
วารสารรัชต์ภาคย์     
  

 
 

 

                                                                  1 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของครูผู้สอนศนูย์ส่งเสรมิการเรยีนรู้ระดับอําเภอ 

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 

Work Motivation of Teachers at District-Level Learning Promotion Centers 

under the Office of Learning Promotion in Yala Province 

ดุลยา  รูมอ 

Dulya Rumor 

คณะศิลปศาสตร์และศกึษาศาสตร์  

หลักสูตรศกึษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 

Abstract  

This research aimed to: 1) examine the overall level of work motivation among teachers at 

District-Level Learning Promotion Centers under the Office of Learning Promotion, Yala Province; 

2) compare work motivation by gender, age, educational level, and work experience; and 3) 

identify problems and proposed guidelines for its enhancement. This quantitative study drew a 

sample of 158 teachers from a population of 261, determined by Taro Yamane's formula. The 

instrument was a five-level Likert questionnaire based on Herzberg's Two-Factor Theory across 

ten dimensions. Statistics employed included mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, 

and Scheffé's post-hoc test. 

 The findings revealed three main results. First, the overall work motivation was at a high 

level with interpersonal relations scoring highest and advancement and recognition scoring lowest 

Second, comparisons by gender and age showed no statistically significant differences overall; 

however, educational level yielded significant differences at the .05 level in the responsibility and 

policy and administration dimensions, with postgraduate teachers scoring higher, and work 

experience yielded a significant difference in the achievement dimension, with teachers having 

over 20 years of experience scoring higher than those with 10–20 years. Third, the most 

frequently cited problems were low salary, insufficient welfare benefits, and a low salary ceiling, 

followed by job insecurity from contract renewal uncertainty; the most proposed solutions were 

increasing salaries and expanding the salary ceiling, followed by reducing non-instructional 

workload and distributing duties more equitably 

Keywords: Salary increase1; Motivation2; In terms of job security. 3  
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บทคัดย่อ  
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูผู้สอน ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้

ระดับอำเภอ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูผู้สอน ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ จำแนก

ตาม เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์ในการทำงาน 3) เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางในการปฏบัิต ิในการ

เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดยะลา การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร คือ ครูผู้สอนศูนย์

ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ  สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา จำนวน 261 คน กำหนดขนาด

กลุ่มตัวอย่างโดยคำนวณจากสูตรทาโร่ยามาเน่ จำนวน 158 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้

ในการวจิัย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) 

หรือวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่าง ทำการทดสอบโดยใช้วิธีการของ

เชฟเฟ ่ผลการวจิัยพบว่า 

 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ 

ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ท้ังนี้ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้

ระดับอำเภอ จำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญ สำหรับระดับ

การศึกษา เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับ และด้านนโยบายและการบริหารงาน แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ีมีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า ประสบการณ์ในการทำงาน 

เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงาน แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ี

มีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูท่ีมีประสบการณ์ 10–20 ปี และ 3) ปัญหาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏบัิตงิานท่ีพบมากที่สุด คือ ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร ได้แก่ เงนิเดอืนน้อย สวัสดกิารน้อย เพดานเงินเดอืนต่ำ

รองลงมา คือ ด้านความมั่นคงในงาน ได้แก่ ความไม่แน่นอนของการต่อสัญญาจ้าง สำหรับแนวทางในการเพิ่ม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเสนอมากท่ีสุด คือ การเพิ่มเงินเดือนและขยายเพดานเงินเดือน รองลงมา คือ การลด

ภาระงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับการสอนและกระจายงานให้เหมาะสม 

คำสำคัญ : การเพิ่มเงินเดอืน1; แรงจูงใจ2; ด้านความมั่นคงในงาน 3  

 

บทนำ 
 

 การศึกษาเป็นเคร่ืองมอืสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในยุคศตวรรษ

ท่ี 21 ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีและความท้าทายระดับโลก แผนการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2560-2579 ได้กำหนดวิสัยทัศน์ให้คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ โดยมี

เป้าหมายให้ประชาชนทุกคนมีโอกาสเข้าถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานอย่างท่ัวถึง (กระทรวงศึกษาธิการ. 
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2560) สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนขององค์การสหประชาชาติ (Sustainable Development Goals: 

SDGs) ข้อท่ี 4 ท่ีมุ่งส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชวีติสำหรับทุกคน  

 จากการศกึษาของ วิโรจน์ สารรัตนะ (2563) พบว่า การปฏรูิปการศึกษาในประเทศไทยยังคงประสบปัญหา

หลายประการ โดยเฉพาะการกระจายโอกาสทางการศึกษาไปยังพื้นท่ีห่างไกลและบริบทพิเศษ ซึ่งต้องการความ

ร่วมมือจากทุกภาคส่วนและการพัฒนาระบบการศกึษาท่ีสอดคล้องกับบริบทเฉพาะของแต่ละพื้นท่ี นอกจากนี้ ปัจจัย

สำคัญท่ีมีผลต่อคุณภาพการศึกษาคือ คุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยครูท่ีมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนและผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียน (สมยศ นาวีการ. 

