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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาและเพ่ือเปรียบเทียบระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาล
ตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  ด้านความสำเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน
ที่ทำ ความรับผิดชอบต่องาน ความก้าวหน้าในอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร 
สภาพการทำงาน วิถีชีวิตส่วนตัว และความมั่งคงในกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการศึกษาจำนวน 163 คน 
ประกอบด้วย ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก/รองผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 5 คน สถานศึกษา       
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 จำนวน 9 คน ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 2 จำนวน 26  คน ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 3 จำนวน 37 
คน ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 4 จำนวน 60 คน และศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 5  จำนวน 26 คน ได้มาโดยการกำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างตารางของเครจชีและมอร์แกน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย  เครื่องมือที่ใช้ในเก็บ
รวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบระดับประมาณค่า ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.60 – 1.00 และมี
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .746  สถิตที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงแบน
มาตรฐาน ค่าทีการทดสอบค่าเอฟ  
 ผลการศึกษา พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรมศูนย์ของพัฒนาเด็กเล็ก  เทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก   
เมื่อจำแนกเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร อยู่ในระดับ มาก 
รองลงมาคือ นโยบายและการบริหารงาน และน้อยที่สุด ความมั่นคงในงาน 
สำคัญ : แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา, ศาสนาและวัฒนธรรม 
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ABSTRACT  
 The purpose of this study was to study the level of Job motivation of personnel in 
the Department of Education, Religion and Culture of Nursery at Khwao Subdistrict 
Municipality, Selaphum District, Roi Et Province And to compare levels Job motivation of 
personnel in the Department of Education, Religion and Culture of Nursery at Khwao 
Subdistrict Municipality, Selaphum District, Roi Et Province. The sample consisted of 163 
people consisting of the director Nursery / deputy director of 5 Nursery, educational 
institutions, Nursery 1, 9 persons, 26 Nursery 2, Nursery 3, 37 people, 60 Nursery 4, and 26 
Nursery 5, obtained by specifying the sample size of Krajie and Morgan's table. And using a 
simple sampling method Tools used to collect data. Is a questionnaire with estimation level 
The consistency index between 0.60 - 1.00 and the reliability of the whole version is equal 
to .746. The statistic used in the analysis consists of percentage, mean, standard deviation. 
The test tee, the F value. 
 The results showed that Job motivation of personnel in the Department of 
Education, Religion and Culture of Nursery at Khwao Subdistrict Municipality, Selaphum 
District, Roi Et Province Overall is at a high level. When classified in each aspect found that 
the work motivation The relationship with the executives was at a high level, followed by 
the policy and management. And the smallest Job security 
Keywords: Motivation, practice, Education Promotion Department, Religion and Culture 
 
1. บทนำ 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3)      
พ.ศ. 2553 หมวด 7 ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา กำหนดให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการครูโดยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งของหน่วยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ 
และระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา เป็นข้าราชาการในสังกัดองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู  โดยยึด
หลักการกระจายอำนาจการบริหารงานบุคคลสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา ทั้งนี้ให้เป็นไปตาที่
กฎหมายกำหนด  (มาตรา 54) และให้มีกฎหมายด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์
เกื้อกูลอ่ืน สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้มีรายได้ที่เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคมและวิชีพ ให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือจัดสรรเป็นเงินอุดหนุน
