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บทคัดย่อ 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  เพื่อศึกษาบทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
เปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการสร้างแร งจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร   กลุ่มกรุงธนใต้   เปรียบเทียบความคิดเห็นในการแสด งบทบาท  กลุ่มตัวอย่างเป็นครูจ านวน   353  
คน  จาก  19 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   โดยถาม
เกี่ยวกับขนาดของโรงเรียน   วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน   มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  5  
ระดับ (5 point rating scales) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดย ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป   สถิติที่ใช้อธิบาย  
ความแตกต่างระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม  ได้แก่ t-test และ  ANOVA  โดยก าหนดนัย ส าคัญทางสถิติ ไว้ที่

ระดับ .05  ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  บทบาทของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียนสัง กัดส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร  ด้านปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยบทบาทผู้บริหารด้านการสร้าง
ลักษณะของงานมีค่ามากที่สุด  รองลงมาคือ บทบาทผู้บริหารด้านการสร้างความก้าว หน้า  และบทบาทผู้บริหารด้าน
การสร้างยอมรับนับถือ  ส่วนบทบาทผู้บริหารด้านเงินเดือนมีค่ามากล าดับสุดท้าย 
 2.  บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร   พบว่า  โรงเรียนท่ีมีขนาดต่า งกัน  ระดับวุฒิการศึ กษาต่างกัน  และประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อบทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน   โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
  
ค าส าคัญ:  บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 
Abstract 

 The purpose of this research is to study the roles of administrators in motivating in operation and 
compare the roles of administrator in motivating the personnel’s operation in the schools under the 
Department of Education, Bangkok, South Krungthon Group. Comparing the opinions in playing role from 
the example group of 353 teachers from 19 schools.  The instruments that used in research, it is 
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questionnaire about general status of the respondents by asking about the size of school, educational 
background and work experience. The questionnaires have estimated 5 scales (5 point rating scales) 
 Data analysis in this research, The researchers analyze data by using ready-made program, 
statistic that used for explaining the differences between Independent variables and the dependent 
variable such as t-test and  ANOVA  by the term of  statistically significant at the .05 level.   
 The result showed that 
 1. The role of administrators in motivating the personnel operation in the schools under the 
Department of Education, Bangkok in the side of motive  and sustaining factors were overall in high level, 
in the side of work characteristic creation was the most, the minor were progression and recognition 
creation but in the side of salary was the lest high level. 
 2. The role of administrators in motivating the personnel operation in the schools under the 
Department of Education, Bangkok found that the differences of school size, education and work 
experience had not different opinions in overall about the role of administrators in motivating the personnel 
operation in the schools. 
 
Keywords: The role of management in motivating the operational personnel. 
 
ความเป็นมาของปัญหา 
 การท่ีจะพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้ าทัด 
เทียมกับนานาประเทศในยุคโลกาภิวัตน์   ที่เทคโนโลยี
สารสนเทศได้พัฒนาไปอย่างต่อเนื่อง  การศึกษาจึงเป็น
องค์ประกอบพื้นฐานท่ีส าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ  
เพราะการศึกษาเปน็กระบวนการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ  
มีคุณธรรม  และเกื้อหนุ นการพัฒนาประเทศได้อย่า ง
เหมาะสม  ที่สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในแต่ละด้าน
ของประเทศ เป็นการเสริมสร้างความรู้ขั้นพ้ืนฐานท่ีจะช่วย
ให้ การด ารงชีวิตใน สังคมได้อย่างสงบสุข   หรือการ
ถ่ายทอดวิทยาการและเทคโนโลยีจากคนรุ่นหนึ่งไปสู่คน
อีกรุ่นหนึ่ง   เพื่อเป็นการสร้างโอกาสใน แต่ละด้านให้กับ
คนในสังคมมากขึ้น   การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อ   
พัฒนาคนใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ท้ังร่างกายและจิตใจ มี
สติปัญญา  เป็นคนดี  มีคนเก่ง  และวัฒนธรรม  ในการ

