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บทคัดย่อภาษาไทย 

61252324 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
คำสำคัญ : การใช้อำนาจของผู้บริหาร , แรงจูงใจของคร ู

นางสาว ปิยวรรณ งามสง่า: การใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : รองศาสตราจารย์ ดร. วรกาญจน์ สุขสดเขียว 

 
การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร 2) แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร และ 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  กลุ่ม
ตัวอย่างคือ โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพตะวันออก จำนวน 103 โรง ผู้ให้ข้อมูล
โรงเรียนละ 2 คน คือ ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง และข้าราชการครู รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 
206 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับอำนาจของผู้บริหารตามแนวคิดของ เฟ
รนซ์และราเวน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียน ตามแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก มอสเนอร์ และสไนเดอร์แมน สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ การใช้อำนาจความเชี่ยวชาญ การใช้อำนาจ
อ้างอิง การใช้อำนาจการให้รางวัล การใช้อำนาจตามกฎหมาย และการใช้อำนาจการบังคับ   

2. แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสที่จะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือนร่วมงาน ส่วนด้านนโยบายและการบริหารงานและด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในลำดับที่เท่ากัน ด้าน
ความสำเร็จในการทำงาน  ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ด้านความรับผิดชอบงาน ด้านวิธีการปกครองของ
ผู้บั งคั บบัญชา  ด้ านสถานภาพ  ด้ านสภาพการทำงาน  ด้ านความเป็ นอ ยู่ส่ วน ตัว  และ ด้าน เงิน เดือน
ตามลำดับ               

3. การใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  โดย
ภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

61252324 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : POWER EXERCISING OF SCHOOL ADMINISTRATOR/ MOTIVATION TO WORK OF TEACHER 

MISS PIYAWAN NGAMSANGA : POWER EXERCISING OF SCHOOL 
ADMINISTRATORAND MOTIVATION TO WORK OF TEACHER IN SCHOOLUNDER 
DEPARTMENT OF EDUCATION ,BANGKOK METROPOLITAN THESIS ADVISOR : ASSOCIATE 
PROFESSOR VORAKARN SUKSODKIEW, Ph.D. 

The purpose of this research were to determine 1) Power Exercising of school Administrator in 
school under department of education, Bangkok metropolitan 2) Motivation to work of teacher in school 
under department of education, Bangkok metropolitan 3) The relationship between The Power Exercising 
of school Administrator and Motivation to work in school under department of education, Bangkok 
metropolitan. The Sample of this research consisted of 103 schools in Bangkok metropolitan. The 
respondents were a director or a deputy director or an acting deputy director, and 1 teacher, with the 
total of 206 persons. The research instrument was a questionnaire The Administrator’s exercise of power 
base on French and Raven and Teacher’s Performance base on Herzberg, Mausner and Snyderman. The 
statistics used were frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, and Pearson’s product 
moment correlation coefficient. 

The results of this research were as follows : 

1. Power Exercising of school Administrator in school under department of education, Bangkok 
metropolitan Service Area Office, as a whole and each aspect, was at a high level; ranking the highest 
mean to the highest mean to the lowest mean : expert power, referent power, reward power, legitimate 
power and coercive power. 

2. Motivation to work of teacher in school under department of education, Bangkok 
metropolitan Service Area Office, as a whole and each aspect, was at a high level; ranking the highest 
mean to the highest mean to the lowest mean : Recognition, Possibility of Growth, Job Security, 
Interpersonal Relation-Subordinate Peers Subordination, Company Policy Administration and Work Itself 
is same level, Achievement, Advancement, Responsibility, Supervision technical, Status, Working 
Conditions, Personal Lift and Salary. 

3. The relationship between Power exercising of school administrator and motivation to work 
of teacher in school under department of education, Bangkok metropolitan Service Area was found at 
.01 level of statistical significance. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุ ล่วงได้ ด้วยดี  โดยได้รับความอนุ เคราะห์อย่ างดียิ่ งจาก               
รอ งศ าส ต ร าจ าร ย์  ด ร .ว ร ก าญ จ น์  สุ ข ส ด เขี ย ว  อ าจ าร ย์ ท่ี ป รึ ก ษ าวิ ท ย านิ พ น ธ์ ห ลั ก                                      
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุชนรา รัตนศิระประภา และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สงวน อินทร์รักษ์ อาจารย์
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม รองศาสตราจารย์ ดร.ประเสริฐ อินทร์รักษ์ ประธานกรรมการตรวจสอบ
วิทยานิพนธ์ และอาจารย์ดร.สมใจ เดชบำรุง ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้กรุณาให้คำแนะนำช่วยเหลือและตรวจ
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆของวิทยานิพนธ์จนสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาส
นี้ ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ประจำภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศิลปากรทุกท่านท่ีได้อบรมส่ังสอน ให้ความรู้และแนวทางในการวิจัย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณนางสาวธัญนันท์ ภาคย์รัชพงค์ นายบรรเจิด ท้าวแพทย์ ดร.สุเมธ  สุจริยวงศ์  
นางลาวัลย์  โกสิวาร และนางสาวประภัสสร  คงดิศ ผู้เช่ียวชาญท่ีกรุณาตรวจสอบความตรงของ
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอขอบคุณผู้บริหารโรงเรียน รองผู้บริหารโรงเรียน 
และคณะครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ทุกท่านท่ีอำนวยความสะดวกใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลให้เป็นอย่างดียิ่ง 

 
คุณประโยชน์ท่ีได้รับจากวิทยานิพนธ์นี้ ผู้วิจัยขอมอบแด่บิดา มารดา ครูอาจารย์ และผู้มี

พระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความรู้ อบรมส่ังสอนมาโดยตลอด 
  
 

ปิยวรรณ  งามสง่า 
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บทที่ 1  

บทนำ 

 
 ชนชาติไทยเป็นชาติท่ีมีพระมหากษัตริย์ปกครองมายาวนานและต่อเนื่อง แม้จะมีการ
ผลัดเปล่ียนราชวงศ์บ้างก็ไม่เคยว่างกษัตริย์ และทุกพระองค์ได้ทรงบำเพ็ญพระราชกรณียกิจเพื่อ
บ้านเมืองและประชาชนต่างๆกันไป ตามความจำเป็นหรือเหมาะสมกับยุคสมัยนั้น การให้การศึกษาให้
ความรอบรู้แก่ประชาราษฎร นับเป็นพระราชภารกิจหนึ่งท่ีพระมหากษัตริย์แห่งพระบรมราชจักรีวงศ์
ทุกพระองค์ได้ทรงบำเพ็ญสืบทอดตลอดมา และแม้ในรัชกาลของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวอันเป็น
รัชกาลท่ี 9 แห่งพระบรมราชจักรีวงศ์ จะได้มีรัฐบาลเข้ามาดูแลจัดการในเรื่องการศึกษาของชาติแล้วก็
ตาม พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวก็มิได้นิ่งเฉยต่อปัญหาท่ีทรงพบระหว่างเสด็จฯเยี่ยมราษฎรใน
ท้องถิ่นทุรกันดารในข้อท่ีว่ายังมีราษฎรได้รับบริการทางการศึกษาไม่เพียงพออยู่1 ในหลวง รัชกาลท่ี 9 
ทรงให้ความสำคัญ ส่งเสริม และพัฒนาด้าน “การศึกษา” ด้วยเป็นรากฐานสำคัญในการพัฒนาคน 
อันจะนำไปสู่การพัฒนาประเทศไทยให้เจริญรุ่งเรืองสืบไป ดังพระบรมราโชวาทในพิธีพระราชทาน
ปริญญาบัตรแก่บัณฑิตวิทยาลัยวิชาการศึกษาประสานมิตร 12 ธันวาคม 2512 ความตอนหนึ่งว่า  
“งานด้านการศึกษาเป็นงานสำคัญท่ีสุดอย่างหนึ่งของชาตินั้น ขึ้นอยู่กับการศึกษาของพลเมืองเป็นข้อ
ใหญ่ ตามข้อเท็จจริงท่ีทราบกันดีแล้ว ระยะนี้บ้านเมืองของเรามีพลเมืองเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ท้ังมี
สัญญาณบางอย่างเกิดขึ้นด้วยว่า พลเมืองของเราบางส่วนเส่ือมทรามลงไปในความประพฤติและจิตใจ 
ซึ่งเป็นอาการท่ีน่าวิตก ว่า ถ้าหากยังคงเป็นอยู่ต่อไป เราอาจเอาตัวไม่รอด ปรากฏการณ์เช่นนี้  
นอกจากเหตุอื่นแล้ว ต้องมีเหตุมาจากการศึกษาด้วยอย่างแน่นอน จึงพูดได้เต็มปากแล้วว่า เราจะต้อง
จัดงานด้านการศึกษาให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น…”2    
 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวแปรท่ีสำคัญในการปฏิรูปการเรียนรู้ในสถานศึกษา เพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษาคือผู้นำการเปล่ียนแปลง ท่ีจะต้องเป็นตัวอย่างของการปฏิรูปปรับเปล่ียนกระบวน

 
1 ทีมงานทรูปลูกปัญญา, ในหลวงกับการศึกษาของไทย, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 13 มีนาคม 2563, 

เข้าถึงได้จาก http://www.trueplookpanya.com/learning/detail/73-00  
2 ข่าวเชียงใหม่, 54 พระบรมราโชวาท “ด้านการศึกษา” จากในหลวงรัชกาลที่ 9, เข้าถึง

เมื่อวันท่ี 13 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้จาก https://www.chiangmainews.co.th  
/page/archives/1144700. 
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เรียนรู้และการบริหารให้กับครู นักเรียน พ่อแม่ผู้ปกครองและชุมชน ถ้าผู้บริหารไม่มีความต้ังใจในการบริหาร ไม่มี
ทักษะการบริหาร ทำงานไม่มีระบบ การปฏิรูปสถานศึกษาก็คงจะประสบผลสำเร็จได้ยาก ผู้บริหารสถานศึกษาหรือ 
ผู้บริหารโรงเรียน รวมถึงรองหรือผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียนก็จะต้องเป็นผู้บริหารมืออาชีพเช่นเดียวกันและมี
ความสำคัญมากในระดับผู้ปฏิบัติ ในส่วนของครู และบุคลากรทางการศึกษาหรือบุคลากรอื่นๆ ในสถานศึกษาจะร่วม
แรงร่วมใจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมากน้อยเพียงใดน้ันจะข้ึนอยู่กับความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษา โดยสิ่งแรกน้ันมักจะมองที่ตัวผู้บริหารหรือผู้นำก่อนเป็นลำดับแรกว่าเป็นที่ยอมรับศรัทธาเพียงใด3 ดังใน

ข่าวว่าผู้อำนวยการสถานศึกษาถูกขับไล่เน่ืองจากพบพฤติกรรมไม่โปร่งใส ขู่ขังคับให้ครูเบิกเงินเพ่ือไปใช้จ่ายส่วนตัว 

จนครูทนไม่ไหวขอย้ายออกหลายคน4 จากที่กล่าวมาข้างต้นน้ัน จะเห็นได้ว่าผู้บริหารที่ดีน้ัน จะต้องมีทั้งความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ กระบวนการในการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม จริยธรรมเป็นที่ต้ัง เป็นที่ยอมรับนับถือ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ มีความอาใจใส่ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อื่น รู้จักการสร้างขวัญและ
กำลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสามารถในการครองตน ครองคน และครองงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
ผู้บริหารจะเป็นผู้มีส่วนสำคัญในการพัฒนาประเทศชาติให้ดีข้ึนได้อีกทางหน่ึง อันเน่ืองมาจากเป็นผู้มีความสามารถ
บริหารคน ให้เกิดการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้อยู่ในความดูแลได้มีส่วนในการ
พั ฒ น า ตน เอ ง  แ ล ะ พั ฒ น า อ งค์ ก ร  แ ล ะ ที่ ส ำ คั ญ คื อ ได้ น ำ เอ า ก า ร พั ฒ น า ดั ง ก ล่ า ว ไป เชื่ อ ม โย ง 
การพัฒนาผู้เรียน ซึ่งเป็นกำลังสำคัญของชาติ  ซึ่งเป็นการพัฒนาประเทศควบคู่ไปกับการพัฒนาคน การพัฒนาคน
เริ่มต้นที่การให้การศึกษา เพราะเชื่อว่าการศึกษาสามารถช่วยสร้างความรู้ ความคิด ทักษะเจตคติให้คนรู้จักตนเอง
รู้จักชีวิต เข้าใจสังคมและสิ่งแวดล้อมพัฒนาอาศัย นำความรู้ความเข้าใจมาใช้ในการแก้ปัญหา รวมทั้งสร้างสรรค์ชีวิต
และสังคมให้ดีข้ึน โดยเฉพาะในยุคของเทคโนโลยีสารสนเทศที่ก้าวล้ำนำโลกเราจึงต้องมีการพัฒนาการศึกษาให้ก้าว

ทันโลก5 เราจะเห็นได้ว่าการศึกษาในประเทศต่างๆมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพ่ือสร้างสังคมโลกแห่งการ

เรียนรู้ เช่นเดียวกับประเทศไทยที่มีการเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาเพ่ือให้เด็กและเยาวชนของชาติเติบโตมี
คุณภาพชีวิตที่ดี ก้าวทันโลกไปพร้อมกับประเทศอื่น ๆ ได้ ดังที่รัฐธรรมนูญแห่ง ราชอาณาจักรไทย ทั้งฉบับ

พทุธศกัราช 2540 และฉบับพทุธศกัราช 2550 ไดมี้บทบญัญัติท่ีใหค้วามส าคัญกบัการศึกษา เพ่ือใหค้นไทยทุก
คนเขา้ถึงการศึกษาโดยไดเ้รียนฟรีสิบสองปีอย่างมีคุณภาพ6 ประเทศไทยในปัจจุบัน เป็นสังคมแห่งการเรียนรู ้

ซึ่งบุคคลตอ้งสามารถเรียนรูไ้ดต้ัง้แต่จุดแรกเร่ิมและตลอดช่วงวัยของชีวิต ซึ่งก็คือ การศึกษาตลอดชีวิตท่ีจะ

 
3 ครูบ้านนอก, ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 13 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้

จาก https://www.kroobannok.com/23691. 
4 ข่าวแนวหน้า, สั่งย้ายทันที ผอ.โรงเรียนหลังถูกขับไล่พบพฤติกรรมไม่โปร่งใส, เข้าถึงเมื่อ

วันท่ี 15 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้จาก https://www.naewna.com/local/383746.  
5 กษมา ศรีสุวรรณ, ปัญหาและแนวโน้มการศึกษาไทยในอนาคต, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 14 

มีนาคม 2563, เข้าถึงได้จาก http://toyphd2013.blogspot.com/2013/06/blog-post.html 
6 สำนักเลขาธิการสภาการศึกษา, รายงานการวิจัยเร่ือง ภาพการศึกษาไทยในอนาคต 10-

20 ปี (กรุงเทพฯ : สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552), 1-3. 
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สามารถสร้างบุคคลให้ดำรงชีวิต และนำไปสู่การประกอบอาชีพในอนาคต และสามารถร่วมสร้าง
ประโยชน์ให้กับสังคมท่ีตนอาศัยอยู่ได้  จึงถือได้ว่า จากกล่าวมาจากการพัฒนาคุณภาพมนุษย์ทุกด้าน
อย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะเป็นด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสติปัญญา คุณธรรม ค่านิยม ความคิด7  

แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-2579 ด้านคุณภาพการศึกษา ผลการพัฒนายังไม่เป็นท่ีน่า
พึงพอใจ เนื่องจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีคะแนนต่ำกว่าค่าเฉล่ียมาก 
และต่ำกว่าหลายประเทศในแถบเอเชีย นอกจากนี้ คุณภาพของกำลังแรงงานอายุ 15 ปีขึ้นไปยังไม่
ตรงกับความต้องการของตลาดงาน และผู้เรียน มัธยมศึกษาตอนปลายประเภทอาชีวศึกษามีสัดส่วน
น้อยกว่าประเภทสามัญศึกษา ทำให้มีการขาดแคลนแรงงานระดับกลาง ส่วนแรงงานท่ีสำเร็จ
การศึกษาระดับอุดมศึกษามีจำนวนเพิ่มขึ้น ทุกปีแต่ไม่ตรงกับความต้องการของตลาดงาน และยังมี
สมรรถนะหรือคุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีไม่ตรงตามความต้องการของสถานประกอบการ ทำให้มีผู้ว่างงาน
อยู่จำนวนมากจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการพัฒนาผู้เรียนและกำลังแรงงานท่ีมีทักษะและ
คุณลักษณะท่ีพร้อมเพื่อตอบสนอง ต่อความต้องการของภาคส่วนต่าง ๆ โดยจะต้องมีการวิเคราะห์
ความต้องการกำลังคนเพื่อวางเป้าหมายการจัดการศึกษา ท้ังเพื่อการผลิตกำลังคนเข้าสู่ตลาดงานและ
การพัฒนากำลังคนเพื่อ ยกระดับคุณภาพกำลังแรงงานให้สูงขึ้น 8 โดยสถานศึกษาเป็นหน่วยงานท่ี
สำคัญท่ีสุดในการพัฒนาการศึกษา ครู ผู้บริหาร โรงเรียน และเป็นส่วนสำคัญในการสร้างเยาวชนท่ีดี 
และสร้างอนาคตของชาติด้วย ดังนั้นจึงมีการจัดการบริหารการศึกษา ท่ีมีเป้าหมายชัดเจนเพื่อให้
ระบบการศึกษาของไทยมีมาตรฐาน มีทิศทางในทางท่ีดี มีคุณภาพ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้เรียนมีอิทธิพลต่อ
การเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรมต่าง ๆ 9 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 พระราชบัญญั ติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545  
มาตรา 52 มีบทบัญญัติกำหนดให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต  
การพัฒนาครู คณาจารย์ โดยกำกับและประสานให้สถาบันทำหน้าท่ีผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมและความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ และให้มี 

 
7 ศิรินทรา  กลักโพธิ์, การศึกษาไทยในอนาคต, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 14 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้

จาก  https://www.gotoknow.org/posts/479616.  
8 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , แผนการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ. 2560-2579 

(กรุงเทพฯ:พริกหวานกราฟฟิค, 2560), จ. 
9 ศิรินทรา  กลักโพธิ์, การศึกษาไทยในอนาคต, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 14 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้

จาก https://www.gotoknow.org/posts/479616.  
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การพัฒนาบุคลากรประจำการอย่างต่อเนื่อง10 ครูจึงเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาและจำเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีในการดูแลเอาใจใส่ การท่ีครูจะปฏิบัติงานนั้นได้ดีมากน้อยเพียงใด ปัจจัยท่ีสำคัญคือขวัญและ
กำลังใจครู ควรสร้างแรงจูงใจครูให้เกิดกำลังใจในการปฏิบัติงานพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานได้ด้วยความ
เต็มท่ีและมีคุณภาพ มิฉะนั้นอาจจะทำให้คุณภาพการจัดการเรียนการสอนนั้นเกิดความสูญเปล่าได้ 
ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นเรื่องสำคัญยิ่ง ท่ีทำให้การเรียนการสอนนั้นมีคุณภาพ แต่ถึงอย่างไรนั้นการ
บริหารการจัดการศึกษาก็ยังเป็นปัญหาโดยเฉพาะปัญหาด้านบุคลากร แรงจูงใจเป็นเสมือน
แรงผลักดันท่ีกระตุ้นพฤติกรรมต่างๆของคนเราท่ีซ่อนอยู่ภายในให้แสดงออกมา บทบาทหน้าท่ีของ
ผู้บริหาร คือ ทำให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ผู้บริหารจะต้องรู้จักวิธีการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับข้าราชการครู11 การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเรื่องท่ีสำคัญต่อผู้บริหาร เพราะผู้บริหารจะทำงาน
สำเร็จก็ต่อเมือมีบุคคลอื่นให้ความร่วมมือ แต่งานจำสำเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับวิธีการและนโยบายของ
ผู้บริหารนั้น ว่ามีวิธีการจัดการอย่างไร การจัดการท่ีดีนั้นต้องต้ังอยู่บนพื้นฐานของความถูกต้อง 
สามารถตรวจสอบได้ ผู้บริหารควรมีทักษะในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจ เกิด
ความรักและศรัทธาในองค์กร มีขวัญและกำลังใจในการทำงาน ทำให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและมี
คุณภาพ 
 ผู้บริหารเป็น ผู้ ท่ีมีตำแหน่งสูงสุดในองค์การ มีหน้าท่ีในการบริหารงาน ซึ่งจะต้องมี
ความสามารถใช้อำนาจการบังคับบัญชาเพื่อให้สามารถโน้มน้าวจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชา และควบคุม
การทำงานต่าง ๆ ภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการทำงานในตำแหน่งผู้บริหารต้องใช้
อำนาจ เพราะอำนาจเกี่ยวข้องกับตำแหน่งเป็นอย่างมาก  การใช้อำนาจให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพเป็นเรื่องสำคัญขององค์การ ผู้บริหารควรใช้อำนาจอย่างรอบคอบ ถูกต้องตาม
สถานการณ์12 ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีความสามารถในการครองตน ครองคน ครองงานท่ีดี ย่อมเป็น
บุคคลท่ีผู้ร่วมงานย่อมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจึงเป็นบุคคลสำคัญท่ีต้องใช้ความ
ระมัดระวังในการจัดภารกิจ เพราะการทำงานท่ีขาดประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งอาจเกิดมาจากการใช้

 
10 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

เข้าถึงเมื่อ 13 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้จาก https://www.moe.go.th. 
11 ผู้บริหารสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เข้าถึงเมื่อ 14 มีนาคม 2563, 

เข้าถึงได้จาก https://www.gotoknow.org/posts/304775.  
12 สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ , เอกสารประกอบการศึกษาด้วย

ตนเองหลักสูตรผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา  (กรุงเทพฯ : สำนักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2545), 25. 
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อำนาจของผู้บริหาร ท่ีต้องใช้อำนาจในการตัดสินใจ ส่ังการ ดูแล บำรุงขวัญและกำลังใจให้บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง 
 ในการบริหารงานเกี่ยวกับบุคคลภายในโรงเรียนส่ิงสำคัญก็คือแรงจูงใจ ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องท่ี
ต้องมีในการบริหารงานเพราะเป็นส่ิงท่ีบุคคลมีความปรารถนา เป็นแรงผลักดันภายในใจของแต่ละคน
ท่ีจะเร่งเร้าให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง พฤติกรรมดังกล่าวอาจเป็นการปรับปรุงสร้างสรรค์ หรือทำ
อะไรท่ีผิดไปจากเดิม อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมดังกล่าวอาจไม่ได้ดำเนินไปโดยปราศจากเป้าหมาย 
ตรงกันข้ามพฤติกรรมท่ีเกิดการผลักดันนั้น มุ่งให้บรรลุเป้าหมายส่วนตัวของแต่ละคน ถ้าได้รับ
แรงจูงใจท่ีถูกทาง นอกจากผลงานจะเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การแล้ว ขวัญกำลังใจและความพึง
พอใจในการทำงานของบุคลากรในหน่วยงานก็จะมีมากยิ่งขึ้น ส่ิงท่ีกล่าวมานั้นล้วนนำมาซึ่งความ
สามัคคี ความมีประสิทธิภาพและความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน13  

ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจึงต้องให้ความสำคัญกับการสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการครู เพื่อให้
สามารถปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะแรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญท่ีทำให้งาน
ประสบผลสำเร็จ ตามเป้าหมายขององค์กรท่ีวางไว้ตามความต้องการขององค์การ 

ปัญหาของการวิจัย 

  โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ก ลุ่มกรุงเทพตะวันออก อยู่ภายใต้การดูแลของ 
สำนักการศึกษา โดยสำนักการศึกษามีอำนาจหน้าท่ีเกี่ยวกับงานด้านการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ประเภทสามัญศึกษาของกรุงเทพมหานคร กำหนดนโยบาย เป้าหมาย การจัดทำและพัฒนาแผนการ
ศึกษาของกรุงเทพมหานครจัดการศึกษาในระบบอย่างมีคุณภาพ ส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ส่งเสริมการนำเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้ในการบริหารการ
จัดการเรียนรู้ เป็นศูนย์กลางเครือข่ายสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้ในการบริหารและการจัดการ
เรียนรู้ เป็นศูนย์กลางเครือข่ายสารสนเทศด้านการศึกษา ส่งเสริมให้โรงเรียนมีระบบการประกัน
คุณภาพภายใน เพื่อนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอย่างต่อเนื่อง โดยมีโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพตะวันออก มีท้ังหมด 131 โรงเรียน กระจายในพื้นท่ี 9 เขต  
มีนักเรียน 91,158 คน ครูจำนวน 4,363 คน14 แบ่งเป็นระดับอนุบาลศึกษา จำนวน 14,451 คน 

 
13 ประชุม รอดประเสริฐ, นโยบายและการวางแผน : หลักการและทฤษฎี, พิมพ์ครั้งท่ี 8 

(กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ์, 2547), 345.  
14สรุปข้อมูลจำนวนโรงเรียน ครู นักเรียน และห้องเรียน ปีการศึกษา 2562 จำแนกรายสำนัก

เขต, สถิติการศึกษา ปี 2562, สืบค้นเมื่อวันท่ี 15 มีนาคม 2562 เข้าถึงได้จาก 
http://www.bangkok.go.th/bangkokeducation. 12 
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ระดับประถมศึกษา จำนวน 63,581 คน มัธยมศึกษาตอนต้นจำนวน 13,126 คน15 ในปี 2562  สำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานครได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมการจัดการศึกษา (SWOT Analysis) พบปัญหา
และเกิดอุปสรรคดังต่อไปนี้ คือ   

1. ด้านอำนาจตามกฎหมาย จากปัญหาการร้องเรียนของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตสาย
ไหม ร้องเรียนผ่านส่ือมวลชน การทำผลงานทางวิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ มีการตรวจสอบพบว่า 
ผู้บริหารมีพฤติกรรมไม่โปร่งใส ไม่ยุติธรรม พบความไม่เป็นธรรม เนื่องจากครูในโรงเรียนมีการคัดลอก
ผลงานทางวิชาการและว่าจ้างทำผลงานทางวิชาการ ซึ่งเป็นการกระทำท่ีผิดวินัยร้ายแรง พบปัญหา
การสนับสนุน ส่งเสริม บุคลากรไปในทางท่ีผิด16 ดังนั้นควรมีการตรวจสอบ หาแนวทางการปรับปรุง
แก้ไขอย่างเร่งด่วน   

2. ด้านอำนาจความเช่ียวชาญ พบว่า ผู้บริหารบางท่าน มีประสบการณ์ในการยอมรับจาก
ผู้อื่นน้อย มีระบบการพัฒนาผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพน้อย 17 การเปล่ียนแปลงผู้บริหารระดับสูงท่ีไม่
ต่อเนื่อง การบริหารการจัดการภายใน กระบวนการการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งล่าช้า 
ประสบการณ์ในการทำงานของบุคลากร ทำให้คุณภาพของการปฏิบัติงานด้านการศึกษาไม่มี
ประสิทธิภาพ   

ส่วนปัญหาแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพ
ตะวันออกพบว่า 
 1. ด้านนโยบายและการบริหารงาน สภาพปัญหาสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร ไม่
สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างเต็มท่ีเนื่องจาก การบริหารการจัดการภายใน กระบวนการการ
คัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งล่าช้า ประสบการณ์ในการทำงานของบุคลากร เช่น ผู้บริหาร ขาด

 
15จำนวนนักเรียนสังกัดกรงุเทพมหานคร ปีการศึกษา 2562 จำแนกรายสำนักเขต สถิติ

การศึกษา ปี 2562, สืบค้นเมื่อวันท่ี 15 มีนาคม 2562 เข้าถึงได้จาก 
http://www.bangkok.go.th/bangkokeducation. 15 

16สารพันปัญหา สาระน่ารู้? (2563, 14 กันยายน) ข่าวกระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มสารนิเทศ 
สำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดประทรวงศึกษาธิการ ไทยรัฐ. 6  

17 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร , แผนปฏิบัติราชการประจำปี พ.ศ.2562 สำนัก
การศึกษา , สืบ ค้น เมื่ อ วัน ท่ี  16 มีนาคม 2562 เข้ าถึ งได้จาก  http://www.bangkok.go.th/ 
bangkokeducation. 10 



  7 

ประสบการณ์ในการยอมรับจากผู้อื่น ขาดระบบการพัฒนาผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 18 การ
เปล่ียนแปลงผู้บริหารท่ีไม่ต่อเนื่อง ส่งผลให้ครูไม่มีขวัญและกำลังใจในการทำงาน จะเห็นได้ว่ามี
จำนวนข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ลาออกอย่างต่อเนื่อง แสดงให้เห็นถึง คุณภาพของงาน
ด้านการศึกษาไม่มีประสิทธิภาพ ในรอบปีย้อนหลังพบว่า ครูลาออกจากราชการคิดเป็นรายปี โดยปี  
2560 คิดเป็นร้อยละ 2.01 และปี 2561 คิดเป็นร้อยละ 3.1719 ซึ่งเป็นจำนวนท่ีเพิ่มขึ้นทุกปี 

2. ด้านสภาพการทำงาน เนื่องจากสังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นการปกครองส่วนท้องถิ่น มี
การขาดแคลนครูสะสม มีอัตราว่างจำนวนมาก ในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน สัดส่วนบุคลากรไม่เหมาะสม
ตามภาระงาน เพราะขาดบุคลากร เช่น มีครูไว้สอน แต่ให้ครูทำงานด้านเอกสาร ขาดครูธุรการ 
บุคลากรท่ีมีไม่ตรงตามวิชาเอกท่ีต้องการ การพัฒนาวิชาชีพไม่สอดคล้องกับภาระงานท่ีเป็นจริง 
ปัญหาดังกล่าวทำให้ครูท่ีเหลือต้องทำงานหนัก มีเวลาในการเตรียมการสอนและถ่ายทอดความรู้ไม่
เพียงพอ ทำให้คุณภาพการศึกษาของไทยต่ำลงอย่างเห็นได้ชัด 20 โดยจากข้อมูลการย้ายข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร มีการยื่นคำร้องขอย้าย ของข้าราชการครู
กรุงเทพมหานคร มีจำนวนท่ีเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ โดย ปีพ.ศ. 2558 ยื่นคำร้องขอย้าย เป็นจำนวน 349 คน 
ได้ย้ายรวมท้ังส้ิน 256 คน ปี พ.ศ. 2559 ยื่นคำร้องย้าย เป็นจำนวน 405 คน ได้ย้ายรวมท้ังส้ิน 242 
คน ปี พ.ศ. 2560 ยื่นคำร้องย้าย เป็นจำนวน 309 คน ได้ย้ายรวมท้ังส้ิน 196 คน ปี พ.ศ. 2561 ยื่น
คำร้องย้าย เป็นจำนวน 342 คน ได้ย้ายรวมทั้งส้ิน 211 คน21  
 3. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  ปัญหาท่ีส่งผลในการเป็นครูในกรุงเทพมหานคร คือ ปัญหา
หนี้สิน เนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็นเมืองท่ีมีค่าครองชีพสูงติดอันดับโลก ในอันดับ 4022 ปัจจุบันมีมี

 
18 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร , แผนปฏิบัติราชการประจำปี พ.ศ.2562 สำนัก

การศึกษา , สืบ ค้น เมื่ อ วัน ท่ี  16 มีนาคม 2562 เข้ าถึ งได้จาก http://www.bangkok.go.th/ 
bangkokeducation. 10 

 19 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, รายงานจำนวนข้าราชการครู ลาออกจากราชการ
ประจำปีพ.ศ. 2558 - 2561, (ม.ป.ท.:ม.ป.ท.), 1. 

20 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, แผนปฏิบัติราชการประจำปี พ.ศ.2562 สำนัก
การศึกษา, สืบค้นเมื่อวันท่ี 16 มีนาคม 2562 เข้าถึงได้จาก 
http://www.bangkok.go.th/bangkokeducation. 
 21สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, รายงานการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากรุงเทพมหานคร สายงานการสอน ประจำปี พ.ศ. 2561 – 2562. (ม.ป.ท.:ม.ป.ท.), 1. 
22 BLTBANGKOK, กรุงเทพฯค่าครองชีพพุ่งสูงติดอันดับ 40 ของโลก, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 15 

มีนาคม 2563, เข้าถึงได้จาก https://www.bltbangkok.com/news/5008/. 
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ผู้บริหารและครูจำนวน มากอยู่ในสภาพมีหนี้สิน นับเป็นสาเหตุให้ผู้บริหารและครูขาดกำลังใจในการ
ทำงาน มีคุณภาพชีวิตลดลง และบางคนต้องทำงานหารายได้เสริม ครูจึงอุทิศตนต่อการสอนได้ไม่
เต็มท่ี ทำให้ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนของผู้เรียนนั้นต่ำลง จากการสำรวจหนี้สินของผู้บริหารและครูใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่าผู้บริหารและครูมีหนี้สินเยอะมาก จากข้อมูลรายงานกิจการประจำปี 
2562  เป็นจำนวนท้ังหมด 4,922,739,544.18 บาท 23 นอกจากนี้ผู้บริหารบางรายกู้ยืมเงินเงินเพื่อ
การสร้างท่ีอยู่อาศัย เพื่อการศึกษาของบุตร หรือเป็นค่าใช้จ่ายในครอบครัว จะเห็นได้ว่าครูและ
ผู้บริหารส่วนใหญ่มีรายได้ทางด้านเดียว ไม่สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน จึงมอง ไปว่า
เงินเดือนของข้าราการนั้นไม่เพียงพอต่อการเล้ียงครอบครัว ผู้บริหารและครูบางรายจึงต้องการเปล่ียน
อาชีพไปในสายงานอื่นท่ีมีค่าตอบแทนสูงกว่า ดังนั้นปัญหาท่ีพบคือผู้บริหารมีคุณภาพชีวิตท่ีไม่ดี
เท่าท่ีควรจึงทำให้มีเวลาเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนลดน้อยลง รวมท้ังขาดการเตรียมบุคลากรในการ
ทำหน้าท่ีดูแลแทนผู้บริหารโรงเรียน24 

จากสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของการ
ใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้  
1. เพื่อทราบการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
2. เพื่อทราบแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
3. เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
 

ข้อคำถามของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับข้อคำถามของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้กำหนดข้อคำถามของการวิจัย ดังนี้ 
1. การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด 
2. แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด 

 
23 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, รายงานกิจการประจำปี 2562 สหกรณ์ออมทรัพย์ครู

กรุงเทพมหานคร จำกัด (ม.ป.ท.:ม.ป.ท.), 22.  
24 สำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษารอบท่ี2, การรายงานการ

ประเมินคุณภาพภายนอก ปีการศึกษา 2554-2558, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 16 มีนาคม 2563, เข้าถึงได้
จาก http://onesqa.or.th/onesqa/th/Report/index.php. 
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3. การใช้อำนาจของผู้บริหารสัมพันธ์กับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 

สมมติฐานการวิจัย   

 เพื่อให้สอดคล้องกับข้อคำถามของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้กำหนดสมมุติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
1. การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับ

ปานกลาง 
2. แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง 
3. การใช้อำนาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กัน  
 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย ผู้วิจัยได้นำทฤษฎีเชิงระบบตามแนวคิดของ ลูเนนเบิร์กและ
ออนสไตน์  (Lunenburg and Ornstein) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีระบบท่ีเป็นพื้นฐานขององค์การ
การศึกษามี  5 ส่วน คือ ปัจจัยนำเข้า (input) สู่กระบวนการเปล่ียนแปลง (transformation 
process) กลายเป็นปั จ จัยออกหรือผลผลิต (output) ซึ่ งมีปฏิ สัมพั นธ์กั บสภาพแวดล้อม 
(environment) ภายในและภายนอกองค์หาร มีการตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับ ( feedback)25 
สถานศึกษาเป็นระบบเปิดเช่นเดียวกัน มีปัจจัยนำเข้า คือ นโยบายการจัดการศึกษา บุคลากร 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์  เทคโนโลยี เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้จะถูกปรับเปล่ียนโดยกระบวนการ 
(transformation process) ของสถานศึกษา ได้แก่ การบริหาร การจัดการเรียนการสอน  การนิเทศ
การสอน ส่วนผลผลิต (output) ท่ีได้คือ ความพึงพอใจ ประสิทธิผล ผลของการปฏิบัติงาน26 และนำ
ผลผลิต (output) ท่ีได้เป็นข้อมูลย้อนกลับ (feedback) เพื่อนำไปสู่การเปล่ียนแปลงแก้ไขให้ได้ผล
ผลิตท่ีมีคุณภาพมากขึ้น 
 ในส่วนของอำนาจ ชาร์ป (Sharp) ได้เสนอแนะเกี่ยวกับ แหล่งท่ีมาของอำนาจมาจากส่ิง
ต่อไปนี้ คือ อำนาจหน้าท่ี ความรู้ความสามารถ ทรัพยากรทางวัตถุ ปัจจัยทางจิตวิทยา การลงโทษ27 

 
25Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6 ed (CA: Wadsworth Publishing, 2012), 20-22.  
26 สุนันทา เล่าหนันท์, การพัฒนาองค์กร (กรุงเทพฯ  : ซีวีแอลการพิมพ์, 2551), 39. 
27 Sharp Gene, The Polites of Nonviolent Action (Boston: Porter 

Sergeant,1999), 88. 
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รอบบินส์ (Robbins) ได้แบ่งฐานอำนาจออกเป็น 4 ฐาน คือ อำนาจบังคับ (coercive power) 
อำนาจบั ง คับขึ้นอยู่กับความกลัว เป็นผลให้คนยอมทำตาม ผู้มีอำนาจสามารถจะทำให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาพ้นจากหน้าท่ีหรือลดตำแหน่งลงได้ อำนาจการให้รางวัล(reward power) เกิดขึ้น
จากบุคคลนั้นสามารถให้รางวัล อำนาจชักชวน(persuasive power) เกิดขึ้นจากบุคคลท่ีสามารถ
ตัดสินใจว่าจ้างจัดทำส่ือสาร อำนาจความรู้(knowledge power) เกิดจากความรอบรู้ หรือบุคคล
เหล่านั้นสามารถควบคุมข่าวสารท่ีข่าวนั้นจำเป็นในการตัดสินใจ โดยการตัดสินใจนั้นจะต้องอาศัย
ความเช่ียวชาญ28 ยุคล์ (Yukl) ได้เสนอผลการศึกษาเกี่ยวกับแหล่งท่ีก่อให้เกิดอำนาจหรือฐานอำนาจ
ประกอบด้วยอำนาจ 8 ฐาน คือ 1) อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) 2) อำนาจการให้
รางวัล (reward power) 3) อำนาจการบังคับ (coercive power) 4) อำนาจอ้างอิง (referent 
power) 5) อำนาจเช่ียวชาญ (expert power) 6) พลังอำนาจข้อมูลข่าวสาร (information power) 
7) อำนาจการจัดการเชิงสถานการณ์ (situation engineering) 8) อำนาจโดยตำแหน่งและอำนาจ
ส่วนบุคคล (position and personal power)29 ส่วนเฟรนซ์และราเวน (French and Raven) ได้
เสนอแนวคิดฐานอำนาจไว้ 5 ฐาน คือ อำนาจการให้รางวัล (reward power) อำนาจบังคับ 
(coercive power) อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) อำนาจอ้างอิง (referent power) 
และอำนาจเช่ียวชาญ (expert power)30 สำหรับพีบอด้ี (Peabody) ได้แบ่งกลุ่มฐานอำนาจออกเป็น 
4 ฐาน คือ 1) ฐานท่ีเป็นกฎหมาย (legitimate) 2) ฐานตามตำแหน่ง (position) 3) ฐานอำนาจอยู่ท่ี
ตัวบุคคล (person) 4) ฐานอำนาจอยู่ท่ีความสามารถเฉพาะตัวบุคคล (competence)31 ส่วนเฮอร์
เซย์และแบลนชาร์ด (Hersey and Blankchard) ได้เสนอแนวคิดการใช้อำนาจไว้ 1 ฐาน คือ อำนาจ 

 
28Stephen P. Robbin, Essentials of Organizational Behavior ( Englewood 

Cliffs,) N.J.: Prentice-Hall, Inc.,1983,133. 
29Gary A. Yukl, Leadership in Organization Global Edition, 8th ed. (New York: 

Pearson Prentice – Hill,2013), 191-196. 
30John R.P. French and B.H. Raven, The bases of social Power, in Studies in 

Social Power, D. Cartwright, Ed. ( Ann Arbor University og Michigan Institution for 
Social Research,1959), 150-167. 

