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บทคัดย'อ  
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค6 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

จำแนกตามตำแหนEงหนIาที ่ วุฒิการศึกษา ประสบการณ6ทำงานและขนาดของโรงเรียน 3) เพื ่อศึกษา

ขIอเสนอแนะแนวทางสรIางแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงาน กลุEมตัวอยEางในการวิจัยครั้งนี้ ไดIแกE ขIาราชการครู

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ไดIมาโดยวิธีการสุEมอยEาง

งEาย  และกำหนดขนาดกลุEมตัวอยEางโดยใชIตารางของเครจซี่และมอร6แกน ไดIขนาดกลุEมตัวอยEาง จำนวน 

323 คน และเครื่องมือที่ใชI คือ แบบสอบถามแบบมาตราสEวนประมาณคEา 5 ระดับ จำนวน 47 ขIอ มีคEา

ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทEากับ .94 สถิติที่ใชIในการวิเคราะห6ขIอมูล ไดIแกE รIอยละ คEาเฉลี่ย คEาสEวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคEา t การทดสอบคEา F และตรวจสอบความแตกตEางคEาเฉลี่ยเป`นรายคูEดIวยวิธีของ  

เชฟเฟb 

ผลการวิจัยพบวEา 1) ผลการศึกษาแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ในภาพรวมและรายดIาน มีแรงจูงใจที่มีตEอ

การปฏิบัติงานอยู Eในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจใน ดIานความสามัคคีในองค6การอยู Eในระดับมากที่สุด 

รองลงมาคือดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของ

ขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จําแนก

ตำแหนEงหนIาที ่ ประสบการณ6การทำงาน ตามขนาดโรงเรียน วุฒิการศึกษา พบวEา ตำแหนEงหนIาที่ 
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ประสบการณ6การทำงาน ขนาดโรงเรียน ไมEแตกตEางกัน สEวนดIานวุฒิการศึกษา แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที ่ระดับ .05 3) เพื ่อเสนอแนวทางสรIางแรงจูงใจที ่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา ควรมีคEาตอบแทนใหIเหมาะสมกับคEาครองชีพในปhจจุบัน ผูIบริหารควรใหIความสำคัญกับเรื่อง

แรงจูงใจที่จะสEงผลตEอการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรเป`นสEวนสำคัญที่จะทำใหIองค6การขับเคลื่อนไปตาม

เปiาหมายที่มีการตั้งไวI 
 

คำสำคัญ: แรงจูงใจ , การปฏิบัติงาน , ขIาราชการครู 

 

Abstract  
The objectives of this research were (1) to study the motivation affecting the 

performance of government teachers in educational institutions (2) to compare the level 

of motivation affecting their performance classified by position, educational qualification, 

work experience, and school size, and (3) to study recommendations for enhancing 

motivation. The sample group consisted of government teachers under Sisaket Primary 

Educational Service Area Office 4, selected through simple random sampling. The sample 

size of 323 was determined using Krejcie & Morgan's (1970) table. The research instrument 

was a 47-item questionnaire with a five-point rating scale, with an overall reliability value 

of .94. The data analysis utilized percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, and 

Scheffé’s method for pairwise mean comparisons. 

The research findings indicated that (1) the overall motivation affecting the 

performance of government teachers in educational institutions under Sisaket Primary 

Educational Service Area Office 4 was rated at a high level, both in general and across 

specific dimensions. The highest mean score was found in the dimension of 

organizational unity, followed by that of recognition and respect. (2) A comparison of 

work motivation among government school teachers under the Sisaket Primary 

Educational Service Area Office 4, based on position, work experience, school size, and 

educational qualifications, revealed no significant differences in motivation among 

position, work experience, and school size. However, a statistically significant difference 

was found in educational qualifications at the .05 level. (3) To propose strategies for 

motivating the work performance of government teachers in educational institutions,  it 

is essential to provide compensation that is aligned with the current cost of living. 



 

  Sisaket Rajabhat University Journal Vol.19 No.1January – June 2025   130 

Administrators should prioritize motivation strategies that directly impact performance, 

as personnel play a key role in driving the organization toward its established goals. 

Keywords: Motivation, Work Performance, Government teachers 

 

บทนำ 

  ในยุคของชEวงศตวรรษที่ 21 การพัฒนาบุคลากรถือเป`นสิ่งที่สำคัญ หลายองค6การไดIมองเห็น

ความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะเห็นไดIจาก [1] การเปลี่ยนแปลงโครงสรIางประชากรไทยที่จะเขIา

สูEสังคมสูงวัยอยEางสมบูรณ6เมื่อสิ้นสุดแผนพัฒนาฯฉบับที่ 12 จำนวนประชากรวัยแรงงานไดIเริ่มลดลงมา

ตั้งแตEป� 2558 เป`นตIนมา สEงผลใหIเกิดการขาดแคลนแรงงานในภาวะที่ผลิตภาพแรงงานไทยก็ยังต่ำ 

เนื่องจากปhญหาคุณภาพแรงงาน รวมทั้งการสรIางรายไดIและการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน

ดIวย [2] จากขIอมูลผลการติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาตลอดจนผล

การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามกฎหมายการศึกษาจากหลายหนEวยงาน พบวEา

สถานศึกษาตEาง ๆ ยังไมEประสบผลสำเร็จในการเป`นสถานศึกษานิติบุคคลเต็มรูปแบบ สEงผลใหIการจัด

การศึกษาประสบปhญหาและอุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะดIานการบริหารงานบุคคลซึ ่งมี

พระราชบัญญัติระเบียบขIาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2557 และฉบับที่แกIไขเพิ่มเติม

เป`นกฎหมายหลักทำใหIสถานศึกษามีขIอจํากัดดIานการบริหารงานบุคคลสEงผลตEอการบริหารจัดการ    

เป`นเหตุใหIไมEมีความคลEองตัวและเกิดความลEาชIา ไมEสามารถแกIไขปhญหาดIานการบริหารงานบุคคลไดI

ตามเจตนารมณ6การเป`นนิติบุคคลของสถานศึกษา ดังนั้นองค6การจำเป`นตIองสรIางแรงจูงใจใหIบุคลากร

เพื่อจูงใจในการทำงานเพื่อที่จะบรรลุเปiาหมายขององค6การที่ตั้งไวI เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงเป`นสEวน

สำคัญในการปฏิบัติงาน [3] มีอธิบายลักษณะทฤษฎีการจูงใจมนุษย6วEาความตIองการของ มนุษย6มี

ลักษณะที่เกิดขึ้นจากระดับต่ำสุด ซึ่งเป`นความตIองการทางดIานรEางกายไปสูEขั ้นสูงสุด ซึ่งเป`นความ

ตIองการทางดIานจิตใจ มีลักษณะเป`นลำดับขั้นความตIองการรวม 5 ระดับ ไดIแกE ความตIองการทางดIาน

รEางกาย ความตIองการดIานความปลอดภัย ความตIองการทางสังคม ความตIองการการยกยEองนับถือ 

ความตIองการความสำเร็จสูงสุดในชีวิต การเนIนย้ำในเรื่องความตIองการของมนุษย6ทุกคนนั้นมีความ

ตIองการอยูEตลอดเวลาและมีความตIองการที่ไมEมีที่สิ้นสุด [4] แรงขับของแตEละบุคคลเป`นสาเหตุที่ทำใหI

บุคคล แสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทำงานการทำงานใหIสำเร็จโดยไดIรับอิทธิพลจากการ

กระทำของคนอื่น ในการทำงาน การกำหนดแนวทางในการบริหารโดยผูIบริหารจะจูงใจพนักงาน ทำงาน

ใหIองค6การอยEางมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจแรงกระตุIนเกิดจากความตIองการที่จะไดIรับการตอบสนองตEอ

สิ่งกระตุIนที่องค6การจัดใหI ซึ่งกEอใหIเกิดพฤติกรรมในการทำงานประกอบดIวย ปhจจัยแหEงความตIองการ

พื้นฐาน คEาจIางเงินเดือนที่ไดIรับ ความสัมพันธ6กับเพื่อนรEวมงาน สภาพการทำงานความสัมพันธ6กับ

ผูIบังคับบัญชาความมั่นคง เมื่อวิเคราะห6แลIวพบวEาแรงจูงใจใฝbสัมฤทธิ์ในการทำงานเหลEานี้เกิดขึ้นภายใน
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จิตใตIสำนึกของทุกคน แรงจูงใจถือไดIวEาเป`นสEวนสำคัญที่จะสEงผลในการปฏิบัติงานอยEางมีคุณภาพ 

เพราะการทำงานจำเป`นตIองมีแรงจูงใจขับเคลื่อนเป`นกลไกที่ทำใหIงานประสบผลสำเร็จ [5] ไดIมีการ

นิยาม แรงจูงใจที่มีตEอปฏิบัติงาน หมายถึง ปhจจัยที่เป`นตัวกระตุIนใหIบุคคล มีความเต็มใจมุEงมั่นและทุEมเท

ความพยายามใหIบุคคลมีความเต็มใจในการทำงานเกิดความพึงพอใจและมั่งมั่นที่จะทำงานใหIดีที่สุด 

เพื่อใหIการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลบรรลุความสำเร็จตามเปiาหมายที่ตั้งไวI แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานชEวยใหIครูมีความกระตือรือรIนและตั้งใจในการสอนมากขึ้น ทำใหIสามารถวางแผนการสอน

และจัดกิจกรรมการเรียนรูIไดIอยEางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังชEวยลดความเครียดและเพิ่มความพึง

พอใจในวิชาชีพคร ู

ดIวยเหตุดังกลEาวผู Iว ิจ ัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจที ่ม ีต EอปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ที่สEงผลถึงแรงจูงใจที่มีตEอ

ปฏิบัติงานของครู เพื่อกEอใหIเกิดประโยชน6ตEอผูIบริหารในการวางแผนการบริหารงานภายในสถานศึกษา

และพัฒนาบุคลากรของโรงเร ียนให Iม ีประส ิทธ ิภาพเพิ ่มย ิ ่งข ึ ้น เพ ื ่อตอบร ับก ับนโยบายของ

กระทรวงศึกษาธิการและการมีแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จขององค6การอยEางยั่งยืน

และรวมไปถึงการมีคุณภาพของ “ครู” ใหIดียิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค;การวิจัย 

           1. เพ ื ่อศ ึกษาแรงจ ูงใจที ่ม ีผลต Eอการปฏิบ ัต ิ งานของข Iาราชการคร ู ในสถานศึกษา          

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 

 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามตำแหนEงหนIาที ่ 

ประสบการณ6ทำงาน ขนาดของโรงเรียนและวุฒิการศึกษา 

 3. เพื่อเสนอแนวทางสรIางแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

  แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่มีพลังงานในการผลักดันการปฏิบัติสิ่งตEางๆ ซึ่งจะสEงผลตEอการกระทำ

