
การประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาตแิละนานาชาติ ครั้งที่ 8 
22 มิถุนายน 2560 มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ 

 Page 105 
 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสตูล  
Guidelines for Motivating Enrichment of Small-School Teachers' Working 
Performance under Satun Primary Educational Service Area Office 

 
ศิริวรรณ อินทสโร1*, รัชตา ธรรมเจริญ2 และ จุฑารัตน์ คชรัตน์3  
Siriwan Inthasaro1*, Rutchata Thamcharoen2 and Jutarut Kodcharut3 
 
1 นักศึกษาปริญญาโท, หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยหาดใหญ่  
1 Graduate student, Master of Education Program in Educational Administration, Hatyai University  
2 ดร., ประจ าหลักสตูรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยหาดใหญ ่
2 Dr., Master of Education Program, Educational Administration, Hatyai University 
3 ดร., ประจ าหลักสตูรประกาศนียบตัรบณัฑิตวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยหาดใหญ ่
3 Dr., Graduate Diploma in Teaching Profession Program, Hatyai University 
*Corresponding author, E-mail: siriwan_aomjai@hotmail.co.th 
 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยใช้การวิจัย  
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) น าการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการใช้สูตร
ของ ยามาเน่ จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามเขตที่ตั้งของโรงเรียน
ตามแต่ละอ าเภอในจังหวัดสตูล และก าหนดผู้ให้ข้อมูลในแต่ละระดับนั้น โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ด้วยวิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืน ได้กลุ่มตัวอย่างข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล จ านวน 249 คน และผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์ 
จ านวน 10 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .971 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

จากผลการวิจัยพบว่า  
1. ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล  มี

ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.24, S.D.= 0.39) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัย
ค้ าจุน อยู่ในระดับมาก ( X =4.13, S.D.= 0.50) และ (X =4.35, S.D.= 0.34) ตามล าดับ 

2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ประกอบด้วย   

2.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ผู้บริหารสถานศึกษา ควรกระตุ้นความพยายามในการพัฒนางานด้านการสอน
ของครู พัฒนาครูหัวหน้ากลุ่มสาระต่าง  ๆโดยมุ่งไปที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน คุณลักษณะอันพึงประสงค์
ตามหลักสูตร และอัตลักษณ์ของโรงเรียน ด้วยการมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ให้ความอิสระ 
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และความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความตั้งใจ เสียสละ มีความรับผิดชอบ 
ส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากร ด้วยการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
ความก้าวหน้า ด้วยการท าผลงานเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะที่สูงขึ้น สร้างแนวคิดการท างานที่เป็นทีมงาน เปิดโอกาส
ให้ครูได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระเต็มศักยภาพ ให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยหลักการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน หลักการมีส่วนร่วม และหลักธรรมาภิบาล 

2.2 ด้านปัจจัยค้ าจุน ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดนโยบาย แผนงานในการบริหารงานไว้
อย่างชัดเจน สร้างความเข้าใจต่อนโยบายการบริหาร พร้อมกับท างานอย่างเป็นระบบ   มีการรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงออกอย่างเต็มความสามารถ มีกลยุทธ์ในการบริหาร มี
การกระจายอ านาจการบริหารงานแก่ทุกฝ่ายตามล าดับ สร้างวินัย และการรักษาวินัยแก่บุคลากร จัดท า
แผนงานเพื่อพัฒนาปัจจัยพ้ืนฐานให้พร้อมและเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครู จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน จัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม และปลอดภัย  สร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สร้างวัฒนธรรมที่ให้ความเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันระหว่างครู ผู้ปกครอง และ
ชุมชน การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลและเหตุผล โดยการใช้หลักคุณธรรม หลัก
กัลยาณมิตร หลักมนุษยสัมพันธ์ ส่งเสริมด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวของครู ด้วยการมีความเอ้ืออาทร สร้าง
ความตระหนักให้ครูรู้เข้าใจ มีทัศคติที่ดีพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสังคม และภูมิใจในศักดิ์ศรีของ
หน้าที่ต าแหน่งที่รับผิดชอบ  
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, โรงเรียนขนาดเล็ก, ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 
ABSTRACT 

