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บทคัดยอ  
         สารนิพนธฉบับนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงมี วัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ใน 5 ดานประกอบดวย  ดาน
ความสำเร็จของงาน  ดานการไดรับการยอมรับ  ดานลักษณะของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดาน
ความกาวหนาและ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขาย
อำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  
จำแนกตามเพศ และประสบการณในการปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางเปนขาราชการครู ในกลุมเครือขาย
อำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ป
การศึกษา 2564 จำนวน 269 คน  ไดมาจากการกำหนดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซ่ี และมอร
แกน  วิธีการสุมแบบแบงช้ันโดยใชโรงเรียนช้ันในการสุม และสุมอยางงาย  เก็บรบวรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม สถิติ ท่ีใช ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  การแจกแจงความถ่ี  รอยละ  คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานและ การทดสอบคาที จากการศึกษา  พบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  โดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย
คือ ดานความสำเร็จของงาน   ดานความรับผิดชอบ   ดานลักษณะของงาน   ดานความกาวหนา และ
ดานการไดรับการยอมรับ  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขาย
อำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  
จำแนกตาม เพศ  และประสบการณในการปฏิบัติงาน ปรากฏวาขาราชการครูท่ีมีเพศตางกันมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 เขตโดยรวมและรายดานไม
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แตกตางกัน และขาราชการครูมีประสบการณในการปฏิบัติงานท่ีตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ
ในการปฎิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1   โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ขอเสนอแนะ 
1) ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 โดยใชตัวแปรอ่ืน ๆ เชน วุฒิการศึกษา ขนาดของโรงเรียนอายุ
ราชการ เปนตนและ 2) ควรศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุม
เครือขายอำเภออ่ืนๆของสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1
เพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
Abstract 
 The purposes of this research were to find 1) Teacher working motivation of 
government teacher in the network group of  Muang District Nakhon Sri Thammarat 
under the Office of Primary Education Service Area 1 consists of 5 parts  the 
successful of working   acceptance   the nature of the work responsibility and the 
progress 2) To compare their satisfaction  in working experience the government 
teacher in the network group of  Muang District Nakhon Sri Thammarat under the 
Office of Primary Education Service Area 1 year of 2016  of 269 persons classified by 
gender and working experience with the simple group using table Creggi and Mogan. 
The research instrument was sampling  questionnaire statistics  analyze data  
percentage average standard deviation and t-test. The study found that : Overall, 
the motivation factors of government teacher in the network group of  Muang 
District Nakhon Sri Thammarat under the Office of Primary Education Service Area 1 
with sort in descending order like  successful of working  responsibility the nature of 
the work  progress  and acceptance. The compare their satisfaction  in working 
