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บทคัดยอ

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัด
สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 19 2) เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการทาํงานของครจูาํแนกตาม
ตําแหนง ประสบการณในการทํางานและขนาดโรงเรียนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือขาราชการครูใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 จํานวน 319 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเพือ่การวจิยัครัง้น้ีเปนแบบสอบถามโดยมคีาความเทีย่งเทากับ .977 สถติทิีใ่ชในการวเิคราะห
ขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดยีว (One-way ANOVA) โดยใชสถติทิดสอบคาเอฟ (F-test) และทําการทดสอบความแตกตางรายคูตาม
วิธีการ SchefféและวิธีการDunnett’s T3
 ผลการวิจัยสรุปได  ดังนี้
 1) แรงจงูใจในการทาํงานของคร ูโดยภาพรวมอยูในระดบัมากเมือ่พจิารณาเปนรายดาน ดานทีม่คีา
เฉลีย่สงูสดุคอื ดานความม่ันคงในการทํางาน รองลงมาคอืดานลักษณะงานทีป่ฏบิตัแิละดานท่ีมคีาเฉล่ียตํา่

สุดคือ ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลตามลําดับ
 2) การเปรียบเทียบเม่ือจาํแนกตามตําแหนงโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครู ระดับ คศ.3 และ คศ.4 มีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา ครู ระดับ คศ.2 ครูผู
ชวยและ คศ.1 ตามลําดับ

 3) การเปรียบเทียบเมื่อจําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมและรายดานแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป มีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูงกวาครูที่มีประสบการณในการทํางาน 10-20 ป และตํ่ากวา 10 ปตามลําดับ
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 4) การเปรียบเทียบเมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษมีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา
ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง ขนาดใหญและขนาดเล็กตามลําดับ

คําสําคัญ : แรงจูงใจในการทํางาน

Abstract

 This research aimed to 1) study the level of work motivation of teachers in schools under 
the Secondary Educational Service Area Office 19, 2) compare the work motivation of teachers 
classified by their standing positions, work experience and school size. The 319 samples are 
teachers drawn from the schools. The research instrument applied for data collection was a 
questionnaire which the reliability was .977. The statistics used for data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation. F-test was used for One-way ANOVA test then Scheffé 
method and Dunnett’s T3 were used for pair matching difference.
 The research results were showed as follows :
 1) The work motivation of teachers was obviously found in overall aspect at a high level. 
By aspect found that the job security was the highest mean and followed by the work itself whilst 
the lowest mean clearly found was the salary and benefits respectively.
 2) The comparison result as classified by the respondent’s standing positions, it was found 
that their work motivation was different in overall and by aspect with the statistical significance at 
.05 level. The teachers with special expertise and specialist teachers have work motivation higher 
than expert teachers, teacher and teacher assistant respectively.
 3) The comparison between the respondents who has different work experience, It was 
clearly found the difference in overall and by aspect with the statistical significant at .05 level. It 
was distinctively found that special expertise and specialist teachers whose work experience of 

more than 20 years have the work  motivation higher than  teachers whose work experience is 
10-20 years and lower than 10 years respectively.
 4) When comparing the respondents by their school sizes, it was different in overall as well 
as by aspect with the statistical significance at .05 level. It was distinctively found that the teachers 
who work for extra large schools have work motivation higher than teachers from large, medium 

and small school sizes respectively.
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บทนํา

 การพัฒนาประเทศโดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติตั้งแตฉบับที่ 8 เปนตนมา มุงให 
“คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” และพยายามสราง
สมดุลระหวางการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและส่ิง
แวดลอม การปรับปรุงการบริหารจัดการระบบ
ราชการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น รัฐบาลจึงนําวิธี
การตางๆ เขามาพัฒนาระบบราชการของไทยเพื่อ
ใหสอดคลองกับการรวมตัวเปนประชาคมอาเซียน

ในป 2563 คือ การยกระดับคุณภาพของระบบ

ราชการ โดยเนนการพัฒนาระบบบริหารที่มุงผล
สัมฤทธ์ิเพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพสามารถปรับตัว

สํ าหรับงานที่ เ กิดขึ้ น  พัฒนาศักยภาพของ

ขาราชการใหเปนมืออาชพี มคีณุภาพและมาตรฐาน

บนพื้นฐานของความหลากหลายและเอกภาพเชิง

ระบบ (สาํนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน, 
2557 : 3-7) รัฐบาลไดมีโครงการเกษียณกอน

กําหนด เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารจัดการ
ทรพัยากรบคุคลภาครัฐแนวใหม ครหูลายคนไดเขา
รวมโครงการเกษียณกอนกําหนดซ่ึงสงผลกระทบ

ตอระบบการทํางานของหนวยงานมากพอสมควร

และส่ิงสาํคญัทีส่ดุสาํหรับการปฏิรปูการศึกษาคือครู

เพราะครูเปนกาํลังหลักท่ีจะทําใหเกดิการปฏิรปูการ

ศึกษาสอดคลองกับผลการศึกษาของกอบศักดิ์

มูลมัย (2554, 62) พบวา การบริหารสถานศึกษา 
ผูบริหารสถานศึกษาไมสามารถปฏิบตังิานใหบรรลุ