This research is mixed methods research combining qualitative and quantitative 
research.The objectives of this research were to study and the guidelines for motivating 
enrichment of small-school teachers' working performance under Satun Primary 
Educational Service Area Office. Determine the sample size by using Yamane's formula. 
Then Stratified Random Sampling was conducted based on school location in each 
district in Satun province. And define the contributors at each level by Simple Random 
Sampling with a non-return lottery. The samples used in this research comprised 249 
government teachers who worked in the small-school under the Satun Primary 
Educational Service Area Office. Data were collected by five-rating scale questionnaires 
with a reliability value of  .971 Statistics used for data analysis included percentages, 
means, standard deviations, and Content Analysis. The results of the research were: 

1. The government teachers who worked in the small-school under the Satun 
Primary Educational Service Area Office viewed the motivating enrichment of small-school working 
performance, in overall, to be at high level (X = 4.24, S.D.= 0.39). When each individual aspect is 
considered, motivation factors and supporting factors were ranked at the high level       (X = 4.13, S.D.= 
0.50) and (X = 4.35, S.D.= 0.34) respectively.   

2. The guidelines for motivating enrichment of small-school teachers' working 
performance under Satun Primary Educational Service Area Office were as follows 
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2.1 Motivation factor, school administrators should encourage teachers' efforts 
to develop their teaching work, develop head teachers of various departments. Focusing 
on student achievement, desirable characteristics according to curriculum and identity of 
the school by assigning tasks according to the knowledge, ability, giving freedom and 
agility in the work, motivating oneself with the intention, sacrifice, responsibility. 
Promoting professional advancement of personnel by developing a personnel 
development plan. Encouraging personnel's progress by making a contribution to 
advance academic achievement. Creating teamwork ideas. Allowing teachers to perform 
their full potential and to be involved in personnel development planning in principle, 
school-based management, principle of participation and the principle of good 
governance. 

2.2 Supporting factors, school administrators should set policies and the 
administration plan clearly, build understanding of the administration policy along with 
systematic work, listen to colleagues' opinion, give people the opportunity to express 
themselves fully, use strategic management, decentralize administration to all 
departments, create and maintain discipline for personnel, arrange a plan to develop the 
fundamental factors to be ready and conducive to teacher performance, provide 
suitable facilities to work, provide a safe and appropriate working environment, create an 
atmosphere that fosters relationships with colleagues, create a culture of giving respect 
and honor to each other between teachers, parents and the community. Decision-
making on various subjects must be based on information and reason by using moral 
principle, true friend principle and human relations principle. Encourage the teachers' 
personal well-being with generosity, raise awareness for teachers to understand, have a 
good attitude and be able to develop themselves to be accepted by society and proud 
of the prestige of responsible positions. 
Keywords:  Motivating Enrichment, Small-School, Working Performance under Satun  
 Primary Educational Service Area Office 
 
