
 
 
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง 

เสารหา  พุทธบาล * 

 

บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียน

สตรีอางทอง  จ.อางทอง  จําแนกตาม เพศ และประสบการณในการปฏิบัติงาน 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง  จํานวน 126  คนเครื่องมือท่ี

ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม 3 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปลายปด เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
ใน 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ดาน
ความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะ
แบบสอบถามมีการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ ซ่ึงผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน โดยมีคา
ดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามท้ังฉบับไดเทากับ  0.60  และการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน 
บาค (Cronbach Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.814 โดยผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมา
วิเคราะห สําหรับขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามใชการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง       
จ.อางทอง  ใชการหาคาเฉลี่ย ( x ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ของครูจําแนกตามเพศ วิเคราะหขอมูลใชการทดสอบคาที (Independent sample t –test) 

 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน วิเคราะหการหา
คาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง โดยภาพรวมอยูในระดับ 
มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก 

2. ครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง  ท่ีมีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน  

3. ครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง ท่ีมีประสบการณการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  โดยภาพรวมไมพบความแตกตาง  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการยอมรับนับถือ 
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้นไมพบความแตกตาง 

 

 

* นักศึกษามหาบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

 

 

 

จากผลการวิจัย  สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลสารสนเทศท่ีจะนําไปปรับปรุงและวางแผน
พัฒนาการดําเนินงาน 5 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
ความรับผิดชอบ และความกาวหนา ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  



 
 

 

คําสําคัญ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครู 
 

ความนํา 
การบริหารงานบุคคลเปนการใชคนใหทํางานใหไดผลดีท่ีสุด  โดยใชเวลานอยท่ีสุดและสิ้นเปลือง

เงินและวัสดุในการทํางานนั้นๆนอยท่ีสุด  ในขณะเดียวกันบุคลากรท่ีเราใชนั้นมีความสุขมีความพอใจท่ีจะให
ผูบริหารใช  พอใจท่ีจะทํางานตามท่ีผูบริหารตองการ  อีกนัยหนึ่งก็คือการบริหารใหบรรดาบริการตางๆ  
ของฝายผูใหการศึกษาดําเนินไปดวยดีและเกิดประโยชนสมตามความมุงหมายของการศึกษา  โดยอาศัย
เทคนิคในการคัดเลือกบุคคลท่ีมาทํางานใหเหมาะสมและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลท่ีมีอยูแลว  ใหมีความรู
ความสามารถท่ีจะทํางานใหเกิดประโยชน  ขณะเดียวกันก็สงเสริมใหคนเหลานั้นมีความเจริญกาวหนาและ
ไดรับผลตอบแทนเปนท่ีพอใจ  และมีความสุข  ดังท่ีสมยศ นาวีการ (2540) แรงจูงใจมีความสําคัญตอการ
บริหารงานมาก เพราะผูบริหารจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเปนทรัพยากร
ท่ีมีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับอารมณ ความรูสึกของคนในการปฏิบัติงานซ่ึงสงผลตอการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการปฏิบัติงานเปนทีมรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชหลักมนุษย
สัมพันธเพ่ือสรางพลังทําใหเกิดการรวมกล ุมปฏิบัติงานใหสมาชิกมีสวนรวมวางแผนลวงหนา เขาใจเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการวาเปนอยางไร  มีการติดตอสื่อสารท่ีดีระหวางสมาชิกแบงงานกันรับผิดชอบให
สมาชิกรวมกันตัดสินใจแบงหนาท่ีกันอยางชัดเจนสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  สมาชิกไดขอโตแยงเป
นไปในเชิงสรางสรรคเพ่ือชวยสรางความสามัคคีรักใครกันในองคการจึงสามารถชวยใหการปฏิบัติงานก
าวหนาและมีประสิทธิภาพ (สุพัตรา  สุภาพ.  2536: 102 - 103) 