และทำใหIเกิดการปฏิบัติ หากขาดซึ่งแรงจูงใจจะสEงผลใหIงานไดIรับการกระทบและไมEเกิดประโยชน6ตามที่

ควรจะเป`น จะผลักดันใหIเกิดความตIองการ อยากปฏิบัติตามเมื่อมีแรงจูงใจที่เหมาะสมและตรงกับความ

ตIองการ ซึ่งผูIวิจัยไดIทำการสังเคราะห6แนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขIองของนักวิชาการ 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหEงชาติ [1], สำนักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน [2], มาสโลว6 [3], ประเสริฐ อุไร [4] ,ณัฐริกา กลิ่นเมืองและคณะ [5], ธนัญพร สุวรรณคาม 

[6], ยลดา สุพร [7], อุษา เฟ£¤องประยูร [8] พบวEา แรงจูงใจที่มีผลตEอการปฏิบัติงาน ประกอบดIวย 5 ดIาน 
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ไดIแกE 1) คEาตอบแทน 2) ความกIาวหนIาในอาชีพ 3) การพัฒนาตนเอง 4) การไดIรับการยอมรับนับ

ถือ 5) ความสามัคคีในองค6การ 

 คEาตอบแทน หมายถึง คEาใชIจEายตEาง ๆ ที่องค6การจEายใหIแกEผูIปฏิบัติงาน คEาใชIจEายนี้อาจ

จEายในรูปตัวเงินหรือมิใชEตัวเงินก็ไดI เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนIาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหI

มีการปฏิบัติงานอยEางมีประสิทธิภาพ สEงเสริมขวัญกำลังใจของผูIปฏิบัติงาน  

 ความกIาวหนIาในวิชาชีพ หมายถึง การเปลี ่ยนแปลงในบทบาทการทำงาน ซึ ่งจะใหI

ผลตอบแทนทั้งดIานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่เกี่ยวขIองโดยตรงกับการทำงาน การเปลี่ยนแปลง

ตEางๆเหลEานี้จึงรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงที่กEอใหIเกิด ความกIาวหนIาในงาน  

 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การไดIเสริมทักษะ ความรูI สมรรถนะเพื่อนำมาประยุกต6ใชI

พัฒนาคุณภาพการศึกษา อาทิ การศึกษาตEอในระดับที่สูงขึ้น การเขIารับการอบรม การไดIรับโอกาส

ในการเป`นวิทยากรการถEายทอดความรูI ผลงาน การเป`นผูIนำ การเสนอขอรับการประเมินและ

รายงานผลที่เกิดจากการปฏิบัติหนIาที่ของผูIเสนอขอใหIมีและเลื่อนวิทยฐานะ 

 การไดIรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดIรับการยอมรับนับถือจากผูIบังคับบัญชา       

เพื่อนรEวมงาน กลุEมเพื่อน และบุคคลอื่นทั่วไปซึ่งการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจแสดงออกในรูปของ

การยกยEองชมเชย การขอใหIเป`นที่ปรึกษา เป`นคณะทีมงาน คณะกรรมการ 

 ความสามัคคีในองค6การ หมายถึง การมีความสัมพันธ6ที่ดีภายในองค6การ สัมพันธภาพที่ดี

ระหวEางบุคลากรตEอบุคลากรและบุคลากรตEอผูIบริหาร การเป`นหนึ่งเดียว 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

 

                ตัวแปรชุดที่ 1             ตัวแปรชุดที่ 2  

                

 

 

 

 

 

 
                                                          

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แรงจูงใจท่ีมีต.อการปฏิบัติงานของข9าราชการครูใน

สถานศึกษา โดยนำแนวคิดของนักวิจัยมาสังเคราะหI

ได9ดังน้ี 

1. ค.าตอบแทน 

2. ความก9าวหน9าในอาชีพ 

3. การพัฒนาตนเอง 

4. การได9รับการยอมรับนับถือ 

5. ความสามัคคีในองคIการ 

1. ตำแหน)งหน+าท่ี จำแนกได+ดังน้ี  

   1.1 ผู+บริหารสถานศึกษา 

   1.2 ครูผู+สอน  

2. ประสบการณFการทำงาน จำแนกได+ดังน้ี  

   2.1 น+อยกว)า 10 ปJ  

   2.2 ระหว)าง 10 - 15 ปJ  

   2.3. มากกว)า 15 ปJข้ึนไป  

3. ขนาดโรงเรียน จำแนกได+ดังน้ี  

   3.1. โรงเรียนขนาดเล็ก (1-120 คน)  

   3.2 โรงเรียนขนาดกลาง (121-300 คน)   

   3.3 โรงเรียนขนาดใหญ) (301 คน ข้ึนไป)  

   4. วุฒิการศึกษา  

   4.1 ปริญญาตรี 

   4.2 ปริญญาโทและสูงกว)า 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
  1. ประชากรและกลุZมตัวอยZาง 
 1.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใชIในการวิจัย คือ ประชากรที่ใชIในการวิจัย ไดIแกE ขIาราชการครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ป�การศึกษา 2565 จำนวนทั้งหมด 2,033 คน จำแนก

เป`นผูIบริหารสถานศึกษา จำนวน 204 คน ครูผูIสอน จำนวน 1,829 คน  

  1.2 กลุZมตัวอยZาง 

 ตัวอยEางที ่ ใชIในการวิจ ัย คือ กลุ EมตัวอยEางที ่ ใชIในการวิจ ัย ไดIแกE ขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ป�การศึกษา 2565 

