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 แรงกาย แรงใจและความสามารถอย่างเต็มท่ี โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้ผลงานสําเร็จตาม
นโยบายและเป้าหมายของงาน  การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือเปรียบเทียบความมุ่งม่ัน ในการ
ทํางานและความพึงพอใจในการทํางานของข้าราชการครู ท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและแรงจูงใจใน
การทํางานแตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ข้าราชการครู จํานวน 596 คน โดยการสุ่มแบบหลายข้ันตอน  
(Multi-Stage Random Sampling)  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย  แบบวัดแรงจูงใจในการ
ทํางาน จํานวน 13  ข้อ  มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อต้ังแต่ 0.51 ถึง 0.74 มีค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ  
0.83 แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 39 ข้อ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อต้ังแต่ 0.45 ถึง 0.85  
มีค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ 0.92 และแบบวัดความมุ่งม่ันในการทํางาน จํานวน 20 ข้อ มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้อต้ังแต่ 0.91 ถึง 0.92  มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.92  สถิติท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณสองทาง  
 ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 
  1.  มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานทําให้ 
ความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานมีความแตกต่างกัน   
  2.  ความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานไม่แตกต่างกันระหว่าง
ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน 
  3.  แรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้ความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
 โดยสรุป บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ี
ต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะบุคคลดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ีและโดยไม่
รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน 
 

คําสําคัญ  :  ความมุ่งม่ันในการทํางาน,  ความพึงพอใจในการทํางาน, แรงจูงใจในการทํางาน 
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ABSTRACT 
 

 The commitment to work. Must be satisfied in their work.  A dedicated power. 
Tenacity and ability to fully It's worked tirelessly to achieve the policies and goals of 
the task.  This study aimed to compare Job Satisfaction and Commitment to work at 
government teachers who received different Experience and had different Motivation,   
The sample consisted of 596 government teachers, obtained using the multi-stage 
random sampling technique.  The instrument used in the study were a 13-item scale 
on Motivation with discriminating powers ranging 0.51-0.74 and a reliability of 0.83, a 
39-item scale on Job Satisfaction with discriminating power ranging 0.45-0.85 and a 
reliability of 0.92, and a 20-item scale on Commitment to work with discriminating 
power ranging 0.91-0.92 and a reliability of 0.92.  The statistics used in the study were 
percentage, mean, standard deviation and Two-way MANOVA  
 The results of the study were as follows : 
  1.  Commitment to work and Job satisfaction is no different. Between 
teachers who have experience differently. 
  2.  Commitment to work and Job satisfaction is no different. Between 
teachers who have experience differently. 
  3. The government teachers with different Motivation had different Job 
Satisfaction and Commitment to work at the .01 level of significance. 
 In conclusion,  Individuals with high motivation to work. Would result in the 
organization. Achieve the desired goal. Progress the energy and dedication of these 
individuals will be fully and tirelessly to ensure the success of the policy and goals. 
Keyword  :  Commitment to work,  Job Satisfaction,  Motivation 
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บทนํา 
 