31Robert L. Peabody, perceptions of Organizational Authority: A 
Comparative Analysis (Adninistrative Science Quarterly, 2000), 463-72. 
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เช่ือมโยง32 และรอบบิน (Robbin) ได้แบ่งฐานอำนาจออกเป็น 4 ฐาน คือ อำนาจบังคับ (coercive 
power) อำนาจบังคับข้ึนอยู่กับความกลัว เป็นผลให้คนยอมทำตาม เนื่องจากผู้มีอำนาจสามารถจะทำ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพ้นจากหน้าท่ีหรือลดตำแหน่งได้ อำนาจการให้รางวัล (reward power) เกิดขึ้น
จากบุคคลนั้นสามารถให้รางวัล อำนาจชักชวน (persuasive Power) เกิดขึ้นจากบุคคลท่ีสามารถ
ตัดสินใจว่าจ้างจัดทำส่ือสาร หรือมีอิทธิพลต่อบรรทัดฐานของกลุ่ม อำนาจความรู้ (knowledge 
power) เกิดจากความรอบรู้ หรือบุคคลเหล่านั้นสามารถควบคุมข่าวสารท่ีข่าวนั้นจำเป็นในการ
ตัดสินใจ ซึ่งการตัดสินใจต้องอาศัยความรอบรู้และความเช่ียวชาญ33 
 ส่วนแนวคิดของแรงจูงใจ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดด้านแรงจูงใจซึ่งมีผู้ค้นคว้าไว้หลายทฤษฎี 
ดังนี้  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก มอสเนอร์และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and 
Snyderman) ได้เสนอว่า แรงจูงใจในการทำงานประกอบด้วยปัจจัย 2 ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ 
(motivator factor) และปัจจัยค้ำจุน(hygiene factor) โดยสามารถแยกเป็น 14 องค์ประกอบ คือ 
ปัจจัย จูงใจได้แก่  1) ความสำเร็จของงาน  (Achievement) 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) 3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) 4) ความรับผิดชอบงาน(Responsibility) 
5) ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (Advancement) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factor) ได้แก่ 1) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) วิธีการปกครองของ
ผู้บั ง คั บ บั ญ ช า (Supervision technical) 3) สภ าพ ก ารท ำงาน  (Working Conditions) 4) 
ความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บั งคับบัญชา เพื่ อนร่วมงาน ( Interpersonal Relation-
Subordinate Peers Subordination) 5) ความ เป็ น อยู่ ส่วน ตัว (Personal Lift) 6) เงิน เดือน 
(Salary) 7) สถานภาพ (Status) 8) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 9) โอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)34 บาร์นาร์ด (Barnard) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่ง
ท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 8 
ประการ คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducement) 2) ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 

 
32Paul Hersay and Kenneth Blankchard, “ Situational Leadership Perception 

and the Impact of Power Management of Organizational Behavior Utilizing 
Human Resources,”  (fourth edition, New Delhi: Delhi: Prentice- Hall of India Private 
Limited, 1985), 179. 

33 Stephen P. Robbin, Essentials of Organizational Behavior ( Englewood 
Cliffs,N.J.:prentice-Hall, Inc., 1983), 133. 

34 Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and Barbara B. Synderman, The 
motivation to work (New York : John Wiley & Sons, 1959), 45. 
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(personal non-material opportunities) 3) ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึ งปรารถนา 
(desirabla physical conditions) 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ( ideal benefactions) 5) ความ
ดึงดูดใจทางสังคม (associational attrativeness) 6) ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับ
สภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล (adaptation of conditions to habitual 
methods and attitudes) 7) โอกาส ท่ี จะมี ส่ วน ร่วม ในการท ำงานอย่ างกว้ างขวาง  ( the 
opportunity of enlarged participation)  8)  ส ภ า พ ก า ร อ ยู่ ร่ ว ม กั น  ( the condition of 
communion)35 ส่วนแมคเคลแลนด์ (McClelland) ได้พูดถึงแรงจูงใจ 3 องค์ประกอบ 1) ความ
ต้องการความสัมฤทธิ์ผล 2) ความต้องการมิตรสัมพันธ์ 3) ความต้องการอำนาจ36 ส่วนอัลเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจไว้ 3 ประการ 1) ความต้องการในการดำรงชีวิต 2) ความต้องการด้าน
สัมพันธ์ 3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า37 ส่วนมาสโลว์ (Maslow) ยังกล่าวถึง
องค์ประกอบของแรงจูงใจ 5 องค์ประกอบ 1) ความต้องการทางร่างกาย 2) ความต้องการความ
ปลอดภัยและมั่นคง 3) ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 4) ความ
ต้องการการยกย่อง 5) ความต้องการความสำเร็จในชีวิต38 จากแนวคิดและทฤษฎีเหล่านี้ผู้วิจัยเลือกใช้
แนวคิดเกี่ยวกับอำนาจของเฟรนซ์และราเวน (French and Raven) และแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของครูตามแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี 1  

 
35 Chester I. Barnard, The Function of the Executive (Massachusetts : 

Harvard University Press, 1972), 142-149. 
36 David C. McClalland, Business Drive and National Achievement, (New 

York : D. Van Nostrand, 1962), 99-122. 
37 C. P. Alderfer, Existence Relatedness and Growth : Human need in 

Organization Settings (New York : Free Press, 1972), 33.  
38Abraham H. Maslow, Motivation and personality, 2nd ed.(New York : 

Harper&Row, 1970), 38. 



  13 

 

แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ที่มา  : Fred C. Luneburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration; 
Concepts and Practices, 6thed. (CA: Wadsworth, 2012), 20-22. 

: John R.P. French JR., and Bertram Raven, “the Bases of Social Power”  (Ann 
Arbor: University of Michigan,Institute for Social Research,1959), 261-264. 

: Frederick Herzberg, Barnard Mausner, and Barnard Snyderman, The 
Motivation to work, 2nd ed. (New York : John Willey and Sons inc., 1959), 113-119. 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 เพื่อให้การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้นำแนวทางการใช้อำนาจของผู้บริหารซึ่งเป็นแนวความคิด
เกี่ยวกับอำนาจ ของเฟรนซ์และราเวน (French and Raven) ซึ่งเป็นอำนาจท่ีมาจากฐานอำนาจท่ี
สำคัญท้ังหมด 5 ฐานอำนาจ คือ 1) อำนาจการให้รางวัล (reward power) 2) อำนาจการบังคับ 
(coercive power) 3) อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) 4) อำนาจอ้างอิง (referent 
power) 5) อำนาจความเช่ียวชาญ (expert power) และใช้แนวคิดแรงจูงใจของครู ของเฮิร์ซเบิร์ก 
มอสเนอร์และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factor) ได้แก่ 1) ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) 2) การได้รับการยอมรับ
นั บ ถื อ  (Recognition) 3) ลั ก ษ ณ ะข อ งงาน ท่ี ป ฏิ บั ติ  (Work Itself) 4) ค ว าม รับ ผิ ด ชอ บ 
(Responsibility) 5) ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (Advancement) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene 
factor) ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) วิธีการ
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ปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision technical) 3) สภาพการทำงาน (Working Conditions) 
4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Relation-
Subordinate Peers Subordination) 5) ความ เป็ น อยู่ ส่วน ตัว (Personal Lift) 6) เงิน เดือน 
(Salary) 7) สถานภาพ (Status) 8) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 9) โอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) ดังแผนภูมิท่ี 2 
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แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตการวิจัย 
  ท่ีมา  :  John R.P. French JR., and Bertram Raven, “ the Bases of Social Power”  

(Ann Arbor: University of Michigan,Institute for Social Research,1959), 261-264. 

: Frederick Herzberg, Barnard Mausner, and Barnard Snyderman, The 

Motivation to work, 2nd ed. (New York : John Willey and Sons inc., 1959), 113-119. 

 
 
 

การใช้อำนาจของผู้บริหาร (Xtot) 
1. อำนาจการให้รางวัล (X1) 

2. อำนาจการบังคับ (X2) 

3. อำนาจตามกฎหมาย (X3) 

4. อำนาจอ้างอิง (X4) 

5. อำนาจความเชี่ยวชาญ (X5) 
 

แรงจูงใจของครู (Ytot) 
 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Y1) 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Y2) 

3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (Y.3) 

4. ความรบัผิดชอบงาน (Y4) 

5. ความก้าวหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ (Y.5) 

 
ปัจจยัค า้จุน (Hygiene factor) 
 
1. นโยบายและการบริหารงาน (Y6) 

2. วิธีการปกครองของผูบ้งัคับบญัชา (Y7) 

3. สภาพการท างาน (Y8) 

4. ความสมัพันธก์บัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพ่ือนรว่มงาน (Y9) 
5. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Y10) 

6. เงินเดือน (Y11) 
7. สถานภาพ (Y12) 

8. ความมั่นคงในการท างาน (Y13) 
9. โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (Y14) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในความหมายเฉพาะของคำศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย
กำหนดนิยาม ขอบเขตของศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้  
 การใช้อำนาจผู้บริหาร หมายถึง การใช้ความสามารถหรือศักยภาพของผู้บริหารท่ีทำให้
บุคคลหนึ่งทำพฤติกรรมในด้านความคิดเห็น ทัศนคติ ค่านิยม ชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว บังคับผู้อื่น
เพื่อให้ไปในทิศทางใดทางหนึ่งตามท่ีบุคคลนั้นต้องการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยปราศจากการต่อต้าน ประกอบด้วย การใช้อำนาจการให้รางวัล การใช้อำนาจการบังคับ การใช้
อำนาจตามกฎหมาย การใช้อำนาจอ้างอิง และการใช้อำนาจความเช่ียวชาญ 

แรงจูงใจของครู หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในตัวบุคคลท่ีถูกกระตุ้น เป็น
แรงผลักดันให้บุคคลดำเนินการหรือกระทำส่ิงต่างๆออกมาทางพฤติกรรมในด้านการทำงาน ทิศทางใน
การกระทำ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม โดยมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย ให้เป็นผลสำเร็จออกมา
ตามเป้าหมายท่ีต้องการด้วยความเต็มใจของบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสำเร็จใน
การทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าท่ี ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 
สภาพการทำงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
เงินเดือน สถานภาพ ความมั่นคงในการทำงาน และโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการ
สอนในระดับ ปฐมวัย -  ถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6 ท่ีอยู่ในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพ
ตะวันออก ประกอบไปด้วย 9 เขต ได้แก่ เขตบางกะปิ เขตมีนบุรี เขตลาดกระบัง เขตหนองจอก เขต
บึงกุ่ม เขตประเวศ เขตคันนายาว เขตสะพานสูง และเขตคลองสามวา รวมจำนวน 131 โรง 
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 1) 
การใช้อำนาจ 2) แรงจูงใจของครู สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  3) ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร และ 4) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศ และต่างประเทศ 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
การใช้อำนาจของผู้บริหาร 

 ในการศึกษาองค์การกับการบริหาร อำนาจและอิทธิพลล้วนเป็นส่ิงสำคัญท่ีช่วยผลักดันให้
การดำเนินการต่างๆภายในองค์การนั้นเป็นไปตามนโยบายและวัตถุประสงค์ของผู้บริหารและองค์การ 
การเป็นผู้บริหารนั้นต้องระมัดระวังในเรื่องอำนาจให้มาก ผู้บริหารควรทำความเข้าใจในเรื่องของ
อำนาจ ถ้าผู้บริหารสามารถใช้อำนาจในทางท่ีถูกต้องและเหมาะสม องค์การหรือสถานศึกษาก็ย่อม
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นเพื่อให้เข้าใจในเรื่องความหมายของการใช้ ความสำคัญของ
การใช้อำนาจ ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจ หน้าท่ี และอิทธิพล หลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
การใช้อำนาจ และการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัยขอเสนอรายละเอียดดังนี้  
 
ความหมายของการใช้อำนาจ 
 อำนาจ อาจจะหมายถึงส่ิงเร้นลับหรือน่ากลัว เป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นแต่มีพลังท่ีจะสามารถโน้ม
น้าวให้คนอื่นในองค์การปฏิบัติตามได้ และปรากฏอยู่ในระบบทางสังคม (social systems) ทุกระบบ 
ไม่มีสังคมใดท่ีสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้โดยปราศจากการใช้อำนาจ ดังนั้นการบริหารงานนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีอำนาจ และควรใช้อำนาจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของอำนาจไว้ดังนี้  
 สมชาติ กิจจรรยง ได้ให้ความหมายว่า อำนาจ (Power) หมายถึง ความสามารถท่ีจะใช้ใคร
ทำอะไรก็ได้ ผู้มีอำนาจ เช่นนี้ คือ ผู้นำซึ่งเป็นลักษณะของผู้นำ39 

 
39 สมชาติ กิจยรรยง, สู่ความเป็นเลิศของหัวหน้าหรือผู้นำ (กรุงเทพฯ: สมาร์ท ไลฟ์, 2560), 

44. 
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สุพานี สฤษฏ์วานิช ได้ให้ความหมายว่า อำนาจ หมายถึงส่ิงท่ีจะทำให้คนเราสามารถมี
อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลอื่นเพื่อให้บุคคลนั้นทำอย่างท่ีตนต้องการ หรือเกิดผลสำเร็จอย่างท่ี
ตนต้องการได้40 

 ลูซเซียร์และแอชชัว (Lussier and Achua) กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง ส่ิงท่ีทำให้ผู้นำมี
ศักยภาพและมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม41 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ได้ให้ความหมายว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งท่ีจะทำให้ผู้อื่นทำตามในส่ิงท่ีต้องการ42   
 วินเทอร์ (Winter) ได้ให้ความหมายว่า อำนาจ เป็นคำท่ีแหล่งมาจากรากศัพท์ภาษาลาตินว่า 
“โปเตเร (potere) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถท่ีเหนือปรากฏการณ์หรือเหนือบุคคลอื่น”43   
 กริฟฟินและมัวร์เฮด (Griffin and Moorhead) ได้ให้ความหมายว่า การใช้อำนาจ หมายถึง 
ความสามารถตามศักยภาพของบุคคลหรือกลุ่ม เพื่อดำเนินการควบคุมเหนืออีกบุคคลหนึ่งหรืออีก
กลุ่มหนึ่ง44   
 เชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn) ได้ให้ความหมายว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถท่ีทำ
ให้บุคคลนั้นทำบางส่ิงบางอย่างท่ีบุคคลนั้นต้องการ หรือสามารถทำให้บางส่ิงบางอย่างเกิดขึ้นตามวิธีท่ี
บุคคลนั้นต้องการให้พวกเขาทำ45  
 จากความหมายอำนาจดังกล่าว พอสรุปความหมายของอำนาจ คือ ความสามารถหรือ
ศักยภาพของผู้บริหารท่ีทำให้บุคคลหนึ่งทำพฤติกรรมในด้านความคิดเห็น ทัศนคติ ค่านิยม ชักจูง 
เชิญชวน โน้มน้าว บังคับผู้อื่นเพื่อให้ไปในทิศทางใดทางหนึ่งตามท่ีบุคคลนั้นต้องการ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน โดยปราศจากการต่อต้าน  

 
40 สุพานี สฤษฏ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่, พิมพ์ครั้งท่ี 2 ed. (ปทุมธานี: โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2552), 300 
41Robert N.Lussier and Christopher F Achua, Leadership, ed. 2nd, 2nd ed. 

(USA:Thomson, 2004) 
42 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration (Singapore : 

McGraw-Hill,2001), 217. 
43 D.G. Winter, The Power Motive (New York: The Free Press, 1973), 4. 
44 W.Griffin and Gregory Moorhead, Organizational Behavior : Managing 

People and Organizations, 70-79. 
45 John R. Schermerhorn, Jr, Management, 9TH ed. (New York : Mcgraw-Hill), 

447. 
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ความสำคัญของการใช้อำนาจ 

 อำนาจเป็นเรื่องท่ีสำคัญระหว่างความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งขึ้นอยู่
กับ 1) ความยินยอมท่ีจะปฏิบัติตามคำส่ัง 2) การลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชานั้นจะต้องมีการพิจารณา
เสียก่อน เช่น มีการแต่งต้ังกรรมการสืบสวนหาข้อเท็จจริงหากพบว่ามีมูลความผิดจริง จึงต้ังกรรมการ
ขึ้นสอบสวนลงโทษต่อไป อำนาจในโรงเรียนนั้นเป็นการบังคับบัญชาตามกฎหมายท่ีกำหนดไว้ไม่ได้ 
หมายถึง อำนาจในการส่ังการหรือบังคับบัญชาไปเสียทุกอย่าง ท้ังนี้เพราะโรงเรียนมีคนอยู่หลาย
ประเภท เช่น ผู้เช่ียวชาญในสาขาวิชาย่อมไม่เหมือนองค์การอื่น ๆ ดังนั้นอำนาจในโรงเรียนจึงมี
ลักษณะแตกต่างจากองค์การอื่น46  

สำหรับในส่วนการจัดการความรู้ ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการจัดการความรู้ คือ 1) การ
จัดการความรู้เป็นเรื่องของความสมัครใจไม่ใช่การบังคับ 2) การเรียนรู้เกิดเมื่อคนอยากรู้และต้องการ
ใช้งาน และ 3) คนส่วนใหญ่รู้มากกว่าท่ีพูดได้เขียนได้ ต้องทำยังไงให้ความรู้ท่ีอยู่ในตัวคน (Tacit 
knowledge) นำออกมาสู่ความรู้ท่ีเห็นได้ชัด (Explicit knowledge) ให้ได้มากท่ีสุด สำหรับหัวใจแห่ง
ความสำเร็จประการหนึ่งของการจัดการความรู้ คือ การจัดการความรู้ต้องเกิดอยู่ในทุกส่วนของ
องค์การหรือเรียกว่าติดอยู่กับทุกส่วนขององค์การ โดยไม่แยกออกมาเป็นส่วนเฉพาะ และเริ่มต้นจาก
คนขององค์การเอง เพื่อให้สามารถดึงพลังปัญญาและความสามารถของคนในองค์การออกมาใช้
ประโยชน์ให้แก่องค์การให้ได้มากท่ีสุด โดยการบริหารทรัพยากรของมนุษย์จะเริ่มต้นจากนโยบาย 
เป้าหมายและกุลยุทธ์ขององค์การ สำหรับกลยุทธ์ขององค์การท่ีต้องการ ทำให้เกิดการจัดการความรู้ 
ทำให้เกิดการสร้างความรู้ กาจัดเก็บและค้นคืนความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์ โดย
องค์การจะต้องเริ่มต้นต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก พัฒนาและฝึกอบรม วัดผลการดำเนินงาน และการ
ให้รางวัลท่ีแตกต่างจากองค์การท่ัวไป โดยส่ิงต่างๆเหล่านี้ จะส่งผลต่อพฤติกรรมการจัดการความรู้ 
และประสิทธิผลของคนทีมงานและองค์การ เพื่อให้เกิดความได้เปรียบการแข่งขันอย่างยั่งยืน47  
 สรุปได้ว่า ความสำคัญของการใช้อำนาจนั้น ขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารจะมีวิธีจัดการ หรือมี
แนวทางในการใช้อำนาจให้มีความเหมาะสม ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ในการจัดการ รวมท้ังควร
คำนึงถึงสภาพแวดล้อมต่างๆ เพื่อสามารถท่ีจะนำความสามารถของทุกคนออกมาใช้เพื่อประโยชน์
สูงสุดขององค์การ 
 

 
46 ธร สุนทรายุทธ, พฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์กร : จริตและจริยกรรมของคนองค์กร

ภาครัฐและเอกชน (กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ์, 2556), 178-180 
47 พยัค วุฒิรงค์, สุดยอดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), 235-236 
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ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจ หน้าที่ และอิทธพิล 

 จากการศึกษาในเรื่องของอำนาจ ไม่เพียงแต่ยากท่ีจะให้ความหมายท่ีชัดเจนได้แล้ว ยังเป็น
เรื่องท่ีไม่สามารถแยกแยะความแตกต่างของคำอื่นๆท่ีมีความหมายใกล้เคียงกันอีกด้วย เช่น อิทธิพล 
(Influence) อำนาจหน้าท่ี (Authority) 
 แคทซ์ และคานท์ (Katz and Kahn) ให้ความเห็นว่า ความหมายของอิทธิพลนี้ ค่อนข้างจะ
ใกล้เคียงกับความหมายของอำนาจมาก แต่ด้านแตกต่างกันระหว่างแนวความคิดท้ังสองนี้ คือ อิทธิพล
มีความรุนแรงน้อยกว่าอำนาจ นั่นคือ หากผู้อยู่ใต้อิทธิพลไม่ปฏิบัติตามความประสงค์ของผู้มีอิทธิพล 
ผู้มีอิทธิพลก็ไม่สามารถท่ีจะลงโทษผู้อยู่ใต้อิทธิพลได้อย่างเต็มท่ี หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ส่ิงท่ีผู้มี
อิทธิพลจะกระทำต่อผู้อยู่ใต้อิทธิพลท่ีไม่ยอมปฏิบัติตามประสงค์ของตนท่ีมีเพียง “กุศโลบาย” 
(manipulation) อันได้แก่ การโน้มน้าวจิตใจ การให้กำลังใจและการชักชวน เป็นต้น ซึ่งต่างกับส่ิงท่ีผู้
มีอำนาจจะกระทำต่อผู้อยู่ใต้อำนาจซึ่งมีความรุนแรงมากกว่า เช่น การขู่บังคับ (coverclon) การใช้
กำลัง (force) และนอกจากนี้ Katz และ Kahn ยังให้ความหมายของอำนาจหน้าท่ีไว้ด้วยว่า หมายถึง 
อำนาจตามตัวบท กฎหมายนี้จะต้องเป็นท่ียอมรับว่าเป็นคำนามท่ีเหมาะสมท้ังจากผู้ท่ีมีอำนาจเอง ผู้ท่ี
อยู่ใต้อำนาจ และบุคคลอื่นๆด้วย มองในแง่นี้จะเห็นได้ว่าอำนาจหน้าท่ีค่อนข้างจะใกล้เคียงกับอิทธิพล
และอำนาจ แต่ลักาณะท่ีแตกต่างกันก็คือ ผู้มีอำนาจและผู้มีอิทธิพล มีอำนาจและอิทธิพล เช่นนั้น โดย
มิต้องอาศัยพื้นบานของกฎหมายรองรับ ส่วนอำนาจหน้าท่ีบุคคลได้มาโดยนัยแห่งกฎหมาย48 
 สก๊อต และ มิทเชล (Scott and mitchel) ได้กล่าวว่า อิทธิพล คือ การดำเนินการทางสังคม 
โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลให้กระทำตามความต้องการของตน ซึ่งโดยปกติแล้วฝ่ายหลังจะ
ไม่ทำเช่นนั้น ดังนั้น อิทธิพลจึงมีความแตกต่างกับพลังอำนาจตรงท่ีอิทธิพลมีลักษณะโน้มน้าว หรือชัก
จูง (Persuasive) ในขณะท่ีพลังอำนาจมีลักษณะการบังคับ (Coercive)49 
 ฮอร์ตันและฮันท์ (Horton and Hunt) ได้ให้ความหมายว่า อิทธิพล หมายถึง ความสามารถ
ท่ีจะชักจูงการตัดสินใจและการกระทำของบุคคลอื่น50 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช ได้ให้ความหมาย อำนาจและหน้าท่ี หมายถึง อำนาจท่ีผู้นำมีตำแหน่ง
อย่างถูกต้องตามระเบียบ อำนาจหน้าท่ีเป็นอำนาจท่ีใช้ในการบังคับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน

 
48 Daniel Katz and Robert L. Kalin, The Situcial Psychology of Organization 

(New York John Wilty & Soft, 1978 ), 218. 
49 W.G. Scott and T.R. Mitchell, Organzation Theory : A Structural and 

Behavioral Analysis (Illinois: Irwin, 1972), 211. 
50Paul B. Honton and Chester L. Hunt, Sociology, 2 nd ed (New York: McGraw 

Hill, 1968), 321. 
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ตามท่ีต้องการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้นำเป็นผู้มีอำนาจในการให้คุณให้โทษแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้51 
 จากความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า อำนาจหน้าท่ีเป็นอำนาจประเภทหนึ่ง ท่ีองค์การให้
ได้มาโดยตำแหน่ ง เป็นอำนาจสิทธิ ท่ี ผู้บริหารสามารถส่ังการ (Right to Command) โดย
ผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับได้รับมอบหมายมาจากผู้บังคับบัญชาท่ีอยู่ในระดับสูงขึ้นไป และเมื่อบุคคล
ใช้อำนาจก็จะเกิดอิทธิพลต่อผู้อื่น ทำให้ผู้อื่นยอมเช่ือฟังและยอมปฏิบัติตาม 
 เพื่อความเข้าใจชัดเจนในเรื่องอำนาจและอิทธิพล ผู้วิจัยจึงขอเสนอแผนภูมิท่ีแสดงให้เห็นการ
เช่ือมโยงระหว่างอำนาจและอิทธิพล ในกระบวนการเกิดอิทธิพล ( Influence Process) โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 3 แหล่งอำนาจและกระบวนการเกิดอทิธิพล 
ท่ี ม า  : John R Jr. Shemerhom, Managing Organization Behavior, 4th ed. ( New 
York:John Wiley & Sons, 1991), 431.  
 
 
 

 
51 เนตร์พัณณา ยาวิราช, การจัดการสมัยใหม่ Modern Management, การพิมพ์ครั้งท่ี 11 

(กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ทริปเพื่อกรุ๊ป, 2560), 177.  

แหล่งอำนาจ กระบวนการเกิดอิทธิพล 

ทำให้เกิด 

อำนาจ 

เมื่ออำนาจ 

ถูกนำไปใช้ 

เกิด 

อิทธิพล 

บุคคลทำ

สิ่งที่ผู้ใช้

อำนาจ

ต้องการ 

จากตำแหน่ง 

 

- สิ่งตอบแทน 

- การบังคับ 

- ความชอบธรรมจาก

บุคคล 

- ความเชี่ยวชาญ 

- การอ้างอิง 
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รูปแบบของอำนาจและอิทธิพล (A Model of Power and Influence) 
 ยุคล์ ได้สร้างแบบจำลองขึ้นเพื่อใช้อธิบายปฏิสัมพันธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการใช้อำนาจ (Power) 
พฤติกรรมอิทธิพล (influence Behavior) และทักษะการใช้อิทธิพล (Influence Skills) ท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในผู้ตาม ดังรายละเอียดแผนภูมิท่ี 5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4 แสดงแบบจำลองการปฏิสัมพันธ์ของอำนาจและอิทธิพล 
ท่ีมา : Gary A. Yukl, Leadership in Organization, 4th ed. (Englewood Cliffs, NJ : Prentice 
Hall, 1998), 213. 
 