2564) 

 แรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะทำให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย ผู้บริหารจำเป็นต้องมี

ความเข้าใจและความสามารถในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กรร่วมมือกันทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 

เกิดแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร ผู้บริหารต้องมีทักษะในการจูงใจเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความตื่นตัวและ

เกิดแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างมีทิศทางเดียวกัน เพื่อให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจเป็นสภาพจิตใจและพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกให้เห็นถึง

ลักษณะและความรู้สกึที่มตี่อการปฏบัิตงิาน การศกึษาพบว่า บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูงหากมีแรงจูงใจและ

กำลังใจท่ีด ีจะส่งผลให้การปฏบัิตงิานมีประสิทธิภาพสูง ในทางตรงกันข้าม บุคลากรท่ีมคีวามรู้ความสามารถไม่สูงนัก 

แต่มีแรงจูงใจและกำลังใจท่ีดี อาจให้ผลการปฏิบัติงานท่ีดีกว่าบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูงแต่ขาดแรงจูงใจ 

(สมชาย วงศ์นายะ. 2563)แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีเกี่ยวโยงกับความต้องการ ความปรารถนา แรงกระตุ้น จุดมุ่งหมาย 

และสถานการณ์เฉพาะที่เกิดขึน้ แรงจูงใจจึงเป็นตัวกำหนดทิศทางของพฤติกรรมท่ีมนุษย์แสดงออกมา และเป็นสิ่งเร้า

เพื่อให้ได้ผลลัพธ์คือความพึงพอใจ แรงจูงใจจึงเป็นสาเหตุท่ีทำให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชงิบวก การ

ใช้กำลังบังคับอาจทำให้งานสำเร็จ แต่ประสิทธิภาพของงานอาจต่ำ ซึ่งไม่ใช่วิธีการแก้ปัญหาท่ีถูกต้อง (ปรียานุช ศรี

สวัสดิ์. 2564)  

 การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นภาระหน้าท่ีสำคัญของผู้บริหารและหัวหน้างานท่ีจะต้องสร้างให้เกิดขึ้นในองค์กร

หรือหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารองค์กร การจูงใจจะช่วยตอบสนองความต้องการและความจำเป็น

ของบุคคลในองค์กร อกีท้ังยังเป็นขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร แรงจูงใจจึงมีผลต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กรเป็นอย่างมาก ในการท่ีจะสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าและนำความสำเร็จตามเป้าหมายมาสู่

องค์กร (วทิยา คงคาเทพ. 2565) โดยเฉพาะในสถานศกึษาที่ทำหน้าท่ีผลิตปัญญาชนซึ่งเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนา

สังคมและประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้า จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือในการทำงานอย่างเป็นเอกภาพ การศึกษา

แรงจูงใจของบุคคลจึงเป็นสิ่งท่ีช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจถึงปัจจัยต่างๆ ที่มอีทิธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล (นันทิดา 

สุขสมบูรณ์ และ อัญชลี มหาวทิยา. 2566)  

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา เป็นหน่วยงานระดับจังหวัดท่ีอยู่ภายใตก้ารดูแลของกรมส่งเสริมการ

เรียนรู้ ทำหน้าที่เป็นหน่วยงานธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้จังหวัด เพื่อกำกับ ดูแล ช่วยเหลอื ส่งเสริม

สนับสนุน อำนวยความสะดวก และแนะนำการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ในศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ ศูนย์

การเรียนรู้ระดับตำบล และศูนย์การเรียนรู้ในพื้นท่ี ทั้งในด้านวิชาการ เทคโนโลยี การบริหารงาน และการปฏิบัติงาน

ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด รวมท้ังการจัดทำแผนการส่งเสริมการเรียนรู้ของจังหวัดให้สอดคล้องกับแผนการส่งเสริม

การเรียนรู้ของกรม บริบทท้องถิ่น และแผนการศึกษาแห่งชาติ สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา มี
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ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอท้ังสิ้น 8 อำเภอ ประกอบด้วย ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอเมืองยะลา รา

มัน กรงปินัง กาบัง ยะหา บันนังสตา ธารโต และเบตง ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอมีสถานะเป็นสถานศึกษา 

เพื่อจัดการเรียนรู้และกำกับดูแลศูนย์การเรียนรู้ระดับตำบลและศูนย์การเรียนรู้ในพื้นท่ี ท้ังในด้านวิชาการและ

เทคโนโลยใีห้เป็นไปตามแผนการส่งเสริมการเรียนรู้ของจังหวัด รวมท้ังประสานความร่วมมอืกับภาคีเครอืข่ายในพื้นท่ี 

อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่ายังขาดการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของ

ครูผู้สอนในสังกัดกรมส่งเสริมการเรียนรู้โดยเฉพาะ โดยเฉพาะในบริบทพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตท่ี้มีความซับซ้อน

ท้ังดา้นความปลอดภัย ความหลากหลายทางวัฒนธรรม และขอ้จำกัดด้านทรัพยากร นอกจากนี้ จากการ

สังเกตการณ์เบือ้งต้นของผู้วจิัยในฐานะครูผู้ปฏบัิตงิานในพื้นท่ี พบสัญญาณที่น่ากังวล ได้แก ่ครูผู้สอนบางส่วน

แสดงออกถึงความกังวลดา้นความมั่นคงในอาชีพ โดยเฉพาะพนกังานราชการและครูอัตราจ้างท่ีมีสัดส่วนสูงในสังกัด 

