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บทคดัย่อ   

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยมีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูและ
บุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร ใน 5 ด้าน 
คือ 1) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 2) ด้านความรับผิดชอบ 3) ด้านการยอมรับนับถือ 4) ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และ 5) ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามเพศและประสบการ
ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ ครูและบุคลากรในโรงเรียนนาหลวง ส านกังานเขทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2559 จ านวนทั้งส้ิน 110 คน โดยการใชต้ารางของ Krejcie and 
Morgan เคร่ืองมือที่ใชใ้นงานวิจยัเป็นแบบสอบถามที่ผา่นการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยการหาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficeint) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.946 สถิติที่
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจ
ของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนาหลวง ส านกังานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร
จ าแนกตามเพศ วเิคราะห์โดยใชค้่า t-test แบบ Independent สาหรับประสบการณ์การ ปฏิบตัิงาน วเิคราะห์
โดยค่า One Way Analysis of Variance (ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิเชฟเฟ่ (Scheff 'e (Scheff 's Post hoc Comparison) 
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บทน า 

ปัจจุบนัสงัคมไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ท าใหบุ้คคลากรของไทยจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียน
กระบวนการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงตามสภาพของสงัคม เป็นผลให้ ประเทศไทยมีการ
ปฏิรูปการศึกษาอนัน าไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้ อีกทั้งในพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติพทุธศกัราช 
2542 และแกไ้ขเพิม่เติม ( ฉบบัที่ 2 ) พทุธศกัราช 2545 มาตรา 39 และพระราชบญัญตัิระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พทุธศกัราช 2546 มาตรา 44 ไดก้  าหนดใหป้ลดักระทรวง และเลขาธิการ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาทั้งดา้นวชิาการ 
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งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และสถานศึกษาโดยตรง ตามเจตนารมณ์ของการปฏิรูปการศึกษา พร้อมทั้งไดก้  าหนดให้
สถานศึกษาเป็นนิติบุคคล เพือ่ใหมี้ความเป็นอิสระ คล่องตวั สามารถบริหารและจดัการศึกษาในสถานศึกษา
ไดส้ะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง และมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การบริหารการศึกษาจึงมีลกัษณะแตกต่างไปจากเดิม 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทหน้าที่เพือ่บริหารจดัการการศึกษาในรูปแบบใหม่ ที่น าแนวคิด
หลกัของการบริหารโดยใชส้ถานศึกษาเป็นฐาน ( School – Based Management ) ที่เนน้ในเร่ืองของการ
กระจายอ านาจดว้ยวธีิการบริหารแบบมีส่วนร่วม ( Participation ) ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ผูน้ าตอ้งเนน้ การ
สนบัสนุน และอ านวยความสะดวก เพือ่ใหก้ารบริหารและการจดัการศึกษาเป็นไปตามมาตรฐานการศึกษา
ของชาติ การเป็นนิติบุคคลของโรงเรียนในสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นเพยีงการ
อาศยัอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือขึ้นไปมอบอ านาจใหโ้รงเรียน และยงัคงอยูภ่ายใตบ้งัคบับญัชา
ก ากบัดูแลของส านกังานเขตพื้นที่การศึกษา และส านกังานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน และเป็น
ที่มาของค าวา่ โรงเรียนนิติบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551 : 3-4 ) ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาซ่ึงเป็นผูท้ี่
ไดรั้บการแต่งตั้งใหมี้อ านาจหนา้ที่และความรับผดิชอบ ในภารกิจการจดัการศึกษาของสถานศึกษา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจะตอ้งด าเนินงานจดัการศึกษา ใหบ้รรลุเป้าหมาย ท าใหส้ถานศึกษาด ารงอยูแ่ละเจริญกา้วหนา้ 
ภารกิจดงักล่าวจึงตอ้งอาศยัทั้งความสามารถของผูบ้ริหารในการที่จะสร้างความร่วมมือร่วมใจของ
ผูป้ฏิบตัิงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสมรรถภาพในการน า และการแสดงพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารที่เหมาะสมใน
สถานการณ์นั้น ๆ ที่จะท าใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิผล อีกทั้งความพงึพอใจในงานซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผล
ขององคก์รตวัหน่ึงดว้ย เป็นที่ยอมรับกนัวา่บุคคลที่มีความส าคญัอยา่งยิง่ในทุก ๆ ระดบัของสงัคม คือ ผูน้ า
จึงมีแนวคิดและการศึกษาในเร่ืองการพฒันา ความเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ าเกิดขึ้น ส าหรับในประเทศไทย 
ในช่วงสองทศวรรษที่ผา่นมาไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ี ซ่ึงเป็นยคุของการเปล่ียนแปลงน้ี แนวคิดทฤษฎี
ใหม่ที่มีช่ือเสียงและเป็นที่ยอมรับกนัมากในปัจจุบนัคือแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็น
ทฤษฎีภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ี เป็นการ
เปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ผูน้ าที่มีวสิยัทศัน์ มีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้
คุณธรรมและมีการกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ าดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะพจิารณาที่ลกัษณะ