 จากแผนภูมิ พฤติกรรมของผู้นำในการเลือกใช้กลยุทธ์อิทธิพลแบบใด ขึ้นอยู่กับอำนาจท่ีผู้นำ
มี ซึ่งได้แก่อำนาจโดยตำแหน่ง อำนาจส่วนตัวต่อผู้ตาม (1) นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของ
ผู้นำ (Leader Traits) เช่น ความเช่ือมั่นตนเอง (2) การจะเลือกใช้กลยุทธ์อิทธิพลแบบใดจึงเหมาะสม
นั้นขึ้นอยู่กับตัวแปรด้านสถานการณ์ เช่น ปฏิกิริยาท่ีคาดว่าจะเกิดจากผู้ตาม เมื่อได้รับอิทธิพลจากกล

(2 
(8 

(5 (3 

(9 (4 

(7 

(1 

อำนาจผู้นำ 

ผลของอิทธิพลต่อผู้ตาม 

- เกิดความผูกพัน 
(Commitment) 
- ยินยอมปฏิบัติตาม 
(compliance) 
- ต่อต้าน (resistance) 

พฤติกรรมผู้นำ 

กลยุทธ์การใช้อิทธิพล
แบบต่างๆ 
- เกล้ียกล่อม 
- แรงบันดาลใจ 
- ปรึกษาหารือ 
- เสนอแลกเปล่ียน 
- เอาใจ 
- รวมกลุ่ม 
- อิงกฎหมาย 
 

ผลลัพธ์สุดท้าย 

- ความสำเร็จหรือ
ความล้มเหลวของ
กลุ่ม/งาน 

ตัวแปรด้าน
สถานการณ์ 

คุณลักษณะผู้นำ 
(10 

(6 
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ยุทธ์นั้น (3) พฤติกรรมอิทธิพลของผู้นำจะมีผลต่อผู้ตามให้ต้องตอบสนองต่ออิทธิพลท่ีใช้จะเกิดขึ้นใน 
3 ระดับ คือ เกิดความผูกพัน (commitment) หรือ ยินยอมปฏิบัติตาม (compliance) หรือ ต่อต้าน 
(resistance) (4) นอกจากนี้การท่ีผู้ตามตอบสนองการใช้อิทธิพลออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่งนั้น
ยังขึ้นอยู่กับตัวแปรด้านสถานการณ์ เช่น ขาดแคลน ทรัพยากร งานยากเกินท่ีจะพบความสำเร็จ เป็น
ต้น (5) ด้านมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลของอิทธิพลต่อผู้ตาม (6) เช่น ผู้นำทบทวนปรับปรุงด้านเสนอของ
ผู้ตามให้สอดคล้องกับด้านมูลป้อนกลับอื่นของผู้ตามได้ 
 เมื่อพิจารณาจากผลของอำนาจผู้นำจะพบว่า ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขว่าผู้นำพยายามใช้อิทธิพล
อย่างไรต่อผู้ตาม อำนาจผู้นำจะเป็นส่ิงท่ีเสริมการใช้อิทธิพลให้บรรลุเป้าหมายได้ ก็ต่อเมื่ออำนาจ
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับอิทธิพลท่ีใช้ (7) เช่น การใช้พฤติกรรมอิทธิพลด้วยการข่มขู่จะได้ผลก็
ต่อเมื่อ ผู้ตามเช่ือว่าผู้มีอำนาจในการให้โทษ ตามคำขู่นั้นอย่างแท้จริง นอกจากนี้อำนาจผู้นำยังมี
ผลกระทบต่อผู้ตามในแง่เจตคติและพฤติกรรม (8) เช่น หากผู้นำมีอำนาจในการให้คุณและอำนาจใน
การให้โทษสูงมากเพียงไร ผู้ตามก็มีแนวโน้มจะปฏิบัติตามสูง เนื่องจากหวังจะได้รางวัลหรือต้องการ
หลีกเล่ียงการลงโทษ 
 ผลของอิทธิพลต่อผู้ตามดังกล่าว เป็นตัวแปรสอดแทรกท่ีจะส่งผลต่อผลลัพธ์สุดท้าย ในแง่
ความสำเร็จหรือความล้มเหลวของกลุ่ม/งาน กล่าวคือ หากผลของอิทธิพลต่อผู้ตามทำให้เกิดความ
ผูกพัน (commitment) ก็จะเสริมให้ผลลัพธ์สุดท้ายของกลุ่ม/งาน มีความเป็นไปได้ท่ีจะประสบ
ความสำเร็จหรือล้มเหลว (9) แต่อย่างไรก็ตามยังมีตัวแปรเกี่ยวข้องอีกหลายประการส่งผลให้ความ
แน่นอนต่อผลสำเร็จสุดท้ายลดลงด้วย  
 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการใช้อำนาจ 

 

แหล่งที่มาของการใชอ้ำนาจ 

 แนวคิดเกี่ยวกับเรื่องของอำนาจนั้นได้มีมาต้ังแต่สมัยโบราณ ได้มีผู้กล่าวถึงแหล่งท่ีมาของ
อำนาจไว้ เช่น 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้ให้ความหมาย แหล่งท่ีมาของอำนาจ หมายถึง ส่ิงท่ีผู้นำใช้เพื่อให้
ตนเองมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  แหล่งท่ีมาของอำนาจอาจสรุปได้เป็น 2 แหล่ง ดังนี้  
 1. แหล่งขององค์การ (organization sources) อำนาจตามหน้าท่ีตามโครงสร้างในองค์การ
ประกอบด้วย 1.1) อำนาจท่ีเกิดจากการให้รางวัล (reward power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากผู้บริหารมี
ความสามารถท่ีจะให้รางวัลภายนอกและรางวัลภายใน เพื่อควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น        
1.2) อำนาจท่ีเกิดจากการลงโทษ (coercive power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากผู้บริหารมีความสามารถท่ี
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จะละเว้นการให้รางวัลหรือลงโทษ เพื่อควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  1.3) อำนาจตาม
กฎหมาย (legitimate power) เป็นอำนาจของบุคคลท่ีเกิดจากตำแหน่งหน้าท่ีตามสายการบังคับ
บัญชาท่ีเป็นทางการขององค์การ 1.4) อำนาจตามกระบวนการ (process power) เป็นอำนาจท่ีเกิด
จากการควบคุมวิธีการต่างๆของการผลิตและวิธีการเคราะห์เรื่องใดเรื่องหนึ่ง 1.5) อำนาจท่ีเกิดจาก
การมีข้อมูลข่าวสาร (information power) 1.6) อำนาจในการเป็น ตัวแทน (representative 
power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากการได้รับการแต่งต้ังอย่างเป็นทางการให้เป็นตัวแทนขององค์การ ท่ีมี
ศักยภาพและอำนาจ 
 2. แหล่งของส่วนบุคคล ( individual source) อำนาจส่วนบุคคล (personal power) 
หมายถึง ลักาณะของส่วนบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น ทำให้บุคคลอื่นกระทำตามหรือเห็น
คล้อยตามได้ อำนาจส่วนบุคคลเป็นส่ิงสำคัญท่ีจะช่วยให้การบริหารธุรกิจเป็นไปด้วยดี ประกอบด้วย 
2.1) อำนาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ (expert power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากทักษะ ความรู้ ความ
ชำนาญเฉพาะด้าน และเป็นท่ียอมรับจากบุคคลท่ัวไป 2.2) อำนาจท่ีเกิดจากการจูงใจตามเหตุผล 
(rational persuasion power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีความสามารถในการใช้เหตุผลใน
การจูงใจเกี่ยวกับผลลัพธ์ท่ีคาดหวัง โดยแสดงวิธีการเพื่อให้ผู้อื่นเกิดการเห็นคล้อยหรือปฏิบัติตาม 
2.3) อำนาจท่ีเกิดจากการอ้างอิง (referent power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากลักษณะเฉพาะของบุคคล 
ทำให้บุคคลอื่นปรารถนาจะเป็นเหมือนบุคคลนั้นหรือยอมทำตามบุคคลนั้นด้วยความเคารพและพึง
พอใจ52 
 อานนท์ ภาคมาลี ได้ให้ความหมายท่ีมาของอำนาจไว้ว่า ท่ีผู้นำสามารถชักชวนหรือมีอิทธิพล
ในการท่ีทำให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามได้ คือ 1) อำนาจตามกฎหมาย คืออำนาจท่ีเกิดจาก
ข้อกำหนดหรือระเบียบขององค์กร ตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชาตามลำดับในการพิจารณา
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ เช่น ผู้จัดการผู้อำนวยการ 2) อำนาจการให้รางวัล อาจเป็นวัตถุ หรือเงิน เช่น 
การเล่ือนขั้น 3) อำนาจจากกำลังท่ีบังคับคนอื่น อำนาจในการพิจารณากรณีทำความผิด การท่ี
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตาม อำนาจนี้ถือเป็นอำนาจในทางลบ อาจทำให้เกิดความกดดันและความ
ขัดแย้ง 4) อำนาจจากความเช่ียวชาญ เป็นความรู้และทักษะเฉพาะด้านท่ีเป็นประจักษ์จนทุกคน
ยอมรับนับถือ และอำนาจนี้จะติดตามผู้นำตลอดไป และ 5) อำนาจจากการยอมรับนับถือ เป็นผู้ท่ีมี

 
52 Scott, อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา. 

(นนทบุรี : บุ๊คพอยท์, 2553), 35. 
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คุณลักษณะพิเศษ มีเสน่ห์ มีบารมี มีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีเสียสละ ผู้อื่นยกย่องช่ืนชม มีความ
ศรัทธา  พร้อมท่ีจะทำตามเสมอ53 
 พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ ได้กล่าวว่า แหล่งท่ีมาของอำนาจจะมีหลายรูปแบบ อำนาจในองค์กร
ท่ีมาจากหลายแหล่งผู้คนจะได้อำนาจมาอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับประเภทของอำนาจท่ีเขาเหล่านั้นจะ
แสวงหา ดังนั้นจึงสรุปอำนาจได้ดังนี้  
 1. อำนาจตามตำแหน่ง (Position Power) เป็นอำนาจท่ีมาจากองค์กรหรือบุคคลและมีอยู่
กับตำแหน่งท่ีได้มาในการจัดสรรอำนาจไว้เมื่อได้ผู้ดำรงตำแหน่งก็จะใช้อำนาจไปตามตำแหน่งนั้น และ
เมื่อพ้นจากตำแหน่งจะไม่สามารถนำอำนาจนั้นไปใช้กับตนเอง ได้ อำนาจตามตำแหน่งแบ่งได้
ดังต่อไปนี้   
 1) อำนาจท่ีชอบธรรม (Legitimate power) ผู้ท่ีมีตำแหน่งในองค์กรสูงกว่าจะมีอำนาจ
มากกว่าในภาครัฐและมาจากกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรเป็นหลัก ส่วนในภาคเอกชนก็จะมาจาก
การตั้งองค์กรตามกฎหมายท่ีมีอยู่ในองค์กรเช่น การตั้งบริษัทจำกัด 
 2) อำนาจสารสนเทศ (information power) เป็นอำนาจท่ีเกิดจากการได้ควบคุมอย่าง
เป็นทางการเหนือสารสนเทศท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการทำงานของพวกเขา 
 3) อำนาจรางวัล (Reward power) เป็นอำนาจท่ีได้ให้รางวัลแก่พนักงานลูกจ้าง ท่ี
ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายได้สำเร็จ โดยการให้รางวัลนั้นอาจเป็นรูปแบบของเงินหรืออย่าง
ส่ิงของ ส่ิงเหล่านี้จะเป็นการกระตุ้นการทำงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 
 4) อำนาจบังคับ (Coercive power) เป็นอำนาจในการลงโทษในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีไม่สามารถทำงานบรรลุตามเป้าหมาย อำนาจชนิดนี้ต้ังอยู่ในฐานของความกลัวเป็น
การกระตุ้นการทำงานโดยผู้บริหาร 
 5) อำนาจทางนิ เวศวิทยา (Coercive power) เป็นอำนาจในการควบคุม เหนื อ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เทคโนโลยีและองค์กรของงานท่ีจัดหาโอกาสสำหรับการมีอิทธิพล
ทางอ้อมเหนือผู้อื่นเพราะพฤติกรรมเป็นส่วนหนึ่งของการรับรู้โอกาสและอุปสรรคจากการปรับเปล่ียน
สถานการณ์ใหม่ท่ีอุบัติขึ้น 
 2. อำนาจตามตัว (Personal power) เป็นอำนาจท่ีมาจากคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้
นั้นมากกว่าท่ีจะมาจากองค์กร แบ่งดังต่อไปนี้ 

 
53 อานนท์ ภาคมาลี, การใช้อำนาจในองค์การ ของผู้บริหาร, เข้าถึงเมื่อ 16 สิงหาคม 

2563, เข้าถึงได้จาก http://www.gotoknow.org/post/546830. 
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  1) อำนาจความเช่ียวชาญ (Expert power) เป็นอำนาจท่ีมาจากความสามารถในการโน้ม
น้าวบุคคลอื่นหรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความรู้ ความชำนาญเฉพาะทาง ท่ีเกิดจากทักษะและ
ความสามารถของตัวผู้บริหารเอง 
  2) อำนาจอ้างอิง (Referent power) เป็นอำนาจท่ีมีศักยภาพท่ีมีความเกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อผู้ ใต้บังคับบัญชามีความช่ืนชมใน
ผู้บังคับบัญชาและมองเป็นแบบอย่าง อาจเกิดข้อจำกัดหากจะลงโทษพนักงานจะเกิดความลังเล 
 3. อำนาจท่ีมาจากการเป็นเจ้าของ (Power stemming from ownership) ผู้บริหารมี
อำนาจในฐานะท่ีเป็นตัวแทนหรือผู้ท่ีถือหุ้นหรือกรรมสิทธิ์ในองค์กร ความแข็งแกร่งในอำนาจความ
เป็นเจ้าของขึ้นอยู่กับความใกล้ชิดหรือการเช่ือมโยงกับผู้ถือหุ้นและคณะกรรมการ อำนาจความเป็น
เจ้าของยังสัมพันธ์กับจำนวนเงินทุนในองค์กรนั้น ผู้บริหารท่ีถือหุ้นมากมีโอกาสน้อยมากท่ีจะถูกไล่
ออกโดยคณะกรรมการเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ถือหุ้นน้อยจะพบลักษณะนี้ในโรงเรียนของเอกชน เพราะ
โรงเรียนของเอกชนมีลักษณะในการจัดการตนเองโดยทุนและหุ้นส่วน 
 4. อำนาจท่ีมาจากการใช้ทรัพยากร (Power from providing resources) แหล่งอำนาจ
ท่ีมาจากในมุมมองนี้ องค์กรต้องการความเคล่ือนไหวย่างต่อเนื่องของทรัพยากรมนุษย์ เงิน เทคโนโลยี 
ลูกค้าหรือผู้รับบริการในภาคการศึกษา รวมไปถึงส่ิงต่างๆ เพื่อดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง อำนาจท่ี
สัมพันธ์กับทรัพยากรเมื่อผู้นำเริ่มท่ีจะสูญเสียอำนาจในการควบคุมทรัพยากร อำนาจเขานั้นก็จะลดลง
ตามการควบคุมเช่นกัน  
 5. อำนาจจากการฉวยโอกาส (Power from capitalzing on opportunity) อำนาจนั้นถ้า
มาจากการอยู่ถูกท่ีถูกเวลาและมีเวลาดำเนินการท่ีเหมาะสม ผู้คนจะเกิดการฉวยโอกาสเกิดขึ้น โอกาส
ท่ีดีท่ีสุดคืออยู่ในแผนกท่ีมีการเติบโตมากกว่าแผนกท่ัวไป จะทำให้เรามีโอกาสเติบโตมากกว่าอยู่ใน
สายงานปกติ 
 6. อำนาจท่ีมาจากการจัดการปัญหาวิกฤต (Power stemming from managing critical 
problems) ในกรณีท่ีหน่วยงานต้องเผชิญกับปัญหาวิกฤตและเกิดความไม่มั่นคง องค์กรจะมีอำนาจ
มากขึ้น เช่น องค์กรถูกฟ้องร้อง ในสถานการณ์เช่นนี้ ฝ่ายกฎหมายขององค์กรท่ีปกติจะไม่มีอำนาจ
โดดเด่นเหนือฝ่ายอื่นจะมีบทบาทสำคัญต่อองค์กรขึ้นมาในทันที 
 7. อำนาจท่ีมาจากการใกล้ชิดอำนาจ (Power stemming from being close to power) 
การอยู่ใกล้ชิดกับผู้ท่ีมีอำนาจก็จะทำให้ผู้นั้นมีอำนาจมากขึ้น เช่น ผู้จัดการฝ่ายหนึ่งท่ีต้องรายงานตรง
ต่อซีอีโอย่อมมีอำนาจมากกว่าผู้จัดการท่ีอยู่ในระดับเดียวกันท่ีไม่ได้มีความรับผิดชอบรายงานต่อซีอีโอ  
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 ในองค์กรสถานศึกษาก็เช่นเดียวกัน ผู้ใดอยู่ใกล้ชิดผู้บริหารมักมีอำนาจมากกว่าบุคคลอื่นใน
ระดับท่ีมีความใกล้เคียงกันกับตนเองในผู้บริหารด้วยกัน ก็เช่นเดียวกันหากมีความใกลิชิดกันกับผู้ท่ีอยู่
เหนือขึ้นไปอีก54    
 อำไพ ไชยแก้ว ได้แบ่งประเภทของอำนาจ ได้ดังนี้  
 1. อำนาจโดยธรรม เป็นอำนาจท่ีผู้บริหารได้รับมาพร้อมกับตำแหน่งและหน้าท่ีขององค์การ 
อำนาจประเภทนี้โดยปกติแล้วมีลักษณะเป็นทางการ หรือถือปฏิบัติต่อเนื่องในองค์การจนเป็นธรรม
เนียมปฏิบัติ แม้จะมีการระบุเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ตาม ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารย่อมมีอำนาจใน
การส่ังการหรือมอบหมายงานให้ลูกน้องนำไปปฏิบัติ เป็นต้น  
 2. อำนาจในการให้รางวัล เป็นอำนาจท่ีผู้บริหารมอบส่ิงท่ีมีคุณค่าโดยอาจจะให้โดยการเพิ่ม
เงินเดือน การให้เงินโบนัส การเล่ือนตำแหน่ง เป็นต้น จะเห็นได้ว่าผู้มีอำนาจโดยธรรม มักมีอำนาจใน
การให้รางวัลโดยปริยาย เนื่องจากสามารถใช้อำนาจโดยธรรมของตนให้รางวัลผู้อื่น อย่างไรก็ตามผู้ท่ี
สามารถมอบส่ิงท่ีมีคุณค่าให้กับผู้อื่นก็อาจกลายเป็นผู้มีอำนาจได้  
 3. อำนาจในการให้โทษ เป็นอำนาจในการลงโทษบุคคลในองค์การ อำนาจในการให้โทษนี้คือ 
การว่ากล่าวตักเตือน การพักงาน การไล่ออก การย้ายออกจากตำแหน่ง การลดเงินเดือน การลด
โบนัส เป็นต้น โดยปกติแล้ว ผู้ท่ีมีอำนาจโดยธรรมขององค์การก็จะมีอำนาจในการให้โทษ เช่นกัน  
 4. อำนาจจากการช่ืนชม เป็นอำนาจท่ีบุคคลได้รับจากการเป็นท่ีช่ืนชม หรือเป็นท่ีรัก ผู้มี
อำนาจประเภทนี้ หากพูดหรือทำอะไรต่อบุคคลอื่นมักจะได้รับการยอมรับนับถือ หรือปฏิบัติตามอย่าง  
 5. อำนาจจากความเช่ียวชาญ เป็นอำนาจท่ีบุคคลได้รับจากการความเช่ียวชาญ หรือความรู้
ความสามารถเฉพาะด้านของตน จึงทำให้ยอมรับได้  
 6. อำนาจจากข้อมูลข่าวสาร เป็นอำนาจบุคคลท่ีได้รับจากแหล่งข้อมูลหรือจากการควบคุม
การแพร่กระจายของข้อมูลข่าวสาร บุคคลท่ีสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลท่ีบุคคลอื่นพึงประสงค์จะได้
ข้อมูลเหล่านั้นหรือสามารถควบคุมการแพร่กระจายข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นท่ีสนใจของบุคคลอื่น ก็
ย่อมจะเป็นผู้มีอำนาจหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นเช่นกัน55   
 ร็อบบินส์ (Robbins) กล่าวว่า อำนาจมีแหล่งสำคัญอยู่ 2 แหล่ง คือ ตำแหน่งในองค์กร และ
คุณลักษณะส่วนตัว โดยในองค์กรท่ีเป็นทางการตำแหน่งบริหารจะมาพร้อมกับอำนาจบังคับบัญชา ทำ
ให้มีสิทธิในการออกคำส่ังผู้อื่น และควบคู่ไปกับอำนาจการให้รางวัลและอำนาจลงโทษ เพื่อให้

 
54พิพัฒน์ นนทนาธรณ์, ภาวะผู้นำเชิงปฏิบัติการ : Life Model Operational Leadership: 

Life Model (กรุงเทพ: วิสต้า อินเตอร์ปริ้นท์, 2556).  
55 อำไพ ไชยแก้ว, อำนาจของผู้นำ, เข้าถึงเมือ่ 17 สิงหาคม 2563, เข้าถึงได้จาก 

https://sites.google.com/site/aunripreya456/3-xanac-khxng-phuna. 
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ผู้บริหารสามารถส่ังการมอบหมายงานให้  นอกจากตำแหน่งจะทำให้ เกิดอำนาจแล้ว การใช้
คุณลักษณะส่วนตัว เช่น ความเช่ียวชาญ หรือบุคลิกพิเศษท่ีมีอยู่ในตัวก็ทำให้เป็นผู้มีอำนาจได้ 
โดยเฉพาะในโลกยุคเทคโนโลยีความเช่ียวชาญนับว่าเป็นแหล่งอำนาจสำคัญอย่างหนึ่ง56  
 รีอาร์ดอน (Reardon) กล่าวว่า อำนาจมีแหล่งท่ีมา 3 แหล่งด้วยกัน  
 1. จากตำแหน่ง (position) ได้มาจากตำแหน่งอย่างเป็นทางการในองค์การ ทำให้มี
ยศถาบรรดาศักด์ิ ความรับผิดชอบ อำนาจการบังคับบัญชา และสามารถควบคุมทรัพยากรบางอย่าง 
หมายความว่า ตำแหน่งของบุคคลในองค์การทำให้มีอำนาจอย่างเป็นทางการในระดับหนึ่ง 
 2. จากความสัมพันธ์ (relationship) เป็นอำนาจท่ีไม่เป็นทางการท่ีเกิดจากความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น การพึ่งพาอาศัยกัน หรือท่ีเรียกว่า การถ้อยทีถ้อยอาศัย 
 3. ในตนเอง (personal) เป็นผลมาจากคุณสมบัติอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างท่ีผู้อื่นยอมรับ 
เช่น ความรู้ ความสามารถ ความน่าเช่ือถือ บุคลิกภาพโดยรวม ส่ิงเหล่านี้ทำให้มีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมและความคิดของผู้อื่นได้57  
 ยุคล์ (Yukl) ได้แบ่งอำนาจออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) อำนาจส่วนบุคคล (personal power) 
ประกอบด้วยอำนาจ 2 รูปแบบ คือ อำนาจอ้างอิง (referent Power) และอำนาจเช่ียวชาญ (expert 
power) 2) อำนาจโดยตำแหน่ง (Twosition power) ประกอบด้วยอำนาจ 5 รูปแบบ คือ อำนาจ
ตามกฎหมาย (legitimate power) อำนาจการให้รางวัล (reward power) อำนาจการบังคับ 
(coercive power) อำนาจด้านข้อมูลข่าวสาร ( information power) และอำนาจการจัดการเชิง
สถานการณ์ (situatics engineering)58 ดังตารางท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 

 
56Stephen P. Robbins, Essentials of Organizational Behavior (Englewood 

Cliffs: Prentice – hall, Inc.,1983), 132-34. 
57 เรื่องเดียวกัน, 35 
58 Yuki Gary A, Leadership in Organization, 6ed (New york: Pearson Prentice, 

2008), 153-54.   
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ตารางที่ 1 แหล่งท่ีมาของการใช้อำนาจ 
อำนาจโดยตำแหน่ง (position power) อำนาจส่วนบุคคล (personal power) 

อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) อำนาจอ้างอิง (referent power) 
อำนาจการให้รางวัล (reward power) อำนาจเช่ียวชาญ (expert power) 
อำนาจการบังคับ (coercive power)  
อำนาจด้านข้อมูลข่าวสาร (information power)  
อำน าจการ จัด ก าร เชิ งสถ าน การณ์  ( situation 
engineering) 

 

 
ท่ี ม า : Gray A. Yukl, Leadership in Organization, 6th ed. (New York : Pearson Prentice 
Hill, 2008), 153-54.  
 
 เฟรนซ์และราเวน (French and Raven) ได้เสนอแหล่งท่ีมาของอำนาจ ดังนี้ 
 1. อำนาจการให้รางวัล หรือ พลังอำนาจผลตอบแทน (reward power) หมายถึง อำนาจ
ของผู้บริหารในการให้ส่ิงของตอบแทนเพื่อเป็นรางวัลแก่บุคคลท่ียอมปฏิบัติตาม และเช่ือว่าการยอม
ปฏิบัติตามจะนำไปสู่การให้รางวัล ด้วยวิธี การยกย่องสรรเสริญ การขึ้นเงินเดือน ค่าจ้าง การเล่ือนขั้น 
หรือการเล่ือนตำแหน่ง 
 2. อำนาจการบังคับ หรือ พลังอำนาจการให้คุณให้โทษ (coercive power) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารท่ีทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามหรือเกิดจากความกลัวผู้บริหารท่ีมี
พลังอำนาจสูง หรือท่ีสามารถให้คุณให้โทษสูง สามารถทำให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามเพื่อ
หลีกเล่ียงการลงโทษตามกฎเกณฑ์หรือระเบียบวินัย  เช่น การว่ากล่าว ตักเตือน ภาคทัณฑ์ หรือไล่
ออก เป็นต้น 
 3. อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีตามตำแหน่ง หรืออำนาจอันชอบธรรมท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา อำนาจท่ี
เกิดขึ้นโดยเป็นไปตามกฎ ระเบียบขององค์การ สามารถใช้อำนาจในรูปแบบของคำส่ังการบังคับ
บัญชาและส่ังการให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมทำตาม โดยปราศจากข้อคำถามใดๆท้ังส้ิน 
 4. อำนาจอ้างอิง (referent power) หมายถึง อำนาจท่ีเกิดจากคุณลักษณะพิเศษของ
ผู้บริหาร เป็นอำนาจท่ีทำให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเอาเป็นแบบอย่าง เช่น อำนาจด้านคุณงามความดี 
การมีบารมี สูง จะทำให้ เป็น ท่ี ช่ืนชอบรักใคร่ของผู้อื่น  ทำให้ เกิดความเล่ือมใสศรัทธา จาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับการยกย่อง นับถือและเอาพฤติกรรมของผู้บริหารเป็นแบบอย่าง 
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 5. อำนาจความเช่ียวชาญ (expert power) หมายถึง อำนาจท่ีเกิดจากผู้บริหารท่ีมีความ
เช่ียวชาญ เกิดจากทักษะและความรู้ ทำให้ได้รับการยกย่องนับถือ ส่ิงเหล่านี้ สามารถทำให้มีอิทธิพล
ต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ว่าผู้บังคับบัญชานั้นมีความสามารถ มีความเช่ียวชาญในงาน น่าเช่ือถือ เหนือ
ตน59  
 

การใชอ้ำนาจของผู้บริหารโรงเรียน 

 ธร สุนทรายุทธ กล่าวว่า อำนาจในตัวผู้บริหารนั้นมีมาจากปัจจัย 1) ผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์
สถานการณ์ต่างๆได้อย่างแม่นยำ มีความต่ืนตัว คล่องตัว และพร้อมท่ีจะกระทะได้ทุกขณะเมื่อโอกาส
และเวลาท่ีเหมาะสมมาถึง จะไม่เป็นผู้ประมาท ต้องอดทนนิ่งเฉยๆ และรอคอยได้ ในสถานการณ์ท่ี
บีบบังคับ รวมถึงการเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็งของฝ่ายตรงข้ามหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้ องจะเป็นอุปสรรคหรือ
เอื้ออำนวยต่อการตัดสินใจลงมือกระทำ 2) ต้องรู้จักใช้คนให้เป็น มีความสามารุในการจัดคนให้
เหมาะสมกับงาน หากใช้คนผิดงานก็จะไม่ประสบผลสำเร็จในการทำงาน 3) มีความสามารถในการ
ปกครอง รู้เทคนิคการบริหารการจัดการ เข้าขั้นนักบริหารมืออาชีพ ทำงานเป็นทีม ทุกคนหันหน้าเข้า
หากัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 4) ผู้บริหารจะต้องควบคุมสติ อารมณ์หรือมีความฉลาดทางอารมณ์
(EQ) ให้อยู่ในความสงบไม่ต่ืนเต้น กระวนกระวายอ่อนไหว เคร่งเครียด หรือขลาดกลัว  
 จากความหมายข้างต้นสรุปว่า การใช้อำนาจในองค์นั้นจะต้องรู้จักใช้ให้เหมาะสม เพราะการ
ใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาอาจก่อให้เกิดท้ังผลดีและผลเสีย ผู้บริหารสถานศึกษาควรคิดตริ
ตรองให้ดีในการใช้อำนาจให้ถูกเวลาและสถานท่ี ควรใช้ด้วยความระมัดระวัง ผู้บริหารสถานศึกษาจะ
สามารถนำองค์การไปสู่ความสำเร็จได้ ถ้ารู้จักบูรณาการการใช้อำนาจให้เหมาะสมกับบริบทของ
องค์การ เพื่อนำไปสู่กับพัฒนาสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
 

แรงจูงใจ 

คำว่า “แรงจูงใจ” หรือ “Motivation” มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “Movere” แปลว่า 
การเคล่ือนไหว (To Move) นักจิตวิทยาท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงใจจะให้ความสำคัญกับส่ิงเร้าภายนอกและ
ส่ิงเร้าภายใน ท่ีเป็นพลังผลักดันให้มนุษย์มีการเคล่ือนไหวเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีแต่ละคนนั้นต้องการ 
แรงจูงใจถือเป็นปัจจัยสำคัญท่ีทำให้การปฏิบัติงานในหน้าท่ีของในตัวบุคคลจะประสบความสำเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ หากมีการบริหารบุคคลท่ีดี มีแรงจูงใจท่ีทำให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ กระบวนการอื่นๆก็จะสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความสนใจกับเรื่อง

 
59John R.P. French JR., and Bertram Raven, “The Best of Social Power” (Ann 

Arbor: University of Michigan,Institute for Social Research,1959), 261 - 264. 
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การจูงใจเป็นอย่างยิ่ง เพื่อท่ีจะสามารถกำหนดแนวทางของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องค์กรได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ดังนั้นเพื่อให้เข้าใจในเรื่องความหมายของแรงจูงใจ ความสำคัญของ
แรงจูงใจ และหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผู้วิจัยขอเสนอรายละเอียดดังนี้  

 

ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจนั้นเป็นแรงกระตุ้นและแรงผลักดันท่ีเกิดจากความต้องการท่ีจะรับการตอบสนองซึ่ง
มีความสลับซับซ้อน ได้มีนักวิชาการและผู้ท่ีเกี่ยวข้องได้ให้ความหมายของคำว่า แรงจูงใจ ไว้ดังนี้  
 สุรางค์ โค้วตระกูล ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงหรือพลังในการทำพฤติกรรม
อย่างเข้มแข็ง และกระตือรือร้น มีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ เช่น คนหนึ่ง
คนทำงานหนักอยู่ตลอดเวลา ด้วยความขยันขันแข็ง เพื่อให้ตัวเองประสบความสำเร็จในชีวิต ถือว่าเค้า
มีแรงจูงใจในการทำงาน60  
 พรสวัสด์ิ ศิรศาตนันท์ ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรม
ของบุคคลให้มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ โดยอาศัยความต้องการ แรง
ปรารถนา ความคาดหวัง พลังกดดันและส่ิงล่อใจ มาเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง
เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขท่ีต้องการ61  
 ภารดี อนันต์นาวี กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีทำให้มนุษย์กระทำกิจการงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งอยางมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานท่ีกระทำนั้นคงสภาพอยู่ต่อไป 
โดยท่ีมนุษย์จะต้องมีเจตคติ ทักษะ และความเข้าใจในกิจการนั้นอย่างแท้จริง62  
 จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้เป็นผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไม่มากน้อยพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารจะ
สามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานท่ีดีอย่างไร หรือมากน้อยเพียงใด63  

 
60 สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2554), 153.  
61 พรสวัสด์ิ ศิรศาตนันท์, ภาวะผู้นำทางการศึกษา, (จันทบุรี : คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏรำไพพรรณี, 2555), 214. 
62 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา , พิมพ์ครั้งท่ี 4. 

(ชลบุรี : มนตรี, 2555), 113. 
63 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา , พิมพ์ครั้งท่ี 2. 

(กรุงเทพฯ : วี พรินท์, 2556), 216. 
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 มัลลิกา ผ่องแผ้ว กล่าวว่า การจูงใจ(Motivation) หมายถึง กระบวนการท่ีกระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมไปยังเป้าหมายท่ีกำหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) เป็นตัวผลักดันให้แสดงพฤติกรรม
ออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุเป้าหมาย64  

เบเรลสันและสไตเนอร์ (Bereson and Steiner) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สถานการณ์ภายใน
ซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความกระตือรือร้นหรือการเคล่ือนไหว อันนำไปสู่พฤติกรรมท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย65  

ลูเนนเบิร์กและออร์นสไตน์ (Lunenberg and Ornstein) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นแรงท่ี
ผลักดันส่งผลต่อผู้บุคคล สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลท่ีพึงปรารถนาเพื่อให้ไปสู่
ผลสำเร็จตามเป้าหมายเฉพาะ66  
 เตียรส์และพอร์เตอร์ (streers and Porter) กล่าว่า แรงจูงใจ มี 3 ประการ คือ 1) แรงจูงใจ 
หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระทำพฤติกรรม 2) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช้ีทิศทาง
หรือแนวทางให้บุคคลกระทำพฤติกรรม เพื่อให้ได้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน 3) แรงจูงใจ หมายถึง 
ส่ิงท่ีช่วยสนับสนุนและรักษาพฤติกรรมนั้นๆให้คงอยู่หรือแรงท่ีเกิดขึ้นจากความต้องการ67  
 ลูธานส์ (Luthans) กล่าวว่า กระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจ เกิดจากความ
ต้องการทำให้เกิดแรงขับท่ีไม่มีท่ีส้ินสุดเพื่อนำไปสู่เป้าหมาย68  ดังแผนภูมิท่ี 5 
 
 
 
 
 

 
64 มัลลิกา ผ่องแผ้ว, “ขวัญและการจูงใจ”, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 25 กุมภาพันธ์ 2563, เข้าถึงได้

จาก https://www.slideshare.net/aommal/8-53924734.  
65 Barnard Berelson and Grey A. Steiner, Human Bahavior ( New York : 

Harcourt Brace & World Inc., 1964), 240. 
66 F.C.Lunenberg and A.C. Orstien, Educational administration : Concept and 

practices, 2nd ed. (Belmont CA : Wadsworth, 1996), 369. 
67 Richard M. Steers and Lyman W.Porter, Motivation and work Behavior, (New 

York.Mc.Graw-Hil Book Co., 1983), 3. 
68 Fred Luthans, Oranizational Behavior, 4th  ed. (New York : McGraw-Hill 

Book Company, 1985), 183. 
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แผนภูมิที่ 5 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

ท่ีมา : Fred Luthans, Oranizational Behavior, 4 th  ed. (New York : McGraw-Hill 
Book Company, 1985), 183. 
 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในตัวบุคคลท่ีถูกกระตุ้น 
เป็นแรงผลักดันให้บุคคลดำเนินการหรือกระทำส่ิงต่างๆออกมาทางพฤติกรรมในด้านการทำงาน 
ทิศทางในการกระทำ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม โดยมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย ให้เป็น
ผลสำเร็จออกมาตามเป้าหมายท่ีต้องการด้วยความเต็มใจของบุคคล 
 

ความสำคัญของแรงจูงใจ 

 ความสำคัญของแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 1) ความสำคัญต่อองค์การโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการบริหารงานด้านบุคลากร ช่วยให้องค์กรได้คนมีความสามารถมาร่วมทำงาน 2) 
ความสำคัญต่อผู้บริหาร คือ ช่วยในการมอบอำนาจหน้าท่ีของผู้บริหารให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
การจูงใจจะช่วยให้อำนาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอื้ออำนายต่อการ
ส่ังการ 3) ความสำคัญต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมต่อทุกคน
ด้วย ทำให้พนักงานมีขวัญและกำลังใจ ทุ่มเทกับงาน ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์69 

ดังท่ี กิ๊บสัน, อิวานเซวิค และดอนเนลล่ี (Gibson, Ivancevich and Donnelly) กล่าวถึง 
กระบวนการจูงใจว่า บุคคลท่ีเข้ามาปฏิบัติงานจะมีลักษณะเฉพาะตัว เช่น การรับรู้  ทัศนคติ 
บุคลิกภาพทางการศึกษา เมื่อขเมาอยู่ในองค์การจะมีตัวแปรต่างๆภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลนั้น เช่น ลักษณะของงานท่ีทำ ภาวะผู้นำ โครงสร้างของการบริหาร การบังคับ
บัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุ่ม จะทำให้บุคคลอยู่ในภาวะขาดแคลน ส่ิงท่ี
ต้องการ (need deficiencies) ท้ังทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งบุคคลจะหาวิธีการท่ีจะตอบสนอง
ความต้องการเหล่านี้เพื่อลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีการในอดีต โอกาสท่ีเขาคิด

 
69มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้ง

ท่ี5 (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2556), 383-385 

ความตอ้งการ 
(Needs) 

แรงขบั 

หรือแรงจูงใจ 

(Drives) 

เป้าหมาย 

(Goals) 
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ว่าจะประสบความสำเร็จและส่ิงท่ีคิดว่ามีความสำคัญแล้วจะใช้ความพยายามในการทำงาน ซึ่งต้อง
อาศัยความรู้ความสามารถของตนเอง ประกอบกับ ส่ิงเหล่านี้จะออกมาในรูปแบบผลการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคล (individual performance) และผลการปฏิบัติงานอาจจะได้ตามท่ีคาดหวังหรือ
ได้มาจากการท่ีเขาปฏิบัติจริงก็ตาม ผลงานเมื่อถูกประเมินแล้วจะตามด้วยการให้รางวัลหรือ
ผลตอบแทน รวมถึงปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน อื่นๆตัวแปรสุดท้ายเป็นความพึงพอใจในงาน 
การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนตำแหน่ง เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน หากบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการทำงานก็จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานไปด้วยและสามารถแสดงเป็นแผนภูมิได้  ดัง
แผนภูมิท่ี 6 
 

แผนภูมิที่ 6 กระบวนการจูงใจตามทัศนคติของ กิ๊บสัน อิวานเซวิค และดอนเนลล่ี 
ท่ีมา : James L. Gibson, John M. Ivancevich, and James Donnelly, Jr., Organizations : 
Behavior, Structure, Process, 4th ed. (Texas : Business Publication, Inc., 2982), 5. 
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หลักการแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 

ประเภทแรงจูงใจ 

พรสวัสด์ิ ศิรศาตนันท์ ได้กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดังนี้  

กลุ่มท่ี 1 แบ่งตามมิติของเวลา  
  1.1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรมออกมาทันทีทันใด 
  1 .2  แ รง จู ง ใจสะสม  (Motivational Disposition ห รื อ  Latent Motive) คื อ 
แรงจูงใจท่ีมีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อยๆเก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
กลุ่มท่ี 2 แบ่งตามมิติของส่ิงเร้า  
  2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายในตัวบุคคลผู้นั้น ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูงหรือ
กระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือต้องการนั้น 
  2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิง
เร้าภายนอก คือ ส่ิงท่ีมาเร้ามาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ 
กลุ่มท่ี 3 แบ่งตามมิติของความต้องการ  
  3.1 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือ แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการ
ท่ีเป็นพื้นฐานร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย เป็นต้น 
  3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเป็นผลต่อเนื่องมาจาก
แรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ70  

ภารดี อนันต์นาวี ได้กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวก และ
การจูงในในแง่ลบ 

1. แรงจูงใจในแง่บวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้นวม การจูงใจในแง่นี้  
บุคคลจะได้รับส่ิงท่ีมีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญหรือให้รางวัลสำหรับการกระทำหรือพฤติกรรม
อันเป็นท่ียอมรับ 

 
70 พรสวัสด์ิ ศิรศาตนันท์, ภาวะผู้นำทางการศึกษา, (จันทบุรี : คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏรำไพพรรณี, 2555), 216-217. 
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2. แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง มักใช้วิธีจูงใจท่ีตรงกัน
ข้าม คือ มักจะเป้นการขู่ การลงโทษ การตีเนียน หากพฤติกรรมหรือการกระทำของบุคคลนั้นไม่เป็นท่ี
ยอมรับ71  
 จอมพงศ์ มงคลวนิช ได้กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ   
 1. แรงจูงใจภายใน (Instrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการทำ
บางส่ิงบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้ ส่ิงล่อใจใดๆมากระตุ้นซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการ
ปฏิบัติงานต่างๆเป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 
  1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับทำให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลท่ีจะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 
  1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่งท่ีเหนือกว่าความต้องการ
พื้นฐานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลท่ีจะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 
  1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมักใหญ่ใฝ่สูงเป็นส่ิงท่ีดี 
เป็นความต้องการ ความอยากได้ท่ีช่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางท่ีจะให้บรรลุตามเป้าหมาย 
  1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิเศษ
ก็จะมีความต้ังใจในการทำงาน ช่วยให้งานประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิง
หนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลให้แสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติท่ีดีต่อ
ผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivatiov) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับการกระตุ้น
จากภายนอก เพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจภายนอก ได้แก่ 
เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า ส่ิงล่อใจต่างๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวัล การ
ประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น72   
 
 
    

 
71 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 4. 