วตัถปุะสงคไดเพยีงคนเดยีว เพราะสถานศกึษาเปน

องคกรหนึง่ท่ีประกอบดวยผูบรหิารและคร ูผูบรหิาร
และครูที่ดีจะสงผลตอการพัฒนาการเรียนการสอน

ใหประสบผลสําเร็จและนักเรียนมีคณุภาพ นอกจากน้ี
ตองพฒันาครใูหมศีกัยภาพในการจดัการเรยีนการ

สอนไดอยางมีคณุภาพรวมท้ังใหการสนับสนุนดาน

ทรัพยากรตาง ๆ ที่จะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนและยังเปนการสรางขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานใหกับครูอีกดวย เพื่อใหเกิดการ

สอนที่มีประสิทธิภาพ

 จากการสูญเสียครูประจําการจากโครงการ

เกษียณกอนกําหนดแลวโรงเรียนยังประสบปญหา

ขาดครจูากการเกษยีณอายุราชการ  แตไดรบัอตัรา
กลบัคนืมาเพ่ือบรรจุครทูดแทนเพียงไมกีอ่ตัรา การ
จางครูชั่วคราวก็มีปญหา อัตราการเขาออกของครู
ลูกจางชั่วคราวสูง สงผลตอคุณภาพการเรียนการ

สอนทัง้ในระยะส้ันและระยะยาว  ครมูภีาระงานมาก

แตขาดระบบการพัฒนาครูอยางตอเนื่องเหมาะสม  
มีการประสานรวมมือระหวางหนวยใชครูกับหนวย

ผลิตครู และยังตองการสถาบันพัฒนาผูบริหาร

โรงเรียนระดับมืออาชีพ เมื่อผนวกกับการเปล่ียน

นโยบายบอยคร้ัง ระเบียบปฏิบตัไิมเอือ้ตอการพัฒนา
งานและการพัฒนาตนเองของครู การขาดแคลน
สิ่งอํานวยความสะดวกในโรงเรียน ความรูและความ
สามารถทางการบริหารของผูบรหิารโรงเรยีน ตลอด
จนภาระดานคาใชจายท้ังสวนตัวและคาใชจายเพ่ือการ

เรยีนการสอนใหแกนกัเรยีน รวมถงึภาวะหนีส้นิ สงผล
ใหครูขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (ชนิตา รักษ
พลเมือง และคณะ, 2547 : 25) สอดคลองกับทฤษฎี
สองปจจยั Herzberg (1959 : 113-115) ทีใ่หแนวคดิ
วาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 
ปจจยั คอืปจจยัจงูใจท่ีสรางแรงจูงใจในทางบวกซ่ึง
จะเปนผลใหผูทํางานเกิดความพอใจในการทํางาน

มีลักษณะสัมพันธกับเรื่องงานโดยตรงและปจจัย

คํ้าจุนที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการ

ทํางาน ซึ่งมีลักษณะเก่ียวของกับสภาวะแวดลอม

หรือสวนประกอบของงาน

 จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจท่ีเกี่ยวของกับการ

ทํางานมีสวนสําคัญไมนอยโดยเฉพาะในสภาพ

สงัคมปจจบุนัซึง่คณุภาพชวีติและเทคโนโลยตีาง ๆ

เจริญกาวหนามาก นอกจากจะชวยสรางความพอใจ
ในการทํางานแลวยังเปนตัวชวยทําใหเกิดความ

กาวหนาในการพัฒนาองคกรอีกดวย  และที่สําคัญ
การปฏิรูปการศึกษาจะประสบความสําเร็จหรือไม

นั้น ประกอบไปดวยปจจัยหลายประการไมวาจะ
เปนรูปแบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ รูปแบบ
กระบวนการทํางานและการสรางแรงจูงใจลวนมี
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ความสําคัญทั้งสิ้นแตสิ่งที่ผูวิจัยสนใจและตระหนัก

วามีความสําคัญมาก เปนสิ่งที่อยู ใกลตัว และ
สามารถดําเนินการสรางขึ้นมาไดคือปจจัยที่

เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานดังน้ันผูวิจัยจึง

สนใจศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 19 เพือ่ใชเปนแนวทางในการบรหิารจดัการแรง
จูงใจในการทํางานของครูตอไป

วัตถุประสงค

 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน
ของครูโรงเรียนสงักดัสาํนักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 19

 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน
ของครูโรงเรียนสงักัดสาํนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษา

มธัยมศึกษาเขต 19 จาํแนกตามตําแหนง ประสบการณ

ในการทํางานและขนาดโรงเรียน

สมมติฐานของการวิจัย

 1. ครูที่มีตําแหนงตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกัน

 2. ครทูีม่ปีระสบการณในการทํางานตางกนั

มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน

 3.  ครทูีป่ฏิบตังิานในโรงเรียนท่ีมขีนาดตาง
กันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน

กรอบแนวคิดของการวิจัย

 วิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยดังนี้

1. ตําแหนง
2. ประสบการณในการทํางาน

3. ขนาดโรงเรียน

แรงจูงใจในการทํางานของครู

1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2. ความมั่นคงในการทํางาน 
3. ความสําเร็จในการทํางาน 
4. การยอมรับนับถือ 
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน 
6. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
7. นโยบายและการบริหารงาน 

8. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
9. สภาพแวดลอมในการทํางาน

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม

วิธีการดําเนินงาน

 ประชากรในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี ้ไดแก 

ขาราชการครใูนโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ปการศึกษา 2557 
จํานวน 1,980 คน

 กลุ มตัวอย างได จากประชากรที่ เป น

ขาราชการครใูนโรงเรยีน สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ปการศึกษา 2557 
โดยใชตารางกําหนดขนาดกลุ มตัวอยางของ

Krejcie and Morgan (1970: 608) ไดกลุมตัวอยาง
จํานวน 319 คน และใชการสุมแบบแบงชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling)
 แบงชัน้ตามตาํแหนงและขนาดโรงเรยีนเปน

ชั้นภูมิและทําการสุมตัวอยางโดยวิธีการจับฉลาก 

(Simple random sampling)
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม 
จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพ
ของผูตอบแบบสอบมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ 
(Check List) ที่ใหผู ตอบแบบสอบถามไดระบุ
สถานภาพของแตละบุคคล ไดแก ตําแหนง 
ประสบการณในการทํางานและขนาดโรงเรียน

 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ
ศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 เปนแบบสอบถามชนิด
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
 แบบสอบถามทัง้ฉบบัผานการพจิารณาจาก

ผู เชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน มีคาดัชนีความ
สอดคลองระหวางขอคาํถามกับวตัถปุระสงคการวัด

ตามนิยามศัพทอยูระหวาง 0.60-1.00 คาความ
สัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมอยู

ระหวาง 0.386*-0.870* อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ทีร่ะดับ .05 และคาสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค

มีคาเทากับ .977
 การเก็บขอมูล ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง
และสงแบบสอบถามทางไปรษณีย รวมจํานวน
319 ฉบับ ทั้งน้ีไดประสานขอความอนุเคราะหกลุม
ตัวอยางทางโทรศัพทเพื่อใหไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนมาครบตามจํานวน คิดเปนรอยละ 100 
ผูวจิยัทาํการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม

ที่ไดรับ จากน้ันนําขอมูลมาวิเคราะหประมวลผล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปโดยการวิเคราะหหาคา

เฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลโดยนํา
คาเฉลีย่ไปพจิารณากบัเกณฑตามชวงของคาเฉลีย่

ที่กําหนด (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556 : 72) ดังนี้ 
 4.51 – 5.00  หมายถึง   มีระดับมากท่ีสุด
 3.51 – 4.50  หมายถึง   มีระดับมาก

 2.51 – 3.50  หมายถึง   มีระดับปานกลาง
 1.51 – 2.50  หมายถึง   มีระดับนอย
 1.00 – 1.50  หมายถึง   มีระดับนอยที่สุด

 วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ียของกลุ ม

ตวัอยางจําแนกตามตําแหนง  ประสบการณในการ

ทํางานและขนาดโรงเรียน ดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียวโดยใชสถิติทดสอบคาเอฟและ

มีคานัยสําคัญทางสถิติสําหรับการทดสอบที่ระดับ 
.05ถาทดสอบพบความแตกตางจะทําการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูตามวิธีการ Scheffé กรณี

ความแปรปรวนเทากันและวิธีการ Dunnett’s T3 
กรณีความแปรปรวนไมเทากันอยางนอย 1กลุม

ผลการศึกษา

 จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้

 1. ผู ตอบแบบสอบถามเปนครูโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 19 สวนใหญเปนครู ระดับคศ.3, คศ.4 จํานวน 
154 คน (รอยละ 48.28) มีประสบการณในการ

ทํางานนอยกวา 10 ป จํานวน 114 คน (รอยละ 
35.74) และปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง 
จํานวน 116 คน (รอยละ 36.36)
 2. ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีแรงจูงใจในการ
ทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวาดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดาน
ความมัน่คงในการทาํงาน รองลงมาคอืลักษณะงาน

ทีป่ฏบิตัแิละดานทีม่คีาเฉลีย่ตํา่สุดคอืดานเงนิเดอืน

และผลประโยชนเกื้อกูล (ตารางที่ 1)
 3. ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีแรงจูงใจในการ

ทํางาน จําแนกตามตําแหนงโดยภาพรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่
มตีาํแหนง คร ูคศ.3, คศ.4 มแีรงจงูใจในการทาํงาน

สงูกวาครทูีม่ตีาํแหนงครผููชวย, คศ.1 (ตารางที ่2-3)
 4. ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีแรงจูงใจในการ
ทาํงาน จาํแนกตามประสบการณในการทํางานโดย

ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่

ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณในการทํางาน

มากกวา 20 ป มีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาครูที่
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มีประสบการณในการณทํางานนอยกวา 10 ป 
(ตารางท่ี 4-5)
 5. ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานจําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมแตก

ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 โดย

ครูทีป่ฏิบตังิานในโรงเรียนขนาดกลางมีแรงจูงใจใน

การทาํงานสูงกวาครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาด

เลก็ และครูทีป่ฏิบตังิานในโรงเรียนขนาดใหญพเิศษ
มีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาครูที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนขนาดกลาง ขนาดใหญและขนาดเล็ก 
(ตารางที่ 6-7)

ตารางที่ 1 ระดับแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 19 โดยภาพรวมและรายดาน

แรงจูงใจในการทํางานของครู
ระดับแรงจูงใจ (n=319)

แปลผล
S.D.

