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บทคัดย่อ 
 

 แรงจูงใจในการทำงานมีผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในงานของครูจึงมีความจำเป็นต้องทำการศึกษาวิจัยใน
หัวข้อนี้ ซึ ่งด้วยเหตุนี ้ผู ้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามไปรวบรวมความเห็นครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 จำนวน 387 คนและนำกลับมาวิเคราะห์ผลด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

ผลวิจัยพบว่า แนวทางสำหรับนำไปสร้างแรงจูงใจในการทำงานแก่ครูอย่างน้อย 2 แนวทางคือแนวทางการ
สร้างแรงจูงใจภายในกับแนวทางการสร้างแรงจูงใจภายใน โดยทั้งสองแนวทางมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ร่วมกันที่ .58 
กับมีความคลาดเคลื่อนสะสมน้อยเพียง .32 แต่มีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนร่วมกันได้มากถึง 
266.06 (Sig. 000) องค์ประกอบของแรงจูงใจภายนอกที่ประกอบด้วยการพัฒนาบรรยากาศทำงาน .65 รองลงมา
เป็นอิทธิพลของความก้าวหน้า .58 ผลประโยชน์ที่ได้รับ .29 เงื่อนไขที่ทำงาน .23 ความเป็นอิสระ .22 และการ
จดจำจากภายนอกมีอิทธิพลในเชิงลบท่ี -.28 
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Abstract 

 
 The influene of work motivation on job satisfaction of teachers, the research in this topic 
should be carried out. Consequently, the researcher used a questionnaire for collecting 387 
respondents of the teachers’ opinions in Ubon Ratchathani primary educational service area                      
office 3. The data was analyzed by multi-regression analysis.  

The research results revealed that the approach to enhance teachers’ work motivation 
are intrinsic and extrinsic motivation which impacted significantly and simultaneously to teachers’ 
job satisfaction at R2 = .58, Std. error = .12, F = 266.06 (Sig .000). The components of extrinsic work 
motivation in terms of atmosphere, advance, benefit, conditional, automatics and recognized at    
R2 = .65, .58, .29, .23, .22 and -.28, respectively.  
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บทนำ (Introduction) 
การแพร่ระบาดของเชื้อโรคไวรัสโควิด-19 ในปี 2563 ทำให้โรงเรียนได้เปลี่ยนแปลงการเรียนแบบก้าว

กระโดดมาเป็นรูปแบบการเรียนออนไลน์ ซึ่งแตกต่างอย่างสิ้นเชิงกับการเรียนแบบดั้งเดิม ครูที่รับผิดชอบการสอน
จำเป็นต้องดัดแปลงตัวชี้วัดที่มีประสิทธิผลเพื่อให้นักเรียนได้รับความรู้อย่างเต็มที่ในสถานการณ์เช่นนี้ การทำงานท่ี
เพิ ่มมากขึ ้นของครู (Teamwork Load) และคุณภาพการสอนจึงเป็นปัญหาสำคัญของทุกคน (Duan, 2020) 
นอกจากนี้ ความสามารถของครูยังไม่เพียงพอที่จะแก้ไขปัญหาในเรื่องของเทคโนโลยีในการสอนที่ประกอบด้วย
อุปกรณ์เครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์หลายประเภททำให้ครูเกิดความไม่พึงพอใจในงานมากขึ้น ดังนั้น จึงจำเป็นต้อง
ศึกษาความเป็นครูอาชีพ และเพื่อกำหนดความพึงพอใจในงานของครู (Job Satisfaction) นอกจากน้ี ได้มีการศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มากมายในวงการอุตสาหกรรมและองค์กรธุรกิจในด้านจิตวิทยา 
รวมถึงการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
ต่อตัวแปรตามต่างๆ เช่น ผลการทำงาน (Job Performance) การลาออกของลูกจ้าง (Employee Turnover) หรือ
ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) (Spector, 1997)  