จำนวน 323 คน จำแนกเป`นตำแหนEงผูIบริหารสถานศึกษาจำนวน 32 คน และครูผูIสอนจำนวน 291 

คน โดยใชIวิธีการสุEมอยEางงEายกำหนดขนาดของกลุEมตัวอยEางตามตารางสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร6

แกน 

 2. เครื่องมือที่ใชbในการวิจัย    
เครื่องมือที่ใชIในการศึกษาครั้งนี้ เป`นแบบสอบถามแรงจูงใจที่มีผลตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำนวน 5 ดIานดังนี้ 

จำนวน 47 ขIอ มีคEาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทEากับ .94 แบEงออกเป`น 3 ขั้นตอน 

            ตอนที่ 1 ขIอมูลทั่วไปของผูIตอบแบบสอบถาม จําแนกเป`นตำแหนEงหนIาที่ ประสบการณ6การ

ทำงาน ขนาดของโรงเรียนและวุฒิการศึกษา มีลักษณะเป`นแบบการตรวจสอบแบบรายการ (Checklist) 

            ตอนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจที่มีผลตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยสรIางคําถาม เป`นแบบมาตราสEวน

ประมาณคEา (Rating scale) ของลิเคอร6ท (Likert) [9] มี 5 ระดับ ซึ่งไดIถามความคิดเห็นใหIครอบคลุม

แรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 5 ดIาน ซึ่งไดIจากการสังเคราะห6แรงจูงใจ

ที ่ม ีตEอการปฏิบัติงาน ดังนี ้ 1) คEาตอบแทน 2) ความกIาวหนIาในอาชีพ 3) การพัฒนาตนเอง            

4) การไดIรับการยอมรับนับถือ 5) ความสามัคคีในองค6การ 

            ตอนที ่ 3 สภาพปhญหาและขIอเสนอแนะแนวทางสรIางแรงจูงใจที ่ม ีต Eอการปฏิบัต ิงาน          

เป`นแบบสอบถามปลายเป¨ด (Open Ended) ใหIผูIตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษาและมีการสัมภาษณ6กลุEมตัวอยEางเพื่อใหIไดIขIอมูลที่มี

ความสมบูรณ6มากยิ่งขึ้น 

  3. การเก็บรวบรวมขbอมูล 

  ผูIวิจัยไดIเก็บรวบรวมขIอมูล โดยดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้  
  3.1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีเพื่อขอความรEวมมอื
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สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ในการเก็บรวบรวมขIอมูล ผูIบริหาร

และครูวิชาการกลุEมตัวอยEาง จำนวน 323 ชุด  

  3.2. ผูIวิจัยดำเนินการสEงแบบสอบถามดIวยตนเองไปยังโรงเรียนกลุEมตัวอยEาง จำนวน 323 ชุด  

  3.3. ผูIวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขIอมูล โดยไดIรับแบบสอบถามคืนครบแลIวทำการตรวจสอบ

ความถูกตIองและความสมบูรณ6ของแบบสอบถามที่รวบรวมมาไดI จำนวน 323 ชุด คิดเป`นรIอยละ 100 

  3.4. นำแบบสอบถามมาวิเคราะห6ขIอมูลดIวยคอมพิวเตอร6โดยใชIโปรแกรมสำเร็จรูป โดยใชI

คEาสถิติคือ รIอยละ คEาเฉลี่ย และสEวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4. การวิเคราะห&ขbอมูลและสถิติที่ใชbในการวิจัย 
ผูIวิจัยวิเคราะห6ขIอมูลจากแบบสอบถาม โดยสถิติที่ใชIในการวิเคราะห6ขIอมูล ไดIแกE คEาความถี่ 

คEารIอยละ คEาคะแนนเฉลี่ย (𝒙") และคEาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห6การเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นระหวEางความเห็นของผูIบริหารโรงเรียนกับครูที่มีตำแหนEงตEางกัน โดยใชIการทดสอบที      

(t-test) ประสบการณ6การทำงาน ขนาดโรงเรียนและวุฒิการศึกษา ใชIการทดสอบ (One-way ANOVA)

กรณีพบความแตกตEางใชIวิธีการทดสอบความแตกตEางรายคูEตามวิธีของเชฟเฟb (Scheffe's method) 
 

ผลการวิจัย 
1.ผลการวิเคราะห6สถานภาพและขIอมูลพื้นฐานของผูIตอบแบบสอบถามโดยการวิเคราะห6หา

คEาความถี่และรIอยละ โดยจำแนกตามตำแหนEงหนIาที่ ประสบการณ6การทำงาน ขนาดโรงเรียนและวุฒิ

การศึกษา  

ผลการวิเคราะห6 พบวEา ผูIตอบแบบสอบถามทั้งหมด จำนวน 323 คน เมื่อจำแนกตามตำแหนEง

การทำงาน เป`นผูIบริหารสถานศึกษา จำนวน 32 คน คิดเป`นรIอยละ 9.9 และเป`นครู จำนวน 291 คน 

คิดเป`นรIอยละ 90.1 เมื่อจำแนกตามประสบการณ6ในการทำงาน พบวEา มีประสบการณ6การทำงาน

มากกวEา 15 ป� มีจำนวนมากที ่สุด คือ 166 คน คิดเป`นรIอยละ 51.4 รองลงมาคือ ประสบการณ6        