สภาพแวดลอ้มการทำงานที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ รวมท้ังความกังวลด้านค่าตอบแทนและ

ความก้าวหนา้ในวชิาชีพ ซึง่ปัจจัยเหล่านี้อาจส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบัิตงิาน แต่ยังไม่มขี้อมูลเชงิประจักษ์ท่ีชัดเจน

ในระดับจังหวัดท่ีจะนำไปใชว้างแผนและพัฒนาการบริหารงานบุคคลได้อย่างตรงจุด ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นครูผู้สอนศูนย์

ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานสง่เสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา มคีวามสนใจที่จะศกึษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดยะลา ตามกรอบแนวคิด 2 ปัจจัยของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก  (Frederick Herzberg. 1959)  ซึ่งสามารถนำ

ผลการวจิัยไปใชใ้นการปรับปรุงการบริหารงาน ทำให้ครูศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ มีศักยภาพในการ

ปฏบัิตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชวีติท่ีดขีึน้ 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
1. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ  สังกดัสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา จำแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศกึษาและประสบการณ์ในการทำงาน  

3. เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางในการปฏบัิต ิในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้สอน ศูนย์

ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ  สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 

ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตดา้นเนื้อหา  

1. ประชากร ได้แก่ ครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดยะลา ปีการศึกษา 2568 จำนวน 8 อำเภอ รวมจำนวน 261 คน (สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดยะลา 2568) 

2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานสง่เสริมการเรียนรู้

ประจำจังหวัดยะลา ปกีารศึกษา 2568 จำนวน 8 อำเภอ ได้กลุ่มตัวอย่าง158 คน จากการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) เพื่อกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง และเลอืกตัวอย่างโดยสัดส่วนแบบชัน้

ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจำแนกตามสถานศกึษา  
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ทบทวนวรรณกรรม   
 การบริหารการศึกษา เป็นกิจกรรมท่ีบุคคลหลายคนร่วมมอืกันดำเนนิการเพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน 

หรือสมาชิกของสังคมในทุกด้าน ท้ังทางด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติพฤติกรรม คุณธรรม จริยธรรม 

และค่านิยม โดยการนำเอาทรัพยากรการบริหารมาใช้ตามกระบวนการบริหารอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ทางการศึกษาที่กำหนดไว ้(จิติมา วรรณศรี. 2564: 89)การบริหารการศกึษาเป็นกิจกรรมท่ี

เกี่ยวข้องกับการจัดการในด้านต่างๆ ของระบบการศึกษา เช่น หลักสูตร ครู นักเรียน วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี 

การเงิน และบุคลากร เพื่อให้การดำเนินงานทางการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมท้ังการ

พัฒนาศักยภาพของผู้เรียนให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพและเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศต่อไป (รุจาภรณ์ 

ลักษณะด.ี 2565: 134) 

  สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลร่วมมอืกันในการวางแผน จัด

องค์การ ปฏบัิตงิาน และควบคมุการดำเนนิงานดา้นการศึกษา โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่อย่างเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางการศกึษาและพัฒนาคณุภาพของผู้เรียนให้เป็นสมาชกิที่ดีของสังคมและ

ประเทศชาติ 

 การบริหารการศึกษาเป็นกระบวนการท่ีมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการ

สร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมคีุณภาพของประเทศ ความสำคัญของการบริหารการศึกษาสามารถอธิบายได้ในหลาย

มิติ ดังนี้1. การพัฒนาคุณภาพการศึกษาการบริหารการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อคุณภาพ

การศึกษาของสถานศึกษา การศึกษาของสมรัก มุ่งปิติ (2565: 156) พบว่า การบริหารการศึกษาท่ีดีจะส่งผลให้เกิด

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาในทุกด้าน ทัง้ด้านกระบวนการบริหารและการจัดการ ด้านกระบวนการจัดการเรียนการ

สอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ และด้านคุณภาพของผู้เรียน ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ทั้ง

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านภาวะผู้นำของ

ผู้บริหาร และด้านทรัพยากรทางการศึกษา 2. การส่งเสริมประสิทธิผลขององค์กรการศกึษาการบริหารการศึกษาเป็น

เคร่ืองมือสำคัญในการเพิ่มประสิทธิผลของสถานศึกษา การวิจัยทางการบริหารการศึกษาช่วยให้ผู้บริหารได้

สารสนเทศเชงิคุณค่าที่นำไปสู่การตัดสนิใจปรับปรุงพัฒนาการบริหารการศึกษาและพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้บรรลุ

เป้าหมายของการจัดการศึกษา (ปุณณิฐฐา มาเชค. 2563: 78) การวิจัยทางการบริหารการศึกษาเป็นกระบวนการ

ศกึษาค้นหาความรู้แนวคิด หรือวิธีการท่ีจะทำให้การบริหารการศึกษาประสบความสำเร็จ ที่ช่วยให้ได้สารสนเทศเชิง

คุณค่าที่นำไปสู่การตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาการบริหารการศึกษาและพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายของ

การจัดการศกึษา  

สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษามคีวามสำคัญในฐานะเป็นกระบวนการท่ีช่วยพัฒนาคุณภาพการศกึษา เพ่ิม

