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บทคัดยอ 
บทความว ิจ ัยน ี ้ม ีว ัตถ ุประสงค เพ ื ่อ 1) ศึกษาแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัติงานของคร ู และ  

2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
นนทบุรี จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะและประสบการณการทำงาน เก็บรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถามจากกลุ มตัวอยางซึ ่งเปนขาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี จำนวน 404 คน สุมโดยใชสูตรการคำนวนของ Yamane เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามที่มีคาความตรงเชิงเนื้อหาระหวาง .67 – 1.00 คาความเที่ยง เทากับ .98 สถิติที ่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถึ่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมทุกดาน ปจจัยจูงใจภาพรวม
และปจจัยเกื้อหนุนในภาพรวม อยูในระดับมาก ในปจจัยจูงใจดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมากที่สุด คือ 
ดานความสำเร็จของงาน รองลงมาอยูในระดับมาก คือ ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน ดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดานการไดรับการยอมรับ ตามลำดับ ในปจจัยเก้ือหนุนใน
ภาพรวมและรายดานทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานสถานะทางอาชีพ 
รองลงมา คือดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานการบังคับบัญชา ดานความ
มั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานเงินเดือน และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  
2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเมื ่อจำแนกตามเพศ และจำแนกตามอายุ พบวาโดย
ภาพรวมทุกดาน ภาพรวมปจจัยจูงใจและภาพรวมปจจัยเกื้อหนุนไมแตกตางกัน  สวนเมื ่อจำแนกตามระดับ
การศึกษา และจำแนกตามวิทยฐานะ พบวาโดยภาพรวมทุกดาน ภาพรวมปจจัยจูงใจ แตกตางอยางมีนัยสำคัญ
ที่ .01 สวนภาพรวมปจจัยเกื้อหนุน แตกตางอยางมีนัยสำคัญที่ .05 และเมื่อจำแนกตามประสบการณการ
ทำงาน โดยภาพรวมทุกดาน ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ และภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนุน แตกตางกันอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, คร,ู โรงเรียน 
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Abstract 
The objectives of the research were 1) to study work motivation of the teachers, 

and 2) to compare the opinions of the teachers on work motivation of teachers in the school 
under the Secondary Educational Service Area Office, Nonthaburi, classified by gender, age, 
academic status, education level and work experience. The sample consisted of 404 teachers 
selected through stratified random sampling according to school size. The research instrument 
was a questionnaire with content validity, IOC values between .67-1.00, a reliability value of 
.98. The data were analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, 
One-way ANOVA, and LSD. 

The study found that: 1) the work motivation of teachers overall, motivator factors 
and hygiene factors were at a high level, regarding in the motivator factors, the aspect of 
Achievement was the highest average, rated at the highest level, followed by Responsibility, 
Advancement and Growth, Work Itself, and Recognition, respectively, all were at a high level. 
For the hygiene factors, both the overall and each aspect were at a high level. The highest 
average was found in Occupational status, followed by Personal life, Policy and Administration, 
Supervision Technical, Job security, Interpersonal relationships, Salary, and Work conditions, 
respectively. 2) The comparison of work motivation of the teachers, classified by gender and 
age, there were no statistically significant differences in overall, the motivator factors, and the 
hygiene factors. However, when classified by educational level and academic status, significant 
differences were found in overall and the motivator factors, which showed a statistically 
significant difference at the .01 level, and the hygiene factors showed a statistically significant 
difference at the .05 level. When classified by work experience, in overall, the motivator 
factors, and the hygiene factors showed statistically significant differences at the .01 level. 
Keywords: Work Motivation, Teacher, School 
 
 
บทนำ 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาถือเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพ
การศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา ไดแก ครู ผูบริหาร และ
เจาหนาที่ ซึ่งเปนกลไกที่มีบทบาทสำคัญในการสงเสริมประสิทธิภาพของการจัดการเรียนการศึกษาตลอดจน
การพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามเปาหมายของการศึกษา ซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 ไดกำหนดหลักการสำคัญในการปฏิรูปการศึกษา โดยเนนให
สถานศึกษามีอิสระในการบริหารจัดการ ตลอดจนสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีความเปนมือ
อาชีพ มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสะทอนถึงความสำคัญของการสรางแรงจูงใจอยางเปนระบบ 
เชน มาตรา 53 ที่ระบุวา ใหสถานศึกษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง สงเสริมขวัญและ
กำลังใจ และจัดใหมีระบบการประเมินผลที่เปนธรรมและโปรงใส (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) การบริหาร
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ระบบสารสนเทศของสถานศึกษามีความสำคัญอยางยิ่งตอการบรรลุเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพตาม
มาตรฐาน (โสภนา สุดสมบูรณ, 2562) ครอบคลุมการบริหารจัดการ 4 ดาน ไดแก วิชาการ งบประมาณ บุคคล 
และทั่วไป (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) โดยการบริหารงานทั่วไปถือเปนภารกิจหลักในการประสาน สงเสริม 
สนับสนุน และอำนวยความสะดวกในการบริการทางการศึกษา (สำนักงานปฏิร ูปการศึกษา, 2545)  
ซึ่งมีขอบขายงานถึง 22 งาน (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550) งานวางแผนและจัดการ
ทรัพยากรเปนพื้นฐานสำคัญของการบริหารงาน ชวยใหการศึกษาทุกรูปแบบดำเนินไปอยางราบรื่นและ
บรรลุผลตามเปาหมาย (ดารานาถ มาตยเทพ และคณะ, 2567) นอกจากนี้ย ังมุ งพัฒนานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบ  
การตรวจสอบได และการมีสวนรวม  

