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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) ศึกษาความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน
คณะกรรมการการศ ึกษาขั ้นพ ื ้นฐาน และ 3) ศ ึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่างแรงจ ูงใจ  
ในการทำงานกับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ปฏิบัติงานอยู่ส่วนกลาง จำนวน 296 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื่องมือวิจัยใช้แบบสอบถาม โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  
ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีแรงจูงใจในการทำงาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยค้ำจุนมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าปัจจัยจูงใจ 2) บุคลากรสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสุขในการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสำเร็จในงาน และด้านที ่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  
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ด้านความรักในงาน และ 3) แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข  
ในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมีนัยสำคัญ  
ทางสถิติที ่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง ( r = .85) โดยแรงจูงใจในการทำงาน 
ที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานมากที่สุด คือ ปัจจัยค้ำจุน ( r = .84) รองลงมา คือ 
ปัจจัยจูงใจ (r = .76) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้ง 2 ปัจจัย ผลดังกล่าวสะท้อนว่า 
การเสริมแรงจูงใจ โดยเฉพาะปัจจัยค้ำจุน มีความสำคัญต่อการส่งเสริมความสุขในการทำงาน
ของบุคลากรส่วนกลางในหน่วยงานภาครัฐด้านการศึกษา 

 
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงาน, ความสุขในการทำงาน, ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ำจุน  
 
Abstract  

This study aimed to: 1) examine work motivation of personnel of the Office 
of the Basic Education Commission, 2) examine work happiness of personnel of 
the Office of the Basic Education Commission, and 3) investigate the relationship 
between work motivation and work happiness of personnel of the Office of the 
Basic Education Commission. This study employed a quantitative research 
methodology. The sample consisted of 296 personnel working at the central 
office of the Office of the Basic Education Commission, selected through simple 
random sampling. A questionnaire was used as the research instrument, with an 
overall reliability coefficient of 0.98. Data were analyzed using descriptive 
statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation, as well 
as Pearson’s product–moment correlation coefficient. The results revealed that 
the overall levels of both work motivation and work happiness among personnel 
of the Office of the Basic Education Commission were at a high level. Regarding 
work motivation, hygiene factors showed a higher mean than motivator factors. 
Regarding work happiness, achievement at work had the highest mean, whereas 
love of work had the lowest mean. Furthermore, work motivation was positively 
correlated with work happiness at a high level, with statistical significance at the 
.01 level (r = .85). Among the motivation factors, hygiene factors showed the 
strongest correlation with work happiness (r = .84), followed by motivator factors 
(r = .76), both of which indicated high positive correlations. These findings suggest 
that enhancing work motivation—particularly hygiene factors—plays an 
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important role in promoting work happiness among central-office personnel in 
public-sector education organizations.  

  
Keywords: Work Motivation, Work Happiness, Motivator Factors, Hygiene Factors 
 
บทนำ 

ความสุขในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญต่อองค์การ เพราะเมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงาน 
ย่อมมีแรงจูงใจ มีความมุ่งมั่นในการทำงาน และมีความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน
เป็นพลังภายในบุคคลที่ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย และผู้ที ่มีแรงจูงใจสูง  
จะพยายามอย่างเต็มที ่ในการทำงานให้สำเร็จ (เพลินพิศ วิบูลย์กุล , 2560) จึงกล่าวได้ว่า 
แรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน เพราะช่วยกระตุ้น  
ให้บุคลากรปฏิบัต ิงานด้วยความตั ้งใจและทุ ่มเทเพื ่อให้งานบรรลุเป้าหมายที ่ต ้องการ  
(สุภารัตน์ กุลโชติ, 2566) โดยแรงจูงใจอาจเกิดจากลักษณะงาน ความท้าทาย ความก้าวหน้า 
ค่าตอบแทนที ่เหมาะสม ตลอดจนสภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ในที ่ทำงาน ซึ ่งเป็น
องค์ประกอบสำคัญท่ีช่วยสร้างความพึงพอใจและความสุขในการทำงานของบุคลากร 

