
บทที่ 5  

 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

ในการวิจัย เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

จําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ครูผูสอน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 จํานวน 302 คน ใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการวิจัยแลวนํามาประมวลผล ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติ

พื้นฐานไดแก คาเฉลี่ย (X̅) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สถิติทดสอบไดแก สถิติทดสอบที และ       

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  
 

สรุปผล 
 

ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีดังน้ี  

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับดังน้ี ดาน

เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ดานงานที่ทําในปจจุบัน ดาน

เพื่อนรวมงาน และ ดานผูบังคับบัญชาช้ันตน เมื่อพิจารณาเปนรายดานสรุปไดดังน้ี 

  1.1 ดานงานที่ทําในปจจุบัน พบวา โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา งานที่รับผิดชอบมีขอบขายที่ชัดเจนและเหมาะสมกับความรูความสามารถ

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได และมีโอกาสได

รับผิดชอบงานโครงการที่เปนภารกิจหลักของหนวยงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  1.2 ดานเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไดรับเงินตอบแทน เงินรางวัลในแตละปอยูในเกณฑที่เหมาะสม เมื่อ

เปรียบเทียบกับขาราชการระดับเดียวกันของหนวยงานอื่นมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ เงนิเดือนที่รับ

ในปจจุบันมีความเหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณงานที่ทานปฏิบัติและหนวยงานที่เกี่ยวของไดจัด

กองทุนเพื่อใหสมาชิกกูยืมไดอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  1.3 ดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนข้ันเงนิเดือนตามความรูความสามารถและ
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ผลงานของครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนไปตามเกณฑที่กําหนด 

และมีความพึงพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือนที่ไดรับ ผูบังคับบัญชาพิจารณา

เลื่อนข้ันเงินเดือนไดอยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  1.4 ดานผูบังคับบัญชาช้ันตน โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถและประสบการณเหมาะสมกับตําแหนง 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการบริหาร

สถานศึกษาและผูบังคับบัญชาใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  1.5 ดานเพื่อนรวมงาน โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก หากพิจารณา

เปนรายขอ พบวา บุคลากรในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ เพื่อน

รวมงานไดมีการปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานอยูเสมอ และเขารวมกิจกรรมกับ

เพื่อนรวมงานในโรงเรียนอยูเสมอมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 2. การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ตามตัวแปรเพศ และประสบการณ       

ในการปฏิบัติงาน สรุปไดดังน้ี  

  2.1 ครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี 

เขต 1 ที่มีเพศตางมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน  

  2.2 ครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี 

เขต 1 ที่มี ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน ไมแตกตางกัน 

 

อภิปรายผล 

 

จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ในประเด็นที่สําคัญมาอภิปรายผลตาม

วัตถุประสงค ดังน้ี 

 1.  ผลการวิจัย พบวา ครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

สุราษฎรธานี เขต 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เปนเพราะวาครู ในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 เปนผูที่มีความรู ความสามารถ

ผานการสอบบรรจุและแตงต้ังตามระบบราชการ โดยมีรายไดเพียงพอตอคาครองชีพ อยูในองคกร       

ที่มีความมั่นคงและสวัสดิการตาง ๆ ที่ครูควรไดรับเพื่อความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนมีการปฏิรูป

โครงสรางการบริหารงาน เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพดานการศึกษา และการจัดการศึกษา ทําใหการบริหาร

ดานงบประมาณ ดานการบริหารบุคคล ดานเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ มีเพิ่มมากข้ึน 
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อีกทั้งการประเมินผลงานเพื่อขอใหมีและเลื่อนวิทยฐานะ ในปจจุบันหลักเกณฑและมาตรฐานในการ

ประเมินใหครูเพื่อพิจารณาการเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือนน้ัน ใชหลักเกณฑการเสนอผลงานทางวิชาการ

เปนหลัก ประกอบกับไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน ทําใหครูมีโอกาสที่จะได

นําเสนอผลงานของตนเอง จึงทําใหครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัย ทัศนัย ขวนขวาย (2557) การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู

โรงเรียนวัดจันทนาราม อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ     

ในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนวัดจันทนาราม อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี 2) เพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนวัดจันทนาราม อําเภอเมืองจันทบุรี 

จังหวัดจันทบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน มีตัวแปรตน 

คือ ขอมูลสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และมีตัวแปรตาม

คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนวัดจันทนาราม จําแนกเปนปจจัยจูงใจ ปจจัย

คํ้าจุน โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางคือ ขาราชการครูโรงเรียนวัดจันทนาราม อําเภอเมืองจันทบุรี 

จังหวัดจันทบุรี จํานวน 44 คน ผลการศึกษาพบวาขาราชการครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับมากที่สุด เปนอันดับแรก รองลงมา คือ ดานสถานะของอาชีพ 

ดานความมั่นคงในงาน ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานนโยบายและการบริหารงาน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาส

ที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ตามลําดับ สวนผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

ของขาราชการครูโรงเรียนวัดจันทนาราม อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบวา ขาราชการครู           

ที่มีเพศและอายุตางกัน มีแรงจูงใจแตกตางกัน สวนขาราชการที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ 

ในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจไมแตกตางกัน อภิปรายผลไดดังน้ี 

  1.1 ดานงานที่ทําในปจจุบัน โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา งานที่รับผิดชอบมีขอบขายที่ชัดเจนและเหมาะสมกับความรูความสามารถ

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได และมีโอกาสได

รับผิดชอบงานโครงการที่เปนภารกิจหลักของหนวยงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

ผลวิจัยเปนดังน้ี อาจเปนเพราะการไดรับมอบหมายที่มีความชัดเจนและตรงกับความรูความสามารถ

ของตนเอง ครูจะมีแรงจูงใจใหเกิดการทํางานมากข้ึน มีความสอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 

ที่เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแกตัวกระตุน (Motivators) และการบํารุงรักษา 

(Hygiene) สองปจจัยมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยางย่ิง Herzberg ไดทําการศึกษาโดย

สัมภาษณความพอใจและไมพอใจในการทํางานของนักบัญชีและวิศวกร 200 คน ผลการศึกษาสรุปวา

ความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของคนมีความแตกตางกันคือ การที่บุคคลพอใจ  

ในงานไมไดหมายความวาคนน้ันมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แตถาคนใดมีแรงจูงใจในการทํางานแลวคน
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น้ันจะต้ังใจทํางานใหเกิดผลดีได และสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวิณี เพชรสวาง (2556) สรุปไววา 

ความนาสนใจของงาน งานที่ทาทายความรู ความสามารถ งานที่เปดโอกาสให เรียนรู ใชทักษะ              

ที่หลากหลาย และใหความรับผิดชอบ รวมทั้งงานที่มีความเปนอิสระและสามารถทราบผลงาน         

ของตนเองวาทําใหดีมากนอยเพียงใด หากปราศจากสิ่งเหลาน้ี จะทําใหงานนาเบื่อ แตในทางกลับกัน 

หากงานมีลักษณะ ที่ยากเกินไปก็อาจทําใหพนักงานรูสึกทอถอย กลัวความลมเหลว ดังน้ันจึงควรจัด

ระดับความทาทายไวปานกลางจึงจะเอื้อใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

  1.2 ดานเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไดรับเงินตอบแทน เงินรางวัลในแตละปอยูในเกณฑที่เหมาะสม เมื่อ

เปรียบเทียบกับขาราชการระดับเดียวกันของหนวยงานอื่นมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ เงินเดือนที่รับ

ในปจจุบันมีความเหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณงานที่ทานปฏิบัติและหนวยงานที่เกี่ยวของไดจัด

กองทุนเพื่อใหสมาชิกกูยืมไดอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยเปนดังน้ี อาจเปนเพราะ การไดรับ

เงินตอบแทน หรือเงินรางวัลในแตละป จะเปนแรงกระตุนใหครูเกิดการทํางานมากข้ึน มีความสอดคลอง

กับทฤษฎีแรงจูงใจใฝสมัฤทธ์ิของแมคคลแีลนด (McClelland) ทฤษฎีน้ีเนนอธิบายการจูงใจของบคุคล

ที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา 

ซึ่งความตองการความสําเร็จน้ีในแงของการทํางานหมายถึงความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและ      

ทําใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว เมื่อตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป 

หากองคกรที่มีพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิจํานวนมากก็จะเจริญเติบโตรุงเรืองเร็ว ในชวงป 1940 