บทน า 

การบริหารสถานศึกษาที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพตามพระราชบัญญัติการศึกษานั้นปัจจัย
หนึ่งที่มีความส าคัญ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา หากผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ ย่อมท าให้การบริหารจัดการสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลต่อผู้รับการศึกษา ผู้เรียนสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย ตลอดสามารถ
แข่งขันกับนานาประเทศได้ (ดุจดาว จิตใส, 2554) และจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจและ
การเมืองในปัจจุบัน ท าให้บุคคลต้องปรับตัวทั้งชีวิตในครอบครัว โรงเรียน รวมทั้งหน่วยงานและองค์การ
ต่าง ๆ คนแต่ละคนจ าต้องประสบกับปัญหาในด้านการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือท าความเข้าใจกับบุคคลอ่ืนที่อยู่
รอบ ๆ ตัว ขณะเดียวกันที่ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ต้องการมีหัวหน้าที่มีความเข้าอกเข้าใจ รู้ถึงความรู้สึกและ
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ปัญหาในการท างานของตน ปัญหาเหล่านี้มีผลต่อการท างานในองค์การมากเพราะมีผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานต่อผลผลิตขององค์การ เช่น ถ้าบุคลากรในองค์การเกิดการไม่พอใจในการท างาน ขาด
ขวัญก าลังใจ ย่อมท าให้ประสิทธิภาพ ในการท างานต่ าลง บางครั้งก็จะหยุดงาน หลบงาน ลาออก ซึ่งส่งผลเสียต่อ
องค์การให้งานล่าช้าหรือเสียงานได้ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547) ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องศึกษาปัจจัย
ส าคัญที่เกี่ยวข้องอีกปัจจัยหนึ่ง คือ การสร้างแรงจูงใจก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา 
การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์ที่ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจถึงปัจจัยที่มีอิ ทธิพลต่อ
แรงจูงใจของบุคคลรวมทั้งการสร้างและการพัฒนาแรงจูงใจและผลของแรงจูงใจที่มี ต่อพฤติกรรมของ
บุคคล ดังนั้นผู้บริหารควรจะต้องรู้จักตระหนักถึงความส าคัญของแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และมี
การจูงใจบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้มีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จ ะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กรและความส าเร็จของตัวบุคคลด้วย เพราะบุคคล
เหล่านี้เป็นผู้น านโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติซึ่งผลจะออกมาดีมากน้อยเพียงใดนั้นปัจจัยที่ส าคัญคือขวัญ
ก าลังใจและแรงจูงใจที่ด ี(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) 

การสร้างแรงจูงใจเพ่ือที่สามารถน ามาใช้ในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอย่างสูงสุดต่อองค์กรนั้น ตามหลักทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ประกอบด้วย 2 ปัจจัย
ส าคัญ ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทความสามารถและ
ความพยายามท างานให้ดีที่สุด ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรโดยตรง ปัจจัยจูงใจ
นั้นเกิดจากความส าเร็จในชีวิต การได้รับความยอมรับนับถือ งานที่มีความรับผิดชอบ งานที่ท าแล้วมี
โอกาสก้าวหน้า ต าแหน่งงานที่ดี และงานมีความสุข และ 2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่
ป้องกันและลดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานของบุคลากร ถ้าไม่มีปัจจัยดังกล่าว อาจท าให้บุคลากรใน
องค์กรเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารที่ดี การควบคุมงาน ความสัมพันธ์
กับหน้าที่ เงื่อนไขการท างานที่ดี เงินเดือนดี ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร การมีชีวิตส่วนตัวที่ดี ความสัมพันธ์แวดล้อมอ่ืน 
 ๆสถานภาพของตนเองในงาน และความมั่นคงปลอดภัย (นิติพล ภูตะโชติ, 2556) จากทฤษฎีข้างต้นแสดงให้เห็นว่าใน

การบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษานั้นจ าเป็นจะต้องท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้สึกต้องการที่จะปฏิบัติ
หน้าที่และอุทิศตนเพ่ือผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง ถึงแม้ว่าองค์กรจะได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงานและสามารถใช้บุคคลเหล่านั้นให้ตรงกับความรู้ความสามารถก็ตาม แต่หากขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานย่อมจะคาดหวังให้บุคคลเหล่านั้นท างานให้เต็มความรู้ความสามารถและได้งานที่ออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลคงไม่ได้ (บรรจบ สมอาษา, 2550) 

