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วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก
อาจารย ดร.นันทรตัน  เจริญกุล  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ท่ีไดกรณุาใหคําแนะนํา  เอาใจใส
ดูแล ท้ังปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆจนกระทั่งงานวจิัยชิ้นนี้เสร็จสมบูรณ ผูวจิัยรูสึกซาบซ้ึง
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพระคณุ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน ท่ีใหความกรุณาชวย 
เหลือและใหคําแนะนําท่ีดีตั้งแตเริ่มตนทําโครงรางวิทยานพินธ  ท้ังชวยตรวจเครื่องมือ และเปน
กรรมการสอบ  ผูวิจัยรูสึกประทับใจเปนอยางยิ่ง 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย เอกชัย กี่สุขพันธ  ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหขอเสนอแนะ และคําแนะนําท่ีดีเพ่ือแกไขวิทยานิพนธฉบับนี้ใหมีความ
สมบูรณยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะที่มีคุณคาตอการ
ปรับปรุงเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยอยางมาก  ขอขอบคุณ คุณพออนุชา  ไชยเดช ท่ีใหความชวยเหลือ
อยางดียิ่งในการแจกแบบสอบถามแกโรงเรียนในเครือคาทอลิก  ขอขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ีๆและนองๆ 
สาขาวิชาบริหารการศึกษาทุกคนที่มีสวนชวยเหลือในการแจกแบบสอบถาม และใหกําลังใจเสมอ 

 สุดทายขอขอบคุณ คุณพอ คุณแม ท่ีคอยอธิษฐานเผื่อ เปนหวง ใหกําลังใจ และ
สนับสนุนดานทุนทรัพยดวยดีตลอดการทําวิจัย  รวมทั้งนองรุง นองบี ท่ีมีสวนชวยเหลืออยางมาก
ในการทําวิจัยครั้งนี้ และพี่นองท่ีโบสถทุกคนที่คอยถามไถ  อธิษฐานเผื่อเสมอจนกระทั่งงานนี้เสร็จ
สมบูรณและผานลุลวงไปดวยดี 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  
 โรงเรียนเอกชนนับวามีความสําคัญตอการศึกษาระดับประเทศมาชานาน  นับตั้งแตอดีต
จนถึงปจจุบัน เนื่องจากมีสวนชวยในการแบงเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษาที่ไมสามารถจดัได
อยางทั่วถึง   โดยรัฐอนุญาตใหเอกชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาไดทุกประเภทตามที่
กําหนดไวในพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ.2545) ในมาตรา 45 
ซ่ึงกลาวไววา “ใหสถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาไดทุกระดับ และทุกประเภทการศึกษาตามที่
กฎหมายกําหนด  โดยรัฐตองกําหนดนโยบายและมาตรการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีสวนรวมของ
เอกชนในดานการศึกษา...”   ดวยเหตุนี้โรงเรียนเอกชนจึงเปนโรงเรียนทางเลือกหนึ่งนอกเหนือจาก
โรงเรียนของรัฐสําหรับผูเรียนและผูปกครอง 
 
 ปจจุบันเอกชนไดเขามามีสวนรวมและมีบทบาทมากขึ้นในการจัดการศึกษา  อีกท้ังมี
หลักสูตรท่ีหลากหลายรูปแบบ และหลากหลายประเภท  ในบางประเภทยังสามารถจัดการศึกษาได
ดีกวาของรัฐดวย  แตถึงกระนั้นโรงเรียนเอกชนก็ยังคงมีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานอีก
มากมาย  ดังท่ี สมหวัง พิธิยานุวัฒนและคณะ(2539 : 26) ไดเสนอรายงานการวิจัย กลาวคือ โรงเรยีน
เอกชนบางแหงมีฐานะการเงินทรุดลง โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก เนื่องจากรายได
จากคาธรรมเนียมลดลง อันเปนผลจากการลดลงของจํานวนนักเรียน ซ่ึงสวนหนึ่งเปนผลกระทบมา
จากนโยบายการขยายการจัดการศึกษาของรัฐ และอีกสวนเนื่องมาจากคุณภาพการเรียนการสอน
ของโรงเรียนเอกชนเอง  นอกจากนี้ยังพบวาโรงเรียนเอกชนสวนใหญยังมีการบริหารงานโดย
เจาของที่เปนบุคคลเดียวมากกวาคณะบุคคลและขาดการจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาโรงเรยีนท่ี
เปนระบบ   การสงเสริมและการชวยเหลือท่ีมาจากรัฐยังไมท่ัวถึง  และไมสามารถจัดเก็บ
คาธรรมเนียมใหสอดคลองกับคาใชจายท่ีแทจริงได  สงผลตอโรงเรียนบางแหงไมสามารถจาย
เงินเดือนครูท่ีเพ่ิมขึ้นอันเกิดจากการปรับอัตราเงินเดือนในภาครัฐ  และจนกระทั่งปจจุบัน (ป พ.ศ. 
2550) ปญหาการดําเนินงานของโรงเรยีนเอกชนยังคงไมแตกตางไปจากเดิม  โดยเฉพาะกับโรงเรยีน
ขนาดกลางและโรงเรียนขนาดเล็ก       
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 สําหรับปญหาดานบุคลากรครู พบวายังมีกลุมครูท่ีคิดจะเปลี่ยนงานเนื่องจากไมมีความพึง
พอใจ หรือเกิดความเบื่อหนายในงานที่ทําอยู ทําใหไมตั้งใจสอน ไมเอาใจใสตองานที่สอน มุงแต
คิดถึงการเปล่ียนงาน ซ่ึงไปมีผลกระทบตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน และผลสัมฤทธ์ิของ
เด็กก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีจะทําใหโรงเรียนเอกชนสามารถแขงขันกับท่ีอ่ืนได  ดังนั้นความพึงพอใจใน
การทํางานของครูจึงเปนส่ิงท่ีตองใสใจมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมปจจุบันท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  มีการแขงขัน และคานิยมของคนไทยที่เปล่ียนไปจากอดีต  เพราะความ
พึงพอใจจะนําไปสูความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและยังเปนตัวกลางที่นําอิทธิพลของปจจัย
อ่ืนมามีผลตอการตัดสินใจในการทํางาน  ( แชพแมน, 2543 : 37)       ครูจึงนับไดวาเปนกําลังสําคัญ
สําหรับสถานศึกษา  และสถานศึกษาจะไมไดรับความสําเร็จในการบริหารงานตามเปาหมาย  ถาครู
ไมมีความพึงพอใจในหนาท่ีการงานที่ทําอยู (สุเมธ  เดียวอิศเรศ, 2527 : 155) 
 