 การศึกษาเป็นกระบวนการท่ีสําคัญในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ ซ่ึงถ้าหากคนมีคุณภาพแล้ว
ย่อมส่งเสริมให้สังคมและประเทศชาติมีความเจริญก้าวหน้า การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพ
จึงเป็นเรื่องท่ีมีความจําเป็นอย่างยิ่ง ดังท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติได้กําหนดความมุ่งหมายของ
การจัดการศึกษาไว้ว่า “การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือมุ่งพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ัง
ร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตสามารถอยู่
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข” (กระทรวงศึกษาธิการ.  2542 : 8)  ครูจะถือว่าเป็นหัวใจสําคัญในการ
ผลักดันให้นักเรียนและโรงเรียนมีประสิทธิภาพเป็นไปในทิศทางท่ีถูกต้องเหมาะสม สามารถบรรลุถึง 
พันธกิจและวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ซ่ึงการท่ีครูจะปฏิบัติงานอย่างขยันขันแข็ง มุ่งม่ันทํางานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ และดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ในการปฏิบัติงานได้นั้น ย่อมข้ึนอยู่กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้วย การสามารถทราบถึงกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจย่อมเท่ากับทําให้ผู้บริหารใน
ฐานะท่ีเป็นผู้นํา สามารถชักจูง กํากับหรือผลักดันให้พฤติกรรมในการทํางานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด (ธงชัย สันติวงษ์.  2519 : 11)  การบริหารงานของธุรกิจมีแนวโน้มท่ีจะใช้การบริหารงานเชิง
มนุษย์สัมพันธ์  นั่นคือ ผู้บริหารงานให้ความสนใจต่อผู้ปฏิบัติงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการให้
ผู้ปฏิบัติงานได้เข้าใจเป้าหมาย นโยบาย และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ถือเป็นแนวทางท่ีจะ
ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกดี และมีความพึงพอใจในการทํางาน (วิชัย แหวนเพชร.  2548 : 136)  
ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งม่ันท่ีจะทํางานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้องค์การของตนประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์.  2544 : 122)  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 เพ่ือเปรียบเทียบความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานของข้าราชการครู 
ท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน จะมี
ความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานแตกต่างกัน 
 
 
 
 
 



วิธีดําเนินการวิจัย 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1  ประชากร ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครู  ภาคเรียนท่ี  1  ปีการศึกษา 
2554  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  12 จังหวัด  
ได้แก่ กาฬสินธุ์ ขอนแก่น นครพนม บึงกาฬ มหาสารคาม  มุกดาหาร  ร้อยเอ็ด  สกลนคร  หนองคาย  
หนองบัวลําภู  เลย และอุดรธานี  จํานวน 17,235 คน 
  1.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน ภาคเรียนท่ี 1 ปีการศึกษา 2554  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน  
596  คน  ซ่ึงได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Mullti - Stage Random Sampling) 
 2.  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบวัดท้ังหมด  จําแนกเป็น  
3 ตอน  คือ 
   ตอนท่ี  1  แบบวัดแรงจูงใจในการทํางาน  จํานวน  13  ข้อ  มีค่าอํานาจจําแนก 
รายข้อต้ังแต่ .51  ถึง .74  และค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ .83 
   ตอนท่ี  2  แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน  จํานวน  39  ข้อ  มีค่าอํานาจจําแนก
รายข้อต้ังแต่  .45  ถึง  .85  และค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ  .92 
   ตอนท่ี  3  แบบวัดความมุ่งม่ันในการทํางาน จํานวน 20 ข้อ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อ
ต้ังแต่ .91 ถึง .92  และค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ  .92 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1. นําหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  2. จัดส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  3. ผู้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูลตามวัน เวลา และสถานท่ีท่ีกําหนดไว้ 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. หาค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  2. วิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน  ความมุ่งม่ันในการทํางานของ
ข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีมี
ประสบการณ์และแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณสองทาง 
(Two-way MANOVA) 
 
 



ผลการวิจัย 
 1. ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจและความมุ่งม่ันในการทํางาน ดังแสดง
ในตาราง  1 
 
ตาราง  1   ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจและความมุ่งม่ันในการทํางาน  
   จําแนกตามประสบการณ์และแรงจูงใจในการทํางาน 
  

ประสบการณ์ 
ในการทํางาน 

แรงจูงใจ 
ในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน ความมุ่งม่ันในการทํางาน 

 S ระดับ  S ระดับ 

1.  ตํ่า 1.  ตํ่า 
2.  สูง 

3.15 
3.69 

.35 

.52 
ปานกลาง 

สูง 
3.94 
4.33 

.46 

.43 
สูง 
สูง 

2.  สูง 1.  ตํ่า 
2.  สูง 

3.26 
3.58 

.38 

.43 
ปานกลาง 

สูง 
3.90 
4.23 

.42 

.57 
สูง 
สูง 

โดยรวม 
1.  ตํ่า 
2.  สูง 

3.19 
3.62 

.36 

.47 
ปานกลาง 

สูง 
3.92 
4.27 

.44 

.52 
สูง 
สูง 

 
 จากตาราง 1 พบว่า ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางาน
ตํ่า มีความพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง  และมีความมุ่งม่ันในการทํางานระดับสูง  ส่วน
ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง มีความพึงพอใจในการ
ทํางานและความมุ่งม่ันในการทํางานระดับสูง 
 

