดคลองกับงานวิจัยของพัชชา เพียรสบาย, ยุทธพล ทวะชาลี และกตัญู  
แกวหานาม (2556) ท่ีพบวา ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรมีการจัดสภาพแวดลอมใน
การทำงานใหมีความสะอาด สะดวก เปนสัดสวน มีพ้ืนท่ีในการทำงานอยางเพียงพอ มีบรรยากาศท่ีรมรื่น และ
มีสิ่งอำนวยความสะดวกตามความเหมาะสม และสอดคลองกับงานของ Maningu (2017) ท่ีพบวา ผลที่ทำให
ขวัญและกำลังใจของครูลดลงมาจากครูสวนใหญมีความรูสึกไมดีเกี่ยวกับงานของตน สาเหตุที่เปนพื้นฐานของ
ระดับขวัญและกำลังใจของครูเกี่ยวของกับเงินเดือน สภาพแวดลอมที่เอื้ออำนวยตอการสอนและการเรียนรู 
รวมถึงวัสดุการสอนและการเรียนรูท่ีเพียงพอ ซ่ึงจากท่ีกลาวขางตนข้ึนอยูกับกระบวนการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการใหแกครู ซ่ึงสงผลตอขวัญกำลังใจของครูในดานภาระงานและสภาพแวดลอมการทำงานอยางชัดเจน 

3. ดานการพัฒนาบุคลากร จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา เปนขอบขายท่ีมีคาดัชนีความตองการ
จำเปนต่ำที่สุด (PNIModified = 0.215) สำหรับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ ซึ ่งอยู ในเกณฑที ่ยังไมถึงขั ้นมีความจำเปนตองพัฒนาเชนเดียวกันกับขอบขายดานการจาย
คาตอบแทนและสว ัสด ิการ ซ ึ ่งแสดงถึงประส ิทธ ิภาพของโรงเร ียนเตร ียมอุดมศึกษาพัฒนาการใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมของโรงเรียนใหมีขวัญและกำลังใจอยางเพียงพอ และหากพิจารณาราย
องคประกอบขวัญและกำลังใจของครู พบวา ดานรูปแบบการบริหารสถานศึกษา มีคาดัชนีความตองการจำเปน
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สูงที่สุดในดานการพัฒนาบุคลากร แตก็ยังคงอยูในเกณฑที่ไมถึงขั้นมีความจำเปนตองพัฒนาเชนเดียวกัน 
ชี้ใหเห็นถึงในประเด็นสถานศึกษาไดมีการเสริมสรางความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติท่ีจำเปนแกครูและ
บุคลากรเพ่ือใหมีการกระจายอำนาจและมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม อีกท้ังสถานศึกษาไดมีการพัฒนาครู
และบุคลากรเพื่อใหเขาใจวัตถุประสงค เปาหมาย นโยบาย และระบบโครงสรางการทำงานของสถานศึกษา 
จากกระบวนการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาซึ่งจะเสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูในดานรูปแบบการ
บริหารสถานศึกษา แตเมื ่อพิจารณาจากบริบทโครงสรางการทำงานจากบนลงลางในระบบการศึกษาไทย 
พบวาจากงานของ Mboweni and Taole (2022) ท่ีพบวา กิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งอยูในขอบขายของดาน
การพัฒนาบุคลากร เปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอขวัญกำลังใจของครู โดยกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพที่จัดขึ้นไมได
ตอบสนองตอความตองการของครู และกระทรวงการศึกษาไมไดปรึกษา หรือ สอบถามความคิดเห็นของครูเม่ือ
ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ สงผลใหกิจกรรมเหลานี้ไมตอบโจทยความตองการของครู อีกท้ังการขาด
การสนับสนุนในการสอนนักเรียนท่ีมีความตองการพิเศษยังทำใหครูรูสึกทอแท ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงโครงสรางการ
บริหารงานจากบนลงลางท่ีสงผลตอการพัฒนาครูในโรงเรียนเชนเดียวกัน อีกท้ังในบริบทของโรงเรียน จากงาน
ของ McNitt (2003) ท่ีพบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญและกำลังใจของครูอีกสิ่งหนึ่งมาจากนโยบายการ
บริหารของโรงเรียน ซ่ึงเปนสวนหนึ่งท่ีมีผลจากรูปแบบการบริหารโรงเรียน ดังนั้นแมวาขวัญและกำลังใจของครู
โรงเร ียนเตร ียมอ ุดมศ ึกษาพัฒนาการ ในองค ประกอบด านร ูปแบบการบร ิหารสถานศ ึกษาจาก
กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะยังไมมีความจำเปนตองพัฒนา แตสามารถสงเสริมใหดียิ่งข้ึนตอไป 
 