 จากอัตราการลาออกของครูโรงเรียนเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในชวง 3 ปท่ีผานมา ป
การศึกษา 2547 มีจํานวนครูท่ีลาออก 3,745 คน  ปการศึกษา 2548 มีจํานวน 3,716 คน และป
การศึกษา 2549 จํานวน 3,772 คน (ขอมูลจากฝายบรรจุ-จําหนาย  สํานักบริหารงานคณะกรรม การ
สงเสริมการศึกษาเอกชน) ในขณะที่โรงเรียนเอกชนบางแหงมีการปดตัวลง  และอัตราการออกของ
ครูมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น    ขอมูลเหลานี้สะทอนใหเห็นถึงความไมพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชน 
ตามที่ Spector (1997: 63) กลาวไววา ถาบุคคลใดมีระดับความพึงพอใจต่ํา จะสงผลใหเกิดแนวโนม
ของพฤติกรรมการมองหางานใหม ซ่ึงถาหากหางานใหมได ก็จะนําไปสูการลาออก  นอกจากนั้นยัง
มีครูเอกชนจํานวนหนึ่งที่ตองการเปนครูของรัฐบาล หรือไปสมัครในโรงเรียนเอกชนแหงอ่ืน
เนื่องจากความไมพึงพอใจ ในเรื่องของ เงินเดือนและสวัสดิการที่ไมเพียงพอกับคาครองชีพ  โอกาส
ความกาวหนาของครูโรงเรียนเอกชนไมเทาเทยีมกับครูของโรงเรียนรัฐบาล (ปราณี ศรีใส, 2534: 5)  
ไดสอนในวิชาท่ีไมตรงตามสาขาที่เรียนมา (สมหวัง พิธิยานุวัฒน, 2539: 34)  ไดรับเงินเดือนไมเต็ม
วุฒิหรือมีการจายเงินเดือนเต็มแตถูกเรียกกลับคืนบางสวน  (สมจินตนา  ภักดิ์ศรีวงศ, 2539 อางถึง
ในวันวิสาข  แสงประชุม, 2547: 2)  ปญหาของครูโรงเรียนเอกชนยอมสงผลตอสภาพการ
ดําเนินงานของโรงเรียนเอกชนท่ีตองแขงขันท้ังกับโรงเรียนของรัฐและเอกชนดวยกันเอง    หาก
โรงเรียนใดมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ใหความรวมมือ  และทุมเทในการทาํงาน
ใหกับโรงเรียน  ก็จะเปนสวนสําคัญท่ีชวยใหโรงเรียนดําเนินงานไดตอไปแมวาจะมีอุปสรรค 
ปญหามากมาย  

 
กรุงเทพมหานคร เปนจังหวัดที่มีจํานวนโรงเรยีนเอกชนจํานวนมากที่สุดในประเทศไทย  มี

โรงเรียนทุกขนาด ตั้งแตขนาดเล็กไปจนถึงขนาดใหญพิเศษที่มีช่ือเสียงมาชานาน  และโรงเรียน
ขนาดใหญท่ีมีคุณภาพสูง มีช่ือเสียง มักเปนท่ีนิยมของผูปกครอง ท้ังมีปจจัยตางๆที่เอ้ือตอบุคลากร 
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ทําใหเปนขอไดเปรียบกวาโรงเรียนขนาดกลางและเล็ก  เพราะสภาพโรงเรียนท่ีตางกัน   ฐานะทาง
การเงินของโรงเรียน  ความกาว หนา  สวัสดิการ  ทรัพยากรทางการศึกษา หรือแมแตคุณภาพ
นักเรียนท่ีเปนตัวปอน (Input)  ตางกัน ดังท่ีสมหวัง พิธิยานุวัฒน (2539: 30-32)ไดกลาวไว   และส่ิง
ท่ีโรงเรียนสามารถจัดทําใหบุคลากรครูตางกัน จะสงผลตอขวัญและกําลังใจของบุคลากร  
เพราะฉะนั้นถาผูบริหารสามารถรูปจจัยท่ีสรางความพึงพอใจใหแกครู  ถึงแมวาปจจัยบางอยางจะ
ไมสามารถจัดหาหรือทําใหได  แตสามารถที่จะนําปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจของครูมา
ทดแทนได   โรงเรียนก็จะมีบุคลากรที่ใหความรวมมือกบัโรงเรียน สามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพ  ลดอัตราการลาออกกลางคันของครูและสงเสริมใหครูมีความตั้งใจทํางาน สงผลให
โรงเรียนเอกชนไมวาขนาดใดก็สามารถจะดําเนินตอไปและสามารถแขงขันกับท่ีอ่ืนๆตอไปไดอีก          