ของผูน้ า พฤติกรรม อ านาจและรวมทั้งตวัแปรสถานการณ์ที่เก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ ซ่ึงเป็นแนวคิดที่กวา้ง
กวา่แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าอ่ืน ๆ และผลจากการวจิยัเชิงประจกัษ ์ และการฝึกอบรมพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในทุกระดบัในองคก์รของประเทศต่าง ๆ จ านวนมากพบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูน้ าที่มีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง สามารถท าใหป้ระสิทธิผลของงาน และองคก์รสูงขึ้น ไดมี้การเสนอวา่ควรมีการพฒันาผูน้ าให้
มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริง เพราะหมายถึงระดบัพฤติกรรมที่ผูน้  าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ
หรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือการเปล่ียนแปลง
ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ้นกวา่ความพยายามที่คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่
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ระดบัที่สูงขึ้น และมีศกัยภาพมากขึ้น ท าใหเ้กิดตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้
ผูร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการที่ผูน้  า
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผา่นรูปแบบพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหาร (ศึกษาธิการ, 2550 : 
2-13 ) และปัจจยัความส าเร็จหลาย ๆ อยา่งของการบริหาร โดยเฉพาะปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ควรมีลกัษณะที่
น าไปสู่ความส าเร็จ คือ การมีวสิยัทศัน์กวา้งไกล การสร้างทีมงาน มีมนุษยสมัพนัธ ์ ใจกวา้ง อารมณ์มัน่คง 
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีทกัษะแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ และทกัษะทางการบริหาร (ศึกษาธิการ 2550:107 ) เม่ือ
รวมพลงัความคิด พลงัความสามารถของบุคคลากรในโรงเรียน ใหป้ฏิบตัิงานดว้ยความกระตือรือร้น และ
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามภารกิจ น่าจะส่งผลใหก้ารบริหารงานบรรลุ ผลส าเร็จได ้ดงันั้น การสร้าง
แรงบนัดาลใจของผูน้ าเป็นการประพฤติของผูน้ าในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้าม โดยการ
สร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามเหมาะสมและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวญิญาณ
ของทีมใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 
ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัที่ผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน 
ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวั หรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ร่วมกนั ส่ิงเหล่าน้ีเป็นกระบวนการที่
ผูน้  ามีอิทธิพลต่อ ผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามและผูร่้วมงานใหสู้งขึ้นจูงใจ
ใหร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจ เพือ่มุ่งไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร โดยอาจจะแสดง 
พฤติกรรมเฉพาะ ไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาลใจดงักล่าว ( ศึกษาธิการ , 2550 :8– 9 )  
 การพฒันาคุณภาพของครูและบุคลากรในองคก์ร  ให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้นนั้นนอกจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีขวญัก าลงัใจที่ดีแลว้ยงัตอ้งขึ้นอยูก่บัองคป์ระกอบที่ส าคญัอีกอยา่งหน่ึงคือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน  เน่ืองจากแรงจูงใจที่ครูและบุคคลได้รับจะช่วยกระตุน้เสริมแรงและสร้างก าลังใจแก่ครูและ
บุคลากรเพื่อพฒันาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้  แรงจูงใจจะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น    บุคคลที่ได้รับการจูงใจมากก็จะคน้ควา้หาวิธีการที่จะเพิ่มทกัษะและพยายามที่จะท างานโดยใช้
ทกัษะนั้นให้เกิดประโยชน์มากที่สุด   แรงจูงใจในการท างานนั้นเกิดจากปัจจยัหลายประการ    ทั้งปัจจยัที่
เป็นแรงจูงใจภายนอก    เช่น  ค่าจา้ง  สวสัดิการ  ความมัง่คง   ตลอดจนระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆและปัจจยัที่
เป็นแรงจูงใจภายใน  เช่น การมีงานที่ทา้ทายตรงตามความถนัด ความกา้วหน้าในหน้าที่การงานที่ท  า การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นและการไดรั้บโอกาสให้แสดงออกซ่ึงความคิดที่สร้างสรรคต่์อสาธารณชน
หรือต่อผูอ่ื้น  แรงจูงใจเป็นเร่ืองส่วนตวัของแต่ละบุคคล เป็นความปรารถนา เป็นพลงัผลกัดนัภายในใจของ
แต่ละบุคคลที่จะเร่งเร้าให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอยา่ง ที่อาจเป็นการปรับปรุงสร้างสรรคห์รือท าอะไรที่ผิด
แผกไปจากเดิม อยา่งไรก็ดีพฤติกรรมที่กล่าวมิไดด้ าเนินไปโดยปราศจากเป้าหมาย ตรงกนัขา้มพฤติกรรมที่
เกิดแรงผลกัดนัในใจนั้น มุ่งใหบ้รรลุเป้าหมายของแต่ละคน ซ่ึงคนสามารถท าอะไรโดยใชค้วามสามารถที่มี
อยู่ได้เพียง 20 - 30% เท่านั้ น แต่คนเหล่านั้ นจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ได้ถึง 80 – 90% เพื่อท างานให้
หน่วยงานถา้ไดรั้บแรงจูงใจที่ถูกทาง (อรุณ รักธรรม, 2552 : 292) 
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 ผูว้จิยั จึงมีความสนใจที่จะศึกษา แรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียน
นาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ  เพื่อเป็นขอ้มูล ในการน าไปปรับปรุง พฒันาการบริหารงานของโรงเรียนนา
หลวง ใหมี้คุณภาพที่ดียิง่ขึ้นต่อไป 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
* นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
   