ประสิทธิผลขององค์กรการศึกษา ส่งเสริมการปรับตัวสู่ยุคดจิิทัล สนับสนุนนวัตกรรมการศึกษา และเป็นกลไกในการ

ขับเคลื่อนนโยบายการศึกษาของประเทศให้บรรลุเป้าหมาย 

 ลักษณะของงานท่ีทำเป็นหัวใจสำคัญของปัจจัยกระตุ้นตามทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์ก ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะและ

เนื้อหาของงานท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงานวรรณา ชูศรี (2565: 89) อธิบายว่า 

ลักษณะของงานท่ีทำตามแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก ครอบคลุมถึงความหลากหลายของงาน ความท้าทาย ความสมบูรณ์

ของงาน และความมีความหมายของงาน งานท่ีมีลักษณะน่าสนใจ ใช้ความสามารถของบุคคลอย่างเต็มท่ี และสร้าง
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ความรู้สึกภาคภูมิใจจะสร้างแรงจูงใจภายในท่ียั่งยืนสุภาวิตา ชมพูประทีป (2566: 123) อธิบายว่า ลักษณะของงานท่ี

เหมาะสมควรมอีงค์ประกอบสำคัญ หมายถึง (1) ความชัดเจนของหนา้ท่ีและบทบาท (2) ความท้าทายท่ีเหมาะสมกับ

ความสามารถ (3) ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ และ (4) การได้เห็นผลลัพธ์ของงานอย่างชัดเจน งานท่ีมี

คุณลักษณะเหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายในของบุคลากร 

สรุปได้ว่า ลักษณะงานท่ีทำ หมายถึง ความรูส้ึกท่ีดตี่อลักษณะงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยงานท่ีสร้าง

แรงจูงใจต้องมคีวามหลากหลายและทา้ทายความสามารถ มีความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ี ใหอ้สิระในการตัดสนิใจ

เลอืกวธีิการปฏบัิตงิาน มีโอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรค์ในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ พัฒนานวัตกรรมการสอน 

และประยุกต์ใช้เทคโนโลย ีเมื่อได้เห็นผลลัพธ์ท่ีชัดเจนจากการปฏบัิตงิาน ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหนา้ของนักเรียน 

ความสำเร็จของโครงการ หรือการได้รับการยอมรับจากชุมชน จะเกิดแรงจูงใจภายในท่ีย่ังยนืและความภาคภูมใิจใน

วชิาชีพ ซึ่งนำไปสู่การพัฒนาคณุภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง  

จากการทบทวนทฤษฎ/ีวรรณกรรม/แนวความคดิ  

การทำวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัด 

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี ้ 

การบริหารการศึกษา ความหมายของการบริหารการศึกษา ความสำคัญของการบริหารการศึกษา หลักการบริหาร

การศึกษา แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ แนวคิดทฤษฎีการปฏิบัติงาน

ของครู ประสิทธิภาพ และแนวทางการปฏิบัตงิาน แนวคิดทฤษฎกีารปฏิบัติงานของครู ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน

ของครู แนวทางการปฏบัิตงิานของครู บริบทสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ งานวจิัยต่างประเทศ 

วธิีดำเนินการวจิัย  
การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 

เพื่อให้การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ดำเนินไปตามจุดมุ่งหมาย ในบทนี้จะเสนอวิธีดำเนินการวิจัย โดยมีเนื้อหารายละเอียด

ประกอบด้วย 

1) การศึกษาในเชงิเอกสาร (Documentary Study)  

ประชากรในการวจิัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำ

จังหวัดยะลา ประจำปีการศึกษา 2568 จำนวน 261 คน จาก 8 อำเภอ (สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

ยะลา. 2568)  

2) การศึกษาในภาคสนาม (Field Study) กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวจิัยคร้ังนี้ ได้แก่ ครูในศูนย์ส่งเสริมการ

เรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ประจำปีการศึกษา 2568 จำนวน 158 คน 

จาก 8 อำเภอ ได้มาโดยวิธีการดังนี้ 

3) เครื่องมอืทีใ่ช้ในการศกึษา  

เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับ

สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

จำนวน 4 ข้อ จำแนกตามตัวแปร เพศ วุฒิการศึกษา เงินเดือน และประสบการณ์ ในการทำงาน  ตอนท่ี 2 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ 

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ จำแนกเป็น 2 ปัจจัย 10 ด้าน จำนวน 50 ข้อ ดังนี้ 1.ปัจจัยกระตุ้น  1.1 ด้าน

ลักษณะของงานท่ีทำจำนวน  5  ข้อ 1.2 ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับจำนวน  5  ข้อ 1.3 ด้านความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการงานจำนวน  5  ข้อ 1.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือจำนวน  5  ข้อ 1.5 ด้านความสำเร็จในการทำงาน

จำนวน  5  ข้อ 2.ปัจจัยคำ้จุ 2.1 ด้านความมั่นคงในงานจำนวน  5  ข้อ 2.2 ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิารจำนวน  5  ข้อ 

2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจำนวน  5  ข้อ 2.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานจำนวน  5  ข้อ 2.5 ด้าน

นโยบายและการบริหารงานจำนวน  5  ข้อ โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 มีลักษณะเป็นแบบจัดอันดับคุณภาพ 5 ระดับ 

