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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 และ 2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จำแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การทำงาน และระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จำนวน 269 คน ได้มาโดยใช้ตาราง Kejcie and 
Morgan (1970) และทำการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง 0.60 – 1.00 และมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับเท่ากับ 0.89 สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ
ค่าที (t-test)  

ผลการวิจัยพบว่า  
  1. ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ด้านความสำเร็จของงาน 
  2. ผลเปรียบเทียบบทบาทภาวะผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จำแนกเพศและระดับการศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ขณะที่จำแนกตามประสบการณ์การทำงานไม่ปรากฏความแตกต่าง 
 
คำสำคัญ :  การบริหารการศึกษา, ครูผู้สอน, ปราจีนบุรี, แรงจูงใจ  
 

Abstract 
 

The purposes of this research were: 1) to examine the level of teachers’ motivation for 
job performance in schools under Prachin Buri Primary Educational Service Area Office 2; and 2) to 
compare teachers’ motivation levels classified by gender, work experience, and educational 
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attainment. The sample consisted of 269 teachers in schools under Prachin Buri Primary 
Educational Service Area Office 2, determined using the Krejcie and Morgan (1970) table and 
selected through simple random sampling. The research instrument was a five-point Likert-scale 
questionnaire. The Index of Item–Objective Congruence (IOC) ranged from 0.60 to 1.00, and the 
reliability coefficient of the questionnaire was 0.89. The statistical methods used for data analysis 
included percentage, mean, standard deviation, and t-test. 
 The research findings revealed that: 
 1. Overall, teachers’ motivation for job performance in schools under Prachin Buri Primary 
Educational Service Area Office 2 was at a high level. The dimension with the highest level of 
motivation was work achievement.  

2. The comparison of teachers’ motivation for job performance classified by gender and 
educational level showed statistically significant differences at the 0.05 level, whereas no significant 
difference was found when classified by work experience. 

 
Keywords: Educational Administration, Teachers ,Prachin Buri, Motivation 
 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
ในบริบทของการพัฒนาทุนมนุษย์ (human capital development) ระบบการศึกษาถือเป็นกลไกหลักที่

มีบทบาทส าคัญในการสร้างและยกระดับคุณภาพประชากรของประเทศ โดย “ครู” เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความส าคัญสูงสุดในห่วงโซ่คุณภาพทางการศึกษา เนื่องจากเป็นผู้มีบทบาทโดยตรงในการถ่ายทอดความรู้ พัฒนา
ทักษะ และหล่อหลอมคุณลักษณะของผู้เรียนให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเน้น
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และทักษะการปรับตัวต่อความเปลี่ยนแปลง (OECD, 2019) 
ดังนั ้นคุณภาพของครูจึงมิได้เป็นเพียงปัจจัยหนึ่งของระบบการศึกษา แต่เป็นตัวแปรเชิงโครงสร้างหลัก ( core 
structural determinant) ที่มีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาและคุณภาพของผลลพัธ์ทางการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน อย่างไรก็ตามการที่ครูจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนนั้น จ าเป็นต้องอาศัยแรง
ขับเคลื่อนภายในที่ส าคัญ คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (work motivation) ซึ่งเป็นกลไกทางจิตวิทยาที่ก าหนดทั้ง
ความเข้มข้น (intensity) ความทิศทาง (direction) และความคงทน (persistence) ของพฤติกรรมการท างาน 
(Deci & Ryan, 2000) หากแรงจูงใจของครูลดลง ย่อมส่งผลต่อคุณภาพการจัดการเร ียนการสอน ความคิด
สร้างสรรค์ในการออกแบบการเรียนรู้ และความผูกพันต่อวิชาชีพในระยะยาวอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

ในเชิงทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของครูสามารถอธิบายได้ผ่านกรอบแนวคิดส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg ซึ่งแบ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานออกเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
(motivators) เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยอมรบัและความก้าวหน้าในงาน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจและ
ความมุ่งมั่นในการท างานและปัจจัยค ้าจุน (hygiene factors) เช่น นโยบายองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน 
และค่าตอบแทน ซึ่งมีบทบาทในการป้องกันความไม่พึงพอใจ (Herzberg et al., 1959) อย่างไรก็ตาม แนวคิดร่วม
สมัยได้ขยายมุมมองดังกล่าวโดยชี้ว่า แรงจูงใจของครูมิได้เกิดจากปัจจัยภายนอกเพียงอย่างเดียว แต่ยังเกี่ยวข้อง
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อย่างลึกซึ้งกับแรงจูงใจภายใน ( intrinsic motivation) ซึ่งเกิดจากความรู้สึกมีคุณค่าในงาน ความภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ และความเป็นอิสระในการตัดสินใจทางวิชาชีพ (Skaalvik & Skaalvik, 2017) นอกจากน้ีทฤษฎีการก าหนด
ตนเอง (Self-Determination Theory) ยังเน้นว่ามนุษย์มีความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ 
ความเป็นอิสระ (autonomy) ความสามารถ (competence) และความสัมพันธ์ทางสังคม (relatedness) ซึ่งหาก
ได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจภายในที่เข้มแข็งและยั่งยืน (Deci & Ryan, 2000) 
ในทางกลับกัน หากระบบการท างานของครูไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการพื้นฐานเหล่านี้ได้ จะน าไปสู่ภาวะ
หมดไฟ (burnout) ความเครียดเชิงวิชาชีพ และการลดลงของความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว (Klassen & Chiu, 
2010) 

เมื่อพิจารณาในบริบทเชิงระบบของประเทศไทย พบว่าครูในสถานศึกษามีแนวโน้มเผชิญกับภาระงานที่
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะภาระงานที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการเรียนการสอน เช่น งานธุรการ งาน
เอกสาร การประเมินตามนโยบาย และการรายงานผลตามตัวช้ีวัดของหน่วยงานต้นสังกัด ภาระงานดังกล่าวสะท้อน
ลักษณะของระบบการบริหารจัดการการศึกษาที่มีความเป็น “top-down governance” ซึ่งอาจส่งผลให้ครูมีเวลา
น้อยลงในการพัฒนากระบวนการเรียนรู้เชิงลึกให้กับผู ้เรียน ส่งผลต่อความรู้สึกไร้พลัง ( low autonomy) และ
ลดทอนแรงจูงใจภายในอย่างมีนัยส าคัญ (Skaalvik & Skaalvik, 2017) นอกจากนี้การเพิ่มขึ้นของแรงกดดันด้าน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การแข่งขันเชิงตัวชี้วัด และความคาดหวังจากผู้ปกครองและชุมชน ยังเป็นปัจจัยเชิง
โครงสร้างที่ส่งผลให้ครูต้องเผชิญกับความเครียดเชิงบทบาท ( role stress) และภาวะเหนื่อยล้าเรื้อรัง (chronic 
fatigue) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่การลดลงของประสิทธิภาพการสอนและความพึงพอใจในวิชาชีพ (OECD, 
2019) ส่งผลให้เกิดค าถามเชิงวิชาการที่ส าคัญว่า ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาในระดับพื้นที่
สามารถออกแบบให้สอดคล้องกับความต้องการเชิงจิตวิทยาของครูได้มากน้อยเพียงใด 