(ชลบุรี : มนตรี, 2555), 218. 
72 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 2. 

(กรุงเทพฯ : วี พรินท์, 2556), 218-219. 



  37 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ทฤษฎีการจูงใจ ค้ำจุนของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
 ทฤษฎีการจูงใจ ค้ำจุน (The Motivation-Hygiene Theory) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับ
อย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเข้าได้รับการเรียกหลายช่ือด้วยกัน เช่น ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัย
รักษา (motivation-maintenance theory) ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัยคู่ (dual factor theory) ทฤษฎีจูง
ใจ-ปัจจัยค้ำจุน (motivation-hygiene theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย (two-factor theory) 
เป็นต้น 
 จากการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์กและคณะเพื่อนร่วมงานของเขาในปี ค.ศ.1959 ท่ีเมืองพิทส์เบิร์ก 
รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ตัวอย่างประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยนัก
วิศวกรและนักบัญชีของบริษัทต่างๆจำนวน 200 คน วิธีดำเนินการสัมภาษณ์เพื่อจะหาคำตอบว่า
สถานการณ์อย่างไร ท่ีทำให้นักวิศวกรและนักบัญชรมีความพอใจในการทำงานมากขึ้นหรือน้อยลง 
และถามความเห็นของตัวอย่างเกี่ยวกับสภาพการณ์ท่ีทำให้เขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานเขาและผู้
สัมภาษณ์ยังให้นักวิศวกรและนักบัญชีตอบด้วยว่า ความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานนั้นมีผลถึง
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความเป็นอยู่ของตนหรือไม่ 
 จากการวิเคราะห์ผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์พบว่า มีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึกท่ีดี และไม่
ดีของผู้ถูกสัมภาษณ์ ซึ่งแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) และปัจจัย
ค้ำจุน (hugiene factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีนำไปสู่ทัศนคติในทางบวกเพราะทำให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง นั่นคือ ความต้องการจะได้รับ
ความสำเร็จตามความนึกคิดของตนเองคือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย์ ส่วนปัจจัยค้ำจุนเป็นปัจจัยท่ี
ป้องกันไม่ ให้ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน ซึ่งมี ลักษณะเป็นสภาพแวดล้อมหรือเป็น
ส่วนประกอบของงาน ปัจจัยอาจจะนำไปปฏิบัติงานได้ 
 ผลจากการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์กและคณะ สามารถแยกปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน
ได้เป็น 2 ประเภท คือ  
 1. ปัจจัยจูงใจ เป็นองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจ (Motivative Factors) มีอยู่ 5 
องค์ประกอบ ได้แก่  
  1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทำงานท่ีได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกท้ังยังสามารถให้คำช้ีแจงท่ี
ถูกต้องและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการทำงานได้ด้วยตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี เมื่อได้เห็น
ผลสำเร็จของงานจึงเกิดความพอใจและภูมิใจผลสำเร็จของงานนั้น 
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  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับ

การยอมรับนับถือในความรู้ความสามารถ และการทำงาน รวมท้ังการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจน

การได้รับการยกย่อง 

  1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (word itself) หมายถึง งานท่ีทำเป็นงานท่ีท้าทาย
ความรู้ ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ำซากจำเจ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ได้อย่างเต็มท่ี 
  1.4 ความรับผิดชอบงาน (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีสำคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายและความรับผิดชอบ
มากขึ้นกว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอำนาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 
  1.5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (advancement) หมายถึง การได้รับการเล่ือน

ตำแหน่งหรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ และได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ

และทักษะการทำงานจากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ 

 2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygicne Factor) เป็นองค์ประกอบด้านสุขอนามัย มีท้ังหมด 8 ประการ คือ 
  2.1  น โยบายและการบริหารงาน  (company policy and administration) 
หมายถึง การบริการการจัดการท่ีดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรอย่างชัดเจนและความเห็นด้วยของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกับ
เป้าหมายการดำเนินงานของหน่วยงาน 
  2.2 วิธี การปกครองของผู้บั ง คับบัญ ชา (supervision technical) หมายถึ ง 

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี มีการมอบหมาบงานตรงกับ

ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

โดยเท่าเทียมกัน 

  2.3 สภาพการทำงาน (working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน

(เช่น เสียง อากาศ ฯลฯ เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน) และส่ิงแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์การทำงาน

หรือเครื่องมือต่างๆเหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะและปริมาณงานท่ีได้รับมี

ความเหมาะสม 

  2.4 ความสัมพันธ์ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 

relation-subordinate Peers Subbordination) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
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ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกันในการทำงาน รวมถึงสามารถ

ปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นตามความเหมาะสมและเข้าใจกัน 

  2.5 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) หมายถึง การทำงานตามหน้าท่ี ไม่

ก่อให้เกิดปัญหาหรือความรู้สึกใดๆท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว และสมาชิกใน

ครอบครัว เห็นว่าเงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมและเข้าใจกัน 

  2.6 เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระงานท่ีได้รับ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีน่า
พอใจของบุคคลในหน่วยงาน 
  2.7 สถานภาพ (status) หมายถึง อาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบนั้นเป็นท่ียอมรับ

ของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี อีกท้ังยังได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบ 

  2.8 ความมั่นคงในการงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเห็นว่า

ตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง และงานท่ีทำเป็นอาชีพท่ียั่งยืน อีกท้ังหน่วยงานก็เป็นองค์กรท่ี

มั่นคง สามารถเป็นที่พึ่งได้ตลอดชีวิต 

  2.9 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่ รวมท้ังโอกาสท่ีจะได้รับการ
ส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อดูงานหรือเข้ารับการอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพ 
 จากทฤษฎีสองปัจจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยท้ัง 2 ด้านนี้เป็นส่ิงท่ีคนต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญ ทำให้คนเกิดความสุขในการ
ทำงาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดท่ีว่า เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้ จะช่วย
เพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ำจุน ทำหน้าท่ีเป็นตัวป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจใน
งานหน่วยทำให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากมาทำงานมาสู่ความพร้อมท่ีจะทำงาน 
 น อ ก จาก นี้  เฮิ ร์ ซ เบิ ร์ ก เม าส เน อ ร์ แ ละส ไน เจอ ร์ แ ม น  (Herzberg,Mausner and 
Snyderman) ยังได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่าองค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้นจึง
จะทำให้บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าหากว่ามีความเป็นลบ จะทำให้บุคคล
ไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองค์ประกอบด้านการค้ำจุน ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่
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พึงพอใจในงาน อย่างไรก็ตาม สรุปได้ว่าปัจจัยท้ังสองนี้ควรจะต้องเป็นไปในทางบวกจึงจะทำให้ความ
พึงพอใจในการทำงานของบุคคลเพิ่ม73   
 
2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
 วรูม (Vroom) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทำงานซึ่งได้รับความนิยมมากในการ
อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทำงานโดย วรูม มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนักงาน
ทำงานเพิ่มข้ึนนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคน
จะทำงานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระทำนั้นหรือคาดคิดว่าอะไรจะ
เกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทำงาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมาก
ขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระทำนั้นนำไปสู่ผลลัพธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เมื่อทำงานหนัก
ขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีขึ้น ทำให้เขาได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น ได้ค่าจ้างเพิ่มข้ึน 
ค่าจ้างกับตำแหน่งเป็นผลของการทำงานหนักและเป็นรางวัลท่ีเขาต้องการเพราะทำให้เขารู้สึกว่าได้รับ
การยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะทำงานหนักขึ้นเท่าไรก็ตาม หัวหน้าของเขาไม่เคย
สนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ท่ีเขาจะได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น เขาจึงไม่เห็นความจำเป็นของ
การทำงานเพิ่มขึ้น ความรุนแรนของพฤติกรรมท่ีจะทำงานขึ้นอยู่กับความคาดหวังท่ีจะกระทำตาม
ความคาดหวังรวามถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ  การเช่ือมโยง
รางวัลกับผลงาน การเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนั้นจะเน้นเรื่องของการจ่าย
และการให้รางวัลตอบแทน เน้นในเรื่องของพฤติกรรมท่ีคาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวัลและ
ผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวกำหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 
 วรูม (Vroom) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทำงานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับ
ความนิยม อย่างมากในการอธิบานยกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทำงาน 
 V = valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวัล 
คือ คุณค่าหรือความสำคัญของรางวัลท่ีบุคคลให้กับรางวัลนั้น 
 I = instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ หรือรางวัลระดับท่ี 1 ท่ีจะ
นำไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้เช่ือมโยง
รางวัลกับผลงาน 
 E = expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์ท่ีต้องการเมื่อ
แสดงพฤติกรรมบางอย่าง ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไป

 
73Frederick Herzberg, Barnard Mausner, and Barnard Snyderman, The 

Motivation to work, 2nd ed. (New York : John Willey and Sons inc., 1959), 113-119.  



  41 

แทรกแซงในสถานการณ์การทำงานเพื่อนให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการทำงาน , คุณลักษณะท่ีใช้
เป็นเครื่องมือ และคุณค่าจากผลลัพธ์สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วย โดย 1) 
สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ ให้การอบรม 
สนับสนุน และบอกเป้าหมายท่ีชัดเจน 2) ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างรางวัลกับผลงาน ผู้บริหารควร
กำหนดความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน โดยมีการให้รางวัลแก่บุคคลท่ี
ทำงานสำเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 3) ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็น
คุณค่าจากผลลัพธ์ท่ีเขาได้รับ ผู้บริหารควรรู้ถึงความต้องการของแต่ละบุคคล และมีการปรับรางวัลให้
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภทคือ  
 1. รางวัลภายนอก (extrinsic rewards) เป็นรางวัลท่ีนอกเหนือจากการทำงาน เช่น การเพิ่ม
ค่าตอบแทน หรือกานเล่ือนตำแหน่ง 
 2. รางวัลภายใน (intrinsic rewards) เป็นรางวัลท่ีเป็นส่วนหนึ่งของงาน ประกอบด้วย ความ
รับผิดชอบ ความท้าทาย ซึ่งบุคคลจะได้รับโดยตรงจากการทำงาน เช่น ความรู้สึกประสบความสำเร็จ
ในการปฏิบัติงานท่ีท้าทายความสามารถ 
 แนวทางการจัดสรรรางวัลภายนอก  
 1. ระบุพฤติกรรมท่ีพึงพอใจให้ชัดเจน 
 2. รักษาการให้รางวัลท่ีมีศักยภาพท่ีจะช่วยในการเสริมแรงทางบวก 
 3. คิดเสมอว่าบุคคลแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ต้องให้รางวัลท่ีมีคุณค่าสำหรับแต่ละคน
แตกต่างกัน 
 4. ทำให้แต่ละบุคคลรับรู้ถึงส่ิงท่ีเข้าจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้รับรางวัลอย่างชัดเจน กำหนด
เป้าหมายท่ีชัดเจนในการทำงาน 
 5. หัวหน้าควรจัดสรรรางวัลทันทีเมื่อเกิดพฤติกรรมท่ีน่าพอใจ 
 6. จัดรางวัลให้ตามตารางท่ีกำหนดเพื่อให้เกิดการเสริมแรงทางบวก74  
 แนวคิดทฤษฎีของวรูม สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงานของบุคคล เกิดจากความคิดของ
บุคคลในการต้ังความหวังในส่ิงท่ีกระทำ ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไปตามค่านิยมของตน ทำให้
บุคคลพยายามทำให้ได้ หากส่ิงท่ีพยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วย ก็จะเป็นแรงจูงใจท่ีมากขึ้น
สำหรับบุคคลนั้น นอกจากนี้ ผลการศึกษาต่อเนื่องจากวรูมช่วยสนับสนุนแนวคิดดังกล่าว และยังได้
ข้อสรุปเพิ่มขึ้นจากการท่ีบุคคลเข้าใจในบทบาทของการทำงานของตนเป็นอย่างดี จึงเห็นได้ว่า
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลทำงาน คือ การสร้างความคาดหวัง การให้ตระหนักในค่านิยม

 
74 Victor H. Vroom, Work and Motivation. (New York : John Wiley & Sons 

Inc.,1964), 17. 
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ต่องาน การใช้ความพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยให้บุคคลเข้าใจบทบาท
ของตนในงานนั้น75 
 
3. ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
 มาสโลว์ (Maslow) ได้เสนอทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ (need-hierarchy theory) 
ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ต้ังอยู่บนสมมติฐาน ท่ีว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ ไม่มีท่ีส้ินสุด 
สมมุติฐานดังกล่าวมีความสำคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ดังนี้ 1. มนุษย์มีความต้องการโดย
ธรรมชาติ ซึ่งความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ี มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีส่ิง
นั้นอยู่แล้วหรือยัง ขณะท่ีความต้องการใดได้รับความตอบสนองแล้ว ความต้องการอื่นในลำดับท่ีสูงขึ้น
เป็นลำดับต่อมาจะเข้ามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไม่มีวันส้ินสุด โดยจะเริ่มต้นต้ังแต่เกิดจนตาย 2. 
ธรรมชาติของความต้องการในส่ิงท่ีมีอยู่เดิม พบว่าความต้องการท่ีได้รับความตอบสนอง แล้ว จะไม่
เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป ความต้องการท่ีไม่ได้รับความตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจ 3. ความต้องการ
ของมนุษย์มีเป็นลำดับข้ันตามลำดับความสำคัญ (a hierarchy of needs) กล่าวคือเมื่อความต้องการ
ในระดับต่ำได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีความตอบสนองทันที 
(demand satisfaction) มาสโลว (Maslow) ได้แบ่งระดับความต้องการของมนุษย์ต้ังแต่ระดับต่ำสุด
ไปถึงสูงสุด รวม 5 ระดับ ดังแผนภูมิท่ี 7 

 
75 ธร สุนทรายุทธ, การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป ทฤษฎีวิจัย และปฏิบัติการทางการศึกษา 

(กรุงเทพฯ: เนติกุลการพิมพ์ จำกัด, 2551), 309 – 311 
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แผนภูมิที่ 7 ลำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ 
ท่ีมา : Abraham H. Maslow, Motivation and personality, 2nd ed. (New York : 
Harper&Row,1970), 38. 
 
 1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological  needs)  เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ 
มนุษย์เพื่อความอยู่รอด  เช่น  อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย  ยารักษาโรค อากาศ น้ำด่ื ม  การ
พักผ่อน เป็นต้น   
 2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (security or safety needs)  เมื่อมนุษย์สามารถ 
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว  มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป  เช่น  
ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าท่ีการ
งาน   
 3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (affiliation  or 
acceptance needs)  เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความ
ต้องการได้รับการยอมรับ  การต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่น  เป็นต้น   
 4. ความต้องการการยกย่อง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ 
ต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับ
ถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น   
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 5. ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (self- actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของแต่
ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะทำทุกส่ิงทุกอย่างได้สำเร็จ ความต้องการทำทุกอย่างเพื่อตอบสนอง 
ความต้องการของตนเอง เป็นต้น จากทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความ
ต้องการออกได้ เป็น  2   ระ ดับ คือ 1 . ความ ต้องการใน ระดับ ต่ำ ( lower  order needs)  
ประกอบด้วยความต้องการทาง ร่างกาย, ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการ
ความผูกพันหรือการยอมรับ   2. ความต้องการในระดับสูง (higher order needs)  ประกอบด้วย  
ความต้องการการยก ย่องและความต้องการความสำเร็จในชีวิต  
 
4. ทฤษฎีการบริหารองค์กรอย่างเป็นทางการของบาร์นาร์ด (Barnard) 
 บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจคือส่ิงท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือใน 
การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  1) ส่ิงจูงใจ
ท่ีเฉพาะเจาะจงและสามารถให้กับปัจเจกบุคคลได้  และ 2) ส่ิงจูงใจท่ัวไปซึ่งไม่สามารถ ให้กับใครโดย
เฉพาะเจาะจงได้   มีท้ังส้ิน 8 ประการ คือ 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงิน ส่ิงของ หรือสภาพทางกาย 
เป็นส่ิงท่ีสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงาน เพื่อชมเชยหรือเป็นรางวัล 
จากการปฏิบัติงานให้กับหน่วยงาน ส่ิงจูงใจทางวัตถุท่ีเป็นเงินนั้นมีความสำคัญในการจูงใจให้คน 
พยายามสร้างงานเพื่อองค์กร   
 2. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) หมายถึง 
โอกาสท่ีบุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากบุคคลอื่น เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษ และโอกาส 
ได้รับตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น ส่ิงจูงใจนี้ จัดเป็นส่ิงท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการ 
ปฏิบัติงาน มากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้กับคนได้หลากหลายรูปแบบโดยคำนึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล  
 3. ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึ งปรารถนา (desirable physical conditions) 
หมายถึง ส่ิงแวดล้อมในการทำงาน หรือสภาพร่างกายท่ีเป็นไปตามความคาดหวังของบุคคล ได้แก่ 
สถานท่ีในการทำงาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงาน ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 
เครื่องแบบท่ีใช้สวมใส่ ซึ่งเป็นส่ิงสำคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความ 
ร่วมมือท่ีดีในหน่วยงานได้   
 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานซึ่ง 
ตอบสนองความต้องการของบุคคลในด้านความภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ พอใจท่ีได้ท างานอย่างเต็มท่ี 
การ ท่ีได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อื่น รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน   
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 5. ความดึงดูดใจทางสังคม (association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร 
ในหมู่เพื่อนร่วมงาน การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งทำให้เกิดความผูกพัน ความพอใจในการ 
ร่วมงานกับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรือองค์กรปราศจากแรงจูงใจนี้จะทำให้คนในองค์กรขาดความ 
ร่วมมือกัน และทำให้งานด้อยคุณภาพ    
 6. ส่ิงจูงใจเกี่ ยวกับสภาพการท างาน โดยปรับสภาพการทำงานให้ เหมาะสมตรง
ความสามารถ ของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล (adaptation of habitual 
methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทำงานให้มีความเหมาะสมตรงกับความรู้
ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน โดยท่ัวไปส่ิงท่ีเห็นได้ชัดเจนในองค์กรทุก
ประเภทในการ ปฏิเสธผู้สมัครงานท่ีได้รับการฝึกฝนมาจากแนวคิดท่ีแตกต่างกัน หรือมีทัศนคติท่ี
แตกต่างกัน    
 7. โอกาส ท่ีมี ส่ วน ร่วม ในการทำงานอย่ างกว้ างขวาง (opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน 
งานทุกชนิดท่ีหน่วยงานจัดขึ้น มีความรู้สึกว่า ตนเป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่า 
เทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีกกำลังใจในการปฏิบัติงาน  
 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง ความพึงพอใจของ 
บุคคลท่ีมีอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร มีความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์หรือความสามัคคี รู้จัก กัน
อย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ความร่วมมือกันดีในการทำงาน ซึ่งทำให้ บุคคลรู้สึกว่ามี 
หลักประกันความมั่นคงในการทำงาน  
 บุคคลท่ีแตกต่างกันก็จะถูกจูงใจด้วยส่ิงท่ีแตกต่างกันหรือการผสมรวมของส่ิงจูงใจท่ีแตกต่าง 
กัน  หรือในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน  คนเรานั้นมีความปรารถนาท่ีไม่แน่นอนซึ่งเป็นข้อเท็จจริงหนึ่งท่ี 
สะท้อนว่าส่ิงแวดล้อมของพวกเขาไม่แน่นอน  ข้อเท็จจริงอีกประการหนึ่งคือ  องค์กรต่าง ๆ ไม่ 
สามารถให้ส่ิงจูงใจท้ังหมดแก่คนในองค์กรได้  และให้ได้ไม่มากพอ  แต่การจูงใจท้ังหมดถูกสร้างขึ้น 
เพื่อให้เกิดความร่วมมือในองค์กร76  
 
5. ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor) 
 แมคเกรเกอร์ (McGregor) ได้กำหนดคุณลักษณะของคนเป็น 2 ฝ่าย ท่ีขัดแย้งกัน และ
เสนอแนะยุทธวิธีทีจะบริหารบุคคลท้ัง 2 ประเภทนี้ โดยใช้ทฤษฎีท่ีเรียกว่า “ทฤษฎี X” และ “ทฤษฎี 

 
76 Chester I. Banard, The Function of the Executive (Massachusetts : Harvard 

University Press, 1972), 142-149.  
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Y” เป็นทฤษฎีด้ังเดิมท่ีสะท้อนให้เห็นถึงสมมติฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ (Human 
Nature) ซึ่งแมคเกรเกอร์ ได้เสนอทฤษฎีนี้ในปี ค.ศ. 1957 โดยมีสมมติฐานของทฤษฎี ดังนี้  
 สมมติฐานทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control)  
   1. คนโดยท่ัวไปไม่ชอบการทำงาน และมักจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 
   2. คนไม่คิดริเริ่ม ไม่ทะเยอทะยาน ชอบให้ส่ังการและใช้อำนาจบังคับ
บัญชา 
   3. คนเห็นแก่ตัวเองมากกว่าเห็นแก่องค์การ 
   4. คนมักต่อต้านการเปล่ียนแปลง จึงต้องใช้เงินเพื่อการจูงใจ 
   5. คนมักโง่และหลอกง่าย จึงต้องมีการให้คำแนะนำและการควบคุมการ
ทำงานอย่างใกล้ชิด 
 สมมติฐานทฤษฎี Y (The Ing ration of Individual and Organization) 
   1. คนจะให้ความร่วมมือ สนับสนุน และมีความรับผิดชอบ ถ้าสภาวะการ
ทำงานทำให้พอใจ 
   2. คนไม่เกียจคร้าน ขยันและไว้วางใจได้ โดยจะควบคุมตนเองในการ
ทำงานให้เกิดผลดีต่อองค์การ 
   3. คนมีความคิดริเริ่มในการทำงาน ถ้าได้รับการจูงใจท่ีถูกต้องจากกลุ่ม
เพื่อนมากกว่าการจูงใจท่ีเป็นตัวเงิน 
   4. คนมักจะพัฒนาวิธีการทำงานและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
 
ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบพฤติกรรม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. มนุษย์มักเกียจคร้าน 1. มนุษย์จะขยันขันแข็ง 
2. มนุษย์ชอบหลีกเล่ียงงาน 2. การทำงานของมนุษย์ก็เหมือนกับการเล่น  

การพักผ่อนตามธรรมชาติ   
3. มนุษย์ชอบทำงานตามคำส่ังและต้องการให้มีผู้
ควบคุม 

3. มนุษย์รู้จักกระตุ้นตนเองให้อยากทำงาน 

4. มนุษย์มักหลีกเล่ียงไม่อยากรับผิดชอบ 4. มนุษย์มีวินัยในตนเอง  
5. มนุษย์ไม่เฉลียวฉลาดขาดความรับผิดชอบ 5. มนุษย์มักแสวงหาความรับผิดชอบ 
6. มนุษย์ไม่เฉลียวฉลาดขาดความ รับผิดชอบ 6. มนุษย์มีสมรรถภาพในการทำงานและมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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 ในทฤษฎี Y นี้ นักบริหารจะมองมนุษย์ว่าเป็นคนท่ีชอบสังคม (social man) มิใช่มองว่าเป็น
คนท่ียึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X ดังนั้นนักบริหารจึงต้องจูงใจเขาเหล่านั้นด้วยส่ิงจูงใจ
ท่ีมิใช่ตัวเงิน (non-financial incentives) หรือส่ิงจูงใจท่ีจับต้องไม่ได้ (non-tangible incentives) 
และเปิดช่องทางให้บุคคลได้มีความรับผิดชอบควบคุมตนเองเพื่อปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีเขาได้ผูก
ไว้มากกว่าท่ีจะมาคอยควบคุม ตรวจตราดูแลกันอย่างใกล้ชิด77  
 
6. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer)  
 อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้นำพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg มา
สร้างรูปแบบการจูงใจขึ้นใหม่ท่ีคล้ายคลึงกัน โดยแบ่งตามความต้องการของมนุษย์ โดยแบ่งออกเป็น 
3 กลุ่มใหญ่ดังนี้  
 1. ความต้องการอยู่รอด (E-existence) เป็นการต้องการทางร่างกาย ส่ิงของเครื่องใช้ต่างๆ
เช่น อาหาร ท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น หรือในองค์กรก็เป็นค่าจ้าง โบนัส ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการ
ทำงานท่ีดี และสัญญาว่าจ้าง เป็นต้น 
 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (R-relatedness) เป็นความต้องการความสัมพันธ์ท่ีมีต่อกัน
กับบุคคลในองค์การ เป็นความต้องการทุกชนิดในเชิงมนุษยสัมพันธ์ 
 3. ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต (G-growth) เป็นความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาการ
เปล่ียนแปลงสภาพ และความเติบโตก้าวหน้าของคนงาน ความอยากเป็นริเริ่มให้มีขอบเขตอำนาจ
ขยายกว้างออกไป การพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถในองค์การก็เป็นความต้องการความ
รับผิดชอบเพิ่มการทำกิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ และการมีโอกาสสัมผัสงาน
ใหม่หลายด้านมากขึ้น  
 ทฤษฎี ERG เห็นว่าคนอาจทำงานเพื่อความต้องการเจริญก้าวหน้าก็ได้ ถึงแม้จะยังไม่ได้รับ
ความพึงพอใจในความต้องการดำรงชีวิตและความต้องการสัมพันธ์ก็ตาม หรือความต้องการท้ัง 3 นี้ 
อาจดำเนินไปพร้อมกันในขณะเดียวกัน78  
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงสำคัญท่ีผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่อยู่เสมอ เป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ี
ต้องส่งเสริม สนับสนุน และให้ความร่วมมือ มีสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม การใช้
กำลังบังคับ ไม่ใช่วิธีท่ีถูก อาจทำให้ประสิทธิภาพของงานนั้นต่ำลง ผู้บริหารจะต้องสนใจปัจจัยท่ี

 
77 Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise (New York : McGraw Hill, 

1960), 33-48. 
78C.P. Alderfer, Existence Relatedness and Growth : Human need in 

Organization Setting (New York : Free Press, 1972), 33. 
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ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน นอกจากนี้ควรสนับสนุนส่ิงแวดล้อมและบรรยากาศภายรอบของ
องค์การ เพื่อเอื้ออำนวยต่อการจูงใจ ทำให้บุคลากร ทำงานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์การได้  
 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

 
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

วิสัยทัศน์ 
“สำนักการศึกษาเป็นองค์กรหลักในการขับเคล่ือนให้นักเรียนกรุงเทพมหานครเป็นพลเมืองท่ี

ดี มีองค์ความรู้สร้างสรรค์นวัตกรรม มีทักษะในการดำรงชีวิต ในสังคมโลกแห่งศตวรรษท่ี 21” 
พันธกิจ 
 1. ส่งเสริม และพัฒนานักเรียนให้มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นพลเมืองท่ีดี  
 2. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาเพื่อให้นักเรียนมีองค์ความรู้และสามารถสร้างสรรค์
นวัตกรรม  
 3. ส่งเสริม และพัฒนานักเรียนให้มีทักษะในการดำรงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 
 4. พัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่ความเป็นมืออาชีพ  
 5. พัฒนามาตรฐานการศึกษา และระบบประกันคุณภาพการศึกษา  
 6. ส่งเสริมการใช้และพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการศึกษา  
 7. พัฒนาระบบบริหารจัดการ เน้นการบูรณาการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ79  
 
ข้อมูลทั่วไปของสำนักการศึกษา 
 สำนักการศึกษามีอำนาจหน้าท่ีเกี่ยวกับงานด้านการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานประเภทสามัญ
ศึกษาของ กรุงเทพมหานครกำหนดนโยบายเป้าหมายการจัดทำและพัฒนาแผนการศึกษาของ
กรุงเทพมหานครจัดการศึกษา ในระบบอย่างมีคุณภาพ ส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาส่งเสริมการนำเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารมาใช้ในการบริหารการจัดการ
เรียนรู้เป็นศูนย์กลางเครือข่ายสารสนเทศด้านการศึกษา ส่งเสริมให้ โรงเรียนมีระบบการประกัน
คุณภาพภายใน เพื่อนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอย่างต่อเนื่อง โดยแบ่งส่วน
ราชการภายในเป็น ๘ ส่วนราชการ ดังนี้ 

 
79 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร , “แผนปฏิบั ติราชการ ประจำปี 2563 สำนัก

การศึกษา” ,21 
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 1. สำนักงานเลขานุการ สำนักการศึกษา มีอำนาจหน้าท่ีดำเนินการเกี่ยวกับงานสารบรรณ
การและธุรการ ท่ัวไปของสำนักการศึกษา งานช่วยอำนวยการและเลขานุการงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ กรุงเทพมหานครสามัญและลูกจ้างสำนักการศึกษา ด้านสวัสดิการ
ของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ และบุคลากรกรุงเทพมหานคร งานนิติกรรมและสัญญาการ
ดูแลศูนย์รับเรื่องราวร้องทุกข์การประชาสัมพันธ์ การดูแลศูนย์ข้อมูลข่าวสารการบริหารสินทรัพย์
ส่วนกลางของสำนักงานศึกษาการดำเนินการเกี่ยวกับงานกิจกรรม พิเศษการบริหารงานก่อสร้าง
อาคารเรียน และปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 2. สำนักงานการเจ้าหน้าท่ี สำนักการศึกษา มีอำนาจหน้าท่ีวางแผนกำลังคน การสรรหาการ
บรรจุแต่งต้ัง การโอนย้ายและขอกลับเข้ารับราชการการเล่ือนตำแหน่งและระดับเงินเดือน การ
กำหนดกรอบอัตรากำลังข้าราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครการกำหนด
ตำแหน่งและอัตราเงินเดือน การปรับปรุงตำแหน่ง กำหนดการพิจารณาความชอบและประเมิน
สมรรถภาพการจัดทำและรักษาทะเบียนประวัติการปรับปรุงข้อมูลบุคคล ในระบบทะเบียนประวัติ
อิเล็กทรอนิกส์และระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลการจัดทำบัญชีถือจ่าย อั ตรา
เงินเดือนและค่าจ้างการลาสิทธิประโยชน์ต่างๆ การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพครูและ
บุคลากรทาง การศึกษาตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ การดำเนินการให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา กรุงเทพมหานครมีและเล่ือนวิทยฐานะสายงานการสอนรายงานการบริหาร
สถานศึกษาและสายงานการนิเทศ การศึกษา การดำเนินการทางวินัยและของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครปฏิบัติหน้าท่ี อื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 3. กองคลัง มีอำนาจหน้าท่ีดำเนินงานด้านการเงินการคลัง รวบรวมและจัดทำคำขอ
งบประมาณประจำปี ของสำนักการศึกษาการบริหารงบประมาณ การตรวจสอบฎีกาทุกหมวด
รายจ่ายท้ังงบประมาณกรุงเทพมหานคร งบเงินอุดหนุนจากรัฐบาลและเงินนอกงบประมาณ การรับ
เงิน การเบิกจ่ายเงิน การนำส่งเงิน และการเก็บรักษาเงิน พร้อมรายงานประจำวันทางการเงินการ
บัญชีการบันทึกบัญชีให้กับเจ้าหน้าท่ีกองคลังและส่วนราชการอื่นๆการจัดทำ ทะเบียนคุมรายงาน
รายรับรายจ่ายทางการบัญชีติดตามรวบรวมรายงานในด้านการเงินการคลังของสำนักการศึกษา การ
ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้างตามพระราชบัญญัติการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ
และระเบียบ กระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐให้กับโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร การดำเนินการสำรวจวัสดุครุภัณฑ์ท่ีทางโรงเรียนต้องการการให้คำปรึกษา
แนะนำเกี่ยวกับพระราชบัญญั ติการจัดซื้อ จัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐและระเบียบ
กระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือ
ได้รับมอบหมาย 
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 4. หน่วยศึกษานิเทศก์มีอำนาจหน้าท่ีพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยการวิเคราะห์วิจัยรูปแบบ
กระบวนการ นิเทศการพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร
การจัดการเรียนตามหลักสูตร ปฐมวัย หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน และกลุ่มเป้าหมายเฉพาะให้มี
คุณภาพสอดคล้องกับบริบทของกรุงเทพมหานคร ให้เป็นไปตามแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานของ
กรุงเทพมหานคร การปฏิบัติตามนโยบายด้านการศึกษาของ กรุงเทพมหานคร ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ี
เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 5. สำนักงานยุทธศาสตร์การศึกษา มีอำนาจหน้าท่ีดำเนินการจัดทำยุทธศาสตร์การศึกษา 
กำหนดกรอบ แนวทางหลักเกณฑ์ส่งเสริมและสนับสนุนนโยบายและแผนการศึกษา การดำเนินการ
จัดทำข้อมูลและสารสนเทศ ด้านการศึกษาของกรุงเทพมหานครการวิจัยทางการศึกษาการส่งเสริม
การจัดการศึกษาและความร่วมมือในประเทศ และต่างประเทศ การดำเนินการเกี่ยวกับงานด้าน
หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้การดำเนินการเกี่ยวกับงานด้าน การพัฒนามาตรฐาน และการประกัน
คุณภาพการศึกษา การดำเนินการเกี่ยวกับงานด้านการประเมินผลการจัด การศึกษา และปฏิบัติ
หน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 6. กองเทคโนโลยีการศึกษา มีอำนาจหน้าท่ีกำหนดกรอบนโยบาย ทิศทางแผนเทคโนโลยี
การศึกษา ออกแบบวิเคราะห์พัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐานเทคโนโลยีการศึกษาและการผลิตและ
พัฒนาส่ือการเรียนรู้สนับสนุน ให้มีการใช้เทคโนโลยีการศึกษาการส่งเสริมสนับสนุนการผลิตและ
พัฒนาส่ือการเรียนรู้ในโรงเรียน การศึกษาวิเคราะห์ วิจัยและติดตามประเมินผลด้านการศึกษาด้าน
เทคโนโลยีการศึกษา การประสานความร่วมมือด้านวิชาการและ เทคโนโลยีการศึกษากับหน่วยงาน
ภายนอกผลิตและเผยแพร่งานวิชาการด้านเทคโนโลยีการศึกษา ปฏิบัติหน้าท่ีอื่น ท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับ
มอบหมาย 
 7. สถาบันพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร มีอำนาจหน้าท่ี
ศึกษาวิเคราะห์ การกำหนดแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากรุงเทพมหานคร การพัฒนาสมรรถนะและเส้นทางการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรของกรุงเทพมหานคร รวมท้ังการกำหนด หลักเกณฑ์และมาตรฐานการฝึกอบรม การพัฒนา
หลักสูตรการฝึกอบรม การฝึกอบรม การวางแผน การประเมินผล และการติดตามผลการฝึกอบรม 
การส่งเสริมการฝึกอบรมประชุมสัมมนาการดูงานภายในประเทศและต่างประเทศ การส่งเสริม
เทคโนโลยีและการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านระบบสารสนเทศการ
บริหารงาน ลูกเสือยุวกาชาดและผู้บำเพ็ญประโยชน์ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติกฎกระทรวง
ระเบียบข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง การบริหารงานลูกเสือในฐานะสำนักงานลูกเสือกรุงเทพมหานครและ
บริหารงานยุวกาชาดในฐานะสำนักงาน คณะกรรมการยุวกาชาดกรุงเทพมหานคร การบริหารจัดการ
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ค่ายลูกเสือกรุงเทพมหานคร การอบรมประชุมสัมมนา การจัดกลุ่มกองลูกเสือ การจัดต้ังปรับหมู่ยุว
กาชาด ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 8. กองเสริมสร้างสมรรถนะนักเรียน มีอำนาจหน้าท่ีจัดทำแผนและหลักเกณฑ์แนวทางการ
ปฏิบัติระเบียบ และกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน การดำเนินการเกี่ยวกับงาน
คุ้มครองสิทธิเด็กการดำเนินการ เกี่ยวกับงานสุขภาวะสุขภาพนักเรียน การดำเนินการเกี่ยวกับงาน
กิจกรรมนักเรียนร่วมกับสภาเด็กและเยาวชน การดำเนินการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการศึกษาให้แก่
นักเรียน การประสานความร่วมมือเกี่ ยวกับการป้องกันปัญหา ยาเสพติดในสถานศึกษา การ
ดำเนินการรับถ่ายโอนนักเรียนนอกสังกัดกรุงเทพมหานคร การวิเคราะห์และ ประมาณการจำนวน
นักเรียนห้องเรียนล่วงหน้าการจัดทำเอกสารหลักฐานการศึกษาทะเบียนนักเรียนในสถานศึกษา การ
ตรวจสอบวุฒิการศึกษาและการเทียบโอนผลการเรียนรู้การจัดทำประกาศส่งเด็กเข้าเรียนใน
สถานศึกษา ท่ีจัดการศึกษาภาคบังคับ การจัดสรรโอกาสเข้าศึกษาต่อระหว่างสถานศึกษาท่ีอยู่ใน
เกณฑ์การศึกษาภาคบังคับ การดำเนินการรับนักเรียนจากหน่วยงานภายนอกเด็กเรียนร่วมเด็กพิเศษ
และนักเรียนท่ีไม่มีหลักฐานทะเบียนราษฎร์ หรือไม่มีสัญชาติไทย การประสานและบูรณาการความ
ร่วมมือกับเครือข่ายทางการศึกษาท้ังในและนอกหน่วยงาน เพื่อสนับสนุนการศึกษาขั้นพื้นฐาน การ
ดูแลช่วยเหลือนักเรียนท่ีมีปัญหาหรือประสบปัญหาด้านต่างๆ การดำเนินการ จัดสรรทุนการศึกษา
ให้แก่นักเรียน การส่งเสริมสนับสนุนสมรรถนะและทักษะด้านต่างๆ ของนักเรียนในระดับชาติ และ
นานาชาติปฏิบัติหน้าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 
ข้อมูลทั่วไปของการจัดการศึกษา 
 กรุงเทพมหานครมีโรงเรียนในสังกัดจำนวน 437 โรงเรียน กระจายในพื้นท่ี 50 สำนักงานเขต
และมีโรงเรียน ท่ีเปิดการจัดการศึกษาพิเศษ (เรียนร่วม)จำนวน 139 โรงเรียน กระจายในพื้นท่ี 48 
สำนักงานเขต(ยกเว้นสำนักงาน เขตบางรัก และสำนักงานเขตสัมพันธวงศ์) ซึ่งมีจำนวนนักเรียนท้ังส้ิน 
281,029 คน แบ่งเป็น  
 - ระดับอนุบาลศึกษา จำนวน 44,553 คน  
 - ระดับประถมศึกษา จำนวน 197,459 คน  
 - ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จำนวน 35,301 คน  
 - ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 3,716 คน  
 - นักเรียนการศึกษาพิเศษ (เรียนร่วม) จำนวน 4,422 คน  
 - ครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 14,088 คน  
โดยโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครท้ัง 437 โรงเรียน ได้ดำเนินการเปิดสอนและจัดการเรียนการ
สอน อย่างมีคุณภาพในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สามารถจำแนกได้ดังนี้  
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จำแนกตามโรงเรียนท่ีเปิดสอน  
 - อนุบาลศึกษาและประถมศึกษา จำนวน 327 โรงเรียน  
 - ประถมศึกษา จำนวน 1 โรงเรียน  
 - ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น จำนวน 1 โรงเรียน 
  - อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา และมัธยมศึกษาตอนต้น จำนวน 99 โรงเรียน  
 - อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น จำนวน 3 โรงเรียน  
 และมัธยมศึกษาตอนปลาย - มัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 6 
โรงเรียน 
 จำแนกตามระดับช่วงช้ันเรียน  
 - ระดับอนุบาลศึกษา จำนวน 429 โรงเรียน  
 - ระดับประถมศึกษา จำนวน 431 โรงเรียน  
 - ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จำนวน 109 โรงเรียน  
 - ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 9 โรงเรียน  
จำแนกตามขนาดโรงเรียน  
 - ขนาดเล็ก (นักเรียน 1 - 100 คน) จำนวน 194 โรงเรียน 
  - ขนาดกลาง (นักเรียน 401 – 800 คน) จำนวน 122 โรงเรียน  
 - ขนาดใหญ่ (มากกว่า 800 คน ขึ้นไป) จำนวน 121 โรงเรียน (ข้อมูล ณ 10 มิถุนายน 2562) 
 ท้ังนี้กรุงเทพมหานครมีนโยบายในการเป็นมหานครสำหรับทุกคน โดยเปิดโอกาสให้เด็กทุก
คนในพื้นท่ี กรุงเทพมหานครได้รับการศึกษาอย่างท่ัวถึง ท้ังเด็กสัญชาติไทยและเด็กท่ีไม่มีหลักฐาน
ทะเบียนราษฎรหรือ ไม่มีสัญชาติไทย ให้เข้าศึกษาในสถานศึกษาอย่างเท่าเทียม โดยถือปฏิบัติตาม
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วย หลักฐานในการรับนักเรียนนักศึกษาเข้าเรียนในสถานศึกษา พ.ศ. 
2548 ซึ่งปัจจุบันมีนักเรียนท่ีไม่มีสัญชาติไทย เข้าเรียนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จำนวน
ท้ังส้ิน 4,603 คน และจากสถิติข้อมูลนักเรียน พบว่าสำนักงานเขต บางขุนเทียนมีนักเรียนท่ีไม่มี
สัญชาติไทยเข้าเรียนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด จำนวน 455 คน สำนักงานเขตสาทร
มีนักเรียนท่ีไม่มีสัญชาติไทยเข้าเรียนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครน้อยท่ีสุด จำนวน 2 คน (ข้อมูล 
ณ 15 สิงหาคม 2562)80  