1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 4.34 0.45 มาก

2. ดานความมั่นคงในการทํางาน 4.55 0.43 มากที่สุด

3. ดานความสําเร็จในการทํางาน 4.31 0.48 มาก

4. ดานการยอมรับนับถือ 4.17 0.52 มาก

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 4.15 0.48 มาก

6. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.23 0.52 มาก

7. ดานนโยบายและการบริหารงาน 4.11 0.60 มาก

8. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 4.05 0.58 มาก

9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 4.11 0.59 มาก

เฉล่ียรวม 4.20 0.40 มาก

ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 จําแนกตามตําแหนงโดยภาพรวมและรายดาน

แรงจูงใจในการทํางานของครู แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F p-values

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 1.095 2 .548 2.705 .068

ภายในกลุม 63.974 316 .202

รวม 65.069 318

ความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม .361 2 .181 .962 .383

ภายในกลุม 59.336 316 .188

รวม 59.697 318

ความสําเร็จในการทํางาน ระหวางกลุม 1.423 2 .712 3.150* .044

ภายในกลุม 71.382 316 .226

รวม 72.805 318
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 จําแนกตามตําแหนงโดยภาพรวมและรายดาน (ตอ)

แรงจูงใจในการทํางานของครู แหลงความ

แปรปรวน

SS df MS F p-values

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 3.871 2 1.936 7.480* .001

ภายในกลุม 81.769 316 .259

รวม 85.640 318

ความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม .390 2 .195 .836 .434

ภายในกลุม 73.741 316 .233

รวม 74.131 318

ความสัมพันธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 1.159 2 .580 2.185 .114

ภายในกลุม 83.828 316 .265

รวม 84.987 318

นโยบายและการบริหารงาน ระหวางกลุม 3.323 2 1.661 4.654* .010

ภายในกลุม 112.811 316 .357

รวม 116.133 318

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 1.668 2 .834 2.465 .087

ภายในกลุม 106.905 316 .338

รวม 108.573 318

สภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2.821 2 1.411 4.095* .018

ภายในกลุม 108.851 316 .344

รวม 111.672 318

ภาพรวม ระหวางกลุม 1.344 2 .672 4.261* .015

ภายในกลุม 49.854 316 .158

รวม 51.199 318

*p <.05

ตารางที่ 3 การเปรยีบเทยีบรายคูแรงจงูใจในการทาํงานของครโูรงเรยีนสงักดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษาเขต 19 โดยภาพรวมจําแนกตามตําแหนงโดยวิธีการ Scheffé

ตําแหนง

ตําแหนง

ครูผูชวย, คศ.1 ครู คศ.2 ครู คศ.3, คศ.4

4.12(p-values) 4.17(p-values) 4.27(p-values)

ครูผูชวย, คศ.1 4.12 - .05(.706) .15*(.019)

ครู คศ.2 4.17 - - .10(.278)

ครู คศ.3, คศ.4 4.27 - - -

*p <.05, ตัวเลขในวงเล็บ คือ คา p-values
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ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 19 จําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมและรายดาน

แรงจูงใจในการทํางาน

ของครู

แหลงความ

แปรปรวน

SS df MS F p-values

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม .813 2 .407 2.000 .137

ภายในกลุม 64.256 316 .203

รวม 65.069 318

ความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม .702 2 .351 1.880 .154

ภายในกลุม 58.996 316 .187

รวม 59.697 318

ความสําเร็จในการทํางาน ระหวางกลุม 1.960 2 .980 4.371* .013

ภายในกลุม 70.845 316 .224

รวม 72.805 318

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 4.144 2 2.072 8.034* .000

ภายในกลุม 81.496 316 .258

รวม 85.640 318

ความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม .142 2 .071 .304 .738

ภายในกลุม 73.989 316 .234

รวม 74.131 318

ความสัมพันธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 1.038 2 .519 1.954 .143

ภายในกลุม 83.949 316 .266

รวม 84.987 318

นโยบายและการบริหารงาน ระหวางกลุม 4.460 2 2.230 6.310* .002

ภายในกลุม 111.674 316 .353

รวม 116.133 318

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 2.019 2 1.009 2.993 .052

ภายในกลุม 106.554 316 .337

รวม 108.573 318

สภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 2.846 2 1.423 4.132* .017

ภายในกลุม 108.827 316 .344

รวม 111.672 318

ภาพรวม ระหวางกลุม 1.561 2 .781 4.970* .007

ภายในกลุม 49.637 316 .157

รวม 51.199 318

*p <.05
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ตารางที่ 5 การเปรยีบเทยีบรายคูแรงจงูใจในการทาํงานของครโูรงเรยีนสงักดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 19 โดยภาพรวมจําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยวิธีการ Scheffé

ประสบการณในการทํางาน

ประสบการณในการทํางาน

นอยกวา 10 ป 10-20 ป มากกวา 20 ป

4.13(p-values) 4.18(p-values) 4.29(p-values)

นอยกวา 10 ป 4.13 - .05(.674) .16*(.009)

10-20 ป 4.18 - - .11(.123)