งานริเริ่มสร้างสรรค์ ผลงานดีเด่น และเป็นรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้
ให้เป็นไปตาที่กำหนดในกฎกระทรวง (มาตรา 55) (วิชัย ต้นศิริ, 2542, 112 ) ผู้บริหารย่อมต้องหาวิธีหรือ
เทคนิคท่ีจะจูงใจหาบุคลากรสามารถทุ่มเทการทำงานให้องค์ได้อย่างเต็มที่ (วัฒนา โถสุวรรณ, 2546, 46) การ
ปฏิบัตงิานของบุคลากรต้องมีแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือให้งานได้ประสบผลสำเร็จ 
          จากการประเมินคุณภาพการศึกษาพบปัญหาในการทำงานของบุคลการในด้านปริมาณการสอนครูแต่
ละคนต้องรับหน้าที่การสอนและงานที่มอบหมาย จึงส่งผลต่อครูที่ทำงานได้ล้ าช้า ปัญหาค่าครองชีพ 
ค่าตอบแทน เงินเดือน จึงเป็นผลต่อการปฏิบัติงานของครู ครูต้องมีการพัฒนาด้านการศึกษา ครูต้อง
ปรับเปลี่ยน แข่งขัน  เพราะความต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ (วิมล จำปาทอง, 2556, 2-3)  จึงเป็นสาเหตุ
ที่ทำให้ครูเกิดความไม่มั่นใจในสภาพ การทำงานของตนเอง ครูที่ปฏิบัติงานไม่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำให้
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งานล้าช้า ขาดความรับผิดชอบต่องาน ขาดความกระตือรือร้นในการทำงาน การไม่เอาใจใส่ต่องานที่ตน
รับผิดชอบและที่ได้รับมอบหมาย ขาดความร่วมมือในการทำงานกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน เป็นเหตุให้งาน
ขาดประสิทธิภาพ หรือ ขาดราชการและก่อให้เกิดความเสียหายต่อทางราชการและการบริหารงานเป็นอย่าง
มาก การขาดแรงจูงใจในการทำงานจึงมีผลต่อการทำงานในองค์กรและก่อให้เกิดความเสียหานในทางราชการ
และการบริหารงานที่ไม่ได้ประสิทธิภาพทำให้งานดำเนินงานได้ล้าช้ากว่าเดิม  

สุดท้าย องค์กรจำเป็นต้องเข้าใจและสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี ซึ่งประโยชน์ของบรรยากาศใน
การทำงานที่ดีมักถูกละเลย หากแต่ผลการวิจัยของเราแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศในการทำงานมีผลต่อผล
ประกอบการ ทางธุรกิจถึง 30% ในการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีนั้น ผู้นำต้องมีทักษะที่เหมาะสมในการ
สร้างความผูกพันและสนับสนุนพนักงานโดยเหล่าผู้นำต้องเข้าใจวิธีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจให้แก่
พนักงานใน การทำงานแต่ละชิ้น เพ่ือที่พนักงานจะได้รู้สึกเป็นผู้รับผิดชอบและได้ตัดสินใจในงานนั้น          
หากสามารถทำได้องค์กรจะสามารถดึงศักยภาพของพนักงานออกมาได้มากท่ีสุด ซึ่งพนักงานเหล่านี้จะเป็นผู้ที่
พร้อมทุ่มเทและเสียสละเพ่ือความสำเร็จของ องค์กรนั้นๆ และผลักดันองค์กรให้มีความสามารถในการแข่งขัน
ที่สูงกว่าคู่แข่ง 6 ขั้นตอนเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองค์กรสิ่งที่องค์กรพึงกระทำใน
การสร้างความผูกพันและสร้างแรงจูงใจของพนักงาน 1) สื่อสารอย่างชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานและผลตอบแทนของพนักงาน 2) สร้างความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
แยกแยะผู้มีผลการปฏิบัติงานดีได้ 3) ขจัดอุปสรรคในการทำงานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการ
สนับสนุนพนักงาน เช่น งานที่ไม่จำเป็นหรือซ้ำซ้อน 4) เลือกคนให้เหมาะสมกับงานโดยคำนึงถึงคุณสมบัติของ
ตำแหน่งงานและความสามารถของผู้ที่จะดำรงตำแหน่งงานนั้น 5) ติดตามและพัฒนาบรรยากาศในการทำงาน
โดยผู้นำต้องมีความสามารถและมีรูปแบบการบริหารงานที่ เหมาะสมเพ่ือจูงใจพนั กงาน 6) มุ่งเน้นถึง
ผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การพัฒนาในด้านต่างๆ 
และการยกย่องชมเชยพนักงาน (มาโนช โลหเตปานนท์, 2558 :50-55)  
 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริม
การศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เทศบาลตำบลขวาว อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด เพ่ือให้ได้
ข้อมูล มาใช้เป็นแนวทางในพัฒนา ปรับปรุงให้การปฏิบัติงานเกิดผลดีการทำงานให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้มีขวัญและกำลังใจ การดูแลเอาใจใส่ ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมที่จะปฏิบัติงาน
อย่างดีและมีประสิทธิภาพในการทำงานมากยิ่งขึ้น มีความจริงใจ สร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นในการพัฒนา
สถานศึกษา 
2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม
ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  
  2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  
3. ขอบเขตการศึกษา 
         1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  ในด้านปัจจัยกระตุ้นและ
ปัจจัยค้ำจุน โดยได้นำแนวคิดของ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg, 1959, 115 อ้างถงึ ในตะวัน กำหอม, 2558, 67) 
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 2.  ขอบเขตด้านตัวแปร 
         ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 
 2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ข้อมูลส่วนของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนา
และวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด   
 2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริม
การศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ดนั้น         
ผู้ศึกษามุ่งศึกษาตัวแปรดังนี้   
  1. ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความสำเร็จในงาน  การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ทำ ความ
รับผิดชอบต่องาน  ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2. ปัจจัยค้ำจุน  ได้แก่  นโยบายและการบริหารงาน  ความสัมพันธ์กับคณะผู้บริหาร สภาพการทำงาน  
วิถีชีวิตส่วนตัว  ความมั่นคงในงาน 
 3. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
เทศบาลตำบลขวาว อำเภอเสลภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด มีจำนวน 5 สถานศึกษา จำนวน 163  คน  
 4. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
 เทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  
 5. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศึกษาครั้งนีใ้ช้ระยะเวลา ตั้งแต่เดือน มกราคม ถึง มีนาคม พ.ศ.2563 
4. กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมของ
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด นั้นการศึกษาได้ใช้แนวคิดทฤษฏีทีเ่กี่ยวข้อง
กับแรงจูงใจของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg, 1959, 115 อ้างถึง ในตะวัน กำหอม, 2558, 67) มากำหนดเป็น
กรอบแนวคิด 
5. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  แบ่งออกเป็น 2 ตอน   
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนา
และวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด เป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating  Scale)  
6. บทสรุป 
 1. ผลจากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม
ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  จำนวน 118 คน  ตำแหน่ง ครู เพศ 
หญิง วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี 
 2. ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับ มาก    
เมื่อจำแนกเป็นรายด้านพบว่า อันดับที่หนึ่งคือ ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร อันดับที่สอง คือ นโยบายและการ
บริหารงาน อันดับที่สาม ความก้าวหน้าในอาชีพ อันดับที่สี่ ความสำเร็จในงาน อันดับที่ห้า ลักษณะของงานที่
ทำ อันดับที่หก  สภาพการทำงาน อันดับที่เจ็ด วิถีชีวิตส่วนตัว อันดับที่แปด ความรับผิดชอบต่องาน อันดับที่
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เก้า การได้รับการยอมรับนับถือ และอันดับสุดท้ายคือ ความมั่นคงในงาน ตามลำดับ และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านสามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 
  2.1 ความสำเร็จของในงาน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ 
อันดับที่หนึ่งคือ ปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ อันดับที่สองคือ สามารถปฏิบัติงานได้เสร็จตาม
กำหนดเวลา อันดับที่สาม คือ สามารถแก้ปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 
  2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่หนึ่งคือ บุคลากรได้รับความดูแลทางด้านจิตใจในการทำงานจากผู้บังคบับัญชา อันดับทีส่อง คือ 
การได้รับการยกย่อง ชมเชย ได้รับกำลังใจจากผู้บริหารและเพ่ือร่วมงาน อันดับที่สาม คือ ได้รับการแสดงความ
ชื่นชม ยินดีจากผลงานที่ทำจาก ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
  2.3 ลักษณะของงงานที่ทำ  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่หนึ่งคือ งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับระยะเวลา อันดับที่สอง คือ งานที่มอบหมาย
เหมาะสมกับความรู้ความเหมาะสม อันดับที่ สาม คือ บุคลากรที่ได้รับมอบหมายงานได้เพ่ิมพูนประสบการณ์
การเรียนรู้และทักษะในการทำงาน 
  2.4 ความรับผิดชอบต่องาน  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่หนึ่ง คือ บุคลากรได้รับมอบหมายงานที่ชัดเจนและปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายและทันเวลา อันดับที่สอง คือ บุคลากรได้ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาต่อการปฏิบัติงาน 
อันดับสาม คือ บุคลากรรู้จักหน้าที่และตระหนักในความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติให้
สำเร็จ 
  2.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่ หนึ่ง คือ ผู้บริหารมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาการเลือนขั้นเงินเดือนโดยมีความยุติธรรมกับ
บุคลากร  อันดับที่สอง คือ บุคลากรได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมการอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการ
ปฏิบัติงาน อันดับที่สามคือ บุคลากรได้รับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานการเลื่อนตำแหน่ง 
  2.6 นโยบายและการบริหารงาน  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบั มาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่ หนึ่ง คือ การบริหารงานควรมีการส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและแนวทางดำเนินงานและ
ยุติธรรม อันดับที่สอง คือ การบริหารควรมีการติดต่อสื่อสาร และ ทราบข่าวสารในองค์กรต้องชัดเจน อันดับที่ 
สาม คือ การกำหนดนโยบายที่ชัดเจน แน่นอน และมีลายลักษณ์อักษรที่ ที่หน่วยงานกำหนดไว้ 
  2.7 ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด เมื่อจำแนกเป็นราย
ข้อพบว่า อันดับที่ หนึ่ง คือ สามารถแก้ปัญหาให้กับบุคลากรได้ทันท่วงทีและได้ทันเหตุการณ์ อันดับที่สอง คือ 
ผู้บริหารต้องมีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความเป็นมิตรและการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกันเพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันดับที่สาม คือ การได้รับคำปรึกษาและคำแนะจากผู้บริหาร 
  2.8 สภาพการทำงาน  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า 
อันดับที่หนึ่ง คือ การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับตำแหน่งและจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน อันดับที่สอง คือ 
สภาพการปฏิบัติงานสำคัญในการทำงานในองค์กรได้เต็มความสามารถ เช่น เครื่องมือ และ อุปกรณ์อันดับที่
สาม คือ สภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน ปลอดโปร่งปราศจากมลพิษ  
  2.9 วิถีชีวิตส่วนตัว ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า อันดับที่
หนึ่ง คือ การได้รับการใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่จากผู้บังคับบัญชา อันดับที่สอง คือ การมีความรู้สึกที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย อันดับที่สาม คือ การมีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
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  2.10 ความมั่งคงในงาน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจำแนกเป็นราบข้อพบว่า 
อันดับที่หนึ่ง คือ ผู้บังคับบัญชากำหนดลักษณะหน้าที่งานที่ชัดเจนและช่วยให้สามารถปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงค์ อันดับที่สอง คือบุคลากรต้องการความม่ังคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ ความมั่นคงขององค์กร 
จะทำให้อยู่ดีมีสุขและตั้งใจปฏิบัติงานอันดับที่สาม คือการปฏิบัติงานต้องการงานที่ มีความก้าวหน้า การ
ทำงานก็จะสำเร็จตามเป้าหมาย   
7. อภิปรายผล 
 โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจำแนกเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร อันดับที่หนึ่ง 
อันดับดับที่สอง นโยบายและการบริหารงาน อันดับที่สาม ความก้าวหน้าในอาชีพ อันดับที่สี่ ความสำเร็จของ
ในงาน อันดับที่ห้า ลักษณะของงานที่ทำ อันดับที่หก  สภาพการทำงาน อันดับที่เจ็ด วิถีชีวิตส่วนตัว อันดับที่
แปด ความรับผิดชอบต่องาน อันดับที่เก้า การได้รับการยอมรับนับถือ และอันดับสุดท้ายคือ ความมั่นคงใน
งาน ตามลำดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา โคตรศรีเมือง (2546, 70-69 ) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพาและเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านสามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 
 เพ่ือตอบตามวัตถุประสงค์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  
 1. ความสำเร็จของในงาน  ผลการศึกษาพบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า 
อันดับที่หนึ่งคือปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  อันดับที่สอง คือ สามารถปฏิบัติงานได้เสร็จตาม
กำหนดเวลา อันที่สาม คือ สามารถแก้ปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงานให้สำเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของพิมพ์
พิชชา ศรีเอ่ียม (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนศาลาตึกวิทยา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจำแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่
มีความคิดเห็นอันดับที่ 1 คือ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ  ผลการศึกษาพบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ 
อันดับที่หนึ่งคือบุคลากรได้รับความดูแลทางด้านจิตใจในการทำงานจากผู้บังคับบัญชา อันดับที่สอง คือ การได้
รบการยกย่อง ชมเชย ได้รับกำลังใจจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน  อันดับที่สาม คือ ได้รับการแสดงความชื่น
ชม ยินดีจากผลงานที่ทำจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
 3. ลักษณะของงานทำ  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า 
อันดับที่หนึ่งคืองานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับระยะเวลา  อันดับที่สอง คือ งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับความรู้ความเหมาะสม อันดับที่สาม คือ บุคลากรที่ได้รับมอบหมายงานที่ได้เพ่ิมพูนประสบการณ์
การเรียนรู้และทักษะในการทำงานสอดคล้องกับงานโกมล บัวพรหม (2553, 54) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3  พบว่า          