Vick (2001) และ Gibbons et al (2015) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจ (Motivation) เป็นกุญแจสำคัญในการ
ให้ลูกจ้างทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์กร แรงจูงใจจึงเป็นความต้องการของพนักงานหรือลูกจ้างใน
ทุกองค์กรที่มักจะขึ้นอยู่กับการตอบแทนทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน ทั้งนี้ แรงจูงใจในการทํางาน ( Work 
motivation) เป็นหัวข้อที่สำคัญเรื่องหนึ่งในการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 
Management) พฤติกรรมองค์กร (Organization Behavior) และจิตวิทยาอุตสาหกรรม ( Industrial psychology) 
(Kanfer et al, 2017) ความหลากหลายของการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานมีการเปลี่ยนแปลงตามบริบท 
(Context) ลักษณะแรงงาน (Labor Forces) ระดับการศึกษาที่สูงขึ้น (High Education Labor) ขณะที่ แรงจูงใจ 
(Motivation) มีบทบาทสำคัญที่นักวิชาการและผู้บริหารองค์กรให้ความสนใจในการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
หัวข้อที่เกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน (Employee motivation) เพราะแรงจูงใจของพนักงานเป็นกุญแจสำคัญที่
สร้างผลผลิต (Productivity) ให้แก่องค์กร อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจของพนักงานยังเป็นเรื่องที่สลับซับซ้อนในหลาย
สาขาวิชาไม่ว่าจะเป็นทางการศึกษา สังคม เศรษฐกิจ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื ่องจากหลายทฤษฎี
เกี่ยวกับแรงจูงใจตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความต้องการ (Need-Bared Theory) เช่น Maslow’s Hierachy of Needs, 
Herzberg’s motivation-hygiene theory หรือ Self-Determination theory (Maslow, 1943; Herzberg, 1968 
และ Deci & Ryan, 2008) ความต้องการดังกล่าวอาจรวมถึงความต้องการด้านกายภาพ (Psychological Needs) 
ความต้องการการยอมรับในตนเอง (Esteem Needs) ความพอใจในค่าจ้าง (Advantage Compensation) 
ความสัมพันธ ์ท ี ่ด ีก ับผู ้อ ื ่น (Relationships) หรือความเป็นอิสระ (Autonomy) และด้วยเหตุน ี ้การศึกษา 
(education) เป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับบุคคลโดยที่การศึกษามีเป้าหมายเพื่อเพิ่มความสามารถให้แก่บุคคลบน
พื้นฐานของการพัฒนาการของแต่ละบุคคล โดยเฉพาะโรงเรียนซึ่งเป็นการศึกษาพื้นฐานที่เป็นสถานที่รวมของ
ลักษณะและวัฒนธรรมของผู้มีส่วนได้เสีย (septic holders) และผู้มีส่วนได้เสียมีความรู้สึก (feeling) และความคิด 
(thoughts) ของคนโดยที่ครูเป็นผู้มีปฏิสัมพันธ์ในการเรียนในกระบวนการต่างๆ ทั้งการปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียน การ
ปฏิบัติการสอน การประเมินการสอน ดังนั ้นความสำเร็จของระบบการศึกษาจึงขึ ้นอยู่กับมาตรฐานของครูที่
ดำเนินการในระบบการศึกษา  