มากกวา 20 ป 4.29 - - -

*p <.05, ตัวเลขในวงเล็บ คือ คา p-values

ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 19 จําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน

แรงจูงใจในการทํางานของครู แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F p-values

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหวางกลุม 7.669 3 2.556 14.029* .000

ภายในกลุม 57.400 315 .182

รวม 65.069 318

ความมั่นคงในการทํางาน ระหวางกลุม 1.071 3 .357 1.919 .126

ภายในกลุม 58.626 315 .186

รวม 59.697 318

ความสําเร็จในการทํางาน ระหวางกลุม 10.844 3 .3615 18.375* .000

ภายในกลุม 61.962 315 .197

รวม 72.805 318

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 11.609 3 3.870 16.465* .000

ภายในกลุม 74.032 315 .235

รวม 85.640 318

ความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 8.530 3 2.843 13.652* .000

ภายในกลุม 65.602 315 .208

รวม 74.131 318

ความสัมพันธระหวางบุคคล ระหวางกลุม 8.887 3 2.962 12.262* .000

ภายในกลุม 76.101 315 .242

รวม 84.987 318

นโยบายและการบริหารงาน ระหวางกลุม 17.566 3 5.855 18.712* .000

ภายในกลุม 98.567 315 .313

รวม 116.133 318
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ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 จําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดาน(ตอ)

แรงจูงใจในการทํางานของครู แหลงความ

แปรปรวน

SS df MS F p-values

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ระหวางกลุม 9.369 3 3.123 9.916* .000

ภายในกลุม 99.204 315 .315

รวม 108.573 318

สภาพแวดลอมในการทํางาน ระหวางกลุม 15.480 3 5.160 16.898* .000

ภายในกลุม 96.192 315 .305

รวม 111.672 318

ภาพรวม ระหวางกลุม 9.398 3 3.133 23.608* .000

ภายในกลุม 41.800 315 .133

รวม 51.199 318

*p <.05

ตารางที่ 7 การเปรยีบเทยีบรายคูแรงจงูใจในการทาํงานของครโูรงเรยีนสงักดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษาเขต 19 โดยภาพรวมจําแนกตามขนาดโรงเรียนโดยวิธีการ Dunnett’s T3

ขนาดโรงเรียน

ขนาดโรงเรียน

เล็ก กลาง ใหญ ใหญพิเศษ

3.98(p-values) 4.23(p-values) 4.01(p-values) 4.42(p-values)

เล็ก 3.98 - .25*(.000) .03(1.000) .44*(.000)

กลาง 4.23 - - .22(.100) .19*(.001)

ใหญ 4.01 - - - .41*(.000)

ใหญพิเศษ 4.42 - - - -

*p <.05, ตัวเลขในวงเล็บ คือ คา p-values

อภิปรายผล

 ผู  วิ จั ย ดํ า เ นิ น ก า ร อภิ ป ร า ยผลต าม

วัตถุประสงค ดังตอไปนี้
 1. ขาราชการครูมีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมือ่พจิารณาเปนราย

ดานอยูในระดบัมาก โดยดานทีม่คีาเฉลีย่สงูกวาทกุ
ดานคอื ดานความม่ันคงในการทํางานรองลงมา คอื 
ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ํา

กวาทุกดานคือดานเงินเดือนและผลประโยชน

เกือ้กลูทัง้นีแ้รงจงูใจในแตละดานมคีวามสมัพนัธกบั

การทํางานเปนอยางมาก เพราะอาชีพครูเปนอาชีพ
ที่มั่นคง ไดปฏิบัติงานตรงกับทักษะและความ
สามารถของตนเองสรางความพงึพอใจและสงผลให

มีแรงจูงใจในการทํางานซ่ึงสอดคลองกับ สถิต  
สาระวถิ ี(2552 : 81) ศกึษาแรงจูงใจของขาราชการ
ครูในสถานศึกษาพื้นฐานจังหวัดรอยเอ็ด พบวา 

ระดบัแรงจงูใจของขาราชการครใูนสถานศกึษาพืน้

ฐานจังหวัดรอยเอ็ดโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
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และสอดคลองกับ ผาสุก จินตนาวสาร (2549 : 98) 
ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครู

โรงเรยีนชนกลัยานกุลู พบวาแรงจงูใจในการทาํงาน

โดยภาพรวมของขาราชการครูโรงเรียนชนกัลยานุกลู 

สวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานในระดับคอน

ขางสูงเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคา
เฉลี่ยสูงกวาทุกดาน คือ ดานความมั่นคงในการ
ทํางานท้ังน้ีครูมีแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวกับ

ความภมูใิจท่ีไดประกอบอาชพีคร ูเพราะเปนอาชพี
ทีม่ัน่คงสามารถเล้ียงตัวเองและครอบครัวไดตลอด

ชีวิตและงานที่ทําอยูจะใหความมั่นคงกับอนาคต

ของตนเองสอดคลองกับแนวคิดของ William B. 
Castetter (อางถึงในพระมหากุศล เขมวีโร, 
2545:95) กลาววา ความมั่นคงในอาชีพหรือความ
มั่นคงในงานเปนองคประกอบหน่ึงในการบริหาร