 2.  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณสองทาง  (Two-way MANOVA)  เปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ  และความมุ่งม่ันในการทํางานของข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางาน
และแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน ดังแสดงในตาราง  2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง  2  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณสองทาง  (Two-way MANOVA)  เปรียบเทียบ 
  ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ  และความมุ่งม่ันในการทํางานของข้าราชการครู ท่ีมีประสบการณ์ 
  ในการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน 
  

แหล่งความแปรปรวน สถิติทดสอบ Value F df p 
ประสบการณ์ 
ในการทํางาน 

Pillai’s Trace .005 1.356 2 .259 
Wilk’s Lambda .995 1.356 2 .259 
Hotelling’s Trace .005 1.356 2 .259 
Roy’s Largest Root .005 1.356 2 .259 

แรงจูงใจในการทํางาน Pillai’s Trace .251 99.224 2 .000 
Wilk’s Lambda .749 99.224 2 .000 
Hotelling’s Trace .336 99.224 2 .000 
Roy’s Largest Root .336 99.224 2 .000 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ประสบการณ์ในการ

ทํางานและแรงจูงใจใน
การทํางานต่างกัน 

Pillai’s Trace .016 4.927 2 .008 
Wilk’s Lambda .984 4.927 2 .008 
Hotelling’s Trace .017 4.927 2 .008 
Roy’s Largest Root .017 4.927 2 .008 

  
 จากตาราง  2  พบว่า  ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้
ข้าราชการครูมีความพึงพอใจในการทํางาน  ความมุ่งม่ันในการทํางานไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการครู
ท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้ข้าราชการครูมีความพึงพอใจในการทํางานและความ
มุ่งม่ันในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01  และมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ประสบการณ์ในการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานทําให้ความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจ
ในการทํางานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
 

 3.  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ  และความมุ่งม่ันในการทํางานของข้าราชการ
ครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน  ดังแสดงในตาราง  3 
 
 
 
 
 
 



ตาราง  3  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณทางเดียว  (One-way MANOVA)  เปรียบเทียบ 
  ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ  และความมุ่งม่ันในการทํางานของข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจ 
  ในการทํางานแตกต่างกัน 
 

Univariate Tests 

 
Sum of 

Squares (SS) 
Mean Squares 

(MS) 
df F p 

ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

Contrast 
Error 

40730.967 
158472.957 

40730.967 
267.691 

1 
592 

152.157 .000 

ความมุ่งม่ัน 
ในการทํางาน 

Contrast 
Error 

7687.013 
54767.628 

7687.013 
92.513 

1 
592 

83.091 .000 

  
 จากตาราง  3  พบว่า  ข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน   
มีความพึงพอใจในการทํางานและความมุ่งม่ันในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ  .01 โดย ข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูงมีความพึงพอใจในการทํางานและความ
มุ่งม่ันในการทํางานสูงกว่าข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานตํ่า  ดังตาราง 4 
 
ตาราง  4  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจในการทํางานและความมุ่งม่ันในการทํางาน 
  ของข้าราชการครูจําแนกตามแรงจูงใจในการทํางาน 
 

แหล่งความแปรปรวน แรงจูงใจในการทํางานตํ่า แรงจูงใจในการทํางานสูง 

 S  S 

ความพึงพอใจในการทํางาน 3.20 .95 3.63 .97 
ความมุ่งม่ันในการทํางาน 3.92 .56 4.28 .57 

 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานตํ่ามีความ       
พึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง  และมีความมุ่งม่ันในการทํางานระดับสูง ส่วนข้าราชการครูท่ีมี
ประสบการณ์ในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง  มีความพึงพอใจในการทํางานและความ
มุ่งม่ันในการทํางานระดับสูง 
 2.  มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานอย่าง 
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
 