 
จากท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของครู

โรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาวาปจจัยใดที่สงผลตอความพึงพอใจสูงสุดของครู
โรงเรียนเอกชน   และขณะนี้ความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครอยูในระดับใด
เพื่อเปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรียนเอกชนทุกขนาด ในการบริหารบุคลากรครู  และเพิ่ม
ศักยภาพในการแขงขันของโรงเรียนตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร  
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน     
     กรงุเทพมหานคร  
 
สมมติฐานของการวิจัย 

 ปจจัยท่ีนํามาศกึษาสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานคร 
  
ขอบเขตของการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้  ดังนี้ 
 1.การวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา   เขตกรุงเทพมหานคร 
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 2 .  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิ บัติ งานของครูโรง เรี ยนเอกชน  ในเขต
กรุงเทพมหานครครั้งนี้ใชแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction Survey หรือ 
JSS) ของ  Spector (1994)  
 3. กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ กรอบแนวคิดในการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึง
ผูวิจัยยึดกรอบแนวคิดของ Spector (1997: 8)  ซ่ึงกําหนดปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานเปน  9 ปจจัย ดังนี้   
  1) เงินเดือน 
  2)โอกาสกาวหนาในงาน 
  3) การนิเทศงาน 
  4) สวัสดิการ 
  5) รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน 
  6) เงื่อนไขในการทํางาน 
  7) เพ่ือนรวมงาน 
  8) ลักษณะงาน 
  9) การส่ือสารในโรงเรียน 
 
คําจํากัดความทีใ่ชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดคําจํากัดความทีใ่ชในการวิจยัเพ่ือความเขาใจตรงกันดังนี ้

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ความรูสึกของครูท่ีมีตองานครูโรงเรียนเอกชน
ในทางบวก  ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรู และเปนความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับ
ผลตอบแทน 
 

 ครูโรงเรียนเอกชน หมายถึงบุคคลที่ทําหนาท่ีสอนเต็มเวลาและไดรับอนุญาตใหบรรจุเปน
ครูในโรงเรียนสังกัดสํานกับริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนที่จัดการศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
 โรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาในระดับท่ีต่ํากวาปริญญาตรี เปน
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ และจัดเปนรูปแบบการศกึษาในระบบ
โรงเรียน โดยมีจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือท้ังหมด  ไดแก ระดับกอนประถมศึกษา  
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ประถมศึกษา  และมัธยมศึกษา ซ่ึงอยูภายใตการดูแลของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน (สช.)  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
 ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน หมายถึง สาเหตุ
หรือเงื่อนไขที่ ทําใหครูโรงเรียนเอกชนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในอาชีพครู 
ประกอบดวย  เงินเดือน  โอกาสกาวหนาในงาน   การนิเทศงาน  สวัสดิการ  รางวัล/การตอบแทนที่
ไดจากการทํางาน   เงื่อนไขในการทํางาน  เพ่ือนรวมงาน  ลักษณะงาน  และ การส่ือสารในโรงเรียน 
 
 เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนที่ครไูดรับเปนประจําทุกเดอืนซ่ึงมีความเหมาะสมตอคา
ครองชีพ   ลักษณะงาน  วุฒกิารศึกษา ความรูความสามารถและประสบการณ 
  
 โอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสในการไดรับการพฒันาความรู ความสามารถ เพ่ือ
นําไปใชในการปฏิบัติงาน และนําไปสูโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  เล่ือนขั้นเงินเดือนตอไป 
 

การนิเทศงาน หมายถึง การไดรับคําแนะนํา  การช้ีแนะ และประเมินผลการทํางาน  การ
สอนจากผูอํานวยการโรงเรยีนหรือหัวหนางาน   
 
 สวัสดิการ หมายถึง ส่ิงตางๆที่โรงเรียนจัดใหนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีเปนผลประโยชน
ของครูโรงเรียนเอกชน และไดรับอยางรวดเรว็ ทันเวลา เชน คารกัษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ชุด
เครื่องแบบ การลาพักผอน การลาหยุดโดยไมหักเงนิเดือน   
 
 รางวัล/การตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีไดรับจากการทํางานในอาชีพครู
เอกชนเปนท้ังรางวัลภายนอกไดแก เงินรางวัล และรางวัลภายในที่เปนนามธรรม  ซ่ึงไดรับจากการ
ทํางาน เชน การไดรับการยอมรับนับถือ   การช่ืนชม การยกยอง การไดรับความไววางใจ จาก
ผูบังคับบัญชา หรือ เพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 
 เงื่อนไขในการทํางาน หมายถึง ขั้นตอน ระเบียบ ขอปฏิบัตติางๆที่ถูกกําหนดขึ้นใน
โรงเรียนท่ีเปนกฎใหครูทุกคนปฏิบัติตามในการทํางาน 
 