โรงเรียนถือไดวาเปนสถานท่ีสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังทางดานรางกายสติปญญา
ความรูความสามารถประสบการณ เติบเต็มศักยภาพใหมีการพัฒนาท่ีเหมาะสมตามวัย  ตามความมุงหวัง
ของสังคมท่ีมีตัวชี้วัดและมาตรฐานกํากับไวเพ่ือใหเยาวชนเติบโตเปนกําลังของประเทศชาติตอไปในการ
พัฒนาดานตางๆ โรงเรียนถือวาเปนโครงสรางระบบท่ีมีการบริหารจัดการท้ังดานงานงบประมาณ  ดาน
บุคลากร  ดานวิชาการ  ดานบริหารท่ัวไป  และดานกิจการนักเรียน  เพ่ือใหการขับเคลื่อนเกิดกระบวนการ
ตางๆ  ท่ีจะเกิดข้ึนกับนักเรียนนําไปสูการเรียนรูเปนผลตามเปาหมาย  ซ่ึงโครงสรางนี้จะตองมีการขับเคลื่อน
โดยบุคลากรของทางโรงเรียนทุกๆ  ฝาย  ตองมีการสรรหาเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพแลวเขาสู
ระบบงาน  มีการกํากับติดตามและพัฒนาอยูเสมอ การดูแลถึงความเปนอยูมีความสุขในการปฏิบัติงานตาม
ความรูความสามารถ  และความเจริญในหนาท่ีการงาน  ดังนั้นจะเห็นไดวาองคกรท่ีประสบผลสําเร็จไดก็
เนื่องมาจากประสิทธิภาพของพนักงานในองคกรเปนสําคัญ ถาบุคลากรในโรงเรียนขาดประสิทธิภาพ ไมมี
ความรูความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมมีความรักความผูกพันตอองคกรแลว ก็จะเกิดปญหาตอ
การปฏิบัติงานตามมา  ทํางานไปตามหนาท่ีโดยขาดความมีประสิทธิภาพไมคํานึงถึงผลท่ีจะตามมา  ในอีก
มุมหนึ่งหากวาบุคลากรมีแรงจูงใจขับเคลื่อนวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกรมีน้ําหนึ่งใจเดี่ยวกัน
มีขวัญและกําลังใจชวยกันอยางเต็มความรูความสามารถจะเปนตัวสงเสริมใหองคองคเกิดความมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลมีความโดนเดนในทุกๆ  ดานเปนท่ีประจักษตอสาธารณะชน  จะเห็นไดวา
แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานและคุณภาพของงาน  เพ่ือท่ีจะทําใหบุคลากรไดแสดงออก
ถึงศักยภาพท่ีมีอยูในตนเองออกมาอยางเต็มศักยภาพในบทบาทหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ  ตลอดจนถึงมี
ความสุขและภาคภูมิใจในการมีสวนรวมในความสําเร็จของสถานศึกษา   จึงเปนสิ่งท่ีผูศึกษามีความสนใจท่ี
จะศึกษาเพ่ือใหทราบวา มีปจจัยดานใดบางท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสตรี



 
 

อางทอง  เพ่ือนําผลของการศึกษานี้ไปเปนขอมูลในการบริหารงานของผูท่ีเก่ียวของ  อันจะสงผลดีตอการ
บริหารจัดการดานตางๆ  ของโรงเรียนสตรีอางทองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง 

จําแนกตาม เพศ และประสบการณในการปฏิบัติงาน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกครูผูสอนโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง   
จํานวน  185  คน  

1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก โรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง โดยใชวิธีการสุม
อยางงาย กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie& Morgan) (อางถึงใน ภาวิดา 
ธาราศรีสุทธิ, 2556, หนา132) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 126 คนในการวิจัย ครั้งนี้ 

2. ขอบเขตดานแนวคิดทฤษฏี 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง

โดยมีขอบเขต 5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความ
รับผิดชอบ และความกาวหนา  

3. ดานระยะเวลา 
 การวิจัยครั้งนี้ เก็บขอมูลระหวางวันท่ี 2 - 11 พฤษภาคม 2560 

 
 

ตัวแปรทีใ่ชในการวิจัย   
 1. ตัวแปรตน ไดแก  ครูผูสอนในโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง จําแนกตามเพศและ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

