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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษา

หาดใหญ  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จําแนกตามระดับอายุ และประสบการณทํางาน การวิจัยนี้เปน

การวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรเปนครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

จํานวน 317 คน กลุมตัวอยางจํานวน 175 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซี่และมอรแกน และวิธีสุม

แบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใช 

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที และการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ปจจัยคํ้าจุน

และปจจัยจูงใจ และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จําแนกตามอายุ และประสบการณในการทํางานของครูในภาพรวมและรายดาน 

ไมแตกตางกัน 
 

คําสําคัญ:  แรงจูงใจ, การปฏิบัติงานของครู, อาชีวศึกษาหาดใหญ 

 

ABSTRACT 

The objectives of this research were: 1) to study teachers’ work motivation in Hatyai vocational 

colleges under Office of Vocational Education Commission; and 2) to compare teachers’ work motivation 

in Hatyai vocational colleges under Office of Vocational Education Commission, classified by ages and 

work experiences. This research was a survey research.  The population were 317 teachers in Hatyai 

vocational colleges under Office of Vocational Education Commission. The sample were 175 teachers, 

semple size followed the table of Krejcie and Morgan and stratified random. The instrument was a 

5 levels rating scale questionnaire The data were analyzed by frequency, percentage, mean, 

Standard Deviation, t-test and One Way Anova. 
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The results of research were found that: 1) teachers’ work motivation in Hatyai vocational colleges 

under Office of Vocational Education Commission, overall were at high level.  Ordered from highest to the 

least; contributing factors and motivational factors; and 2)  comparison teachers’  work motivation in 

Hatyai vocational colleges under Office of Vocational Education Commission, classified by ages and work 

experiences, overall and aspect were not different. 
 

Keywords: Motivation, Teachers’ work, Hatyai Vocational Colleges 

 

บทนํา  

 การศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางชาติ โดยสิ่งที่สําคัญที่ตองใหความสําคัญลําดับสูงสุด คือการพัฒนา“คน” 

โดยเฉพาะการใหคนไดรับการศึกษาใหมีความรูความสามารถที่จะนําความรูที่มีมาชวยพัฒนาตนเองและพัฒนาประเทศชาติ 

ซึ่งการพัฒนาคนทางดานการศึกษานั้น บุคคลผูที่มีบทบาทสําคัญนั้นก็คือ บุคคลที่ไดขึ้นชื่อวา “ครู”ที่ทําหนาที่ในการสราง

เยาวชนผูเปนอนาคตของชาติใหเปนคนดีมีคุณภาพทั้งในดานเชิงวิชาการ คุณธรรม จริยธรรม เพื่อเปนพื้นฐานของการ

ประกอบอาชีพในอนาคตหรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นอีกดวยดังที่ ปน มาลากุล (2530) อางถึงในบัญชา ชลาภิรมย  

(2532: 2) ไดกลาวไววา “การศึกษา คือ เครื่องมือที่สําคัญที่สุด ในการพัฒนาประเทศ ไมวาจะเปนการพัฒนาในดาน

เศรษฐกิจ การเมือง หรือดานสังคมและวัฒนธรรม” จึงเห็นไดวา การศึกษา เปนสิ่งที่จําเปนที่สุดในกระบวนการพัฒนา

สังคม เพื่อใหคนอยูรวมกัน ในสังคมเดียวกัน เกิดประโยชนทั้งสวนบุคคลและสวนรวมอยางเสมอภาค ยุติธรรมมากทีสุ่ด 

 การอาชีวศึกษาเปนการจัดการศึกษาเพื่อเตรียมกําลังคน ระดับตนและระดับกลางดานเทคนิคในสาขาตาง ๆ ใหตรง

กับความตองการของสถานประกอบการและตลาดแรงงาน การจัดการอาชีวศึกษาและเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาประเทศไปสู

การพึ่งตนเองทางเทคโนโลยีไดนั้นจะตองมีกระบวนการ สรางเทคโนโลยีอยางครบวงจร ตั้งแตการออกแบบ การวิจัยและ

พัฒนาการสรางตนแบบ การถายทอดและดัดแปลงเทคโนโลยีสูกระบวนการผลิต ทั้งในภาคอุตสาหกรรมและการบริการ 

สถานศึกษาจึงตองปรับเปลี่ยนทิศทางการผลิต กําลงคนดานอาชีวศึกษาและเทคโนโลยีใหสามารถผลิตกําลังคนที่มีคุณภาพ 