ส าหรับบริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ซึ่งประกอบด้วยพื้นที่ที่มี
ความหลากหลายทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และภูมิศาสตร์ ทั้งเขตอุตสาหกรรม เขตเกษตรกรรม และพื้นที่ชนบท
ห่างไกล ความแตกต่างดังกล่าวส่งผลให้สถานศึกษาแต่ละแห่งมีทรัพยากรและข้อจ ากัดท่ีไม่เท่าเทียมกัน ซึ่งก่อให้เกิด 
“ความเหลื่อมล ้าเชิงบริบท” (contextual inequality) ในการปฏิบัติงานของครู ครูในพื้นที่เขตอุตสาหกรรมอาจ
เผชิญกับปัญหาการย้ายถิ่นของนักเรียนและความไม่แน่นอนของโครงสร้างครอบครัว ขณะที่ครูในพื้นที่ห่างไกลอาจ
ประสบปัญหาขาดแคลนทรัพยากรการเรียนรู้และภาระงานที่สูงเกินก าลัง ความแตกต่างเหล่านี้ท าให้ระดับแรงจูงใจ
ของครูมีความไม่สม ่าเสมอ และอาจส่งผลต่อคุณภาพของผลลัพธ์ทางการศึกษาที่แตกต่างกันในแต่ละบริบท 
นอกจากน้ี ความคาดหวังจากชุมชนและหน่วยงานก ากับดูแลยังเพิ่มแรงกดดันเชิงสังคม (social pressure) ให้กับครู 
ส่งผลให้แรงจูงใจภายนอกมีบทบาทมากขึ้น ในขณะที่แรงจูงใจภายในลดลง ซึ ่งอาจน าไปสู่ความไม่ยั ่งยืนของ
พฤติกรรมการท างานในระยะยาว (Richardson & Watt, 2010) 

จากการสังเคราะห์งานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคัญกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ทั ้งในด้านผลสัมฤทธิ ์ของผู ้เร ียน ความผูกพันในวิชาชีพ 
(professional commitment) และอัตราการคงอยู ่ในองค์กร (teacher retention) (Klassen & Chiu, 2010; 
OECD, 2019) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง แรงจูงใจภายในมีบทบาทส าคัญในการท านายพฤติกรรมการสอนเชิงสร้างสรรค์
และการพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ ในขณะที่แรงจูงใจภายนอกมีผลต่อความพึงพอใจในระยะสั้นเท่านั้น ดังนั้น 
การศึกษาระดับแรงจูงใจของครูและปัจจัยที่เกี่ยวข้องจึงมีความส าคัญทั้งในเชิงทฤษฎี และเชิงปฏิบัติ เนื่องจาก
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สามารถน าไปสู่การออกแบบนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาที่สอดคล้องกับบริบทจริง ลดปัญหา
การลาออกและการขาดแคลนครู และส่งเสริมความยั่งยืนของระบบการศึกษาในระดับพื้นท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้วยเหตุนี้การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในเชิงวิชาการและเชิงนโยบาย เนื่องจากไม่เพียงแต่เป็นการ
อธิบายปรากฏการณ์เชิงพฤติกรรมของครูในบริบทพื้นที่เฉพาะเท่านั้น แต่ยังเป็นการสร้างองค์ความรู้ที่สามารถ
เชื่อมโยงระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจเชิงจิตวิทยาและการบริหารการศึกษาในระดับปฏิบัติจริง อันจะน าไปสู่การพัฒนา
แนวทางการบริหารจัดการครูที่มีประสิทธิภาพ ลดภาวะหมดไฟ และเสริมสร้างคุณภาพการศึกษาของประเทศอย่าง
ยั่งยืนในระยะยาว 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างาน และระดับการศึกษา 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จ านวน 943 คน (สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2, 
2567) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 จ านวน 269 คน ได้มาโดยใช้ตาราง Kejcie and Morgan (1970) และท าการสุ่มตัวอย่างด้วย
วิธีการสุ่มอย่าง 
         เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  เครื ่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู ้วิจัยพัฒนาขึ้นเพื่อใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูลเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยอาศัยแนวคิดพื้นฐานจาก อ าพรรัตน์ สมจิตร (2553) ประกอบกับการประยุกต์ให้
สอดคล้องกับบริบทของการวิจัย แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ประสบการณ์การท างาน และระดับการศึกษา 
เพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวิเคราะห์เปรียบเทียบ และตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ เพื่อวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  แบบสอบถามตอนที่ 2 ครอบคลุมองค์ประกอบแรงจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ โดยก าหนดระดับการตอบเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับแรงจูงใจมากที่สุด (5 คะแนน) มาก (4 คะแนน) ปาน
กลาง (3 คะแนน) น้อย (2 คะแนน) และน้อยที่สุด (1 คะแนน) ทั้งนี้ แบบสอบถามดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่อให้
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สามารถวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจของครูได้อย่างเป็นระบบ และน าผลที่ได้ไปใช้ในการอธิบายเชิงนโยบายและการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสมกับบริบทพ้ืนท่ีวิจัย 

การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการอย่างเป็นระบบ

ตามขั้นตอนการพัฒนาแบบสอบถามเชิงวิชาการ เพื่อให้เครื่องมือมีความเที่ยงตรงและเชื ่อถือได้ โดยเริ ่มจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา รวมถึงการ
วิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 เพื่อใช้เป็น
กรอบในการก าหนดโครงสร้างของเครื ่องมือ จากนั้นจึงศึกษาแนวทางการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) เพื ่อใช้เป็นพื้นฐานในการออกแบบข้อค าถามให้
เหมาะสมกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

ต่อมาผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของ
ผู ้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ประสบการณ์การท างาน และระดับการศึกษา และตอนที ่ 2 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา หลังจากนั้นได้น าแบบสอบถามเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกต้อง ความเหมาะสมของภาษา และโครงสร้างของข้อค าถาม พร้อมทั้ง
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ จากนั้นน าเสนอผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ยอมรับตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป ผลการประเมินพบว่าแบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60–
1.00 แสดงว่าเครื่องมือมีความสอดคล้องกับนิยามตัวแปรในระดับท่ีเหมาะสม 

หลังจากปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-Out) 
กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 30 คน ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 เพื่อวิเคราะห์คุณภาพรายข้อ ได้แก่ ค่าอ านาจจ าแนก และน าข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์
มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ( Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ความเชื่อมั่นไม่น้อยกว่า 0.70 ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบสอบถามมีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.889 ซึ่งอยู่ในระดับสูง แสดงว่าเครื่องมือมีความเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจรงิ และ
สามารถสะท้อนตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้อย่างมีความน่าเชื่อถือทางสถิติ ก่อนน าไปใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยต่อไป 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนทางราชการและหลักจริยธรรมการ

วิจัย โดยขอหนังสืออนุญาตจากคณะศึกษาศาสตร์ วิทยาลัยนครราชสีมา เพื่อน าไปขอความร่วมมือจากผู้อ านวยการ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จากนั้นผู้วิจัยได้ชี้แจงวัตถุประสงค์
และวิธีการตอบแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่าง และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองในสถานศึกษา เพื่อให้ได้
ข้อมูลที่ครบถ้วนและถูกต้อง ก่อนน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติต่อไป 
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         การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ภายหลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลครบถ้วน ผู ้ว ิจ ัยได้ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม จากนั้นท าการลงรหัส (coding) และประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์
ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยเริ่มจากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
ประสบการณ์การท างาน และระดับการศึกษา โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage) จากนั้นวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน 5 ด้าน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พร้อมท้ังแปลผลตามเกณฑ์ระดับ 5 ระดับที่ก าหนดไว ้
  ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยใช้สถิติอ้างอิง ( Inferential Statistics) ในการเปรียบเทียบระดับ
แรงจูงใจ โดยจ าแนกตามตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ การเปรียบเทียบตามระดับการศึกษาและภาระงานสอน ใช้การ
ทดสอบค่า t-test แบบอิสระ (Independent Samples t-test) และการเปรียบเทียบตามประสบการณ์การท างาน 
ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ด้วยสถิติ F-test ทั้งนี้เพื่อพิจารณาความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในแต่ละกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และน าผลการวิเคราะห์ไปสรุปเชิง
วิชาการต่อไป 

 
ผลการวิจัย          
 1. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 
 
ตารางที่ 1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2  
 

ที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล อันดับ 
1 ด้านความสำเร็จของงาน 4.14 0.20 มาก 1 
2 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหหน้าที่การงาน 3.92 0.13 มาก 5 
3 ด้านการยอมรับนับถือ 4.01 0.07 มาก 3 
4 ด้านความรับผิดชอบ 4.01 0.07 มาก 4 
5 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.03 0.71 มาก 2 
 รวม 4.14 0.27 มาก  