 3.  ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้ข้าราชการครู  มีความ
มุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานไม่แตกต่างกัน 
 4.  ข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้ข้าราชการครู  มีความมุ่งม่ัน
ในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้  สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1.  จากผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและมีแรงจูงใจใน
การทํางานตํ่า  มีความพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง  และมีความมุ่งม่ันในการทํางานระดับสูง  
ส่วนข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง  มีความพึงพอใจในการ
ทํางานและความมุ่งม่ันในการทํางานระดับสูง  การท่ีผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดความต้ังใจทุ่มเททํางาน  เต็มใจท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ  
ความคิดเพ่ือสนองความต้องการของหน่วยงาน  และหน่วยงานใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจใน
การทํางานสูง ย่อมส่งผลให้หน่วยงานนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะบุคคล
ดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ีและโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้ผลงานสําเร็จ
ตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนี้การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งม่ันทํางานให้เจริญก้าวหน้า 
ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้เพราะ
การทํางานเป็นหัวใจสําคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ ทําให้ชีวิตมีคุณค่า 
  2. จากผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้
ข้าราชการครูมีความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานไม่แตกต่างกันการท่ีผลการวิจัย
เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากสาเหตุหลายประการ เช่น ข้าราชการครูท่ีมีความรัก ความศรัทธาต่อวิชาชีพ
ครู  อาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีความก้าวหน้า  ความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน มีช่องทางในการพัฒนาวิชาชีพ
ไม่ว่าจะเป็นการทําวิทยฐานะหรือผลตอบแทนต่างๆ จึงส่งผลให้ข้าราชการครูมีความมุ่งม่ันในการทํางาน
และความพึงพอใจในการทํางานโดยไม่เก่ียวข้องกับประสบการณ์หรืออายุในการทํางาน ทําให้ข้าราชการ
ครูมีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  และมุ่งม่ันจะปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสําเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์และนโยบายของการจัดการศึกษา  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
อรทัย  คุณะสารพันธ์  (2541  :  147)  ท่ีพบว่า  ความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของครูท่ีมีประสบการณ์
ในการทํางานน้อยและครูท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานมากไม่มีความแตกต่างกัน  สมิท (2000  :  
2808-A)  ท่ีพบว่า  ประสบการณ์ไม่มีผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน  และอนันต์  
ปานศุภวัชร  (2549)  พบว่า  ประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน  มีความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมและเป็นรายปัจจัยไม่แตกต่างกัน   
  3.  จากผลการวิจัย  พบว่า  ข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกันส่งผลให้
ข้าราชการครูมีความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ



ทางสถิติท่ีระดับ  .01  ซ่ึงพฤติกรรมของผู้ท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมีความทะเยอทะยาน  มีการแข่งขัน  มี
ความพยายามปรับปรุงตนให้ดีข้ึน  มีความสุขกับกิจกรรมท่ีดําเนินอยู่  และเม่ือเกิดความพอใจในการ
ทํางาน  ก็จะช่วยให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้อย่างดีท่ีสุด ประหยัดท่ีสุด และเกิดประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด เพราะบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานด้วยความขยันหม่ันเพียรยิ่งข้ึน ให้เวลาในการปฏิบัติงานมากข้ึน และ
ต้ังใจทํางานด้วยความกระตือรือร้น อุตสาหพยายาม ทําให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน  ซ่ึง
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2535)  ได้กล่าวว่า  แรงจูงใจยังช่วยเพ่ิมความพยายามในการทํางานให้
บุคคล  ทําให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการนําความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมี
อุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานได้รับผลสําเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีข้ึนเรื่อยๆ  
ดังนั้นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูง  ย่อมจะประสบผลสําเร็จในหน้าท่ีการงาน  เป็นท่ียอมรับของผู้บริหาร  
เพ่ือนครู และเป็นบุคคลสําคัญในการทํางานต่างๆ ต้องมีผลงานเป็นประจักษ์มีประสิทธิภาพผู้ปฏิบัติงาน
จะเกิดความพึงพอใจ ความมุ่งม่ันในการทํางานมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับแรงจูงใจท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล  หรือ
สิ่งจูงใจในองค์การ  หน่วยงานนั้น  แรงจูงใจในการทํางานเป็นการสร้างส่วนประกอบในการทํางานเพ่ือ 
โน้มน้าวจิตใจผู้ปฏิบัติงานให้มีความพึงพอใจ  ความมุ่งม่ัน  ทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มความสามารถ
ให้งานประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย  มีการเสริมแรงทางบวก  การยกย่องชมเชย แสดงความพึงพอใจ
เม่ือผู้ปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ  มีการมอบหมายงานท่ีมีความพอดีตรงกับความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน  ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมีความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน การเลื่อนข้ันเงินเดือนเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรมตามความรู้ความสามารถ  ย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานก็จะ
สามารถทํางานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและ
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537) ได้ศึกษาเรื่องการ
วิเคราะห์ปัจจัยพหุระดับท่ีสัมพันธ์กับความมุ่งม่ันต่องานวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดล มี
วัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยพหุระดับท่ีสัมพันธ์กับความมุ่งม่ันต่องานวิชาการด้านสอนและการ
ผลิตผลงานทางการวิชาการด้านการสอนและการผลิตผลงานทางวิชาการด้านการสอนและการผลิตผล
งานทางวิชาการของอาจารย์  มหาวิทยาลัยมหิดล ความมุ่งม่ันต่อการผลิตผลงานทางวิชาการสัมพันธ์
ทางบก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กับปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ทัศนคติต่อการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ การคล้อยตามกลุ่มอ้างอิงเก่ียวกับการผลิตผลงานทางวิชาการ ค่านิยมต่อการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ แรงจูงใจ  พฤติกรรมการผลิตผลงานทางวิชาการในปีท่ีผ่านมา ความสําเร็จของการผลิต
ผลงานทางวิชาการในปีท่ีผ่านมา และความพึงพอใจต่องาน แต่มีความสัมพันธ์ทางลบอย่างนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 กับคุณภาพชีวิตตําแหน่งทางวิชาการ และระดับการศึกษา    
 
 
 
 



ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 
  1.1  จากผลการวิจัยท่ีพบว่า  ข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานตํ่ามีความพึงพอใจ
ในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง  ท้ังท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานตํ่าและสูง  ผู้บริหารหรือ
ผู้เก่ียวข้องควรสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่ข้าราชการครูมากข้ึน  เพ่ือข้าราชการครูจะมีความพึง
พอใจในการทํางานและมุ่งม่ันในหน้าท่ีของตนอย่างเต็มศักยภาพ  เพ่ือให้ประสบผลสําเร็จสูงสุด 
  1.2  หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมีการกําหนดแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของครู  
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  1.3  เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการทํางานรายด้าน  พบว่า  ข้าราชการครูท่ีมีแรงจูงใจ
ตํ่า  มีระดับความพึงพอใจด้านประโยชน์เก้ือกูลอยู่ในระดับตํ่า  แสดงว่า  ข้าราชการครูมีความรู้สึกท่ีไม่ดี
ท่ีมีต่อผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน เช่น สวัสดิการ การลาพักร้อน วันหยุด โบนัส 
บําเหน็จบํานาญ ค่าชดเชยต่างๆ เป็นต้น  ดังนั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรรีบแก้ไข และพัฒนาให้
ข้าราชการครูกลุ่มนี้มีความรู้สึกท่ีดีข้ึนต่อผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน 
 2.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าครั้งต่อไป 
  2.1  ควรมีการเปรียบเทียบความมุ่งม่ันในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานกับ
ข้าราชการครู สังกัดอ่ืน  เช่น  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา  และอาชีวะ เป็นต้น 
  2.2  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะมีผลต่อความมุ่งม่ันในการทํางานและความ
พึงพอใจในการทํางานข้าราชการครู เช่น บุคลิกภาพ  บรรยากาศในองค์การ  เป็นต้น 
  2.3  ควรมีศึกษาความพึงพอใจของชุมชนท่ีมีต่อการปฏิบัติงานของครู 
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