นักจิตวิทยาช่ือ McClelland ไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic 

Apperception Test: TAT) เพื่อวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการ

นําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขามองเห็น จากการศึกษาและวิจัยของ 

McClelland ไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมีความตองการ 3 ประการที่ไดจาก

แบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเช่ือวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได และสอดคลอง

กับงานวิจัย ภาวิณี เพชรสวาง (2556) ไดสรุปวา การไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม สอดคลองเหมาะสม

กับความสามารถ ทั้งน้ีความพึงพอใจไมไดข้ึนอยูกับปริมาณ หรือจํานวนเงินที่ไดรับเทาน้ัน แตข้ึนอยูกับ

ความรูสึกหรือการรับรูวายุติธรรมดวย ซึ่งรวมถึงโอกาสความกาวหนาในงาน และไดรับการพัฒนาให

เติบโตในงาน สภาพแวดลอมที่สนับสนุนในการทํางาน เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่อํานวย

ความสะดวกใหแกผูปฏิบัติงาน และชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ดังเชน เรื่องความปลอดภัย 

อุณหภูมิ เสียง แสง เครื่องมือในการทํางาน 

  1.3 ดานการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนข้ันเงนิเดือนตามความรูความสามารถและ

ผลงานของทานมีคาเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือการพิจารณาเลือ่นข้ันเงินเดือนเปนไปตามเกณฑที่กําหนด 
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และมีความพึงพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือนที่ไดรับ ผูบังคับบัญชาพิจารณา

เลื่อนข้ันเงินเดือนไดอยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยเปนดังน้ี อาจเปนเพราะหากครูไดรับการเลื่อน

ข้ันเงินเดือนตามความรูความสามารถและผลงาน จะเปนแรงกระตุนใหครูเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

มากข้ึน มีความสอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ทฤษฎีความคาดหวังถูกนําเสนอ โดย 

Vroom (1964) ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานซึ่งไดรับความนิยมอยางมากในการ

อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน โดย Vroom มีความเห็นวาการที่จะจูงใจใหพนักงาน

ทํางานเพิ่มข้ึนน้ันจะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูจากบุคคลกอน โดยปกติเมื่อคน

จะทํางานเพิ่มข้ึนจากระดับปกติ เขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทําน้ันหรือการคิดวาอะไรจะ

เกิดข้ึนเมื่อเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยาง ในกรณีของการทํางาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึน

เมื่อเขาคิดวาการกระทําน้ันนําไปสูผลลัพธบางประการที่เขามีความพึงพอใจ เชน เมื่อทํางานหนักข้ึน

ผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑที่ดีข้ึนทําใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงและได

คาจางเพิ่มข้ึน คาจางกับตําแหนงเปนผลของการทํางานหนักและเปนรางวัลที่เขาตองการเพราะทําให

เขารูสึกวาไดรับการยกยองจากผูอื่นมากข้ึน แตถาเขาคิดวาแมเขาจะไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อน

ตําแหนง เขาก็ไมเห็นความจําเปนของการทํางานเพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะทํางานข้ึนอยูกบั

การคาดหวังที่จะกระทําตามความคาดหวังน้ันรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธที่จะไดรับซึ่งจะมีเรื่อง

ของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน และการเช่ือมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม 

โดยทฤษฎีน้ีจะเนนเรื่องของการจายและการใหรางวัลตอบแทนเนนในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว

ตอเรื่องผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจตอเปาหมาย จะเปนตัวกําหนดระดับความ

พยายามของพนักงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุพิชฌาย คูศรีเทพประทาน (2551) สรุปไววา

ความกาวหนา คือ บุคลากรรูสึกวามีความกาวหนา ในตําแหนงงานหนาที่การงาน รวมทัง้การเลื่อนข้ัน

เลื่อนตําแหนง ถือเปนแรงจูงใจที่สําคัญอีกอยางหน่ึงในการปฏิบัติงาน 

  1.4 ดานผูบังคับบัญชาช้ันตน โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก       

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถและประสบการณเหมาะสมกับ

ตําแหนงมีคาเฉลี่ยสงูสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

บริหารสถานศึกษาและผูบังคับบัญชาใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด     