การทำงาน นIอยกวEา 10 ป� ขึ้นไป มีจำนวน 107 คน คิดเป`นรIอยละ 33.1 และประสบการณ6การทำงาน 

ระหวEาง 10-15 ป� มีจำนวนนIอยที่สุด มีจำนวน 50 คน คิดเป`นรIอยละ 15.5 เมื่อจำแนกตามขนาดของ

โรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก มีจำนวนมากที่สุด คือ 176 คน คิดเป`นรIอยละ 54.5 รองลงมาคือ

โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 107 คน คิดเป`นรIอยละ 33.1 และโรงเรียนขนาดใหญE มีจำนวนนIอยที่สุด 

คือ 40 คน คิดเป`นรIอยละ 12.4 และเมื่อจำแนกตามวุฒิการศึกษา คือ ปริญญาโทและสูงกวEา มีจำนวน

มากที่สุด คือ 196 คน คิดเป`นรIอยละ 60.7 รองลงมาคือปริญญาตรี จำนวน 127 คน คิดเป`นรIอยละ 

39.3  

2. ผลการวิเคราะห6คEาเฉลี่ยและสEวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการ

ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกเป`นรายดIานและ

ภาพรวม 
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ตารางที ่ 1 คEาเฉลี ่ยและสEวนเบี ่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจที ่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกเป`นราย

ดIานและภาพรวม 

แรงจูงใจที่มีตZอการปฏิบัติงานของขbาราชการครูในสถานศึกษา 
n = 323 

𝒙"  S.D. ระดับ 

1. ดIานคEาตอบแทน 3.86 0.66 มาก 

2. ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ 4.02 0.58 มาก 

3. ดIานการพัฒนาตนเอง 4.03 0.58 มาก 

4. ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ 4.07 0.53 มาก 

5. ดIานความสามัคคีในองค6การ 4.17 0.56 มาก 

รวม 4.03 0.58 มาก 

จากตารางที ่ 1 พบวEา แรงจูงใจที ่ม ีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา      

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ในภาพรวมและรายดIาน มีแรงจูงใจอยูE

ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.03, S.D. = 058) โดยมีแรงจูงใจดIานความสามัคคีในองค6การ รองลงมา คือ      

ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ และต่ำที่สุดคือ ดIานคEาตอบแทน และ ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ 
 

ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามตำแหนEงหนIาที ่

แรงจูงใจที่มีตZอการปฏิบัติงาน

ของขbาราชการครูในสถานศึกษา 

ตำแหนZงหนbาที ่  

t 

 

p ผูbบริหารสถานศึกษา ครูผูbสอน 

𝒙" S.D. 𝒙" S.D. 

1. ดIานคEาตอบแทน 4.27 0.45 3.81 0.66 3.81 0.06 

2. ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ 4.41 0.45 3.98 0.57 4.14 0.38 

3. ดIานการพัฒนาตนเอง 4.45 0.45 3.99 0.58 4.28 0.32 

4. ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ 4.53 0.40 4.02 0.52 5.31 0.49 

5. ความสามัคคีในองค6การ 4.72 0.31 4.11 0.55 6.10* 0.01 

ภาพรวม 4.47 0.41 3.98 0.57 4.72 0.25 

* นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

จากตารางที่ 2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามตำแหนEงหนIาที่ โดย
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ภาพรวมไมEแตกตEางกัน และเมื่อพิจารณารายดIาน พบวEา ดIานคEาตอบแทน ดIานการพัฒนาตนเอง ดIาน

การไดIรับการยอมรับนับถือ ไมEแตกตEางกัน สEวนความสามัคคีในองค6การ แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  3. ผลการวิเคราะห6การเปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตาม ประสบการณ6การทำงาน   

ขนาดของโรงเรียน และวุฒกิารศึกษา โดยภาพรวมดังแสดงตารางที่ 3-5  
 

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบความแปรปรวนแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามประสบการณ6ทำงาน 

แรงจูงใจที่มีตZอการ

ปฏิบัติงานของขbาราชการ

ครูในสถานศึกษา 

แหล Z งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

1. ดIานคEาตอบแทน ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

22.80 

119.33 

142.13 

11.40 

0.37 

30.57* 0.00 

2. ดIานความกIาวหนIาใน

วิชาชีพ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

2.18 

106.25 

108.43 

1.09 

0.33 

3.29* 0.03 

3. ดIานการพัฒนาตนเอง ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

2.14 

108.83 

110.97 

1.07 

0.34 

3.15* 0.04 

4. ดIานการไดIรับการ

ยอมรับนับถือ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

0.547 

91.66 

92.21 

0.27 

0.28 

0.95 0.38 

5. ดIานความสามัคคีใน

องค6การ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

4.51 

97.19 

101.71 

2.25 

0.30 

7.43* 0.00 

ภาพรวม ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

6.44 

104.65 

111.09 

3.21 

0.32 

9.08 0.09 

* นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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จากตารางที ่ 3 พบวEา แรงจูงใจที ่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา         

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ที่มีประสบการณ6ทำงานตEางกัน     

โดยภาพรวมไมEแตกตEางกันและเมื ่อเปรียบเทียบรายดIาน พบวEา ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ        

ไมEแตกตEางกัน สEวนดIานคEาตอบแทน ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ ดIานการพัฒนาตนเอง ดIานความ

สามัคคีในองค6การ แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากสาเหตุดังตEอไปนี้ 

1. ดIานคEาตอบแทน คEาตอบแทนและประสบการณ6ทำงานจะมีความแตกตEาง 

กัน เนื ่องจากขIาราชการครูท ี ่ม ีประสบการณ6มากจะมีความตIองการเร ื ่องคEาตอบแทนนIอยลง             