2. ตัวแปรตาม ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทองโดยมี
ขอบเขต 5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ 
และความกาวหนา  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การทําวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง”เปนการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานแรงจูงใจ 5 
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนา  โดยใชแบบสอบถามชนิดปลายเปด จํานวน 50 ขอ และใชเกณฑมาตราสวน (Rating 
Scale) และความเท่ียงตรงในเนื้อหา (content validity) โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of 
Item Objective Congruence หรือ Index of Item Congruence) คาเฉลี่ยดัชนีความสอดคลองของ
แบบสอบถามท้ังฉบับไดเทากับ 0.60 และคาความเชื่อม่ันโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach ‘sAlpha Coefficient)  ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.814 โดยแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 
ตอน คือ ตอนท่ี1เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบ มีลักษณะเปนแบบสอบถามรายการ ตอน



 
 

ท่ี2แบบสอบถามปลายปด เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ใน 5 ดานความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ และความกาวหนา  ตอนท่ี 3 
เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะ 

ผูวิจัยไดทําหนังสือขอความอนุเคราะหถึงผูอํานวยการโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางเพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม โดยดําเนินการแจกแบบสอบถาม ระหวางวันท่ี 2-11  พฤษภาคม  
2560 แลวรวบรวมขอมูลท้ังหมด เพ่ือนํามาพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม
เรียงลําดับแบบสอบถามท่ีเก็บมาตามลําดับลงขอมูลในรหัสขอมูล (Coding From) และตรวจสอบขอมูล
เพ่ือปองกันขอผิดพลาด ทําการวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ และประสบการณการทํางานวิเคราะหโดยหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 
(Percentage) ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง จ.อางทอง  

วิเคราะหใชการหาคาเฉลี่ย ( x ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง จําแนกตามเพศ ใชการทดสอบคาที (Independent 
sample t –test)การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง จ.อางทอง 
จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงานใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
Analysis of Variance)โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ผลการวิจัย 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง ผลการ
วิเคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
 1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 126 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิงโดยมีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 1-10 ป มากท่ีสุด 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง โดยภาพรวม พบวา มีความพึงพอใจอยู
ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาสวนใหญอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ดานการยอมรับนับถือ และมีผลสรุปราย
ดาน ดังนี้ 
  2.1 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
สตรีอางทอง  จ.อางทอง โดยภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวน
ใหญอยูในระดับ มาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ในการทํางานตางๆทานใชความรูความสามารถของ
ทานอยางเต็ม และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ หนวยงานสนับสนุนใหมีการทํางานท่ีประสานงานกัน
ระหวางฝายงานตางๆ  ภายในโรงเรียน 
  2.2 ดานการยอมรับนับถือ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  
จ.อางทอง โดยภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูใน
ระดับ มาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชาเชื่อม่ันในความรูความสามารถของทานมาก และ
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ทานมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดนโยบาย 
  2.3 ดานการปฏิบัติงาน  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  
จ.อางทอง  โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยู
ในระดับ มาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ การปฏิบัติงานของทานมีคําสั่งท่ีชวยใหทานปฏิบัติงานอยาง
สะดวกและงายข้ึน  และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ หนวยงานทานมีการเอ้ืออํานวยใหทานมีอิสรภาพอยาง
มากในการปฏิบัติงาน 



 
 

  2.4 ดานความรับผิดชอบ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  
จ.อางทอง  โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยู
ในระดับ มาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายทันตามเวลากําหนด  และ
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ทานสามารถเลือกวิธีการปฏิบัติงานไดตามความตองการ 
  2.5  ดานความกาวหนา  พบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  
จ.อางทอง  โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวาสวนใหญอยู
ในระดับมาก  โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ  ทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับ
หนวยงานอ่ืน  และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด  คือ  ทานไดรับพัฒนาความรูความสามารถดานการฝกอบรม
และศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณ 

3. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครู
โรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง  โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอท่ี 1  
 4. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง โดยภาพรวมไมแตกตางกันซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานขอท่ี 2 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการยอมรับนับถือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้นไมพบความแตกตาง 
 

อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง พบวามี

ประเด็นท่ีควรนํามาอภิปราย ดังนี้ 
 ผูวิจัยนํามาอภิปรายผลรายดาน ดังนี้ 
 1.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทอง    มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมากท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนไดมีการจัดโครงสรางการบริหาร
จัดการเปนไปตามสายงานท้ังสายงานหลักคือการจัดการเรียนการสอนและงานรองฝายสนับสนุนเปนไป
อยางเหมาะสมและเพียงพอตอภาระหนาท่ีและผูรับบริการ  สารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ตรวจสอบได  แกไขปญหาไดอยางทันทวงที   
  1.1ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน พบวา ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะโรงเรียนไดสงเสริมสนับสนุนใหครูไดทําหนาท่ีตามความรู
ความสามารถ  มีความรับผิดชอบท่ีตรงกับสายงานและความถนัดความสนใจของแตละบุคคลดังท่ี  ชะลอ  
ธรรมศิริ (นงลักษณ  สินสืบผล.2542: 13; อางอิง  จากชะลอ  ธรรมศิริ.2530;58)  ไดกลาววา  มนุษยมี
ความตองการข้ันสูง  คือความตองการเพ่ืองาน  เพ่ือเสริมความยิ่งใหญ  และความสําเร็จของงานก็จะทําให
ผลงานดีข้ึน เพราะความตองการในความสําเร็จเปนมูลเหตุจูงใจท่ีดีท่ีสุดนั่นเองมูลเหตุจูงใจท่ีดีท่ีสุกนั่นเองดัง
งานวิจัยของ พรรณราย อํ่าประชา (2537:60) ท่ีศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย
อุสาหกรรมศึกษาในสหวิทยาลัยรัตนโกสินทร พบวา อาจารยในสาขาอุตสาหกรรมศึกษาของ สหวิทยาลัย
รัตนโกสินทร มีความพึงพอใจในการทํางานตอปจจัยดานความสําเร็จของงานอยูในระดับสูง และสอดคลอง
กับผลการศึกษาของ จิราภรณ ขวัญบัว (2546:38) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนังงานในองคกรการกรณีศึกษากลุมบริษัททิปโก พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีความเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมดานความสําเร็จในงานอยูในระดับมาก 

1.2 ดานการยอมรับนับถือ  พบวาครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท้ังนี้อาจ
เปนเพราะครูท่ีโรงเรียนตางไดรับการปฏิบัติงานตามท่ีมีความรูความสามารถทําใหทํางานไดอยางเหมาะสม



 
 

ใหเกียรติซ่ึงกันและกันตางยอมรับนับถือในความรูความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน  ดังท่ีเฮอรสเบอรก 
(เจียมจิตร  ศรีฟา.254.12; อางอิงจาก Herzberg;et al.1959:133-155) การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับบัญชา  จากเพ่ือนรวมงาน  จากผูมาขอรับคําปรึกษา  จากบุคคลในหนวยงาน  การยอมรับนี้จะ
อยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี  การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทําใหเห็นถึงการ
ยอมรับความสามารถเม่ือไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงจะเกิดข้ึนหลังจากการไดรับ
ความสําเร็จในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของบุศรา เตียรบรรจง  (2546:4) ท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมี
ผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรี  พบวาท่ีไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชาจากเพ่ือนรวมงานในเรื่องผลงาน  จะสงผลใหเกิดความภูมิใจในฐานะของตน  นอกจากนี้ทิพ
มาศ  แกวซิม(2542:53)  ท่ีศึกษษเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาศรีนค
ริทรวิโรฒ  พบวาบุคคลไดรับการยกยอง  ชมเชย  ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานจะ
สงผลใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและไดรับการยอมรับวาเปนหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอองคกร   