ผลวิจัยเปนดังน้ี อาจเปนเพราะการทํางานกับผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถและประสบการณ

เหมาะสมกับตําแหนง จะสงผลใหครูมแีรงกระตนและแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน มีความสอดคลอง

กับทฤษฎีของแมคเกรเกอร (McGregor) บุคคลสําคัญคนหน่ึงที่สนับสนุนกระบวนการมนุษยสัมพันธ 

คือ ทฤษฎีของ McGregor ไดเปรียบเทียบใหเห็นวาทางเลือกที่ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารจะตองเผชิญ 

เขาไดต้ังขอสังเกตวา แนวทางในการบังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนน้ันจะข้ึนอยูกับการรับรูหรือ

ความเช่ือเกี่ยวกับคนงานของเขาวาเปนอยางไร ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารแตละคนจะดําเนินการตอ
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ผูใตบังคับบัญชาของเขาตามทัศนะของเขาเอง และสอดคลองกับงานวิจัย ภาวิณี เพชรสวาง (2556) 

สรุปวา หัวหนางาน และเพื่อนรวมงานที่เกื้อกูล หัวหนางานที่มีความสามารถในการบริหารคนให 

ความสนใจสนับสนุนความกาวหนาของลูกนอง รวมทั้งมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี สนับสนุน

ชวยเหลือกันและกัน หากองคกรสามารถสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานใหเกิดข้ึนกอนน้ัน 

หมายความวา จะสรางใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานตามมา 

  1.5 ดานเพื่อนรวมงาน โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก หากพิจารณา

เปนรายขอ พบวา บุคลากรในองคกรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ เพื่อน

รวมงานของทานไดมีการปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานอยูเสมอ และเขารวมกิจกรรม

กับเพื่อนรวมงานในโรงเรียนอยูเสมอมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลวิจัยเปนดังน้ี อาจเปนเพราะเพื่อนรวมงาน  

ในองคกรที่มีความสัมพันธที่ดีตอกัน จะทํางานใหการทํางานในองคกรน้ัน ๆ มีความสุข จึงทําใหครู   

มีแรงกระตุนและแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน ความสอดคลองกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ       

ของมาสโลว (Maslow) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย ซึ่งกําหนดโดย

นักจิตวิทยาช่ือ Maslow เปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลาวขวัญอยางแพรหลาย Maslow มองวา 

ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด  เมื่อความตองการ

ในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สูงข้ึนตอไป เชน ความ

ตองการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation or Acceptance needs) 

เปนความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคม ซึ่งเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย เชน ความตองการให

และไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการไดรับการยอมรับ การ

ตองการไดรับความช่ืนชมจากผูอื่น เปนตน และงานวิจัย บัณทิตา แซอือ (2556) สรุปวา เพื่อนรวมงาน 

ที่มีความสนิทสนมเอื้อเฟอเผื่อแผซึ่งกันและกันจึงจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดี

ตอเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรที่ทํางานรวมกัน 

 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัด สํานักงานเขตพื้นทีการศึกษา

ประถมศึกษาธานี เขต 1 จําแนกตามเพศ และประสบการณในการปฏิบัติงาน อภิปรายผลไดดังน้ี 

  2.1 ผลการวิจัย พบวา ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎรธานี เขต 1 ทีม่ีเพศตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตาง

กันทั้ง 5 ดาน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อาจเปนเพราะวาครูทั้งเพศชายและเพศหญิง 

เปนผูที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน สามารถรวมงานกันได 

จึงทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน สอดคลองทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

(Maslow) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย ซึ่งกําหนดโดย Maslow 

ทฤษฎีไดกลาวถึงความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด 

เมื่อความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สูงข้ึน
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ตอไป ซึ่งครูที่มีเพศตางกันก็เปนมนุษยตามทฤษฎีความตองการของ Maslow เชนกัน ซึ่งประกอบดวย 

ความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation or Acceptance 

needs) ความตองการการยกยอง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเองและความตองการ

ความสําเร็จในชีวิต (Self- actualization) เปนความตองการสูงสุดของแตละบุคคล เชน ความตองการ  

ที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยางเพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน  

  2.2 ผลการวิจัย พบวา ครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สุราษฎรธานี เขต 1 ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ

รายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา ผลวิจัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวา ครู 

ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน ตางไดรับสิทธิ และผลตอบแทนจากทางราชการเชนเดียวกัน 

หากมีประสบการณทํางานนาน ก็ไดรับผลประโยชน สวัสดิการจากรัฐมากข้ึน อันเปนสิทธิพื้นฐาน  

ของแตละคน แมบรรจุเปนขาราชการครูใหม ตางยอมรับในหลักเกณฑและกฎเกณฑที่ไดกําหนดไว 

สอดคลองทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทาเทียมกันของ Adams ทฤษฎีน้ีกลาววา บุคคลจะ

มีการเปรยีบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขาของตนเอง (เชน ความพยายาม ประสบการณ การศึกษา 

และความสามารถ) และผลลัพธของตนเอง (เชน ระดับเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การยกยอง และ

ปจจัยอื่นกับบุคคลอื่น) Adams กลาววา บุคคลจะประเมินผลลัพธที่เขาไดรับจากการทํางานของตนกับ

บุคคลอื่น ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลรูสึกวารางวัลที่เขาไดรับจากการทํางาน 

มีความไมเหมาะสมโดยเปรียบเทียบกับรางวัลที่บุคคลอื่นไดรับจากการทํางาน ซึ่งจะกอใหเกิดผลใน

เชิงลบ โดยอาจทําใหบุคคลทุมเทใหกับการทํางานนอยลงหรือตัดสินใจลาออกก็ได การประยุกตใช

ทฤษฎีน้ีเสนอแนะวาบุคคลควรไดรับรูถึงรางวัล (ผลลัพธจากการทํางาน) ที่เหมาะสมและเทาเทียมกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

จากผลการวิจัยการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน       

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับมาก มีบางเรื่องใหดีย่ิงข้ึน ดังน้ี ที่ควรพิจารณาสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 1.  ขอเสนอแนะระดับนโยบายสําหรับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  1.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควร สงเสริม สนับสนุนใหครูมีโอกาสพัฒนาตนเอง

เชน การศึกษาดูงาน อบรม ประชุม สัมมนา แลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อพัฒนาความรูความสามารถในการ 
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ปฏิบัติงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเลื่อนวิทยฐานะ หรือสนับสนุนงบประมาณดานการ

พัฒนาครูไปยังสถานศึกษาใหมากข้ึน  

  1.2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ควรมีการจัดต้ังกองทุนเพื่อชวยเหลือบุคลากร      

ในยามจําเปน เชน ประสบภัยพิบัติ กองทุนสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให เปนตน  

 2. ขอเสนอแนะระดับปฏิบัติสําหรับสถานศึกษา 

  2.1 ผลการวิจัย พบวาครูมีโอกาสไดรับผิดชอบงานโครงการที่เปนภารกิจหลัก        

ของหนวยงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยตํ่าสุด ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาควร ควร

มอบหมายงาน และหนาที่รับผิดชอบใหแกผูใตบังคับบัญชาใหตรงตามความรู ความสามารถ เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาไดมีแรงจูงใจงานการปฏิบัติงานและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.2 ผลการวิจัย พบวา มีความพึงพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับ

เงินเดือนที่ไดรับ ผูบังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนไดอยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ดังนั ้น

ผูบริหารสถานศึกษาควรกําหนดหลักเกณฑ และวิธีการในประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนตามความสามารถ ปราศจากอคติ เพื่อใหครูมีขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ 

  2.3 ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชา

ทุกคน มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ดังน้ัน ผูบริหารควร มีความยุติธรรม ความเสมอภาคแดผูใตบังคับบัญชา   

ทุกคนโดยเทาเทียมกัน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความรัก ความสามัคคีในองคกร และมีแรงกระตุน

ในการปฏิบัติงาน 

  2.4 การเขารวมกิจกรรมกับเพื่อนรวมงานในโรงเรียนอยูเสมอมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ดังน้ัน

ผูบริหารสถานศึกษาควรดําเนินการจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหบุคลากรไดมีโอกาสเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน 

ทั้งที่เปนกิจกรรมเสริมหลักสูตร กิจกรรมพัฒนาคุณภาพผูเรียน เพื่อใหครูเกิดความรักสามัคคีและ

รวมกันทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาที่สงผลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎรธานี เขต 1  

 2. ควรศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 