บุคลากรที่มีความสุขในการทำงานมักมีพลังในการทำงาน สามารถจัดการกับปัญหา 
ที่เกิดขึ ้นได้ดี และส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ความสุข  
ในการทำงานยังช่วยเอื้อให้เกิดสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี ทำให้บุคลากรรู้สึกถึงคุณค่า
ของงาน และรู้สึกดีกับตนเองที่ได้ทำสิ่งที่ดีให้แก่องค์การ โดยความสุขในการทำงานสะท้อนถึง
ความรู ้สึกสบายใจในการทำงาน มีความภาคภูมิใจและทำงานอย่างเต็มที ่ ซึ ่งนำไปสู ่งาน  
ที่มีคุณภาพ (จิรพันธุ์ วงษ์คำ, 2564) ขณะเดียวกัน แรงจูงใจในการทำงานยังมีความสำคัญ 
ต่อความสำเร็จขององค์การ เพราะช่วยให้บุคลากรมีความตั ้งใจ เต็มใจ ทุ ่มเท และคงอยู่  
กับองค์การมากขึ้น (กิตติ  สมอุ่มจารย์, 2565) 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจสำคัญในการจัด
และส่งเสริมการศึกษาขั ้นพื ้นฐานของประเทศ โดยบุคลากรส่วนกลางเป็นกลไกสำคัญ  
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าที่รับผิดชอบที่หลากหลาย  
และซับซ้อน ตั้งแต่การกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ การวางแผนและจัดสรรงบประมาณ 
การติดตามและประเมินผล รวมถึงการสนับสนุนการดำเนินงานของสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา โดยมีจำนวนนักเร ียนที ่อย ู ่ ในความดูแลกว ่า 6 ล ้านคน  
ครูและบุคลากรทางการศึกษากว่า 5 แสนคน สถานศึกษากว่า 29,000 แห่ง และสำนักง าน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา จำนวน 245 เขต (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2568) ซ่ึง
สะท้อนขนาดภารกิจที ่ต ้องรองร ับในระดับประเทศ ภาระงานดังกล ่าวประกอบกับ  
การเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง (วิชชุตา ธนพูนไพศาล, 2560) รวมถึง 
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แรงกดดันจากความคาดหวังของสังคมต่อคุณภาพการศึกษา อาจส่งผลให้เกิดความเครียด 
ความเหนื่อยล้า และกระทบต่อแรงจูงใจและความสุขในการทำงานของบุคลากร  

อย่างไรก็ตาม ยังมีงานศึกษาที่สะท้อนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน  
กับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานส่วนกลาง
ค่อนข้างจำกัด ดังนั้น การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความสุข  
ในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานจึงมีความสำคัญ  
เพื่อนำผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการกำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมความสุขในการทำงานให้เหมาะสมกับความต้องการ  
ของบุคลากรและลักษณะงานในองค์การ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน 

2.  เพื่อศึกษาความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน  

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความสุขในการทำงาน  
ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
สมมติฐานการวิจัย 

กำหนดสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
H0 : ρ = 0 (แรงจูงใจในการทำงานและความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไม่มีความสัมพันธ์กัน)  
H1 : ρ > 0 (แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการทำงาน

ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน)  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 
 Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย คือ 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors)  ดังนี้ 
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 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงานโดยตรง 
เป็นปัจจัยที ่จ ูงใจให้คนชอบและรักงาน ได้แก่ ความสำเร็จของงาน การยอมรับนับถือ  
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน  

 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะค้ำจุนให้แรงจูงใจในการทำงาน
ของบุคคลมีอยู ่ตลอดเวลา ไม่เกี ่ยวกับตัวงานโดยตรง แต่เกี ่ยวกับสภาพแวดล้อมของงาน  
หากไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอ จะนำไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานได้ 
ได้แก่ เง ินเดือน โอกาสที ่จะได้ร ับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์ในที ่ทำงาน  
สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทำงาน ความเป็นอยู ่ส ่วนตัว  
ความมั่นคงในงาน การบังคับบัญชาและการปกครอง  

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 
 Manion (2003) ได้เสนอองค์ประกอบของความสุขในการทำงานไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1) การติดต่อสัมพันธ์ เป็นการรับรู ้ถ ึงความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ  

โดยบุคลากรมาร่วมกันทำงานทำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การพูดคุย
อย่างเป็นมิตร และการรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานที่มีความปรารถนาดีต่อกัน 