 เพ่ือนรวมงาน หมายถึง ครูทุกคนที่ทํางานรวมกนัในโรงเรยีน 
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 ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานของอาชีพครูโรงเรยีนเอกชน เชน งานใหโอกาสใช
ความคดิสรางสรรค มีความทาทาย มีความเปนอิสระในการคิด การตัดสินใจ  มีความชดัเจนของ
เปาหมายและภาระงานที่ตองทํา  
  
 การส่ือสารภายในโรงเรียน หมายถึง การไดรับขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา และการให
ขอมูลแกผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา   การส่ือสารระหวางกลุมงาน เพ่ือนครู ท้ังท่ีเปนคําพูด และท่ี
เปนลายลักษณอักษร 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ผูบริหารโรงเรียนเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร ไดขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจ
และปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
 2. ผลการวิจัยจะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารโรงเรียนเอกชน นําไปประกอบการพิจารณา
เพ่ือพัฒนา ปรับปรุงบางปจจัยใหแกบุคลากร หรือเนนในบางปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยูแลวใหดียิ่งขึ้น   เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
  1.ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ครูจากโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 
26,441 คน จากโรงเรียนเอกชนท่ัวกรุงเทพมหานคร จํานวน 733 โรงเรียน  

 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ ครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครจํานวน 1,091 คน  ซ่ึง
ไดจากการเปดตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ Krejcie และ Morgan (1970)  ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
(α=0.05)   

 3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) 
  ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
   ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกบัปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
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4. การวิเคราะหขอมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  โดยการคํานวณหาคา

ทางสถิติผานทางเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS สําหรับวิเคราะหขอมูล
ดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 
2. ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนโดยการหาคาเฉล่ีย

เลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
3. ขอมูลความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชน วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ียเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
4.วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน โดย

การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson Correlation Coefficient) แบบ 1-tailed เพือ่
ตรวจสอบสมมติฐานของการวิจัยและการหาคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) แบบ Stepwise 

 
การนําเสนอผลการวิจัย  
ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย  โดยมีขั้นตอนการนําเสนอ 5 บท ดังนี้ 
 บทที่ 1 บทนํา  ประกอบดวย ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  วัตถุประสงคของ
การวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย  สมมติฐานของการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  คําจาํกดัความทีใ่ช
ในการวิจัย  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  วิธีดําเนินการวิจัย 
 บทที่ 2   เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล   แนวคิด
เกี่ยวกับโรงเรียนเอกชน    แนวคิดเกี่ยวกับครูโรงเรียนเอกชน   และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 บทที่ 3  วิธีดําเนินการวิจัยประกอบดวย วัตถุประสงคของการวิจัย  สมมติฐานของการวิจัย  
ประชากร  กลุมตัวอยาง  และวิธีดําเนินการวิจัย 
 บทที่  4  ผลการวิ เคราะหขอมูล  ประกอบดวย  ผลการวิ เคราะหสภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน และผลการ
วิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน   
 บทที่ 5  สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และขอเสนอแนะ ประกอบดวยวัตถุประสงคของการ
วิจัย สมมติฐานของการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 รายการอางอิง 
 ภาคผนวก 
 ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 



บทที่ 2 
 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจของครูโรงเรียน
เอกชน ผูวิจัยขอเสนอเนื้อหา เปน 5 ตอนดังตอไปนี้ 
ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  
ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชน  
ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับครูโรงเรียนเอกชน 
ตอนที่ 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความหมายความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพอใจในงาน หมายถึง ภาวะการมีอารมณในทางบวกที่เกิดขึ้นจากการประเมิน
ประสบการณในงานของบุคคล ซ่ึงความพอใจในงานจะสงผลถึงขวัญของบุคคลอันเปนพลัง
ผลักดันตอการทํางานในอนาคต    (วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2535: 111)  
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก 
เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรบัผลตอบแทน คือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจ
ท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  (ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน, 2535: 143)  
 
 ความพึงพอใจในการทํางานเปนภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้นเนื่องจาก
การประเมินประสบการณในงานของคนคนหนึ่ง  ความรูสึกชอบงานของคนคนหนึ่งนั้นจะขึ้นอยู
กับวางานนั้นไดทําใหบุคคลผูนั้นไดรับความตองการในดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญที่
จะทําใหชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเทาใด   ส่ิงท่ีขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหทํา กับ ส่ิง
ท่ีคาดหวังวาจะไดรับ จะเปนรากฐานแหงความพอใจและความไมพอใจได  (เทพพนม เมืองแมน 
และ สวิง สุวรรณ, 2540: 100) 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติ 
งานนั้นใหสําเร็จตามวตัถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ (Strauss และ Sayless, 1980: 17) 
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 ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ทัศนคติของคนนั้นท่ีมีตองานของเขา ซ่ึงเปนผลมาจากการ
รับรู  และการใหระดับความสําคัญซ่ึงมีความเหมาะสมระหวางตัวบุคคลนั้นและองคการ 
(Ivancevich และ Matteson, 1999: 123) 

 
ความพึงพอใจในงาน คือ ระดับของความรูสึกพอใจของคนนั้นท่ีมีตอหนาท่ีหรืองานที่เขา

ทําในองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกสวนบุคคลที่รับรูจากการที่ไดรับรางวัลท่ีเปนธรรมจากเกณฑตางๆ  
จากสภาพการทํางานและองคการที่เขาทํางานอยู (Gordon, 1993: 745) 