ด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข  (ปราโมทย์ 
ภูมิจันทร์ , 2545) กล่าวว่า กระบวน การเรียนรู้ต้องมุ่ ง
ปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องให้กับ ผู้เรียน ส่งเสริมและ
เผยแพร่การปกครองในระบอบประชาธิปไตย  อันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  เคารพกฎหมายและมี
ความภาคภูมิใจในความเป็นไทย  รู้จักรักษาผลประโยชน์
ส่วนรวมของประเทศชาต ิ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ปลูกฝัง
วัฒนธรรมและความรู้  ที่เป็นสากล  ตลอดจนอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ   และส่ิงแวดล้อม   รู้จักพึ่งตนเอ ง มี
ความคิดที่ริเริ่มสร้างสรรค์และใฝ่เรียนรู้ด้วยตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 
 ทรัพยากรบุคคลท่ีส าคัญต่อการศึกษา  คือ  ครู  
ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาในระดับใดก็ตาม   เพราะครูเป็ น
บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งท าหน้าที่ในการ  จัดการเรียน
การสอน  ให้ความรู้กับผู้เรียนโดยตรง  หน้าที ่ของคร ู คือ 



จัดท าโครงการสอนให้สมบูรณ์  การเตรียมการสอน  การ
เตรียมอุปกรณ์ ในการสอน  รวมทั้งการออกข้อสอบ และ
ควบคุมห้องเรียนให้ เป็นไปด้วยความเรียบร้อยอยู่เสมอ   
นอกจากงานการสอนแล้วครูยังท าหน้าที่อื่นๆ  อีก เช่น   
งานบุคลากร  กิจกรรมนักเรียน  อาคารสถานท่ี  การเงิน 
และงานสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  ประกอบกับ
สังคมไทยที่คาดหวังไว้กับครู   ในการพัฒนาความรู้  
ความคิด   นิสัย  ตลอดจนคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่
เด็กและเยาวชนทั่วประเทศ   ให้เป็นคนดี  มีคนเก่ ง  ใน
สังคมที่มีคุณภา พ  ครูเป็ นหัวใจของความส าเร็จทาง
การศึกษา  การท่ีครูจะท างานได้ดีมีคุณภาพน้ัน   ขึ้นอยู่
กับองค์ประกอบหลายประการ  เช่น  ด้านความรู้ ความ 
สามารถ   คุณธรรม   จริยธรรม  นอกจากนี้ยังมี
องค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็น   อย่างยิ่งอีกอย่างหน่ึง
ก็ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   ดังที่  เนตรดาว 
มัชฌิมา  (2549)  กล่าวว่า  บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี  และผลการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับระดับแรงจูงใจ   เพราะ
แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุ้นให้เกิดความอยาก  ความต้องการ  
และแรงปรารถนาที่จะท างานให้ส าเร็จ  ดังนั้นผู้บริหารจะ  
ต้องรู้จักวิธีการสร้างแรงจูงใจ  เลือกใช้ให้เหมาะสม กับแต่
ละคน  แต่ละโอกาส  เพราะการสร้างแรงจูงใจ  จะต้องให้
ตรงกับความต้องการของผู้ถูกจูงใจ เพื่อโน้มน าจิตใจของ
บุคลากรให้เกิด  ความรัก  ความผูกพัน  ร่วมมือร่วมใจกัน
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  ทุ่มเทความรูค้วามสามารถที่
มีอยู่ให้กับงานอย่างจริงจัง   จึงกล่าวได้ว่า   แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  ของบุคลากรมีผลต่อความส าเร็จของงาน
ในองค์กร   หากบุคลากรในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานก็จะเป็น มูลเหตุที่ท าให้ขาดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  มีการขาดงาน  ลาออกจากงานหรืออาจ
ก่อให้เกิดปัญหาต่างๆตามมาได้  แต่ในทางตรงกันข้าม   
หากบุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง  จะส่งผลต่อ

การปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   จะ
ก่อให้เกิดผลประโยชน์ท่ีเกื้อกูลต่อการป ฏิบัติงานของ
บุคลากรไปในทางที่ดี   จากความส าคัญของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดังกล่าว   เป็นทักษะที่ส าคัญที่ ผู้บริหาร
จะต้องน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองค์กร
ให้เกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลดียิ่งขึ้น   อย่างไรก็
ตามระบบการศึกษา  ในปัจจุบันยังมีปัญหา อุปสรรค
หลายประการ   ที่ท าให้ครูในโรงเรียนสัง กัดส านัก
การศึกษา   กรุงเทพมหานคร   กลุ่มกรุงธนใต้   ขาด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  จากผู้วิจัยได้สอบถาม   คุณ 
ปริตร ณ อยุธยา หัวหน้าฝ่ายบริหารและนโยบายส านัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร  เช่น  ปัญหาในเรือ่งรายได้ไม่
สัมพันธ์กับรายจ่าย   โดยเฉพาะปัญหาหนี้สิน   ครูอยู่ใน
สภาพมีหนี้สินล้น พันตัว  จึงท าให้ครูขาดขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน  มีคุณภาพชีวิตลดลง และตอ้งท างานเพิ่ม
เพื่อหารายได้เสริม  ท าให้การอุทิศตนต่อการปฏิบัติหน้าที่
ในการเรียนการสอนได้ไม่เต็มที่  นอกเหนือจากเงิน
ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานแล้ว  ยังมีปัญหาในเรื่อง  ที่อยู่
อาศัย  ที่พักอาศัยอยู่ไกลโรงเรียน  ท าให้ผู้ปฏิบัติการสอน
เกิดความท้อแท้ เบื่อหน่าย   มีการย้ายกลับไปสอน
ภูมิล าเนาเดิม   เนื่องจากผู้ปฏิบัติการสอนขาดขวัญ
ก าลังใจ   และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจท าให้
การปฏิบัติงานไม่บรรลุวัตถุประสงค์    ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้   รวมทั้งการขาดครู ผู้สอน ในบางสา ขาวิช า  
ส่งผลให้การเรียนการสอนขาดประสิท ธิภาพ  ไม่ประสบ
ผลส าเร็จเท่าที่ควร 
 จากความส าคัญของแรงจูงใจในกา รปฏิบัติ  
งานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   รวมทั้ง
สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนดังกล่าวข้างต้น  อาจจะท าให้การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกดัส านักการศึกษา 



กรุงเทพมหานคร  กลุ่มกรุงธนใตข้าดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได้  ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา  บทบาทของ
ผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  ในโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา   
กรุงเทพมหานคร   กลุ่มกรุงธนใต้   โดยเปรียบเทียบ
บทบาทของผู้ บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  และจ าแนก
ตามความคิดเห็น   ของบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ และ
คุณวุฒิที่ต่างกัน  โดยคาดหวังว่า   หากบุคลากรใน
โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา   กรุงเทพมหานคร  กลุ่ม
กรุงธนใต้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานท่ีดี  อยู่ในระดับที่
สูง  ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานตามภารกิจของบุคลากร
ในโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  กลุ่ม
กรุงธนใต้  โดยส่วนรวมมีประสิทธิภาพสูง  เพื่อจะน าผล
การศึกษาค้นคว้าใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศ   และใช้เป็น
แนวทางให้ผู้บริหารน าไปวางแผนปรับปรุงระบบการ
บริห ารในองค์กรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร ในสังกัด   และเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา   
กรุงเทพมหานคร  กลุม่กรุงธนใต ้ ให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาบทบาทของผู้บริหารในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอน 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร   จ าแนกตาม
ขนาดของโรงเรียน 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุค ลากรโรงเรียน

สังกัดส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร   จ าแนกตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ และคุณวุฒิ
ต่างกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  เป็นข้าราช การครู
ภายในโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  
ปีการศึกษา 2554  กลุ่มกรุงธนใต้ มีทั้งส้ิน  7  เขต  มี  69  
โรงเรียน  โรงเรียนขนาดเล็ก 12 โรงเรียน  ขนาดกลาง  20  
โรงเรียน ขนาดใหญ่  37  โรงเรียน  จ านวนคร ู 3,079  คน 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ใ นการวิจัย   ได้แก่   
ครูผู้สอนภายในโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร จ านวน  69  โรงเรียน ใน 7 เขตก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของทาโร  ยามาเน่ (Taro 
Yamane)  ก าหนดความคลาดเคลื่อนไว้ที่  0.05  ได้
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  353  คน  ท าการสุ่มโดยการแบ่ง 
ชั้นตามเขตโรงเรียน   และขนาดของโรงเรียน   โดยแบ่ง
ขนาดใหญ ่  ขนาดกลาง  ขนาดเล็ก 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบ  
ถามเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารในการสร้าง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียน  สังกัดส านัก
การศึกษา   กรุง เทพมหานคร   มีความเชื่อมั่นท้ังฉบับ   
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficients) ของ 
Cronbach  อยู่ในระดับ  0.95  โดยใช้แบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ  (Check list) 
 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหาร
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงา นของบุคลาก ร  
โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร   ตาม
แนวคิดทฤษฏีสององค์ ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก โดยมี



ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5  
ระดับ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยสยาม   ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  กลุ่มกรุงธนใต้   เพื่อ
อ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิจัยได้ติดต่อไปยังผู้อ านวยการโรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  กลุ่มกรุงธนใต้ 
เพื่อขอความร่วมมื อที่จะไปแจกแบบสอบถาม ไว้
ล่วงหน้า 
 3. ผู้วิจัยน าหนังสือ ขอความร่วมมื อของ
มหาวิทยาลัยสยาม   พร้อมกับแบบสอบถามจ านวน  
353 ชุด  ไปให้ผู้อ านวยการโรงเรียนตามจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่ได้ก าหนดไว้ 
 4.   ผู้วิจัยไปรับแบบสอบถามคื นจาก
ครูผู้สอนท้ังหม ดในโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา   
กรุงเทพมหานคร  กลุ่มกรุงธนใต้   โดยอยู่ในสภาพท่ี
สมบูรณ์  จ านวน  319  ชุด คิดเป็นร้อยละ  10.36  
 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามแนว
ทางการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  เพื่อ
การวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพื่อวิเคราะห์หาค่าสถิตต่าง ๆ 
ดังนี้   
 1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไป  วิเคราะห์
ข้อมูล  โดยการแจกแจงความถี่ร้อยละ   น าเสนอเป็น
ตารางประกอบการบรรยายผล 
 2.  ข้อมูลเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า   วิเคราะห์ ระดับของบทบาทในการ

สร้างแรงจูงใจ   โดยใช้สถิติค่าเฉล่ียเลขคณิต ( )  และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) น าเสนอในรูปตาราง

ประกอบ ค าบรรยาย  โดยก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์
ตามแนวคิดของเบสท์  (Best) 
 
ผลการวิจัย 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูใน
โรงเรียนขนาดใหญ่ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
และมีประสบการณ์ในการท างาน 1-10  ปี  
 2. บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียน สังกัดส านัก
การศึกษา   กรุงเทพมหานคร  กลุ่มกรุงธนใต้  ทั้งปัจจัย
กระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 3. ครูผู้ สอนท่ีอยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกัน มี 
ความคิดเห็นต่อบทบาทของ ผู้บริหารในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษา   กรุงเทพมหานค รไม่ต่างกัน ทั้งด้าน
ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน 
 4. ครูผู้สอนท่ีมีระดับวุฒิการศึกษาต่างกัน   มี
ความคิดเห็นต่อบทบาทของผู้บริหารในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  โรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษา   กรุงเทพมหานคร ไม่ต่างกัน   ทั้งด้าน
ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน 

 5. ครูผู้สอนท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อบทบาทของผู้บริหารใน   การ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษ ากรุงเทพมหานคร  ไม่ต่างกัน   ทั้ง
ด้านปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัย  บทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน
สังกัดส านักงานการศึกษา กรุงเทพมหานคร  ด้านปัจจัย
กระตุ้น ได้แก่ บทบาทผู้บริหารด้านความส าเร็จของงาน  