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดรวมอยู่ในระดับมาก 
 4. ความรับผิดชอบต่องาน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า 
อันดับที่หนึ่งคือบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่ชัดเจนและปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
และทันเวลา อันดับที่สอง คือ บุคลากรได้ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาต่อ  การปฏิบัติงานเต็มที่ อันดับที่
สาม คือ บุคลากรรู้จักหน้าที่และตระหนักในความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติให้สำเร็จ 
สอดคล้องกับงานทวีศักดิ์ รองแขวง (2555, 67-70) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะงานกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : การศึกษาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบว่า ปัจจัย
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กระตุ้น ด้านความรับผิดชอบต่องานและด้านความสำเร็จในการทำงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความยอมรับ
นับถือ ด้านความเจริญก้าวหน้าในงานและด้านลักษณะของงอยู่ในระดับปานกลาง    
 5. ความก้าวหน้าในอาชีพ  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่หนึ่งคือผู้บริหารมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยมีความยุติธรรมกับ
บุคลากร อันดับที่สอง คือบุคลากรได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมการอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการ
ปฏิบัติงาน อันดับที่สาม คือ บุคลากรได้รับขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานการเลื่อนตำแหน่งงาน สอดคล้อง
กับงานนุชรา เพ่ิมพูน (2550, 83-89)  ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดลาด สนุ่ม 
จังหวัดปทุม พบว่า ทั้งปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ำจุนก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  
 6. นโยบายและการบริหารงาน ผลการศึกษาพบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่หนึ่งคือการบริหารงานควรมีการมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและแนวทางดำเนินงานและ
ยุติธรรม อันดับที่สอง คือ การบริหารควรมีการติดต่อสื่อสาร และทราบข่าวสารในองค์กรต้องชัดเจน อันดับที่
สาม คือ การกำหนดนโยบายที่ชัดเจน แน่นอน และมีลายลักษณ์อักษรที่ ที่หน่วยงานกำหนดไว้ สอดคล้องกับ 
กัลยาณี  สิทธิไพศาล (2552, บทคัดย่อ)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของราชการสังกัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ จังหวัดกระบี่ ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความ
ผูกพันกับผู้ร่วมงาน ด้านสภาพการทำงาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปานกลาง  
 7. ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า อันดับที่หนึ่งคือสามารถแก้ปัญหาให้กับบุคลากรได้ทันท่วงทีและได้ทันเหตุการณ์ อันดับที่สอง คือ การ
ได้รับคำปรึกษาและคำแนะจากผู้บริหาร อันดับที่สาม คือ ผู้บริหารต้องมีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความ
เป็นมิตร และการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกันเพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เดี่ยว  จรวุฒิพันธ์ (2556, บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษาในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองหัววัว อำเภอพรานกระต่าย จังหวัดกำแพงเพชร และเพ่ือนำผลที่ได้
จาการศึกษาไปเสนอต่อประธานเครือข่ายผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติง านของบุคลากรทาง
การศึกษาในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองหัววัว อำเภอพรานกระต่าย จังหวัดกำแพงเพชร การศึกษาภายใต้
องค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและด้านความสำเร็จของงาน ประชากรที่ใช้
ในการศกึษา ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองหัววัว อำเภอพรานกระต่าย จังหวัด  
 8. สภาพการทำงาน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า 
อันดับที่หนึ่งคือ  การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับตำแหน่งและจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน อันดับที่สอง คือ 
สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน ปลอดโปร่ง ปราศจากมลพิษ อันดับที่สาม คือ สภาพการปฏิบัติงานสำคัญในการ
ทำงานในองค์กรได้เต็มความสามารถ เช่น เครื่องมือ และอุปกรณ์ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของพรศิลป์ ศรีเรือง
ไร (2553, 53 -60 ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านความสำเร็จในการทำงาน จากการวิเคราะห์ พบว่า 
โดยร่วมด้านความสำเร็จในการทำงานมีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ จากการวิเคราะห์ พบว่า โดยภาพรวมครูได้รับการยอมรับนับถือเนื่องจากมีสภาพที่ปรากฏใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  ด้านความรับผิดชอบจากการวิเคราะห์ พบว่า โดยรวมด้านความรับผิดชอบมี
สภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความก้าวหน้า จากการวิเคราะห์ พบว่า โดยรวม 
ด้านความก้าวหน้าทีสภาพที่ปรากฏในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ด้านลักษณะของงาน จากการ
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วิเคราะห์ พบว่า โดยรวมด้านลักษณะของงาน ส่วนมากของผู้ตอบแบบสอบถามมีสภาพที่ปรากฏ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง อยู่ในระดับปานกลาง  
 9. วิถีชีวิตส่วนตัว ผลการศึกษาพบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อพบว่า อันดับ
ที่หนึ่งคือ การมีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ อันดับที่สอง คือ การมีความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย อันดับที่สาม คือ การได้รับการใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่จากผู้บังคับบัญชาสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ผาสุด จิตราวสาร (2548, 50 -53 ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจการทำงานโดยรวมของข้าราชการครู
โรงเรียนชลกันยานุกูล พบว่า ปัจจัยกระตุ้น 1)  องค์ประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจในการทำงาน
ด้านความสำเร็จขาองงานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ  ส่วนด้านอ่ืน ๆ อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเรียงลำดับจากสูงไป
หาต่ำ ได้แก่ ด้านการได้ความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานความรับผิดชอบ ปัจจัยค้ำจุน  2)  องค์ประกอบที่
ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบว่า ด้านชีวิตส่วนตัวมีระดับแรงจูงใจการทำงานสูงสุดที่สุด ส่วนด้าน
อ่ืน ๆ อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเรียงลำดับจากสูงไปหาต่ำ ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน   ด้านเงินเดือน/ 
สวัสดิการ ด้านสภาพการทำงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบาย  การบริหารอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูงและด้านการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการทำงานอยู่ในระดับค่อนขา้งต่ำ  
 10. ความมั่งคงในงาน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  เมื่อจำแนกเป็นรายข้อ
พบว่า  อันดับที่หนึ่งคือ ผู้บังคับบัญชากำหนดลักษณะหน้าที่งานที่ชัดเจนจะช่วยให้สามารถปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงค์ อันดับที่สอง คือ การปฏิบัติงานต้องการงานที่มีความก้าวหน้า การทำงานก็จะสำเร็จตาม
เป้าหมาย อันดับที่สาม คือ บุคลากรต้องการไม่สอดคล้องกับ สมเกียรติ  ศรีเมือง (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
งานวิจัย  เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสำนักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสุพรรณบุรี  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ  ครูผู้ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษาสำนักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 420 คน ด้วยการสุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า ครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสำนักงาน  การประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับมาก 
11 ด้านเรียงตามลำดับ คือ ด้านความม่ันคง ด้านความรักในงาน ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านตำแหน่งหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการควบคุมดูแล ด้านสภาพของงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านชีวิตส่วนตัวและด้านการเจริญเติบโต มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 4 
ด้านเรียนตามลำดับ คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความก้าวหน้าในงานและด้านเงินเดือน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    
 เพ่ือตอบตามวัตถุประสงค์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริม
การศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลตำบลขวาว  อำเภอเสลภูมิ  จังหวัดร้อยเอ็ด  
 1. ความสำเร็จของใน พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะ 
ความสำเร็จของในงานจำแนกตามสถานศึกษามีความสำเร็จตามวัตถุประสงค์  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยสมคิด  
กลับดี (2549, 84-97) ได้ทำการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน  การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จำแนกตามตำแหน่งพบว่า ปัจจัยจูงใจแตกต่างกันตามนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 
และเม่ือจำแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ไม่แตกต่าง 
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็น
เพราะ โรงเรียนแต่ละโรงเรียนมีการได้รับการยอมรับนับถือการปฏิบัติงานการได้รับคำชมเชยซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของศิริพร  จันทศรี (2550, 75-77) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