 
80 สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร , “แผนปฏิบั ติราชการ ประจำปี 2563 สำนัก

การศึกษา” สืบค้นเมื่อวันท่ี 16 พฤษภาคม 2563 เข้าถึงได้จาก http://www.bangkok.go.th 
/bangkokeducation. 5-8. 
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 กรุงเทพมหานครแบ่งพื้นท่ีการปกครองเป็น 50 เขต จำแนกเป็น 6 กลุ่มเขต ได้แก่ 1) กลุ่ม
กรุงเทพกลาง ประกอบด้วย เขตสัมพันธวงศ์ เขตดุสิต เขตพระนคร เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย เขตพญา
ไท เขตราชเทวี เขตดินแดง เขตวังทองหลาง และเขตห้วยขวาง รวมเป็นจำนวน 9 เขต 2) กลุ่ม
กรุงเทพตะวันออก ประกอบด้วย เขตบางกะปิ เขตบึงกุ่ม เขตประเวศ เขตคันนายาว เขตสะพานสูง 
เขตคลองสามวา เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตลาดกระบัง รวมเป็นจำนวน 9 เขต 3) กลุ่ม
กรุงเทพเหนือ ประกอบด้วย เขตดอนเมือง เขตหลักส่ี เขตบางเขน เขตบางซื่อ เขตจตุจักร เขตสาย
ไหม และเขตลาดพร้าว รวมเป็นจำนวน 7 เขต 4) กลุ่มกรุงเทพใต้ ประกอบด้วย เขตบางคอแหลม 
เขตคลองเตย เขตบางรัก เขตวัฒนา เขตยานนาวา เขตสาทร เขตปทุมวัน เขตบางนา เขตพระโขนง 
และเขตสวนหลวง รวมเป็นจำนวน 10 เขต 5) กลุ่มกรุงธนเหนือ ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขต
จอมทอง เขตบางกอกใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตคลองสาน เขตบางพลัด เบตทวีวัฒนา และเขตตล่ิง
ชัน รวมเป็นจำนวน 8 เขต 6) กลุ่มกรุงธนใต้ ประกอบด้วย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม 
เขตราษฎร์บูรณะ เขตทุ่งครุ เขตบางขุนเทียน และเขตบางบอน รวมเป็นจำนวน 7 เขต 
 กลุ่มกรุงเทพตะวันออก มี โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยเขตพื้นท่ีการศึกษา 9 เขต และมีจำนวนโรงเรียน 131 โรง81 ดังนี้  
ตารางที่ 3 โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
เขตพื้นท่ีการศึกษา 9 เขต 

เขต จำนวนโรงเรียน 
เขตบางกะปิ 11 

เขตมีนบุรี 13 
เขตลาดกระบัง 20 
เขตหนองจอก 37 

เขตบึงกุ่ม 8 
เขตประเวศ 16 
เขตคันนายาว 2 

เขตสะพานสูง 6 
เขตคลองสามวา 18 

รวม 131  

 
81 รายงานสถิติการศึกษา ปีการศึกษา 2562. “จำนวนนักเรียน จำแนกรายโรงเรียน 

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร”. สืบค้นเมื่อวันท่ี 16 พฤษภาคม 2563 เข้าถึงได้จาก 
http://www.bangkok.go.th/bangkokeducation. 23-29. 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

กุลธิดา เนื่องจำนงค์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบาง
ละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้พลัง
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านอำนาจการให้รางวัล อำนาจการติดต่อเช่ือมโยง อำนาจอ้างอิง อำนาจข่าวสาร 
อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการบังคับ และอำนาจเช่ียวชาญ ตามลำดับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 
ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการ
ดำรงชีวิต ตามลำดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง82 

ปราณี คาดการณ์ไกล ได้ศึกษาเรื่องการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า 1) การใช้อำนาจของผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 
2 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ อำนาจอ้างอิง อำนาจข้อมูลข่าวสาร อำนาจเช่ียวชาญ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการให้รางวัล 
อำนาจการจัดการเชิงสถานการณ์  และอำนาจการบังคับ ตามลำดับ จำนวนนักเรียนสังกั ด
กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2562 จำแนกรายโรงเรียน 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาสุพรรณบุรีเขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความมั่นคงในการทำงาน สถานภาพ สภาพการทำงาน 
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี นโยบายและการบริหารงาน ความสำเร็จในการทำงาน วิธีการ

 
82 กุลธิดา เนื่องจำนงค์. “ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3” (วิทยานิพนธ์ การศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2555), 67-69.  
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ปกครองของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ความ
รับผิดชอบ ความเป็นอยู่ส่วนตัว การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เงินเดือน 
ตามลำดับ 3) การใช้อำนาจของผู้บริหารด้านอำนาจอ้างอิง อำนาจข้อมูลข่าวสาร อำนาจเช่ียวชาญ 
อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการให้รางวัล อำนาจการจัดการเชิงสถานการณ์ และอำนาจการบังคับ 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
สุพรรณบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0183  
 ธิดารัตน์ รัศมี ได้ศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่า  1) ความฉลาดทาง
อารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับดังนี้ ด้านการจูงใจตนเอง ด้านการควบคุม
ตนเอง ด้านการเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น ด้านการตระหนักรู้ในตนเองและด้านทักษะทางสังคม  2) 
การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับดังนี้ ดานอำนาจความเช่ียวชาญ ด้านอำนาจ
อ้างอิง ด้านอำนาจการให้รางวัล ด้านอำนาจกฎหมาย และด้านอำนาจการบังคับ 3) ความฉลาดทาง
อารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0184  

ดวงพร ว่องสุนทร ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.03) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย คือ อำนาจอ้างอิง อำนาจเช่ียวชาญ และ
อำนาจตามกฎหมาย 2) ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 
4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย คือ ความมั่นคงในการทำงาน ความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีการงานและความสัมพันธ์กันภายในองค์การ และ 3) การใช้อำนาจของผู้บริหาร

 
83 ปราณี คาดการณ์ไกล, “การใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2” (วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร , 2556), 
139-140 

84 ธิดารัตน์ รัศมี, “ความฉลาดทางอารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), 84 
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สถานศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมากกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0185 

อรุณศรี แปลงไธสง ได้ศึกษาเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนกลุ่มบ้าน
ค่าย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายบ้านค่ายสังกัดสำนักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง
เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มเครือบ้านค่ายสังกัด
สำนักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 แยกตามเพศโดยรวมรายด้านแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 3) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายบ้านค่ายสังกัด
สำนักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 จำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 ยกเว้นอำนาจตามกฎหมายและด้านอำนาจอ้างอิง
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ86 

สุระชัย เอี่ยมสะอาด ได้ศึกษาการวิจัยเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัวหิน
วิทยาคม ผลวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัวหินพิทยาคมโดยภาพรวมมีค่ามัชฌิม
เลขคณิตเรียงลำดับจากมากไปน้อยดังนี้ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง อำนาจส่วนบุคคล 
อำนาจโดยการบังคับ อำนาจโดยตำแหน่ง อำนาจความเช่ียวชาญ และอำนาจการให้รางวัล 2) ผลการ
เปรียบเทียบการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัวหินวิทยาคม เมื่อจำแนกตามหน้าท่ีแล้ว พบว่า
แตกต่างกันทุกด้าน 3) แนวทางในการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัวหินวิทยาคม เมื่อจำแนกตาม
หน้าท่ีแล้ว พบว่า 3.1) ผู้บริหารควรมีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม 3.2) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้พัฒนา
เพื่อก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 3.3) ผู้บริหารต้องพิจารณากฎหมาย พระราชบัญญัติจรรยาบรรณ
วิชาชีพ ใช้หลักเหตุและผล 3.4) ผู้บริหารควรเรียนรู้หลักการบริหาร หาความรู้เพิ่มเติม จากงานการ
วิจัย อบรมสัมมนา 3.5) ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีโดยใช้หลักธรรมาภิบาล 3.6) 

 
85 ดวงพร ว่องสุนทร, “ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา

กับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2556), 91-92 

86อรุณศรี แปลงไธสง, “การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนกลุ่มบ้านค่าย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1” งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2556), 67-68 
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ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะท่ีทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา 7) ผู้บริหารควรมีการพัฒนา
วิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานใช้ภาวะผู้นำแบบกระจายอำนาจ87  

ปริมาศ ศิริตรานนท์ ได้ศึกษาการวิจัยเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 
1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรีเขต 3 ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับ ค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ ด้านการใช้อำนาจตามกฎหมาย รองลงมาเป็นด้านอำนาจ การบังคับ และด้านอำนาจ
ความเช่ียวชาญ ตามลำดับ 2) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัด
สำนักเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
พบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านอำนาจการบังคับ และด้านอำนาจความ
เช่ียวชาญ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .0588  

สุพิชา มากะเต ได้ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ผลการศึกษาพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจการมี
ข่าวสารข้อมูล อำนาจการติดต่อเช่ือมโนง อำนาจอ้างอิง อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการให้รางวัล 
และอำนาจการบังคับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
จังหวัดสมุทรปราการสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยรวม และรายด้านอยู่
ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการ
เจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการดำรงชีวิต 3) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการ สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 มี 5 ด้าน คือ อำนาจการให้รางวัล อำนาจการมี
ข่าวสารข้อมูล อำนาจตามกฎหมาย  อำนาจความเช่ียวชาญ และอำนาจบังคับ โดยการใช้อำนาจของ

 
87 สุระชัย เอี่ยมสอาด, “การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัวหินวิทยาคม” (ปริญญา

ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร , 2557), 64-
67 

88 ปริมาศ ศิริตรานนท์ , “การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 1 สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3” งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2558), 47-48 
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ผู้บริหารโรงเรียนท้ัง 5 ด้าน สามารถพญากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบั ติการสอน
โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการโดยรวมได้ร้อยละ 59.6089    

ศิริลักษณ์ แซ่โค้ว ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษากลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขต พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี
เขต 3 โดยการใช้อำนาชใช้ทฤษฎีของเฟรนซฺและราเวน (French and Raven) 7 ประการ 
ประกอบด้วย อำนาจการให้รางวัล อำนาจการบังคับ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการอ้างอิง อำนาจ
จากความเช่ียวชาญ อำนาจจากข่าวสารข้อมูล และอำนาจการพึ่งพา ส่วนประสิทธิผลของสถานศึกษา
ใช้แนวคิดของมอทท์ (Mott) 4 ประการ ประกอบด้วย ความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติทางบวกของนักเรียน ความสามารถใน
การปรับเปล่ียนและพัฒนา และความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 
1) การใช้อำนาจของผู้บริหาร กลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้านเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหา
น้อยสามอันดับแรก ได้แก่ อำนาจข่าวสารข้อมูล อำนาจพึ่งพา และอำนาจจากความเช่ียวชาญ 
ตามลำดับ 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา กลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากพิจารณาเป็นรายด้านเรียงจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อยสามอันดับแรก ได้แก่ ด้านความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนา
สถานศึกษา ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา และด้านความสามารถในการผลิต
นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษากลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลางถึงระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .0590  

 
89 สุพิชา มากะเต, “การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6” (วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, 2558), 78-80 

90 ศิริลักษณ์ แซ่โค้ว, “ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษากลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขต พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3” (งาน
นิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา , 
2558), 68-72 
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อนุวัฒน์ สง่าในเมือง ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 
1 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้วเขต 1 โดยรวมและรายด้านมีการใช้อำนาจอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ อำนาจบารมี อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการให้
รางวัล และการใช้อำนาจบังคับ 2) ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายข้อมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย คือ ด้านความศรัทธาและด้านความทุ่มเท ส่วนด้านท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์การมากท่ีสุดคือ ด้านความภักดี 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต  
1 โดยรวมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อยู่ในระดับสูง91 
 ณธิดา โกรทินธาคม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้พลัง
อำนาจของผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 6 โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ พลังอำนาจการให้รางวัล พลังอนาจ
ตามกฎหมาย พลังอำนาจบังคับ พลังอำนาจอ้างอิง และพลังอำนาจความเช่ียวชาญ 2) ประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพ 
ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการผสมผสาน และความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 3) การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ในลักษณะคล้อยตามกัน92    

 
91 อนุวัฒน์ สง่าในเมือง. “ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1” 
(งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา, 2558), 51-52 

92 ณธิดา โกรทินธาคม. “การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6” (งานวิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2560), 90-91 
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 ธัญพร หิรัญธนยรัศมี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) 
ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นนทบุรี เขต 2 ท้ังภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย คือ การเอาใจเขามาใส่ใจเรา การควบคุมตนเอง การตระหนักรู้ตนเอง และสอง
อันดับสุดท้ายมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเท่ากัน คือ การสร้างแรงจูงใจ และทักษะทางสังคม 2) การใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 โดย
ภาพรวมและรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน และเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อย คือ อำนาจการบังคับ อำนาจเช่ียวชาญ อำนาจอ้างอิง อำนาจการให้รางวัล และอำนาจตาม
กฎหมาย 3) ความฉลาดทางอารมณ์และการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0193 
 กชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่องบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 
อำเภอจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทของผู้บริหารต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 อำเภอจังหวัดสงขลา 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 
ด้านปัจจัยค้ำจุนและด้านปัจจัยจูงใจ 2) บทบาทของผู้บริหารต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 อำเภอจังหวัดสงขลา 
จำแนกตามวิทยฐานะ ในภาพรวมและรายด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 3) บทบาท
ของผู้บริหารต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีขนาดสถานศึกษา
แตกต่างกัน ความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู และบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 อำเภอจังหวัด 
 

 
93 ธัญพร หิรัญธนยรัศมี. “ความฉลาดทางอารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2” (งานวิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2561), 103-104 
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สงขลา ต่างกันท้ังในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .00194  
 บุษยมาส ผาดี ได้ศึกษา ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( 𝑋̅  = 4.10) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.10) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  

ค่าเฉล่ีย ( 𝑋̅  = 4.01) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.11) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
พบว่าตัวแปร 1 ตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คือ ด้านผู้นำท่ีมี
ศิลปะในการนำ (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rx2y = 0.17) แต่ตัวแปรด้านผู้นำท่ีมีวิสัยทัศน์ (X1) 
ด้านผู้นำท่ีมีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงาน (X3) และด้านผู้นำท่ีมีความรู้เท่าทันเทคโนโลยีในยุคศตวรรษท่ี 
21 (X4) ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0195   

ผ่องศรี พันธ์นาสี ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอโคกสูง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน ได้แก่ ความ
ต้องการในการดำรงชีวิต พบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป มีแรงจุงใจใน

 
94 กชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ์ . “บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 
อำเภอจังหวัดสงขลา” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่, 2562), 60-61 

95บุษยมาส ผาดี. “ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1” (วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ , 2563), 
79 
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การปฏิบัติงานด้านความต้องการในการดำรงชีวิตมากกว่าครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อย
กว่า 10 ปี96 

รสสุคนธ์ เหล็กเพชร ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ผลการเปรียบเทียบจำแนกตามเพศ โดยรวมและแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ส่วนด้านอื่นๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน พบว่า 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ97 

ชนิตา เศษลือ ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรของครูโรงเรียนเครือสารสาสน์ 1) แรงจูงใจในการทำงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้าน
ฐานะของอาชีพ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการ
ทำงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายการ
บริหารองค์กร ด้านเงินเดือน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียน
ในเครือสารสาสน์ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากและระดับปานกลาง โดย
เรียงลำดับตาค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยพบว่า อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน คือ ด้านพฤติกรรม
ความสำนึกในหน้าท่ี ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 3) แรงจูงใจในการทำงานของครูกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ โดยภาพรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์กันโดยมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0598   

 
96 ผ่องศรี พันธ์นาสี, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอโคกสูง สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2” (วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2555), 51-52 

97รสสุคนธ์ เหล็กเพชร. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดชลบุรี” (งานนิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2555), 75-78 

98 ชนิตา เศษลือ, “แรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครู
โรงเรียนเครือสารสาสน์” (วิทยานิพนธ์ ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556), 81-82 
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ศิริรัตน์ บุตรโพธิ์ ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์
ประชาสรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 อยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ ด้าน
ความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องเพื่อดำรงชีวิต
อยู่ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันในระดับปานกลาง จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับแตกต่างน้อย จำแนกตามระดับช้ันช่วงท่ีปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับไม่
แตกต่าง 3) แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชา
สรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านความต้อองการเพื่อการ
ดำรงอยู่  คือ ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังข้อเสนอแนะและความเห็นของครู ด้านความต้องกา ร
ความสัมพันธ์ คือ ผู้บังคับบัญชาควรให้ความเห็นใจ เข้าใจครูผู้ปฏิบัติงานสอน ด้านความต้องการ
เจริญก้าวหน้า คือ ควรสนับสนุนส่งเสริมความคิดริเริ่มในการปฏิบัติงานอันเป็นประโยชน์ต่อ
โรงเรียน99 

ปวีณา รัศมีงาม ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 
1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบั ติงานของข้าราชการครูก ลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้าน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เรียง
จากมากไปน้อย คือ 1) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
รับผิดชอบงานด้วยตนเองอย่างเต็มท่ี รวมท้ังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ 2) ความคาดหวัง
เกี่ยวกับคุณค่าของรางวัล โดยข้อท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ได้รับคำยกย่องคำชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาอื่นๆ 3) ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงานโดยข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ท่านมักจะพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ท่านมักจะพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงาน

 
99 ศิริรัตน์ บุตรโพธิ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชา

สรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1” (งานนิพนธ์การศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2557), 56-58 
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เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จำแนกตามเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ใน
การทำงาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05100   
 ลัดดา พันชนัง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอจันทบุรี สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในอำเภอจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ใน
ด้านปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านการได้รับผิดชอบต่องาน และด้านตัวงานเอง 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในอำเภอจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ในด้านปัจจัยสุชอนา
มัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ ด้านเงินเดือนหรือ
ค่าจ้าง ด้านสถานภาพในองค์กร และด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ101 
 พิสมัย ไชยบัวแดง ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนศูนย์เครือข่าย
เกาะช้าง สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเครือข่ายเกาะช้าง สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเครือข่ายเกาะช้าง 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราดจำแนกตามเพศ ประสบการณ์ทำงาน และขนาดของ
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ102 
 พรรณษา รักษ์พล ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงในในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านไร่ อำเภอทอง
ผาภูมิ จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านไร่ 
อำเภอทองผาภูมิ จังหวัดกาญจนบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูง
ใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความสำเร็จในการทำงาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ การได้รับ

 

 100 ปวีณา รัศมีงาม, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2” (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา 2559), 59-60 

101 ลัดดา พันชนัง, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1” (งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา 2559), 62-64 

102 พิสมัย ไชยบัวแดง. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนศูนย์เครือข่ายเกาะช้าง 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด” (งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560), 81-85 
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การยอมรับนับถือ โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ส่วน
ปัจจัยค้ำจุน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก  9 ข้อ โดย
เรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ฐานะของอาชีพ ความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงินเดือนความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพการทำงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา และระดับปานกลาง 1 ข้อ คือ 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 2) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนบ้านไร่ อำเภอทองผาภูมิ จังหวัดกาญจนบุรีด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้
ครูทำงานท่ีได้รับมอบหมายตามความถนัดของตนเองจนประสบความสำเร็จยอมรับฟังความคิดเห็น 
ส่งเสริมสนับสนุนจัดหาอุปกรณ์ส่ิงอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูเข้ารับการ
อบรม สัมมนาเพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมให้ครูได้ทำวิทยฐานะ สอบเล่ือนตำแหน่ง
และสอบย้ายได้อย่างอิสระ ด้านปัจจัยค้ำจุน พบว่า ผู้บริหารควรช้ีแจงนโยบายของโรงเรียนให้ชัดเจน 
เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน สนับสนุน ช่วยเหลือ ช้ีแนะ สร้างสัมพันธภาพท่ีดีต่อ
กัน บริหารงานด้วยความเป็นธรรม มีการจัดสรรเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ อย่าง
เหมาะสม ประกาศเกียรติคุณ ยกย่อง ชมเชย เชิดชูเกียรติเมื่อครูได้รับความดีความชอบ103 
 ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในสังกัดสำนักงานเขตบางเขน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีประเด็นมากสูงท่ีสุด 
คือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน รองลงมาก็คือ ด้านความรับผิดชอบ และน้อยท่ีสุดคือ ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยด้านท่ีมีประเด็นสูงมากท่ีสุด คือ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม และด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ำสุด คือ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจมีความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.1 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน104  
 

 
103 พรรณษา รักษ์พล, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านไร่ อำเภอทองผาภูมิ 

จังหวัดกาญจนบุรี” (ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2559), 22 

104 ภูริวิชญ์ โทสุรินทร์. “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูในสังกัดสำนักงานเขตบางเขน” (งานวิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญญบุรี, 2561), 85-87 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

 วากเนอร์ (Wagner) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครูบรรจุ
ใหม่ โดยเขาได้สำรวจความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูบรรจุใหม่ ในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ
กับความเปล่ียนแปลงในการฝึกสอน ผลการวิเคราะห์โดยใช้ multivariate regression analysis 
พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครู กับความ
เปล่ียนแปลงในการฝึกสอน ตัวแปร 3 ประการในด้านแรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ การสนับสนุนของ
ผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรทำนายความสนใจในการ
พัฒนาอาชีพ สำหรับผลการวิเคราะห์ในด้านคุณภาพ พบว่า วิธีการซึ่งจะมีปฏิกิริยา ส่งผลกระทบ
ระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพัฒนาอาชีพกับบรรยากาศการทำงาน ทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังใน
ทางบวกและทางลบ105 

ดอนนา (Donna) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำกับการใช้อำนาจ การสร้างบรรยากาศองค์กร
ท่ีมีจริยธรรม พบว่า ผู้บริหารมีเครื่องมือต่างๆในการบริหารจัดการองค์กรท่ีจะส่งเสริมบรรยากาศ
องค์กรด้านจริยธรรมของการใช้อำนาจพร้อมท่ีจะเป็นผู้บริหารมีการสำรวจแหล่งท่ีมาของอำนาจเป็น
สองประเภท คือ อำนาจส่วนบุคคลและอำนาจโดยตำแหน่ง มีการต้ังสมมุติฐาน ว่าอำนาจส่วนบุคคล
จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าอำนาจโดยตำแหน่งจากการเสนอแนะในการส่งเสริมจริยธรรม ทำให้การ
ใช้อำนาจในองค์กรมีประสิทธิภาพสูงสุด106 
 ยาห์ยาและอัลตินคูร์ต (Yahya and Altinkurt) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
แหล่งอำนาจของผู้บริหารโรงเรียนและระดับความน่าเช่ือถือขององค์กรครูในตุรกี  ผลการศึกษาวิจัย
พบว่า ระดับความน่าเช่ือถือขององค์กรครูมีผู้เข้าร่วมได้สูง เมื่อพิจารณาแหล่งของอำนาจท่ีใช้โดย
ผู้บริหารโรงเรียน พวกเขามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ความน่าเช่ือถือของครูในองค์กร ในขณะ
ท่ีอำนาจอ้างอิง อำนาจความเช่ียวชาญ มีความสำคัญเกิดความไว้วางใจผู้บริหาร แม้ว่าแหล่งอำนาจ
อื่นๆอยู่ในระดับสูง นั้นไม่ได้มีอิทธิพลต่อความน่าเช่ือถือของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อแหล่งอำนาจท่ีใช้โดย

 
105 Brigid Daly Wagner, “Motivation and professional growth in early 

childhood teachers” (Ph.D.dessertation, University of Rochester, 2006), Abstract. 
106 Donna M. Randall, “Leadership and the Use of Power: Shaping an Ethical 

Climate,’’ The journal of Applied Christian leadership (2012) 
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ผู้บริหารอธิบายประมาณ 2-5 ของความน่าเช่ือถือของการรับรู้องค์การครู และ 3-5 ขององค์กรในการ
รับรู้ของผู้ดูแล107  
 เรซา ,ไซน าลาบี ดิ น  และ โกลาม เรซ่ า  (Reza, Zynalabedin and Gholamreza) ไ ด้
ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจของผู้บริหารอำนาจและความคิดสร้างสรรค์ของครูผู้สอน
พลศึกษา จากการศึกษาครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารอำนาจและความคิดสร้างสรรค์ของ
ครูพละศึกษาในโรงเรียน เก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม การสำรวจท่ีส่งไปยังครูทุกคนของระบบ
การศึกษาวิทยาศาสตร์การกีฬาทางกายภาพการแข่งขันในประเทศท่ีมีกลุ่มประชากรตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลปรากฏว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ
ระหว่างการใช้อำนาจโดยการบังคับ กับอำนาจรางวัล ขึ้นอยู่กับครูผู้สอนและทางโรงเรียนมีการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ของการใช้พลังอำนาจท่ีขึ้นอยู่กับแรง(ข่มขู่) ท่ีอำนาจอยู่บนพื้นฐานของผู้บริหาร
โรงเรียนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ของครูพลศึกษา108  
 แอมบรีน, นาควี่, มูฮัมหมัดและนาดีม (Ambreen,Naqvi,Muhammad and Nadeem) ได้
ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้นำทางอำนาจกับความพึงพอใจในอาชีพ ผลปรากฏว่า ผู้บังคับบัญชามี
ประเภทท่ีแตกต่างกันของผู้มีอำนาจในส่วนต่างๆท่ีจะให้ผู้บังคับบัญชาในการบริหารหน่วยงานของรัฐ
จะให้รางวัลท่ีน้อยหรือไม่มีเลยและมีอำนาจการบังคับและต้องขึ้นอยู่กับอำนาจตามกฏหมายและ
อำนาจอ้างอิง ส่วนในการบริหารงานของหน่วยงานเอกชน ผู้บังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงาน109  
 กูธรี่ (Guthrie) ศึกษาแรงจูงใจบุคลากร ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงาน (employee 
motivation, satisfaction, and productivity) โดยมีเป้าหมายเพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่าง
มุมมอง ของผู้บริหารและบุคลากรในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและศึกษาว่ามีความแตกต่างกัน
หรือไม่ ระหว่างเพศชายและหญิงในมุมมองของปัจจัยแรงจูงใจ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่ามีความแตกต่าง 

 
107Yahya Altinkurt and Kursad Yilmaz, ‘‘Relationship between the school 

Administrators Power Soutces and Teachers Organizational Trust Level in Turkey,’’ 
Journal of Management Development 3, no.1 (2012) 

108 Reza Tabarsa,Zynalabedin Fallh, and Gholamreza Golbini, “The 
Relationship between Power Admonistrators and Physical Education Teachers 
Creativity,’’ European jounal of experimental biology (2013) 

109 Ambreen Mushtaq et al., “Leadership Powers and Career Contentment 
International Journal of Academic Research in Accounting,” Finance and 
management sciences 4 (2014). 
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ด้านมุมมองระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในเรื่องค่าตอบแทน (wage) เช่นเดียวกันกับมุมมองด้านนี้
ระหว่างเพศชายและเพศหญิง110 

สรุป 

  
 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากนักวิชาการหลายท่าน 
ทำให้ได้ทราบว่า ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้นำจำเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบหลายประการเพื่อให้
การบริหารงานนั้นบรรลุผล ซึ่งอำนาจก็เป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีผู้บริหารจำเป็นต้องนำมาใช้ให้ถูกต้อง
เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ ท้ังผู้บริหาร และผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำแนวคิด
เกี่ยวกับอำนาจของผู้บริหารของเฟรนซ์และราเวน (Frence and Raven) ซึ่งเป็นการใช้อำนาจท่ีมา
จากฐานอำนาจท่ีสำคัญท้ังหมด 5 ฐานอำนาจ คือ 1) การใช้อำนาจการให้รางวัล (reward power)       
2) การใช้อำนาจการบังคับ (coercive power) 3) การใช้อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power)        
4) การใช้อำนาจอ้างอิง (referent power) 5) การใช้อำนาจความเช่ียวชาญ (expert power)111 ซึ่ง
การนำเอาอำนาจมาใช้ในสถานศึกษานั้นจะประสบความสำเร็จหรือไม่ข้ึนอยู่กับแรงจูงใจในการทำงาน 
โดยผู้วิจัยได้นำแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
ได้แก่ 1) ความสำเร็จในการทำงาน (Acheivement) 2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 5) ความก้าวหน้า
ในตำแหน่งหน้าท่ี (Advancement) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factor) ได้แก่ 1) นโยบายและการ
บริหารงาน (Company Policy and Administration) 2) วิธีการปกครองของผู้บั ง คับบัญชา 
(Supervision technical) 3) สภาพการทำงาน  (Working Conditions) 4) ความ สัมพั นธ์กั บ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Relation-Subordinate Peers 
Subordination) 5) ความเป็นอยู่ ส่วนตัว (Personal Lift) 6) เงินเดือน (Salary) 7) สถานภาพ 

 
110Yvonne Michelle Guthrie, Employee Motivation, satisfaction, and 

productivity : A Study of the Workplace, accessed 20 October 2019. Available from : 
http://www.lib.umi.com 

111 John RP French Raven, “ the Bases of Social Power”  in D. Cartwright, 

Studies in Social Power ( Ann Arbor: University of Michigan,Institute for Social 

Research,1959), 150-167. 
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(Status) 8) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 9) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
(Possibility of Growth)112  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
112 Frederick Herzberg, The Motivation-Hygiene Concept and Problem of  