เมื่อประสบการณ6และอายุงานเพิ่มขึ้น คEาตอบแทนก็จะเพิ่มขึ้น 

2. ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ ขIาราชการครูที่มีประสบการณ6ตIองการความกIาวหนIาใน 

อาชีพนIอยลง ซึ่งแตกตEางกับขIาราชการครูที่อายุราชการและประสบการณ6ยังนIอยมีความตIองการดIาน

ความกIาวหนIาในวิชาชีพมาก 

3. ดIานการพัฒนาตนเอง ขIาราชการครูที่มีประสบการณ6ยังนIอยมีความตIองการในการ 

พัฒนาตนเอง เชEน การศึกษาตEอในระดับสูงขึ้น การฝ¯กอบรม เป`นตIน 

4. ดIานความสามัคคีในองค6การ ความสามัคคี ปฏิสัมพันธ6ระหวEางบุคลากร การทำงานเป`น 

ทีม การมีสEวนรEวมและความเป`นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

 

ตารางที ่ 4 การเปรียบเทียบความแปรปรวนแรงจูงใจที ่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตาม

ขนาดโรงเรียน 

แรงจูงใจที่มีตZอการ

ปฏิบัติงานของขbาราชการ

ครูในสถานศึกษา 

แหลZงความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

1. ดIานคEาตอบแทน ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

3.05 

139.08 

142.13 

1.52 

0.43 

3.51* 0.03 

2. ด Iานความก Iาวหน Iาใน

วิชาชีพ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

0.72 

107.71 

108.43 

0.31 

0.33 

1.07 0.34 

3. ดIานการพัฒนาตนเอง ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

4.31 

106.66 

110.97 

2.15 

0.33 

6.47* 0.00 
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ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบความแปรปรวนแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครู

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามขนาด

โรงเรียน (ตEอ) 

แรงจูงใจที่มีตZอการ

ปฏิบัติงานของขbาราชการ

ครูในสถานศึกษา 

แหลZงความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

4. ดIานการไดIรับการยอมรับ

นับถือ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

2.86 

89.34 

92.21 

1.43 

0.27 

5.13* 0.00 

5. ด I านความสาม ั คค ี ใน

องค6การ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

4.61 

97.09 

101.71 

2.30 

0.30 

7.61* 0.00 

ภาพรวม ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

2 

320 

322 

3.11 

107.98 

111.10 

1.56 

0.34 

4.76 0.08 

* นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

จากตารางที่ 4 เมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามขนาดโรงเรียน

ตEางกัน โดยภาพรวมไมEแตกตEางกัน และเมื่อเปรียบเทียบรายดIาน พบวEา ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ 

ไมEแตกตEางกัน สEวนดIานคEาตอบแทน ดIานการพัฒนาตนเอง ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ ดIานความ

สามัคคีในองค6การ แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากสาเหตุดังตEอไปนี้ 

1. ดIานคEาตอบแทน ขนาดของโรงเรียนมีผล เชEน คEาสอนเพิ่มเติมพิเศษนอกเวลา จำนวน 

บุคคลกรที่มีผลในการเลื่อนเงินเดือนในแตEละรอบ 

2. ดIานการพัฒนาตนเอง เชEน โรงเรียนขนาดใหญEมีการสEงเสริมใหIขIาราชการครไูปราชการ  

ศึกษาตEอในระดับสูงขึ้น เนื่องจากมีบุคคลากรที่เพียงพอตEอการจัดการเรียนการสอน 

3. ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ โอกาสในการเขIารEวมกิจกรรมตEางๆ การเป`นวิทยากร  

4. ความสามัคคีในองค6การ การทำงานงานรEวมกัน เชEน โรงเรียนที่มีบุคลากรนIอยจำเป`นตIอง 

ทำงานรEวมกัน และโรงเรียนขนาดใหญEสามารถแบEงงานเป`นฝbายงานไดI 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห6การเปรียบเทียบความแปรปรวนแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครู

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามวุฒิ

การศึกษา 

แรงจูงใจที่มีตZอการ

ปฏิบัติงานของขbาราชการ

ครูในสถานศึกษา 

แหลZงความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

1. ดIานคEาตอบแทน ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

1 

321 

322 

16.63 

125.50 

142.13 

16.63 

0.39 

42.55* 0.00 

2. ด Iานความก Iาวหน Iาใน

วิชาชีพ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

1 

321 

322 

1.59 

106.84 

108.43 

1.59 

0.33 

4.78* 0.03 

3. ดIานการพัฒนาตนเอง ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

1 

321 

322 

0.88 

110.08 

110.97 

0.88 

0.34 

2.58 0.10 

4. ด I า น ก า ร ไ ด I ร ั บ ก า ร

ยอมรับนับถือ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

1 

321 

322 

2.12 

90.08 

92.21 

2.12 

0.28 

7.57* 0.00 

5. ด I านความสาม ัคค ี ใน

องค6การ 

ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

1 

321 

322 

1.18 

100.52 

101.71 

1.18 

.313 

3.79 0.05 

ภาพรวม ระหวEางกลุEม 

ภายใน 

รวม 

1 

321 

322 

4.49 

106.61 

111.10 

4.49 

0.33 

12.26* 0.04 

* นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

 จากตารางที่ 5 เมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามวุฒิการศึกษา 