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โรงเรียนเอกชน สังกัดสำนักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ด้านความรับผิดชอบและด้าน
การยอมรับนับถือ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 3. ลักษณะของงานที่ทำ พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะ 
การทำงานที่ได้มอบหมายที่ตรงกับความถนัดของรายบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชชาภัสส์  ธนัชญ์
จุฑานนท์ (2556, 108-111) ได้ทำการวิจัยการสร้างแบบวัดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ . บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีกลุ่มงานต่างกันมีขวัญ
กำลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว้าด้าน
ความสำเร็จด้านการยกย่อง ด้านสภาพการทำงาน ด้านการบริหารงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านค่าตอบแทน/ความม่ังคง และด้านนโยบายขององค์การ ไม่แตกต่างกัน  
 4. ความรับผิดชอบต่อ พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะ 
การทำงานของแต่ละคนต้องมีความรับผิดชอบงานที่ตนทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชัย  จันทร์เทศ 
(2548, 155) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนจินดาบำรุง เขตันนายาว 
กรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนจินดาบำรุง อยู่ในระดับมาก   
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า ผลประโยชน์เกื้อกูลมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนอีก 9 
ประกอบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยแยกลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความสำเร็จจากการทำงาน 
ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับบุคคล สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความก้าวหน้าทางวิชาชีพ
เมื่อจำแนกตามรับการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 5. ความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะ
การได้รับการสนับสนุนแลการให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจิตติมา วัดตูม (2554, 
บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญในกรุงเทพมหานคร    
กลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเพทมหานคร จำนวน 496 คน ผลการวิจัยพบว่า ครูโรงเรียนเอกชน 
มีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานเรียนลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน รองลงมา
ด้วนการบังคับบัญชาของผู้บริหาร ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการ
บริหารงานโรงเรียน และด้านการยอมรับนับถือ และน้อยที่สุด คือด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน    
เมื่อเปรียบเทียบเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำแนกตามเพศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่
แตกต่างกัน โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อเปรียบเทียบครูที่สอนระดับชั้นต่างกัน พบว่า มีเหตุจูง
ใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   
 6. นโยบายและการ พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะ 
ผู้บริหารมีการกำหนดนโยบายที่ชัดเจนเพ่ือให้การบริหารงานได้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของเย็นตะวัน แสงวิเศษ (2553, 89-98) ได้ทำการวิจัยเรื่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎร์ธานี  พบว่า ในภาพรวม มีแรงจูงใจ
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 10 ด้าน พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยเรียง
ตามลำดับมากดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสำเร็จในการทำงาน  ด้านความมั่นคงในการทำงาน      
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายของหน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าที่ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมใน การทำงาน และด้านเงินเดือนสวัสดิการ
และเงินรางวัล ตามลำดับผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
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ศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดสุราษฎร์ธานี จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ และภูมิลำเนาเดิมที่ 
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ ตำแหน่ง ระดับการศึกษาอายุราชการ และ
เงินเดือนที่ แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไม่
แตกต่างกัน 
 7. ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร  พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็น
เพราะการทำงานจะต้องมีความสัมพันธ์กับผู้บริหารเพ่ือให้การปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  ชาญวุฒิ  บุญชม (2553, บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การศึกษาเฉพาะกรณี