การบุคคล สามารถทาํใหเกดิผลผลติทีม่ปีระสทิธภิาพ
ในสถานศึกษาเพราะจะสงเสริมใหการสอนของครู

มีประสิทธิภาพ แสดงวาคนทุกคนยอมตองการ
ความมั่นคงปลอดภัยของชีวิตทั้งในปจจุบันและ

อนาคตตองการความเจรญิกาวหนา เชน งานทีต่อง
ทาํมคีวามมัน่คงมคีวามกาวหนา มผีูบงัคบับญัชาที่
ดีมีเพื่อนรวมงานที่ดี หากคนรูสึกขาดความมั่นคง
ในอาชีพและครอบครัวแลวจะมีความรูสกึวาวุน ตรง
ขามกับหนวยงานใดที่ผูทํางานมีความรูสึกม่ันคงก็

จะตั้งใจทํางานและเสียสละโดยเต็มใจ งานก็จะ
สาํเร็จตามเปาหมายและสัมพนัธภาพระหวางผูรวม

งานก็จะดีขึ้นดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ํากวาทุกดาน คือ 

ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล ซึง่สอดคลอง
กบัแนวคิดของ Randal, C.M. (1987 : 21-21A อาง
ถึงใน กัลยา  ยศคําลือ, 2553 : 47-48) กลาววา คา
จาง คือ คาจางแรงงานเปนองคประกอบหนึ่งที่
ทาํใหอยากทาํงานในหนวยงานน้ันหรอืไมการใหคา

จางแรงงานในอัตราท่ีเหมาะสมจะทาํใหผูทาํงานพงึ

พอใจและเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบตังิาน นอกจากน้ีคา
จางแรงงานตองมีความยุติธรรมโดยเฉพาะในคน

งานหรือลูกจางที่มีคุณสมบัติเดียวกัน เพราะการ
จายคาตอบแทนตองยุติธรรมและสนองความพึง

พอใจสูงสุดทัง้นายจางและลกูจางเทาทีจ่ะทาํได  ซึง่
คาจางมักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวา

ความพึงพอใจ และคนงานหรือลูกจางจะเห็นวาคา
จางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูปฏิบัติงาน

ในสาํนกังานหรอืหนวยงานรฐับาลและเงนิบาํเหนจ็

หรือเงินตอบแทนเมื่ออกจากงานการบริการและ

การรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยูอาศัย 
วันหยุดพักผอนตางๆ หากรางวัลที่ไดรับไมเทา
เทียมกับคนอื่นหรือไมเปนธรรมอาจทําใหเกิดตัว

สกัดก้ันแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กัลยา สระแกว 
(2543:25) แสดงวา เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงิน
เดอืนรวมถงึเบีย้เลีย้งและสวสัดกิารทกุอยาง ถอืได
วาเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดังนั้น ถาผู
บริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรครูในโรงเรียน

และคาํนงึถงึสวสัดภิาพตาง ๆ ทีเ่อือ้ประโยชนใหกบั

ครสูามารถดาํรงชพีและอยูในสงัคมไดอยางมคีวาม

สขุ กจ็ะเปนการสรางแรงจูงใจใหครมูกีาํลงัใจในการ
ทํางานเพิ่มมากขึ้น

 2.  ขาราชการครูมีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทีร่ะดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไวโดยครู
ระดับ คศ.3, คศ.4 มีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา
ครู ระดับ คศ.2 และครูผูชวย, คศ.1 ทั้งนี้ ครู ระดับ 
คศ.3, คศ.4 เปนกลุมที่ไดรับการยอมรบัในผลงาน
จากเพื่อนรวมงาน  มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน

ไดแกการไดรับการเลื่อนตําแหนง เล่ือนขั้นเงิน
เดือนสูงกวาครู ระดับ คศ.2 และครูผูชวย, คศ.1 
ทาํใหมคีวามรูสกึวามคีวามม่ันคงในการทํางาน ซึง่
มผีลตอแรงจูงใจในการทํางานสอดคลองกับ Gilmer 

(1971 : 279 อางถงึใน วัลภา พวงปญญา, 2556 : 
48) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกัน 
4 ดาน คือดานความสําเร็จในการทํางานดานการ
ยอมรับนบัถอื ดานนโยบายและการบริหารงานและ
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยครูที่มี

ตําแหนง ครู ระดับ คศ.3, คศ.4 มีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงกวาครูที่มีตําแหนงครูผูชวย, คศ.1 ทั้งนี้
อาจเปนเพราะวา ครูที่มีตําแหนงครู ระดับ คศ.3, 
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คศ.4 เปนกลุมที่มีประสบการณการทํางานมาก

มีอายุมากกวาครูที่มีตําแหนง ครูผูชวย, คศ.1 และ
ทาํงานอยูในโรงเรียนมานานกวาครทูีม่ตีาํแหนง ครู
ผูชวย, คศ.1 ซึ่งสวนใหญมีประสบการณนอยและ

เพิ่งเขามาปฏิบัติงานในโรงเรียนดังน้ันจึงมีผลกับ

การสรางความสัมพันธกับผูบริหารและเพ่ือนรวม

งานในโรงเรียนควบคูตามไปดวยสงผลใหครูที่มี

ตําแหนง ครู ระดับคศ.3, คศ.4 มีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงกวาครูที่มีตําแหนง ครูผูชวย, คศ.1 และ
อาจเปนเพราะวา ครูระดับ คศ.3, คศ.4 เม่ือมี
ประสบการณมากข้ึนอายุมากข้ึนการไดรับการ