แรงจูงใจ เปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลโดยตรงตอความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะ
ในวิชาชีพครูท่ีมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาทุนมนุษยและสงตอองคความรูใหกับผูเรียน แรงจูงใจเปนท้ังสภาพ
จิตใจและพฤติกรรมภายในท่ีแสดงออกผานทัศนคติ ความรูสึก และความมุงม่ันในการทำงาน ซ่ึงหมายความวา 
แมครูจะมีความรูความสามารถสูง แตหากขาดแรงจูงใจก็อาจไมสามารถแสดงศักยภาพออกมาไดอยางเต็มท่ี 
ในทางตรงกันขาม ครูที่มีแรงจูงใจและกำลังใจที่ดี แมอาจมีความรูความสามารถระดับปานกลางก็สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางผลลัพธทางการศึกษาอยางชัดเจน ดังทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
(1970) ซึ่งระบุวา ความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปนลำดับขั้น และความตองการที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนองจะเปนตัวผลักดันใหเกิดพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมาย เม่ือความตองการในระดับพ้ืนฐาน เชน ความ
มั่นคงในอาชีพ หรือความเปนอยู ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะมุงไปสูความตองการในระดับที่สูงขึ้น เชน 
การไดรับการยอมรับ การเติมเต็มศักยภาพ และความสำเร็จในงาน ซึ่งลวนเปนองคประกอบสำคัญของ
แรงจูงใจในการทำงาน (สุรางค โควตระกูล, 2554) ในทำนองเดียวกัน ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) 
Mausner and Snyderman (1959) ไดแบงแรงจูงใจในการทำงานออกเปนสองกลุมหลัก ไดแก ปจจัยจูงใจ 
(Motivators) เชน ความสำเร็จในการทำงาน ความกาวหนาและการไดรับการยอมรับ ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลให
บุคคลเกิดความพึงพอใจ และตองการทำงานตอไปหรือปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เชน เงินเดือน ความ
ม่ันคงในอาชีพ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงหากไมไดรับการจัดการท่ีดี จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจ 
แมไมใชตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจโดยตรงก็ตาม ดังนั้น หากสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการท้ังสองปจจัยได
อยางเหมาะสม ก็จะสามารถรักษาครูที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกร ลดปญหาการโยกยาย ขาดแคลน หรือการ
ลาออกของครูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั้นในมุมมองของพฤติกรรมองคกร แรงจูงใจยังเชื ่อมโยงกับแนวคิดของ Employee 
Engagement หรือความผูกพันตอองคกร ซึ่งเปนความรูสึกของครู ที่มีตองานของตนเอง อันสงผลตอระดับ
ความตั้งใจ ทุมเท และความพึงพอใจในการทำงาน หากผูบริหารมีความเขาใจในกลไกนี้ และสามารถสราง
แรงจูงใจที่สอดคลองกับความตองการของครูก็จะชวยใหครูมีพลังผลักดันภายใน พรอมปฏิบัติงานอยางมุงม่ัน
ในทิศทางเดียวกับองคกร (ภารดี อนันตนาวี, 2551) ในบริบทของสถานศึกษา ครูคือผูขับเคลื่อนหลักในการ
บรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา จึงมีความจำเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองพัฒนาทักษะดานการสรางแรงจูงใจ 
และสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานของครูอยางมีความสุขและทาทาย โดยเฉพาะในยุคดิจิทัลท่ีครูตอง
ปรับตัวทั้งในดานเครื่องมือ เทคโนโลยี และแนวทางการเรียนการสอนใหมๆ ซึ่งลวนตองการแรงขับเคลื่อน
ภายในในการพัฒนาอยางตอเนื่อง และในทางกลับกัน หากครูขาดแรงจูงใจในการทำงาน ยอมมีแนวโนมเขาสู



วารสารครุศาสตรปรทิรรศน คณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปที่ 12 ฉบับที ่3 (กันยายน-ธันวาคม) 2568 
Journal of Educational Review Faculty of Educational in MCU Vol. 12 No. 3 (September-December) 2025 

ISSN: 2673-0030 (Online) https://so02.tci-thaijo.org/index.php/EDMCU 

 

134 
 
 

ภาวะหมดไฟ (Burnout) และตามท่ี Maslach and Leiter (2016) กลาวไววา ครูท่ีขาดแรงจูงใจจะขาดความ
กระตือรือรน ไมแสวงหาความรูใหม และไมสามารถจัดการเรียนรูไดอยางเต็มศักยภาพ สงผลเสียตอผูเรียน 
โรงเรียนและระบบการศึกษาในภาพรวม  ดังผลการศึกษาของศุภโชติ บุญไว (2566) สุพรรณิกา รุจิวณิชยกุล 
และคณะ (2564) สุจิรา ถาปนแกว (2565) และปรียาภรณ ชื่นสนธิพันธ (2566) ตางพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูมีอิทธิพลอยางมีนัยสำคัญตอประสิทธิผลของการจัดการเรียนรู และการบริหารวิชาการของ
สถานศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Alimmudin et al. (2022) และ Amini et al. (2022) ท่ียืนยันวา
แรงจูงใจสงผลตอการปฏิบัติงานของครู และ สงผลตอความผูกพันขององคกร (ธีรดา ไชยบรรดิษฐ ,2562) และ
สงผลตอการสรางชุมชนวิชาชีพของครู (สุจิรา ถาปนแกว, 2565) แรงจูงใจจึงไมใชเพียงองคประกอบหนึ่งของ
การทำงาน หากแตเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนคุณภาพของครูและคุณภาพของการศึกษา การบริหาร
จัดการแรงจูงใจจึงควรไดรับการสงเสริมทั้งในระดับนโยบาย และในระดับปฏิบัติของสถานศึกษา เพื่อสราง
ระบบการศึกษาท่ีม่ันคง ยั่งยืนและเปยมดวยพลังแหงการพัฒนา 

การบริหารงานกิจการนักเรียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาใน
บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ซึ่งเปนหนวยงานทางการศึกษาที่มีโรงเรียนใน
สังกัดจำนวน 18 โรงเรียน ครอบคลุมพ้ืนท่ี 6 อำเภอ ไดแก อำเภอเมืองนนทบุรี ปากเกร็ด บางกรวย บางใหญ 
ไทรนอย และบางบัวทอง มีวิสัยทัศนสำคัญคือ การพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ เปนเลิศ และมีความสุขภายในป 
พ.ศ. 2570 ทั้งนี้ มีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดรวมทั้งสิ้น 1,840 คน ซึ่งมีบทบาทสำคัญ
ในการขับเคลื่อนภารกิจของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายดานการศึกษาตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายภารกิจ
หลักของสำนักงาน  คือ การใหการศึกษา สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูเรียน รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย
ในกระบวนการจัดการศึกษา โดยมีเปาหมายสำคัญในการพัฒนาผูเรียนใหเปนพลเมืองคุณภาพควบคูไปกับการ
พัฒนาผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู มีสมรรถนะในการใชเทคโนโลยี
ดิจิทัลและภาษา มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ มีจรรยาบรรณ และมีความกาวหนาในเสนทางอาชีพ (สำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี, 2567) ทั้งนี้ไดยึดแนวทางตาม รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2560 และ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545  
ท่ีมุงเนนการปฏิรูปการศึกษาในหลายมิติ เชน การบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตร
และการพัฒนาครู ซึ่งถือเปนความทาทายสำคัญสำหรับครูในการปรับบทบาทและพัฒนาตนเองใหสอดรับกับ
แนวโนมดังกลาว การสรางแรงจูงใจใหแกครู จะชวยใหการบรรลุเปาหมายการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