จากการศึกษาสภาพปัญหาของโรงเรียนขนาดเล็กในประเทศไทย (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน, 2551) ที่ผ่านมาพบว่า โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ประสบปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาด้านการบริหาร
จัดการ โรงเรียนขนาดเล็กจ านวนมาก มีอัตราครูต่อนักเรียนต่อห้องต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ค่าใช้จ่ายต่อ
นักเรียน 1 คน สูงกว่าโรงเรียนขนาดอ่ืนๆ และโรงเรียนขนาดเล็กจ านวนหนึ่งอยู่ในพ้ืนที่ที่มีลักษณะพิเศษ 
เช่น พ้ืนที่ห่างไกลความเจริญ พ้ืนที่ราบภูเขาสูง บนเกาะ ชายขอบของประเทศ เป็นต้น นอกจากนี้
ผู้บริหารส่วนใหญ่ยังขาดทักษะการบริหารจัดการ ซึ่งมีบริบทต่างจากโรงเรียนขนาดอ่ืนๆ การใช้ข้อมู ล
สารสนเทศ การน าผลการประเมินงานโครงการมาใช้วางแผน ปรับปรุง พัฒนางาน ยังมีน้อย การอพยพ
เคลื่อนย้ายของประชากรวัยเรียนไปรับจ้างต่างพ้ืนที่ท าให้เกิดปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับการด าเนินงานของ
โรงเรียนเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนั้นยังมีปัญหาด้านการเรียนการสอน พบว่า ครูส่วนใหญ่ขาดทักษะ ครูไม่
ครบชั้น และนักเรียนมีจ านวนน้อยในแต่ละชั้น ครูสอนไม่เต็มเวลาและเต็มความสามารถ ปัญหาด้านความ
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พร้อมเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการจัดสรรงบประมาณ สอดคล้องกับผลการด าเนินงานติดตามประเมินผล
การจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล  ซึ่งพบว่า มี
ปัญหาส าคัญเกิดขึ้นกับโรงเรียนขนาดเล็กหลายประการ เช่น มีครูไม่ครบชั้น การจัดกระบวนการเรียนรู้ไม่
สามารถพัฒนาเด็กด้วยวิธีการที่หลากหลาย ขาดวัสดุอุปกรณ์ในการเรียนการสอน ผู้ปกครองขาดความ
มั่นใจที่จะส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก และหากจะส่งบุตรหลานมาเข้าเรียนในโรงเรียน
ขนาดใหญ่ที่มีความพร้อมย่อมท าได้ยาก เพราะผู้ปกครองส่วนใหญ่มีฐานะยากจนเป็นต้น ซึ่งสภาพปัญหาที่
กล่าวมามีผลต่อสภาพจิตใจของผู้บริหารและข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสตูล (นิสิต ชัยภักดิ์, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม 2558) 

ด้วยสภาพการณ์ปัจจุบันของโรงเรียนขนาดเล็กในระดับประเทศและในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูลดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น ประกอบกับจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตลอด
ระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมา (พ.ศ. 2553-2558) ยังไม่พบว่ามีการศึกษาถึง เรื่องดังกล่าวโดยตรงในพ้ืนที่
จังหวัดสตูล จึงเป็นเหตุให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ซึ่งผลจาก
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยหวังว่าสามารถน าผลที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศเพ่ือประโยชน์ต่อการวางแผ น
พัฒนาการศึกษาตามนโยบายของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล  ในโอกาสต่อไป 
 
วัตถุประสงคข์องการวิจัย   

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล  

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้ มุ่งการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของครูตามแนวคิดและทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ประกอบด้วย แรงจูงใจ 2 ด้าน คือ 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Method Research) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) น าการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) มีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้  

1. การวิจัยเชิงปริมาณ  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ปีการศึกษา 2558 จ านวนโรงเรียน 62 โรงเรียน 
จ านวน 249 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการใช้สูตรของยามาเน่ (พิสณุ ฟองศรี, 2551, น.109) 
จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามเขตที่ตั้งของโรงเรียนในแต่ละอ าเภอของ
จังหวัดสตูล และก าหนดผู้ให้ข้อมูลในแต่ละระดับนั้น และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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ด้วยวิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืน เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูล คือแบบสอบถามประเมินค่า 5 ระดับ มีค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .971 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean 
: X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 

2. การวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษา และ ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล จ านวน 10 ท่าน 
โดยเลือกแบบเจาะจง ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติ ดังนี้ มีต าแหน่งระดับผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือ
ผู้แทนจากพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล จ านวน 1 ท่าน มีต าแหน่งรองผู้อ านวยการสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสตูล ที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารบุคลากร จ านวน 1 ท่าน ศึกษานิเทศก์ที่มีบทบาท
ในการพัฒนาข้าราชการครู ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในเขตพ้ืนที่การศึกษา จ านวน 1 
ท่าน ข้าราชการครู ที่มีวิทยฐานะตั้งแต่ คศ. 3 ขึ้นไป หรือที่มีประสบการณ์การท างานในโรงเรียนขนาด
เล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา ทีเ่ป็นผู้รู้ ผู้ที่มีประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล เป็นผู้ที่สังคมให้การยอมรับเป็นที่ประจักษ์ เช่นเคยได้รับรางวัล
ผู้บริหารดีเด่นจากหน่วยงานราชการ จ านวน 4 ท่าน เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูล เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
 
ผลการวิจัย 

1. ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 
ตารางที ่1 ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาด

เล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูลในภาพรวม 
 (n = 249) 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ 
1. ด้านปัจจัยจูงใจ 4.13 0.50 มาก 
2. ด้านปัจจัยค้ าจุน   4.35 0.34 มาก 

รวม 4.24 0.39 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.24, 
S.D.= 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
และด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากเช่นกัน ( X =4.13, S.D.= 0.50) และ ( X =4.35, S.D.= 0.34)  
ตามล าดับ 
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ตารางที ่2  ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด 
             ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ด้านปัจจัยจูงใจ 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ 
1. ความส าเร็จของงาน 4.03 0.60 มาก 
2. การได้รับความยอมรับนับถือ 3.97 0.61 มาก 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.15 0.60 มาก 
4. ความรับผิดชอบ 4.30 0.53 มาก 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 4.01 0.68 มาก 
6. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 4.32 0.60 มาก 

รวม 4.13 0.50 มาก 
 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก ( X =4.13, S.D.= 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน สามารถเรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ( X =4.32, S.D.= 0.60)  
ความรับผิดชอบ ( X =4.30, S.D.= 0.53) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( X =4.15, S.D.= 0.60) ความส าเร็จ
ของงาน ( X =4.03, S.D.= 0.60) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ( X =4.01, S.D.= 0.68) และการ
ได้รับความยอมรับนับถือ ( X =3.97, S.D.= 0.61) ตามล าดับ 

 
ตารางที ่3 ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ด้านปัจจัยค้ าจุน  

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ 
1. นโยบาย และการบริหารงานองค์การ 4.24 0.48 มาก 
2. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 4.37 0.42 มาก 
3. สภาพการท างาน 3.69 0.59 มาก 
4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.48 0.52 มาก 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 4.20 0.57 มาก 
6. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.31 0.53 มาก 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.54 0.50 มาก 
8. เงินเดือน 4.65 0.51 มาก 
9. ฐานะของอาชีพ 4.69 0.56 มาก 

รวม 4.35 0.34 มาก 
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 จากตารางที่ 3 พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
( X =4.35, S.D.= 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน สามารถเรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ฐานะของอาชีพ ( X =4.69, S.D.= 0.56) เงินเดือน ( X =4.65, 
S.D.=0.51) ความเป็นอยู่ส่วนตัว ( X =4.54, S.D.=0.50) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( X =4.48, 
S.D.=0.52) วิธีการปกครองบังคับบัญชา ( X =4.37, S.D.=0.42) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ( X =
4.31, S.D.= 0.53) นโยบาย และการบริหารงานองค์การ ( X =4.24, S.D.= 0.48) ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ( X =4.20, S.D.= 0.57) และสภาพการท างาน (X =3.69, S.D.= 0.59) ตามล าดับ 
 