 
จากตารางที่ 1  พบว่า  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 4.14, S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 

2  อยู่ในระดับมากทุกด้าน  ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน ( = 4.14, S.D. = 0.20) 
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รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (  = 4.03, S.D. = 0.71) ส่วนด้านที่มีแรงจูงใจน้อยที่สุด คือ ด้าน

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ( = 3.92, S.D. = 0.13) 
2. ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างาน และระดับการศึกษา 
 
ตารางที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เพศชาย 

(n = 53) 

เพศหญิง 

(n = 216) 

t Sig 

  S.D.   S.D. 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 4.13 0.33 4.16 0.27 -2.64* 0.00 

2. ด้านความก้าวหน้า  

    ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

3.93 

 

0.22 3.92 0.28 -2.79* 0.01 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 3.97 0.25 4.02 0.27 -2.87* 0.00 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.04 0.26 4.02 0.37 -3.46* 0.00 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.02 0.23 3.99 0.58 -2.94* 0.00 

เฉลี่ยรวม 4.06 0.48 3.98 0.47 -3.19* 0.00 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ เมื่อพิจารณาโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันทุกด้านอยา่ง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 อนึ่งผลการเปรียบเทียบจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่าเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ระดับแรงจูงใจระหว่างกลุ่มครูที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่ปรากฏความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ ครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าประสบการณ์การท างานไม่ได้เป็นปัจจัยก าหนดระดับแรงจูงใจ
ของครูในบริบทพื้นที่ดังกล่าวอย่างชัดเจน และแรงจูงใจมีลักษณะค่อนข้างสม ่าเสมอในทุกช่วงประสบการณ์การ
ท างาน 
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ตารางที่ 3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษประถมศึกษาปราจนีบุรี 
เขต 2 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปริญญาตรี 

(n = 177) 

สูงกว่าปริญญาตรี 

(n = 92) 

   t Sig 

  S.D.   S.D. 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 4.15 0.29 3.38 0.24 2.35* 0.02 

2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 3.92 

 

0.27 

 

3.90 

 

0.27 

 

0.71 0.42 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 4.00 0.26 4.00 0.29 1.44 0.15 

4. ด้านความรับผิดชอบ 4.00 0.22 4.10 0.59 -5.69* 0.00 

5. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.93 0.44 4.00 0.78 2.87* 0.01 