experience the government teacher in the network group of  Muang District Nakhon 
Sri Thammarat under the Office of Primary Education Service Area 1  classified by 
gender, it was found not differently and the working experience motivation was 
found not differently also. Addition suggestions : 1) Should study the working 
motivation of government teacher in Nakhon Sri Thammarat under the Office of 
Primary Education Service Area 1 with any variable like educational  qualification  
school size and service life. 2) Should study of government teacher in the network 
group of  Muang District Nakhon Sri Thammarat under the Office of Primary 
Education Service Area 1 to compare of differently. 
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1. ความนำ 
            การบริหารงานในหนวยงานหรือองคการทุกประเภททุกขนาดจะบรรลุผลสำเร็จตาม
วัตถุประสงคไดตองอาศัยทรัพยากรการบริหารท่ีสำคัญ ซ่ึงประกอดวยคน เงิน วัสดุส่ิงของและ
วิธีการจัดการ (สมพงษ เกษมสิน, 2526:7) ในบรรดาทรัพยากรท้ัง 4 ประการดังกลาว“บุคลากร” 
ไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยพิเศษท่ีมีความสำคัญ ในการจัดการและดำเนินการเพื่อใหเกิดสภาพ
ทางการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงกลาวไดวาถาหนวยงานประกอบดวยบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถและมีการจัดการท่ีดีแลวโอกาสท่ีจะเกิดผลดีในการทำงานยอมมีมากตามไป
ดวย เนื่องจากการพัฒนาประเทศตองอาศัยทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรบุคคลจะมีประสิทธิภาพ
มากนอยเพียงใดก็ข้ึนอยูกับการศึกษาดังท่ี ปน  มาลากุล(2530 อางถึงใน บัญชา ชลาภิรมย, 2532: 
2)ไดกลาวไววา “การศึกษา คือ เครื่องมือท่ีสำคัญท่ีสุดในการพัฒนาประเทศไมวา จะเปนการพัฒนา
ในดานเศรษฐกิจการเมือง หรือดานสังคมและวัฒนธรรม” จึงเห็นไดวา การศึกษา เปนส่ิงท่ีจำเปน
ท่ีสุดในกระบวนการพัฒนาสังคม เพื่อใหคนอยูรวมกันในสังคมเดียวกัน เกิดประโยชนท้ังสวนบุคคล
และสวนรวม อยางเสมอภาค ยุติธรรมมากท่ีสุด  
  สถานศึกษาเปนองคการหนึ่งท่ีอยูในภาครัฐ เปนสถาบันหนึ่งท่ีมีความสำคัญยิ่งในสังคมจะ
มีสวนผลักดันใหชาติกาวหนา(ศุภชัย ยาวะประภาษ,2548)  เปาหมายหลักของสถานศึกษาก็คือการ
พัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพและคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตรบุคคลท่ีมี
อิทธิพลโดยตรงตอคุณภาพนักเรียน คือ ครูผูสอน การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดสอดคลองกับพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติไดนั้น ครูจึงเปนสวนสำคัญของการพัฒนา การพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียน
การสอนของครูในสถานศกึษาจึงจำเปนตองมีการดูแลเอาใจใส สรางแรงจูงใจพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน
อยางดีและมีคุณภาพดวยมินั้นอาจจะทำใหคุณภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน
เกิดความสูญเปลาได 
 การท่ีจะใหขาราชการครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีและมีประสิทธิภาพนั้น ส่ิงท่ีสำคัญ 
ท่ีสุดก็คือ ผูบริหารทุกฝายท่ีเก่ียวของจะตองทำใหครูเกิดกำลังใจเพื่อใหการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการครูเหลานี้มีประสิทธิภาพคือลักษณะของกระบวนการจูงใจของคนซ่ึงมีความตองการการ
นำ ไปสูการจูงใจ จึงทำใหเกิดการปฏิบัติงานจากความตองการของคนจะนำไปสูการกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานฝายบรหิารจะตองเสนอความตองการท่ีใหบุคคลเหลานั้นมีความ
พอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสำคัญ ตอการปฏิบัติงานในทุก องคการ
หรือหนวยงานเพราะความตองการท่ีมีคุณลักษณะตางๆเพื่อใหอยูในสังคมท่ีดีเชน ความ ตองการ
ความกาวหนา ความสำเร็จ การยอมรับนับถือการมีฐานะมั่นคง ความตองการมีช่ือเสียง เปนพื้นฐาน