Manpower :Personnel Administration (Cleverland :World Publishing, 1964), 113-115. 
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บทที่ 3   
การดำเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบ
การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 2) เพื่อทราบแรงจูงใจของ
ครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อทราบการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ี
สัมพันธ์กับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอนการ
ดำเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัยดังนี้  มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 
 เพื่อให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิ จัยท่ีกำหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงกำหนดรายละเอียดและขั้นตอนการดำเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอนดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย 
 เป็นขั้นตอนการวางแผนและจัดเตรียมโครงการ ศึกษาสภาพปัญหา และอุปสรรคต่างๆ 
พร้อมท้ังวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องจาก ตำรา เอกสารทางวิชาการ ข้อมูลสถิติ ข้อมูลสารสนเทศจากส่ือ
ทางอินเทอร์เน็ต เพื่อเป็นข้อมูลในการจัดทำโครงร่างการวิจัยตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
และนำเสนอขอความเห็นชอบโครงร่างท่ีศึกษาและขออนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย 
ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินงานตามโครงการวิจัย 
 เป็นขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ ทดสอบและปรับปรุงคุณภาพของเครื่องมือ จากนั้นนำ
เครื่องมือไปเก็บข้อมูลจากประชากรท่ีได้กำหนดไว้ นำข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์
ของข้อมูล ทำการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล และประมวลผล  
ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
 เป็นขั้นตอนการเสนอผลการวิจัยต่อคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้อง นำมาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ แล้ว
จัดทำรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัยเพื่ออนุมัติจบการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 



  71 

ระเบียบวิธีวิจัย 
เพื่อให้งานวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นไปตาม วัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึง

ได้กำหนดรายละเอียดต่างๆเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 1) แผนแบบของการวิจัย 2)
ประชากร 3) กลุ่มตัวอย่างและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูล ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือและการ
พัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการ โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

 

แผนแบบของการวิจัย   
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบงานวิจัยใน 

ลักษณะกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (the one shot, non - experimental 
case - study)  ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

เมื่อ   R  หมายถึง  ตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
X  หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา    
O  หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่ม

กรุงเทพตะวันออก  จำนวนท้ังส้ิน 131 โรง 
 
 
 

 

R X 

O 
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กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางประมาณการขนาดกลุ่มตัวอย่าง ของเครจซี่และ
มอร์แกน (Krejcie & Morgan)113 และใช้เทคนิคการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบแบ่งประเภท 
(stratified random sampling) ได้โรงเรียนท่ีเป็นตัวอย่าง จำนวน 103 โรง เป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในเขต
บางกะปิ 9 โรง เขตมีนบุรี 10 โรง เขตลาดกระบัง 16 โรง เขตหนองจอก 29 โรง เขตบึงกุ่ม 6 โรงเขต
ประเวศ 12 โรง เขตคันนายาว 2 โรง เขตสะพานสูง 5 โรง เขตคลองสามวา 14 โรง  
 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัยกำหนดผู้ให้ข้อมูล โรงเรียนละ 2 คน ประกอบด้วย 1) ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือ
รักษาการณ์ในตำแหน่ง และ 2) ข้าราชการครู 1 คน ซึ่งมีรายละเอียด ตามตารางท่ี 4 
 
ตารางที่ 4 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล 
ลำดับ สำนักการศึกษา

สังกัด
กรุงเทพมหานคร 

กลุ่มกรุงเทพ
ตะวันออก 

ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 
ผู้อำนวยการ
โรงเรียนหรือ
รักษาการณ์ใน

ตำแหน่ง 

ข้าราชการ
ครู 

รวม 

1 เขตบางกะป ิ 11 9 9 9 18 
2 เขตมีนบุรี  13 10 10 10 20 
3 เขตลาดกระบัง 20 16 16 16 32 
4 เขตหนองจอก 37 29 29 29 58 
5 เขตบึงกุ่ม 8 6 6 6 12 
6 เขตประเวศ 16 12 12 12 24 
7 เขตคันนายาว 2 2 2 2 4 

 
113 Robert V. Krejcie, & Daryle W. Morgan,“Determinining Sample Size for 

Research Activities.” Educational and Psychological Measurement 30 (1970): 607-
610. 
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ลำดับ สำนักการศึกษา
สังกัด

กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มกรุงเทพ
ตะวันออก 

ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 
ผู้อำนวยการ
โรงเรียนหรือ
รักษาการณ์ใน

ตำแหน่ง 

ข้าราชการ
ครู 

รวม 

8 เขตสะพานสูง 6 5 5 5 10 
9 เขตคลองสามวา 18 14 14 14 28 

รวมทั้งสิ้น 131 103 103 103 206 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 1) ตัวแปรพื้นฐาน 2) ตัวแปรต้น และ          
3) ตัวแปรตาม ซึ่งรายละเอียดดังนี้   

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน    

2. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
 2.1 ตัวแปรต้น (xtot) เป็นตัวแปรท่ีศึกษาเกี่ยวกับ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน

ตามแนวคิดของเฟรนซ์และราเวน  (French and Raven) อำนาจของผู้บริหารในโรงเรียน
ประกอบด้วย 5 ตัวแปร ดังนี้ 
  1. อำนาจการให้รางวัล (reward power : X1) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
ท่ีจะให้รางวัลตอบแทนบุคคลอื่น ท่ีมีความเช่ือว่าการยอมปฏิบัติตามจะนำไปสู่การให้รางวัลด้วยวิธี
ต่างๆ เช่น การขึ้นเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเล่ือนขั้น เล่ือนตำแหน่ง หรือการยกย่องสรรเสริญ 
สนับสนุน การให้รางวัลครู   
  2. อำนาจการบังคับ (coercive power : X2) หมายถึง ความกลัวผู้บริหารท่ีมี
อำนาจสูงหรือท่ีสามารถให้คุณให้โทษสูง สามารถทำให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามเพื่อ
หลีกเล่ียงการลงโทษตามกฎเกณฑ์หรือระเบียบวินัย เช่น การว่ากล่าวตักเตือน ภาคทัณฑ์หรือไล่ออก 
  3. อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power : X3) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารในการปฏิบั ติหน้ าท่ีตามตำแหน่ งหรืออำนาจอันชอบธรรมท่ีจะมี อิทธิพลเหนื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา อำนาตตามกฎหมายนี้เกิดขึ้นเนื่องจากตำแหน่งท่ีผู้ใช้อำนาจครองอยู่ สามารถใช้
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อำนาจในรูปแบบของคำส่ังการบังคับบัญชาซึ่งทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมทำตามโดยปราศจากข้อ
คำถามใดๆท้ังส้ิน 
  4. อำนาจอ้างอิง (referent power : X4) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษของผู้บริหาร
เป็นพลังอำนาจท่ีทำให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเอาแบบอย่างพฤติกรรมผู้บริหารท่ีมีพลังอำนาจบารมีสูงจะ
เป็นท่ีรักใคร่นับถือของบุคคลอื่น อันเนื่องมาจากบุคลิกลักษณะการชอบพอ การนับถือยกย่อง ซึ่งมี
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
  5. อำนาจความเช่ียวชาญ (expert power : X5) หมายถึง ผู้บริหารท่ีมีความ
เช่ียวชาญมีทักษะและความรู้ จะได้รับการยกย่องนับถือ ส่ิงเหล่านี้ทำให้มีอิทธิพลต่อผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชา ผู้บริหารท่ีมีอำนาจความเช่ียวชาญท่ีทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมกระทำตามเพราะเช่ือว่า
ผู้บังคับบัญชามีความสามารถเหนือตน 

3. ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นท่ีตัวแปรท่ีศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน ตามแนวคิด
ของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ดังนี้  
 3.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ประกอบด้วย  
       1. ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement : Y1) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทำงานได้เสร็จส้ินและประสบความสำเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสำเร็จของ
งานนั้นๆ  
       2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition : Y2) หมายถึง การได้รับการยอมรับ
นับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้
กำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่ง
อย่างใดบรรลุผลสำเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ในความสำเร็จในงานด้วย 
 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself: Y3) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้อง
อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือทำ หรือเป็นงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทำได้
ต้ังแต่ต้นจนจบโดยลำพังแต่ผู้เดียว 
 4. ความรับผิดชอบงาน (Responsibility: Y4) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีสำคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายและความรับผิดชอบ
มากขึ้นกว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอำนาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 
 5. ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (Advancement: Y5) หมายถึง ได้รับการเล่ือน
ตำแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ มีการพิจารณาความดีความชอบจากงานท่ีปฏิบัติ การมีโอกาสได้
ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
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 3.2 ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factor) ประกอบด้วย  
      1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration: Y6) 
หมายถึง นโยบายการบริหารจัดการท่ีดีมีความชัดเจน เป็นรูปธรรม มีการจัดระบบงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการกำหนดแผนงานและระยะเวลาท่ีแน่นอน ผู้บริหารแต่ละระดับ รับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากรในการกำหนดนโยบายและแผนงาน บุคลากร มีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานด้านต่างๆ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์กับบุคลากรอย่างชัดเจน มีความ
พอใจในนโยบายและการบริหารงานตามเป้าหมายการดำเนินงานของหน่วยงาน 
 2. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision technical: Y7)  หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี มีความรอบคอบในการ
ปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหา มีการมอบหมายงานตรงกับความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความ
ยุติธรรม และเสมอภาคในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 
 3. สภาพการทำงาน (Working Conditions: Y8) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งานและสภาพแวดล้อมในบริเวณท่ีทำงานเอื้อต่อการปฏิบัติงาน เช่น แสง สี อากาศ ฯลฯ มีสวัสดิการ 
ผลประโยชน์ มีส่ิงอำนายความสะดวก เช่น อุปกรณ์ในการทำงาน หรือเครื่องมือต่างๆ มีความ
เหมาะสมเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ท่ีทำงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด สวยงาม ปลอดภัย 
มีบรรยากาศท่ีดีในการทำงานรวมทั้งลักษณะงานและปริมาณงานท่ีได้รับมีความเหมาะสม 
 4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 
Relation-Subordinate Peers Subordination : Y9) หมายถึง ความสัมพั นธ์อัน ดีใน ด้านการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรร่วมกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้รับความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข มีการติดต่อสัมพันธ์และ
ความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน รวมท้ังผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาหารือ หรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม และผู้บังคับบัญชามีความ
เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Lift: Y10) หมายถึง การทำงานตามหน้าท่ี ไม่
ก่อให้เกิดปัญหา หรือความรู้สึกใดๆท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว สมาชิกในครอบครัว
เห็นว่าเงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเล้ียงครอบครัว สามารถแบ่งเวลาให้กับงาน
ในโรงเรียนและครอบครัวอย่างไม่บกพร่อง ระยะการเดินทางจากบ้านถึงโรงเรียนไม่เป็นอุปสรรคใน
การทำงาน ค่าใช้จ่ายในการเดินทางจากบ้านถึงโรงเรียนไม่มากเกินไป 
 6. เงินเดือน (Salary: Y11) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีองค์การจ่ายให้ผู้ปฏิบัติงานเป็น
ประจำทุกเดือน เงินเดือนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระ
งาน เป็นรายได้ท่ีเพียงพอต่อการดำรงชีวิต เพียงพอและเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ พอใจกับการ
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ได้รับการช่วยเหลือด้านสวัสดิการต่างๆ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีน่าพอใจของบุคลใน
หน่วยงาน 
 7. สถานภาพ (Status: Y12) หมายถึง อาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบนั้นเป็นท่ี
ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและมีศักด์ิศรี ชุมชนให้การยกย่องและศรัทธา ผู้ประกอบวิชาชีพครู 
มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหน้าท่ี มีจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพ อีกท้ังยังได้รับสิทธิพิเศษ
บางอย่างจากอาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบ 
 8. ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security: Y13) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีทำมี
ความมั่นคง ตำแหน่งงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงและงานท่ีทำเป็นอาชีพท่ียั่งยืน มีความมั่นใจใน
ระบบงานภายในองค์การ อีกท้ังหน่วยงานเป็นองค์การท่ีมั่นคง สามารถเป็นท่ีพึ่งได้ตลอดชีวิต ไม่คิด
เปล่ียนไปประกอบอาชีพอื่น 
 9. โอกาสท่ีจะได้รับความก้ าวหน้ าในอนาคต (Possibility of Growth: Y14) 
หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลจะได้รับการแต่งต้ัง โยกย้ายตำแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์กร ได้รับการ
สนับสนุนให้ ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นมีโอกาสเข้ารับการอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ประสบการณ์ มีโอกาสพัฒนาทักษะ และได้รับส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอื้อต่อวิชาชีพของเขา
ได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถจากผู้บังคับบัญชา 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เพื่อให้การดำเนินการวิจัยบรรลุวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้ออกแบบสอบถามสำหรับเก็บข้อมูล

จำนวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียดดังนี้  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นตัวเลือกท่ี

กำหนดคำตอบไว้ให้ (forced choice) เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี 
และประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน    

ตอนที่ 2 การสอบถามเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนตามแนวคิดของเฟรนซ์
และราเวน (French and Raven) 
 ตอนที่ 3 การสอบถามเกี่ยวกับแนวทางแรงจูงใจของครู ตามแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก มอส
เนอร์ และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman)  

 แบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามชนิดจัดลำดับคุณภาพ โดยแบ่งเป็น 
5 ระดับตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Five Rating Scale)114 ดังนี้ 

 
114 Rensis Likert, New Patterns of Management (New York : McGraw – Hill Book 

Company,1961),74.  
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 ระดับ 5 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารและแรงจูงใจของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด ให้มี
ค่าน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

ระดับ 4 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารและแรงจูงใจของครูอยู่ในระดับมาก ให้มีค่า
น้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

ระดับ 3 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารและแรงจูงใจของครูอยู่ในระดับปานกลาง ให้มี
ค่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารและแรงจูงใจของครูอยู่ในระดับน้อย ให้มีค่า
น้ำหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารและแรงจูงใจของครูอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด ให้มี
ค่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
  

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการพัฒนาและสร้างเครื่องมือท่ีเป็นแบบสอบถามข้ึน ตามกรอบแนวคิดและ
วัตถุประสงค์การวิจัยท่ีกำหนด โดยมีข้ันตอนการดำเนินการดังต่อไปนี้  
 ขั้นที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง รวมท้ังวิจัยในประเทศและ
ต่างประเทศ เพื่อศึกษาขั้นตอนวิธีการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการสอบถาม แล้วนำมาปรับให้ตรงกับ
แนวคิดและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด 
 ขั้นที่ 2 นำเครื่องมือท่ีสร้างขึ้นไปให้อาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ปรับปรุง แก้ไข 
หลังจากนั้นนำเครื่องมือไปให้ผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 ท่าน ตรวจสอบหาความตรงของเนื้อหา (content 
validity) โดยเทคนิค IOC (index of item objective congruence) ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 – 
1.00 (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ข หน้า 131) 

ขั้นที่ 3 นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตะวันออก ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจำนวน 15 โรง โรงละ 2 คน จำนวน 30 คน 
 ขั้นที่ 4 นำคะแนนท่ีได้จากแบบสอบถามกลับมาหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

(reliability) ตามวิธีครอนบาค (Cronbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α- coefficient)115 ได้ค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ .974 (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ง หน้า 139) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล   

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยดำเนินการดังนี้ 
 

115 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 3rd ed. (New York : 
Harper & Row Publisher, 1974), 161. 
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1. ผู้วิจัยทำหนังสือเสนอต่อคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอความ 
อนุเคราะห์จัดทำหนังสือเสนอต่อผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่ม
กรุงเทพตะวันออก ในการทำหนังสือขอความร่วมมือจากผู้อำนวยการโรงเรียน และข้าราชการครู ใน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ช่วยอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามใน
การวิจัยครั้งนี้ 

2. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยส่งแบบสอบถามและเก็บคืนแบบสอบถามด้วย
ตนเอง และส่งคืนทางไปรษณีย์บางแห่ง 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  ใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยการวิเคราะห์ (unit of 
analysis) เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผู้วิจัยดำเนินการดังนี้  
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับแบบสอบถามแต่ละฉบับ 

3. จัดทำตารางแจกแจงคะแนน (tally sheet) เพื่อกรอกคะแนนให้สอดคล้องกับแผนการ
วิเคราะห์ข้อมูลและระเบียบวิธีทางสถิติท่ีใช้ 
 4. นำข้อมูลดังกล่าวไปคำนวณหาค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป  
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีศึกษา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้116  
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ในการทำงาน สถิติท่ีใช้ คือ 
ค่าความถ่ี (frequency) และร้อยละ (percentage) 
 2. การวิเคราะห์การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจของครู การใช้มัชฌิมเลข

คณิต (𝑋̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วนำค่ามัชฌิมเลขคณิต (𝑋̅) ท่ีได้ไปเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ดังนี้  
 มัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน/แรงจูงใจ
ของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 
116 John W. Best, Research in Education (Englewood Cliffs, New Jersey : 

Prentice Hall, Inc., 1970), 87. 
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 มัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49 แสดงว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน/แรงจูงใจของ
ครูอยู่ในระดับมาก 
 มัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49 แสดงว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน/แรงจูงใจของ
ครูอยู่ในระดับปานกลาง 
 มัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49 แสดงว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน/แรงจูงใจของ
ครูอยู่ในระดับน้อย 
 มัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน/แรงจูงใจ
ของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจของครู
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (rxy) ของเพียร์ สัน  (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) มีรายละเอียดดังนี้  
     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต้ังแต่ 0.70 – 1.00 ขึ้นไป แสดงว่า ตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์
กันในระดับสูง 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต้ังแต่ 0.30 – 0.69 ขึ้นไป แสดงว่า ตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต้ังแต่ 0.01 - 0.29  แสดงว่า ตัวแปรคู่นั้นมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับต่ำ117 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
117 D.E. Hinkle, W. William, and G”J” Stephen, Applied Statistics for the 

Behavior Sciences, 4th ed. (new York: Houghton Mifflin, 1998), 118.  
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สรุป 

การวิจัยเรื่องการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน 2) เพื่อทราบ
แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์
ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครู ในโรงเรียน สังกัดสำนั กการศึกษา
กรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive Research) ใช้โรงเรียนสังกัด
สำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพตะวันออก เป็นหน่วยการวิเคราะห์ (unit of analysis) 
ผู้ให้ข้อมูลของแต่ละโรงเรียนประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง 1 คน 
และข้าราชการครู 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูล 206 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร สถิติท่ีใช้คือความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) มัชฌิมเลขคณิต (𝑋̅) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย เรื่อง การใช้อำนาจของ
ผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ผู้วิ จัยได้ส่ง
แบบสอบถามไปยังโรงเรียนตัวอย่าง จำนวน 103 โรงเรียน แต่ละโรงเรียนมีผู้ให้ข้อมูล จำนวน 2 คน 
คือ ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง 1 คน และข้าราชการครู 1 คน รวม ผู้ให้ข้อมูล 
2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 206 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาทุกฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามนำมาวิเคราะห์และนำเสนอผลการวิ เคราะห์โดยใช้ตารางประกอบคำ
บรรยายจำแนกเป็น 4 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับ
แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้อำนวยการ
โรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง และข้าราชการครู สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่ม
กรุงเทพตะวันออก ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 103 โรงเรียน รวม 206 คน แยกพิจารณาตาม เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน ดัง
รายละเอียด ตามตารางท่ี 5 
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ตารางที่ 5 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) ร้อยละ 

   1. เพศ    
 ชาย 57 27.67 
 หญิง 149 72.33 

รวม 206 100.00 
    2. อายุ    
 21 - 30 ปี 29 14.08 
 31 – 40 ปี 30 14.56 
 41 – 50 ปี 77 37.38 
 51 ปีข้ึนไป 70 34.98 

รวม 206 100.00 
    3. สถานภาพ   
 โสด 62 30.10 
 สมรส 140 67.96 
 หย่าร้าง 4 1.94 

รวม 206 100.00 
     4. ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตร ี 53 25.73 
 ปริญญาโท 143 69.42 
 ปริญญาเอก 10 4.85 

รวม 206 100.00 
      5. ตำแหน่งหน้าท่ี   
 ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรกัษาการณ์ในตำแหน่ง 103 50.00 
 ข้าราชการครู 103 50.00 

รวม 206 100.00 
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สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) ร้อยละ 

      6. ประสบการณ์ในการทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน   
 น้อยกว่า 10 ปี 114 55.34 
 10 – 19 ปี 39 18.93 
 20 – 29 ปี 25 12.14 
 30 ปีข้ึนไป 28 13.59 

รวม 206 100.00 
 

จากตารางท่ี 5 พบว่า สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศ หญิง 
จำนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ  72.33  และเป็นเพศชาย จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.67 คน 
และพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 41.50 ปี มีมากท่ีสุด จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 37.38 
รองลงมา คือ อายุ 51 ปีขึ้นไป จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 33.98 ลำดับสาม คือ อายุ 31 – 40 ปี 
จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.56 และลำดับสุดท้าย คืออายุ 21 - 30 ปี จำนวน 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.08 ระดับผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด จำนวน 140 คน คิดเป็น                              
ร้อยละ 67.96 รองลงมาคือ สภานภาพโสด จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 30.10  และลำดับสุดท้าย 
สถานภาพหย่าร้าง จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.94  ระดับการศึกษาปริญญาโท มีมากท่ีสุด 
จำนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 69.42 รองลงมาระดับปริญญาตรี จำนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.73 และระดับปริญญาเอกมีน้อยสุด จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.85 สำหรับตำแหน่งหน้าท่ีใน
ปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า เป็นผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง จำนวน 
103 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 และเป็นข้าราชการครู จำนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 ส่วน
ประสบการณ์ในการทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน น้อยกว่า 10 ปี มีมากท่ีสุด จำนวน 114 คิดเป็นร้อย
ละ 55.34 รองลงมาคือ อายุ 10 - 19 ปี จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.93 ลำดับสาม คือ อายุ 
30 ปีขึ้นไป จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.59 และลำดับสุดท้ายมีน้อยสุด คือ อายุ 20 – 29 ปี 
จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.14 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร  

ในการวิเคราะห์การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
เพื่อตอบคำถามของการวิจัยข้อท่ี 1 การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน  
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ตารางที่ 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม (Xtot) 
                                (n = 103) 
ด้าน การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร (Xtot) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 การใช้อำนาจการให้รางวัล 4.39 0.40 มาก 
2 การใช้อำนาจการบังคับ 4.30 0.51 มาก 
3 การใช้อำนาจตามกฎหมาย 4.35 0.42 มาก 
4 การใช้อำนาจอ้างอิง 4.43 0.50 มาก 
5 การใช้อำนาจความเช่ียวชาญ 4.46 0.48 มาก 
 รวม Xtot 4.39 0.36 มาก 
  
 ตารางท่ี 6 พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.39, S.D = 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ การใช้อำนาจความ

เช่ียวชาญ ( 𝑋̅  = 4.46 ,  S.D. = 0.48) การใช้อำนาจอ้างอิง ( 𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.50) การใช้

อำนาจการให้รางวัล  ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.40) การใช้อำนาจตามกฎหมาย ( 𝑋̅  = 4.35 ,                

S.D. = 0.42) และการใช้อำนาจการบังคับ ( 𝑋̅  = 4.30 , S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.36 – 0.51 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic 

mean :  𝑋̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : S.D. ) ของการใช้อำนาจของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ จากตัวแปรต้นท่ีศึกษาจำนวน 5 
ข้อ ผลการวิเคราะห์ ดังรายละเอียด ตามตาราง ท่ี 7 – 11 
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ตารางที่ 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน
สำนักการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจการให้รางวัล (X1) 
                      (n = 103) 
ข้อ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจการให้รางวัล (X1) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ผู้บริหารมีการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนโดยพิจารณา
จากผลการปฏิบัติงานของครูด้วยความเป็นธรรม 

4.32 0.57 มาก 

2 ผู้บริหารสนับสนุน ช่วยเหลือครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในการปฏิบัติงานเพื่อเป็นกำลังใจในการทำงาน 

4.39 0.58 มาก 

3 ผู้บริหารยกย่องชมเชยครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ี
กระทำความดี 

4.43 0.53 มาก 

4 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้
พัฒนาตนเองและได้รับการแต่งต้ังในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

4.41 0.58 มาก 

5 ผู้บริหารมีการให้รางวัลครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกปี 4.42 0.63 มาก 
รวม 4.39 0.40 มาก 

 
จากตารางท่ี  7 พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจการให้รางวัล (X1) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.40) 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหาร

ยกย่องชมเชยครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีกระทำความดี ( 𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.53) ผู้บริหารมี

การให้รางวัลครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกปี ( 𝑋̅  = 4.42 , S.D. = 0.63) ผู้บริหารสนับสนุนให้

ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้พัฒนาตนเองและได้รับการแต่งต้ังในตำแหน่งท่ีสูงขึ้น ( 𝑋̅  = 4.41 , 
S.D. = 0.58) ผู้บริหารสนับสนุน ช่วยเหลือครูและบุคลากรทางการศึกษาในการปฏิบัติงานเพื่อเป็น

กำลังใจในการทำงาน( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.58) และผู้บริหารมีการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือน

โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของครูด้วยความเป็นธรรม ( 𝑋̅  = 4.32 , S.D. = 0.57) เมื่อ
พิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.40 – 0.63 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจการบังคับ (X2) 
             (n = 103) 
ข้อ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจการบังคับ (X2) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ผู้บริหารมีการว่ากล่าวตักเตือน และลงโทษครูท่ีบกพร่อง 
ละเลยต่อหน้าท่ีหรือไม่ปฏิบัติตามคำส่ัง 

4.24 0.65 มาก 

2 ผู้บริหารมีการกำหนดแนวทางในการให้ครูปฏิบัติหน้าท่ีตาม
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

4.42 0.65 มาก 

3 ผู้บริหารมีการควบคุม กำกับ ติดตาม ตรวจสอบ ให้ครู
ปฏิบัติงานให้ทันตามกำหนดเวลา 

4.44 0.64 มาก 

4 ผู้บริหารมีการปกครองครู โดยการบังคับให้ครูปฏิบัติงาน
ตามคำส่ังอย่างเคร่งครัด 

4.11 0.87 มาก 

รวม 4.30 0.51 มาก 
 
จากตารางท่ี  8 พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจการบังคับ (X2) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.30, S.D. = 0.51) 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารมี

การควบคุม กำกับ ติดตาม ตรวจสอบ ให้ครูปฏิบัติงานให้ทันตามกำหนดเวลา  ( 𝑋̅  = 4.44 ,                 
S.D. = 0.64) ผู้บริหารมีการกำหนดแนวทางในการให้ครูปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด              

( 𝑋̅  = 4.42 , S.D. = 0.65) ผู้บริหารมีการว่ากล่าวตักเตือน และลงโทษครูท่ีบกพร่อง ละเลยต่อ

หน้าท่ีหรือไม่ปฏิบัติตามคำส่ัง ( 𝑋̅  = 4.24 , S.D. = 0.65) และผู้บริหารมีการปกครองครู โดยการ

บังคับให้ครูปฏิบัติงานตามคำส่ังอย่างเคร่งครัด ( 𝑋̅  = 4.11 , S.D. = 0.87) เมื่อพิจารณาส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.64 – 0.87 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจตามกฎหมาย (X3) 

                                                                                                                                  (n = 103) 

 

จากตารางท่ี  9 พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจตามกฎหมาย (X3) อยู่ในระดับมาก  ( 𝑋̅  = 4.35 , S.D. = 0.42) 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารใช้
กฎระเบียบของสถานศึกษาและสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน           

( 𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.59) ผู้บริหารใช้อำนาจเป็นไปตามกฎหมายท่ีกำหนด  ( 𝑋̅  = 4.41 ,           

S.D. = 0.57) ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีตามตำแหน่งเป็นไปโดยชอบธรรม ( 𝑋̅  = 4.38 , S.D. = 0.50) 

ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูรับผิดชอบโดยการออกคำส่ังเป็นลายลักษณ์อั กษร ( 𝑋̅  = 4.30 ,       

S.D. = 0.62) และผู้บริหารใช้อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ีในการส่ังการให้ครูปฏิบัติงาน ( 𝑋̅  = 4.23 , 
S.D. = 0.77) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.42 – 0.77 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
 

ข้อ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจตามกฎหมาย (X3) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีตามตำแหน่งเป็นไปโดยชอบธรรม 4.38 0.50 มาก 
2 ผู้บริหารใช้อำนาจเป็นไปตามกฎหมายท่ีกำหนด 4.41 0.57 มาก 
3 ผู้บริหารใช้อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ีในการส่ังการให้ครู

ปฏิบัติงาน 
4.23 0.77 มาก 

4 ผู้บริหารใช้กฎระเบียบของสถานศึกษาและสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

4.44 0.59 มาก 

5 ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูรับผิดชอบโดยการออกคำส่ัง
เป็นลายลักษณ์อักษร 

4.30 0.62 มาก 

รวม 4.35 0.42 มาก 
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ตารางที่ 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใช้อำนาจของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจอ้างอิง (X4) 
             (n = 103) 
การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจอ้างอิง (X4) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1. ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างเป็นธรรม
ในทุกๆด้าน 

4.40 0.60 มาก 

2. ผู้บริหารมีบุคลิกลักษณะท่ีมีอิทธิพลต่อครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.31 0.68 มาก 

3. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ี 4.51 0.58 มากท่ีสุด 
4. ผู้บริหารมีคุณลักษณะเป็นท่ียอมรับช่ืนชมของผู้อื่น รวมทั้ง
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.49 0.66 มาก 

รวม 4.43 0.50 มาก 
 
จากตาราง ท่ี 10 พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจอ้างอิง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.50) 
แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบั ติหน้าท่ี  อยู่ ในระดับมากท่ีสุด (𝑋̅  = 4.51 ,              
S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย ได้แก่  ผู้บริหารมีคุณลักษณะเป็นท่ียอมรับช่ืนชมของผู้อื่น รวมทั้งครูและบุคลากร

ทางการ (𝑋̅  = 4.49 , S.D. = 0.66) ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างเป็นธรรมใน

ทุกๆด้าน (𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.60) และผู้บริหารมีบุคลิกลักษณะท่ีมีอิทธิพลต่อครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (𝑋̅  = 4.31 , S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.50 – 
0.68 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใช้อำนาจของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจความเช่ียวชาญ (X5) 
             (n = 103) 

 
จากตารางท่ี 11 พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจความเช่ียวชาญ  (X5) อยู่ ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.46 ,                        
S.D. = 0.48) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ 

ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารจนเป็นท่ียอมรับของครูและบุคลากรทุกคน ( 𝑋̅  = 4.48 
, S.D. = 0.54) ผู้บริหารมีความสามารถในการกำกับติดตามและประเมินผลการทำงานของครูอย่างมี

ประสิทธิภาพ ( 𝑋̅  = 4.47 , S.D. = 0.56) ผู้บริหารเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานและมี

โครงการใหม่ๆท่ีมีประโยชน์ต่อโรงเรียนเสมอ ( 𝑋̅  = 4.46 , S.D. = 0.64) ผู้บริหารมีความสามารถ

ในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ( 𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.60) และผู้บริหารใช้ความรู้

ความสามารถในการพัฒนาครู  ทีมงานและงานต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพ  ( 𝑋̅  = 4.43 ,                      
S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.48 – 0.64 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

ข้อ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้านการใช้อำนาจความเชี่ยวชาญ (X5) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ 

4.44 0.60 มาก 

2 ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารจนเป็นท่ี
ยอมรับของครูและบุคลากรทุกคน 

4.48 0.54 มาก 

3 ผู้บริหารเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานและมีโครงการ
ใหม่ๆท่ีมีประโยชน์ต่อโรงเรียนเสมอ 

4.46 0.64 มาก 

4 ผู้บริหารใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาครู ทีมงาน
และงานต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.43 0.60 มาก 

5 ผู้บริหารมีความสามารถในการกำกับติดตามและประเมินผล
การทำงานของครูอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.47 0.56 มาก 

รวม 4.46 0.48 มาก 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

  
 การวิเคราะห์แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร เพื่อตอบ
คำถามวิจัยข้อท่ี 2 แรงจูงใจของครู สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด ผู้วิจัย

วิเคราะห์โดยใช้มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean :  𝑋̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation : S.D. ) ของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ท้ังใน
ภาพรวมและจำแนก ตามรายด้านของแรงจูงใจของครู จากผู้ตอบแบบสอบถาม 206 คน เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 103 แห่ง แล้วนำค่ามัชฌิมเลขคณิต ไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) 
ท่ีได้กำหนดไว้ มีรายละเอียดดังตารางท่ี 12 ดังต่อไปนี้  
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ตารางที่ 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกดั
สำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
             (n = 103) 

ด้าน แรงจูงใจของครูในโรงเรียน 
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

ปัจจัยจูงใจ 
1 ความสำเร็จในการทำงาน 4.39 0.45 มาก 
2 การได้รับการยอมรับนับถือ 4.47 0.48 มาก 
3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4.40 0.51 มาก 
4 ความรับผิดชอบ 4.37 0.55 มาก 
5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี 4.37 0.48 มาก 

รวมปัจจัยจูงใจ 4.40 0.42 มาก 
ปัจจัยค้ำจุน 
1 นโยบายและการบริหารงาน 4.40 0.51 มาก 
2 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 4.35 0.47 มาก 
3 สภาพการทำงาน 4.33 0.47 มาก 
4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 4.43 0.45 มาก 
5 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.32 0.49 มาก 
6 เงินเดือน 4.25 0.64 มาก 
7 สถานภาพ 4.34 0.43 มาก 
8 ความมั่นคงในการทำงาน 4.45 0.46 มาก 
9 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 4.46 0.49 มาก 

รวมปัจจัยค้ำจุน 4.37 0.37 มาก 
รวม Ytot 4.38 0.37 มาก 

  

 จากตารางท่ี 12 พบว่า แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.38 , S.D. = 0.37) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยอยู่ในระดับมากท้ัง 2 ปัจจัย คือ 

ปัจจัยจูงใจ (𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.42)  เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับ
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ตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (𝑋̅  = 4.47 ,            

S.D. = 0.48) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  (𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.51) ความสำเร็จในการทำงาน                

(𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.45) ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.48)  และความ

รับผิดชอบ (𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.55) ส่วนปัจจัยค้ำจุน  (𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.37) เป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ โอกาสท่ี

จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (𝑋̅  = 4.46 , S.D. = 0.49) ความมั่นคงในการทำงาน (𝑋̅  = 4.45 

, S.D. = 0.46) ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่ อนร่วมงาน (𝑋̅  = 4.43 ,                 

S.D. = 0.45) น โยบายและการบริหารงาน (𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.51) วิธีการปกครองของ

ผู้บังคับบัญชา (𝑋̅  = 4.35 , S.D. = 0.47) สถานภาพ (𝑋̅  = 4.34 , S.D. = 0.43) สภาพการทำงาน 

(𝑋̅  = 4.33 , S.D. = 0.47) ความ เป็นอยู่ ส่วน ตัว (𝑋̅  = 4.32 , S.D. = 0.49) และเงิน เดือน                  

(𝑋̅  = 4.25 , S.D. = 0.64) 
 เพื่อตอบคำถามของการวิจัย ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean :  

𝑋̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation : S.D. ) ของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัด
สำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อจากตัวแปรตามท่ีศึกษา จำนวน 14 ข้อ ผลการวิเคราะห์ 
ดังรายละเอียด ตามตารางท่ี 13 – 27 
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ตารางที่ 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความสำเร็จในการทำงาน (Y1) 

    (n = 103) 

 
จากตารางท่ี 13 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน (Y1) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.45) แสดงว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูสามารถทำงานท่ี

ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ( 𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.52) ครูรู้สึกพึง

พอใจและภูมิใจเมื่อเห็นผลสำเร็จของงาน ( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.52) ครูสามารถปฏิบัติงาน

พิเศษท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีคุณภาพ ( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.57) ครูสามารถแก้ปัญหาต่างๆ

ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน้าท่ีด้วยตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ( 𝑋̅  = 4.38 , S.D. 
= 0.59) และครูได้รับคำชมเชยจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานเมื่อทำงานประสบผลสำเร็จ                          

( 𝑋̅  = 4.35 , S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.45 – 0.59 
ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านความสำเร็จในการทำงาน (Y1) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

4.44 0.52 มาก 

2 ครูสามารถปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีคุณภาพ 4.40 0.57 มาก 