เฉลี่ยรวม 3.73 0.50 3.56 0.45 1.30 0.20 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 
 จากตารางที่  3 พบว่า  ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 มีประเด็นส าคัญที่ผู้ศึกษาน ามาอภิปรายผล  ดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยพบว่าครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 
2 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดา้นท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหนา้
ในต าแหน่งหน้าที่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับ
มาก ซึ่งสะท้อนว่าแรงจูงใจของครูเกิดจากการผสมผสานระหว่างแรงจูงใจภายในและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน สามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) ที่แบ่งแรงจูงใจออกเป็นปัจจัย
จูงใจและปัจจัยค ้าจุน รวมถึงสอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci and Ryan (2000) ที่เน้นว่าความ
ต้องการด้านความสามารถ ความเป็นอิสระ และความสัมพันธ์ทางสังคมเป็นพื้นฐานของแรงจูงใจภายใน โดยผล
ด้านความส าเร็จของงานและความรับผิดชอบอยู่ในระดับสูง สะท้อนความภาคภูมิใจจากผลลัพธ์ต่อผู้เรียนและ
การได้รับมอบหมายงานส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับ Klassen and Chiu (2010) ที่พบว่าการรับรู้ความสามารถของ
ครูมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน ขณะเดียวกันด้านการยอมรับนับถือที่อยู่ในระดบัมาก 
โดยเฉพาะการได้รับอิสระในการตัดสินใจจากผู ้บังคับบัญชา สอดคล้องกับ Deci and Ryan (2000) และ 
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Skaalvik and Skaalvik (2017) ที่ชี้ว่าแรงสนับสนุนทางสังคมและความเป็นอิสระมีผลต่อแรงจูงใจและการลด
ภาวะหมดไฟ ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งอยู่ในระดับปานกลางในบางประเด็น สะท้อนข้อจ ากัดเชิง
โครงสร้างของระบบวิชาชีพครูและวิทยฐานะ สอดคล้องกับ OECD (2019) ที่ระบุว่าความก้าวหน้าในอาชีพยัง
เป็นข้อจ ากัดของแรงจูงใจระยะยาว ขณะที่ด้านลักษณะของงานพบว่าครูให้ความส าคัญกับการใช้ความรู้
ความสามารถและการพัฒนาทักษะมากที ่ส ุด สอดคล้องกับ Richardson and Watt (2010) ที ่อธิบายว่า
แรงจูงใจในการเป็นครูเกิดจากความต้องการท างานที่มีความหมายและได้ใช้ศักยภาพของตนเอง นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยในประเทศไทย เช่น กันยาภัทร ภัทรโสตถิ (2024) และ สุกัญญา จงจิตต์สุข และวิณัฐธ
พัชร์ โพธิ ์เพชร (2025) ที่พบว่าแรงจูงใจของครูสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานและความส าเร็จของ
สถานศึกษา รวมถึงสุภัคพร นิธิพัฒนกาญจน์ (2025) ที่ชี้ว่าแรงจูงใจมีผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษา ดังนั้นจึง
สรุปได้ว่าแรงจูงใจของครูเกิดจากการผสมผสานระหว่างแรงจูงใจภายใน การสนับสนุนจากองค์กร และข้อจ ากัด
เชิงโครงสร้าง ซึ่งมีบทบาทร่วมกันต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ 
 2. ครูที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สะท้อนว่าเพศเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสามารถ
อธิบายได้จากแนวคิดแรงจูงใจในการท างานที่เน้นความแตกต่างเชิงปัจเจกบุคคลและบริบททางสังคม โดย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กันยาภัทร ภัทรโสตถิ (2024) ที่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความ
แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล รวมถึงงานของ สุกัญญา จงจิตต์สุข และวิณัฐธพัชร์ โพธิ์เพชร (2025) ที่
ระบุว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อระดับแรงจูงใจอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะในมิติของความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า และการยอมรับนับถือ นอกจากนี้ วรวิมล ทองเยี่ยม (2558) ยังพบว่าความแตกต่างของบุคคลมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างชัดเจน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบทบาททางสังคมและลักษณะทาง
จิตวิทยาที่แตกต่างกันระหว่างเพศ ส่งผลต่อการให้คุณค่ากับงานและการรับรู้แรงจูงใจที่ไม่เท่ากัน โดยครูบาง
กลุ่มอาจให้ความส าคัญกับความมั่นคงและความสัมพันธ์ในการท างาน ในขณะที่บางกลุ่มให้ความส าคัญกับ
ความก้าวหน้าและการยอมรับในบทบาทหน้าที่มากกว่า ดังนั้นความแตกต่างดังกล่าวจึงสะท้อนถึงอิทธิพลของ
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญ 
 3. ผลการวิจัยพบว่าครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน (น้อยกว่า 2 ปี 2–6 ปี และมากกว่า 6 ปี) 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ สะท้อนว่า
ประสบการณ์การท างานไม่ใช่ปัจจัยก าหนดระดับแรงจูงใจของครูอย่างมีนัยส าคัญ อาจเนื่องจากครูทุกช่วง
ประสบการณ์ต้องปฏิบัติงานภายใต้มาตรฐานวิชาชีพเดียวกัน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดียวกัน 
รวมถึงภาระงานและความคาดหวังด้านผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียนที่ใกล้เคียงกัน ท าให้แรงจูงใจอยู่ในระดับไม่แตกต่าง
กัน ซึ ่งสอดคล้องกับ สุกัญญา จงจิตต์สุข และวิณัฐธพัชร์ โพธิ ์เพชร (2025) ที่พบว่าปัจจัยเชิงระบบของ
สถานศึกษามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจมากกว่าปัจจัยด้านประสบการณ์ และสอดคล้องกับ วรวิมล ทองเยี่ยม (2558) 
ที่ระบุว่าแรงจูงใจของครูขึ้นอยู่กับบริบทการท างานและลักษณะงานมากกว่าระยะเวลาการปฏบิัติงาน นอกจากน้ี 
ครูในยุคปัจจุบันยังต้องเผชิญการเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายและเทคโนโลยีทางการศึกษาท่ีคล้ายคลึงกัน ส่งผลให้
แรงขับเคลื่อนในการท างานของครูแต่ละช่วงประสบการณ์ไม่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ในขณะเดียวกัน ครูที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
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สอดคล้องกับสมมติฐานเช่นกัน อาจเนื่องจากครูทุกคนมีมาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ และภารกิจหลักในการ
จัดการเรียนการสอนเหมือนกัน อีกทั้งระบบการประเมินและความก้าวหน้าในวิชาชีพเน้นผลการปฏิบัติงาน
มากกว่าวุฒิการศึกษา จึงท าให้แรงจูงใจไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ กันยาภัทร ภั ทรโสตถิ (2024) และ สุ
กัญญา จงจิตต์สุข และวิณัฐธพัชร์ โพธิ์เพชร (2025) ที่พบว่าระดับการศึกษาไม่มีผลต่อแรงจูงใจอย่างมีนัยส าคัญ 
รวมถึง สุภัคพร นิธิพัฒนกาญจน์ (2025) ที่ชี้ว่าแรงจูงใจของครูขึ้นอยู่กับการรับรู้คุณค่าของงานมากกว่าวุฒิ
การศึกษา และ วรวิมล ทองเยี่ยม (2558) ที่พบว่าบริบทการท างานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจมากกว่า ดังนั้นจึงสรุป
ได้ว่าแรงจูงใจของครูเกิดจากระบบงานและบริบทองค์กรเป็นส าคัญ มากกว่าความแตกต่างด้านประสบการณ์
และระดับการศึกษา 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
1.1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสำคญักับการเสริมแรงเชิงบวก (positive reinforcement) โดย