อยางไรก็ตาม แมที่ผานมาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ไดจัดทำโครงการเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพครู ท้ังในดานวิชาชีพและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของการขับเคลื่อน
การศึกษาในยุคดิจิทัลและรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส แตในปงบประมาณ 2567 ท่ีผานมามีสถิติการยายของ
ขาราชการครูจำนวน 49 ราย แบงออกเปนยายตางเขตพื้นที่การศึกษาจำนวน 33 ราย และยายภายในเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาจำนวน 16 ราย ซ่ึงการยายของขาราชการครูเบื้องลึกนั้นลวนมาจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ทั้งสิ้น (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี, 2567) ซึ่งประเด็นนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ 
นวพัชญ ฉีดจันทร (2564) ที่พบวา การบริหารงานบุคคลสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และผล
การศึกษาของธนพรรธ อนุเวช (2564) ซึ่งพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสำคัญอยางยิ่ง  
โดยครูตองการการสนับสนุนในดานตางๆ ไดแก ความสัมพันธในองคกร ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือน 
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สวัสดิการ การใหรางวัล ความสำเร็จในการทำงาน และโอกาสความกาวหนาในหนาท่ี ท้ังหมดนี้ลวนเปนปจจัย
สำคัญที่สงผลตอการสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทำงานใหแกครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จึงเปนความจำเปน
เรงดวนท่ีสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดตองใหความสำคัญเพ่ือรักษาบุคลากรคุณภาพ พัฒนาความผูกพัน
ในองคกรของครูและยกระดับคุณภาพการศึกษาอยางยั่งยืน 

จากสภาพการบริหารงานของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี และสภาพปญหาท่ี
เกิดขึ้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี เพ่ือใหเขาใจสภาพปจจุบันของแรงจูงใจในมิติตางๆ รวมถึงปจจัยท่ีเอ้ือตอการจูง
ใจเชิงระบบ รวมทั้งผลการวิจัยในครั้งนี้จะมีคุณคาอยางยิ่งในเชิงนโยบาย โดยสามารถนำไปสูการเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนาและวางมาตรการดานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาและสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรีใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะและประสบการณการทำงาน 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกำหนดวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

1.1 ประชากร ไดแก ขาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี ปการศึกษา 2567 จำนวน 18 แหง รวมท้ังสิ้น 1,840 คน 

1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรี จำนวน 404 คน สุมโดยใชสูตรการคำนวนของ Yamane (1967)  

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่มีคาความตรงเชิงเนื้อหาระหวาง .67 – 1.00 คา
ความเที่ยง เทากับ .98 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกตาง
รายคูดวยวิธี LSD 

3. การสรางและพัฒนาเครื่องมือ แบบสอบถามสรางขึ้นจากการศึกษาคนควาหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ ผานการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน โดยมีคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) ระหวาง 0.67 - 1.00 และทดลองใช (Try out) กับครูที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน เพื่อหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – Coefficient) ของ Cronbach (1990) ซ่ึงมี
คาเทากับ.98 
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4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.1 ขอหนังสืออนุเคราะหเก็บขอมูลจากจากหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชพฤกษ ถึงผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี   
เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

4.2 ขอความอนุเคราะหผู อำนวยการสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาผู
มัธยมศึกษานนทบุร ีจัดสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล ผานระบบ
สารสนเทศสารบัญอิเล็กทรอนิกส 

4.3 รวบรวมขอมูลทั้งจากแบบสอบถาม และจากการตอบแบบสอบถามออนไลน จำนวน 
404 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ตรวจความสมบูรณเรียบรอยและนำขอมูลจากแบบสอบถามเพ่ือวิเคราะหตอไป 

5. การวิเคราะหขอมูล แบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอนดังนี้ ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชการแจกแจงความถี่และคารอยละ ตอนที่ 2 แรงจูงในในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี โดยภาพรวมทุกดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาดาน
ปจจัยจูงใจภาพรวามพบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมากที่สุด คือ ดาน
ความสำเร็จของงาน  รองลงมาอยูในระดับมาก คือ ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน ดานความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดานการไดรับการยอมรับ ตามลำดับ เม่ือพิจารณาดานปจจัย
เกื้อหนุนพบวา ภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนุนและรายดานทุกดานพบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  โดยดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานสถานะทางอาชีพ รองลงมา คือ ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานการบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดาน
เงินเดือน และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ตามลำดับ ดังในตารางท่ี 1  

 
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถาน ศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีโดยภาพรวม 
ดานท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติของครูในสถานศึกษา x� S.D. แปลคา อันดับ 

    ดานปจจัยจูงใจ     
1. ดานความสำเร็จของงาน 4.53 .53 มากท่ีสุด 1 
2. ดานการไดรับการยอมรับ 4.33 .61 มาก 5 
3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4.39 .58 มาก 4 
4. ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน 4.46 .54 มาก 2 
5. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.40 .60 มาก 3 

ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 4.42 .51 มาก  
   ดานปจจัยเกื้อหนนุ     

1. ดานนโยบายและการบริหารงาน 4.35 .61 มาก 3 
2. ดานการบังคับบัญชา 4.34 .57 มาก 4 
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3. ดานความสัมพันธในหนวยงาน 4.28 .54 มาก 6 
4. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.93 .57 มาก 8 
5. ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน 4.30 .60 มาก 5 
6. ดานเงินเดือน 4.25 .60 มาก 7 
7. ดานสถานะทางอาชีพ 4.44 .53 มาก 1 
8. ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว 4.38 .59 มาก 2 

ภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนนุ 4.29 .48 มาก  
ภาพรวมทุกดาน 4.35 .47 มาก  

 
2. ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะ และ
ประสบการณการทำงาน 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามสถานะภาพสวนบุคคล ดังนี้ 