 2) ความรักในงาน เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน  
รับรู้ว่าตนมีภารกิจในการทำงานให้สำเร็จ มีความกระตือรือร้น ตื่นเต้นดีใจในการที่จะทำงาน 
และปรารถนาที่จะทำงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ทำงาน 

 3) ความสำเร็จในงาน เป็นการรับรู้ว่าตนเองสามารถทำงานได้บรรลุตามเป้าหมาย  
ที่กำหนดไว้ ได้รับมอบหมายให้ทำงานที่ท้าทาย มีอิสระในการทำงาน เกิดผลลัพธ์การทำงาน  
ในทางบวก รู้สึกมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาสิ่งต่าง ๆ เพื่อความสำเร็จของงาน 

 4) การเป็นที่ยอมรับ เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจาก
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ได้รับความคาดหวังที่ดีและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

นอกจากนี้ ความสุขในการทำงาน ยังสามารถพิจารณาในกรอบของสุขภาวะทางจิตวิทยา 
(Psychological Well-being) ซึ ่งชี ้ว ่าความสุขที ่ย ั ่งยืนไม่ได้เกิดจากความรู ้ส ึกพึงพอใจ
เพียงชั่วคราว แต่ยังเก่ียวข้องกับการยอมรับตนเอง การมีสัมพันธภาพที่ดี การเป็นตัวของตัวเอง 
การมีความสามารถในการจัดการสภาพแวดล้อม การมีเป้าหมายในชีวิต และการเติบโตส่วนบุคคล
ผ่านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Ryff, 1989) ทั้งนี้ การสร้างสุขภาวะในองค์การที่ครอบคลุม
ความสุขทางด้านกาย จิต ปัญญา และสังคม เป็นอีกมุมมองที่ช่วยสนับสนุนการอธิบายความสุข
ในการทำงานในภาพรวม โดยองค์การควรกำหนดแนวทางและให้การสนับสนุนเพื่อส่งเสริม  
ให้บุคลากรทำงานอย่างมีความสุข ขณะเดียวกัน ผู้ที่ทำงานกับบุคลากรจำนวนมากควรเข้าใจ
ธรรมชาติและความต้องการของบุคลากร เพ่ือให้ทราบว่าอะไรคือสิ่งสำคัญในการสร้างแรงจูงใจ
ที่เหมาะสมกับบุคลากร ซึ่งจะช่วยเสริมความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน (จิรชฎา เชียงกูล และ
เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ, 2566) 
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จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้นำแนวคิดของ Herzberg เป็นกรอบกำหนดตัวแปร 
“แรงจูงใจในการทำงาน” ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน และนำแนวคิดของ Manion  
เป็นกรอบกำหนดตัวแปร “ความสุขในการทำงาน” ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์ ความรักในงาน 
ความสำเร็จในงาน และการเป็นที่ยอมรับ จากนั้นจึงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ดังกล่าวด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของแรงจูงใจ  
ในการทำงานกับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

        
วิธีดำเนินการวิจัย  
 การว ิจ ัยคร ั ้งน ี ้ เป ็นการว ิจ ัยเช ิงปร ิมาณ (Quantitative Research) โดยผู ้ว ิจัย 
มีวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานที่ปฏิบัติงานอยู่ส่วนกลาง จำนวน 1,281 คน (กลุ่มแผนอัตรากำลัง สำนักพัฒนา
ระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ, 2568) ซึ่งกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยคำนวณจากสูตร
การหาขนาดกลุ ่มตัวอย่างของเครจซี ่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้จำนวน  
296 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling)  
ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ติดตามการตอบกลับ
และตรวจสอบสัดส่วนของประเภทบุคลากรของกลุ่มตัวอย่างให้มีความเหมาะสมและสะท้อน
ความเป็นตัวแทนของประชากร  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมี 3 ส่วน 
ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตำแหน่ง 
รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการทำงาน ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการทำงาน แบ่งออกเป็น  
2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน และส่วนที่ 3 ความสุขในการทำงาน แบ่งออกเป็น 
4 ด้าน ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์ ความรักในงาน ความสำเร็จในงาน และการเป็นที่ยอมรับ 
 3. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยการนำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา คำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item 
Objective Congruence) เท่ากับ 1.00 และนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น โดยวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการของ Cronbach’s alpha ได้เท่ากับ 0.98  
 4. การเก็บข้อมูล โดยการทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความสมบูรณ์
ของการตอบแบบสอบถาม แล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล  
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  1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน  
ใช้อธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทำงาน และความสุขในการทำงาน 
  2) สถิติเชิงอนุมาน ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการทำงานกับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ทดสอบโดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01
   

ผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั ้นพื ้นฐานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 67.2) มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี  
(ร้อยละ 36.9) มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 58.1) มีประเภทตำแหน่งเป็นข้าราชการ 
(ร้อยละ 67.2) มีรายได้ต่อเดือนต่ำกว่าหรือเท่ากับ 20 ,000 บาท (ร้อยละ 47.6) และมี
ระยะเวลาการทำงาน 1 – 5 ปี (ร้อยละ 39.5) 

2. แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตารางที่ 1 แสดงข้อมูลแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จำแนกเป็นรายปัจจัย 

แรงจูงใจในการทำงาน x̅ S.D. ระดับ 
1. ปัจจัยค้ำจุน 3.92 .71 มาก 
2. ปัจจัยจูงใจ 3.78 .68 มาก 

รวม 3.87 .67 มาก 
จากตารางที ่ 1 พบว่า บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  

มีแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87, S.D. = .67) เมื่อพิจารณา
เป็นรายปัจจัย ลำดับแรก คือ ปัจจัยค้ำจุน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.92, S.D. = .71) รองลงมา 
คือ ปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.78, S.D. = .68) ตามลำดับ 

3. ความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตารางที่ 2 แสดงข้อมูลความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จำแนกเป็นรายด้าน 

ความสุขในการทำงาน x̅ S.D. ระดับ 
1. ความสำเร็จในงาน 4.19 .74 มาก 
2. การติดต่อสัมพันธ์ 4.12 .77 มาก 
3. การเป็นที่ยอมรับ 4.09 .71 มาก 
4. ความรักในงาน 4.01 .77 มาก 

รวม 4.10 .67 มาก 
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จากตารางที ่ 2 พบว่า บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  
มีความสุขในการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.10, S.D. = .67) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ลำดับแรก คือ ด้านความสำเร็จในงาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = .74) 
รองลงมา ค ือ ด ้ านการต ิดต ่อส ัมพ ันธ ์  อย ู ่ ในระด ับมาก ( x̅ = 4.12 , S.D. = .77)  
ด้านการเป็นที ่ยอมรับ อยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.09, S.D. = .71) และด้านความรักในงาน  
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.01, S.D. = .77) ตามลำดับ 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ตั ้งสมมติฐานไว้ว่าแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์  

เชิงบวกกับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตารางที ่ 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความสุขในการทำงาน  
ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

แรงจูงใจในการทำงาน 
ความสุขในการทำงาน 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง
ความสัมพันธ์ 

1. ปัจจัยค้ำจุน .84** .00 สูง ทางบวก 
2. ปัจจัยจูงใจ .76** .00 สูง ทางบวก 

รวม .85** .00 สูง ทางบวก 
**นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 จากตารางที่ 3 พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความสุข
ในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (Sig. = .00) และมีความสัมพันธ์กัน 
ในระดับสูง (r = .85) โดยเป็นความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก หมายความว่า ยิ่งมีแรงจูงใจ  
ในการทำงานมากเท่าใด ยิ่งทำให้ความสุขในการทำงานมากขึ้นตามไปด้วย โดยแรงจูงใจ  
ในการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานมากที่สุด คือ ปัจจัยค้ำจุน ( r = .84) 
รองลงมา คือ ปัจจัยจูงใจ (r = .76) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้ง 2 ปัจจัย จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐานทางเลือก H1 กล่าวคือ แรงจูงใจในการทำงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 อภิปรายผล  

1. แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 
ว่าเมื่อองค์การสนับสนุนทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนอย่างเหมาะสม จะเอ้ือต่อความพึงพอใจ
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ในการทำงาน สะท้อนว่าบุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าและความสำคัญของบทบาทหน้าที่ที่มีส่วนรว่ม
ในการพัฒนาการศึกษา ซึ่งเป็นรากฐานสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะงาน  
ที่ต้องอาศัยการทำงานเป็นทีมและการประสานงานช่วยให้รู้สึกเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อน
ภารกิจ ประกอบกับการมีสวัสดิการและการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื ่องช่วย
เสริมสร้างความมั่นใจในการทำงาน และทำให้บุคลากรรู้สึกได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและ
มีคุณค่าในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล (2565) ที่พบว่า แรงจูงใจ  
ในการทำงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงแรงงาน ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

สำหรับปัจจัยจูงใจที่บุคลากรมีมากที่สุด คือ ด้านความสำเร็จของงาน สอดคล้องกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland (1961) ที่อธิบายว่าเมื่อบุคลากรบรรลุเป้าหมาย 
ที่ท้าทายจะเกิดความภาคภูมิใจและแรงผลักดันในการทำงานอย่างต่อเนื่อง สะท้อนลักษณะงาน
เชิงนโยบายและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที ่ เปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นผลลัพธ์ของงาน  
อย่างเป็นรูปธรรม เมื่อรับรู้ว่างานก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและระบบการศึกษา ย่อมเกิด
ความภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงานนั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของธนชัย เห็มพิลา และคณะ (2567) 
ที่พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 2 ด้านที่มากที่สุด คือ ด้านความสำเร็จในงาน 

สำหรับปัจจัยจูงใจที่บุคลากรมีน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 
สะท้อนให้เห็นข้อจำกัดของหน่วยงานภาครัฐที่มีโครงสร้างตำแหน่งและเส้นทางความก้าวหน้า  
ที่ชัดเจนแต่จำกัด โดยโอกาสเลื่อนตำแหน่งขึ้นอยู่กับหลายเงื ่อนไข เช่น มาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง คุณสมบัติ ประสบการณ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และจำนวนตำแหน่งว่าง 
รวมถึงข้อจำกัดด้านงบประมาณและนโยบายกำลังคน ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าความก้าวหน้า
ไม่ได้ขึ ้นอยู่กับความพยายามหรือผลงานเพียงอย่างเดียว อีกทั้งบุคลากรบางกลุ่มอาจไม่มี
เส ้นทางความก้าวหน้าในตำแหน่งที ่ช ัดเจน ซึ ่งสามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีลำดับขั้น 
ความต้องการของ Maslow (1954) ที ่กล ่าวว ่า มนุษย ์ม ีความต้องการอยู ่ตลอดเวลา  
เมื ่อความต้องการขั ้นต่ำได้ร ับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับที ่สูงขึ ้นจะเป็น
ตัวกำหนดพฤติกรรมต่อไป โดยเฉพาะความต้องการขั้นที่ 4 (ความต้องการมีชื่อเสียง เกียรติยศ 
ได้ร ับการยกย่องทางสังคม) และขั ้นที ่ 5 (ความต้องการที ่จะได้ร ับความสำเร็จในชีวิต)  
ซึ่งความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ตอบสนองความต้องการระดับสูงนี้ หาก
เส้นทางความก้าวหน้าไม่ชัดเจนหรือไม่สอดคล้องกับศักยภาพ ย่อมลดแรงผลักดันในการทำงาน
และอาจทำให้บุคลากรรับรู้ความสำเร็จในชีวิตตามเป้าหมายลดลง สอดคล้องกับงานวิจัย
ของสรัญญา สุทธิวรพงศ์ศรี และธนกร พงษ์ภู่ (2567) ที่พบว่าปัจจัยจูงใจของพนักงานประกันชีวิต
ในกรุงเทพมหานคร ด้านที่มีน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 
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สำหรับปัจจัยค้ำจุนที่บุคลากรมีมากที่สุด คือ ด้านสถานะของอาชีพ สะท้อนให้เห็นว่า
บุคลากรรับรู้ถึงความมั่นคง เกียรติ และการยอมรับทางสังคมจากการทำงานในหน่วยงานหลัก
ระดับนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการที ่รับผิดชอบการพัฒนาการศึกษาขั้นพื ้นฐานของ
ประเทศ ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพ สอดคล้องกับทฤษฎี
ลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954) ในขั้นที่ 2 ความต้องการทางด้านความมั่นคง
ปลอดภัย ซึ่งครอบคลุมถึงความม่ันคงในหน้าที่การงานและสถานะทางสังคม สถานะของอาชีพ
จึงเป็นรากฐานสำคัญท่ีช่วยตอบสนองความม่ันคงปลอดภัยขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 