 
ความพึงพอใจในงาน เปน การรับรู อารมณความรูสึก และการประเมิน ของแตละบุคคลที่

มีตองานของเขา (Greenberg และ Baron, 1997: 178) 
 
จากที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน เปน ความรูสึก  

ภาวะทางอารมณในทางบวกที่มีตอหนาท่ีการงาน จากการรับรูและประเมินส่ิงตางๆที่เกิดขึ้น ซ่ึง
ความพึงพอใจนี้จะสงผลตอขวัญ กําลังใจในการทํางาน  ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคการ 

 
ในการที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น จําเปนตองมีการสราง

แรงจูงใจที่เหมาะสมซ่ึงเปนแรงผลักดันสําคัญท่ีทําใหบุคคลมีความใสใจและมีความกระตือรือรน
ในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญๆ คือกลุมของทฤษฎีเชิงเนื้อหา และกลุมของ
ทฤษฎีเชิงกระบวนการความคิด 
 1.กลุมของทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Theories)   หรือทฤษฎีวาดวยความตองการ (Need 
theories) เนนศึกษาเรื่องปจจัยภายในตัวบุคคลวาอะไรคือส่ิงที่ผลักดันหรือทําใหเกิดพฤติกรรม
ตางๆ ไดแกทฤษฎเีหลานี้ 
 1.1 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s  Hierarchy of Needs Theory) 
  Maslow (1970: 18-23)  ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานมาก
ท่ีสุดไปยังระดับสูงสุด เพราะบุคคลมีความตองการที่ไมส้ินสุด และความตองการนี้จะกอใหเกิด
พฤติกรรมที่ตอบสนอง เมื่อไดรับการตอบสนองแลวก็จะลดความสําคญัลง แลวจะเกิดความ
ตองการใหมๆตามมาเปนขั้นท่ีสูงขึน้   ขอบขายการคิดของมาสโลวจะอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐาน
รากฐาน 3 ขอ (สุพานี สฤษฎวานิช, 2549 : 199-201)   คือ 
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  - บุคคลคือ ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตองการ  ความตองการของบุคคลสามารถมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของพวกเขาได  ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทานั้นสามารถมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรม   ความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจ 
  - ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับช้ันจากความ
ตองการพื้นฐาน (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการท่ีซับซอน (เชน ความสําเร็จ) 

- บุคคลที่จะกาวไปสูความตองการระดับตอไปเมื่อความตองการระดับต่ําลงมาไดถูก
ตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น  นั่นคือ คนงานจะมุงการตอบสนองความตองการสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยกอน  กอนท่ีจะถูกจูงใจใหมุงไปสูการตอบสนองความตองการทางสังคม 
ลําดับขั้นความตองการของ Maslow สามารถแบงเปนขั้นยอยๆได 5 ขั้นดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs)   เปนความตองการพื้นฐาน
ท่ัวไป เพ่ือการมีชีวิตอยูรอด ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ  ถาเปรียบเทียบในองคการ ความตองการ
พ้ืนฐาน คือ เงินเดือน 
 ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัยและม่ังคง (Safety needs) ความตองการความมั่นคง
และความปลอดภัยในชีวิตและครอบครัวท้ังทางกายภาพและจิตใจ สําหรับในองคการ คือ ความ
ตองการความมั่นคงทางการงาน 
 ขั้นที่  3 ความตองการการมีสวนรวมในสังคม (Social needs) บุคคลตองการการยอมรับ
จากสังคม มิตรภาพ ความรัก จากผูอ่ืน ถาในองคการ คือความตองการเปนสวนหนึ่งของทีม 
 ขั้นที่ 4 ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง (Esteem needs) คือ ตองการการยอมรบันบัถือจาก
ผูอ่ืน เปนท่ีช่ืนชมของบุคคลอ่ืน นั่นคือ การไดรับการตอบสนองจากตําแหนงงาน เครื่องใชประจํา
ตําแหนง คําชมเชย หรือรางวัลพิเศษ 
 ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จสูงสุด (Self actualization needs) คือ ความตองการ
บรรลุขั้นสูงของบุคคล โดยไดใชความรู ทักษะอยางเต็มที่  นั่นคือ การมีอิสระ ท่ีจะจัดการ กําหนด
จุดมุงหมายตางๆ หรือการไดรับงานที่ทาทาย หรือ โอกาสในการพัฒนาตนเอง 
  

