
245 
 

วารสารศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ปีที่ 2 (ฉบับพิเศษ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร                                                            
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1                                                                                             

MOTIVATION FOR THE PERFORMANCE OF TEACHERS IN SISAKORN DISTRICT           
UNDER NARATHIWAT PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 1 

อิลฮัม ยูโซ๊ะ                                                                                                                                                       
Ilaham Yusoh                                                                                                                                                 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี                                                                                        
Educational Administration Branch Education Faculty Bangkokthonburi University                            

email:Ilaham@gmail.com  

บทคัดย่อ 

            การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 และ (2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและระดับ
การศึกษา 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ ประชากร ได้แก่ ครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จำนวน 800 คน กลุ่มตัวอย่างจำนวน 260 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ วิธีการดำเนินการ
วิจัยมี 4 ขั้นตอน ได้แก่ (1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (2) สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย         
(3) เก็บรวบรวมข้อมูล (4) วิเคราะห์ข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังน้ี เป็นแบบสอบถาม ลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการทดสอบค่าที 

             ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยรวมและรายข้ออยู ่ในระดับมากที่สุด และ (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1  จำแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน 
 

คำสำคัญ: แรงจงูใจ, การปฏิบัติงาน  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
 

ABSTRACT 

The objectives of this research were (1) to study the motivation of teachers in Sisakorn District 
under Narathiwat Primary Educational Service Area Office 1; and (2) to the motivation of teachers in 
Sisakorn District under Narathiwat Primary Educational Service Area Office 1, classified by work experience 
and educational level. 
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 Research methodology was a survey research, the population consisted of teachers in Sisakhon 
District, Narathiwat Primary Educational Service Area Office 1 included 800 teachers. Sample, totaling 260 
teachers, was obtained by stratified random sampling method. Research processed consisted of 4 steps: 
(1) study of literature and related research; (2)  creation of research instrument; (3)  data collection; and 
(4) data analysis. The instrument used for data collection was a five-point rating scale questionnaire. The 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, Standard Deviation, and t-test. 

The results of the research were found that: (1) motivation of teachers in Sisakorn District under 
Narathiwat Primary Educational Service Area Office 1, overall and aspects were at the highest level; and 
(2) comparison of motivation of teachers in Sisakorn District under Narathiwat Primary Educational Service 
Area Office 1, classified by work experience and educational level were not different. 
 
 

Keywords: Motivation, Performance, Narathiwat Primary Educational  service area office 1 

 
บทนำ 

การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ในปัจจุบันทําให้บุคคลต้องปรับตัวอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็น
ชีวิตในครอบครัว โรงเรียน หรือการอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม ขณะเดียวกันแต่ละบุคคลที่มีความปรารถนาและความต้องการ
ที่แตกต่างกัน เราจึงต้องเรียนรู้ที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นและเข้าใจความต้องการของแต่ละบุคคล ผู้บังคับบัญชาต้องการ
ความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ ความขยันหมั่นเพียรและความต้ังใจของผู้ปฏิบัติงานทุกคน ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชา 
ก็ต้องการหัวหน้าที่มีความเข้าใจถึงปัญหาในการทํางานของตนเช่นกัน ปัญหาเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการทํางานในองค์การ
อย่างมาก โดยเฉพาะประสิทธิภาพของการทํางานและผลผลิตขององค์การ เช่น ถ้าบุคลากรในหน่วยงานไม่พอใจในการ
ทํางานขาดขวัญกําลังใจที่ดีย่อมทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง บางครั้งอาจมีการนัดหยุดงาน หนีงาน หรือลาออก 
ส่งผลเสียหายต่อองค์การทําให้งานล่าช้าหรือเสร็จไม่ทันตามท่ีกําหนดไว้ (สมุทร ชํานาญ. 2558 : 8) 

พฤติกรรมองค์การซึ ่งมีอิทธิพลต่อบุคคลและหน่วยงานจะบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายมากน้อยเพียง ใด
ย่อมข้ึนอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์การน้ันความร่วมมือในการทํางานอย่างสมานฉันท์จะบังเกิดผลได้ก็
ต่อเมื่อผู้บริหารองค์การเข้าใจถึงความต้องการของมนุษย์และสามารถเลือกใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจและ
เกิดความรู้สึกที่จะอุทิศตนเพ่ืองานได้อย่างถูกต้อง บุคลากรที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน
อย่างจริงจัง มีความอดทน สามารถแก้ไขปัญหาขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานและไม่คิดหนีงานดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึง
ต้องพิจารณาและคํานึงถึงความบริสุทธ์ิยุติธรรมความเสมอภาคในการปฏิบัติงานซึ่งจะทําให้บุคลากรในองค์การต้ังใจทํางาน
ให้สําเร็จโดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบีบบังคับให้ทํางาน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. 2557: 5) 