การแสดงความชื่นชมและยอมรับในผลงานของครูอย่างเหมาะสมและสม่ำเสมอ ท้ังในที่ประชุมและในระดับบุคคล 
เพื่อเสรมิสร้างความภาคภูมิใจและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูให้สูงขึ้น 

1.2. สถานศึกษาควรกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดี
ความชอบที่มีความชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม โดยยึดหลักผลสมัฤทธ์ิเชิงประจักษ์ เพื่อลดความคลุมเครือและ
สร้างความเชื่อมั่นในระบบความกา้วหน้าในวิชาชีพครู 

1.3. ผู้บริหารควรส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์การแบบมสี่วนร่วม (participative culture) และการทำงาน
เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) โดยเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม พรอ้มท้ังให้การ
สะท้อนกลับเชิงสร้างสรรค์และการยกย่องชมเชยอย่างเหมาะสม เพือ่เสริมสรา้งบรรยากาศการยอมรบันับถือใน
วิชาชีพและเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1. ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันนี้กับกลุ่มตัวอย่างอื่นเพิ่มเติม เช่น ครูอัตราจ้าง ครูในศูนย์

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย หรือบุคลากรทางการศึกษากลุ่มอื่น เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ
และปัจจัยที่เกี่ยวข้องให้ครอบคลุมบริบทที่หลากหลายยิ่งขึ้น อันจะนำไปสู่การขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างรอบด้าน 

2.2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับประสบการณ์ ความรู้สึก และปัจจัยเชิงบริบทที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ซึ่งจะช่วยให้
เข้าใจปรากฏการณ์ได้ชัดเจนและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
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