 มาสโลวยังไดแบงความตองการเหลานี้ออกเปนสองกลุม คือ ความตองการที่เกิดจากความ
ขาดแคลน(deficiency needs) เปนความตองการระดับต่ํา ไดแกความตองการทางกายและความ
ตองการความปลอดภัย อีกกลุมหนึ่งเปนความตองการกาวหนาและพัฒนาตนเอง (growth needs) 
ไดแกความตองการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียง และความตองการความสําเร็จสูงสุด จัดเปนความ
ตองการระดับสูง และอธิบายวา ความตองการระดับต่ําจะไดรับการสนองตอบจากปจจัยภายนอกตวั
บุคคล สวนความตองการระดับสูงจะไดรับการสนองตอบจากปจจัยภายในตัวบุคคลเอง 
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1.2 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
 Alderfer  (1972 : 18-20)   จัดความตองการของคนออกเปน 3 ขั้น โดยเริ่มจาก  
 ขั้นที่ 1  การตองการความมีชีวิตอยู (Existence Needs) คือ ความตองการพื้นฐานในการ
ดํารงชีวิต ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ หากเปรียบเทียบในองคการ ขั้นนี้ คือ การตอบสนองในดาน
เงินเดือนและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ขั้นที่ 2 ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) คือ ความตองการมี
ปฏิสัมพันธรวมกับบุคคลอ่ืน เปนสวนหนึ่งของกลุมองคการ ซ่ึงคลอบคลุมถึงความปลอดภัย การได
เปนเจาของ และความยกยองนับถือ ดังท่ี Maslow ไดกลาวไวในขั้นท่ี 3 
 ขั้นที่ 3  ความเจริญกาวหนา (Growth Needs) คือ ความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ 
ความสามารถเพื่อสรางสรรคผลงานใหเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน โดนการเล่ือนขั้น ตําแหนง 

 แตถาหากเกิดความผิดหวังจากความตองการในขั้นท่ีสูงกวา คนๆนั้นจะกลับมาให
ความสําคัญกับความตองการในระดับท่ีต่ํากวา หรือระดับเดิมซ่ึงตางจากMaslow ท่ียืนยันวา   บุคคล
จะหยุดอยูท่ีความตองการระดับหนึ่งจนกวาจะไดรับการตอบสนองแลว  

 ในทฤษฎี ERG ยังไดอธิบายวา ความตองการมากกวาหนึ่งระดับอาจเกิดขึ้นไดในเวลา
เดียวกัน หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดวยความตองการมากกวาหนึ่งระดับในเวลาเดียวกนั เชน ความ
ตองการเงินเดือนท่ีสูง (E) พรอมกับความตองการทางสังคม (R) และความตองการโอกาสและ
อิสระในการคิดตัดสินใจ (G ) 

1.3  ทฤษฏี ความตองการของ McClelland 
 McClelland (1985) ทฤษฎีนี้กลาววาคนจะมีการเรียนรูท่ีจะมีความตองการ (Learn Needs) 
3 ประการ  เปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรูในสังคม  ในวัฒนธรรม  ส่ิงแวดลอม  อันไดแก  

1. ความตองการประสบผลสําเร็จ (Need For Achievement) หรือ nAch  ตองการมี
ความสามารถปฏิบัติงาน ดําเนินกิจกรรมจนบรรลุเปาหมาย คนที่มีความตองการแบบนี้จะ
มีลักษณะ 

 -  ชอบทํางานคนเดียว หรือทํางานกับคนเกง  
 -  ชอบตั้งเปาหมายงานที่ยากและทาทาย   
        - ตองการความสําเร็จและขอมูลยอนกลับเพื่อทราบวาเขาทํางานไดผลเปนอยางไร ตอง
    แกไข หรือ ปรับปรุงอยางไร 
2. ความตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน  (Need For Affiliation) หรือ nAff  คือ ตองการความ

รวมมือ เปนมิตรกับคนรอบขาง  และเปนท่ียอมรับของกลุมเพื่อน และมีสวนรวมใน
กิจกรรมทางสังคมที่นาพอใจ      ผูมีความตองการความสัมพันธมีลักษณะ ดังนี้ 
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 - พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพใหยั่งยนื 
 - อยากใหบุคคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง 
 - สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค 
 - แสวงหาการมีสวนรวม ดวยการรวมกิจกรรมกับกลุม หรือองคกรตางๆ  

3. ความตองการอํานาจ (Need For Power) หรือ nPow  ตองการตําแหนงหนาท่ีการงานที่
สามารถบังคับบัญชา หรือมีอิทธิพลตอผูอ่ืน ผูมีความตองการอํานาจจะมีลักษณะพฤติกรรม 
ดังนี้ 

 - แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
 - ชอบการแขงขันในสถานการณท่ีมีโอกาสใหตนเองครอบงําคนอ่ืนได 
 - สนุกสนานในการเผชิญหนาหรือโตแยง ตอสูกับผูอ่ืน  
  ความตองการในอํานาจยังสามารถแบงไดเปน 2 แบบ คือ 
   1)ความตองการในอํานาจเพื่อตนเอง  จะเปนการใชอํานาจเพื่อควบคุมและใช
ประโยชนคนอ่ืนเพ่ือผลประโยชนของตนเอง 
   2) ความตองการในอํานาจเพื่อสังคม  เปนการใชอํานาจเชิงสรางสรรค เพื่อ
ประโยชนขององคการหรือสวนรวม 
 McClelland  พูดถึงมนุษยทุกคนจะมีความตองการทั้ง 3 อยางนี้แตหากอยางใดอยางหนึ่งมีสูงก็จะ
สงผลใหเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองตอความพอใจตรงนั้นและแสดงเปนอุปนิสัยออกมา 

 1.4 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 
 McGregor (1960  อางถึงใน สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2545: 106 )ไดเสนอสมมติฐาน
เกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยในลักษณะที่ตางกันอยางเดนชัด คือ  
1. ทฤษฎี X มองคนในแงลบ โดยมองวา 
 1.1 โดยปกติมนุษยมีนิสัยไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเล่ียงงานใหมากที่สุด 
 1.2 ในการทํางานตองมีการบังคับ ควบคุม ลงโทษ เพ่ือคนประเภทนี้จะทํางาน 
 1.3 โดยธรรมชาติ มนุษยจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ  ไมคอยมีความทะเยอทะยาน แต
ตองการความมั่นคงในการทํางานเหนือส่ิงอ่ืนใด 
 2. ทฤษฎี Y มองคนในแงบวก  โดยมองไววา 