ผู้บริหารที่ดีจะต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถเพ่ือพัฒนา
องค์การ ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิสู่ความเป็นระบบ มั่นคง และเจริญก้าวหน้าพร้อมทั้งพัฒนาองค์การ ให้ถึงพร้อมด้วยศักยภาพ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังน้ัน บทบาทและหน้าท่ีที่สําคัญอย่างย่ิงของผู้บริหารก็คือการทําให้บุคคลในองค์การ
ปฏิบัติหน้าที ่และอุทิศตนเพื ่อผลสําเร็จของงานอย่างแท้จริง  ซึ ่งเป็นเรื ่องยากเพราะถึงแม้เราจะได้บุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานและสามารถใช้บุคคลเหล่านั้นให้ตรงกับความรู้ความสามารถ แต่หากไม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน องค์การน้ันจะหวังให้บุคคลเหล่าน้ัน ทํางานให้เต็มความรู้ ความสามารถและผลงานเป็นที่ประทับใจย่อมเป็นไป
ไม่ได้ (เนตร์พัณณา ยาวิราช. 2558: 4) 
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สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั ้นพื ้นฐานมีบทบาทในการจัดทํานโยบาย แผนพัฒนา
การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงาคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน 
สํานักงานเขตพื้นที ่การศึกษา ตลอดจนบริบทและ ความต้องการของชุมชนและท้องถิ ่นรวมไปถึงพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและความต้องการของนักเรียน ชุมชน และท้องถ่ิน 
เพื่อมุ่ง ให้ผู้สําเร็จการศึกษา สามารถออกไปประกอบอาชีพได้ทั้งในภาครัฐและเอกชน มีความเชื่อมั่น ในตนเอง สามารถ
สร้างงานเพ่ือประกอบอาชีพอิสระได้ โดยยึดแนวปฏิบัติตามปรัชญาของสถานศึกษา คือ “คุณภาพ คู่คุณธรรม นําสู่สากล” 
อย่างไรก็ดี ในปัจจุบันสถานศึกษาดังกล่าวกําลัง ประสบกับปัญหาการขอย้ายของข้าราชการครู ทําให้เกิดการขาดแคลน
ข้าราชการครูซึ่งเป็นสาเหตุทําให้การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมตามโครงการต่าง ๆ ไม่ต่อเนื่อง 
ข้าราชการครูจึงรู้สึกท้อแท้ขาดความต้ังใจในการทํางานและการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างการเรียนการสอน หลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบปฏิเสธที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ออนไลน์ 2558) จากสภาพ
และปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เพ่ือเป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการสร้าง ขวัญกําลังใจให้
ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนตาม แนวทางการปฏิรูปการศึกษาท้ัง
ระบบโดยมุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพผู้เรียน ครูผู้สอน การจัดการเรียนรู้และการบริหารสถานศึกษาสู่มาตรฐานสากล 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ตามแนวคิดปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg. 1959: 153) ด้านปัจจัยกระตุ้น มี 5 ด้านดังภาพประกอบ  
                    ตัวแปรต้น                                                              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

   

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จําแนก
ออกเป็น 

1.1.1  1-10 ปี 
1.1.2  11 ปีข้ึนไป   

2. ระดับการศึกษา 
2.1 ปริญญาตรี 

 2.2 สูงกว่าปริญญาตรี 
 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในอำเภอศรสีาคร 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 
เขต 1 ด้านปัจจัยกระตุ้นประกอบด้วย 

1 ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

2 ด้านการยอมรับนับถือ 

3 ด้านลักษณะของงานที่ทํา  

4 ด้านความรับผิดชอบ 

5 ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน 
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การดำเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากร ได้แก่ ครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

จํานวน 800 คน  
    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

จํานวน 260 คน การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง ของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970: 607 
- 610) และใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
                เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งน้ี เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน  

    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา 
     ตอนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในอำเภอศรสีาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1ด้านปัจจัยกระตุ้น จำนวน 5 ด้าน 
 

3. การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

    3.1. ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจาก เอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือนํามาใช้ในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

    3.2 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นเสนอประธานและกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาความ
ถูกต้อง ครบถ้วน ชัดเจน ตามขอบเขตที่กําหนด รวมทั้งสํานวนภาษาท่ีใช้ใน แบบสอบถาม 

    3.3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบ ความตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและ วัตถุประสงค์ ( Index of item – 
Objective Congruence: IOC) ซึ่งแบบสอบถามในแต่ละข้อมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.67 - 1.00 

    3.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามอีกครั้งตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกับประธานที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 

    3.5 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 30 คน  

    3.6 นําแบบสอบถามที่วิเคราะห์หาค่าอํานาจจําแนกแล้วมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Retitivity) ของ
แบบสอบถาม ทั้งฉบับโดยวิธีคํานวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cranbach. 1990: 202 204) โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูป ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.94 

    3.7 นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื ่อมั ่นแล้วไปเก็บข้อมูลกับกลุ ่มตัวอย่าง เพื ่อนําผลมา
วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์และสมมุติฐานการวิจัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ไปยังผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนต่าง ๆ 
ในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เพ่ือขอความร่วมมือในการวิจัย 
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2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามจำนวน 260 ฉบับ พร้อมสําเนาหนังสือขอความร่วมมือไปยังครูในอำเภอศรีสาคร           
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

3. กําหนดวันในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามและผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ด้วยตนเอง 

4. นำแบบสอบถามที่ได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์จากนั้นจึงนำแบบสอบถามที่มีความถูกต้องครบถ้วนมา
จัดเรียงข้อมูลแยกข้อมูลและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ต้ังไว้ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ประสบการณ์ในการทํางาน และระดับ
การศึกษา โดยการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ (Percentage) แล้วนําเสนอ เป็นตารางประกอบความเรียง 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยการพาค่าเฉลี่ย ( )และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วนําค่าเฉลี่ยไป เปรียบเทียบ
เกณฑ์ในการแปลความหมายเป็นช่วงคะแนน ดังน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ. 2556: 77) 

3. วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและระดับการศึกษา โดยการทดสอบค่าที        
(t-test) 

4. นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
ผลการวิจัย  

1. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจงูใจในการปฏบิัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สงักัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ดังตาราง 2-15 

   ตาราง 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 

                                                                                                 (n = 260) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  S.D. ระดับ 

ปัจจัยกระตุ้น 
1.ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
2.ด้านการยอมรับนับถือ 
3.ด้านลักษณะของงานที่ทํา 
4.ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
5.ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน 

 
4.52 
4.56 
4.60 
4.54 
4.55 

 
.46 
.42 
.41 
.45 
.47 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.54 .44 มากท่ีสุด 

จากตาราง 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (= 4.54) เมื่อพิจารณเป็นรายข้อพบว่าข้อที่อยู่ในระดับมาก

ที่สุด คือ ด้านลักษณะของงานที่ทำมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.60) รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ (= 4.56) และด้าน

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (= 4.52) 
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2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สงักัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและระดับการศึกษา 

   ตาราง 2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สงักัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

                                                                                              (n = 260) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน  

 

t 

 

 

p 

1-10 ปี 
n = 140 

11 ปีข้ึนไป 
n = 120 

      
  

 

1.  ปัจจัยกระตุ้น  
ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานที่ทํา 
ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน 

 
4.48 
4.52 
4.59 
4.53 
4.53 

 
0.76 
0.79 
0.74 
0.78 
0.74 

 
4.55 
4.58 
4.61 
4.55 
4.56 

 
0.64 
0.69 
0.63 
0.65 
0.72 

 
-1.74 
-2.13 
-1.16 
-4.08 
-2.17 

 
.08 
.06 
.24 
.06 
.07 

รวม 4.53 0.76 4.57 0.66 -2.70 .08 

 
จากตาราง 4-8 แสดงว่า การเปรียบเทียบการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอ ศรีสาครสังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์การทำงานไม่แตกต่างกัน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1  สามารถอภิปรายผลได้ดังน้ี 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 