บทบาทผู้บริหารด้านการยอมรับนับถือ  บทบาทผู้บริหาร
ด้านลักษณะของงาน   บทบาทผู้บริหารด้านความ
รับผิดชอบ บทบาทผู้บริหารด้านความ ก้าวหน้า และด้าน
ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ บทบาทผู้บริหารด้านนโยบายและการ
บริหารงาน  บทบาทผู้บริหารด้านการนิเทศงาน  บทบาท
ผู้บริหารด้านเงินเดือน  บทบาทผู้บริหารด้านสภาวะการ
ท างาน  บทบาทผู้บริหารด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
โดยเปรียบเทียบตามขนาดโรงเรียน  ระดับวุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน  มีประเด็นส าคัญที่ควร
น ามาอภิปรายดังนี ้
 1.  เกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  โรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ด้านปัจจัยกระตุ้น
และปัจจัยค้ าจุน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดย
บทบาทผู้บริหารด้านการส ร้างลักษณะของงาน    มีค่า
มากที่สุด  ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนควรส่งเสริ มให้มีการ
กระจายอ านาจการตดัสินใจ  โดยให้บุคลากรเข้ามามีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจมากขึ้น   มีอิสระในการเลือกวิธีการ
ท างานท่ีหลากหลายภายใต้ขอบเขตของนโยบายของ
โรงเรียน  จัดระบบการก ากับและติด  ตามดูแลการท างาน  
โดยไม่ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าถูกควบคุมหรือไม่มี
อิสระในการท างาน  และมอบหมายงานท่ีมีลักษณะตรง
กับความสามารถ ของบุคลากร   เพื่อรักษาระดับความ
ต้องการของบุคลากร   ไม่ให้ลดลง และพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น รองลงมา คือ  บทบาทผู้บริหารด้าน
การสร้างความ ก้าวหน้าก็อยู่ในระดับสูง  ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารได้ส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีโอกาส
เข้ารับการฝึกอบรม  ศึกษาหาความรู้เพิ่มเต็มอย่างเต็มที ่
และมีความเท่าเทียมกันเพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานตามผลการปฏิ บัติงานและความสามาร ถ  ได้สร้าง
บรรยากาศในการปฏิบัติงานให้ทุกคนมีความหวัง   มี
โอกาสก้าวหน้า  และรู้อนาคตตัวเอง   ได้วางแนวทาง

ส าหรับวัดผลความส าเร็จของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  
และการยอมรับนับถือก็อยู่ในระดับมาก  แสดงให้เห็นว่า  
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมใน  การ
แสดงความคิดเห็นทั้งในท่ีประชุมระดับย่อย และระดับ
ใหญ ่ ก าหนดวิธีที่สามารถให้บุคลากรเข้ามา    มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นไ ด้  นอกเหนือไ ปจากในท่ี
ประชุม  อาทิ  ผู้บริหารให้การยอมรับและ นับถือในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร หรือยกย่องชมเชยเมื่อบุคลา กร
ปฏิบัติงานส าเร็จตามที่มอบหมาย  ส่วนบทบาทผู้บริหาร
ด้านเงินเดือนมีค่ามากล าดับสุดท้าย  ดังนั้นผู้บริหารควร
ศึกษาปัญหาหรือสาเหตุ  ว่าเหตุใดระดับแรงจูงใจข้อนี้มี
ค่ามากล าดับท้ายสุด   ผู้บริหารควรท าการศึกษาอัตรา
เงินเดือน  รวมทั้งส ารวจ และติดตามสภาวะการครองชีพ
ในปัจจุบัน  เพื่อท าให้ทราบว่าบุคลากรสามารถด ารงอยู่
ได้โดยปกติสุขหรือไม่   หากพบว่าเงินเดือนท่ีบุคลากร
ได้รับไม่สอดคล้องกับสภาวะการครองชีพ   หรือต่ ากว่า
มาตรฐานการครองชีพ   ผู้บริหารควรพิจารณาปรับปรุง
รายได้และค่าตอบแทนในการท างานให้แก่บุคลากรให้
สอดคล้องกับสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน   เช่น  การ
จัดสรรงานพิเศษเพิ่มรายได้ ให้สอดคล้องกับรายจ่าย เป็น
ต้น  ส่ิงเห่ลานี้แสดงให้เหน็ความส าคัญของผู้บริหาร  และ
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมาก 
เพราะบุคลากรส่วนใหญ่คิดว่า   อาชีพรับราชการครูเป็น
อาชีพท่ีมีความมั่นคงมากที่สุด  ซึ่งสภาพดังกล่าว  แสดง
ให้เห็นว่าครูต้องการปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย  ค้ าจุน   
ได้แก ่ ความก้าวหน้า  ความมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น  ทั้งนี้
เพื่อน าไปสู้การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของตน  ซึ่ง
สอดคล้องกับงาน วิจัยของสุรีย์ สาธารณะ  (2548: 
บทคัดย่อ)  ศึกษาแรงจูงใจให้ครูผู้สอนด าเนินการปฏิรูป
การเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดล าปาง  พบว่า  
ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจให้ครูผู้สอนด าเนินการปฏิรูปการ
เรียนรู้ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  จ านวน 10 