2.1การใชความพยายามทางดานรางกายและจิตใจในการทํางานนั้นเปนเรื่องธรรมชาติของ
มนุษยอยูแลว เชนเดียวกับการเลน และพักผอน 
2.2 การควบคุมจากภายนอก และการขูจะทําโทษไมใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหเปาหมายของ
องคการเปนผลได 
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2.3 ความผูกพันกับวัตถุประสงคตางๆนั้นขึ้นอยูกับรางวัลซ่ึงจะควบคูไปกับความสําเร็จ
ของเขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง  การทํางานนั้นเปนท่ียอมรับของคน
ท่ัวไป เปนตน 
2.4 ภายใตสภาพที่เหมาะสม มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบ
เทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
2.5 ความสามารถในการใชจินตนาการ   ความเฉลียวฉลาด  และความคิดสรางสรรคเพ่ือ
แกปญหาตางๆขององคการนั้นมีอยูอยางกวางขวางในหมูมนุษย 
2.6 ภายใตเงื่อนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพดานสติปญญาของมนุษย
ไดถูกนํามาใชเพียงบางสวนเทานั้น 

การแบงพนักงานออกเปน 2 กลุม เพ่ือใหสามารถใชวิธีการจูงใจไดอยางถูกตอง โดยพนักงานใน
กลุมทฤษฎี X จําเปนตองอาศัยแรงจูงใจทางลบ เชน การใชกฎ ระเบียบและการลงโทษเมื่อทําผิด 
และส่ิงท่ีกระตุนจูงใจตองเปนส่ิงท่ีเห็น จับตองได (Tangible incentive) หรือท่ีเปนตัวเงิน (Financial 
incentive) ขณะที่ในกลุมทฤษฎี Y จะใชการจูงใจทางบวก เชน ใหรางวัลและยกยองเมื่อทําดี ให
อิสระและใหมีสวนรวม และใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ซ่ึงเปนการกระตุนดวยแรงผลักดัน
จากภายในตัวของเขาและใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
  
 2. กลุมของทฤษฎีเชิงกระบวนการความคิดและกระบวนการ  (Cognitive and Process 

Theories)  
ทฤษฎีกลุมนี้จะศึกษาวิเคราะห บรรยาย และอธิบายกระบวนการที่คนเราจะแปลง (Translate) 
ความคิด (Cognitive) ความตองการใหเกิดเปนพฤติกรรมบางสิ่งอยางออกมา ทฤษฎีเหลานี้ทําใหเกดิ
ความเขาใจในกระบวนการจูงใจ  ไดแก 

2.1 ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory)    
Adams (1982: 237) และ (สุพานี สฤษฎวานิช, 2549: 213-215 ) ไดอธิบายทฤษฎีนี้ไววา

โดยปกติพนกังานจะรับรูความสัมพันธระหวางผลตอบแทนที่เขาไดรับ (Output) กับส่ิงท่ีทุมเท
ใหกับการทํางาน (Inputs) และจะเปรียบเทียบอัตราสวนระหวาง Inputs กับ Output  โดยทั่วไป 
คนเราจะเปรียบเทียบใน 4 ลักษณะ คือ 

 1) เปรียบเทียบตัวเราที่อยูในแผนกนี้ กับเราถาไปอยูแผนกอ่ืน (Self -inside) 
 2) ตัวเราในบรษิัทนี ้กับถาเราไปอยูบริษัทอ่ืน (Self-outside) 
 3) ตัวเราในแผนกนี้ กับคนอ่ืนในแผนกนี้ หรือแผนกอ่ืน (Other- inside) 
 4) ตัวเราในแผนกนี้กิจการนี้ กับคนอ่ืน เชนเพื่อนเราในกิจการอ่ืน (Other-outside) 

ซ่ึงหากอัตราสวนนี้เกิดความไมเทาเทียมกันหรือไมยุติธรรม เชน กรณีการไดผลตอบแทนต่ํากวาคน
อ่ืน พนักงานจะมีพฤติกรรมตอบโตไดหลายลักษณะ เชน  ขาดแรงจูงใจในการทํางานและมี
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ความเครียดเกิดขึ้น  โดยเฉพาะถาเปนคนที่มีความรับผิดชอบสูง และมีการยอมรับนับถือตนเองสูง 
(High SE), บิดเบือน Inputs และ Output, มีพฤติกรรมที่ชักนําใหผูอ่ืนเปล่ียน Inputs และ Outcomes, 
มีพฤติกรรมเปล่ียน Inputs และ Output ของตนเอง, เปล่ียนตัวบุคคลที่เปรียบเทียบดวยและอาจ
ลาออกจากงาน   
 2.2 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)  

Vroom  (1992: 94-95)  และ (สุพานี สฤษฎวานิช, 2549: 211) อธิบายทฤษฎีนี้วาบุคคลจะ
ปฏิบัติตามแนวทางที่คาดหวังวาการปฏิบัตินั้นจะไดรับผลตอบแทนตามที่ตองการ และพิจารณา
ประเด็นความสัมพันธของตัวแปร 3 ตัว คือ 