2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล     
               แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ประกอบด้วย   

2.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ผู้บริหารสถานศึกษาควรกระตุ้นความพยายามในการพัฒนางานด้านการ
สอนของครู พัฒนาครูหัวหน้ากลุ่มสาระต่างๆ โดยมุ่งไปที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน คุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ตามหลักสูตร และอัตลักษณ์ของโรงเรียน ด้วยการมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความตั้งใจ เสียสละ มีความรับผิดชอบ ส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากร ด้วยการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความก้าวหน้า ด้วยการท าผลงานเพื่อเลื่อนวิทยฐานะที่สูงขึ้น 
สร้างแนวคิดการท างานที่เป็นทีมงาน เปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระเต็มศักยภาพ ให้ครูมีส่วน
ร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยหลักการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน หลักการมีส่วนร่วม และ
หลักธรรมาภิบาล 

2.2 ด้านปัจจัยค้ าจุน ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดนโยบาย แผนงานในการบริหารงานไว้
อย่างชัดเจน สร้างความเข้าใจต่อนโยบายการบริหาร พร้อมกับท างานอย่างเป็นระบบ มีการรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงออกอย่างเต็มความสามารถ มีกลยุทธ์ในการบริหาร มี
การกระจายอ านาจการบริหารงานแก่ทุกฝ่ายตามล าดับ สร้างวินัย และการรักษาวินัยแก่บุคลากร จัดท า
แผนงานเพื่อพัฒนาปัจจัยพ้ืนฐานให้พร้อมและเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครู จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน จัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม และปลอดภัย  สร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สร้างวัฒนธรรมที่ให้ความเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันระหว่างครู ผู้ปกครอง และ
ชุมชน การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลและเหตุผล โดยการใช้หลักคุณธรรม หลัก
กัลยาณมิตร หลักมนุษยสัมพันธ์ ส่งเสริมด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวของครู ด้วยการมีความเอ้ืออาทร สร้าง
ความตระหนักให้ครูรู้เข้าใจ มีทัศคติที่ดีพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสังคม และภูมิใจในศักดิ์ศรีของ
หน้าที่ต าแหน่งที่รับผิดชอบ  
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สรุป และอภิปรายผล 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล       
 ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล  มี
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
แรงจูงใจเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการแสดงพฤติกรรมออกมา บางคนทุ่มเทในการปฏิบัติงานในขณะที่บางคน
เฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน สิ่งซึ่งอยู่เบื้องหลังของการแสดงพฤติกรรมเหล่านี้มีผลจากระดับและลักษณะของ
แรงจูงใจที่แตกต่างกัน (เอนก บุญสัมพันธ์กิจ, 2551) ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล เป็นผู้ที่ทราบสภาวะแวดล้อมต่างๆ ในสถานศึกษา จึงได้ให้
ความส าคัญต่อการการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โดยได้แก้ไขปรับปรุงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคลากรให้เหมาะสมและดีขึ้น สอดคล้องกับบงกชธร เ พิกนิล (2550) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี 
เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชนชลบุรี  เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับนุชนภา หวังหุ้นกลาง (2552) ที่พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูในโรงเรียนเมืองพัทยา 5 จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ    
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ
การได้รับความยอมรับนับถือ ตามล าดับ ดังที่ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1975 อ้างถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2549 ด้งกล่าว
ว่า ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง เป็นปัจจัยเกี่ยวกับงานที่
ปฏิบัติโดยตรง ท าให้บุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มีความรู้สึกในด้านดี เป็นสิ่งจูงใจใน
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ท า ประกอบด้วย 
ความส าเร็จในชีวิต การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ซึ่งข้าราชการครูในสังกัด
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ได้รับการดูแลในด้านนี้จากต้นสังกัดเป็นอย่างดีใน
ฐานะข้าราชการหลายท่านท างานมาหลายปี   มีการปรับเงินเดือนตามขั้นเงินเดือนของข้าราชการอยู่เป็น
ประจ าทุกปี จึงส่งผลให้แรงจูงใจด้านนี้อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