แต่สำหรับบทความนี้ Bruno et al (2020) อธิบายแรงจูงใจในการทำงาน (work motivation) ว่าเป็น
พฤติกรรมของลูกจ้างในการทำงาน สนับสนุน และสร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์กร ผลงานของลูกจ้างขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยภายนอก (External factors) และปัจจัยภายใน (internal factors) นอกจากน้ีแรงจูงใจในการทำงาน (Work 
Motivation) ยังเป็นกระบวนการในการกำกับและรกัษาไว้ในการบริหารการทำงาน และช่วยเหลือผลการทำงานของ
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คนงานตามที่พวกเขาได้รับมอบหมาย ส่วน แรงจูงใจ (Motivation) เป็นสิ่งที ่ขับเคลื่อน (Drive) ในการกระทำ 
(Action) และเป็นผลของพลังงานที่มีเป้าหมายของความประพฤติ แต่กับ Trigueros et al (2020) ได้อธิบาย
เพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในรูปแบบของแรงจูงใจภายนอก (External Motivation) ที่ถูกขับเคลื่อนจากภายนอก
ได้แก่ 1. กฎระเบียบภายนอก (External Regulations) เป็นการผูกพันของบุคคล (Individual’s Commitment) 
ที่จะหลีกเลี่ยงการลงโทษหรือได้รับรางวัล ในขณะที่ 2. กฎระเบียบที่ได้รับ ( Introjected Regulations) เป็นการ
ค้นหาความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลหรือเรียกเลี่ยงอารมณ์เชิงลบ 3. กฎระเบียบที่กำหนด (Identified  Regulations) 
ความผูกพันของบุคคลต่อกิจกรรมที่เขารู้สึกให้ทำ และ 4. กฎระเบียบบูรณาการ ( Integrated Regulations) เป็น
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเพราะรู้สึกมีคุณค่าภายในและความต้องการ 
 นอกจากนี้ Dyer (1975) ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic motivation) เกิดจากภายในของ
บุคคลเนื่องจากบุคคลนั้นพบว่าการทำงานของเขามีความน่าสนใจ ท้าทายและมีความหมาย อย่างไรก็ตาม บุคคลที่มี
แรงจูงใจภายในทำงานหนักเพราะงานน่าสนใจมากกว่าการได้รับเงินรางวัล ( Iccogler, et al., 2011) ส่วนแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motivation) เกิดขึ้นจากปัจจัยภายนอกที่มีต่อบุคคลและนำไปสู่ผลลัพธ์หรือผลการทำงาน
เฉพาะ เช่น บุคคลได้รับรางวัล ได้รับการสนับสนุน ได้รับการเลื่อนตำแหน่ง หรือการเพิ่มค่าจ้าง ปัจจัยต่างๆเหล่านี้มี
ผลต่อการทำงานของคนงาน (Mickel & Barron, 2008) ขณะที ่ Dornyei  (2001) และ Dornyei & Ushioda  
(2011) ได้อธิบายแรงจูงใจในแง่มุมของครู (Teacher) ว่าเป็นแรงจูงใจเฉพาะเพราะอาชีพคุณที่มีลักษณะแตกต่าง
จากอาชีพอื่นโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ครูมีแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ที่มีความปรารถนาในการให้ความรู้
แก่ผู้อื่นอยากแบ่งปันความรู้ (Importing Knowledge) และการทำประโยชน์ให้แก่สังคม (Social Contribution) 
แรงจูงใจภายในของครูจึงเป็นความสัมพันธ์กับแรงจูงใจส่วนตัว (Self-Motivation) ที่ประกอบด้วยการสะท้อนตัวตน 
(Self-Reflection) และการประเมินตนเอง (Self-Evaluation) (Dornyei & Kubanyiova, 2014) อย่างไรก็ตาม 
Csikszentmihalyi (1997) ได้อธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในของครูว่า เป็นผลที่เกิดจาก 1) กระบวนการสอน 
(Education Process) ที่เป็นการ ตัดต่อกันระหว่างผู้สอนกับผู้เรียนและครูอยากเห็นความก้าวหน้าของผู้เรียนและ 
2) ภาระงาน (Workload) เป็นการเจริญเติบโตในอาชีพโดยการขยายความรู้และทักษะในอาชีพครู และสำหรับ
งานวิจัยนี้ได้สรุปผลการทบทวนโดยใช้ผลงานของ Dornyei (2001), (Sahakyan et al 2018) โดยแบ่งตัวชี้วัดของ
แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) เป็น 2 ประเภทได้แก่ 1)แรงจูงใจภายใน (Internal หรือ Intrinsic 
Motivation) 2) แรงจูงใจภายนอก (External หรือ Extrinsic Motivation) 
 อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจัยที่มุ่งเน้น (Determinant Factors) ที่มี
ผลกระทบต ่อท ัศนคต ิ  (Attitude) และผลการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน (Performance) ในบร ิบทของการศ ึ กษา                              
(Capara., et al, 2003) ดังนั้น ความพึงพอใจในงานของครู (Teacher’s Job Satisfaction) หมายถึง ผลที่ได้รับ
ของครู (Teacher’s Affective) จากความสัมพันธ์ของบทบาทการสอนและความต้องการจากการสอน อาชีพครูเป็น
อาชีพที่ได้รับความกดดันจากนักเรียน เพื่อร่วมงาน ผู้บริหาร และผู้ปกครอง รวมทั้งการทำงานหนักเพิ่มขึ้น 
(Excessive Workload) การเปลี่ยนนโยบาย (Changing Policies) และการขาดการยอมรับในผลสำเร็จ นอกจากนี้ 
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของครูได้แก่ การได้รับการสนับสนุนในการทำงานจากเพื่อร่วมงาน การทำงานกับ
นักเรียนที่ต้องการเห็นความก้าวหน้าและบรรยากาศของโรงเรียน (School Atmosphere) (Cockburn & Haydn, 
2004) ความพึงพอใจในงานของครู (Teacher Job Satisfaction) เป็นการรับรู้ของครูเกี่ยวกับอาชีพที่เป็นที่ยอมรับ
นับถือว่าเป็นความรู้สึกในคุณค่าของการเป็นมืออาชีพ (Professional Value) การได้การยอมรับ (Self-Esteem) 
ความเป็นอิสระในการทำงาน (Autonomy at Work) และการได ้ร ับการพัฒนาเป็นม ืออาชีพโดยตนเอง 
(Professional Self Development) สิ ่งเหล ่านี ้ เป ็นต ัวชี ้ว ัด (Indication) ของความพึงพอใจในงานของครู  
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(Teacher Job Satisfaction) อย่างไรก็ตาม Hongying (2007) ได้กล่าวว่า ทัศนคติโดยทั่วไปของสาธารณะที่มีต่อ
ครูและเง่ือนไขในการทำงานของครู (Working Condition) ก็มีผลต่อความพึงพอใจในงานของครูเช่นกัน 
 ดังนั ้น สภาพแวดล้อมของงาน (Work Environment) รูปแบบของผู้บริหาร (Style of Supervision) 
คุณภาพการฝ ึกอบรม (Quality of Training) ความสัมพันธ ์ส ่วนตัว (Interpersonal Relation) การส ื ่อสาร 
(Communication) ขบวนการบริหาร (Administration Process) เป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงานของ
ครู  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
 