โดยกำหนดระดับค่าน้ำหนักและแปลความหมายของคะแนนไว ้5 ระดับ ดังนี้ 5  หมายถึง แรงจูงใจการปฏบัิตงิาน อยู่

ในระดับมากท่ีสุด 4  หมายถึง แรงจูงใจการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 3  หมายถึง แรงจูงใจการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง 2  หมายถึง แรงจูงใจการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 1  หมายถึง แรงจูงใจการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับน้อยท่ีสุด ตอนท่ี 3 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการ

เรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 

4) การเก็บรวบรวมข้อมูล  

การเก็บรวบรวมขอ้มูล ดำเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศิลปศาสตร์และศึกษาศาสตร์ สถาบันรัชต์ภาคย์ วิทยาเขตจังหวัดยะลา เพื่อขอความ

อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของครูถึงผู้บริหารสถานศึกษาศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามถึงครูศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ 

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 158 คน โดยใชว้ธีิการส่งและรับคืน

ด้วยตนเองภายใน 20 วัน นับตั้งแต่วันท่ีส่ง 3. ผู้วิจัยดำเนินการตรวจสอบจำนวนแบบสอบถาม และความถูกต้อง

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม หากพบว่า ยังไม่ครบตามจำนวน หรือแบบสอบถามยังไม่มีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอความ

อนุเคราะห์ให้ครูดำเนินการตามท่ีพบ 4. เมื่อได้แบบสอบถามครบถ้วนและมีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยดำเนินการเขียน

หมายเลขของแบบสอบถามแต่ละฉบับ เพื่อเตรียมการวเิคราะห์ข้อมูลต่อไป 

5) การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพวิเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งดำเนินการ

ตามขั้นตอน ดังนี้ 1. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติในการวิจัย คือ ค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 2. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนท่ี 2 เกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

ยะลา โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วนำเสนอในรูปตารางประกอบความเรียงการ

แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ 

สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา พจิารณาเกณฑ์ตัดสนิผลการวเิคราะห์  

ผลการวจิัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้แก่ ข้าราชการครู พนักงานราชการ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการ

เรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 158 ฉบับ และได้รับกลับคืน จำนวน 158 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
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100 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมดโดยจำแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศกึษา และประสบการณ์ในการทำงาน 

ซึ่งหาค่าแจกแจงความถี่และค่ารอ้ยละ ผลการวเิคราะห์ 

ตารางที่ 1  แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา เงินเดือนและ

ประสบการณ์ในการทำงาน 

ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำนวน (คน) 

(N=158) 
ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 50 31.6 

หญิง 108 68.4 

รวม 158 100 

อายุ   

น้อยกว่า 30 ปี 10 6.3 

30 – 40 ปี 51 32.3 

มากกว่า 40 ป ี 97 61.4 

รวม 158 100 

วุฒิการศกึษา   

ปรญิญาตร ี 144 91.1 

สูงกว่าปรญิญาตร ี 14 8.9 

รวม 158 100 

ประสบการณ์ในการ

ทำงาน 

  

น้อยกว่า  10  ปี 47 29.7 

10 – 20 ปี 80 50.7 

มากกว่า 20 ป ี 31 19.6 

รวม 158 100 

จากตารางท่ี 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 68.43 

และเป็นเพศชาย จำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 เมื่อพิจารณาตาม อายุ พบว่าส่วนใหญ่อายุ มากกว่า 40 ปี 

จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4  รองลงมา อายุระหว่าง 30-40 ป ี51 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 และอายุ นอ้ยกว่า 

30 ปี จำนวน 10 คน คิดเป๊นร้อยละ 6.3 เมื่อพิจารณาตามวุฒิการศึกษา พบว่า มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี

จำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 91.1 และวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 98.9 

และเมื่อพิจารณาตามประสบการณ์ในการทำงานพบว่า ประสบการณ์ในการทำงาน 10–20 ป ีจำนวน 80 คน คิดเป็น

ร้อยละ 50.6 รองลงมา ประสบการณ์ในการทำงาน น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 และ

ประสบการณ์ในการทำงาน มากกว่า 20 ปี จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 ตามลำดับ 

ตารางที่  2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริม

การเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา โดยภาพรวม  

ข้อ      แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของของครูผู้สอน  
n=158 

x  S.D. ระดับ 
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1.ปัจจัยกระตุ้น  

   1.1 ดา้นลักษณะของงานท่ีทำ 

 

4.33 

 

0.41  

 

มาก 

   1.2 ด้านความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ  4.29 0.41 มาก 

   1.3 ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการงาน  4.19 0.54 มาก 

   1.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  4.19 0.51 มาก 

   1.5 ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

รวม 

4.29 

4.25 

0.47 

0.46 

มาก 

มาก 

2.ปัจจัยค้ำจุน    

   2.1 ด้านความมั่นคงในงาน  4.24 0.52 มาก 

   2.2 ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร  4.16 0.55 มาก 

   2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.34 0.51 มาก 

   2.4 ด้านสภาพแวดลอ้มในการทำงาน 4.30 0.58 มาก 

   2.5 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.28 0.49 มาก 

รวม 4.28 0.53 มาก 

รวมแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  4.25 0.49 มาก 

จากตารางที่ 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา จำแนกตามรายด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.25, S.D. = 