ในสังคมของมนุษยในปจจุบันท่ีทุกคนยังติดคานิยมอยู (ปญญา จั่นรอด, 2548: 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเปนองคประกอบท่ีสำคัญ ยิ่งประการหนึ่ง ท่ีจะทำใหบุคคลหรือ กลุมบุคคลทำงานไปได
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ดวยดีเพียงใดหรือไม ระดับแรงจูงใจของบุคคลในการปฏิบัติงานยอมมี ผลกระทบตองานของบุคคล
ในองคการ แมวาแรงจูงใจจะมีลักษณะเปนนามธรรมเปนส่ิงท่ีมองไม เห็นแตก็สามารถสังเกตไดจาก
การแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลในองคการ คนท่ีมีแรงจูงใจสูงก็จะเปนผูท่ีมี
ความกระตือรือรนในการทำงานมีความมุงมั่นเอาใจใสรับผิดชอบตอภารกิจหนาท่ีท่ีตนไดรับ
มอบหมายอยูอยางเต็มท่ีรวมท้ังมีความตั้งใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคการตรงกันขามกับบุคคลท่ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางหรือแรงจูงใจเสียจะ
เปนบุคคลท่ีอารมณไมดีกระดางกระเดื่องตอการปกครองบังคับบัญชาเกิดความทอแทหรือหมด
กำลังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงานและมีความรูสึกไมชอบงานท่ีทำพฤติกรรมตางๆ เชน การขาด
ความกระตือรือรน เฉ่ือยชาการมาทำงานชาการเลิกงานกอนเวลาการ ลากิจลาปวยอยูเปนประจำ
รวมท้ังการพยายามหาหนทางโยกยายเพื่อไปหาการทำงานในตำแหนงอ่ืน อัตราการเขาออกจากท่ี
ทำงานเดิมบอยๆของบุคคลในองคการยอมแสดงใหเห็นถึงวาสภาพแรงจูงใจในการทำงานของบุคคล
หรือกลุมบุคคลในองคการอยูในระดับต่ำตองการไดการแกไขอยางเรงดวนจากผูใตบังคับบัญชา 
(พนมวัน  ชุมใจ, 2554: 3)  
 จากสภาพความเปนจริงในปจจุบันนั้นพบปญหาเก่ียวกับครูเชน ครูมีภาระงานมากและ 
หลากหลายปญหาหนี้สินของขาราชการครูการผลิตขาราชการครูและการบรรจุครูไมสัมพันธกับครูมี
ความพึงพอใจใน การทำงานต่ำ กลาวคือ มีบัณฑิตใหมระดับ ปริญญาตรีมากกวาความตองการใน
ภาพรวมแตไม เพียงพอในสาขาท่ีขาดแคลน การคืนอัตรากำลังทดแทนเกษียณอายุครูเขารวม
โครงการ เปล่ียนแปลงเสนทางชีวิตเกษียณกอนกำหนดซ่ึงครูสวนหนึ่งตองการนำ เงินไปชำระหนี้ครู
มีภาระ คาใชจายมากจึงตองหารายไดพิเศษซ่ึงสงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีของครูจากการ
สำรวจ พบวาครูจำนวนมากเปนหนี้และภาระหนี้สินนี้สงผลใหครูขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
มี ผลกระทบตอการเรียนการสอนทำใหครูไมทุมเทในการปฏิบัติงาน ครูประจำการในโรงเรียนท่ีขาด 
อุปกรณการเรียนการสอนท่ีทันสมัยและขาดงบประมาณผลิตส่ือตองสละเงินเดือนบางสวน เพื่อ 
ชวยเหลือนักเรียน และซ้ืออุปกรณการเรียนการสอนครูขาดส่ิงอำนวยความสะดวกและแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน (ยุทธการ ศิรดากุล, 2550:1-2) จากเหตุผลและปญหาดังกลาวทำใหครูตองรับ
สภาวะกดดันทางสังคมโดยสังคมยังไดตั้งความหวังวาการปฏิรูปการศึกษาสามารถพัฒนา ทรัพยากร
บุคคลใหมีท้ังคุณภาพทางความรูควบคูคุณธรรมอีกดวยท้ังๆท่ีตัวครูเองมีปญหาหลายประการดังท่ีได
กลาวขางตนดวยเหตุผลเหลานั้นทำใหครูบางคนทอถอยหมดกำลังใจเฉ่ือยชาในการ ทำงานขาด
ประสิทธิภาพ และบางคนตัดสินใจลาออกจากราชการกอนเกษียณอายุนับเปนจุด อันตรายตอ
การศึกษาอยางยิ่ง 
 จากปญหาดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ครูโรงเรียนกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 วาอยูในระดับใดและแรงจูงใจใดท่ีครูใหความสำคัญมากท่ีสุด
ท้ังนี้ เพื่อพัฒนาการวิจัย เพื่อนำผลวิจัยไปใช เปนขอมูลในการสงเสริมแกไขปรับปรุงพัฒนา
กระบวนการบริหารงานบุคคลในหนวยงานโดยเฉพาะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ
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จำเปนตองสรางแรงจูงใจใหเกิดความรูสึกท่ีดีและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหมากท่ีสุด
อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนางานการศึกษาตอไป 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 
1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมือง

นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 
2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอ

เมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  
จำแนกตามเพศ และประสบการณในการปฏิบัติงาน 
 

3. ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอ
เมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1ตาม
แนวคิดของ เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959: 60-63) เก่ียวกับปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน 
(Motivator factors) ซ่ึงมี 5 ดาน ไดแก 

1.1 ดานความสำเร็จของงาน  
1.2 ดานการไดรับการยอมรับ 
1.3  ดานลักษณะของงาน 
1.4 ดานความรับผิดชอบ 
1.5 ดานความกาวหนา  

2. ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง  
2.1 ประชากร ไดแก ขาราชการครู ในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  ปการศึกษา 2564 จำนวน 903 
คน 

2.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครู ในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ปการศึกษา 2564 จำนวน 
269 คน กำหนดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซ่ี และมอรแกน (Krejcie & Morgen, อางถึงใน
ธานินทร ศิลปจารุ, 2522 : 48-49) ใชวิธีการสุมแบบแบงช้ัน(Stratified Random Sampling) โดย
ใชโรงเรียนช้ัน (Strata) ในการสุม และสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 

3. ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  
ตัวแปรท่ีศึกษาในครั้งนี้ ไดแก 



ห น้ า  |  81  
วารสารวิชาการและนวัตกรรมทางสังคมศาสตร์  

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2  เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2565 
 

3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของขาราชการครู ในกลุมเครือขายอำเภอเมือง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 
ประกอบดวย 

 3.1.1 เพศ 
- ชาย 
- หญิง 

 3.1.2 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
- ต่ำกวา 10 ป 
- ตั้งแต 10 ปข้ึนไป 

3.2 ตัวแปรตาม ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู ในกลุมเครือขาย
อำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 
1 ใน 5  ดาน ไดแก 

3.2.1  ดานความสำเร็จของงาน 
3.2.2  ดานการไดรับการยอบรับ 
3.2.3  ดานลักษณะของงาน 
3.3.4  ดานความรับผิดชอบ 
3.3.5  ดานความกาวหนา 

 
 4. การทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ มาจากคำกริยาในภาษาละตินวา Movere (Kidd, 1973: 101 อางถึงใน เจียม
จิตร ศรีฟา, 2545:11) ซ่ึงมีความหมายตรงกับคำในภาษาอังกฤษวา“To move” แปลวา เปนส่ิงท่ี
โนมนาวหรือมักชักนำใหบุคคลเกิดการกระทำหรือปฏิบัติการ(To move a person to a course 
of action) ดังนั้น การจูงใจจึงมีอิทธิพลตอการเรียนรูมาก 
 แรงจูงใจ เปนส่ิงสำคัญในการดำรงชีวิตและสงผลตอพฤติกรรมมนุษย เพราะเปนตัวการท่ี
ทำใหเกิดพลังในพฤติกรรมของมนุษย โดยมีนักวิชาการไดใหความหมายของแรงจูงใจไวดังนี้ คือ 
 เจียมจิตร  ศรีฟา (2545:12) กลาวไววา แรงจูงใจหมายถึง ปจจัยท่ีผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
 บุศรา  เตียรบรรจง (2546:12) กลาวไววา แรงจูงใจหมายถึงส่ิงจูงใจหรือส่ิงกระตุน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ทำใหผูนั้นปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจ 
และพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ขวัญจิรา ทองนำ (2547:13)กลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตาง ๆ ท่ีมากระตุน
หรือชักนำใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือ เพื่อใหไดมาซ่ึงส่ิงท่ี
ตนเองตองการ 
 ชนงกรณ  กุลฑลบุตร (2549:172)กลาวไววาแรงจูงใจ หมายถึงการท่ีผูนำจะใช ปจจัย
ภายนอกหรือปปจจัยภายในของแตละบุคคลมาใชในการกระตุนใหพนักงานใชศักยภาพท่ีตน มีอยูใน
การทำงาน เพื่อใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ปจจัยภายนอกไดแกส่ิงตาง ๆ ท่ีจะเปนส่ิง
กระตุน(Stimulus)จากภายนอก (Extrinsic) ทำใหบุคคลพึงพอใจและนำความสามารถ ของตน
ออกมาใชในการทำงาน 