 

 
ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดวิจัย 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objective of the Research) 
 เพื ่อศึกษาอิทธิพลพยากรณ์ของแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของครูในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 
 
วิธีวิจัย (Research Methodology) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร (Population) หมายถึง ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา อุบลราชธานี เขต 3 จำนวนทั้งสิ้น 2,289 คน  

2. ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการคำนวณตามสูตร Taro 
Yamane (1973) กำหนดสัดส่วนของประชากรเท่ากับ .05 และระดับความเชื่อมั่น 95% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอยา่ง 
จำนวน 342 คนและเก็บเพิ่มอีก 45 คนเป็นกลุ่มตัวอย่างขนาด 387 คน  
วิธีสุ่มตัวอย่าง (Random sampling) ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบง่ายจากการจับสลากรายชื่อครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาที่สมัครใจในการให้ข้อมูล 
            เคร่ืองมือวิจัย 
 การสร้างและพัฒนาเครื ่องมือวิจัยสำหรับนำไปเก็บข้อมูลให้ตรงกับสถานการณ์ รวมไปถึงบรรยาย
สภาพการณ์ทั้งหมดที่เกิดขึ้นได้สอดคล้องไปกับหลักความจริงที่เกิดขึ้น ถือว่าเป็นสาระสำคัญหลักของงานวิจัยเชิง
ปริมาณของทุกกลุ่มสาขาวิชา โดยเฉพาะสำหรับงานวิจัยทางการศึกษาท่ีต้องการเห็นสิ่งที่เกิดขึ้นกับการจัดการศึกษา
ของไทย ทั้งนี้เพราะจะได้นำไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาการจัดการศึกษาของทั้งองค์กรกับนำออก
เผยแพร่ต่อสาธารณะ เพราะฉะนั้นเครื่องมือวิจัยสำหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาขึ้นมาด้วยตนเองตาม
ขั้นตอนสำคัญต่อไปนี ้ 
 1) ขั้นตอนการตั้งคำถามและรวบรวมข้อมูลสำหรับนำมาตอบข้อสงสัยนั้น โดยผู้วิจัยได้ร่วมสนทนากับ
อาจารย์ที่ปรึกษาถึงความเป็นไปได้ในการกำหนดหัวข้อวิจัย แล้วนำออกไปใช้ในการคัดเลือกเอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องสำหรับนำมาวิเคราะห์เนื้อหาเพื่อให้ได้กรอบแนวคิดวิจัย กับตั วแปรวิจัยที่ชัดเจน หลังจากนั้นจึงนำไป
ตรวจสอบความตรงเชิงทฤษฎี  