เพื่อตอบสนองความตองการของสถานประกอบการและตลาดแรงงาน  โดยบุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงตอคุณภาพนักเรียน 

คือ ครูผูสอน ซึ่งครูจะเปนสวนสําคัญของการพัฒนา การพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียน ในการสอนของครูในสถานศึกษา

จึงจําเปนตองมีการดูแลเอาใจใส สรางแรงจูงใจใหเกิดกําลังใจ พรอมที่จะปฏิบัติงานอยางดีและมีคุณภาพดวย มิฉะนั้น

อาจจะทําใหคุณภาพและประสิทธิภาพ ในการจัดการเรียนการสอนเกิดความสูญเปลาได เพื่อใหการจัดการศึกษามีคุณภาพ

นั้น แตดวยสภาวะการในปจจุบันพบวา การปฏิบัติหนาที่ของครู มีปจจัยหลายๆดานเขามาเกี่ยวของที่อาจสงผลใหครูขาด

แรงจูงใจในการทํางาน ก็จะเปนเหตุใหคุณภาพของการปฏิบัติงานลดตํ่าลง อาจกอใหเกิดผลเสียหายตองานและภาพพจน 

และเปนอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพทางดานการจัดการศึกษาใหเปนไปตามจุดมุงหมายและจัดการศึกษาอยางเปนระบบ 

ที่ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 จากเหตุผลขางตนผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เพื่อหาแนวทางแกไขปญหาและเพื่อใหทราบวามีปจจัยใดบางที่เปนแรงจูงใจใหครู

และบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถทุมเทแรงกายแรงใจเพื ่อประโยชนสูงสุดในการ

เสริมสรางคุณภาพของผูเรียนอันจะสงผลใหผูเรียนมีคุณภาพและประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐานของการจัดการศึกษา

ของชาติตอไป 
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วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา  

 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา จําแนกตามระดับอายุและประสบการณทํางาน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ครูที่มีอายุตางกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา แตกตางกัน 

2. ครูที่มีประสบการณทํางานตางกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา แตกตางกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา จําแนกระดับระดับอายุ และประสบการณทํางานโดยใชแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (1959) 

แบงออกเปน 2 ปจจัย ไดแก 1) ปจจัยจูงใจ และ 2) ปจจัยคํ้าจุน 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

   1.1 ประชากรในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอน สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ ในปการศึกษา 2564 จํานวน 

2 แหง ไดแก ครูวิทยาลัยการอาชีพหลวงประธานราษฎรนิกร จํานวน 92 คน และ ครูวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ จํานวน 225 คน 

รวมจํานวนทั้งหมด 317 คน 

   1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอน สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ ในปการศึกษา 2564 

ซึ่งไดจากการเปดตามรางสําเร็จรูปของเครจซี่ และมอรแกน (1970: 607-610) จํานวน 175 คน  

2. เครื่องมือวิจัย เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา จํานวน 1 ฉบับ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อ

ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา แบงเปน 2 ขั้นตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ 

ไดแก อายุ และประสบการณการทํางาน 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา สรางขึ ้นตามทฤษฎี เฮอรซเบิรก (1959: 133-115) โดยปรับเครื ่องมือของ 

โสมฤทัย สอดสอง (2553: 92-93) เครื่องมือของ เวียงพิงค แสงทอง (2556: 87-92) เครื่องมือของ ศิริวรรณ อินทสโร 

(2560: 118-122) ประกอบดวย ขอคําถาม จํานวน 30 ขอ จําแนกเปนรายดาน โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของ 

เฮอรซเบิรก (1959: 44-49) ประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ และ 2) ปจจัยคํ้าจุน    

3. การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

    3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษา

อาชีวศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ตามทฤษฎีเฮอรซเบิรก (1959: 44-49) และวิธีการสราง

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จากตํารา เอกสารที่เกี ่ยวของ จากนั้นนํามากําหนดกรอบ

แนวคิดที่ใชในการวิจัย กําหนดนิยาม และเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
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    3.2 กําหนดวัตถุประสงค และกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อกําหนดขอบเขตคําถาม สรางแบบสอบถามตาม

วัตถุประสงค และกรอบแนวคิดในการวิจัย เกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามวา ครอบคลุมวัตถุประสงคหรอืไม 

    3.3 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอง ขอเสนอแนะ เพื่อปรับปรุง

แกไขใหเหมาะสม 

    3.4 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว เสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 

(Content Validity) ไดคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม กับวัตถุประสงคหรือนิยามศัพท (Index of Objective 