2.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำแนกตามเพศ พบวาโดยภาพรวม
ทุกดาน ภาพรวมดานปจจัยจูงใจและภาพรวมปจจัยเก้ือหนุน ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีเพียงดาน
ความสำเร็จของงานในปจจัยจูงใจเทานั้นที่แตกตางกัน โดยครูเพศหญิงมีความคิดเห็นสูงกวาครูที่เปนเพศชาย ดังใน
ตารางท่ี 2  

 
ตารางที่ 2 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามเพศ 

ดานท่ี 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  

เพศ 

t 
p - 

value ชาย หญิง 

x� S.D. x� S.D. 
1. ดานปจจัยจูงใจ       
1.1 ดานความสำเร็จของงาน 4.41 .56 4.60 .51 3.35 .00** 
1.2 ดานการไดรับการยอมรับ 4.31 .71 4.35 .54 .60 .55 
1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 4.37 .66 4.40 .53 .54 .59 
1.4 ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน 4.44 .60 4.47 .50 .50 .62 
1.5 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.35 .62 4.43 .58 1.29 .20 

 ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 4.37 .59 4.45 .45 1.29 .20 

2. ดานปจจัยเกื้อหนุน       

2.1 ดานนโยบายและการบรหิารงาน 4.36 .62 4.35 .60 -.08 .93 

2.2 ดานการบังคับบัญชา 4.30 .58 4.37 .57 1.28 .20 

2.3 ดานความสัมพันธในหนวยงาน 4.26 .56 4.29 .53 .53 .60 

2.4 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.90 .56 3.95 .57 .91 .36 



วารสารครุศาสตรปรทิรรศน คณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปที่ 12 ฉบับที ่3 (กันยายน-ธันวาคม) 2568 
Journal of Educational Review Faculty of Educational in MCU Vol. 12 No. 3 (September-December) 2025 

ISSN: 2673-0030 (Online) https://so02.tci-thaijo.org/index.php/EDMCU 

 

138 
 
 

2.5 ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน 4.27 .65 4.32 .57 .72 .47 
2.6 ดานเงินเดือน 4.22 .61 4.27 .60 .74 .46 
2.7 ดานสถานะทางอาชีพ 4.39 .52 4.47 .54 1.59 .11 
2.8 ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว 4.42 .63 4.35 .58 -1.14 .26 

 ภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนนุ 4.26 .50 4.30 .46 .67 .50 
 ภาพรวมทุกดาน 4.32 .53 4.37 .43 1.04 .30 

 
2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจำแนกตามอายุ พบวา ภาพรวมทุก

ดาน ภาพรวมดานปจจัยจูงใจและภาพรวมดานปจจัยเก้ือหนุนไมแตกตางกัน แตพบความแตกตางรายดานของ
ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จ และ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โดยพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ี 
.01 สวนปจจัยเกื้อหนุน ดานนโยบายและการบริหารงาน พบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญที่ .01 และดาน
การบังคับบัญชากับดานชีวิตความเปนอยูสวนตัวพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ี .05 ดังในตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีจำแนกตามอายุ 

ดานท่ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

 อายุ 
ไมเกิน 31 

ป               
31– 40 ป 41–50 ป                  51- 60 ป 

1.     ดานปจจยัจูงใจ x� 4.38 4.51 4.63 4.64 
1.1   ดานความสำเรจ็ของงาน      

 ไมเกิน 31 ป 4.38  -.13   -.25**   -.25** 
 31 – 40 ป 4.51   -.12 -.13 
 41 – 50 ป 4.63    -.01 
 51 – 60 ป 4.64    - 

1.2  ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน x� 4.42 4.36 4.49 4.11 
 ไมเกิน 31 ป 4.42   .06 -.07  .31** 
 31 – 40 ป 4.36   -.14 .25* 
 41 – 50 ป 4.49     .38** 
 51 – 60 ป 4.11     

2. ปจจัยเกื้อหนุน      
2.1    ดานนโยบายและการบริหารงาน x� 4.39 4.29 4.45 4.11 
 ไมเกิน 31 ป 4.39   .11 -.05    .29** 
 31 – 40 ป 4.29   -.16* .18 
 41 – 50 ป 4.45       .34** 
 51 – 60 ป 4.11    - 

2.2 ดานการบังคับบัญชา x� 4.35 4.29 4.44 4.17 
 ไมเกิน 31 ป 4.35    .06 -.09  .18 
 31 – 40 ป 4.29   -.15* .11 
 41 – 50 ป 4.44       .26** 
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 51 – 60 ป 4.17     
2.3 ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว x� 4.51 4.29 4.39 4.28 

 ไมเกิน 31ป 4.51      .22**   .12   .23* 
 31 – 40 ป 4.29    -.10  .01 
 41 – 50 ป 4.39     .11 
 51 – 60 ป 4.28     

 
2.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจำแนกตามระดับการศึกษา พบวา

โดยภาพรวมทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญท่ี .01 เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจ พบวาในภาพรวมและรายดาน
ในดานความสำเร็จของงาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน มีความแตกตางอยางมี
นัยสำคัญที่ .01 สวนเมื่อพิจารณาปจจัยเกื้อหนุน พบวาภาพรวมและดานความสัมพันธในหนวยงาน แตกตาง
อยางมีนัยสำคัญที่ .05 สวนดานความมั่นคงในหนาที่การงานและดานสถานะทางอาชีพ แตกตางอยางมี
นัยสำคัญท่ี .01 ดังในตารางท่ี 4 

 
ตารางที ่ 4 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามระดับการศึกษา 

 

ดานท่ี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู  

ระดับการศึกษา 

t 
p –  

value 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

x� S.D. x� S.D. 
1. ดานปจจัยจูงใจ       
1.1 ดานความสำเรจ็ของงาน 4.47 .55 4.67 .47 -3.62  .00** 
1.2 ดานการไดรับการยอมรับ 4.29 .57 4.42 .69 -1.75  .08 
1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 4.33 .58 4.55 .54 -3.56  .00** 
1.4 ดานความรบัผิดชอบตอภาระงาน 4.40 .55 4.59 .49 -3.25  .00** 
1.5 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.37 .58 4.46 .64 -1.24  .22 

 ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 4.37 .51 4.54 .48 -2.94  .00** 
2. ดานปจจัยเกื้อหนุน       
2.1 ดานนโยบายและการบรหิารงาน 4.32 .61 4.43 .60 -1.55  .12 
2.2 ดานการบังคับบัญชา 4.32 .57 4.40. .57 -1.27  .20 
2.3 ดานความสัมพันธในหนวยงาน 4.24 .53 4.39 .56 -2.44  .02* 
2.4 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.93 .57 3.94 .57 -.12  .90 
2.5 ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน 4.25 .63 4.44 .50 -3.09  .00** 
2.6 ดานเงินเดือน 4.24 .62 4.29 .56 -.71  .48 
2.7 ดานสถานะทางอาชีพ 4.38 .54 4.60 .49 -3.73  .00** 
2.8 ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว 4.37 .59 4.40 .60 -.45  .65 

 ภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนนุ 4.26 .49 4.36 .43 -2.06  .04* 
          ภาพรวมทุกดาน 4.32 .48 4.45 .43 -2.58  .01** 
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2.4 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจำแนกตามวิทยฐานะ โดยภาพรวมทุก
ดาน ภาพรวมปจจัยจูงใจและรายดานของปจจัยจูงใจทุกดาน มีความแตกตางอยางมีนัยสำคัญที่ .01 ยกเวน
ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ไมพบความแตกตาง และเม่ือพิจารณาปจจัยเก้ือหนุน พบความแตกตางใน
ภาพรวมและรายดานในดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานสถานะทางอาชีพ 
โดยแตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ี .05 และดานความม่ันคงในหนาท่ีการงาน แตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ี .01 ดังใน
ตารางท่ี 5 

 
ตารางท่ี 5 เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีจำแนกตามวิทยฐานะ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
 วิทยฐานะ 

ครูไมม ี
วิทยฐานะ 

ครู 
ชำนาญการ 

ครูชำนาญการ
พิเศษและสูงกวา 

1.ดานปจจัยจูงใจ     
  1.1 ดานความสำเรจ็ของงาน x� 4.38 4.55 4.84 
     ครูไมมีวิทยฐานะ 4.38     -.17**    -.46** 
     ครูชำนาญการ 4.55 .     -.28** 
     ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.84  .  
  1.2 ดานการไดรับการยอมรับ x� 4.23 4.36  4.53 
     ครูไมมีวิทยฐานะ 4.23    -.13*      -.30** 
     ครูชำนาญการ 4.36 .      -.17* 
     ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.53    
 1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ x� 4.25 4.45  4.59 
     ครูไมมีวิทยฐานะ 4.25      -.20**      -.33** 
     ครูชำนาญการ 4.45 .    -.13 
     ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.59    
 1.4 ดานความรับผดิชอบตอภาระงาน x� 4.37 4.47 4.65 
      ครูไมมีวิทยฐานะ 4.37  -.10     -.28** 
      ครูชำนาญการ 4.47      .18* 
      ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.65    
 ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 𝐱𝐱� 4.31 4.46 4.61 
    ครูไมมีวิทยฐานะ 4.31     -.14**     -.30** 
    ครูชำนาญการ 4.46     -.15* 
    ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.61    
2.ดานปจจัยเกื้อหนนุ 𝐱𝐱� 4.22 4.31 4.38 
  2.1 ดานนโยบายและการบริหารงาน x� 4.27 4.39 4.49 
      ครูไมมีวิทยฐานะ 4.27  -.13     -.22** 
      ครูชำนาญการ 4.39     -.10 
      ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.49    
  2.2 ดานความสัมพันธในหนวยงาน x� 4.22 4.29 4.41 
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      ครูไมมีวิทยฐานะ 4.22 -   .07    -.19** 
      ครูชำนาญการ 4.29    -.12 
      ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.41    
  2.3 ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน x� 4.20 4.32 4.52 
      ครูไมมีวิทยฐานะ 4.20    -.13*    -.32** 
      ครูชำนาญการ 4.32     -.19* 
      ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.52    
  2.4 ดานสถานะทางอาชีพ x� 4.36 4.50 4.51 
      ครูไมมีวิทยฐานะ 4.36   -.14*  -.14* 
      ครูชำนาญการ 4.50   -.01 
      ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.51    
   ภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนนุ 𝐱𝐱� 4.22 4.31 4.38 
       ครูไมมีวิทยฐานะ 4.22   -.09   -.15* 
       ครูชำนาญการ 4.31    -.06 
       ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.38    
  ภาพรวมทุกดาน x� 4.27 4.39 4.49 
      ครูไมมีวิทยฐานะ 4.27    -.12*    -.22* 
      ครูชำนาญการ 4.39    -.11 
      ครูชำนาญการพิเศษและสูงกวา 4.49    

 
2.5 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูจำแนกตามประสบการณการทำงาน 

โดยภาพรวมทุกดาน ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ และภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนุน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายดานของปจจัยจูงใจ พบวาทุกดานแตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ี .01 แต
ดานการไดรับการยอมรับแตกตางอยางมีนัยสำคัญที่ .05 เมื่อพิจารณารายดานของปจจัยเกื้อหนุน พบวาทุก
ดานแตกตางอยางมีนัยสำคัญท่ี .01 ดังในตารางท่ี 6 

 
ตารางท่ี 6 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามประสบการณการทำงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ประสบการณการทำงาน 