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่ มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนนาหลวง สังกัด
ส านกังานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนหลวง สังกัด
ส านกังานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 
 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากร เป็นครูและบุคลากร ในโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร    ภาค
เรียนที่ 2  ปีการศึกษา 2559    จ  านวนทั้งหมด 125   คน กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ ครูและ
บุคลากรในโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2  ปีการศึกษา 2559  
คดัเลือกโดยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) จ  านวน 110 คน  
 ตวัแปรในการวจิยั   
       1. ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ เพศและประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 
      2. ตวัแปรตาม  ไดแ้ก่  แรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียน
นาหลวง สังกัดส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ านวน 5 ด้าน คือ 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ           
2. ด้านความรับผิดชอบ   3. ด้านการยอมรับนับถือ   4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 5. ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยมีกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ ครูและบุคลากรในโรงเรียนนา
หลวง ส านกังานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2  ปีการศึกษา 2559  โดยใชต้ารางของ Krejcie และ 
Morgan โดยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามที่
ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาโดยการหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence : IOC)
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขให้มีความสมบูรณ์ชดัเจนยิง่ขึ้น โดยมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
0.80 – 1.00 และหาค่าความเช่ือมัน่ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficeint) ตามวิธีของคอนบาค ( 
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Cronbach ) ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง 0.946 โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน คือ 1. ขอ้มูลส่วนบุคคล 
2. เน้ือหาที่จะท าวิจัย 3. ข้อเสนอแนะที่ เป็นค าถามปลายเปิด ใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย T-test แบบ 
Independent และ ANOVA (One Way Analysis of Variance) ส าหรับตวัแปรเพศและประสบการณ์ในการ
ท างาน 