ปัจจัย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ยกเว้นด้านเงินเดือน 
ซึ่งอยู่ในระดับมากท้ายสุด   ส่วนปัจจัยด้านอื่นๆ   อยู่ใน
ระดับมากทุก  ๆปัจจยั 
 2.  เมื่อพิจารณาจากสมมติฐาน ผลการเปรียบ   
เทียบบทบาทของผู้บริหารในการสร้างแร งจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา   
กรุงเทพมหานคร   ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงว่าผู้บริหารมีความรู้ความ
เข้าใจในการสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมกับแต่ละคน แต่
ละโอกาส  จึงท าให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ   ดังนั้ นผู้บริหารควรรักษาแรงจูง ใจการ
ท างานของบุคลากรไว้ให้คงที่ และหาวิธีการพัฒนา
แรงจูงใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
 การเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   โรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษา   กรุงเทพมหานคร   จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน  พบว่า  โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  เมื่อ
พิจารณารายด้านไม่แตกต่างกันทั้งปัจจัยกระตุ้น และ
ปัจจัยค้ าจุน   เป็นเพราะโรงเรียนท้ัง 3 มีความพร้อมใน
เรื่องต่างๆ   เช่น  บุคลากร งบประมาณ   วัสดุ อุปกรณ์   
รวมทั้งความพร้อมของอาคารสถานท่ี   จึงไม่ต้องกังวล
เรื่องความมั่นคง ดังนั้น จึงสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร
ในการปฏิบัติงานได้อย่าง   เต็มก าลังความสามารถ   ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัย  สุบิน  อุปรีที (2548)  ได้ศึกษา
พฤติกรรมของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงในการท างาน
ของครูผู้สอนในโรงเรียนสัง กัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเลย เขต 2 พบว่า ครูผู้สอนท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานต่างกัน ระดับวุฒิการศึกษาต่างกัน  และขนาด
ของโรงเรียน   มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของครูผู้สอนในโรงเรียน   โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

 การเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุ คลากรโรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษา   กรุงเทพมหานคร  จ าแนกตาม            
วุฒิการศึกษา   พบว่า   โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน         
เมื่อพิจารณารายด้านไม่แตกต่างกันทั้งปัจจัยกระตุ้น     
และปัจจัยค้ าจุน   อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรครูผู้สอน   
ส่วนใหญ่นั้น  จบการศึกษาระดับปริญญาตร ี ซึ่งเป็นผู้ที่
มีความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ ท่ีพร้อมปฏิบัติ   งาน
การเรียนการสอน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ประสงค ์ 
ภาเรือง (2551) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนั กงาน
ครูเทศบาลจังหวัดอุบลราชธานี   พบว่า   พนักงานครู
เทศบาลที่มีต าแหน่งต่างกัน   เพศต่างกั น  อายุต่างกัน   
ระดับการศึกษาต่างกัน   และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน    มีแรงจูงใจในก ารปฏิบัติงานของ
พนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี   โดยรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน  จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  สม
ฤทธิ์  เทศสิงห์   (2547)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จังหวัดร้อยเอ็ด  
พบว่า  เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู   จ าแนกตามเพศ  ระดับการศึกษา   และ
ขนาดสถานศึกษา   โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาระดับแรงจูงใจแยกเป็นความแตกต่างโดยรวม   
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 การเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการ
สร้างแร งจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษ า  กรุงเทพมหานคร   จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า โดยภาพรวม ไม่แตกต่าง
กัน  เมื่อพิจารณารายด้านไม่แตกต่างกันทั้งปัจจัยกระตุ้น
และปัจจัยค้ าจุน  ซึ่งอาจเป็นเพรา ะว่า ผู้บริหารทั้ ง 3 
ขนาด ได้แก่  โรงเรียนขนาดเล็ก  โรงเรียนขนาดกลาง   
โรงเรียนขนาดใหญ่   มีความรู้ความเข้าใจในหลักการ
บริหาร   และการจัดการเรียนการสอนใน โรงเรียนท่ี