ไมเกิน 11 ป 11 – 20 ป มากกวา 20 ป 
1. ดานปจจัยจูงใจ     
   1.1 ดานความสำเร็จของงาน x� 4.43 4.75 4.62 
        ไมเกิน 11 ป 4.43     -.32**     -.20** 
        11 – 20 ป 4.75     .12 
        มากกวา 20 ป 4.62    
  1.2 ดานการไดรับการยอมรับ x� 4.28 4.47 4.35 
        ไมเกิน 11 ป 4.28     -.19**  -.08 
        11 – 20 ป 4.47    .12 
        มากกวา 20 ป 4.35    
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  1.3 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ x� 4.28 4.61 4.52 
        ไมเกิน 11 ป 4.28     -.33**     -.24** 
        11 – 20 ป 4.61     .08 
        มากกวา 20 ป 4.52    
  1.4 ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน x� 4.37 4.72 4.41 
        ไมเกิน 11 ป 4.37     -.35**  -.04 
        11 – 20 ป 4.72        .31** 
        มากกวา 20 ป 4.41    
  1.5 ดานความกาวหนาและการเติบโต x� 4.33 4.68 4.26 
        ไมเกิน 11 ป 4.33      -.35**   .07 
        11 – 20 ป 4.68        .42** 
        มากกวา 20 ป 4.26    
    ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 𝐱𝐱� 4.34 4.64 4.43 
        ไมเกิน 11 ป 4.34 -     -.31**  -.10 
        11 – 20 ป 4.64        .21** 
        มากกวา 20 ป 4.43    
2.ดานปจจัยเกื้อหนุน     
  2.1 ดานนโยบายและการบริหารงาน x� 4.29 4.62 4.19 
            ไมเกิน 11 ป 4.29     -.33** .10 
            11 – 20 ป 4.62      .43** 
            มากกวา 20 ป                  4.19    
   2.2  ดานการบังคับบัญชา x� 4.28 4.56 4.29 
            ไมเกิน 10 ป 4.28     -.29** -.01 
            ไมเกิน 10 ป 4.28     -.29** -.01 
            11 – 20 ป 4.56      .28** 
            มากกวา 20 ป                  4.29    
  2.3 ดานความสัมพันธในหนวยงาน x� 4.23 4.49 4.19 
        ไมเกิน 11 ป 4.23      -.26** .04 
        11 – 20 ป 4.49      .30** 
        มากกวา 20 ป 4.19    
  2.4 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน x� 3.90 4.09 3.79 
        ไมเกิน 11 ป 3.90     -.19**   .12 
        11 – 20 ป 4.09        .31** 
        มากกวา 20 ป 3.79    
  2.5 ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน x� 4.22 4.60 4.21 
        ไมเกิน 11 ป 4.22     -.38** .00 
        11 – 20 ป 4.60      .38** 
        มากกวา 20 ป 4.21    
   2.6 ดานเงินเดือน x� 4.20 4.45 4.18 
        ไมเกิน 11 ป 4.20      -.24**   .02 
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        11 – 20 ป 4.45        .27** 
        มากกวา 20 ป 4.18    
  2.7 ดานสถานะทางอาชีพ x� 4.38 4.66 4.38 
        ไมเกิน 11 ป 4.38     -.28**   .00 
        11 – 20 ป 4.66        .28** 
        มากกวา 20 ป 4.38    
  2.8 ดานชีวิตความเปนอยูสวนตวั x� 4.34 4.65 4.15 
        ไมเกิน 11 ป 4.34      -.31**    .19* 
        11 – 20 ป 4.65        .50** 
        มากกวา 20 ป 4.15    
   ภาพรวมดานปจจัยเกื้อหนนุ 𝐱𝐱� 4.23 4.52 4.17 
        ไมเกิน 11 ป 4.23      -.28**    .06 
        11 – 20 ป 4.52         .34** 
        มากกวา 20 ป 4.17    
     ภาพรวมทุกดาน 𝐱𝐱� 4.28 4.58 4.30 
        ไมเกิน 11 ป 4.28      -.30**  -.02 
        11 – 20 ป 4.58        .28** 
        มากกวา 20 ป 4.30    

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้พบผลการวิจัยท่ีนำมาอภิปรายผลไดดังนี้ 
1. ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรีอยูในระดับมาก ท้ังในดานปจจัยจูงใจ เชน ความสำเร็จของงาน ความรับผิดชอบ 
ลักษณะงาน ความกาวหนา และการไดรับการยอมรับ ตลอดจนปจจัยเกื้อหนุน เชน สถานภาพทางสังคม 
นโยบายองคกร ความมั่นคงในอาชีพ และสภาพแวดลอมในการทำงาน ซึ่งสะทอนถึงการจัดการทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ีชี้วา ท้ังปจจัยภายในและภายนอกมี
บทบาทสำคัญในการสรางแรงจูงใจ สงผลใหครูมีความพึงพอใจและทุมเทในการพัฒนาการเรียนการสอนอยาง
ตอเนื่อง นอกจากนี้ ยังพบวาแรงจูงใจมีความสัมพันธกับคุณภาพการทำงาน ความมั่นคงในระบบการศึกษา 
และการรักษาครูที่มีคุณภาพไวในองคกรในระยะยาว ซึ่งปจจัยเหลานี้ลวนสงผลดีตอการบรรลุเปาหมายของ
สถานศึกษาในดานคุณภาพผูเรียน บรรยากาศการเรียนรู และความสำเร็จขององคกรในภาพรวม 

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะ และประสบการณการทำงาน
มีดังนี้  

2.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามเพศ พบวา โดยรวมไมแตกตางกันระหวางเพศชายและหญิง 
ยกเวนดานความสำเร็จของงานท่ีครูหญิงมีแรงจูงใจสูงกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยกอนหนา เชน ของ Mazen 
Almulla (2020) และ Banchongvanit, Amornkitpinyo and Amornkitpinyo (2023) ที่ชี้วา เพศมีผลตอ
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แรงจูงใจโดยเฉพาะเมื่อตองพิจารณารวมกับปจจัยอื่น ครูหญิงมีแนวโนมใหคุณคากับความสำเร็จในงาน
มากกวา ซึ่งสะทอนถึงความมุงมั่นและความผูกพันตอองคกร ทั้งนี้สอดคลองกับทฤษฎี Two-Factor ของ 
Herzberg 

2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามอายุ พบวา โดยรวมไมแตกตางกันตามชวงอายุ แตมีความ
แตกตางในบางดาน เชน ความสำเร็จ ความกาวหนา นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา และชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว โดยมีนัยสำคัญทางสถิติ 

2.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามระดับการศึกษามีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ โดยครูท่ีมี
วุฒิการศึกษาสูงใหความสำคัญกับความสำเร็จของงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความม่ันคงในอาชีพ และ
ความสัมพันธในหนวยงานมากกวาครูวุฒิต่ำ ผลสะทอนถึงเปาหมายวิชาชีพ ความคาดหวัง และแรงจูงใจ
ภายในที่สูงกวา ทั้งนี ้สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg (1959); Locke (1976); Deci and Ryan (1985)  
ท่ีชี้วา การตอบสนองตอปจจัยภายในและภายนอกจะสงผลตอแรงจูงใจในการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 

2.4 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามวิทยฐานะ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ ยกเวน
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยครูที่มีวิทยฐานะสูงมีแรงจูงใจภายในสูง เชน ความสำเร็จในงานและ
ความรับผิดชอบ อันสะทอนถึงบทบาทที่สำคัญในองคกร ผลการศึกษาสอดคลองกับทฤษฎี Two-Factor ของ 
Herzberg (1959) และชี้วา แรงจูงใจภายในและสภาพแวดลอมการทำงานที่เหมาะสมสงผลตอประสิทธิภาพ
การทำงานของครูอยางชัดเจน. 