 
แรงจูงใจในการทำงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน 
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 2) ขั้นตอนการตรวจสอบความตรงเชิงทฤษฎี เป็นช่วงที่ผู้วิจัยนำเอาข้อสรุปที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสาร
แล้วได้ตัวแปรออกมา ผู้วิจัยจึงได้นำไปขอให้อาจารย์ที่ปรึกษาได้ตรวจสอบความตรงเชิงทฤษฎีว่ามีความถูกต้องและ
สมบูรณ์เชิงเนื้อหาดีหรือไม่ ก่อนนำเอาข้อเสนอแนะกลับมาปรับปรุงแก้ไข แล้วนำส่งไปให้ตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง และ
เมื่อพบว่ามีความสมบูรณ์ดีแล้วผู้วิจัยจึงได้นำเอาตัวแปรที่สกัดได้ไปร่างเป็นข้อคำถามก่อนนำไปตรวจสอบความ
ถูกต้องของการใช้ภาษา  
 3) ขั้นตอนการร่างข้อคำถามและแบบสอบถาม (Questionnaire Draft) เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยนำเอาตัวแปร
ที่สกัดได้สร้างเป็นข้อคำถาม โดยมีรายละเอียดของแต่ละส่วนประกอบต่อไปนี้  
 3.1) แบบสอบถามนี้เป็นแบบมาตรวัด 5 ระดับและมีความหมายสำหรับการแปลผลไปตามตัวเลข 1, 2, 3, 
4 กับ 5 ว่า น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด  
 3.2) ข้อคำถามแบ่งออกเป็นสามส่วนประกอบด้วย  
 ส่วนที่หนึ่งสอบถามข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูลจำนวน 5 ข้อ โดยให้ทำเครื่องหมายถูกลงในช่องที่ตรงกับ
ข้อมูลของตนเอง  
 ส่วนที่สองเป็นข้อคำถามแบบมาตรวัด 5 ระดับเกี ่ยวกับ แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) 
จำนวน 34 ข้อ โดยให้ผู้ตอบได้ทำเครื่องหมายถูกลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของตน  
 ส่วนที่สาม ข้อคำถามแบบมาตรวัด 5 ระดับเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยให้
ผู้ตอบได้ทำเครื่องหมายถูกลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของตนเช่นกัน 
 4) ขั้นตอนการตรวจสอบความถูกต้องของการใช้ภาษา โดยผู้วิจัยนำเอาร่างแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมาได้
ไปขอให้ผู้เช่ียวชาญด้านภาษาได้ตรวจสอบความถูกต้องของรูปประโยค ชนิดของคำหรือกลุ่มคำที่เลือกใช้นั้นตรงกัน
กับวัตถุประสงค์วิจัยหรือไม่ และที่สำคัญคือเป็นภาษาที่สามารถสื่อสารถึงกลุ่มตัวอย่างเข้าใจได้ง่ายและตรงกัน 
หลังจากนั้นจึงได้นำกลับมาปรับปรุงแก้ไข ก่อนนำไปทดลองใช้งาน  
 5) ขั้นตอนการทดลองใช้งาน ซึ่งผู้วิจัยได้นำไปทดลองใช้กับประชากรกลุ่มอื่นที่อยู่นอกตรงเชิงโครงสร้าง 
และทดลองใช้อีก 30 ชุดสำหรับนำกลับมาทดสอบความเชื่อมั่น ทั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์ในการทดลองใช้งาน
ต่อไปนี้  
 5.1) เกณฑ์ทดสอบความตรง (Validity Criteria) ให้ถือเอาตามค่า KMO ต้องไม่ต่ำกว่า .80 กับค่า 
Extraction ตั้งแต่ .40 ขึ้นไปแปลผลทดสอบได้ว่า แบบสอบถามมีความตรง 
 5.2) เกณฑ์ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability Criteria) ถือเอาตามค่า Alpha ไม่ต่ำกว่า .80 และแต่ละข้อ
คำถามต้องมีค่า Corrected Item ตั้งแต่ .30 ขึ้นไป แปลผลได้ว่า แบบสอบถามมีความเชื่อมั่น โดยได้ผลทดสอบ
ความตรงและความเชื่อมั่น  ต่อไปนี้  
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ตารางที่ 1 ผลทดสอบความตรงและความเชื่อมั่น 
ตัวบ่งชี้/ตัวแปร แรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 

KMO .86 .89 
Extraction .50-.93 .69-.94 
Variance 75.56% 85.11% 
Alpha .78 .92 
Corrected -.08-.66 -.26-.89 
การปรับปรุง บางข้อ 3 ข้อคำถาม 