3 ครูสามารถแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานในหน้าท่ีด้วย
ตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

4.38 0.59 มาก 

4 ครูรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจเมื่อเห็นผลสำเร็จของงาน 4.40 0.52 มาก 

5 ครูได้รับคำชมเชยจากผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงานเมื่อทำงานประสบ
ผลสำเร็จ 

4.35 0.58 มาก 

รวม 4.39 0.45 มาก 
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ตารางที่ 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Y2) 

   (n = 103) 

 
  

จากตารางท่ี 14 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Y2) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.47 , S.D. = 0.48) แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงานให้การยอมรับความคิดเห็นของครู อยู่ ในระดับมากท่ีสุด                  

( 𝑋̅  = 4.50, S.D = 0.53) ส่วนท่ีเหลือ อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานของครูอยู่เสมอ ( 𝑋̅  = 4.47, S.D = 0.58) ครูเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นท่ียอมรับ

แก่ผู้บริหาร  ( 𝑋̅  = 4.46, S.D = 0.55) และผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยอมรับในความรู้

ความสามารถ การทำงานของครู ( 𝑋̅  = 4.45, S.D = 0.59) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่
ระหว่าง 0.48 – 0.59 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

 
 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Y2) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นท่ียอมรับแก่ผู้บริหาร 4.46 0.55 มาก 
2 ผู้บั ง คับบัญชาและเพื่ อนร่วมงาน ยอมรับ ในความรู้

ความสามารถ การทำงานของครู 
4.45 0.59 มาก 

3 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับความคิดเห็น
ของครู 

4.50 0.53 มากท่ีสุด 

4 ครูได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบัติงานของครูอยู่เสมอ 

4.47 0.58 มาก 

รวม 4.47 0.48 มาก 
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ตารางที่ 15 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Y3) 

 (n = 103) 

 
จากตารางท่ี 15 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Y3) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.51) แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ พัฒนางานอยู่เสมอ ( 𝑋̅  = 4.42 , S.D. = 0.63) ครูได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความรู้ 

ความสามารถอยู่เป็นประจำ ( 𝑋̅  = 4.41 , S.D. = 0.64) ครูปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ สามารถนำ

งานไปพัฒนางานด้านต่างๆภายในโรงเรียนได้ ( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.62) ครูรับผิดชอบงานท่ีมี

ความน่ าสน ใจ หลากหลาย  ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.67) และครูปฏิบั ติ งานตรงกับความรู้  

ความสามารถและประสบการณ์ ( 𝑋̅  = 4.36 , S.D. = 0.70)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
อยู่ระหว่าง 0.51 – 0.70 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 
 
 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y3) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถอยู่
เป็นประจำ 

4.41 0.64 มาก 

2 ครูรับผิดชอบงานท่ีมีความน่าสนใจ หลากหลาย 4.39 0.67 มาก 
3 ครูป ฏิ บั ติ ง าน ต รงกั บ ค ว าม รู้  ค ว าม ส าม ารถ แ ละ

ประสบการณ์ 
4.36 0.70 มาก 

4 ครูปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ สามารถนำงานไปพัฒนางาน
ด้านต่างๆภายในโรงเรียนได้ 

4.40 0.62 มาก 

5 ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนางานอยู่เสมอ 4.42 0.63 มาก 
รวม 4.40 0.51 มาก 
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ตารางที่ 16 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความรับผิดชอบ (Y4) 

(n = 103) 

 
 

จากตารางท่ี 16 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความรับผิดชอบ (Y4) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.55) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูได้รับมอบหมายงานและรับผิดชอบ

งานได้อย่างดีโดยไม่ต้องให้ผู้บริหารมาคอยควบคุมการทำงาน ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.64) ครูได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีสำคัญ ท้าทายความสามารถของตัวเอง ( 𝑋̅  = 4.38 , S.D. 
= 0.62) ครูมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์มากจึงได้รับมอบหมายและรับผิดชอบงานมากขึ้น 

( 𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.63) และครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจในการตัดสินใจในงานท่ี

รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ( 𝑋̅  = 4.32 , S.D. = 0.65)  เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 
0.55 – 0.65 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

 
 
 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านความรับผิดชอบ (Y4) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่สำคัญ ท้าทาย
ความสามารถของตัวเอง 

4.38 0.62 มาก 

2 ครูได้รับมอบหมายงานและรับผิดชอบงานได้อย่างดีโดยไม่ต้องให้
ผู้บริหารมาคอยควบคุมการทำงาน 

4.39 0.64 มาก 

3 ครูมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์มากจึงได้รับมอบหมาย
และรับผิดชอบงานมากข้ึน 

4.37 0.63 มาก 

4 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจในการตัดสินใจใน
งานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 

4.32 0.65 มาก 

รวม 4.37 0.55 มาก 
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ตารางที่ 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (Y5) 

(n = 103) 

 
 

จากตารางท่ี 17 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี (Y5) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.48) แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูมีความ
กระตือรือร้น แสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่เสมอ                

( 𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.62) ครูได้รับการพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม 

( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.60) ครูได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะการทำงาน

จากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ ( 𝑋̅  = 4.34 , S.D. = 0.61) และครูได้รับการสนับสนุน

จากผู้บริหารให้รับผิดชอบงานสำคัญและเล่ือนตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงขึ้น  ( 𝑋̅  = 4.32 ,               
S.D. = 0.59)  เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.48 – 0.62 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียน 
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที ่(Y5) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูมีความกระตือรือร้น แสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่เสมอ 

4.44 0.62 มาก 

2 ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้รับผิดชอบงานสำคัญและเลื่อน
ตำแหน่งหน้าท่ีการงานที่สูงข้ึน 

4.32 0.59 มาก 

3 ครูได้รับการพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบัติงานที่เป็น
ธรรม 

4.39 0.60 มาก 

4 ครูได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะการทำงานจากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษาต่อ 

4.34 0.61 มาก 

รวม 4.37 0.48 มาก 



  98 

ตารางที่ 18 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านนโยบายและการบริหารงาน (Y6) 

(n = 103) 

 
 

จากตารางท่ี 18 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน (Y6) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.51) แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ โรงเรียนมีการบริหาร

การจัดการ จัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ ( 𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.53) ครูมีความพึงพอใจใน

นโยบายและการบริหารงานตามเป้าหมายการ ดำเนินงานของโรงเรียนตามท่ีกำหนดไว้ ( 𝑋̅  = 4.43 
, S.D. = 0.59) ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูในการกำหนดนโยบายและแผนงานโรงเรียน                            

( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.60) โรงเรียนมีนโยบายการบริหารการจัดการมีความชัดเจน และเป็น

รูปธรรม ( 𝑋̅  = 4.38 , S.D. = 0.63) และโรงเรียนมีการกำหนดแผนงานโครงการโดยกำหนด

ระยะเวลาท่ีแน่นอน ( 𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 
0.51 – 0.64 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านนโยบายและการบริหารงาน (Y6) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 โรงเรียนมีการบริหารการจัดการ จัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ 4.43 0.53 มาก 

2 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูในการกำหนดนโยบายและ
แผนงานโรงเรียน 

4.40 0.60 มาก 

3 โรงเรียนมีนโยบายการบริหารการจัดการมีความชัดเจน และเป็น
รูปธรรม 

4.38 0.63 มาก 

4 โรงเรียนมีการกำหนดแผนงานโครงการโดยกำหนด
ระยะเวลาท่ีแน่นอน 

4.37 0.64 มาก 

5 ครูมีความพึงพอใจในนโยบายและการบริหารงานตาม
เป้าหมายการดำเนินงานของโรงเรียนตามท่ีกำหนดไว้ 

4.43 0.59 มาก 

รวม 4.40 0.51 มาก 
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ตารางที่ 19 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Y7) 

 

    (n = 103) 

 
จากตารางที่ 19 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านวิธีการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชา (Y7) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.35 , S.D. = 0.47) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับ
ตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี มี

ประสิทธิภาพ ( 𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.53) ผู้บริหารมีความรอบคอบในการปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ( 𝑋̅  = 4.40 , S.D. = 0.60) ผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความสามารถ

ของครูแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม ( 𝑋̅  = 4.38 , S.D. = 0.63) และผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาคใน

การปกครองครูภายในโรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน ( 𝑋̅  = 4.37 , S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.47 – 0.64 ลักษณะเช่นน้ีแสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

 
 
 
 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียน 
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Y7) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี มี
ประสิทธิภาพ 

4.43 0.53 มาก 

2 ผู้บริหารมีความรอบคอบในการปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

4.40 0.60 มาก 

3 ผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความสามารถของครูแต่ละคนได้อย่าง
เหมาะสม 

4.38 0.63 มาก 

4 ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาคในการปกครองครู
ภายในโรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน 

4.37 0.64 มาก 

รวม 4.35 0.47 มาก 
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ตารางที่ 20 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านสภาพการทำงาน (Y8) 

 (n = 103) 

 
จากตารางท่ี 20 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านสภาพการทำงาน (Y8) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.33 , S.D. = 0.47) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ โรงเรียนได้จัดหาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ท่ี

เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู  ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.63) โรงเรียนจัดสรร
สวัสดิการ ผลประโยชน์ และส่ิงอำนวยความสะดวกต่างๆให้แก่ครูในการปฏิบัติงานท่ีดีและเหมาะสม  

( 𝑋̅  = 4.33 , S.D. = 0.61) โรงเรียนได้จัดสภาพทางกายภาพของงานและส่ิงแวดล้อมท่ีเอื้ออำนวย

ต่อการปฏิบัติงานของครู ( 𝑋̅  = 4.33 , S.D. = 0.65) โรงเรียนมีบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ มี

ความเป็นระเบียบ สะอาด สวยงามและปลอดภัย ( 𝑋̅  = 4.31 , S.D. = 0.61) และโรงเรียนมีการจัด

ลักษณะงานและการปฏิบัติงานมอบหมายให้ครูได้รับอย่างเหมาะสม ( 𝑋̅  = 4.30 , S.D. = 0.61) 
เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.47 – 0.65 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ด้านสภาพการทำงาน (Y8) 
𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 โรงเรียนได้จัดสภาพทางกายภาพของงานและสิ่งแวดล้อมที่
เอ้ืออำนวยต่อการปฏิบัติงานของครู 

4.33 0.65 มาก 

2 โรงเรียนมีบรรยากาศที่ เอื้อต่อการเรียนรู้ มีความเป็นระเบียบ 
สะอาด สวยงามและปลอดภัย 

4.31 0.61 มาก 

3 โรงเรียนได้จัดหาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงานของครู 

4.39 0.63 มาก 

4 โรงเรียนจัดสรรสวัสดิการ ผลประโยชน์ และส่ิงอำนวยความ
สะดวกต่างๆให้แก่ครูในการปฏิบัติงานท่ีดีและเหมาะสม 

4.33 0.61 มาก 

5 โรงเรียนมีการจัดลักษณะงานและการปฏิบัติงานมอบหมาย
ให้ครูได้รับอย่างเหมาะสม 

4.30 0.61 มาก 

รวม 4.33 0.47 มาก 
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ตารางที่ 21 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน (Y9) 

    (n = 103) 

 
จากตารางท่ี 21 พบว่า แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก              

(𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.45) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครูและบุคลากรในโรงเรียน

ทุกคน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑋̅  = 4.54 , S.D. = 0.58) ส่วนท่ีเหลือ อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ โดย
เรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษาหารือ

หรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม  (𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.59) ครูทำงานร่วมกันได้อย่างมี

ความสุข (𝑋̅  = 4.41 , S.D. = 0.56) ครูมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน              

(𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.55)  และครูมีความสัมพันธ์อันดีในการทำงานร่วมกับผู้บริหารของท่าน              

(𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.57)  เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.45 – 0.59 ลักษณะ
เช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 
 
 
 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน (Y9) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตาม
ความเหมาะสม 

4.44 0.59 มาก 

2 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครูและบุคลากรในโรงเรียนทุกคน 4.54 0.58 มากท่ีสุด 

3 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการทำงานร่วมกับผู้บริหารของท่าน 4.39 0.57 มาก 

4 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน 4.39 0.55 มาก 

5 ครูทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 4.41 0.56 มาก 

รวม 4.43 0.45 มาก 
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ตารางที่ 22 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (Y10) 

    (n = 103) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากตารางที่ 21 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสงักดัส านกัการศึกษากรุงเทพมหานคร ดา้นความ 
 
 
 
จากตารางท่ี 22 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความเป็นอยู่ ส่วน ตัว(Y10) อยู่ ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.32 , S.D. = 0.49) แสดงว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูสามารถบริหาร

จัดการเวลาให้กับงานในหน้าท่ีราชการและครอบครัวได้ ( 𝑋̅  = 4.39 , S.D. = 0.61) ครูปฏิบัติตาม
หน้าท่ีต่างๆได้เป็นอย่างดี ไม่ก่อให้ เกิดปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว                  

( 𝑋̅  = 4.35 , S.D. = 0.55) ครูมีความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีสามารถนำมาเล้ียงครอบครัว มีความ

เหมาะสมและเพียงพอ ( 𝑋̅  = 4.31 , S.D. = 0.64) ครูสามารถเดินทางมาโรงเรียนโดยไม่เป็น

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ( 𝑋̅  = 4.29 , S.D. = 0.60) และค่าใช้จ่ายในการเดินทางมาปฏิบัติงานมี

ความเหมาะสมกับรายได้ท่ีได้รับ ( 𝑋̅  = 4.28 , S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
อยู่ระหว่าง 0.49 – 0.73 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (Y10) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูปฏิบัติตามหน้าท่ีต่างๆได้เป็นอย่างดี ไม่ก่อให้เกิดปัญหา
ท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว 

4.35 0.55 มาก 

2 ครูมีความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีสามารถนำมาเล้ียงครอบครัว 
มีความเหมาะสมและเพียงพอ 

4.31 0.64 มาก 

3 ครูสามารถบริหารจัดการเวลาให้กับงานในหน้าท่ีราชการ
และครอบครัวได้ 

4.39 0.61 มาก 

4 ครูสามารถเดินทางมาโรงเรียนโดยไม่เป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 

4.29 0.60 มาก 

5 ค่าใช้จ่ายในการเดินทางมาปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ
รายได้ท่ีได้รับ 

4.28 0.73 มาก 

รวม 4.32 0.49 มาก 
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ตารางที่ 23 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านเงินเดือน (Y11) 

(n = 103) 

 
จากตารางท่ี 23 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว (Y10) อยู่ ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.25 , S.D. = 0.64) แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ เงินเดือนท่ีได้รับมีความ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระของงาน ท่ีครู ได้รับมอบหมาย  ( 𝑋̅  = 4.26 ,                   
S.D. = 0.68)  ครูมีความพึงพอใจต่อการได้รับเงินช่วยเหลือด้านสวัสดิการ ของหน่วยงานต่างๆ                

( 𝑋̅  = 4.26 , S.D. = 0.72) และการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็น ท่ีน่าพอใจและเหมาะสมกับภาวะ

เศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบัน  ( 𝑋̅  = 4.24 , S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.64 – 0.72 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 

 
 
 
 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านเงินเดือน (Y11) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
และภาระของงานท่ีครูได้รับมอบหมาย 

4.26 0.68 มาก 

2 การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจและเหมาะสมกับภาวะ
เศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบัน 

4.24 0.72 มาก 

3 ครูมีความพึงพอใจต่อการได้รับเงินช่วยเหลือด้านสวัสดิการ 
ของหน่วยงานต่างๆ 

4.26 0.72 มาก 

รวม 4.25 0.64 มาก 
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ตารางที่ 24 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านสถานภาพ (Y12) 

    (n = 103) 

 
จากตารางท่ี 24 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านสถานภาพ (Y12)  อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.34 , S.D. = 0.43) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าท่ีด้วย

ความรับผิดชอบจนเป็นท่ียอมรับ ( 𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.54) ครูมีความภูมิใจต่ออาชีพของตนเองว่า

มีเกียรติและมีศักด์ิศรี เป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม ( 𝑋̅  = 4.41 , S.D. = 0.54) ครูปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณในการประกอบอาชีพครู  ( 𝑋̅  = 4.35 , S.D. = 0.55) ครูมีความภูมิใจในการปฏิบัติ

หน้าท่ีการเป็นครู ( 𝑋̅  = 4.33 , S.D. = 0.50) และครูได้รับสิทธิพิเศษจากการปฏิบัติหน้าท่ีจาก

ตำแหน่งการงานท่ีรับผิดชอบ ( 𝑋̅  = 4.17 , S.D. = 0.94) เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่
ระหว่าง 0.43 – 0.94 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 
 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านสถานภาพ (Y12) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูมีความภูมิใจต่ออาชีพของตนเองว่ามีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 
เป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม 

4.41 0.54 มาก 

2 ครูปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบจน
เป็นท่ียอมรับ 

4.44 0.54 มาก 

3 ครูมีความภูมิใจในการปฏิบัติหน้าท่ีการเป็นครู 4.33 0.50 มาก 
4 ครูปฏิบัติตามจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพครู 4.35 0.55 มาก 
5 ครูได้รับสิทธิพิเศษจากการปฏิบัติหน้าท่ีจากตำแหน่งการ

งานท่ีรับผิดชอบ 
4.17 0.94 มาก 

รวม 4.34 0.43 มาก 
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ตารางที่ 25 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Y13) 

    (n = 103) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
จากตารางท่ี 25 พบว่า แรงจูงใจของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Y13) อยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅  = 4.45 , S.D. = 0.46) แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ครูรู้สึกว่า อาชีพครูมี

ความมั่นคงและยั่งยืนจากตำแหน่งหน้าท่ีการงาน ( 𝑋̅  = 4.47 , S.D. = 0.53) ครูมีความรู้สึกว่า

โรงเรียนเป็นองค์กรท่ีมั่นคง สามารถเป็นท่ีพึ่งให้กับครูได้ ( 𝑋̅  = 4.45 , S.D. = 0.56) ครูมีความรัก 

ความศรัทธาต่ออาชีพ ไม่คิดเปล่ียนไปประกอบอาชีพอื่น ( 𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.54) และครูมีความ

มั่นใจในระบบการทำงานต่างๆภายในองค์กรท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบั ติงาน ( 𝑋̅  = 4.43 ,                      
S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.46 – 0.56 ลักษณะเช่นนี้แสดงว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
 
 
 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ด้านความม่ันคงในการทำงาน (Y13) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูรู้สึกว่า อาชีพครูมีความมั่นคงและยั่งยืนจากตำแหน่ง
หน้าท่ีการงาน 

4.47 0.53 มาก 

2 ครูมีความมั่นใจในระบบการทำงานต่างๆภายในองค์กรท่ี
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

4.43 0.55 มาก 

3 ครูมีความรู้สึกว่าโรงเรียนเป็นองค์กรท่ีมั่นคง สามารถเป็นท่ี
พึ่งให้กับครูได้ 

4.45 0.56 มาก 

4 ครูมีความรัก ความศรัทธาต่ออาชีพ ไม่ คิดเป ล่ียนไป
ประกอบอาชีพอื่น 

4.44 0.54 มาก 

รวม 4.45 0.46 มาก 
 



  106 

ตารางที่ 26 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Y14) 

    (n = 103) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
จากตารางท่ี 26 พบว่า แรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตอยู่ในระดับมาก (𝑋̅  = 4.46 , S.D. = 0.49) แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อสร้างความก้าวหน้าในอนาคต  อยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (𝑋̅  = 4.54 , S.D. = 0.56) ส่วนท่ีเหลืออยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงลำดับตามค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูมีโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าท่ีการ

งานท่ีปฏิบั ติอยู่หรือโยกย้ายเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น  (𝑋̅  = 4.49 , S.D. = 0.55)  ครูได้รับการ
สนับสนุนส่งเสริมให้พัฒนาทักษะ และได้รับส่ิงใหม่ๆเพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอื้อต่อวิชาชีพและสามารถ

นำทักษะท่ีได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้   (𝑋̅  = 4.44 , S.D. = 0.54) และครูได้รับการ
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถจากผู้บริหารอย่างเป็นธรรม                      

(𝑋̅  = 4.43 , S.D. = 0.59)  เมื่อพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.49 – 0.59 ลักษณะ
เช่นนี้แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

 

ข้อ แรงจูงใจของครูในโรงเรียน 
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Y14) 

𝑿̅ (S.D.) ระดับ 

1 ครูมีโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าท่ีการ
งานท่ีปฏิบัติอยู่หรือโยกย้ายเล่ือนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

4.49 0.55 มาก 

2 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น
เพื่อสร้างความก้าวหน้าในอนาคต 

4.54 0.56 มากท่ีสุด 

3 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้พัฒนาทักษะ และได้รับส่ิง
ใหม่ๆเพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอื้อต่อวิชาชีพและสามารถนำ
ทักษะท่ีได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้ 

4.44 0.54 มาก 

4 ครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ตามความรู้ความสามารถจากผู้บริหารอย่างเป็นธรรม 

4.43 0.59 มาก 

รวม 4.46 0.49 มาก 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใชอ้ำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ

ของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร  

  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Rxy) ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product – moment correlation coefficient) ปรากฎผลดังรายละเอียดตามตารางท่ี 
27 
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จากตารางที่ 27 การวิเคราะหส์มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์ารใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจของครูใน
โรงเรียนสงักดัส านกัการศึกษากรุงเทพมหานคร มีผลการวิเคราะหด์งันี ้ 

การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโดยรวม (Xtot) กบัแรงจูงใจของครูในโรงเรียนโดยรวม (Ytot) มีความสัมพนัธ์

กนัทางบวก อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(rxy = 0.768 ) อยู่ในระดบัสงู 
เม่ือพิจารณารายละเอียด พบว่า การใช้อ  านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (Xtot) มีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจของครูรายดา้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสมัพันธ์กันสงูในลักษณะคลอ้ยตามกัน              
4 ดา้น โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เรียงล าดับดังนี ้ความรบัผิดชอบงาน (r = 0.854) ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ที่ (r = 0.834) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (r = 0.786) การไดร้บัการยอมรบันับถือ (r = 0.737) 
และมีความสัมพันธ์ระดับกลาง 10 ดา้น โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เรียงล าดับดังนี ้สภาพการท างาน    
(r = 0.695) ความส าเร็จในการท างาน (r = 0.688) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใตบ้ังคับบัญชาเพ่ือน

ร่วมงาน (r = 0.659) โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (r = 0.655) นโยบายและการบริหารงาน                 
(r = 0.653) สถานภาพ (r = 0.640) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (r = 0.635) ความมั่นคงในการ
ท างาน (r = 0.589) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (r = 0.564) เงินเดือน (r = 0.546) นอกจากนีก้ารใช้อ  านาจของ
ผู้บริหารทุกด้านยังมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางกันกับแรงจูงใจของครูโดยรวม (Ytot) โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เรียงล าดับดังนี ้การใชอ้  านาจอ้างอิง (r = 0.690 )  การใชอ้  านาจความเชี่ยวชาญ                           
(r = 0.676)  การใช้อ  านาจตามกฎหมาย (r = 0.605)   การใช้อ  านาจการให้รางวัล (r = 0.580)  การใช้
อ  านาจการบงัคบั (r = 0.455)   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การใช้อำนาจด้านความเช่ียวชาญ (X5) สัมพันธ์กับวิธีการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชา (Y7) มีค่าความสัมพันธ์ระดับสูงสุด มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง           

(r = 0.617) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ การใช้อำนาจอ้างอิง (X4) กับลักษณะ

ของงานท่ีปฏิบัติ (Y.3) มีค่าความสัมพันธ์ระดับปานกลาง (r = 0.616) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 การใช้อำนาจอ้างอิง (X4) กับความสำเร็จในการทำงาน (Y1) ค่าความสัมพันธ์ระดับปาน

กลาง (r = 0.607) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนการใช้อำนาจการบังคับ (X2) กับโอกาส

ท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Y14) มีค่าความสัมพันธ์น้อยท่ีสุด มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ                  

(r = 0.270) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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บทที่ 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive Research) วัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบการ
ใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 2) เพื่อทราบแรงจูงใจของครู
ในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อทราบการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ี
สัมพันธ์กับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงเทพตะวันออก จำนวน 103 โรงเรียน ผู้ให้
ข้อมูลโรงเรียนละ 2 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง 1 คน และ
ข้าราชการครู 1 คน รวมท้ังส้ิน 206 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้
อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน ตามแนวคิดของเฟรนซ์และราเวน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียน ตามแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก มอสเนอร์ และสไนเดอร์แมน แบบสอบถามมีความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.947 ได้รับแบบสอบถามเป็นจำนวน 103 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 100 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
คือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน  

 

สรุปผลการวิจัย 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร สรุปผลการวิจัย ดังนี้  
1. การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานครโดยภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านอำนาจความ
เช่ียวชาญ ด้านอำนาจอ้างอิง ด้านอำนาจการให้รางวัล ด้านอำนาจตามกฎหมาย และอำนาจการ
บังคับ 

2. แรงจูงใจในของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ส่วนด้านนโยบายและการบริหารงาน

และด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ อยู่ในลำดับท่ีเท่ากัน ด้านความสำเร็จในการทำงาน                  
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ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบงาน ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 
ด้านสถานภาพ ด้านสภาพการทำงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านเงินเดือนตามลำดับ 
 3. ด้านสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม และรายด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ในลักษณะคล้อยตามกันอยู่ในระดับสูง  
 

การอภิปรายผล 

 จากสรุปผลการวิจัยเรื่องการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร สามารถนำมาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1. การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการใช้อำนาจความ
เช่ียวชาญ ด้านการใช้อำนาจอ้างอิง ด้านการใช้อำนาจการให้รางวัล ด้านการใช้อำนาจตามกฎหมาย 
และด้านการใช้อำนาจการบังคับ  ผลการวิจัยพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการใช้อำนาจความเช่ียวชาญ ด้านการใช้อำนาจอ้างอิง ด้านการใช้อำนาจ
การให้รางวัล ด้านการใช้อำนาจตามกฎหมาย และด้านการใช้อำนาจการบังคับ ตามลำดับ ซึ่งไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ในการเลือกผู้บริหารเข้ามาดำรงตำแหน่งผู้บริหาร
โรงเรียนนั้น ต้องมีการคัดเลือกเข้ามาโดยผ่านกระบวนการคัดกรอง ผู้บริหารต้องมีหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบหลักในการบังคับบัญชาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความเป็นผู้นำ สามารถ
บริหารจัดการโรงเรียน เปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อมต่างๆภายในโรงเรียน มีความเป็นผู้นำทางวิชาการ 
บริหารชุมชนและเครือข่าย รวมท้ังพัฒนาตนเองและวิชาชีพ และปฏิบัติงานอื่นตามท่ีได้รับมอบหมาย
สอดคล้องกับดอนนา (Donna) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำกับการใช้อำนาจ การสร้างบรรยากาศ
องค์กรท่ีมีจริยธรรม พบว่า ผู้บริหารในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีกลยุทธ์ต่างๆในการบริหาร
จัดการโรงเรียน ท่ีจะส่งเสริมบรรยากาศองค์กรด้านจริยธรรมของการใช้อำนาจพร้อมท่ีจะเป็น
ผู้บริหาร ทำให้การใช้อำนาจในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครนั้น มีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับ
งานวิจัยของณธิดา โกรทินธาคม ศึกษาเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 พบว่า การใช้พลังอำนาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 6 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ์ ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
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สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพิชชา มากะเต ศึกษาเกี่ยวกับการใช้
อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 6 พบว่า การ
ใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน  สอดคล้องกับศิริลักษณ์ 
แซ่โค้ว ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษากลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่าการใช้
อำนาจของผู้บริหาร กลุ่มศรีราชา 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน เป็นรายด้านพบว่า ด้านการใช้อำนาจความ
เช่ียวชาญ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องจากผู้บริหาร ความรู้ความสามารถในการบริหารจน
เป็นท่ียอมรับของครูและบุคลากรทุกคน เป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานและมีโครงการใหม่ๆท่ีมี
ประโยชน์ต่อโรงเรียนเสมอ ใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาครู ทีมงานและงานต่างๆอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการกำกับติดตามและประเมินผลการทำงานของครูอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับงานวิจัยของ
อรุณศรี แปลงไธสง ได้ศึกษาการวิจัยเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนกลุ่ม
เครือข่ายบ้านค่าย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 
การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายบ้านค่าย สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาระยองเขต 1  ด้านอำนาจความเช่ียวชาญ อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับบริมาส ศิริตรา
นนท์ ได้ศึกษา การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละ
มุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านอำนาจความเช่ียวชาญรวมอยู่
ในระดับมาก สอดคล้องกับสุระชัย เอี่ยมสะอาด ได้ศึกษาเรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัว
หินวิทยาคม ผลวิจัยพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนหัวหินพิทยาคม ด้านอำนาจความ
เช่ียวชาญ อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับธัญพร หิรัญธนยรัศมี ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์กับการ
ใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ผล
การศึกษาพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านอำนาจความเช่ียวชาญอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการใช้อำนาจการบังคับ อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าคะแนน
อยู่ในลำดับสุดท้าย ท้ังนี้เพราะ ผู้บริหารมีการว่ากล่าวตักเตือน และลงโทษครูท่ีบกพร่อง ละเลยต่อ
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หน้าท่ีหรือไม่ปฏิบัติตามคำส่ัง มีการกำหนดแนวทางในการให้ครูปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัด การควบคุม กำกับ ติดตาม ตรวจสอบ ให้ครูปฏิบัติงานให้ทันตามกำหนดเวลา มีการ
ปกครองครู โดยการบังคับให้ครูปฏิบัติงานตามคำส่ังอย่างเคร่งครัด สอดคล้องกับงานวิจัยของยาห์ยา
และอัลตินคูร์ต (Yahya and Altinkurt) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแหล่งอำนาจของ
ผู้บริหารโรงเรียนและระดับความน่าเช่ือถือขององค์กรครูในตุรกี พบว่า การใช้อำนาจท่ีดีของผู้บริหาร
จะมีระดับความน่าเช่ือถือท่ีมากขึ้น ความไว้วางใจในผู้บริหารคือส่ิงสำคัญ ซึ่งการทำให้ครูเกิดความ
ไว้วางใจผู้บริหารในโดยการใช้อำนาจของผู้บริหารนั้นทำได้ดีตามทักษะในการบริหารอำนาจ ทำให้
ผู้บริหารเกิดความเช่ือถือ ซึ่งในผลการวิจัยครั้งนี้ ท้ังผู้บริหารและฝ่ายครูไม่มีความเห็นต่าง จึงทำให้
ทราบได้ว่า ผู้บริหารนั้นใช้อำนาจอย่างถูกต้อง เป็นท่ียอมรับของบุคลากรหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
สอดคล้องกับนางปราณี คาดการณ์ไกล ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่าการใช้อำนาจของผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 ด้านอำนาจการบังคับอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับนางสาวธิดารัตน์ รัศมี ได้ศึกษา
การวิจัยเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ด้านอำนาจการบังคับ อยู่ในลำดับสุดท้าย 
สอดคล้องกับอนุวัฒน์ สง่าในเมือง ได้ศึกษาการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ด้านการใช้อำนาจบังคับอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับบุษยมาส ผาดี ได้ศึกษา ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า
ด้านการใช้อำนาจบังคับอยู่ในระดับมาก 

2. แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านปัจจัยจูงใจ คือ การ
ได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความสำเร็จในการทำงาน ความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าท่ี และความรับผิดชอบงาน ส่วนด้านปัจจัยค้ำจุน คือ โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ความมั่นคงในการทำงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน นโยบายและ
การบริหารงาน วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา สถานภาพ สภาพการทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
และเงินเดือน  ผลการศึกษา ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ แรงจูงใจในการทำงานของครูใน
โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหาร
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โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมีการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถใช้แรงจูงใจให้
ข้าราชการครูในสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานครปฏิบัติงานจนเกิดผลสำเร็จตามท่ีเป้าหมายของ
โรงเรียนท่ีต้ังไว้ ประกอบกับในปัจจุบันนี้ รัฐบาลได้ให้ความสำคัญกับคุณครู โดยมีการปรับเงินเดือน
ให้กับผู้ท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงขึ้น หรือการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนปีละ 2 ครั้ง การได้รับการเข้า
ฝึกอบรมพัฒนาในด้านงานวิชาการต่างๆ หรือการเล่ือนวิทยฐานะให้สูงขึ้น การมีโบนัสในแต่ละปีของ
สังกัดกรุงเทพมหานคร ส่ิงต่างๆเหล่านี้ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีความมั่นคงใน
อาชีพ จึงทำให้ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เกิดความพึงพอใจกับงานท่ีได้รับมอบหมาย อีก
ท้ังมีการพิจารณาความดีความชอบท่ียุติธรรม มีกฎเกณฑ์การลงโทษท่ีแน่ชัด ส่ิงเหล่านี้เป็นส่ิงจูงใจท่ี
ทำให้ครูมีขวัญและกำลังใจในการทำงานต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับวากเนอร์ (Wagner) ได้ทำการวิจัย
เรื่อง แรงจูงใจและความก้าวหน้าทางอาชีพของครูบรรจุใหม่ พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญใน
ทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในภายในของครู กับความเปล่ียนแปลงในการฝึกสอน การสนับสนุน
ของผู้บริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรท่ีทำให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงท้ังในทางบวกและทางลบ ปวีณา รัศมีงาม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับพิสมัย ไชยบัวแดง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนศูนย์
เครือข่าย เกาะช้าง สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า เรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนศูนย์เครือข่าย เกาะช้าง สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ตราด โดยและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของกุลธิดา เนื่องจำนงค์ ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติงานของครู
ปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอำเภอบางละมุง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับชนิตา เศษลือ ได้
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครู โรงเรียนเครือ
สารสาสน์ พบว่า แรงจูงใจในการทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียน
เครือสารสาสน์ ตราด โดยและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นรายด้าน 
พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องจากครูใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นท่ียอมรับแก่ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและ
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เพื่อนร่วมงาน ยอมรับในความรู้ความสามารถ การทำงานของครู ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้
การยอมรับความคิดเห็นของครู ได้รับการยกย่องชมเชยจาก ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานของครู สอดคล้องกับศิริรัตน์ บุตรโพธิ์ ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
วัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า  ท้ังนี้เนื่องจาก ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอนาคต ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้พัฒนาทักษะ และได้รับส่ิงใหม่ๆเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะท่ีจะเอื้อต่อวิชาชีพและสามารถนำทักษะท่ีได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้ครูได้รับการ
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถจากผู้บริหารอย่างเป็นธรรม ครู
มีโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่หรือโยกย้ายเล่ือนตำแหน่งท่ี
สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ผ่องศรี พันธ์นาสี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในอำเภอโคกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้วเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในอำเภอโคกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้วเขต 2 ด้านความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับพรรณษา รักษ์พล ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านไร่ อำเภอทองผาภูมิ จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านไร่ อำเภอทองผาภูมิ จังหวัดกาญจนบุรี ด้านความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของกชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เขต
พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 อำเภอจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่าบทบาทของ
ผู้บริหารต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 อำเภอจังหวัดสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณา แรงจูงใจของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นราย
ด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งมีค่าคะแนนอยู่ในลำดับสุดท้าย ท้ังนี้เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครมีการ
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถใช้แรงจูงใจให้ข้าราชการครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีราชการ ส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อผู้เรียน โรงเรียน ส่วนรวม 
สังคม และประเทศชาติ นอกจากนั้นแล้วผู้บริหารโรงเรียนยังได้ส่งเสริม สนับสนุน ให้ข้าราชการครู
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความก้าวหน้าในวิชาชีพครู โดยได้ให้การส่งเสริม สนับสนุนให้
ข้าราชการครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เข้ารับการฝึกอบรมในหน่วยงานต้นสังกัด คือ 
กรุงเทพมหานคร หน่วยงานราชการอื่น และหน่วยงานภายนอกอย่างต่อเนื่อง เป็นผลให้ข้าราชการครู 
สังกัดกรุงเทพมหานครมีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู รักความก้าวหน้า และสามารถพัฒนางานใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สามารถพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าได้
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อย่างต่อเนื่องจนเกิดผลสำเร็จตามท่ีเป้าหมายของโรงเรียนท่ีต้ังไว้ ตลอดจนสามารถสร้างช่ือเสียงให้
โรงเรียน สำนักการศึกษา และกรุงเทพมหานคร จนเป็นท่ีประจักษ์ต่อสาธารณชนได้อย่างภาคภูมิใจ 
ส่วนปัจจัยค้ำจุน ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าคะแนนอยู่ในลำดับสุดท้าย ท้ังนี้เนื่องจาก
กรุง เทพมหานครเป็น เมืองท่ีมีอัตราค่าครองชีพสู ง ทำให้ข้ าราชการครู ในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครมีเงินไม่เพียงพอกับการดำรงชีพ ประกอบกับมีภารหนี้สินและค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีต้อง
รับผิดชอบ อัตราเงินเดือนท่ีข้าราชการครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครได้รับมาจึงไม่เพียงพอต่อ
ภาระดังกล่าวข้างต้น สอดคล้องกับ ศิริรัตน์ บุตรโพธิ์ ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัดท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวัด
ท้องคุ้ง “ไพโรจน์ประชาสรรค์” สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้าน
เงินเดือนอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ รสสุคนธ์ เหล็กเพชร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัด
ชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ช่วยในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดชลบุรี ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับลัดดา พันชนัง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอจันทบุรี 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในอำเภอจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 
ด้านความต้องการก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ ชนิตา เศษลือ ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ทำงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนเครือสารสาสน์ พบว่า แรงจูงใจใน
การทำงานของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ ด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมาก  