เลือ่นตาํแหนงและเงินเดอืนกส็งูขึน้ควบคูกนัไปดวย

ดงันัน้ จงึมคีวามคาดหวงัในเรือ่งความมัน่คงในการ
ปฏิบัติงานและรายไดซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการ

ดํารงชีวิตของตนเองและครอบครัว  สงผลใหมีแรง
จงูใจในการทํางานสูงกวากลุมครูตาํแหนงครูผูชวย, 
คศ.1 
 3.  ขาราชการครูมีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยภาพรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทีร่ะดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไวทัง้นีค้รู
ทีม่ปีระสบการณในการทาํงานมาก มโีอกาสไดเรยีน
รูงาน มองปญหาไดรอบดานถูกตองตามความเปน
จริง เพราะมีความเช่ียวชาญในการทํางานจนเปนท่ี
ไววางใจของผูบรหิารและมักมอบหมายงานท่ีสาํคญั

ใหทํามากกวาครูที่มีประสบการณนอยทําใหครูที่มี

ประสบการณในการทํางานมากมีความใกลชิดกับ

ฝายบริหาร สงผลใหมแีรงจูงใจในการทํางานสูงกวา
สอดคลองกบัทิพยสคุนธ หรีจ่นิดา (2552 : 69) เม่ือ
พจิารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกัน 4 ดาน 
คือ ดานความสําเร็จในการทํางานดานการยอมรับ
นับถือ ดานนโยบายและการบริหารงานและดาน
สภาพแวดลอมในการทาํงาน โดยครทูีม่ปีระสบการณ

ในการทาํงานมากกวา 20 ปขึน้ไปมแีรงจงูใจในการ
ทํางานสูงกวาครูที่มีประสบการณในการทํางาน

นอยกวา 10 ปและครูที่มีประสบการณในการ

ทาํงาน 10-20 ป สอดคลองกบั ทพิยสคุนธ หรีจ่นิดา 
(2552 : 62-65) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนเขตอาํเภอคลองใหญ สงักดัสํานกังานเขต
พืน้ทีก่ารศึกษาตราด พบวา แรงจูงใจในการปฏิบตัิ
งานของครใูนเขตอาํเภอคลองใหญสงักดัสํานกังาน

เขตพืน้ที ่การศกึษาตราด  จาํแนกตามประสบการณ

ในการปฏบิตังิาน โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 แสดงวาครูที่
มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันจะมีแรง

จงูใจในการปฏิบตังิานตางกันแสดงวาประสบการณ

ในการทํางานสามารถเปนตัวบงชี้ดานความสําเร็จ

ในการทํางานดานการยอมรับนับถือ เงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูลและดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางานได เนื่องจากกิจกรรมหรือการปฏิบัติงาน
ตางๆ ในโรงเรียนจะประสบผลสําเร็จไดนั้นตองได
รับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ครูที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานมากมักจะใหความ

สาํคญัเกีย่วกับการมีสวนรวมในการปฏิบตังิานการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกันรวมกันคิดและแกไขปญหา

ไดรับความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับ

บัญชา  สวนครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน

นอยกวา อาจเปนเพราะยังไมสามารถปรับตัวเขา
กับเพื่อนรวมงานในโรงเรียน และสวนใหญอาจยัง
ไมไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรับผิด

ชอบงานที่สําคัญมากนัก จึงทําใหรูสึกวาไมประสบ
ความสําเร็จในการทํางานไมไดรบัการยอมรับนบัถอื

สงผลใหมีแรงจูงใจในการทํางานนอยลงเน่ืองจาก 
ครูที่มีประสบการณในการทํางานมากมีโอกาสได

เรยีนรูงาน มองปญหาไดรอบดานถกูตองตามความ

เปนจริง เพราะมีความเช่ียวชาญในการทํางานจน
เปนที่ไววางใจของผูบริหารและมักมอบหมายงาน

ที่สําคัญใหทํามากกวาครูที่มีประสบการณนอย

ทาํใหครทูีม่ปีระสบการณในการทํางานมากมีความ

ใกลชิดกับฝายบริหาร  

 4. ขาราชการครูมีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที ่.05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว ทัง้นีโ้รงเรียน

ที่ขนาดตางกันมีการบริหารงานในโรงเรียนในดาน

การบริหารจัดการองคกร มาตรฐานและการควบคุม



68 ทนงศักดิ์ นันทกร, สมศักดิ์ สีดากุลฤทธิ์, จํานงค ศรีมังกรแรงจูงใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่..