Congruence: IOC) แตละขอของแบบสอบถาม เทากับ ตั้งแต 1.00 ทุกขอ  

    3.5 นําแบบสอบถามที่ผานการวิเคราะหหาความสอดคลองและไดปรับปรุงแกไขตาม คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ

เสนอตออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง แลวนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับกลุมประชากรที่

ไมใชกลุมตัวอยาง คือ ครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ จํานวน 30 คน 

    3.6 นําแบบสอบถามที่ทดลองใชมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ซึ่งไดไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.97 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

   4.1 ขอหนังสือแนะนําตัวจากมหาลัยกรุงเทพธนบุรี ถึงสถานศึกษาอาชีวศึกษาในอําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา 

จํานวน 2 แหง เพื่อขอความรวมมือในการเก็บแบบสอบถาม 

   4.2 ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองถึงสถานศึกษาดวยตนเอง หลังจากสงแบบสอบถามแลว ผูวิจัยจะไปรับ

แบบสอบถามคืนดวยตนเอง 

   4.3 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ แลวดําเนินการวิเคราะห สรุปผล ตามขั้นตอนของ

การวิจัย 

5. การวิเคราะหขอมูล ผู ว ิจ ัยไดทําการวิเคราะหขอมูลหาคาสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  

โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

    5.1 การวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยหาคารอยละ และเสนอ

เปนรูปแบบบรรยายประกอบตาราง 

    5.2 การวิเคราะหขอมูลในตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับการประเมินการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนของผูบริหาร

สถานศึกษา โดยภาพรวม รายดานและรายขอ มาคํานวณหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

    5.3 การเปรียบเทียบการประเมินการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนของผูบริหารสถานศึกษาจําแนกตามระดับ

การศึกษาและประสบการณการสอนของครู โดยใชคาสถิติ (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way 

ANOVA) 

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปและใชสถิติ ดังนี ้

    6.1 สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ ไดแก คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิแอลฟา  

    6.2 สถิติพื้นฐาน ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

    6.3 สถิติทีใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก คาสถิติ (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) เพื ่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี ่ยของการเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู

สถานศึกษาอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมกรการอาชีวศึกษา จําแนกตามระดับอายุ และประสบการณการทํางาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ผู วิจัยไดมุ งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยการวิเคราะหและสังเคราะหกรอบแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 

Herzberg (1959) ซึ่งผูวิจัยไดสังเคราะห ดังภาพที่ 1 

 

ตัวแปรตน                                                                    ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ผลการวิจัย  

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  

1. ขอมูลสถานภาพทั่วไปของครู จําแนกตามระดับอายุ ตํ่ากวา 30 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.86 ระดับ

อายุ 31-45 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 57.14 ระดับอายุ 46-60 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 40.00  

ประสบการณในการทํางานตํ่ากวา10 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 12.00 ประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป 

จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 88.00 การประเมินแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู ดานปจจัยจูงใจ ในระดับปานกลาง 

จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.75 ระดับมาก จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 68.00 ระดับมากที่สุด จํานวน 48 คน  

คิดเปนรอยละ 27.43 และดานปจจัยคํ้าจุน ในระดับมาก จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 69.71 ระดับมากที่สุด จํานวน 

53 คน คิดเปนรอยละ 30.29 

2. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานโดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ปจจัยคํ้าจุนและปจจัย 

จูงใจ  

ขอมูลสวนบุคคล 

1. อาย ุ

   1.1 ตํ่ากวา 30 ป  

   1.2 อายุ 31-45 ป 

   1.3 อายุ 46-60 ป 

2. ประสบการณทํางาน 

    2.1 ตํ่ากวา 10 ป  

    2.2 10 ปขึ้นไป 

 

แรงจูงใจการปฏิบัตงิาน 

1. ปจจัยจูงใจ 

   1.1 ความสําเร็จของงาน  

1.2 การไดรับการยอมรับ  

1.3 ลักษณะของงาน  

1.4 ความรับผิดชอบ  

1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

2. ปจจัยคํ้าจุน  

2.1     2.1 เงินเดือน   

2.2     2.2 โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต  

2.3     2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงาน  

2.4     2.4 สถานภาพของอาชีพ  

2.5     2.5 นโยบายและการบริหาร   

2.6     2.6 สภาพการทํางาน  

2.7     2.7 ความเปนอยูสวนตัว  

2.8     2.8 ความมั่นคงในงาน วิธีการปกครองบังคับ 
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3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา จําแนกตามอายุ และประสบการณในการทํางานของครู สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  