1.3 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท้ังนี้
อาจเปนเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติท้ังงานในสายการสอน
และงานพิเศษท่ีมอบหมายตามความรูความสามารถ ความถนัด  หรืองานท่ีสรางความทาทายท่ีกอใหเกิด
แรงกระตุนท่ีอยากจะทําเพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  และทางโรงเรียนมีความพรอมในการเอ้ือ
ใหเกิดการทํางานท่ีมีคุณภาพ  ดังท่ี สมยศ นาวีการ (2544:394) กลาววา เนื่องจาก พนักงานแตละคนมี
ความรูความสามารถท่ีแตกตางกัน รวมถึงมีความสนใจในลักษณะงานตามท่ีตนเองถนัด ดังนั้นดังนั้นการท่ี
พนักงานไดปฏิบัติงานตรงตามท่ีตนเองชอบหรือถนัด ยอมมีผลทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนและมี
ความภาคภูมิใจเม่ืองานท่ีตนรับผิดชอบบรรลุเปาหมาย จากการศึกษางานวิจัยขิง นิกร ดุกสุกแกว
(2544:บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียน
อาชีวศึกษาในเขตภาคใต เกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเอง ดานงานท่ีทําอยูในปจจุบันและลักษณะ
งานท่ัวไป และไมเกิดแรงจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองในดานเงินเดือน โอกาสท่ีจะไดเลื่อนตําแหนง ดาน
นิเทศงาน ดานเพ่ือนรวมงาน เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานอยูในระดับมาก 

1.4 ดานความรับผิดชอบ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจ
เปนเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติทําใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน งานท่ีไดรับ
มอบหมายมีการกําหนดหนาท่ีอยางชัดเจน บุคลากรตองใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย และปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายทันเวลากําหนด รวมถึงงานท่ีได
รับผิดชอบจะตองเปนงานท่ีถนัดและมีความสนใจ ซ่ึงในงานท่ีปฏิบัติมักจะมีการวางแผนและเตรียมการ
สําหรับการปฏิบัติงานกอนลวงหนาอยางสมํ่าเสมอ  สอดคลองกับงานวิจัยของธราวรรณ  พลหาญ(2543:8) 
ท่ีศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พบวาดานความ
รับผิดชอบ  พบวาขาราชการมีความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมายงานใหรับผิดชอบงานใหมๆ  มี
อํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี  ความเหมาะสมของงานและความรูความสามารถ  ท้ังในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ  การมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน  การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายและทันตามเวลา  รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ  การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ  
ไมวาจะมาจากกลุมเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนๆ 

1.5 ดานความกาวหนา  พบวาครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  ท้ังนี้อาจ
เปนเพราะวาบุคลากรไดรับการสนับสนุนดูแลสงเสริมไมวาจะเปนการไดปฏิบัติหนาท่ีท่ีตรงกับความรู
ความสามารถและไดเขารับการอบรมตอยอดความรูใหมีการพัฒนามากยิ่งข้ึน  เพ่ือการประเมินเปนไปตาม
เกณฑในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ดังท่ีสมยศ  นาวีการ (2544:394 ) กลาวถึงองคการท่ีท่ีมีการ



 
 

บริหารงานท่ีใหโอกาสท่ีใหพนักงานมีความกาวหนาในอาชีพ  การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมี
รวมถึงการมีโอกาสกาวหนากวาหนวยงานอ่ืนๆ ยอมเปนท่ีสนใจและจูงใจใหพนักงานเขามารวมงานและอยู
กับองคกรเปนเวลานาน  สอดคลองกับงานวิจัยของสุวรรณี  ทับทิมออน (2548:86)  ท่ีไดศึกษาแนวทางการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบางปะกงวูด จํากัด  พบวาพนักงานบริษัทท่ีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานอยูใน
ระดับมาก 