สำหรับปัจจัยค้ำจุนที่บุคลากรมีน้อยที่สุด คือ ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า  
ในอนาคต สะท้อนให้เห็นว่าการเลื่อนตำแหน่งต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์และกระบวนการ  
ที่ซับซ้อนและจำนวนตำแหน่งว่างที ่จำกัด รวมถึงข้อจำกัดด้านงบประมาณและนโยบาย
กำลังคนของรัฐ ทำให้บุคลากรรู้สึกว่าโอกาสในการได้รับความก้าวหน้าในอนาคตไม่ชัดเจน  
อีกทั้งลักษณะงานที่ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ยิ่งทำให้โอกาสเลื่อนระดับเกิดขึ้น  
ได้ยาก ซึ่งสามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (1972) หรือ E.R.G. Theory 
ในส่วนของความต้องการเจริญก้าวหน้า เมื่อช่องทางการเติบโตถูกจำกัด ย่อมส่งผลให้การรับรู้
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตต่ำกว่าด้านอื่น สอดคล้องกับงานวิจัยของจรัญธร สาคร 
และคณะ (2564) ที่พบว่าปัจจัยค้ำจุนของพนักงานฝ่ายขาย บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอรี่ จำกัด 
(มหาชน) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีน้อยที่สุด 

2. ความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (2003) ที่กล่าวว่า ความสุข 
ในการทำงานเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ ่งตอบสนองจากการทำงานของในเชิงบวก เช่น  
ความภูมิใจ ความพึงพอใจ ความเพลิดเพลิน ผลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรรับรู้ว่างานที่ทำ
มีคุณค่าและมีความหมาย โดยเฉพาะการได้มีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนการพัฒนาการศึกษา
ของประเทศซึ่งส่งผลต่ออนาคตของเด็กและเยาวชนไทย ลักษณะการทำงานแบบบูรณาการ 
การประสานงาน และการทำงานเป็นทีม ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารและ
การทำงานร่วมกัน ตลอดจนเกิดเครือข่ายและความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงาน ประกอบกับความมั่นคง
ในอาชีพและการสื่อสารภายในที่ชัดเจน ทำให้บุคลากรรู้สึกได้รับการสนับสนุนและสามารถ
มุ่งเน้นการทำงานได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล (2565) ที่ได้ศึกษา
ความสุขในการทำงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงแรงงาน ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 2 พบว่า ความสุขในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ด้านที่บุคลากรมีความสุขมากท่ีสุดคือด้านความสำเร็จในงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Manion (2003) และ Diener (2000) ที ่อธิบายว่า เมื ่อบุคลากรสามารถผลักดันงานจน 
ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายและเห็นผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม ย่อมเกิดความภาคภูมิใจและ
ความสุขจากผลสำเร็จดังกล่าว ทั้งนี้ ผลการวิจัยสะท้อนลักษณะงานเชิงนโยบายที่ต้องอาศัย
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ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และความรับผิดชอบสูง เมื่อบุคลากรเห็นว่านโยบายหรือมาตรฐาน  
ที่มีส่วนร่วมพัฒนาถูกนำไปใช้จริงในระดับพื้นที่ ย่อมเกิดความภาคภูมิใจและความสุขจาก
ผลสำเร็จดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของจิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565) ที่ได้ศึกษาความสุข 
ในการทำงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการทำงาน
ด้านที่มากที่สุด คือ ด้านความสำเร็จในงาน 