   3.1 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยภาพรวม ครูที่มีประสบการณในการทํางาน

ตางกัน มีการประเมินที่ไมแตกตางกัน 

   3.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดานปจจัยจูงใจ ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีการประเมินที่ไมแตกตางกัน  

   3.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดานปจจัยคํ้าจุน ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีการประเมินในดานเงินเดือนที่

ไดรับเหมาะสมกับประสบการณทํางานของทาน ดานทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ ดานเกณฑการ

พิจารณาเลื่อนตําแหนงเปนธรรมและโปรงใส ดานผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง ดานเพื่อนรวมงานใหความรวมมือในงาน

ของทาน ดานเพื่อนรวมงานสนับสนุนเกี่ยวกับงานของทานปฎิบัติเปนอยางดี ดานทานคิดวาอาชีพของทานเปนที่ยอมรับของ

สังคม ดานทานคิดวาอาชีพที่ทานทําเปนงานที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี ดานหนวยงานของทานมีนโยบายในการบริหารงาน

ชัดเจน ดานหนวยงานของทานมีวิธีการดําเนินงานอยางเปนระบบ ดานหนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวย

ความสะดวกในการทํางานเพียงพอ ดานหนวยงานของทานมีสภาพแวดลอมเอื้อตอการปฏิบัติงาน ดานทานมีความสุขและ

พอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู ดานสมาชิกในครอบครัวมีความพอใจในตําแหนงหนาที่การงานของทาน ดานทานรูสึกเชื่อมั่น และ

ศรัทธาในองคกรของทาน ดานทานคิดวางานที่ทานทํามีความมั่นคง ดานผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรม เสมอภาค

ในการปกครอง ดานผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางดี มีการประเมินที่ไมแตกตางกัน  

สวนดานผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา และชวยแกไขปญหา มีการประเมินที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

4. การเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา จําแนกตามอาย ุโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ครูที่มีอายุตางกัน มีการ

ประเมินที่ไมแตกตางกัน   

 

อภิปรายผล 

การวิจัยเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา  สามารถอภิปรายผลการวิจัย ไดดังนี้  

1. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา 1) ปจจัยคํ้าจุน 2) ปจจัย 

จูงใจ ซึ่งสามารถอภิปรายผลไดดังนี้  

    1.1 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา ดานปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก ซึ่งไดแยกออกเปน 9 ดานดวยกัน 1) ดานเงินเดือน 2) โอกาสที่ไดรับ

ความกาวหนาในอนาคต 3) ความสัมพันธกับผูรวมงาน 4) สถานภาพของอาชีพ 5) นโยบายและการบริหาร 6) สภาพการ

ทํางาน 7) ความเปนอยูสวนตัว และ 8) ความมั่นคงในงาน มีการประเมินที่ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานที่ไดรับมีอิทธิพลเหมือนกัน  เมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางานปจจัยคํ้าจุนดานที่ 1-8 ไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากเปนปจจัยที่เนนการสรางแรงจูงใจที่เปนการดําเนินงานเพื่อพิสูจนความรู

ความสามารถของตนเองใหเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ซึ่งครูทุกคนจะอยากจะทํางานใหเปนที่
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ยอมรับของทุกคนอยูแลวจึงทําใหประสบการณในการทํางานไมสงผลตอการประเมินปจจัยคํ้าจุนดานที่ 1-8 ไมแตกตางกัน  

สวน 9) วิธีการปกครองบังคับ ดานผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา และชวยแกไขปญหา มีการประเมินที่แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากผลการประเมินในขอผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา และชวยแกไขปญหาครูที่มีประสบการณ

ในการทํางานตํ่ากวา 10 ป มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา ครูที่มีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป อาจจะมาจากครูที่มี

ประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 10 ป อยูในชวงที่ตองพัฒนาตองเองเพื่อความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน เชน  

การพัฒนาอยางเขมในชวงที่มีตําแหนงเปนครูผูชวย หรือการขอมีวิทยฐานะชํานาญการ ซึ่งเปนชวงที่ตองไดรับคําแนะนํา

จากผูบังคับบัญชาเปนพิเศษจึงสงผลใหมีความแตกตางกัน ดังทีบุ่ญชัย มูลธาร (2556) กลาววา ปจจัยที่จะคํ้าจุนใหแรงจูงใจ

ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิด

ความไมชอบงานขึ้น และปจจัยที ่มาจากภายนอกบุคคล สอดคลองกับงานวิจัยของศิริวรรณ อินทสโร (2560: 96)  

ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสตูล ผลการศึกษา พบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล  

ทั้งในภาพรวม และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 ซึ่งสอดคลองกับคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง จึงได

สรางแรงจูงใจและดานปจจัยคํ้าจุน การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการครูกลุมโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามเพศ 

ขนาดโรงเรียน และประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครู กลุมโรงเรียนบางละมุง 2 จํานวน 84 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเกบรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) มีคาอํานาจ

จําแนกรายขอระหวาง .27-.84 มีคาความเชื่อมันทั้งฉบับเทากับ .94 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก คาเฉลี่ย 

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเรียงจากมากไปนอย 

คือ (1) ความคาดหวังเกี่ยวกบการปฏิบัติงานกบผลลัพธกับโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือรับผิดชอบงานดวยตนเองอยางเต็มที่

รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ (2) ความคาดหวังเกี่ยวกบคุณคาของรางวัล โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  

ไดรับคํายกยองคําชมเชยจากผูบังคับบัญชาผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาอื่น ๆ (3) ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับ

การปฏิบัติงานโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดทานมักจะพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู

กลุมโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามเพศ ขนาดโรงเรียน 

และประสบการณ ในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  

ดานปจจัยจูงใจ อยูในระดับมาก พบวา ครูที่มีอายุ และประสบการณการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจไมแตกตางกัน ทั้งนี้

อาจเปนเพราะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมีอิทธิพลเหมือนกัน โดยไมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของครู แสดงให

เห็นวา อายุและประสบการณในการทํางานไมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้น ในการเสริมแรงจูงใจจึงไมตองเสริมแรง

ตามปจจัยสวนบุคคลของครูสามารถทําได เทาเทียมกันในครูทุกระดับชั้น โดยการพัฒนาแรงจูงใจใน 5 ดาน ไดแก 1) ดาน

ความสําเร็จของงาน 2) ดานการไดการยอมรับนับถือ 3) ดานลักษณะของงาน 4) ดานความรับผิดชอบ และ 5) ดาน

ความกาวหนาในตําแหนงงาน ใหอยูในระดับที่มากขึ้นเพื่อพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอไป ดังที่ บุญชัย มูลธาร 

(2556) ที่กลาววา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนให

เกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบ

ความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน สอดคลองกับงานวิจัยของพระพงษศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศรอด, 2561) ไดทําการวิจัย
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เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกวจังหวัดสระแกว 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของ พนักงานเทศบาลเมืองสระแกวจังหวัดสระแกว โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพื่อศึกษาปญหา 

อุปสรรค และแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัด สระแกว ดําเนินการ

ตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธีโดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใชแบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.986 

จากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว จํานวน 95 คน จากประชากรทั้งหมด 

124 คน วิเคราะหขอมูลโดยหาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และ การทดสอบคา

เอฟ ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซึ่งเปนกรณีตัวแปรตนตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป เมื่อพบวามีความแตกตางจะ

ทําการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีผลตาง นัยสําคัญนอยที่สุด และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธี

สัมภาษณเชิงลึกกับผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 12 คนแบบตัวตอตัว วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบวา ผลจากการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว 

โดยจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนที่แตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

ขอเสนอแนะ  

 จากการศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาอาชีวศึกษาหาดใหญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี ้

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนารูปแบบการใหคําปรึกษาและและชวยแกไข

ปญหา แกผูใตบังคับบัญชาอยางเปนระบบ โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของครูในแตละกลุมอยางหลากหลาย และตรงตาม

ภาระงานที่รับผิดชอบในแตละกลุมหรือชวงวัย เปนแนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน

ของครูแตละกลุมตอไป 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป  

 1. ควรทําการวิจัยในเรื่องนี้ในสถานศึกษาอาชีวศึกษาอื่น ๆ เพื่อใหไดขอมูลที่เหมาะสมและถูกตองมากยิ่งขึ้น 

2. ควรมีการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจของครูในสถานศึกษาอาชีวศึกษาเพื่อเปนขอมูลเบื้องตนใน 

การประเมินความคิดเห็นของครูและนํามาปรับใชในการพัฒนาทักษะการทํางานของครูใหมีประสิทธิภาพการทํางานและ

ควรทําการวิจัยในเรื่องนี้ในสถานศึกษาอาชีวศึกษาอื่น ๆ เพื่อใหไดขอมูลที่เหมาะสมและถูกตองมากยิ่งขึ้น 
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