ดIานการพัฒนาตนเอง ดIานการพัฒนาตนเองความสามัคคีในองค6การไมEแตกตEางกัน และเมื่อเปรียบเทียบ

รายดIาน พบวEา ดIานคEาตอบแทน ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพและดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ 

แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากสาเหตุดังตEอไปนี้ 
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1. ดIานคEาตอบแทน อัตราเงินเดือนเริ่มตIน อัตราการเติบโตของรายไดI โอกาสในตำแหนEง 

งานที่มีคEาตอบแทนสูง คEาตอบแทนพิเศษ 

2. ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ โอกาสในการเลื่อนตำแหนEง ขอบเขตของตำแหนEงงาน  

ความสามารถในการเปลี่ยนสายงาน การเขIาสูEตำแหนEงระดับสูง 

3. ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ การยอมรับจากเพื่อนรEวมงาน โอกาสในการเป`นผูIนำ 

และการมีอิทธิพล 

 4. ผลการศึกษาสภาพปhญหาและขIอเสนอแนะแนวทางสรIางแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของ

ขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษเขต 4 

 ผู IวิจัยไดIทำแบบสอบถามแบบปลายเป¨ด สามารถรวบรวมประเด็นไดI ดังนี้ 1) ปhญหาดIาน

คEาตอบแทนและสวัสดิการ เงินเดือนและคEาตอบแทนไมEจูงใจ เงินเดือนของขIาราชการครูอาจไมEสอดคลIอง

กับคEาครองชีพที่สูงขึ้น ภาระงานที่หนักเกินไป ภาระงานที่นอกเหนือจากการสอน ครูตIองรับผิดชอบงาน

เอกสารจำนวนมาก ระบบการเลื่อนตำแหนEงของขIาราชการครูมักใชIระยะเวลานาน และตIองผEานเกณฑ6

การประเมินที ่ซับซIอน ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง 2) ขIอเสนอแนะ ปรับปรุงคEาตอบแทนและ

สวัสดิการ เพิ่มเงินเดือนใหIเหมาะสมกับคEาครองชีพ ลดภาระงานที่ไมEจำเป`น จัดหาบุคลากรธุรการเพื่อ

ชEวยงานเอกสาร ลดเอกสารที่ตIองใชIในการประเมิน สรIางสภาพแวดลIอมการทำงานที่ดีผูIบริหารควรรับฟhง

ความคิดเห็นของครูและใหIการสนับสนุนดIานการเรียนการสอน 

 

อภิปรายผล 
การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ผูIวิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค6การวิจัยและสมมติฐาน 

ของการวิจัย ดังรายละเอียดตEอไปนี้  

1. ผลจากการศึกษาแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยภาพรวมและรายดIาน พบวEา อยูEใน

ระดับมากทั้ง 5 ดIาน เมื่อเรียงลำดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนIอย คือ ดIานความสามัคคีในองค6การ   

ดIานการไดIร ับการยอมรับนับถือ ดIานการพัฒนาตนเอง ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ และดIาน

คEาตอบแทน ทั้งนี้อาจเนื่องจากบรรยากาศในการทำงานภายในสถานศึกษามีความเป`นกันเอง บุคลากรมี

สEวนรEวมและแสดงความคิดเห็นรEวมกันอยEางเทEาเทียม ไดIรับการชEวยเหลือในการทำงานจากเพื่อน

รEวมงาน ความไวIวางใจในการทำงานจากเพื่อนรEวมงานมีการสEงเสริม สนับสนุน ดูแลบุคลากรตามระบบ

ราชการ มีการทำงานเป`นทีม สอดคลIองกับการวิจัยของนราทร กลางประพันธ6 [10] พบวEาดIานความ

สามัคคีในองค6การความสัมพันธ6กับเพื่อรEวมงาน อยูEในระดับมาก และสอดคลIองกับการวิจัยของเจนษิตา 

สินเป�ยง [11] ไดIวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขIาราชการครูกลุEมโรงเรียนเชียงคำ 1 อำเภอ
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เชียงคำ จังหวัดพะเยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 พบวEา แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของขIาราชการครู ในภาพรวมและรายดIานอยูEในระดับมาก  

2. เปรียบเทียบ แรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จําแนกตามตำแหนEงหนIาที่ โดยภาพรวมไมEแตกตEางกัน 

และเมื่อพิจารณารายดIาน พบวEา ดIานคEาตอบแทน ดIานการพัฒนาตนเอง ดIานการไดIรับการยอมรับ   

นับถือ ไมEแตกตEางกัน และความสามัคคีในองค6การ แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคลIองยุพดี มนตรีดิลก [12] ไดIทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบวEา ตำแหนEงหนIาที่ที่แตกตEางกัน ระดับแรงจูงใจ

ไมEตEางกัน และสอดคลIองกับยุพิน บุญสินชัย [13] ไดIทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสEวนตำบลในเขตพื้นที่อำเภอโพนทอง จังหวัดรIอยเอ็ด พบวEา ตำแหนEงหนIาที่ที่แตกตEางกัน 

ระดับแรงจูงใจไมEตEางกัน 

3.เปรียบเทียบ แรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ที่มีประสบการณ6ทำงานตEางกัน โดยภาพรวมไมE

แตกตEางกันและเมื่อเปรียบเทียบรายดIาน พบวEา ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ ไมEแตกตEางกันและ 

ดIานคEาตอบแทน ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ ดIานการพัฒนาตนเอง ความสามัคคีในองค6การ แตกตEาง

กันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลIองกับ รัสรินทร6 ยิ่งธนฐานนันท6 [14] ไดIทำการวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขIาราชการครูสายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา ในศูนย6

เครือขEายโรงเรียนเพื ่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 12 สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

นครราชสีมา เขต 7 พบวEา ประสบการณ6แตกตEางกัน ระดับแรงจูงใจไมEต EางกันไมEแตกตEางกัน           

และสอดคลIองกับชลพิชา หาญณรงค6 [15] ไดIทำการวิจัยเรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยประจำตำบล สังกัดสำนักงานสEงเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดระยอง พบวEา ประสบการณ6ทำงานแตกตEางกัน ระดับแรงจูงใจ

ไมEตEางกันไมEแตกตEางกัน 

4.เปรียบเทียบ เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจที ่ม ีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามขนาดโรงเรียน

ตEางกัน โดยภาพรวมไมEแตกตEางกัน และเมื ่อเปรียบเทียบรายดIาน พบวEา ดIานการพัฒนาตนเอง          

ไมEแตกตEางกัน และดIานคEาตอบแทน ดIานการพัฒนาตนเอง ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ ดIานความ

สามัคคีในองค6การ แตกตEางกันอยEางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลIองกับงานวิจัยของเกรียงไกร 

ธาระพันธ6 [16] ไดIทำการศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขIาราชการครูโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร พบวEา ขนาดโรงเรียนที่แตกตEางกัน มีระดับแรงจูงใจไมE

แตกตEางกัน และสอดคลIองกับ สนธยา บุตรวาระ [17] ไดIทำการศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชลบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา    

เขต 18 พบวEา ขนาดโรงเรียนที่แตกตEางกัน มีระดับแรงจูงใจไมEแตกตEางกัน 

5.เปรียบเทียบ แรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 จำแนกตามวุฒิการศึกษาโดยภาพรวมแตกตEางกัน 

อยEางมีนัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระดับ .05 และเมื ่อเปรียบเทียบรายดIาน พบวEา ดIานคEาตอบแทน            

ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ แตกตEางกัน และดIานการพัฒนาตนเอง 

ด Iานการพ ัฒนาตนเองความสาม ัคค ีในองค 6การ ไม Eแตกต Eางก ัน สอดคล Iองก ับงานว ิจ ัยของ                      

วิราวรรณ มิทำมา [18] ไดIทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลใน

เขตอำเภอเขาวง จังหวัดกาฬสินธุ6 พบวEา ระดับวุฒิการศึกษา มีระดับแรงจูงใจแตกตEางกัน อยEางมี

นัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระดับ .05 และสอดคลIองกับงานวิจ ัยของ พรรณทิวา ประเสริฐไทย [19]              

ไดIทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขIาราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาตราด ระดับวุฒิการศึกษา มีระดับแรงจูงใจแตกตEางกันอยEางไมEมีนัยสำคัญทางสถิต ิ

 

ขOอเสนอแนะ 

1. ขbอเสนอแนะเพื่อนําผลวิจัยไปใชb 

จากการศึกษาแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยภาพรวมและรายดIานอยูEในระดับมาก ผูIวิจัยมี

ขIอเสนอดังนี้  

1.1 ดIานคEาตอบแทน คEาตอบแทนควรจะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและคEาครองชีพใน

ปhจจุบัน ความเหมาะสมและมีความสมเหตุสมผลระหวEางรายรับและรายจEาย คEาตอบแทนตIองมีความ

มั่นคง  

1.2 ดIานความกIาวหนIาในวิชาชีพ บุคลากรทุกคนจะสามารถตั้งใจปฏิบัติหนIาที่ทำใหIเชื่อวEาจะ

ไดIโอกาสจะไดIเลื่อนตำแหนEงที่สูงขึ้น ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานจะถูกนำเสนอตEอผูIบังคับบัญชาและ

เพื่อนรEวมงานจนเป`นที่ประจักษ6  

1.3 ดIานการพัฒนาตนเอง การไดIรับการสนับสนุนจากผูIบังคับบัญชาและเพื่อนรEวมงานใหIผลิต

งานทางวิชาการเพื่อพัฒนาความกIาวหนIาในอาชีพและการเขIาศึกษาตEอในระดับที่สูงขึ้น  

1.4 ดIานการไดIรับการยอมรับนับถือ บุคลากรที่ทำงานสำเร็จ ควรไดIรับคำชื่นชมในความรูI

ความสามารถของตนเอง เพื่อนรEวมงานใหIการยอมรับในความสามารถและผูIบังคับบัญชาใหIคำชื่นชม

และขอคำแนะนำสำหรับการพัฒนาองค6การ  

1.5 ดIานความสามัคคีในองค6การ บุคลากรมีสEวนรEวมและแสดงความคิดเห็นรEวมกันอยEาง     

เทEาเทียม การไดIรับความชEวยเหลือและความไวIวางใจจากเพื่อนรEวมงาน  
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2. ขbอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตZอไป  

2.1 ควรศึกษาถึงแนวทางในการเสริมสรIางแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานของขIาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4  

2.2 ควรวิจัยศึกษาความสัมพันธ6ระหวEางแรงจูงใจที่มีตEอการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน   

การปฏิบัติงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะ

เกษ เขต 4 

2.3 ควรศึกษาว ิจ ัยแรงจ ูงใจที ่ม ีต Eอการปฏิบ ัต ิงานของขIาราชการครูในสถานศึกษา           

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 แบEงตามอาย ุ

 

เอกสารอOางอิง 
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