 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2550: 336)กลาวไววาการจูงใจ(Motivation) หมายถึงสภาวะ ของ
บุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทางความตองการแรงจูงใจในการทำงาน 
ใหเจริญกาวหนาการจูงใจมีลักษณะเปนนามธรรมกลาวคือเปนวิธีการท่ีชักนำพฤติกรรมผูอ่ืนให
ประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค พฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึนไดตองมีแรงจูงใจ (Motive) เหตุนี้การ
จูงใจจึงเปนเรื่องเก่ียวโยงกับ ส่ิงเราหรือแรงจูงใจดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การจูงใจหมายถึง ความ
พยายามท่ีจะชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอส่ิงจูงใจส่ิงจูงใจอาจมีท้ังภายในและ ภายนอก
ตัวบุคคลนั้นๆเองแตมูลเหตุจูงใจอันสำคัญของบุคคลคือความตองการ (Needs)  

จากความหมายของแรงจูงใจดังกลาวสรุปไดวาแรงจูงใจ หมายถึงกระบวนทางจิตวิทยา ท่ี
สามารถจูงใจหรือกระตุนใหบุคคลนั้นแสดงศักยภาพของตนเองออกมาดวยความเต็มใจ พึงพอใจ 
และพรอมใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และมีผลทำใหไดมาซ่ึง
รางวัลท่ีตนเองตองการ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 1) ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) 
 Herzberg (Herzberg and other,1959:133-155 อางถึงใน เจียมจิตร ศรีฟา, 2545: 12)  
ไดมีการพัฒนาทฤษฎีการจูงใจมาจากแนวคิดของ Maslow (1954:80) โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย 
คือส่ิงท่ีทำใหเกิดความพอใจกับส่ิงท่ีทำใหเกิดความไมพอใจหรือเปนปจจัยจูงใจกับปจจัยอนามัยหรือ
ปจจัยคาจุนดังนี้ 
    1.1 ปจจัยจูงใจ (Motivational factors) หรือปจจัยท่ีทำใหเกิดความพอใจเปนปจจัยท่ี
สรางความพึงพอใจใหบุคคลทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพถาไดรับการตอบสนองและเพียงพอไดแก 
     1.1.1 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตองาน งานมีความนาสนใจทาทาย
ความสามารถ มีความริเริ่มสรางสรรค การสงเสริมหรือกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความตื่นตัวมีโอกาส
ไดเรียนรูส่ิงใหม และมีความผูกพันกับงาน 
  1.1.2 ความสำเร็จของงาน หมายถึง ความสำเร็จของงานเมื่อผูปฏิบัติงานไดทุมเท
กายใจการทำงาน จนงานสำเร็จลุลวงดวยดี ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจความภาคภูมิใจและ
เช่ือมั่นในตัวเองและมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานของตนเองตอไปได 
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  1.1.3 การไดรับการยอมรับ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอรับคำปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดีการใหกำลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีกอใหเห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทำงานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสำเร็จการยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความสำเร็จในงานดวย 
  1.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบในภาระหนาท่ีท่ีสำคัญ มีความรับผิดชอบตองานท่ีมีความทาทายความสามารถและมี
อำนาจอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 
  1.1.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดรับโอกาสหรือไดรับการพัฒนาไปในทิศทางท่ี
ตนเองตองการ ทำใหมีความกาวหนาไปในตำแหนงท่ีสูงข้ึน เกิดโอกาสในการศึกษาหาความรู
เพิ่มเติม พัฒนาทักษะของตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 1.2 ปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) หรือปจจัยท่ีทาใหเกิดความ 
ไมพอใจในงาน หมายถึง ปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคลท่ีทำใหไมพอใจในการทางานไดแก 
  1.2.1 เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนท่ีควรไดรับ มีความ
เหมาะสมกับงานท่ีทำ ตลอดจนการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคลท่ี