ด้านที่บุคลากรมีความสุขน้อยที่สุด คือ ด้านความรักในงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Manion (2003) และ Warr (1990) ที่อธิบายว่าความสุขในการทำงานเกี่ยวเนื่องกับการได้ทำ
ในสิ่งที่ตนรักและรู้สึกสนุกในงานที่ทำ ทั้งนี้ ในบริบทงานเชิงนโยบายที่ไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์
โดยตรงกับผู้เรียน ทำให้ขาดความรู้สึกเชื่อมโยงทางอารมณ์กับผลลัพธ์ของงาน ประกอบกับ
ความซับซ้อนของระบบราชการ อาจส่งผลให้บุคลากรรู้สึกขาดความยืดหยุ่นและขาดอิสระ 
ในการตัดสินใจ รวมถึงการได้รับมอบหมายงานที่ไม่สอดคล้องกับความถนัดหรือความสนใจ  
ตามความจำเป็นขององค์การ และภาระงานที่เร่งด่วนในบางช่วงเวลา ส่งผลให้ความเพลิดเพลิน
และความรักในงานลดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของพัทธดนย์ ดนยรักษ์ นนทกะตระกูล (2566) 
ที่ได้ศึกษาความสุขในการทำงานของข้าราชการกรมการจัดหางาน พบว่า ความสุขในการทำงาน
ด้านที่น้อยที่สุด คือ ด้านความรักในงาน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความสุขในการทำงานของบุคลากร
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงาน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานในระดับสูง สะท้อนให้เห็นว่า เมื่อบุคลากร
ได้รับการสนับสนุนจากทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนอย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้เกิด  
ความพึงพอใจและความสุขในการทำงาน โดยเฉพาะในบริบทของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งมีลักษณะงานเชิงนโยบาย ต้องอาศัยความรอบคอบ และการทำงาน
ภายใต้กรอบเวลาที่ชัดเจน หากบุคลากรรับรู้ว่าตนได้รับการสนับสนุนจากองค์การ มีทรัพยากร
เพียงพอ มีผู้บังคับบัญชาให้คำปรึกษา และมีเพื่อนร่วมงานที่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
รวมทั้งได้รับการยอมรับเมื่อทำงานสำเร็จ ย่อมทำให้เกิดความรู้สึกว่างานมีความหมาย มีคุณค่า 
และตนเองมีบทบาทสำคัญต่อการพัฒนาการศึกษาของประเทศ ซึ่งนำไปสู่ความสุขในการทำงาน 
ความสัมพันธ์ดังกล่าวสามารถอธิบายได้ในกรอบทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ว่า
การมีปัจจัยจูงใจช่วยเสริมความพึงพอใจในงาน ขณะที่ปัจจัยค้ำจุนช่วยลดเงื่อนไขที่ก่อให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ เมื่อทั้งสองด้านได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม บุคลากรจึงมีแนวโน้มรับรู้
ความสุขในการทำงานสูงขึ้น ทั้งนี้ ปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานสงูที่สุด 
สอดคล้องกับลักษณะงานราชการที ่บ ุคลากรให้ความสำคัญกับความมั ่นคงของอาชีพ  
ความชัดเจนในนโยบาย ทิศทางขององค์การ ความเป็นธรรม และความโปร่งใสของระบบ
บริหารจัดการ เมื ่อบุคลากรรู ้ส ึกว่าตนเองได้ร ับการดูแลจากองค์การ ได้ร ับทรัพยากร  
ในการทำงานเพียงพอ มีสภาพแวดล้อมการทำงานที ่เหมาะสม ย่อมทำให้เกิดความสุข  
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ในการทำงาน และพร้อมที่จะทำงานให้ดีที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของฐปกร รัศมี (2564)  
ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความสุขในการทำงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงานในระดับสูง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
 

สรุป/ข้อเสนอแนะ 
การวิจัยครั ้งนี ้สรุปได้ว่า บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  