 จากตารางแสดงผลทดสอบคุณภาพแบบสอบถามพบว่า มีความตรงและความเชื่อมั่นตามเกณฑ์กำหนด
โดยการปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาบางข้อคำถามให้มีความเที่ยงตรงรายข้อตามเกณฑ์ โดยผลทดสอบพบว่า
แบบสอบถามนี้มีค่า KMO ที่ .86 และ .89 มีค่า Extraction ระหว่าง .50-.93 กับระหว่าง .69-.94 รวมถึงมีค่า 
Variance ร้อยละ 75.56 กับร้อยละ 85.11 ส่วนความเช่ือมั่นมีค่า Alpha ที่ .78 และ .92 กับความเที่ยงตรงรายข้อ
ที่ต้องปรับปรุงแก้ไขก่อนนำไปรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลให้ได้คำตอบตรงกับวัตถุประสงค์วิจัยนั้นเน้นไปที่การเก็บข้อมูลกับคนที่สามารถอธิบาย หรือ
ตอบคำถามเกี่ยวกับงานวิจัยนั้นได้แบบตรงไปตรงมา จึงจำเป็นต้องเก็บข้อมูลด้วยตนเองของผู้วิจัย หากแต่มีขั้นตอน
ต่อไปนี้  
 1) ขั้นตอนการเตรียมแบบสอบถามกับหนังสือนำส่งเพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูล  
 เป็นช่วงเวลาที่ผู้วิจัยเตรียมการด้วยการสำเนาแบบสอบถามครบตามจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเก็บ
ข้อมูล พร้อมติดต่อขอหนังสือนำส่งจากสำนักบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น เพื่อ
ใช้สำหรับการขออนุญาตจากผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานนั้นในการเก็บข้อมูลวิจัย อีกทั้งยังได้ติดต่อประสานงาน
ผู้ช่วยวิจัยในแต่ละพื้นท่ีไว้คอยให้การสนับสนุนผู้วิจัย 
 2) ขั้นตอนการนำส่งแบบสอบถาม เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยนำส่งแบบเอกสารและหนังสือนำส่งด้วยตัวของ
ผู้วิจัยเอง ทั้งนี้เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่าแบบสอบถามนั้นถึงมือผู้ให้ข้อมูลแล้ว รวมไปถึงเป็นช่วงเวลาในการตอบ
คำถามแก่ผู้สงสัย และชี้แจงวัตถุประสงค์วิจัยให้ตรงกันทั้งผู้ให้ข้อมูลกับผู้ช่วยงานวิจัย โดยเฉพาะการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามส่งกลับคืนแก่ผู้วิจัยในเวลาที่กำหนด ไม่ควรมากกว่าสองสัปดาห์หลังจากท่ีได้รับแบบสอบถามไปแล้ว  
 3) ขั้นตอนการติดตามผล เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยใช้โทรศัพท์สอบถามข้อสงสัย และติดตามผลการเก็บรวบรวม
ข้อมูลกลับคืนมายังผู้วิจัย ซึ่งหากพบว่าหน่วยประชากรใดมีปัญหาเกี่ยวกับการให้ข้อมูลผู้วิจัยจะได้ลงพื้นที่เพื่อแก้ไข
ปัญหาที่พบ พร้อมกันนั้นผู้วิจัยยังถือเป็นโอกาสในการรวบรวมข้อมูล หรือแบบสอบถามกลับคืนมาอีกด้วย  
 4) ขั้นตอนการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ได้รับกลับคืนมา โดยผู้วิจัยถือเอาเกณฑ์ความถูกต้องอยู่
ที่การได้คำตอบครบทุกข้อคำถามของแบบสอบถามแต่ละฉบับท่ีได้รับกลับคืนมา แต่ต้องได้คืนมาไม่น้อยกว่าร้อยละ 
80 จากจำนวนแบบสอบถามทั้งหมดที่ส่งไปเก็บข้อมูล และหากพบว่ายังได้ข้อมูลไม่ครบ ผู้วิจัยจะได้เก็บข้อมูลใหม่
ตามขั้นตอนจนกว่าจะครบตามจำนวนที่ต้องการ  
 การวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 
สรุปผลการวิจัย (Research Conclusions) 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลผลวิจัยพบว่ามีแนวทางสำหรับนำไปสร้างแรงจูงใจในการทำงานแก่ครูในสังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา อุบลราชธานี เขต 3 อย่างน้อย 2 แนวทางคือแนวทางการสร้างแรงจูงใจ
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ภายในกับแนวทางการสร้างแรงจูงใจภายใน โดยทั้งสองแนวทางมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ร่วมกันที่ .58 กับมีความ
คลาดเคลื่อนสะสมน้อยเพียง .32 แต่มีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนร่วมกันได้มากถึง 266.06                      
(Sig. = 000) อีกทั้ง ตัวแปรเหตุมีความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกันที่ค่า Durbin-Watson ที่ 1.62 ตามตาราง
แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ต่อไปนี้  
 
ตารางที่ 2 แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้มีผลต่อความพึงพอใจในงานครู 
Independent Beta t-test Sig. Collinearity statistics 
ค่าคงท่ี - 6.97 .000 Tolerance .94 VIF 1.05 

Collinearity .26-.74 
Durbin-Watson 1.62 

แรงจูงใจภายใน .29 8.74*** .000 
แรงจูงใจภายนอก .77 22.77*** .000 

R2 .58, Std error .32 F = 266.06 Sig. 000 
 
 จากตารางผลวิจัยพบว่า มีความเป็นไปได้มากสำหรับการพัฒนาแรงจูงใจภายในและภายนอกให้ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ครูในโรงเรียน โดยเฉพาะแนวทางการสร้างแรงจูงใจภายนอกทั้งที่เกี่ยวกับความ
เป็นอิสระในงาน เงื่อนไขการทำงาน ความก้าวหน้า การจดจำจากภายนอกและบรรยากาศการทำงานล้วนแสดงผล
ต่อการยกระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ครูสูงถึงร้อยละ 77 รวมกัน และเมื่อนำเอาคะแนนมาตรฐานของ
ทั้งสองแรงจูงใจมาสร้างสมการพยากรณ์ได้รูปแบบจำลองต่อไปนี้  
 