ปฏิบัติงาน เชน สวัสดิการ เงินเดือน เงินประจำตำแหนง 
  1.2.2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอสัมพันธระหวางบุคคล
กับผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทำงาน
รวมกันได มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 
  1.2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล
กับผูใตบังคับบัญชา ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทำงาน
รวมกันได มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 
  1.2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล 
เพื่อนรวมงาน ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทำงานรวมกัน
ได มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 
  1.2.5 สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรติและศักดิ์ศรี 
  1.2.6 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการท่ีมีความชัดเจน 
การมีสวนรวมในนโยบาย การมอบหมายงานและหนาท่ี การติดตอส่ือสารท่ีเอ้ือตอการประสานงาน
และการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะนำ ชวยเหลือ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
  1.2.7 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง
อากาศ ช่ัวโมงการทางานและจำนวนงาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช 
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  1.2.8 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก
งานในหนาท่ี เชน การท่ีบุคคลถูกยายไปทำงานในท่ีแหงใหมซ่ึง หางไกลครอบครัวทาใหไมมีความสุข
และไมพอใจกับการทำงานในท่ีแหงใหม 
  1.2.9 ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความมั่นคง 
ในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 
พรศิลป ศรีเรืองไร,2552:บทคัดยอ ศึกษาปจจัยในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 จานวน 47 โรงเรียน มีครูท้ังส้ิน 430 คน ผล
การศึกษาพบวา ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ท่ีมี
ประสบการณการทำงานท่ีแตกตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานแตกตางกัน 
 โกมล บัวพรม ,2553:บทคัดยอ  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิ บัติงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฏรธานี เขต 3 กลุมตัวอยางไดแก ครู จำนวน 
205 คน ผลการศึกษาพบวา ครูท่ีมีเพศตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม
แตกตาง และครูท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ดาน
งานท่ีทำในปจจุบัน โดยครู ท่ีมีระสบการณในการทำงาน 21 ปข้ึนไป มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาครูท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 1-10 ป 
 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
  1. ประชากร 
 ประชากรท่ีใช ในการ วิจัยครั้งนี้  คือ ข าราชการครูในกลุม เครือข ายอำ เภอเมือง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ป
การศึกษา 2564 จำนวน             903 คน 
 2. กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ปการศึกษา 2564 จำนวน 269 
คนโดยใชตารางกำหนดขนาดกลุมตัวอยางของ เครจซี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970: 
608) จากนั้นสุมแบบแบงช้ันตามสัดสวน (Proportion Stratified Random Sampling) โดยสุม
ขนาดของโรงเรียนเปนช้ัน (Strata) จากนั้นใช วิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple  Random 
Sampling) 
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5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนจำนวน 1 ฉบับ เพื่อใช
สอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 โดยแบงเปน 2 ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ  
และประสบการณในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  