 
ผลการวิจัย   

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  สามารถสรุปเป็นขอ้ ๆ ไดด้งัน้ี 
 1.  ผลการศึกษาสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 110 คน พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีประสบการในการท างาน 11 – 20 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
44.5 รองลงมา ได้แก่   ประสบการณ์ในการท างาน 21 ขึ้นปีไป คิดเป็นร้อยละ 35.5  และ 1 - 10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 20.0 ตามล าดบั 
 2. ผลการศึกษาแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่ มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนนาหลวง 
ส านกังานเขตทุ่งครุ ครูและบุคลากร มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนาหลวง 
ส านักงานเขตทุ่งครุ ที่มีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนาหลวง ส านกังานเขต
ทุ่งครุ โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05   

4.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนาหลวง 
ส านกังานเขตทุ่งครุ ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียน
นาหลวง ส านกังานเขตทุ่งครุ โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนนาหลวง 
ส านกังานเขตทุ่งครุ  พบวา่ ประเด็นที่น่าสนใจควรน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 

1. แรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้นมีแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมากเท่ากนั โดยมีแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังานในดา้นความก้าวหน้าใน
หนา้ที่การงานมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน รองลงมา คือ ดา้นความรับผดิชอบ 
รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ และ อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ    ซ่ึงอภิปรายในแต่ละ
ดา้นไดด้งัน้ี 
 ดา้นที่ 1 ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ โดยภาพรวมและรายขอ้มีแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังานใน
ระดบัมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูและบุคลากรไดรั้บการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัทรัพยากรที่ใช้
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ในการจัดการเรียนการสอนเป็นอย่างดี   ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะทางโรงเรียนมีการบริหารงานวิชาที่ ให้
ความส าคญัเก่ียวกบัทรัพยากรที่ใชใ้นการจดัท าส่ือการจดัการเรียนการสอนอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของภทัร อุทธิยา  (2558,บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคลากรทางการศึกษาต่อ
การบริหารงานวิชาการ ในโรงเรียนท่าวงัผาพิทยาคมอ าเภอท่าวงัผา จงัหวดัน่าน สังกดัสานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 37  จึงสรุปได้ว่างานวิชาการเป็นงานที่ต้องให้ความส าคัญ เพราะเป็นงานที่
เก่ียวขอ้งกบัการใหว้ชิาความรู้แก่นกัเรียนโดยตรง  ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพของเด็ก 
 ดา้นที่ 2 ดา้นความรับผดิชอบโดยภาพรวมและรายขอ้มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีขอ้ที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูและบุคลากรมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานด้านอ่ืนๆนอกเหนือจากสายงานตามที่
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูและบุคลากรมีความรับชอบในงานที่ตนไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเคร่งครัด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนิสา สุขสมบูรณ์ ( 2553,บทคดัยอ่ ) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนอนุบาลน้อมจิตต ์สังกดัสานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
เขตพื้นที่การประถมศึกษา สมุทรสาคร พบวา่ ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนอนุบาลน้อม
จิตต ์สงักดัสานกังาน คณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตพื้นที่การประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม มี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู ่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความรับผิดชอบต่อ
การปฏิบตัิงานระดบัมาก จึงสรุปไดว้่า ความรับผิดชอบถือวา่เป็นส่ิงที่ส าคญัสามารถท าให้องคก์รสามารถ
ขบัเคล่ือนสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ 
 ดา้นที่ 3 ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมและรายขอ้มีความพงึพอใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีขอ้ที่
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นของครูและบุคลากร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูและบุคลากร
มีความตระหนกัดีวา่ตนเองเป็นบุคคลที่มีส าคญัคนหน่ึงในองคก์รที่สามารถท าใหเ้กิดความส าเร็จของงาน มี
ความรับผดิชอบต่อหนา้ที่การงาน มีมนุษยสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน และบุคคลทัว่ไปที่มาติดต่อราชการเป็น
อยา่งดีจึงส่งผลให้เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชนิตา เศษลือ (2556 , บทคดัยอ่ ) 
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสาร
สาสน์ โดยรวมอยูใ่นระดับมากและเม่ือพิจารณารายดา้นพอว่า ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ดา้น
พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นอยู่