2.5 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี จำแนกตามประสบการณการทำงาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสำคัญในทุกมิติ ครูท่ีมีประสบการณนอยใหความสำคัญกับปจจัยภายนอก เชน ความม่ันคงและการยอมรับ 
สวนครูที ่มีประสบการณมากใหความสำคัญกับปจจัยภายใน เชน ความสำเร็จและความรับผิดชอบ ผล
การศึกษาสอดคลองกับทฤษฎี Two-Factor ของ Herzberg (1959) และแนวคิดของ Huberman (1989); 
Deci and Ryan (1985) ท่ีอธิบายพัฒนาการของแรงจูงใจตามชวงชีวิตการทำงานของครู. 
 
องคความรูการวิจัย 

องคความรูการวิจัยครั ้งนี ้ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้งดาน
ปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุน โดยมีแรงจูงใจสูงสุดจาก "ความสำเร็จของงาน" และ "สถานะทางอาชีพ" สวน
การเปรียบเทียบแรงจูงใจตามลักษณะสวนบุคคลพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญดานอายุ ระดับการศึกษา 
และวิทยฐานะ โดยเฉพาะในปจจัยจูงใจดานความสำเร็จ ความกาวหนาในหนาที่ และปจจัยเกื้อหนุนดานการ
บริหาร ความมั่นคง และความสัมพันธในหนวยงาน ทั้งนี้ แรงจูงใจมีแนวโนมสูงขึ้นในกลุมครูที่มีอายุและวิทย
ฐานะสูงกวา ดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 องคความรูแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษานนทบุรี 
 

จากภาพที่ 1 องคความรูแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษานนทบุรีสามารถอธิบายไดดังนี้ แรงจูงใจของครูอยูในระดับมาก ทั้งดานปจจัยจูงใจ (ภายใน) และ
ปจจัยเกื้อหนุน (ภายนอก) โดยเฉพาะดานความสำเร็จของงานและสถานะทางอาชีพ ครูหญิงมีแรงจูงใจดาน
ความสำเร ็จของงานสูงกวาครูชาย ครูแตละชวงอายุม ีความแตกตางของแรงจูงใจในบางดาน เชน 
ความกาวหนาและนโยบายองคกร วุฒิการศึกษาสงผลตอแรงจูงใจ โดยผูมีวุฒิสูงใหความสำคัญกับปจจัยภายใน
มากกวา วิทยฐานะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ โดยผูมีวิทยฐานะสูงมีแรงจูงใจดานความรับผิดชอบและความสำเร็จ
เดนชัด ประสบการณทำงานมีผลตอแรงจูงใจ โดยครูใหมใหความสำคัญกับปจจัยภายนอก และครูอาวุโสเนน
ปจจัยภายใน ซ่ึงหากเขาใจถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแลวนั้นสามารถบรหิารทรัพยากรมนุษยไดอยาง
มีประสิทธิภาพสงผลตอคุณภาพการสอนและความสำเร็จขององคกร อีกท้ังเขาใจปจจัยแรงจูงใจเฉพาะกลุมจะ
ชวยรักษาครูท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคกร  
  

 

ครูหญิงมีแรงจูงใจในดาน
ความสําเร็จของงานสูงกวา

ครูชาย 
ครูแตละชวงอายุมีความ

แตกตางของแรงจูงใจในบาง
ดาน เชน ความกาวหนาและ

นโยบายองคกร วุฒิการศึกษาสงผลตอ
แรงจูงใจ โดยผูมีวุฒิสูงให

ความสําคัญกับปจจัย
ภายในมากกวา 

ประสบการณทํางานมีผล
ตอแรงจูงใจ โดยครูใหมให

ความสําคัญกับปจจัย
ภายนอก และครอาวโส

 

วิทยฐานะมีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจ โดยผูมีวิทยฐานะสูง

มีแรงจูงใจดานความ
รับผิดชอบและความสําเร็จ

 

คุณภาพการสอนและ 
ความสําเร็จขององคกร 

แรงจูงใจของครูในการ
ปฏิบัติงาน 

รักษาครูท่ีมีคุณภาพใหอยูกับ
องคกร 
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ขอเสนอแนะการวิจัย 
1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 

1.1 ภาพรวมดานปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุน ประเด็นดานความเปนอยูสวนตัว มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรลดภาระงานที่ไมจำเปน หรือที่ไมเกี่ยวของกับการสอนโดยตรง เพื่อใหครูมีเวลา
ดูแลชีวิตตนเอง 

1.2 ดานปจจัยจูงใจ ประเด็นดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้น
ผูบริหารจึงผูบรหารควรพัฒนาพัฒนาระบบการยกยองเชิงรูปธรรม (Formal Recognition System) อาทิเชน 
จัดใหมีครูดีเดนหรือครูตนแบบ อยางเปนระบบประจำป/ภาคเรียน หรือมอบรางวัลหรือเกียรติบัตรตอหนา
สาธารณะ เปนตน 

1.3 ดานความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ประเด็นผลสำเร็จจากการทำงานของครูทำใหโรงเรียน
ไดรับชื่อเสียง มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาสรางระบบการประเมินและใหรางวัลแก
ครูท่ีมีผลงานเปนท่ีประจักษและสามารถยกระดับชื่อเสียงโรงเรียน เชน การจัดทำครูดีเดนประจำปหรือสงเสริม
ใหครูสงผลงานเขาประกวดในระดับตาง ๆ เพ่ือพัฒนาและเสริมสรางบทบาทของครูใหสามารถเปนกลไกในการ
ยกระดับชื่อเสียงของโรงเรียนไดมากยิ่งข้ึน 

1.4 ดานการไดรับการยอมรับ ประเด็นครูไดใหคำปรึกษา ขอคิดเห็น แกผูบังคับบัญชาในการ
บริหารสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยรายขอนอยท่ีสุด ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรสรางวัฒนธรรมองคกรแบบมีสวน
รวม เชน สงเสริมบรรยากาศที่เปดโอกาสใหครูทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรี โดยไมรู สึกเกรงใจหรือ
หวาดกลัวตอการแสดงความเห็น 

1.5 ดานลักษณะของงานที ่ปฏิบัติ ประเด็นครูมีอิสระในการดำเนินงานตามแนวทางท่ี
เหมาะสมภายในขอบเขตของภาระงานที่ไดรับ มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาปรับ
กระบวนการจัดการภาระงาน โดยลดภารกิจท่ีไมจำเปน หรือจัดเจาหนาท่ีสนับสนุนดานงานเอกสาร เพ่ือใหครู
สามารถใชอิสระในการจัดการเรียนรูไดเต็มท่ี 