เหมือนกัน   สามารถน าแนวทางและความรู้ดังกล่าวมา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคล ากรได้ไม่แตกต่างกัน   ไม่มีผลต่อบทบาทของ
ผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  
ชานน  ตรงดี (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้
อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
หนองคาย  ครูโรงเรียนมัธยมศึกษามีแรงจูงใจในการ
ท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ครูมีเพศ   ขนาด
โรงเรียนต่างกัน   และประสบการณ์การท างานต่างกัน  
พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  โรงเรียนสังกัดส านักการ ศึกษา 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้  ทั้งปัจจัยกระตุ้นและ
ปัจจัยค้ าจุน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. จากการวิจัย  พบว่า บทบาทของผู้บริหารใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  ด้านปัจจัย
กระตุ้นและปัจจัยค้ า จุน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
โดยบทบาทผู้บริหารด้านการสร้างลักษณะของงานมีค่า
มากที่สุด  รองลงมาคือบทบาทผู้ บริหารด้านการสร้าง
ความก้าวหน้า  และบทบาทผู้บริหารด้านการสร้างยอมรับ
นับถือ  ส่วนบทบาทผู้บริ หารด้านเงินเดือน   มีค่ามาก
ล าดับสุดท้าย  ดังนั้น  ผู้บริหารควรจะรักษาระดับปัจจัย
แหล่านีเ้อาไว้ให้คงอยู่ในระดับนีแ้ละพัฒนาให้ดีขึ้นต่อไป  

เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรในโรงเรียนมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น   
 2.  จากการวิจัย   พบว่า  ปัจจัยที่ส่งผลต่ อ
แรงจูงใจใ นการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนใน
ระดับท่ีน้อยที่สุด   ได้แก่  ผู้บริหารจัดสรรงานพิเศษเพิ่ม
รายได้ให้สอดคล้องกับรายจ่าย รองลงมาผู้บริหารจัด
รางวัลพิเศษเมื่อท่านท างานประสบความส าเร็จ และ
ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือบุคลากรตามความเหมาะสม  
เมื่อบุคลากรมีความเดือดร้ อนด้านการเงิน ดังนั้น   
ผู้บริหารควรจะหาวิธีให้ครูได้รับการศึกษาหาความรู้เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของคร ู เพื่อครูจะได้มีโอกาสก้าวหน้าใน
วิชาชีพ และควรหาวิธีการเพิ่มเงินเดือน  และค่าตอบแทน
ให้ให้กับครู ที่ปฏิบัติงานดี    ซึ่งจะท าให้ครูมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  การวิจัยในครั้งนี้ มีการศึกษาตัวแปร ต้น
เพียงสามตัวคือ  ขนาดของโรงเรียน  วุฒิการศึกษา  และ
ประสบการณ์ในการท างาน  การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควร
ศึกษาตัวแปรต้นอื่นๆ   ที่อาจมีผลต่อตัวแปรตามคือ   
บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแร งจู งใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   เช่น  ระดับต าแหน่งงาน   เพศ  
และอายุ  เป็นต้น 
 2. การวิจัยครั้งต่อไปควรวิจัยในเรื่อง  บทบาท
ของผู้บริหารในการสร้างแร งจูงใจในการปฏิบัติ งานของ
บุคลากร โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  
โดยใช้กรอบแนวคิดเช่นเดี่ยวกับงานวิจัยในครั้งนี ้ โดยใช้
กลุ่มตัวอย่างที่เป็น   กลุ่มกรุงเทพกลาง  กลุ่มกรุงเทพใต้ 
กลุ่มกรุงเทพเหนือ  กลุ่มกรุงเทพตะวันออก  กลุ่มกรุงธน
เหนือ  หรือกลุ่มกรุงธนใต้  เป็นต้น  เพื่อให้ได้ผลการวิจัย
ครอบคลุมประชากรที่เป็นโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา  
กรุงเทพมหานคร  อย่างครบถ้วนท้ังหมด 
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