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ในภาพรวมได้พบว่า ประชากร มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดในตัวแปรด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์การ และมีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในตัวแปรด้านการยอมรับ
เป้าหมายและนโยบายขององค์การ ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ความแตกต่างของระดับ
ตำแหน่งทำให้ผู้พันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนความแตกต่างทางด้าน
ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทำงาน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การอย่างนัยสำคัญทางสถิติ 0.01  ได้แก่ ความท้า
ทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความมิสระในการทำงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อม
องค์การ และการกระจายอำนาจในองค์กร ปัจจัยที่ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การไดรับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ คือความ
ยากง่ายของงานไม่แตกตา่งกัน  
 8. สภาพการทำงาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะ 
สภาพการทำงานของบุคลการกับผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจารุ
วรรณ  ใจเพียร (2551, บทคัดย่อ)  ได้ทำการวิจัย แรงจูใจใน การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพร เขต 2 ที่พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดสำนักงานเขตชุมพร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายได้อยู่ในระดับมาก มีตำแหน่ง
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานทุก้านไม่แตกต่างข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพร เขต 2 ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันแต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพร เขต 2 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จใน
การปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ .01 ด้านความมั่นคงในการทำงาน แตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ
ไม่แตกต่างกัน ข้าราชการครูและบุคลากรทาง  การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพรเขต 2 ที่มี
วุฒิการศึกษา แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านไม่แตกตา่งกัน  
 9. วิถีชีวิตส่วนตัว  พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะการ
ทำงานผู้บริหารจะต้องเข้าใจถึงวิถีชีวิตของบุคลากรเพ่ือให้การทำงานได้ประสบผลสำเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วรรณา  เสนา (2544, บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน
สายการผลิตบริษัทบิวตี้เจมส์แฟคตอรี่จำกัด กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจำนวน 60 คน ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการตอบแทนที่ยุติธรรม  ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย ด้านการพัฒนา
ความสามารถ ด้านความก้าวหน้า และความม่ังคงในงานด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมอยู่ในระดับปานกลางส่วนด้านบูรณาการด้าน
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สังคมอยู่ในระดับมาก และยังพบว่าทางด้านลักษณะส่วนบุคคล พนักงานที่มีระดับการศึกษาและอายุการ
ทำงานต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงานต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .0 5 
 10. ความม่ังคงในงาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะการ
ทำงานจะต้องมีความมั่งในงาน เพ่ือการสร้างขวัญและกำลังใจให้กับบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กาญจนา ตรีรัตน์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชัฏรำไพพรรณี มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเที ยบปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชัฏรำไพพรรณี โดยจำแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และประสบการณ์ ทำงาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลกรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชัฏรำไพพรรณี มีปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุนโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านใน 2 ปัจจัย เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยจูง
ใจ คือ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยค้ำจุน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านรายได้และสวัสดิการ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน บุคลากรสายสนับสนุน ทีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงานและ
ประสบการณ์ ทำงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
11. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูบรรจุใหม่ สังกัดองค์การบริหารส่วนตำบล เทศบาลใกล้เคียง 
 2. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชน เพราะครูเอกชนมีโครงสร้างการบริหาร 
รายละเอียดที่แตกต่างกันจากครูรัฐบาลใน สังกัดกรมอาชีวศึกษา 
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