ตอนท่ี 2  สอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุมเครือขายอำเภอเมือง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ใน 5 ดาน 
ไดแก  ดานความสำเร็จของงาน ดานการไดรับความยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความ
รับผิดชอบและดานความกาวหนา จำนวน 30 ขอ มีลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scales) มี 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert) คือ มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอยท่ีสุด ซ่ึงกำหนดน้ำหนักคะแนน  ดังตอไปนี้ 
 5 คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 
 4 คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 3 คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 2 คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
 1 คะแนน  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผูวิจัยไดดำเนินการสรางและทดสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยโดยมีลำดับข้ันตอน
ดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสารงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครูในกลุมอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 1 เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางและพัฒนาแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาวิธีการสรางเครื่องมือท่ีเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert) 
 3. นำขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาประมวลขอบเขตเนื้อหา เพื่อดำเนินการสรางเครื่องมือให
สอดคลองกับวัตถุประสงค ครอบคลุมเนื้อหา และกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 4. นำเครื่องมือท่ีเปนแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ 
เพื่อตรวจสอบความถูกตองและใหคำแนะนำ ขอเสนอแนะ เพื่อนำมาแกไขปรับปรุงใหถูกตอง
สมบูรณ 

5. นำเครื่องมือท่ีเปนแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยท่ี
ปรึกษาสารนิพนธแลวนำเสนอผูเช่ียวชาญ จำนวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โด ย วิ ธี การห าค าดั ชนี ค วาม สอด ค ล อ ง  (Index of Item Objective 
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Congruence : IOC ) กำหนดคา IOC ตั้งแต 0.05 ข้ึนไป (วัญญา   วิศาลาภรณ 2533: 11-12) ได
คา IOC ตั้งแต 0.06-1.00 สำหรับขอใดท่ีต่ำกวาจะดำเนินการปรับปรุงใหเหมาะสมแลวเสนอให
อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธรวจสอบ 
 
6. การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนำแบบสอบถามท่ีไดรับมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และตรวจใหคะแนนตาม
เกณฑท่ีกำหนดมาวิเคราะห และประมวลผลดวยเครื่องมือคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป 
ดังข้ันตอนตอไปนี้  
 1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของครูผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ 
ประสบการณ ในการปฏิ บัติงาน โดยการแจกแจงความถ่ี  (Frequency) การหาคารอยละ   
(Percentage) แลวนำเสนอในรูปตารางและแปลผลดวยการบรรยาย    
 2.  วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมอำเภอเมือง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 โดยใช
คาเฉล่ีย (Mean) และหาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลวนำคาเฉล่ียท่ีไดไป
เทียบกับเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 100) แลว
นำเสนอในรูปตารางและแปลผลดวยการบรรยาย     

คาเฉล่ีย 4.51 – 5.00   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด    
คาเฉล่ีย 3.51 – 4.50   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก   
คาเฉล่ีย 2.51 – 3.50   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
คาเฉล่ีย 1.51 – 2.50   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.50   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
3. วิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุม

อำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 
1 จำแนกตามเพศ และประสบการณ ในการปฏิ บัติงาน โดยใชการทดสอบคาที (t-test of 
Independent Samples)  
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยครั้งนี้ใชสถิติวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. สถิติหาคุณภาพเครื่องมือ ไดแก 

1.1 ความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง 
(Index of Item – Objective Congruence : IOC) 

1.2 คาความเช่ือมั่น  (Reliability) โดยหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 2. สถิติพื้นฐาน ไดแก    
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2.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency distribution) 
2.2 รอยละ (Percentage ) 
2.3 คาเฉล่ีย (Mean) 
2.4 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. สถิติท่ีใชทดสอบสมติฐาน ไดแก  
 การทดสอบคาที (t-test for Independent Samples)  
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมือง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 
ปรากฏผล ดังนี้ 
 1. แรงจู งใจ ในการป ฏิ บัติ งานของข าราชการค รูในก ลุม เค รือข ายอำ เภอเมือ ง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  โดยรวม
อยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยคือ ดานความสำเร็จของงาน   ดานความ
รับผิดชอบ   ดานลักษณะของงาน   ดานความกาวหนา และดานการไดรับการยอมรับ เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา 
  1.1 ดานความสำเร็จของงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอ โดย
เรียงลำดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ทานสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จตรงตาม
เวลาท่ีกำหนด ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดสำเร็จ และทานมีความภูมิใจเปนอยาง
มากกับตำแหนง หนาท่ี และงานท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติอยูในขณะนี้ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุด
ไดแก ทานสามารถแกปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงานไดอยางทันทวงทีและผูบริหารมีสวนรวม
สนับสนุนและชวยเหลืองานของทานใหประสบผลสำเร็จ 
  1.2 ดานการยอมรับโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลำดับ
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ผูบริหารและเพื่อนรวมงานจะยกยองและใหเกียรติ
เสมอเพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานและผูบริหารใหรางวัลหรือคำชมเชยตอ
ความสำเร็จของผลงานท่ีทานปฏิบัติสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุดไดแกผูบริหารมอบหมายงานสำคัญ
อ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ีใหทานเสมอ 
  1.3 ดานลักษณะของงานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอ โดย
เรียงลำดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับ
เวลาท่ีใชปฏิบัติงานนั้นๆทานไดรับทราบจุดมุงหมายของงานอยางชัดเจนกอนจะปฏิบัติงานนั้น และ
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุดไดแกทานมีโอกาสวางแผนและใชความคิด
ริเริ่มสรางสรรคเพื่อปรับปรุงละพัฒนางานท่ีไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
  1.4 ดานความรับผิดชอบโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอโดยรียงลำดับ
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรกไดแกทานไดรับการแตงตั้งใหเปนคณะกรรมการในการ