ด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ฐานะของอาชีพ 
เงินเดือน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์
กับผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบาย และการบริหารงานองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และสภาพการท างาน 
ตามล าดับ สอดคล้องกับ อิบบราฮิม (Ibrahim, 2009 อ้างถึงใน เวียงพิงค์ แสงอาจ, 2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผล
ของแรงจูงใจที่มีผลกระทบต่อระดับแรงจูงใจของครู พบว่า ครูมีแรงจูงใจจากปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
ความมั่นคงปลอดภัยในโรงเรียน ความส าเร็จของนักเรียน ความต้องการเป็นครูมืออาชีพ ระดับความ
เชื่อถือในตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม การได้รับรายงานประเมินเชิงบวก การประสบความส าเร็จ
ของงาน บรรยากาศที่ดีภายในโรงเรียน สัมพันธภาพที่ดีระหว่างครู การรับรู้ ความสามารถของตนเอง 
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ต าแหน่งของงาน การรับรู้คุณค่าของความส าเร็จ การบริหาร และการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ความรู้สึก
ปลอดภัยในเรื่องสุขภาพ และการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุงาน 

2. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล    

2.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ผู้บริหารสถานศึกษาควรกระตุ้นความพยายามในการพัฒนางานด้านการ
สอนของครู พัฒนาครูหัวหน้ากลุ่มสาระต่างๆ โดยมุ่งไปที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน คุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ตามหลักสูตร และอัตลักษณ์ของโรงเรียนด้วยการมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ ให้ความอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความตั้งใจ เสียสละ มีความรับผิดชอบ ทั้งนี้สอดคล้องกับสมพงษ์ เกษมสิน (2553) ที่สนับสนุนว่า เป็น
ภาระหน้าที่อันส าคัญที่นักบริหารและหัวหน้าหน่วยงานจะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานมากข้ึนในองค์การ เพ่ือเป็นปัจจัยในการบริหารงานในองค์การ เพราะแรงจูงใจหรือการจูงใจจะช่วย
บ าบัดความต้องการความจ าเป็นหรือความเดือดร้อนของบุคคลในองค์การได้ จะท าให้ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจ้าหน้าที่ดีขึ้น มีก าลังใจในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์ต่อการบริหารงาน 