 2.ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในกาปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีอางทอง จ.อางทอง  จําแนก
ตามเพศของครู พบวา ครูท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในกาปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันท้ังภาพรวมสวนรายดาน
มีดานท่ีแตกตางคือดานการยอมรับนับถือ  สวนรายดานทุกอ่ืนๆ  ไมมีความแตกตางท้ังนี้เนื่องจากในการ
คัดเลือกสรรหาบุคลากรเพ่ือมาปฏิบัติหนาท่ีขาราชการครูนั้น  ไดมีการทดสอบวัดความรูความสามารถ
ตลอดจนท้ังเจตคติ  โดยไมไดจํากัดวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชาย ลวนเปนผูปฏิบัติหนาท่ีเปนไปตามกรอบ
ระเบียบจรรยาบรรณ  และสิ่งสําคัญยังมีการพัฒนาตนเองอยูเสมออีกดวยสอดคลองกับงานวิจัยของรังสิมา  
เหลืองออน (2549:บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเรื่องความตองการแรงจูงใจในการทํางานและขีดความสามารถ   ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของผูผลิตชิ้นสวนยานยนตขนาดกลางและขนาดเล็ก  จังหวัดสมุทรปราการ  
พบวาพนักงานชายและหญิงมีแรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง จ.อางทอง  จําแนก
ตามประสบการณในดานการยอมรับนับถือมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้
เนื่องจากการไดรับการยอมรับนับถือนั้นเปนไปตามวัยวุฒิและความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีมุง
สูความสําเร็จขององคกร  ผสานความรวมมือกับหลายฝายในการขับเคลื่อนกิจกรรมงานตางใหประสบ
ผลสําเร็จสอดคลองกับสถาพร  ไกรถวิล  (2553, บทคัดยอ) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูจัดการ
และพนักงานสหกรณการเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูจัดการสหกรณการเกษตรและพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสหกรณการเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรีจําแนก
ตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนง  และอัตราเงินเดือน  โดยภาพรวมไม
แตกตาง และสมยศ  นาวีการ  (2544;394)  ท่ีกลาววาเนื่องจากพนักงานแตละคนมีความรู  ความสามารถ
ท่ีแตกตางกัน  รวมถึงมีความสนใจในลักษณะงานตามท่ีตนเองถนัด  ดังนั้นการท่ีพนักงานไดทํางานตรงกับ
ลักษณะงานท่ีตนเองชอบบรรลุเปาหมาย  ไดมีผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงใจในการการปฏิบัติงาน  และทิพยภิ
มล ญาณกาย (2553, บทคัดยอ) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลนา
ทัน อําเภอคํามวง จังหวัดกาฬสินธุ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของเทศบาลตําบลนาทัน อําเภอคํามวง จังหวัดกาฬสินธุบุคลากรควรไดปฏิบัติงานตรงตามความสามารถมี
อิสระในการทํางาน และไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชามากยิ่งข้ึน จะสงผลใหงานสําเร็จลุลวงตาม
เปาหมาย  ผูบังคับบัญชาควรยกยองชมเชย บุลากรท่ีมีผลงานดีเดน และควรใหความสําคัญกับงานแตละ
ฝายเทา ๆ กัน ใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาองคกรและควรประเมินผลการปฏิบัติของ
พนักงานตามหลักเกณฑวาดวยความยุติธรรมและความโปรงใส 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1. จากผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโรงเรียนสตรีอางทอง  จ.อางทองพบวา

ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีอยูในระดับมากควรสงเสริมสนับสนุนใหครูไดทําหนาท่ีตามความรู
ความสามารถ  รับผิดชอบงานท่ีตรงกับสายงานและความถนัดของแตละคนใหมากยิ่งข้ึน 



 
 

 2.  ดานการยอมรับนับถือ  จากผลการวิจัยพบวา  บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 1-10 ป  และมีอายุ
ราชการตั้งแต  31 ป  ข้ึนไป  มีแรงจูงในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน  เพ่ือใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ยิ่งข้ึนโรงเรียนสตรีอางทองควรใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดนโยบายในการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ีใหมากยิ่งข้ึน 
 3.  ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  จากผลการวิจัยพบวา  ครูโรงเรียนสตรีอางทองมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  เพ่ือใหมีแรงจูงในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน  ควรมอบหมายงานใหครูรูสึกวางานท่ี
ปฏิบัติมีความสําคัญตอความสําเร็จของโรงเรียน  และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.ควรทําศึกษาตัวแปรท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของครูโดยทําการศึกษาครูท่ีมีบทบาท
หนาท่ีท่ีแตกตางกันนอกเหนือจากภาระดานการสอน 

2.ควรมีการศึกษาโดยการใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีหลากหลาย  เชน  จากแบบ
สัมภาษณ  แบบสังเกต  เพ่ือไดผลการวิจัยท่ีรอบดานครอบคลุม 
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