ห น้ า  |  88  
วารสารวิชาการและนวัตกรรมทางสังคมศาสตร์  

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2  เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2565 
 

ปฏิบัติงานตาง ๆ ของโรงเรียนทาน ยินดีและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ
นอกเหนือจากการสอนของโรงเรียน และทานไมลาหยุดราชการโดยไมจำเปนสวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ำสุดไดแกทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายโดยคำนึงถึงคุณภาพ 
  1.5 ดานความกาวหนาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับ
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรกไดแกทานไดรับการสนับสนุนใหเขาอบรมสัมมนาและศึกษา
ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ โรงเรียนไดใชระบบคุณธรรมอยางเครงครัดในการ
พิจารณาความดีความชอบหรือเล่ือนตำแหนงและงานท่ีปฏิบัติอยูมีโอกาสกาวหนาเม่ือเทียบกับ
หนวยงานอ่ืนสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุดไดแกงานท่ีทานปฏิบัติทำใหทานมีโอกาสไดรับการพิจารณา
เล่ือนข้ันเงินเดือนเปนพิเศษ 
          2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมือง
นครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1  จำแนก
ตาม เพศ  และประสบการณในการปฏิบัติงาน ปรากฏผล ดังนี้ 
  2.1  ขาราชการครูท่ีมีเพศตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 เขตโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
  2.2  ขาราชการครูมีประสบการณในการปฏิบัติงานท่ีตางกันมีความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขายอำเภอเมืองนครศรีธรรมราช 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1   โดยรวมและรายดานไม
แตกตางกัน 
 
 
8. ขอเสนอแนะ   
        1. ดานความสำเร็จของงาน ผูบริหารโรงเรียนควรมีสวนรวมสนับสนุนและชวยเหลือ
งานของขาราชการครูใหประสบผลสำเร็จและควรใหขาราชการครูสามารถแกปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึน
ขณะปฏิบัติงานไดอยางทันทวงที 
  2. ดานการไดรับการยอมรับ ผูบริหารโรงเรียนควรมอบหมายงานสำคัญอ่ืนๆท่ี
นอกเหนืองานในหนาท่ีใหขาราชการครูอยูเสมอ 
  3. ดานลักษณะของงาน ผูบริหารโรงเรียนควรควรมอบหมายงานใหขาราชการครู
ทำเปนงานท่ีขาราชการครูรูสึกชอบและสนุกกับงานกอใหเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานและ
ควรใหขาราชการครูมีโอกาสวางแผนและใชความคิดริเริ่มสรางสรรคเพื่อปรับปรุงและพัฒนางานท่ี
ไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
  4. ดานความรับผิดชอบ ผูบริหารควรในโรงเรียนควรใหขาราชการครูไดรับความ
ไววางใจจากผูบริหารในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบและควรใหขาราชการครูปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายโดยคำนึงถึงคุณภาพ 
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  5. ดานความกาวหนา ผูบริหารโรงเรียนควรใหขาราชการครไูดรับการสนับสนุน
การปฏิบัติงานจากผูบริหารและควรมอบงานใหขาราชการครูปฏิบัติ ทำใหขาราชการครูมี่โอกาส
ไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนเปนพิเศษดวย 
 
 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังตอไป 
  1. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยใชตัวแปรอ่ืน ๆ เชน วุฒิการศึกษา ขนาดของโรงเรียน
อายุราชการ เปนตน 
  2. ควรศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในกลุมเครือขาย
อำเภออ่ืนๆของสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรีเขต 2 เพื่อเปรียบเทียบความ
แตกตาง 
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