ในระดับมาก จึงสรุปได้ว่า ครูและบุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่ส าคัญที่ มีผลต่อการบริหาร
สถานศึกษาใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว ้
 ดา้นที่ 4 ดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน  โดยภาพรวมและรายขอ้มีความพงึพอใจอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูและบุคลากร มีความคิดเห็นวา่เงินเดือนหรือเงินโบนัสที่ไดรั้บ มาจากการ
พิจารณาเลือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะทางโรงเรียนมีหลักเกณฑ์ในการเล่ือนขั้น
เงินเดือนของครูและบุคลากรตามความเหมาะสม และเป็นธรรม  ซ่ึงระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ของครูและบุคลากรเปิดโอกาสให้มีการเล่ือนต าแหน่งได้ตามความรู้ ความสามารถ และจากผลการ
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ปฏิบตัิงานเชิงประจกัษ ์มีการพฒันาความรู้ โดยทางโรงเรียนไดจ้ดัใหมี้การอบรม สมัมนาอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ 
อนัน าไปสู่ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรากร เดชพรหม ( 2559,
บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
โรงเรียนพรหมคีรีพทิยาคม จงัหวดันครศรีธรรมราช โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ด้านงานที่ท  าในปัจจุบัน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผูบ้ ังคับบัญชา,หัวหน้างานและด้านเงินเดือน 
ค่าตอบแทนสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก จึงสรุปไดว้่า การที่จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งมี
ปัจจยัส่ีที่ใชใ้นการด ารงชีวิตประจ าวนัของมนุษย ์นั้น ค่าตอบแทนที่อยูรู่ปของเงินเดือนหรือเงินโบนัส เป็น
ปัจจยัจูงใจที่จะท าให้ครูและบุคลากรมีแรงบนัดาลใจที่จะพฒันางานให้มีความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน
ของตนและองคก์ร 
  ดา้นที่ 5 ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  โดยภาพรวมและรายขอ้มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มาก โดยมีขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ครูและบุคลากร ปฏิบติังานในหน้าที่อยา่งถูกตอ้ง  โปร่งใส่ และสามารถ
ตรวจสอบได ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูและบุคลากรมีการปฏิบติังานตามกฎระเบียบที่วางไว ้และทางโรงเรียนมี
การวางแผนในการปฏิบติังานก่อนเสมอและการตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบติัอยา่งเป็นปัจจุบนั  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกพร จนัทรศร ( 2557,บทคดัยอ่ ) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู
โรงเรียนบางมดวทิยาสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก จึงสรุปได้ว่า การที่
ปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก  าหนดจะตอ้งมีการปฏิบติังานตามแผนที่ไดร่้วมกันวางไวต้าม
ขั้นตอน 

2. จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในโรงเรียนนา
หลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านไม่พบว่า
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ไดต้ั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
ครูและบุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิงมีปัจจยัที่ส่งเสริมแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัมากนัก อีกทั้งบุคลากรใน
โรงเรียนนาหลวงส่วนใหญ่มีพื้นฐานทางการศึกษา สังคม สภาพแวดลอ้มและทศันคติโดยรวมใกลเ้คียงกนั 
ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการทางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรากร เดชพรหม (2559 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรโรงเรียนพรหมคีรีพิทยาคม จงัหวดันครศรีธรรมราช 
พบวา่ ครูและบุคลากรที่มีเพศ ต่างกนั มีความพงึพอใจ โดยรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 3.  ผลจากการเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูและบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ในโรงเรียนนา
หลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานของครูและบุคลากร 
พบวา่ โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัที่ระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ได้
ตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูและบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัรวมทั้งอาย ุคุณวฒิุและ
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ประสบการณ์ที่ตอ้งพบเจอกบัการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารตลอดเวลาเป็นระยะเวลาที่แตกต่างกนั ยอ่ม
ส่งผลท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนิสา สุขสมบูรณ์ (2553,บทคดัยอ่) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของครู โรงเรียนอนุบาลนอ้มจิตต ์สังกดัสานกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตพื้นที่การ
ประถมศึกษา สมุทรสาคร พบวา่ ครูและบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในภาพรวมและราย ดา้นไม่แตกต่างกนัทางสถิติ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรน าปัจจยัอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของครู มาเป็นขอบขา่ยในการศึกษาวา่น่าจะมี
องคป์ระกอบอะไรบา้งที่จะส่งผลต่อแรงจูงใจของครู 
 2. ศึกษาเปรียบเทียบเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบักลุ่มโรงเรียนอ่ืน ๆ เพือ่หาปัจจยัที่
เหมาะสมกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปฏิบตัิการ 
 