1.6 ดานความรับผิดชอบตอภาระงาน ประเด็นครูสามารถใชทรัพยากรของสถานศึกษาในการ
ปฏิบัติงานไดตามความตองการ มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาใหหัวหนางานหรือ
หัวหนากลุมสาระฯ สำรวจความตองการของครูประกอบกับการวิเคราะหศักยภาพของสถานศึกษา เพื่อวาง
แผนการจัดซ้ือ หรือของบประมาณจากหนวยงานตนสังกัดหรือแหลงทุนสนับสนุนภายนอก 

1.7 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ประเด็นครูปฏิบัติงานที่ทำใหมีโอกาสเลื่อนวิทยา
ฐานะที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารจึงควรสนับสนุนและสงเสริมใหครูมีโอกาสกาวหนาใน
วิทยฐานะ เชน พิจารณาจัดเวลาใหครูไดมีโอกาสจัดทำเอกสารหรือผลงาน เชน ชวงเวลาวางจากงานประจำ 
หรือการลดภาระงานท่ีไมเก่ียวกับการเรียนการสอน เปนตน 

1.8 ดานปจจัยเก้ือหนุน ประเด็นดานสภาพแวดลอมในการทำงาน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้น
ผูบริหารควรจัดทำแนวทางการพัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงานของครู อาทิเชน ปรับปรุงสภาพแวดลอม
ทางกายภาพ หรือสงเสริมกิจกรรมผอนคลายความเครียด เปนตน เพื่อสงเสริมบรรยากาศในการทำงานใหกับ
ครูในการพัฒนาตนและพัฒนางาน 
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1.9 ดานนโยบายในการบริหารงาน ประเด็นสถานศึกษาของทานมีการมอบหมายภาระงานให
ครูอยางทั่วถึง มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารอาจจะตองเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการจัดสรร
งาน ยกตัวอยางเชน เชิญครูเขารวมประชุมวางแผนการจัดภาระงานเพื่อสะทอนความถนัด ความสมัครใจและ
ขอจำกัดของแตละคน 

1.10 ดานการบังคับบัญชา ประเด็นผูบริหารรับฟงความคิดเห็นจากครูหากครูมีการโตแยง
การสั่งการ มีคาเฉลี่ยรายขอนอยท่ีสุด ดังนั้นผูบริหารจึงควรสงเสริมการบริหารแบบมีสวนรวม อาทิเชนเชิญครู
เขารวมกระบวนการวางแผนและตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนและการบริหารเพื่อใหครูได
รูสึกวาเสียงของตนมีคา อีกทั้งยังเสริมสรางแรงจูงใจความไววางใจและความรวมมือระหวางครูกับผูบริหารใน
ระยะยาว 

1.11 ดานความสัมพันธในหนวยงาน ประเด็นครูเห็นวาผูบริหารแกปญหาความขัดแยงใน
สถานศึกษาอยางเปนธรรม มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารสรางบรรยากาศแหงความไววางใจ อาทิ
เชน ผูบริหารควรแสดงความเปนกลาง มีความโปรงใสในการสื่อสารและหลีกเลี่ยงการเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง  

1.12 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ประเด็นครูสามารถพบปะพูดคุยกับผู บร ิหาร
สถานศึกษาไดตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยรายขอนอยท่ีสุด ดังนั้นผูบริหารจึงควรสรางบรรยากาศท่ีเปนมิตรและเปน
กันเอง ซึ่งจะชวยเสริมสรางความไววางใจ ความอบอุนในองคกรและแรงจูงใจในการทำงาน การจัดระบบท่ี
ชัดเจน เปดกวางและเขาถึงไดจริง จะชวยใหครูรูสึกวาผูบริหารอยูเคียงขาง ไมใชหางไกล 

1.13 ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ประเด็นครูสามารถเลี้ยงชีพตนเองไดจากการปฏิบัติ
หนาที่โดยไมตองมีอาชีพเสริม มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารอาจจะตองจัดอบรมหรือแนะแนว
เสนทางวิชาชีพเพื่อชวยใหครูมีความพรอมในการพัฒนาแฟมสะสมงาน (PA) เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ ซึ่งจะสงผล
ตอรายไดในระยะยาว 

1.14 ดานเงินเดือน ประเด็นครูพึงพอใจกับระดับเงินเดือนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานใน
ปจจุบัน มีคาเฉลี่ยรายขอนอยท่ีสุด ดังนั้นผูบริหารควรสงเสริมโอกาสรับรายไดเพ่ิมตามภาระงาน อาทิเชน เปด
โอกาสใหครูเขารวมโครงการที่สามารถเบิกจายคาตอบแทนไดตามภาระงาน เชน คาตอบแทนสอนเสริมหรือ
โครงการพิเศษ เพ่ือสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ัน 

1.15 ดานสถานะทางอาชีพ ประเด็นสถานศึกษามีการประชาสัมพันธเกียรติภูมิของครูผาน
เว็บไซตของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยรายขอนอยที่สุด ดังนั้นผูบริหารจึงควรจัดกิจกรรมยกยองครูควบคูกับการ
ประชาสัมพันธ อาทิเชน นำเสนอผลการยกยองหรือการประกาศเกียรติคุณครู เชน ครูดีเดนประจำปหรือ
ประจำภาคเรียน แลวเผยแพรผานเว็บไซตหรือปายประกาศอยางเปนทางการ เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

1.16 ดานชีว ิตความเปนอยู ส วนตัว ประเด็นครูม ีค าใช จ ายเพียงพอกับการดำเนิน
ชีวิตประจำวันของตนเองและครอบครัว มีคาเฉลี่ยรายขอนอยท่ีสุด ดังนั้นผูบริหาร 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรปรับปรุงแบบสอบถามโดยคัดเลือกเฉพาะขอคำถามท่ีมีความสัมพันธกับวัตถุประสงค

ของการวิจัยโดยตรง เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดอยางตั้งใจและไมรูสึกเหนื่อยลา 
2.1 ควรเลือกกลุมตัวอยางจากโรงเรียนท่ีมีลักษณะแตกตางกัน เชน โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 

ขนากใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก เพ่ือใหไดภาพรวมท่ีหลากหลายยิ่งข้ึน 
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