เขต 1 ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเพราะครูสามารถปฎิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ในระยะเวลาที่กำหนดและสามารถปฎิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนด สมคิด บางโม (2558: 177) กล่าวว่า 
แรงจูงใจส่งผลต่อความสําเร็จในการปฏิบัติงานขององค์การต่างๆซึ่งขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของพนักงานเป็นสําคัญ  
ถ้าองค์การใดมีผู้บริหารที่สามารถใช้หลักแรงจูงใจได้ถูกต้อง พนักงานก็จะมีความตั้งใจและเต็มใจทํางานสูงทําให้เกิด
ประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ส่วนองค์การใดไม่เห็นความสําคัญของแรงจูงใจ            
ก็จะได้ผลตรงกันข้ามไม่สอดคล้อดกับแนวคิดของ ถนอมรัฐ ชะลอ (2558 : 51) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3 ด้าน
และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป น้อย คือ ด้านผู้บังคับบัญชาชั้นต้น เพื่อนร่วมงาน งานที่ทําใน
ปัจจุบัน การเลื ่อนขั ้นเล ื ่อนตําแหน่ง และเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่วนการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน                  
การปฏิบัติงานระหว่าง เพศ ประสบการณ์ และสถานที่ปฏิบัติ งาน พบว่า เพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                   

S.D

. 