ความพึงพอใจในงาน = .77 แรงจูงใจภายนอก + .29 แรงจูงใจภายใน 
 

 ผลจากสมการมองเห็นชัดว่าแบบจำลองการสร้างแรงจูงใจภายนอกมีมากกว่าแรงจูงใจภายในโดยเฉพาะ
อิทธิพลมากเป็นอันดับหนึ่งคือบรรยากาศทำงาน .65 รองลงมาเป็นอิทธิพลของความก้าวหน้า .58 ผลประโยชน์ที่
ได้รับ .29 เงื่อนไขที่ทำงาน .23 ความเป็นอิสระ .22 และการจดจำจากภายนอกมีอิทธิพลในเชิงลบที่ -.28 ซึ่งอาจ
เกี่ยวข้องกับความมีช่ือเสียงของโรงเรียน ความสำเร็จในงาน และเกียรติของความเป็นครูในยุคปัจจุบันมักสะท้อนผล
ในเชิงลบต่อสังคมอันเป็นเหตุผลสำคัญทำให้การจดจำจากภายนอกเป็นปัจจัยที่ส่งผลในทิศทางตรงข้ามกับความพึง
พอใจในงานครู 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

จากผลวิจัยที่สรุปได้นี้ มีผลในทางปฏิบัติค่อนข้างชัดเจนเกี่ยวกับแนวทางที่ผู้บริหาร สถาบันการศึกษา
ตลอดจนกลุ่มผู้มีอำนาจในสังคมนำไปสร้างแรงจูงใจในการทำงานครูแล้วมีผลให้ครูรู้สึกพึงพอใจ ภาคภูมิใจในวิชาชีพ
ตลอดจนการพัฒนาตนเองสู่ความเป็นครูมืออาชีพได้อย่างแท้จริงทั้งจากจิตวิญญาณและการนำ ไปลงมือปฏิบัติที่
ได้ผล โดยที่ประเด็นนี้ Dinham & Seott (1998) ได้อธิบายประเภทของแหล่งที่มาที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
งานของครู ประกอบด้วยองค์ประกอบภายในที่เช่ือมโยงกับการเป็นครูอาชีพ (Determinants linked to teaching 
professional) องค์ประกอบของโรงเรียน (School-based Determinants) และองค์ประกอบภายนอกโรงเรียน 
(Determinants outside school) ส่วนนักวิชาการหลายคนได้สรุปองค์ประกอบท่ีทำให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจใน
งาน ได้แก่ การสร้างความมุ่งมั ่นในตนเอง (Self-Determination)  การสร้างเป้าหมายในตนเอง ( Individual's 
Approach หรือ Self-Esteem)  การมอบหมายอำนาจ (Power) การควบคุม (Control) และอำนาจหน้าที่  
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(Authority)  ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาความต้องการในการพัฒนาตนเอง (Self-Development) และความเป็นอสิระ
ในการทำงาน (Autonomy at work)  ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมอบหมายในเชิงจิตวิทยา (Psychological 
Empowerment) และงานวิจัยของ Wong (2010) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของครูประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา 3,866 คน พบว่า อารมณ์ของครูและผู้นำระดับกลางมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของ  นอกจากนี้ 
ความสามารถของครูยังไม่เพียงพอที่จะแก้ไขปัญหาในเรื ่องของเทคโนโลยีในการสอนที่ประกอบด้วยอุปกรณ์
เครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์หลายประเภททำให้ครูเกิดความไม่พึงพอใจในงานมากขึ้น (Nguyen et al, 2018) ดังนั้น จึง
จำเป็นต้องศึกษาความเป็นครูอาชีพ และเพื่อกำหนดความพึงพอใจในงานของครู (Job Satisfaction) นอกจากน้ี ได้
มีการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มากมายในวงการอุตสาหกรรมและองค์กรธุรกิจใน
ด้านจิตวิทยา รวมถึงการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างความ
พึงพอใจในงานต่อตัวแปรตามต่างๆ เช่น ผลการทำงาน (Job Performance) การลาออกของลูกจ้าง (Employee 
Turnover) หรือความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) (Spector, 1997) 