0.49) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด (  = 4.34, S.D. = 0.51) รองลงมาได้แก่ ด้านลักษณะของงานท่ีทำ ( = 4.33, S.D. = 0.41) ด้านสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน(  = 4.30, S.D. = 0.58ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับ (  = 4.29, S.D. =0.41) ด้านความสำเร็จในการ

ทำงาน(  = 4.29, S.D. = 0.47)ด้านนโยบายและการบริหารงาน (  = 4.28, S.D. = 0.49)ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

(  = 4.26, S.D. = 0.55)ด้านความมั่นคงในงาน (  = 4.24, S.D. = 0.52) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน(  = 

4.19, S.D. = 0.54)  และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด 

 (  = 4.19, S.D. = 0.51) ตามลำดับ 

 

อภิปรายผล  
ผลการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานการวิจัย 

ได้ดังนี้ 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงาน

ส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ทัง้ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ำจุน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้าน

ท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากครูผู้สอนมีจิตวิญญาณความเป็นครูและ

ความรักในวชิาชพีอย่างแท้จรงิ แม้ต้องปฏบัิตงิานในพื้นท่ีท่ีมีความท้าทายท้ังด้านความปลอดภัยและความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรม แต่ยังคงมุ่งมั่นทุ่มเทในการพัฒนาการศึกษาและคุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นท่ี อีกท้ังวัฒนธรรม
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อิสลามท่ีให้ความสำคัญกับความเกื้อกูลกันฉันพี่น้องส่งผลให้ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วน

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด สะท้อนขอ้จำกัดของระบบการเลื่อนตำแหน่งและการประเมนิผลงาน

ท่ียังขาดความชัดเจนและเป็นธรรม สอดคล้องกับงานวจิัยของ พรรณษา รักษ์ผล (2561 : 165) ที่พบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย์ ทองดอนจุย (2563 : 

111) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการทำงานของครูโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน รวมท้ังสอดคล้องกับ

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 : 113) ท่ีอธิบายว่าปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดความพึง

พอใจในงานโดยตรง ในขณะท่ีปัจจัยค้ำจุนเป็นปัจจัยท่ีช่วยป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน  2. 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของของครูผู้สอน จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ

ทำงาน สามารถอภิปรายผลดังนี้ 2.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน จำแนกตามเพศ  

พบว่า ครูผู้สอนท่ีมีเพศต่างกันมแีรงจูงใจในการปฏบัิติงานโดยภาพรวมและรายด้านท้ัง 10 ด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากครูท้ังสองเพศในสังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัด

ยะลาได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในด้านการมอบหมายงาน สิทธิประโยชน์ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

เนื่องจากระบบการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานมีการกำหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยไม่แบ่งแยกตามเพศ 

นอกจากนี้ในบริบทของพืน้ท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต ้ทัง้ครูเพศชายและเพศหญิงต่างก็ต้องเผชญิกับสภาพแวดลอ้มและ

ความท้าทายในการทำงานที่คล้ายคลึงกัน ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ความไม่สงบ ข้อจำกัดด้านทรัพยากร และความท้า

ทายในการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับบริบทพื้นท่ี ทำให้ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของท้ังสองเพศอยู่ในระดับ

ท่ีใกล้เคียงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563 : 233) ท่ีพบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูจำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวจิัยของ กมลชนก กาวี (2564 : 61) ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของครูและ

บุคลากรจำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ทำงาน ไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 รวมท้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภาพร คงรงค์ (2565 : 50) ท่ีพบว่า 

ข้าราชการครูท่ีมีวิทยฐานะ ประสบการณ์การทำงาน และสังกัดขนาดสถานศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูผู้สอน จำแนก

ตามอายุ พบว่า ครูผู้สอนท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้านท้ัง 10 ด้านไม่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากครูผู้สอนทุกช่วงอายุในสังกัดสำนักงานส่งเสริมการ

เรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา ต่างมจีิตวญิญาณความเป็นครูและความรักในวิชาชพีท่ีใกล้เคียงกันโดยไม่ขึ้นอยู่กับช่วงอายุ 

อีกท้ังการทำงานในพื้นท่ีบริบทพิเศษของจังหวัดชายแดนภาคใต้ซึ่งต้องอาศัยความมุ่งมั่นและทุ่มเทในระดับสูง ทำให้

ครูทุกช่วงอายุต่างมีแรงผลักดันในการปฏิบัติงานในระดับท่ีไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้โครงสร้างการบริหารงานของ

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้ความเสมอภาคในการปฏบัิตติ่อบุคลากรทุกกลุ่มวัย ท้ังในดา้นการมอบหมายงาน 

การพัฒนาศักยภาพ และการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ยังเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลให้ครูผู้สอนทุกช่วงอายุมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานท่ีไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวจิัยของ กมลชนก กาวี (2564 : 61) ที่พบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรจำแนกตามอายุไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤมล ศาลาคาม และรัตนา กาญจนพันธ์ุ (2564 : 42) ที่พบว่า ครูท่ีมีระดับการศึกษาและ

ประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ อรอุมา จันทนป (2562 : 378) ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของครูโดยภาพรวมและรายด้านอยู่
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ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบตามตำแหน่งหน้าท่ีพบว่ามีความคิดเห็นแตกต่างกันในบางด้านเท่านั้น 2.3 ผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของครูผู้สอน จำแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่า ครูผู้สอนท่ีมีวุฒิการศึกษา