S.D. 
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ไม่แตกต่างกัน กลุ่มประสบการณ์การทํางาน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนสถานที่ปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 
เขต 1 ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเพราะผู้บริหารมักจะมอบหมายงานที่สําคัญให้แก่ครูผู้สอน
เสมอโดยได้มีการยกย่องผลงานของครูเป็นแบบอย่างที่ดีในการทำงาน สอดคล้อดกับแนวคิด สอดคล้อดกับแนวคิดของ 
อรุณรัตน์ อิ่มรัง (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานใน องค์การบริหารส่วนตําบลในเขต
อําเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม พบว่า แรงจูงใจการ ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มากจํานวน 8 ด้าน เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย จากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ด้านนโยบายและ  การบริหาร ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของ  พนักงานที่มีความแตกต่างกัน
ตามกลุ่มการศึกษา โดยรวมและเป็นรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับที่มีความ
แตกต่างกันตามกลุ่มประเภทพนักงานโดยรวมมี ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อเปรียบเทียบเป็นราย
ด้าน พบว่า พนักงานส่วนตําบลที่มีประเภทพนักงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน ด้าน
ความสําเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงาน มีความแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่น ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 
เขต 1 ด้านลักษณะของงานที่ทำโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเพราะมีโอกาสได้ร่วมวางแผนงานที่รับผิดชอบรวมไปถึง
งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถของครู สุพานี สฤษฎ์วานิช (2558: 156) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทํางาน
เป็นสิ่งที่มีความสําคัญ  มากเพราะแรงจูงใจทําให้พนักงานมีความอยากที่จะทํางาน มีความต้ังอกต้ังใจในการทํางาน ทุ่มเท 
และใช้ความพยายามในการทํางานให้มีคุณภาพมากข้ึน ดํารงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สร้างสรรค์และพัฒนางานและ
องค์การ ตลอดจนทํางานกับองค์การอย่างยืนยาว แต่ถ้าคนขาด แรงจูงใจในการทํางาน คนน้ันก็จะเฉ่ือยชา ขาดความต้ังใจ 
ขาดความใส่ใจในการทํางาน สักแต่  ทํางานออกมาให้เสร็จสิ้นไป ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพต่ำ หรือสร้างความเสียหาย
ให้เกิดข้ึนแก่องค์การ ไม่สอดคล้อดกับแนวคิดของถนอมรัฐ ชะลอ (2558 : 51) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ระดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3 ด้าน
และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป น้อย คือ ด้านผู้บังคับบัญชาชั้นต้น เพื่อนร่วมงาน งานที่ทําใน
ปัจจุบัน การเลื ่อนขั้นเลื ่อนตําแหน่ง และเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่วนการ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานระหว่าง เพศ ประสบการณ์ และสถานที่ปฏิบัติงาน พบว่า เพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่าง
กัน กลุ ่มประสบการณ์การทํางาน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนสถานที่ปฏิบัติงานต่างกัน                  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเพราะ ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีความขยันหมั่นเพียรต่อหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายและสามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่ทิ้งงาน 
วรพจน์ สิงห์ราช  (2558: 12-13)  ได้กล่าวถึงความสําคัญของแรงจูงใจว่ามีความสําคัญและมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคคลทุกคนมนุษย์มีแรงจูงใจที่จะประกอบกิจกรรมในชีวิตประจําวัน อยู่เสมอ แรงจูงใจเป็นแรงขับหรือแรงผลักดันให้
มนุษย์เจริญเติบโต และได้รับการพัฒนาแรงจูงใจ อันทําให้เกิดการเริ่มต้นของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางของพฤติกรรม 
ตลอดจนหยุดย้ังพฤติกรรมน้ันไว้ การปฏิบัติงานทุกชนิดไม่ว่าจะเป็นงานอะไรสิ่งที่สําคัญที่สุดที่จะทําให้งานลุล่วงไปด้วยดี 
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นั้นคือ ความตั้งใจ และความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานซึ่งเกิดขึ้นได้เพราะมีแรงจูงใจและในทางตรงกันข้ามถ้าบุคคล      
ในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพฤติกรรมที่แสดงออกมาก็จะเป็นไปในลักษณะเบื่อหน่าย เมื่อยล้า ขาดความต้ังใจ
และกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้สําเร็จได้ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่มีอิทธิพล ต่อการปฏิบัติงานของบุคคลเป็นอยา่ง
มาก หากผู้ปฏิบัติงานได้รับแรงจูงใจในระดับสูง ย่อมทําให้บุคคลตั้งใจปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถโดยไม่ย่อท้อ            
ไม่สอดคล้อดกับแนวคิดของ สรยา มหากณานนท์ (2558 : 63) ได้ทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงในการทํางานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอนและความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียน
สารสาสน์วิเทศบางบอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ครูให้ความสําคัญด้านสภาพ
การปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านปริมาณงาน และ 
ความรับผิดชอบ ส่วนความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ครูให้ความสําคัญ ด้านการใช้ ความพยายาม ทุ่มเท เต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ด้านความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ ด้านการให้ความร่วมมือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรภารกิจ 
 5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้เพราะ ได้รับการสนับสนุนให้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนรวมไปถึงได้รับการส่งเสริมไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ ไม่สอดคล้อดกับแนวคิด ไวพจน์ 
แก้วนามไชย (2558 : 98) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี 
อยู ่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี ่ยต่ำสุด ได้แก่ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนปัจจัยค้ําจุนอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
ด้านนโยบาย ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดได้แก่ด้านสถานภาพในการทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานพ้ืนที่การศึกษา ปทุมธานีตามเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่า ข้าราชการครู
สังกัดสํานักงานพ้ืนที่การศึกษาท่ีสังกัด ในเขตพ้ืนที่การศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วน
ข้าราชการครู ที่สังกัดโรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส่วนข้าราชการครูที่สังกัดโรงเรียนที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 6. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอศรีสาคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและจําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเพราะแรงจูงใจไม่ส่งผลต่อการทำงานเน่ืองจากครูทุกคนยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ มีความมุ่งมั่น 
ต้ังใจทำงานเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนและถือเป็นหน้าท่ีที่ต้องปฏิบัติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวนีย์ ฤทธ์ิ
ถาพรม (2558 : 61) ได้ศึกษาเรื ่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
มหาสารคาม พบว่าครูที่มีระดับการศึกษาและเงินเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ถนอมรัฐ ชะลอ (2558: 51) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 พบว่า มีประสบการณ์การทํางานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการศึกษาไปใช้ 
1. ด้านปัจจัยกระตุ้นในส่วนลักษณะของงานที่ทําอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านความสําเร็จใน

การทํางาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน ดังนั้น  ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของครู เปิดโอกาสได้ร่วมวางแผนงานที่รับผิดชอบ กําหนด
ระยะเวลาของงานที่ได้รับมอบหมายให้ชัดเจนและปฏิบัติหน้าท่ีอย่างถูกต้อง โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

2. ด้านปัจจัยกระตุ้นในด้านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในระยะเวลาที่กำหนดที่ทําอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านการกำหนดเป้าหมายของงาน ปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนด การวางแผนในการ
ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าและได้รับความเชื่อถือในสังคมจากความสำเร็จในหน้าท่ีการงาน ดังน้ันผู้บริหารสามารถเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในการทํางาน นําความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาไปใช้ปฏิบัติงาน และมอบหมายงานที่สําคัญให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงความยินดีในความสําเร็จเสมอ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจที ่มีผลต่อการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

ภายหลังจากได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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