อย่างไรก็ตาม Dörnyei (2001) ให้ความเห็นว่า โดยทั่วไปแล้วคนที่จะมาเป็นครูอาชีพ (Professional 
Teacher) เพราะมีแรงจูงใจ ในการสอน การที่บุคคนอยากเข้าร่วมในการสอนเนื่องจากมีประสบการณ์เชิงบวกกับ
นักเรียน มีความสนใจในการสอนเพื่อสร้างความแตกต่างให้แก่ชีวิตนักเรียนหรือชุมชน นอกจากนี้ Bruno et al 
(2020) ยังให้เหตุผลเพิ่มเติมว่าการเลือกอาชีพขึ้นอยู่กับแรงจูงใจภายใน ( intrinsic motivation) การได้ประโยชน์ 
(Altruistic) และแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) นอกจากนี้ แรงจูงใจในการสอน (motivation for 
teaching) ยังมีคำอธิบายที่สลับซับซ้อนเพราะผันแปรไปตามอายุ เพศ ประสบการณ์ และบริบท (Context) (Yang 
et al., 2019) ดังนั้น การวัดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสอนจึงยากในการกำหนดวิธีวัด  

ดังนั้น แรงจูงใจของครูเป็นกุญแจสำคัญในกระบวนการศึกษา การเข้าใจในแนวคิดของแรงจูงใจและการ
พัฒนาของแรงจูงใจจะสามารถสร้างคุณภาพการศึกษาให้เพิ่มขึ้นและเป็นไปตามเป้าหมายของการจัดการศึกษา 
 
ข้อเสนอแนะของงานวิจัย (Research Recommendations) 
 จากข้อค้นพบของงานวิจัยผู้วิจัย มีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้  
 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำไปปรับใช้ประโยชน์ แนะนำให้ผู้บริหารและครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่ต้องการสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้ครูเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน
ตามแนวทางต่อไปนี้  
  1) แนวทางสร้างแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลร้อยละ 58 ทั้งที่เกี่ยวข้องกับการให้ความรู้ การบริการ
สังคม การเติมเต็มส่วนตัว และการมีวิสัยทัศน์ของตนเองซึ่งมีความเป็นไปมากกว่าองค์ประกอบอื่นโดยเฉพาะที่
สัมพันธ์กับการมีอุดมการณ์ในความเป็นครู ความมุ่งมั่นต่อการพัฒนาแบบแผนความเป็นครูตามแบบฉบับของตนเอง
และความเป็นครูที่ดีในสายตาของสังคมที่จำเป็นต้องมีจุดยืนมาตั้งแต่ก่อนเริ่มประกอบอาชีพครู เริ่มต้นประกอบ
อาชีพครู ในระหว่างการประกอบอาชีพครูและการบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายของการประกอบอาชีพครู  
  2) แนวทางสร้างแรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลร้อยละ 67 และมีความเป็นไปได้มากสำหรับการ
พัฒนาไปตามลำดับความสำคัญต่อไปนี้ การสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพครู 
ผลประโยชน์จากการเป็นครู เงื่อนไขในที่ทำงาน ความเป็นอิสระในการทำงาน และการปรับทัศนคติเกี่ยวกับการ
จดจำจากภายนอก ซึ่งจำเป็นต้องร่วมมือกันปฏิบัติทั้งสังคมโยเฉพาะการปรับพฤติกรรมครูที่ไม่เหมาะสมควบคู่ไป
พร้อมกับการพัฒนาอุดมการณ์ความเป็นครูด้วยจิตวิญญาณที่แท้จริง  
  2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป เนื่องจากปัญหาค่าที่ติดลบ หรือมีผลกระทบในทิศทางตรงข้าม
กับความพึงพอใจในงานครูเกี่ยวกับการจดจดจากภายนอก ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการทำวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
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ต่อการจดจำจากภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนาความเป็นครูมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาด้วยการทำวิจัยแบบ
ผสม การวิจัยเชิงปฏิบัติการและการทำวิจัยแบบมีส่วนร่วมแล้วนำไปพัฒนาเป็นนวัตกรรมการจัดการศึกษาที่มีผลต่อ
การยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาในสังกัด 
 
องค์ความรู้ใหม่ (New body of  Knowledge) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบท่ี 2 แบบจำลองแนวทางสร้างแรงจูงใจให้มีผลต่อความพึงพอใจในงานครู 

 
 จากภาพประกอบลวิจัยพบว่า มีแนวทางสำหรับนำไปสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้ครูมีความพึงพอใจใน
งานของตนเองเพิ่มมากขึ้นได้มีสองแนวทางคือการสร้างแรงจูงใจภายใน และการสร้างแรงจูงใจภายใน โดยเฉพาะ
การพัฒนาบรรยากาศการทำงานกับความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพครู ทั้งนี้เพราะเป็นสองปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานครูมาก 
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