ต่างกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความรับผิดชอบที่

ได้รับ และด้านนโยบายและการบริหารงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ีมีวุฒิสูงกว่า

ปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูท่ีมีวุฒิปริญญาตรี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากครูท่ีมีการศึกษาระดับสูงกว่ามีองค์ความรู้ท่ี

กว้างและลึกกว่าในดา้นการบริหารการศึกษา ทำให้มีความเข้าใจในระบบการบริหารองค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กร และ

นโยบายการศึกษาได้ดีกว่า รวมท้ังมีทักษะในการวิเคราะห์นโยบายและนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึง

รับรู้และตระหนักถึงคุณค่าของความรับผิดชอบในงานได้ชัดเจนมากกว่า ส่งผลให้มีแรงจูงใจในด้านเหล่านี้สูงกว่า 

นอกจากนี้ครูท่ีศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นมักมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพมากกว่า ซึ่งส่งผลให้มี

ทัศนคติท่ีดีต่อการรับผิดชอบงานและนโยบายขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐดนัย ไทยถาวร (2563 : 

233) ท่ีพบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจำแนกตามระดับการศึกษา มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภาพร คงรงค์ (2565 : 50) ที่พบว่า ข้าราชการครูท่ีมีวิทย

ฐานะต่างกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวจิัยของ ซิงห์

และบัตตาชาร์จี (Singh and Bhattacharjee, 2010) ท่ีพบว่า ทฤษฎีสองปัจจัยมีความเกี่ยวข้องในเชิงบวกอย่างมี

นัยสำคัญต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อภาระงาน และการเติบโตและ

โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 2.4 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยพิจารณาภาพรวมพบว่า ครูผู้สอนท่ีมีประสบการณ์ต่างกันมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงาน แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูท่ีมีประสบการณ์ 

10–20 ป ีทัง้นี้อาจเนื่องมาจากครูท่ีผ่านการทำงานมาเป็นระยะเวลานานมคีวามชำนาญ ความเชี่ยวชาญ และทักษะใน

การจัดการเรียนการสอนในระดับสูง สามารถจัดการกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ทำให้บรรลุเป้าหมายและประสบความสำเร็จในงานได้ดีกว่า เมื่อประสบความสำเร็จบ่อยคร้ังก็ยิ่ง

ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในท่ีแข็งแกร่ง ในขณะที่ครูท่ีมีประสบการณ์ระดับกลาง 10–20 ปี อาจยังอยู่ในช่วงท่ีต้องรับมือ

กับความซับซ้อนของงานในระดับท่ีสูงขึ้น แต่ยังไม่มีความชำนาญเพียงพอท่ีจะรู้สึกว่าประสบความสำเร็จในงานได้

อย่างสมบูรณ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชนี อุไรพงศ์ และธีรยุทธ สว่างวงศ์ (2565) ท่ีพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทำงานอย่างมนีัยสำคัญ ได้แก่ ความผูกพันกับนักเรียน การมอีสิระในการสอน และความภาคภูมใิจใน

วิชาชีพ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สะสมและเติบโตขึ้นตามประสบการณ์การทำงานท่ียาวนาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พิมพ์ชนก รัตนมณี และสุธิดา มาลัยทอง (2566) ท่ีพบว่า ครูรุ่นใหม่ท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี ยังคงเผชิญกับ

ความท้าทายในการปรับตัว ขาดความมั่นใจ และมีความกดดันจากภาระงานท่ีหลากหลาย ซึ่งส่งผลให้แรงจูงใจด้าน

ความสำเร็จในงานยังไม่เต็มท่ี รวมท้ังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 : 114) ที่ระบุว่า 

ความสำเร็จในการทำงานเป็นแรงจูงใจภายในท่ีสำคัญและส่งผลต่อความพงึพอใจในงานโดยตรง 
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สรุปผล  
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับ

อำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา แตกต่างกัน ดังนี้  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

พื้นฐานเกี่ยวกับข้อมูลแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวในด้านต่างๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จำแนกเป็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน ปรากฏดังนี้ จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามเป็นครูผู้สอน จำนวน 158 คน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏบัิติงาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 40 ปี

ขึน้ไป ระดับการศึกษาปริญญาตรีและประสบการณ์ในการทำงาน ตั้งแต่ 11–20 ปี ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ

พื้นฐานตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับ

อำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามกลุ่มปัจจัย พบว่า ปัจจัย

กระตุ้น ได้แก่ ลักษณะของงานท่ีทำ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 

และความสำเร็จในการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและ

สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการทำงาน และนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยดา้นท่ีมคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านท่ีมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของ

ครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา จำแนกตามเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงานพบว่า 3.1 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ของครูผู้สอน จำแนกตามเพศ พบว่าภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านท้ัง 

10 ด้าน พบว่า ไม่มีด้านใดท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าครูผู้สอนท่ีมี

เพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 3.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของ

ครูผู้สอน จำแนกตามอายุพบว่า ในภาพรวมและรายด้าน ไม่มีช่วงอายุคู่ใดเลยท่ีมีค่าเฉลี่ยท่ีแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าครูผู้สอนท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง

กัน 3.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของของครูผู้สอน จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ภาพรวม

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับ และด้าน

นโยบายและการบริหารงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูท่ีมวีุฒิปริญญาตรี ซึ่งยอมรับสมมตฐิานบางส่วน 3.4 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของของครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่าภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญ

ทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสำเร็จในการทำงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ พบว่าครูท่ีมีประสบการณ์ทำงาน 10–20 ปี กับครูท่ีมี

ประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานบางส่วน

ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ประมวลผลปัญหาและข้อเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริม

การเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 4.1 ปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน พบว่า ด้านปัจจัยกระตุ้น ปัญหาสำคัญ ได้แก่ ภาระงานท่ีหลากหลายและไม่ชัดเจนในขอบเขตหน้าท่ี 

การมอบหมายงานไม่ตรงกับความถนัด โอกาสความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานท่ีจำกัด เกณฑ์การประเมินท่ีขาด
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ความชัดเจนและความเป็นธรรม รวมท้ังการขาดการยกย่องชมเชยและการยอมรับในผลงานของครูอย่างเหมาะสม 

ส่วนด้านปัจจัยค้ำจุน ปัญหาสำคัญ ได้แก่ ความไม่มั่นคงในการจ้างงานเนื่องจากระบบสัญญาจ้างท่ีไม่แน่นอน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีไม่เพียงพอและเพดานเงินเดือนต่ำ สถานท่ีทำงานท่ีคับแคบและไม่เพียงพอ รวมท้ัง

นโยบายและการบริหารงานท่ีเปลี่ยนแปลงบ่อยและขาดความต่อเนื่อง 4.2 ข้อเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครูผู้สอน พบว่า ด้านปัจจัยกระตุ้น ควรกำหนดขอบเขตหน้าท่ีให้ชัดเจนและมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดของ

บุคลากร จัดระบบประเมินความก้าวหนา้ท่ีชัดเจนและเป็นธรรม ส่งเสริมการยกย่องชมเชยและให้การยอมรับแก่ครูท่ี

ปฏิบัติงานดีอย่างสม่ำเสมอ รวมท้ังสร้างเป้าหมายการทำงานท่ีชัดเจนเพื่อให้ครูรับรู้ความสำเร็จในงานของตนเอง 

ส่วนด้านปัจจัยค้ำจุน ควรกำหนดเงื่อนไขการต่อสัญญาจ้างให้โปร่งใสและมั่นคง ปรับปรุงค่าตอบแทนและขยาย

เพดานเงินเดือนให้เหมาะสม จัดสรรงบประมาณปรับปรุงสถานท่ีทำงานให้เพียงพอและเอื้อต่อการปฏิบัติงาน และ

กำหนดนโยบายท่ีสอดคล้องกับบริบทพื้นท่ีชายแดนภาคใตอ้ย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

ข้อเสนอแนะ  
1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  

จากผลการศึกษาวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัด

สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา มีข้อเสนอแนะดังนี้  1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ ได้แก่

1.1 ดา้นลักษณะของงานท่ีทำ ผู้บริหารควรกำหนดขอบเขตหนา้ที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจน ลดภาระงานท่ีไม่เกี่ยวข้อง

กับการสอน กระจายงานให้เหมาะสมและท่ัวถึง รวมท้ังจัดกิจกรรมให้ครูและผู้เรียนได้มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน เพื่อ

ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับบริบทพื้นท่ี 1.2 ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับ ผู้บริหารควรมอบหมายงาน

โดยยึดหลัก Right man on the right job คือ วางคนให้ตรงกับความถนัดและความสามารถ กระจายงานให้ท่ัวถึงและ

เหมาะสม และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการงาน 1.3 ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

ควรจัดให้มีการประเมินเลื่อนตำแหน่งท่ียุติธรรมโดยยึดหลักอายุงานและความสามารถ จัดอบรมพัฒนาทักษะด้าน

วชิาการให้ครูอย่างต่อเนื่อง และขยายระยะเวลาการต่อสัญญาเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ 1.4 ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ผู้บริหารควรให้การยกย่องชมเชยและสนับสนุนครูท่ีปฏบัิตงิานดอีย่างสม่ำเสมอ จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์

ในองค์กร และให้ความสำคัญกับความก้าวหนา้ของบุคลากร 1.5 ด้านความสำเร็จในการทำงาน ควรตัง้เป้าหมายการ

ทำงานที่ชัดเจนและวัดผลได้ จัดให้มีการรายงานผลความก้าวหนา้ สร้างขวัญกำลังใจให้ครูมองเห็นความสำเร็จในงาน

ของตนเอง และยกย่องผลงานท่ีดอีย่างสม่ำเสมอ 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป  

 2.1 ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้เชิงลึกด้วยวิธีการวิจัย

เชงิคุณภาพ เพื่อทำความเข้าใจปัจจัยท่ีมผีลต่อแรงจูงใจในบริบทเฉพาะของพื้นท่ี เช่น ปัจจัยด้านความปลอดภัย ความ

หลากหลายทางวัฒนธรรม และภาษา 2.2 ควรศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานกับประสิทธิภาพ

การสอนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผู้เรียนในศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้ระดับอำเภอ สังกัดสำนักงานส่งเสริมการ

เรียนรู้ประจำจังหวัดยะลา 
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