องคความรูการวิจัย  

องคความรูการวิจัยครั้งนี้คือ การศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และความตองการ
จำเปนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ มีการศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญและกำลังใจของครู โดยสังเคราะหมา
จากแนวคิดของ Roach (1958, อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542), Mackenzie (2007), 
Hardy (2010), Brion (2015), Mboweni and Taole (2022), มาลิสา ดุลยชาติ (2560), คำนาย อภิปรัชญา
สกุล (2560), ประกิจ ชอบรู (2562) และทิพยวิมล ณุวงษศรี, ไพรวัลย โคตรตะ และสุวิมล โพธิ์กลิ่น (2566) 
พบวา ขวัญและกำลังใจของครู ประกอบดวย 1) ทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา 2) ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน 3) ภาระงานและสภาพแวดลอมการทำงาน 4) เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 5) รูปแบบการ
บริหารสถานศึกษา 6) การสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง 7) ความตองการสวนบุคคล และ 8) พฤติกรรมของ
ผูเรียน โดยนำไปใชในขอบขายของการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ท่ีเก่ียวของกับขวัญและกำลังใจของครูท่ีได
สังเคราะหมาจากแนวคิดของ Flippo (1984), Dessler (2012), สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 
(2545), วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550), สมคิด บางโม (2562), สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564) พบวา 
การบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของกับขวัญและกำลังใจของครู ประกอบดวย 1) การพัฒนาบุคลากร 2) การเลื่อน
ข้ันและการโยกยาย และ 3) การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ โดยสรุปองคความรูการวิจัยดังภาพท่ี 1  
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ภาพท่ี 1 องคความรูการวิจัย 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย  

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวจิัยไปใช  
1.1 ครูผูสอนควรใหความสำคัญกับการพัฒนาตนเอง พัฒนาวิชาชีพ และพัฒนาโรงเรียนท่ี

สงผลตอการพัฒนาผูเรียน เพ่ือใหสอดคลองกับการไดรับการเลื่อนข้ันและการโยกยาย โดยเฉพาะการพิจารณา
การเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนประจำรอบการประเมินการปฏิบัติราชการ รวมถึงการไดรับพิจารณาคาตอบแทน
และสวัสดิการมากข้ึนตามประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงานท่ีมีตอผูเรียนและโรงเรียน 

1.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสำคัญกับขวัญและกำลังใจของครูในโรงเรียน โดยหา
แนวทางเพื่อออกแบบและพัฒนากระบวนการในขอบขายการบริหารงานบุคคล ไดแก การเลื่อนขั้นและการ
โยกยายครูที่สงเสริมใหครูเกิดทัศนคติที่ดีตอผูบริหารสถานศึกษาเพิ่มขึ้น ดังเชน การพิจารณาการเลื่อนข้ัน
เงินเดือนโดยมีการกำหนดกฎเกณฑอยางชัดเจนและยุติธรรม ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษาสามารถอธิบายและชี้แจง
ไดอยางเปนเหตุเปนผลและโปรงใสตามหลักธรรมภิบาล เพ่ือการมีขวัญและกำลังใจของครูในการปฏิบัติงาน 

1.3 โรงเรียนควรดำเนนิการตามมาตรการการจายคาตอบแทนและสวัสดิการอยางเหมาะสม 
เพื่อใหสอดคลองกับผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานตามภาระงานและสภาพแวดลอมการทำงานของครู โดยควร
สงเสริมใหครูไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการอยางเหมาะสมกับงานและถูกตองตามระเบียบ รวมถึงใหครูมี
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงสงผลตอขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู 

1.4 หนวยงานทางการศึกษา หรือกระทรวงศึกษาธิการควรเรงกำหนดนโยบายที ่ชวย
เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูในโรงเรียน เพื่อใหครูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งในภาระงานสอน 

การบริหารงานบุคคล  
ท่ีเก่ียวของกับขวัญและกำลังใจของครู 

1. การพัฒนาบุคลากร 
2. การเลื่อนข้ันและการโยกยาย 
3. การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

ขวัญและกำลังใจของคร ู
1. ทัศนคติตอผูบริหารสถานศึกษา 
2. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
3. ภาระงานและสภาพแวดลอมการทำงาน 
4. เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 
5. รูปแบบการบริหารสถานศึกษา 
6. การสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง 
7. ความตองการสวนบุคคล 
8. พฤติกรรมของผูเรียน 

 

ความตองการจำเปนใน 
การพัฒนาการบริหาร 
งานบุคคลท่ีเสริมสราง 

ขวัญและกำลังใจของครู
โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา

พัฒนาการ 
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และภาระงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงนำมาสูการปฏิบัติอยางความสุขและสงผลดีตอผูเรียนในระยะยาว 
2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 ควรศึกษาวิจัยโดยการใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) อันเปนการนำ
วิธีวิจัยท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาใชในการวิจัย อันเนื่องมาจากขวัญและกำลังใจมีลักษณะเปนนามธรรม 
และเกี่ยวของกับอารมณความรูสึกของครู จึงควรดำเนินการเก็บขอมูลและวิเคราะหขอมูลทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณครูเปนรายบุคคล นอกเหนือจากการเก็บขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม 
เพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึกและทำใหเกิดความเขาใจไดอยางลึกซ้ึงมากข้ึน  

2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยตอยอดเกี่ยวกับความตองการจำเปนในการบริหารงานบุคคลท่ี
เสริมสรางขวัญและกำลังใจของครูในโรงเรียนอื่นๆ ที่มีบริบทใกลเคียงกัน ไดแก โรงเรียนในเครือเตรียม
อุดมศึกษาพัฒนาการ ทั้งหมดอีก 16 โรงเรียน เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนองคความรูการวิจัยและผลการวิจัย 
รวมถึงเปรียบเทียบความแตกตางของระดับขวัญและกำลังใจของครู เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของอยาง
ครอบคลุม และสามารถนำไปตอยอดในการใชประโยชนในการศึกษาของประเทศไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยตอยอด เรื่อง แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลที่เสริมสรางขวัญ
และกำลังใจของครูโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ เพื่อชวยใหผูบริหารและครูในแตละโรงเรียนสามารถ
ใชเปนแนวทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพ่ือใหครูมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสูงสุดของ
ผูเรียน 
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