หนวยงาน  โอกาสในการทํางานตรงกับความถนัด  
ทกัษะ ความรูความสามารถและมีสภาพแวดลอมท่ี
เอือ้ตอการทาํงานแตกตางกนัสงผลใหมแีรงจงูใจใน

การทํางานแตกตางกันสอดคลองกับ วินัย เกื้อกูล 
(2552) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
อําเภอเขาฉกรรจ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการ
ศกึษาสระแกว เขต 1พบวา  แรงจงูใจในการปฏบิตัิ
งานของครใูนอาํเภอเขาฉกรรจ สงักดัสาํนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 จําแนกตามขนาด
โรงเรียนโดยรวมและรายดานทุกดานแตกตางกัน

อยางมีนยัสําคญัทางสถิตทิีร่ะดับ .05 เมือ่พิจารณา

เปนรายดาน พบวา แตกตางกัน 8 ดาน คือดาน
ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดานความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาใน
ตาํแหนงงานดานความสมัพนัธระหวางบคุคล ดาน
นโยบายและการบริหารงานดานเงินเดือนและผล

ประโยชนเกื้อกูลและดานสภาพแวดลอมในการ

ทาํงานโดยในภาพรวมครทูีท่าํงานในโรงเรยีนขนาด

ใหญพิเศษ มีแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาครูที่
ทํางานในขนาดโรงเรียนขนาดใหญ  ครูที่ทํางานใน
ขนาดโรงเรียนขนาดกลางและครูที่ทํางานในขนาด

โรงเรียนขนาดเล็ก สอดคลองกับ อรวรรณ ตั้งจิต
พทิกัษ (2549: 44) ศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของครใูนโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัสาํนกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบวา แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สงักดัสํานกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 
1โดยรวมและดานความเจริญกาวหนา จาํแนกตาม
ขนาดโรงเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 แสดงวาโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 
อาจจะมีองคประกอบที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูในโรงเรียน มากกวาโรงเรียนขนาด

เลก็ลงมาตามลาํดบัไดแก  ความพอใจในหนวยงาน  
มาตรฐานและการควบคุมของหนวยงานดี ความ
มชีือ่เสยีงและการดาํเนนิงานของหนวยงาน การได
ทํางานซึ่งมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะและ
ความรูความสามารถ  มีโอกาสไดใชความสามารถ

และพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มที่มี

การแบงเวลาทํางานและเวลาที่จะใชชีวิตสวน

ตวัอยางสมดุลและมีสภาพแวดลอมตางๆ ทีเ่อือ้ตอ
การทํางาน

ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะทั่วไป
 1. จากการวิจัยพบวา เงินเดือนและผล
ประโยชนเกื้อกูลมีคาเฉล่ียต่ํากวาทุกดาน ดังนั้น 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 19 
โรงเรียนในสังกดัและบุคลากรทางการศึกษารวมกนั

กําหนดนโยบายและแผนการดําเนินงานตาง ๆที่
ทาํใหครสูามารถดาํรงชพีและอยูในสังคมไดอยางมี

ความสุข เพื่อสรางแรงจูงใจใหครูมีกําลังใจในการ
ทํางานเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะอยางยิ่งการจัด

กองทุนกูยืมไดอยางเหมาะสม

 2.  สถานศึกษาควรมีจดัหาวทิยากรภายนอก

ทีม่คีวามรูความสามารถเฉพาะดานมาใหคาํแนะนาํ 
ปรึกษา สงเสริมและพัฒนาครูผูชวย, คศ.1 ไดเขา
รวมอบรม สมัมนาทัง้ในและนอกสถานทีเ่พือ่เพิม่พนู

ทักษะความรูในวิชาชีพ

 3. ครูที่มีประสบการณในการทํางานนอย

กวา 10 ป มแีรงจูงในการทํางานต่ํา จงึควรใหโอกาส
ครูในกลุมนี้ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ

เพื่อเพ่ิมศักยภาพในการทํางานใหเปนท่ียอมรับ

ผูบังคับบัญชาควรใหความไววางใจใหรับผิดชอบ

งานที่สําคัญ

 4. ครูทีป่ฏบิตังิานในโรงเรียนขนาดเล็กมีคา
เฉล่ียตํ่าสุด จึงตองบริหารจัดการองคกร เพิ่ม
มาตรฐานและควบคมุหนวยงาน เพิม่โอกาสในการ
ทํางานใหตรงกับความถนัด ทักษะ ความรู ความ

สามารถและเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมใหเอื้อตอ

การทํางาน

 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

 1. ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษาสาเหตุที่ทําให
ครตูาํแหนงครผููชวย  คร ูคศ.1 ครทูีม่ปีระสบการณ
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ในการทํางานนอยกวา 10 ป และครูที่ปฏิบัติงาน
โรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํากวา

ทุกระดับเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาใหมีแรง

จูงใจในการทํางานสูงขึ้น

 2. ควรมกีารวจิยัเพือ่ศึกษาปจจยัทีส่งผลให
ครเูกดิแรงจงูใจในการทาํงาน เพือ่นําปจจัยทีค่นพบ

มาพัฒนาเปนแนวทางในการสงผลใหเกิดแรงจูงใจ

ในการทํางาน

 3. ควรมกีารวจิยัศกึษาเชงิคณุภาพเพิม่เตมิ

ควบคูไปกบัการศกึษาเชงิปรมิาณเกีย่วกบัแรงจงูใจ

ในการทํางานเพ่ือใหไดรายละเอียดของปจจัยที่กอ

ให  เกิดคุณภาพการทํางานเพิ่มเติมเช นการ

สังเกตการณรวมกับการสัมภาษณเชิงลึกเพื่อ

ใหการศึกษามีเนื้อหาที่สมบูรณยิ่งขึ้น
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