2.2 ด้านปัจจัยค้ าจุน ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดนโยบาย แผนงานในการบริหารงานไว้
อย่างชัดเจน สร้างความเข้าใจต่อนโยบายการบริหาร พร้อมกับท างานอย่างเป็นระบบ มีการรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงออกอย่างเต็มความสามารถ มีกลยุทธ์ในการบริหาร มี
การกระจายอ านาจการบริหารงาน จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน จัดสถานที่ปฏิบัติงาน
ให้มีความเหมาะสม และปลอดภัย สร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สร้างวัฒนธรรมที่
ให้ความเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันระหว่างครู ผู้ปกครอง และชุมชน การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ต้องอยู่บน
พ้ืนฐานของข้อมูลและเหตุผล โดยการใช้หลักคุณธรรม หลักกัลยาณมิตร หลักมนุษยสัมพันธ์ สอดคล้องกับ 
คริบบิน (Cribbin, 1981 อ้างถึงใน วินัย ขอนทอง, 2556) กล่าวว่าคนเมื่อเริ่มเข้าสู่ชีวิตการท างานหรือคน
ที่ได้รับต าแหน่งใหม่มักมีความตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลดี แต่หากมีสิ่งใดก็ตามมาท าให้ความตั้งใจ
จริงนั้นลดต่ าลง สภาพอันเนื่องมาจากความไม่สมดุลทางจิตใจจะปรากฏขึ้นทันที คุณภาพของงานลดต่ าลง  
ผู้ปฏิบัติขาดความรับผิดชอบโดยท างานเพ่ือให้ผ่านพ้นไปวันๆ หนึ่งเท่านั้น สภาพความไม่สมดุลทางจิตใจเป็น
ความรู้สึกนึกคิดซึ่งอาจเป็นไปจนถึงขั้นร้ายแรง โดยไม่สามารถสังเกตได้ การจูงใจจึงเป็นกระบวนการกระตุ้น
ให้ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้น ซึ่งจะท าให้ได้รับสิ่งตอบแทนทางใจ (Psychic income) จาก
ผลงานของตนที่เพ่ิมมากขึ้นด้วยการจูงใจ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความสามารถ ความอุตสาหพยายามใน
การท างานอย่างเต็มที่ หากการจูงใจลดลง ความอุตสาหะในการท างานจะลดต่ าลงด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาสตูล มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจรายด้าน การได้รับความ
ยอมรับนับถือ เป็นอันดับต่ าที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรบริหารงานบุคคลโดยเน้นที่การสร้างแรงจูงใจ
ของข้าราชการครู ด้วยวิธีการเปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระเต็มศักยภาพ เปิดโอกาสให้มีการ
แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ฝึก
ทักษะที่จ าเป็นด้านสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ครูจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยกย่องจาก
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ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน มีการประเมินผลความรู้ ความสามารถของครู จัดให้มีเวทีน าเสนอ
ผลงานของครูทั้งในสถานศึกษา และนอกสถานศึกษา สร้างแรงจูงใจในการเป็นตัวอย่างที่ของนักเรียนและ
ของครูด้วยกัน เพ่ือการยอมรับระหว่างกันภายในสถานศึกษา และชุมชน ส่งเสริมให้ครูปฏิบัติตนใน
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ ปฏิบัติงานเต็มที่ เต็มเวลา เต็มความสามารถ จนผลงานเป็นที่ปรากฏ 
เช่น เกียรติบัตร วุฒิบัตรหรือการเข้าร่วมแข่งขันผลงาน เช่น รางวัลครูเกียรติยศ รางวัลคุรุสดุดี ฯลฯ   ยก
ย่องชมเชยในความรู้ความสามารถ การชื่นชมยินดีในผลงาน การให้โอกาสเสนอแนะความคิดเห็นต่อการ
ด าเนินงาน และการมอบหมายให้ข้าราชการครูผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า เป็นต้น 

2. จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนรายด้าน สภาพการท างาน 
เป็นอันดับต่ าที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรบริหารสถานศึกษาโดยเน้นที่การสร้างแรงจูงใจของ
ข้าราชการครู ด้วยการปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือสภาพการท างานที่หลากหลาย มีความยืดหยุ่น ซึ่งจะท าให้
ค้นพบแนวทางหรือรูปแบบการท างานที่ดีกว่าเหมาะสมกว่าแนวทางหรือรูปแบบการท างานแบบเดิม ๆ 
ด้วยการจัดท าแผนงานเพ่ือพัฒนาปัจจัยพ้ืนฐาน ให้พร้อม และเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครู และบุคลากร 
เพ่ือให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการท างาน การจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน จัดให้มี
สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน จัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม และปลอดภัย เช่น จัด
ใหม้ีห้องท างาน โต๊ะ เก้าอ้ี ที่สะดวกสบาย มีวัสดุส านักงานในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ สถานที่ท างาน
ปลอดภัยต่อชีวิต และทรัพย์สิน มีสภาพแวดล้อมที่ท างานร่มรื่น ปลอดโปร่ง ปราศจากมลพิษ จัดความ
สะดวกสบายในการใช้ห้องน้ า ห้องส้วมของที่ท างาน เป็นต้น ตลอดจนการสร้างระบบประเมินผลความ 
พึงพอใจ น าผลไปปรับปรุงพัฒนา  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล มีแรงจูงใจต่างกัน
อย่างไร 

2. ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
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