มีแรงจูงใจในการทำงานและความสุขในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจ  
ที่มีมากที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จของงาน และปัจจัยค้ำจุนด้านสถานะของอาชีพ 
ในขณะที่แรงจูงใจด้านที่มีน้อยที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน  
และปัจจัยค้ำจุนด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต สำหรับความสุขในการทำงาน 
ด้านที่มีมากที่สุด คือ ด้านความสำเร็จในงาน ส่วนด้านที่มีน้อยที่สุด คือ ด้านความรักในงาน 
นอกจากนี้ ยังพบว่าแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงาน  
ในระดับสูง โดยปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานมากที่สุด รองลงมา คือ
ปัจจัยจูงใจ ซึ ่งทั ้งสองปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานในระดับสูง ทั ้งนี้ 
ผลการวิจัยยังสะท้อนว่า แม้บุคลากรมีความสุขจากความสำเร็จในงานอยู ่ในระดับสูง  
แต่ความรักในงานกลับต่ำที่สุด สะท้อนสภาวะ มีความสุขจากความสำเร็จในงาน แต่ขาด  
ความผูกพันเชิงอารมณ์ต่อเนื ้องาน เนื ่องจากลักษณะงานส่วนกลางเป็นงานเชิงนโยบาย  
ที่ห่างไกลจากผู ้เรียน และมีปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับผู ้เรียนและสถานศึกษาในระดับจำกัด 
นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยค้ำจุน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทำงานสูงกว่าปัจจัยจูงใจ  
ซึ ่งสะท้อนลักษณะงานราชการส่วนกลางที ่ ให ้ความสำคัญกับความชัดเจนของระบบ  
และสภาพแวดล้อมการทำงานในฐานรากของความสุขในการทำงาน 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจ ัยไปใช้ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานควรพัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายงานให้ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรมมากขึ้น 
โดยกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานที่สอดคล้องกับลักษณะงานของแต่ละตำแหน่ง 
กำหนดเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่งและการประเมินผลงานที่สะท้อนศักยภาพของบุคลากร รวมทั้ง
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพที่นำไปสู ่การเติบโตในสายงาน เช่น การจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล ระบบพี่เลี้ยง และการเตรียมความพร้อมเพื่อการเติบโตในสายงาน ทั้งนี้เพื่อแก้ไข
ประเด็นปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และปัจจัยค้ำจุ นด้านโอกาสที่จะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคตซึ่งอยู่ในระดับต่ำกว่าด้านอื่น ควบคู่กับการส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดความรักในงานมากขึ้นผ่านการมอบหมายงานที่หลากหลาย ท้าทาย และเหมาะสมกับ
ความสามารถ การสร้างบรรยากาศการทำงานที ่เอื ้อต่อความคิดสร้างสรรค์ และการให้  
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การยอมรับในผลงาน โดยเน้นการสื ่อสารให้เห็นผลลัพธ์ปลายทางของงานต่อผู ้เรียนและ
สถานศึกษาอย่างสม่ำเสมอ และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เชื่อมต่อกับบุคลากรในพ้ืนที่เป็นระยะ 
เช่น การจัดเวทีแลกเปลี ่ยนกับบุคลากรในสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาและสถานศึกษา  
หรือการจัดเวทีสะท้อนผลการนำนโยบายไปใช้ระหว่างส่วนกลางกับพื ้นที ่ รวมถึงการจัด
กิจกรรมสร้างจุดเชื่อมต่อระหว่างนโยบายกับห้องเรียนอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มความหมาย  
ของงานและความผูกพันต่อเนื้องาน นอกจากนี้ ควรให้ความสำคัญกับการส่งเสริมปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ำจุนที ่ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน โดยพัฒนาบรรยากาศการทำงานที ่ดี  
มีการสื่อสารที่ชัดเจน ระบบการดูแลบุคลากรที่เหมาะสม การสนับสนุนทรัพยากรในการทำงาน 
การยกย่องเชิดชูเกียรติ และการจัดสวัสดิการที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิต ซึ่งจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจ  
และความสุขในการทำงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจ ัยครั ้งต่อไป  ควรขยายขอบเขตการวิจ ัยไปยังบุคลากร 
ในสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาและสถานศึกษา เพื ่อเปรียบเทียบความสุขในการทำงาน  
ในบริบทที่แตกต่างกัน รวมทั้งศึกษาปัจจัยอ่ืนที่อาจส่งผลต่อแรงจูงใจและความสุขในการทำงาน 
เช่น ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์การ หรือความผูกพันต่อองค์การ และอาจใช้การวิจัยแบบผสมผสาน 
โดยใช้แบบสอบถามร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ทั้งข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
ซึ่งจะช่วยอธิบายสาเหตุและความต้องการของบุคลากรได้ชัดเจนยิ่งขึ ้น นำไปสู่การพัฒนา
แนวทางเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงานและความสุขในการทำงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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