เอกสารอ้างอิง      
กระทรวงศึกษาธิการ. (2552). หลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขัน้พืน้ฐาน พทุธศกัราช 2551. กรุงเทพฯ. 
             โรงพมิพชุ์มนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย. 
_______. (2550). คู่ มือการบริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานที่เป็นนิติบุคคล. กรุงเทพฯ. โรงพมิพอ์งคก์าร 
              รับส่งสินคา้และพสัดุภณัฑ(์รสพ).  
_______. (2550). พระราชบัญญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553.  
             กรุงเทพฯ. พริกหวานกราฟฟิค. 
กิติมา  ปรีดีดิดก.(2529).การบริหารและการนิเทศเบือ้งต้น.กรุงเทพมหานคร. อกัษราพพิฒัน์. 
_______. (2529). ทฤษฎีการบริหารงานในองค์การ. กรุงเทพฯ. คณะศึกษาศาสตร์  
              มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
_______. (2532). ทฤษฎีการจัดองค์การ. กรุงเทพฯ. คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  
              ประสานมิตร. 
กนกพร  จนัทรศร. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบางมดวิทยาสังกัด 
              ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1. วทิยานิพนธป์ริญญมหาบณัฑิต  
              สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา. 
ขตัติยา  ดว้งส าราญ. (2543). แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผกูพนัของครู โรงเรียนประถมศึกษา  
             สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวดันนทบุรี กรุงเทพมหานคร. ฐานขอ้มูลวทิยานิพนธไ์ทย. 
จารุวรรณ  กมลสินธุ.์ (2548). แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนังงาน ในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร.  
             วทิยานิพนธบ์ริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต. 



 
9 

จิตติมา วดัตูม. (2542). เหตจูุงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญศึกษาใน  
             กรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธศ์ึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์.  
ชนิตา  เศษลือ. (2556). แรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูโรงเรียน 
           ในเครือสารสาสน์. วทิยานิพนธก์ารศึกษามหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัศิลปากร.  
ชลิล  ปาลเดชพงศ.์ (2548). แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้า. วทิยานิพนธก์าร 
           บริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
ภทัร อุทธิยา.  (2558).  ความพึงพอใจของบุคลากรทางการศึกษาต่อการบริหารงานวิชาการ ในโรงเรียนท่าวงั 
            ผาพิทยาคมอ าเภอท่าวงัผา จังหวดัน่าน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 37. 
            วทิยานิพนธก์ารศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
พรนิภา  สีหาบง. (2559). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสตรีสมุทรปราการ  
             จังหวดัสมุทรปราการ. วทิยานิพนธก์ารศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา   
             มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
วรากร เดชพรหม. (2559). แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
              ของบุคลากรโรงเรียนพรหมคีรีพิทยาคม จังหวดันครศรีธรรมราช. วทิยานิพนธ์ 
             การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
สุนิสา  สุขสมบูรณ์. (2553). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอนุบาลน้อมจิตต์  
            สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตพืน้ที่การประถมศึกษา สมุทรสาคร.  
            วทิยานิพนธค์รุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา.  