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูใน
โรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมุติฐานของงานวิจัยท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้เนื่องจาก ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครได้มีการใช้
การใช้อำนาจความเช่ียวชาญ การใช้อำนาจอ้างอิง การใช้อำนาจการให้รางวัล การใช้อำนาจตาม
กฎหมาย และการใช้อำนาจการบังคับ ได้อย่างสมดุลและมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังสามารถใช้แรงจูงใจ
ในทุกด้าน ท้ังด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้าน
ความมั่นคงในการทำงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบ ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้าน
สถานภาพ ด้านสภาพการทำงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านเงินเดือน ได้อย่างสัมพันธ์กันกับ
อำนาจดังกล่าวข้างต้น จนส่งผลให้ข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประสบผลสำเร็จ
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ในการทำงาน มีความเจริญก้าวหน้าวิชาชีพ สามารถพัฒนาผู้เรียน โรงเรียน หน่วยงานต้นสังกัด 
ส่วนรวม และประเทศชาติได้อย่างภาคภูมิใจ สามารถสร้างช่ือเสียงให้กับหน่วยงานต้นสังกัด คือ 
กรุงเทพมหานคร จนเป็นท่ียอมรับ และประจักษ์ต่อสาธารณชนในผลการบริหารงานของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับ เรซา,ไซนาลาบีดิน และโกลามเรซ่า ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจของผู้บริหารอำนาจและความคิดสร้างสรรค์ของครูผู้สอนพลศึกษา จาก
การศึกษาครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารอำนาจและความคิดสร้างสรรค์ของครูพละศึกษา
ในโรงเรียน เก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม การสำรวจท่ีส่งไปยังครูทุกคนของระบบการศึกษา
วิทยาศาสตร์การกีฬาทางกายภาพการแข่งขันในประเทศท่ีมีกลุ่มประชากรตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ 
เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลปรากฏว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญระหว่างการใช้อำนาจ
โดยการบังคับ กับอำนาจรางวัล ขึ้นอยู่กับครูผู้สอนและทางโรงเรียนมีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ของ
การใช้พลังอำนาจท่ีขึ้นอยู่กับแรง(ข่มขู่) ท่ีอำนาจอยู่บนพื้นฐานของผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ของครูพลศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภูริวิชญ์  โทสุรินทร์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในสังกัด
สำนักงานเขตบางเขน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจมีความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.1 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับ ธิดารัตน์ รัศมี ได้
ศึกษาวิจัยเรื่องความฉลาดทางอารมณ์กับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการ
ใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร โดย
ภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ในลักษณะท่ีคล้อยตามกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
สอดคล้องกับณธิดา โกรทินธาคม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผล
ของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 6 มีความสัมพันธ์ในลักษณะท่ีคล้อยตามกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ใน
ลักษณะคล้อยตามกัน สอดคล้องกับดวงพร ว่องสุนทร ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่าการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์
กันทางบวกในระดับมากกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
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ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษา เรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
ต่อไป ดังนี้  

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

1. จากการศึกษาพบว่าการใช้อำนาจของผู้บริหาร ด้านการใช้อำนาจการบังคับ มีค่ามัชฌิม
เลขคณิตอยู่ในลำดับท้ายสุด ซึ่งผู้บริหารมีการว่ากล่าวตักเตือน และลงโทษครูท่ีบกพร่อง ละเลยต่อ
หน้าท่ีหรือไม่ปฏิบัติตามคำส่ัง มีการกำหนดแนวทางในการให้ครูปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัด การควบคุม กำกับ ติดตาม ตรวจสอบ ให้ครูปฏิบัติงานให้ทันตามกำหนดและปฏิบัติตาม
คำส่ังอย่างเคร่งครัด ซึ่งเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารนั้นหลีกเล่ียงไม่ได้ ดังนั้น ผู้บริหารสร้างบรรยากาศท่ีผ่อน
คลาย ลดความกดดันในท่ีทำงานเพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนางานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  

2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจของครู ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบและด้าน
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในลำดับท้ายสุด ซึ่งครูอาจได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานท่ีมีความรับผิดชอบสูงมากเกินไป และไม่สามารถตัดสินใจในงานท่ีได้รับผิดชอบได้อย่าง
เต็มท่ี เพื่อให้เหมาะกับสถานการณ์ ผู้บริหารควรปล่อยให้ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจใน
การตัดสินใจงานต่างๆทีรับผิดชอบโดยไม่ต้องมีผู้บริหารมาคอยควบคุมการทำงาน และควรส่งเสริมให้
ครูมีการพัฒนาตนเอง โดยจัดการอบรมสัมมนา พัฒนาความรู้ในด้าน ต่างๆ ให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานอยู่เสมอ ส่วนปัจจัยค้ำจุน ด้านเงินเดือน มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในลำดับท้ายสุด อาจ
เป็นเพราะเงินเดือนท่ีครูได้รับนั้นไม่มีความเหมาะสมกับภาระงานท่ีครูได้รับมอบหมาย ดังนั้น ครูควร
มีการได้รับความช่วยเหลือด้านสวัสดิการของหน่วยงานต่างๆ ในด้านชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น  

3. จากการศึกษาพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น อำนาจ
ของผู้บริหาร จึงจำเป็นต้องใช้อำนาจของตนเองในทางท่ีดีและเหมาะสมเพื่อให้ครูมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้นไป 

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของครูในโรงเรียน
สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
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 2. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของครูในเขตพื้นท่ีอื่น
ในสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
 3. ควรศึกษาวิจัยปัจจัยอื่นๆท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร 
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รายการอ้า งอิง 
 

รายการอ้างอิง 
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ภาคผนวก ก  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

และรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

 

 ผู้วิจัยได้เรียนเชิญผู้เช่ียวชาญประเมินค่าความตรงด้านเนื้อหา (content validity) จาก

หน่วยงานท่ีเกี่ยวกับการศึกษาจำนวน 5 คน 

 1. นางสาวธัญนันท์ ภาคย์รัชพงค์ 

  วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการศึกษา) 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  ตำแหน่ง  ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนศรีเอี่ยมอนุสรณ์ 

 2. นายบรรเจิด ท้าวแพทย์ 

  วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการศึกษา) 

มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี  

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การวิจัยการศึกษา) 

มหาวิทยาลัยรามคำแหง  

  ตำแหน่ง  ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนเพี้ยณพิณอนุสรณ์ 

 3. ดร.สุเมธ  สุจริยวงศ์ 

  วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บริหารการศึกษา) 

มหาวิทยาลัยบูรพา  

  ตำแหน่ง  ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ  

โรงเรียนสุเหร่าลาดพร้าว (อามินเซ็นอุปถัมภ์) 

4. นางลาวัลย์  โกสิวาร  

  วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การสอนภาษาไทย) 

     มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

  ตำแหน่ง  ครูชำนาญการพิเศษ (คศ.3) วิชาภาษาไทย 

โรงเรียนคลองมะขามเทศ 

5. นางสาวประภัสสร  คงดิศ  

  วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (วัดผลการศึกษา) 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  ตำแหน่ง  ครูชำนาญการ (คศ.2) โรงเรียนศรีเอี่ยมอนุสรณ์ 
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ภาคผนวก ข 

 ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือ 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือ 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

ตรวจสอบ คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 
1 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
2 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
3 1 1 1 1 0 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
4 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
5 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
6 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
7 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
8 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
9 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
10 1 1 1 0 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
11 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
12 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
13 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
14 1 1 1 1 0 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
15 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
16 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
17 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
18 1 1 1 0 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
19 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
20 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
21 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
22 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
23 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
24 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
25 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือ (ต่อ) 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

ตรวจสอบ คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 
26 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
27 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
28 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
29 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
30 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
31 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
32 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
33 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
34 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
35 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
36 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
37 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
38 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
39 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
40 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
41 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
42 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
43 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
44 1 0 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
45 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
46 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
47 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
48 1 1 0 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
49 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
50 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือ 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

ตรวจสอบ คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 
51 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
52 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
53 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
54 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
55 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
56 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
57 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
58 1 1 1 1 0 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
59 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
60 1 0 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
61 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
62 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
63 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
64 0 1 1 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
65 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
66 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
67 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
68 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
69 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
70 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
71 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
72 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
73 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
74 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
75 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือ 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

ตรวจสอบ คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 
76 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
77 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
78 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
79 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
80 1 1 0 1 1 4 0.8 นำไปใช้ได้ 
81 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
82 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
83 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
84 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
85 1 1 1 1 1 5 1 นำไปใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 

 หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือวิจัย 

และรายชื่อโรงเรียนที่ใช้ทดลองเคร่ืองมือ 
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รายชื่อโรงเรียนทดลองเคร่ืองมือวิจัย 

1. โรงเรียนวัดบึงทองหลาง เขตบางกะป ิ
2. โรงเรียนคลองสองต้นนุน่ เขตมีนบุรี 
3. โรงเรียนคลองสาม เขตมีนบุรี 
4. โรงเรียนวัดลาดกระบัง เขตลาดกระบัง 
5. โรงเรียนวัดสังฑราขา เขตลาดกระบัง 
6. โรงเรียนวัดหนองจอก (ภักดีนรเศรษฐ) เขตหนองจอก 
7. โรงเรียนสุเหร่าหะยีมินา เขตหนองจอก 
8. โรงเรียนสุเหร่าบ้านเกาะ เขตหนองจอก 
9. โรงเรียนลำบุหรี่พวง เขตหนองจอก 
10. โรงเรียนวัดบางเตย เขตบึงกุ่ม 
11. โรงเรียนคลองมะขามเทศ เขตประเวศ 
12. โรงเรียนสุเหร่าจระเข้ขบ เขตประเวศ 
13. โรงเรียนสุเหร่าทับช้างคลองบน เขตสะพานสูง 
14. โรงเรียนกลางคลองสอง เขตคลองสามวา 
15. โรงเรียนบางชัน(ปล้ืมวิทยานุสรณ์) เขตคลองสามวา 
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ภาคผนวก ง  

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
 Item Deleted 

Scale Variance If 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

X1 368.42 841.093 0.214 0.974 
X2 368.35 831.526 0.498 0.974 
X3 368.31 836.418 0.382 0.974 
X4 368.33 830.915 0.513 0.974 
X5 368.32 829.321 0.522 0.974 
X6 368.50 830.817 0.459 0.974 
X7 368.32 830.519 0.470 0.974 
X8 368.30 831.673 0.443 0.974 
X9 368.63 837.182 0.211 0.975 
X10 368.35 838.376 0.343 0.974 
X11 368.33 832.554 0.479 0.974 
X12 368.51 830.427 0.396 0.974 
X13 368.30 829.694 0.546 0.974 
X14 368.44 829.779 0.512 0.974 
X15 368.33 829.609 0.538 0.974 
X16 368.43 825.378 0.583 0.974 
X17 368.23 828.704 0.581 0.974 
X18 368.25 821.641 0.698 0.974 
X19 368.30 827.966 0.589 0.974 
X20 368.26 831.229 0.548 0.974 
X21 368.28 827.011 0.576 0.974 
X22 368.31 825.384 0.657 0.974 
X23 368.27 827.348 0.642 0.974 
Y1 368.30 831.770 0.553 0.974 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance If 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

Y2 368.33 827.931 0.623 0.974 
Y3 368.36 827.051 0.626 0.974 
Y4 368.34 833.308 0.498 0.974 
Y5 368.39 829.800 0.551 0.974 
Y6 368.28 828.318 0.633 0.974 
Y7 368.29 826.295 0.647 0.974 
Y8 368.23 826.267 0.722 0.974 
Y9 368.27 825.972 0.664 0.974 
Y10 368.33 825.147 0.625 0.974 
Y11 368.34 826.851 0.547 0.974 
Y12 368.37 828.567 0.485 0.974 
Y13 368.33 828.195 0.563 0.974 
Y14 368.32 823.798 0.677 0.974 
Y15 368.36 824.017 0.679 0.974 
Y16 368.34 823.505 0.665 0.974 
Y17 368.37 823.171 0.688 0.974 
Y18 368.42 822.381 0.689 0.974 
Y19 368.30 826.455 0.609 0.974 
Y20 368.42 827.026 0.618 0.974 
Y21 368.35 829.155 0.553 0.974 
Y22 368.39 828.532 0.558 0.974 
Y23 368.31 830.857 0.564 0.974 
Y24 368.33 827.307 0.605 0.974 
Y25 368.35 822.806 0.703 0.974 
Y26 368.37 825.024 0.628 0.974 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance If 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

Y27 368.31 826.399 0.636 0.974 
Y28 368.44 826.647 0.578 0.974 
Y29 368.28 822.308 0.734 0.974 
Y30 368.50 830.407 0.607 0.974 
Y31 368.33 826.604 0.609 0.974 
Y32 368.41 828.477 0.521 0.974 
Y33 368.43 828.373 0.564 0.974 
Y34 368.34 826.344 0.602 0.974 
Y35 368.41 829.083 0.547 0.974 
Y36 368.44 828.394 0.566 0.974 
Y37 368.30 826.756 0.634 0.974 
Y38 368.20 822.863 0.760 0.974 
Y39 368.34 828.442 0.599 0.974 
Y40 368.35 830.872 0.543 0.974 
Y41 368.33 835.217 0.403 0.974 
Y42 368.38 830.452 0.555 0.974 
Y43 368.43 828.725 0.527 0.974 
Y44 368.34 827.329 0.598 0.974 
Y45 368.45 829.536 0.536 0.974 
Y46 368.46 829.762 0.433 0.974 
Y47 368.48 823.246 0.639 0.974 
Y48 368.50 823.354 0.599 0.974 
Y49 368.48 823.753 0.588 0.974 
Y50 368.33 832.954 0.490 0.974 
Y51 368.30 830.853 0.563 0.974 
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RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance If 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

Y52 368.41 835.063 0.457 0.974 
Y53 368.38 832.891 0.486 0.974 
Y54 368.57 831.143 0.305 0.975 
Y55 368.27 833.543 0.481 0.974 
Y56 368.31 830.652 0.551 0.974 
Y57 368.29 830.598 0.543 0.974 
Y58 368.30 835.675 0.399 0.974 
Y59 368.25 834.131 0.445 0.974 
Y60 368.20 832.463 0.484 0.974 
Y61 368.30 830.522 0.564 0.974 
Y62 368.31 830.586 0.521 0.974 

 

Reliability Statistics 

N of Cases = 30     N of Items = 85 

Cronbach’s Alpha = .974 
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ภาคผนวก จ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

และรายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน เขต 
1. โรงเรียนไขศรีปราโมชอนุสรณ์ เขตบางกะป ิ
2. โรงเรียนสุเหร่าคลองจ่ัน เขตบางกะป ิ
3. โรงเรียนวัดเทพลีลา เขตบางกะป ิ
4. โรงเรียนวัดศรีบุญเรือง เขตบางกะป ิ
5. โรงเรียนลำสาลี (ราษฎร์บำรุง) เขตบางกะป ิ
6. โรงเรียนคลองกะจะ เขตบางกะป ิ
7. โรงเรียนสุเหร่าวังใหญ ่ เขตบางกะป ิ
8. โรงเรียนบ้านบางกะปิ เขตบางกะป ิ
9. โรงเรียนมัธยมบ้านบางกะป ิ เขตบางกะป ิ
10. โรงเรียนวงัเล็กวิทยานุสรณ์ (คลองส่ี) เขตมีนบุรี 
11. โรงเรียนบ้านเกาะ เขตมีนบุรี 
12. โรงเรียนบึงขวาง (มหาดไทยอุปถัมภ์) เขตมีนบุรี 
13. โรงเรียนมนีบุร ี เขตมีนบุรี 
14. โรงเรียนวัดทองสัมฤทธิ์ เขตมีนบุรี 
15. โรงเรียนวัดบำเพ็ญเหนือ เขตมีนบุรี 
16. โรงเรียนวัดแสนสุข เขตมีนบุรี 
17. โรงเรียนวัดใหม่ลำนกแขวก เขตมีนบุรี 
18. โรงเรียนศาลาคู้ เขตมีนบุรี 
19. โรงเรียนสุเหร่าบางชัน เขตมีนบุรี 
20. โรงเรียนวัดปลูกศรัทธา เขตลาดกระบัง 
21. โรงเรียนวัดบำรุงรื่น เขตลาดกระบัง 
22. โรงเรียนวัดพลมานีย ์ เขตลาดกระบัง 
23. โรงเรียนวัดสุทธาโภชน์ เขตลาดกระบัง 
24. โรงเรียนแสงหิรญัวิทยา เขตลาดกระบัง 
25. โรงเรียนประสานสามัคคี(บ้านทับยาว) เขตลาดกระบัง 
26. โรงเรียนวัดบึงบัว เขตลาดกระบัง 
27. โรงเรียนวัดทิพพาวาส เขตลาดกระบัง 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล(ต่อ) 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน เขต 
28. โรงเรียนลำพะอง เขตลาดกระบัง 
29. โรงเรียนวัดราชโกษา เขตลาดกระบัง 
30. โรงเรียนวัดขุมทอง เขตลาดกระบัง 
31. โรงเรียนตำบลขุมทอง(ประชาอุทิศ) เขตลาดกระบัง 
32. โรงเรียนขุมทอง(เพชรทองคำอุปถัมภ์) เขตลาดกระบัง 
33. โรงเรียนวัดลานบุญ เขตลาดกระบัง 
34. โรงเรียนวัดปากบึง เขตลาดกระบัง 
35. โรงเรียนสุเหร่าลำนายโส เขตลาดกระบัง 
36. โรงเรียนหลวงแพง่ (บำรุงรัฐกิจ) เขตหนองจอก 
37. โรงเรียนนิลราษฎร์อุปถัมภ์ เขตหนองจอก 
38. โรงเรียนบ้านเจียรตับ เขตหนองจอก 
39. โรงเรียนวัดทรัพย์สโมสร เขตหนองจอก 
40. โรงเรียนสุเหร่านาตับ เขตหนองจอก 
41. โรงเรียนสุเหร่าอีรั้ว เขตหนองจอก 
42. โรงเรียนอิสลามลำไทร เขตหนองจอก 
43. โรงเรียนบ้านลำต้นกล้วย เขตหนองจอก 
44. โรงเรียนวัดพระยาปลา เขตหนองจอก 
45. โรงเรียนวัดแสนเกษม เขตหนองจอก 
46. โรงเรียนวัดใหม่เจริญราษฎร ์ เขตหนองจอก 
47. โรงเรียนวัดสามง่าม เขตหนองจอก 
48. โรงเรียนวัดสีชมพู เขตหนองจอก 
49. โรงเรียนลำเจดีย์ เขตหนองจอก 
50. โรงเรียนสุเหร่าคลองเก้า เขตหนองจอก 
51. โรงเรียนสุเหร่าคลองสิบ เขตหนองจอก 
52. โรงเรียนสุเหร่าคลองสิบเอ็ด เขตหนองจอก 
53. โรงเรียนสุเหร่าสนามกลางลำ เขตหนองจอก 
54. โรงเรียนวัดใหม่กระทุ่มล้ม เขตหนองจอก 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล(ต่อ) 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน เขต 
55. โรงเรียนผลลีรุ่งเรือง เขตหนองจอก 
56. โรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง เขตหนองจอก 
57. โรงเรียนคลองสอง เขตหนองจอก 
58. โรงเรียนคารีอุปถัมภ์ เขตหนองจอก 
59. โรงเรียนสุเหร่าลำแขก เขตหนองจอก 
60. โรงเรียนศิริวงัวิทยาคาร เขตหนองจอก 
61. โรงเรียนสังฆประชานุสสรณ์ เขตหนองจอก 
62. โรงเรียนวัดอู่ตะเภา เขตหนองจอก 
63. โรงเรียนวัดลำต้อยติ่ง เขตหนองจอก 
64. โรงเรียนลำผักชี เขตหนองจอก 
65. โรงเรียนประภาสวิทยา เขตบึงกุ่ม 
66. โรงเรียนคลองลำเจียก เขตบึงกุ่ม 
67. โรงเรียนวัดนวลจันทร์ เขตบึงกุ่ม 
68. โรงเรียนวัดพิชัย เขตบึงกุ่ม 
69. โรงเรียนคลองกุ่ม(เสรีไทย อนุสรณ์) เขตบึงกุ่ม 
60. โรงเรียนพิชัยพฒันา เขตบึงกุ่ม 
71. โรงเรียนวัดตะกล่ำ เขตประเวศ 
72. โรงเรียนแกน่ทองอุปถัมภ์ เขตประเวศ 
73. โรงเรียนวัดกระทุ่มเสือปลา เขตประเวศ 
74. โรงเรียนสุเหร่าทางควาย เขตประเวศ 
75. โรงเรียนสุเหร่าทับช้าง เขตประเวศ 
76. โรงเรียนสุเหร่าบึงหนองบอน เขตประเวศ 
77. โรงเรียนสุเหร่าศาลาลอย เขตประเวศ 
78. โรงเรียนสุเหร่าบ้านม้า เขตประเวศ 
79. โรงเรียนคลองปักหลัก เขตประเวศ 
80. โรงเรียนงามมานะ (แผน-ทับอุทิศ) เขตประเวศ 
81. โรงเรียนคชเผือกอนุสรณ์ เขตประเวศ 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูล(ต่อ) 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน เขต 
82. โรงเรียนสุวิทย์เสรีอนุสรณ์ เขตประเวศ 
83. โรงเรียนจินดาบำรุง เขตคันนายาว 
84. โรงเรียนคันนายาว เขตคันนายาว 
85. โรงเรียนวัดลาดบัวขาว เขตสะพานสูง 
86. โรงเรียนสมโภชกรุงอนุสรณ์( 200 ปี) เขตสะพานสูง 
87. โรงเรียนสุเหร่าซีรอ (ราษฎร์สามัคคี) เขตสะพานสูง 
88. โรงเรียนสุเหร่าลาดบัวขาว เขตสะพานสูง 
89. โรงเรียนสามแยกคลองหลอแหล เขตสะพานสูง 
90. โรงเรียนบ้านแบนชะโด (เสียง วิฑูรชาติอุปถัมภ์) เขตคลองสามวา 
91. โรงเรียนบ้านหนองระแหง (ชมแสงประชานุกูล) เขตคลองสามวา 
92. โรงเรียนประชาราษฎร์อุปถัมภ์วิทยา เขตคลองสามวา 
93. โรงเรียนวัดคู้บอน (วัฒนานันท์อุทิศ) เขตคลองสามวา 
94. โรงเรียนวัดบัวแก้ว เขตคลองสามวา 
95. โรงเรียนวัดแป้นทอง เขตคลองสามวา 
96. โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร์ เขตคลองสามวา 
97. โรงเรียนวัดลำกระดาน เขตคลองสามวา 
98. โรงเรียนวัดศรีสุก (แย้มเยื้อนอุปถัมภ์) เขตคลองสามวา 
99. โรงเรียนวัดสุขใจ เขตคลองสามวา 
100. โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด เขตคลองสามวา 
101. โรงเรียนสุเหร่าเกาะขุนเณร เขตคลองสามวา 
102. โรงเรียนสุเหร่าคลองส่ี เขตคลองสามวา 
103. โรงเรียนสุเหร่าคลองหนึ่ง (มานะราษฎร์บำรุง) เขตคลองสามวา 
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ภาคผนวก ฉ  

เคร่ืองมือในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง การใชอ้ำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร 

…………………………………………… 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความให้ตรงกับสถานภาพตามความเป็นจริงเก่ียวกับตัว

ท่าน  

ข้อที่ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม สำหรับผู้วิจัย 
1 เพศ 

             ชาย                        หญิง 
[   ] 01 

2 อายุ 
             21-30 ปี                  31-40 ปี 
             41-50 ปี                  51 ปีข้ึนไป 

[   ] 02 

3 สถานภาพ 
             โสด                 
             สมรส                 
             หย่าร้าง                 

[   ] 03 

4 ระดับการศึกษา 
             ปริญญาตรี                
             ปริญญาโท                               
             ปริญญาเอก                               

[   ] 04 

5 ตำแหน่งหน้าท่ี 
             ผู้บริหารโรงเรียนหรือรักษาการณ์ในตำแหน่ง  
             ข้าราชการครู 

[   ] 05 

6 ประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน 
             น้อยกว่า 10 ปี           10 - 19 ปี 
             20 - 29 ปี                30 ปีข้ึนไป 

[   ] 06 
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ตอนที่ 2 การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน 

คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดังนี้  

  5 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับนอ้ย 

 1 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับนอ้ยที่สุด 

ข้อ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน ระดับความคิดเห็น สำหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

การใช้อำนาจการให้รางวัล 

1 ผู้บริหารมีการพิจารณาการเลื่อน ข้ันเงินเดือนโดย
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของครูด้วยความเป็น
ธรรม 

     [   ] 07 

2 ผู้บริหารสนับสนุน ช่วยเหลือครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในการปฏิบัติงานเพื่อเป็นกำลังใจในการทำงาน 

     [   ] 08 

3 ผู้บริหารยกย่องชมเชยครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ี
กระทำความดี 

     [   ] 09 

4 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้
พัฒนาตนเองและได้รับการแต่งต้ังในตำแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     [   ] 10 

5 ผู้บริหารมีการให้รางวัลครู และบุคลากรทางการศึกษา
ทุกป ี

     [   ] 11 

การใช้อำนาจการบังคับ 
6 ผู้บริหารมีการว่ากล่าวตักเตือน และลงโทษครูท่ีบกพร่อง 

ละเลยต่อหน้าท่ีหรือไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 
     [   ] 12 

7 ผู้บริหารมีการกำหนดแนวทางในการให้ครูปฏิบัติหน้าท่ี
ตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

     [   ] 13 

8 ผู้บริหารมีการควบคุม กำกับ ติดตาม ตรวจสอบ ให้ครู
ปฏิบัติงานให้ทันตามกำหนดเวลา 

     [   ] 14 

9 ผู้บริหารมีการปกครองครู โดยการบังคับให้ครูปฏิบัติงาน
ตามคำสั่งอย่างเคร่งครัด 

     [   ] 15 
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ข้อ การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียน ระดับความคิดเห็น สำหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

การใช้อำนาจตามกฎหมาย 
10 ผู้บริหารปฏิบัติหน้าท่ีตามตำแหน่งเป็นไปโดยชอบธรรม      [   ] 16 

11 ผู้บริหารใช้อำนาจเป็นไปตามกฎหมายท่ีกำหนด      [   ] 17 
12 ผู้บริหารใช้อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ีในการสั่งการให้ครู

ปฏิบัติงาน 
     [   ] 18 

13 ผู้บริหารใช้กฎระเบียบของสถานศึกษาและสำนัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร เป็ นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน 

     [   ] 19 

14 ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูรับผิดชอบโดยการออก
คำสั่งเป็นลายลักษณ์อักษร 

     [   ] 20 

การใช้อำนาจอ้างอิง 

15 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างเป็น
ธรรมในทุกๆด้าน 

     [   ] 21 

16 ผู้บริหารมีบุคลิกลักษณะท่ีมีอิทธิพลต่อครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

     [   ] 22 

17 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ี      [   ] 23 
18 ผู้บริหารมีคุณลักษณะเป็นท่ียอมรับชื่นชมของผู้อื่น 

รวมท้ังครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     [   ] 24 

การใช้อำนาจความเชี่ยวชาญ 

19 ผู้บริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ 

     [   ] 25 

20 ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารจนเป็นท่ี
ยอมรับของครูและบุคลากรทุกคน 

     [   ] 26 

21 ผู้บริหารเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานและมี
โครงการใหม่ๆท่ีมีประโยชน์ต่อโรงเรียนเสมอ 

     [   ] 27 

22 ผู้บริหารใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาครู ทีมงาน
และงานต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพ 

     [   ] 28 

23 ผู้บริหารมีความสามารถในการกำกับติดตามและ
ประเมินผลการทำงานของครูอย่างมีประสิทธิภาพ 

     [   ] 29 
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ตอนที่ 3 แรงจูงใจของครู  

คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดังนี้  

  5 หมายถึง แรงจูงใจของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง แรงจูงใจของครู อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง แรงจูงใจของครู อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง แรงจูงใจของครู อยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง แรงจูงใจของครู อยู่ในระดับน้อยทีสุ่ด 

ข้อ แรงจูงใจของครู ระดับความคิดเห็น สำหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ความสำเร็จในการทำงาน 
1 ครูสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 
     [   ] 30 

2 ครูสามารถปฏิบัติงานพิเศษท่ีได้รับมอบหมายได้
อย่างมีคุณภาพ 

     [   ] 31 

3 ครูส ามารถแก้ปั ญ หา ต่างๆ ท่ี เกิ ดขึ้ น จากการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีด้วยตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยด ี

     [   ] 32 

4 ครูรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจเมื่อเห็นผลสำเร็จของงาน      [   ] 33 
5 ครูได้รับคำชมเชยจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน

เมื่อทำงานประสบผลสำเร็จ 
     [   ] 34 

การได้รับการยอมรับนับถือ 
6 ครูเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นท่ียอมรับแก่

ผู้บริหาร  
     [   ] 35 

7 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยอมรับในความรู้
ความสามารถ การทำงานของครู 

     [   ] 36 

8 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับความ
คิดเห็นของครู 

     [   ] 37 
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ข้อ แรงจูงใจของคร ู
ระดับความคิดเห็น สำหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

9 ครูได้รับการยกย่องชมเชยจาก 
ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานของ
ครูอยู่เสมอ 

     [   ] 38 

10 ครูได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความรู้ ความสามารถ
อยู่เป็นประจำ 

     [   ] 39 

11 ครูรับผิดชอบงานท่ีมีความน่าสนใจ หลากหลาย       [   ] 40 

12 ครูปฏิ บั ติ งานตรงกั บความรู้  ความสามารถและ
ประสบการณ์ 

     [   ] 41 

13 ครูปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ สามารถนำงานไปพัฒนา
งานด้านต่างๆภายในโรงเรียนได้ 

     [   ] 42 

14 ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนางานอยู่เสมอ      [   ] 43 
ความรับผิดชอบ 

15 ครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีสำคัญ 
ท้าทายความสามารถของตัวเอง 

     [   ] 44 

16 ครูได้รับมอบหมายงานและรับผิดชอบงานได้อย่างดีโดย
ไม่ต้องให้ผู้บริหารมาคอยควบคุมการทำงาน 

     [   ] 45 

17 ครูมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์มากจึงได้รับ
มอบหมายและรับผิดชอบงานมากข้ึน 

     [   ] 46 

18 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจในการตัดสินใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 

     [   ] 47 

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

19 ครูมีความกระตือรือร้น แสวงหาความรู้ในการพัฒนา
ตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่เสมอ 

     [   ] 48 

20 ครูได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้รับผิดชอบงาน
สำคัญและเลื่อนตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 

     [   ] 49 

21 ครูได้รับการพิจารณาความดีความชอบจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม 
 
 

     [   ] 50 
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ข้อ แรงจูงใจของคร ู
ระดับความคิดเห็น สำหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
22 ครูได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะการทำงานจากการอบรมสัมมนา ดูงานหรือศึกษา
ต่อ 

     [   ] 51 
 

นโยบายและการบริหารงาน 
23 โรงเรียนมีการบริหารการจัดการ จัดระบบงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
     [   ] 52 

24 ผู้บริหารรับฟั งความคิดเห็นของครูในการกำหนด
นโยบายและแผนงานโรงเรียน 

     [   ] 53 

25 โรงเรียนมีนโยบายการบริหารการจัดการมีความชัดเจน 
และเป็นรูปธรรม 

     [   ] 54 

26 โรงเรียนมีการกำหนดแผนงานโครงการโดยกำหนด
ระยะเวลาท่ีแน่นอน 

     [   ] 55 

27 ครูมีความพึงพอใจในนโยบายและการบริหารงานตาม
เป้าหมายการดำเนินงานของโรงเรียนตามท่ีกำหนดไว้ 

     [   ] 56 

วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 
28 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้

ด้วยดี มีประสิทธิภาพ 
     [   ] 57 

29 ผู้บริหารมีความรอบคอบในการปฏิบัติงานหรือแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

     [   ] 58 

30 ผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความสามารถของครูแต่
ละคนได้อย่างเหมาะสม 

     [   ] 59 

31 ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาคในการปกครองครู
ภายในโรงเรียนโดยเท่าเทียมกัน 

     [   ] 60 

สภาพการทำงาน 
32 โรงเรียน ได้จั ดสภ าพ ทางกายภ าพ ของงาน แล ะ

สิ่งแวดล้อมท่ีเอ้ืออำนวยต่อการปฏิบัติงานของครู 
     [   ] 61 

33 โรงเรียนมีบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ มีความเป็น
ระเบียบ สะอาด สวยงามและปลอดภัย 

     [   ] 62 
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ข้อ แรงจูงใจของคร ู
ระดับความคิดเห็น สำหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 
34 โรงเรียนได้จัดหาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและ

เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู 
     [   ] 63 

35 โรงเรียนจัดสรรสวัสดิการ ผลประโยชน์ และสิ่งอำนวย
ความสะดวกต่างๆให้แก่ครูในการปฏิบัติงานท่ีดีและ
เหมาะสม 

     [   ] 64 

36 โรงเรียนมีการจัดลักษณะงานและการปฏิบั ติงาน
มอบหมายให้ครูได้รับอย่างเหมาะสม 

     [   ] 65 

37 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ปรึกษาหารือหรือเสนอความ
คิดเห็นตามความเหมาะสม 

     [   ] 66 

38 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับครูและบุคลากรใน
โรงเรียนทุกคน 

     [   ] 67 

39 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการทำงานร่วมกับผู้บริหารของ
ท่าน 

     [   ] 68 

40 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในระดับส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน       [   ] 69 
41 ครูทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข      [   ] 70 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
42 ครูปฏิบัติตามหน้าท่ีต่างๆได้เป็นอย่างดี ไม่ก่อให้เกิด

ปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเร่ืองส่วนตัว 
     [   ] 71 

43 ครูมีความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีสามารถนำมาเลี้ยง
ครอบครัว มีความเหมาะสมและเพียงพอ 

     [   ] 72 

44 ครูสามารถบริหารจัดการเวลาให้กับงานในหน้าท่ี
ราชการและครอบครัวได้ 

     [   ] 73 

45 ครูสามารถเดินทางมาโรงเรียนโดยไม่เป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 

     [   ] 74 

46 ค่าใช้จ่ายในการเดินทางมาปฏิบัติงานมีความเหมาะสม
กับรายได้ท่ีได้รับ 

     [   ] 75 
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                      สาขาดนตรีศึกษา คณะครุศาสตร์   
                      จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
พ.ศ. 2561  ศึกษาต่อระดับมหาบัณฑิต   
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