 1.ความนาดึงดูดใจ (Attractiveness) ของผลตอบแทนที่จะไดรับจากการทํางานที่สําเร็จ  
2.ความสัมพันธหรือระดับความเชื่อม่ันของผลการทํางานกับผลตอบแทนที่ตองการ  
3.ความสัมพันธหรือระดับความเชื่อม่ันของความพยายามกับผลงานที่ตองการ 

  ทฤษฎีความคาดหวัง เริ่มตนจากความพยายามสวนบุคคล (Individual Effort) ผลักดันให
เกิดผลงานของแตละบุคคล และเมื่อเกิดผลงานก็คาดหวังท่ีจะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน ซ่ึง
รางวัลนั้นจะตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลดวย และหากความสัมพันธนี้ไดรับการ
ตอบสนองในทุกขั้นจะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 

 คุณคาของผลลัพธ (Valence) หมายถึงคุณคา หรือความสําคัญท่ีบุคคลรับรูตอผลตอบแทน
หรือรางวัลท่ีไดรับ โดยท่ัวไปถาบุคคลรับรูคุณคาสูงตอผลตอบแทน หรือรับรูวาผลลัพธมี
ความสําคัญสูงมากเทาไรยิ่งทําใหมีแรงจูงใจสูงมากขึ้นดวย และจะทุมเทความสามารถในการ
กระทําเพื่อใหไดผลลัพธนั้น 

 สําหรับพนักงานที่อยูในระนาบเดียวกัน พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางาน
หนักและทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอ่ืนไดรับผลตอบแทนสงู
กวาตน เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจ ในการทํางานสูงตราบเทาท่ีเขายังรับรูวา มีความ
เสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับพนกังานคนอ่ืน แตถาพนักงานพบวาผูท่ีทํางานในระนาบเดียวกับเขา
ไดรับผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความพอใจและ
แรงจูงใจในการทํางานจะนอยลง เม่ือใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทํา
ใหเกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 

การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนท่ีทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ คือ  
 - ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและผลตอบแทนมี
ความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เช่ือวาคนอ่ืนท่ีไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะเขามีตัวปอน
ท่ีสูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน 
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 - ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เม่ือพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับผลตอบแทนต่ํา
ไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตางๆ เชน พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกรองคาจาง
เพ่ิม) ลดตัวปอน (ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยครั้ง พักครั้งละนานๆ ฯลฯ) อางเหตุผลให
ตัวเอง เปล่ียนแปลงตัวปอนหรือผลตอบแทนของคนอื่น (ใหทํางานมากขึ้น หรือรับคาจางนอยลง) 
เปล่ียนงาน (ขอยายไปฝายอ่ืน ออกไปหางานใหม) เปล่ียนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ไดรับนอย
กวา) 
 - ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไปไมมีปญหาตอ
พนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตาม พบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาคดวยวิธีเหลานี้ คือ เพ่ิม
ตัวปอน (ทํางานหนักขึ้น และอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหักเงินเดือน) อางเหตุผล
ใหตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผูอ่ืน (เขาควรไดรับเทาฉัน) 

2.3 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

 เนื้อหาสําคัญของทฤษฎีนี้คือ บุคคลจะประพฤติปฏิบัติออกมาอยางไรนั้นขึ้นอยูกับการ
เสริมแรง (Reinforcements) จากการแสดงพฤติกรรมครั้งกอน  ถาไดรับการเสริมแรงอยางเหมาะสม 
เขาก็จะเรียนรูและมีแรงจูงใจในการที่จะแสดงพฤติกรรมอยางนั้นอีก  การเสริมแรงมี 4 ประเภท คือ 

 1. การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) เปนการเสริมความตอเนื่องของพฤติกรรม
โดยการใหผลการกระทําเปนตัวเสริมแรงบวก คือส่ิงตอบแทนที่ดึงดูดใจหรือพอใจเปนรางวัล เมื่อ
บุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเปนท่ีตองการ   การเสริมแรงบวกเปนตัวจูงใจที่ใชไดผลท่ีสุด
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2. การเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance Reinforcement) เสริมความตอเนื่องของการ
กระทํา   โดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงการกระทําทางลบไดเมื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเปนที่
ตองการ ทําใหเกิดการเรียนรูพฤติกรรมปองกันหรือหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไมพอใจหรือการทําโทษ เชน 
พนักงานซ่ึงมาทํางานหรือเขาประชุมตรงเวลาเพราะไมอยากไดยินคําตําหนิจากหัวหนา หนวยงานที่
ใชการเสริมแรงลบ มักจะมีกฎ ขอหาม อะไรควรหรือไมควรกระทํา มีระเบียบวินัยและกําหนดการ
ลงโทษไวชัดเจน 
 3.การลบพฤติกรรม (Extinction) เปนการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไมเปนท่ีตองการ หรือไม
ตองการอีกตอไป โดยการงดการเสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้น เชน ไมยกยอมชมเชยพนักงาน
ท่ีมาทํางานสาย ไมจายคาจางถาทํางานไมถึงมาตรฐานที่กําหนด  
 4.การทําโทษ (Punishment) เปนการกําหนดผลกระทําทางลบใหแกพฤติกรรมที่ไม
เหมาะสมหรือไมเปนท่ีตองการ เปนการใหส่ิงท่ีไมพอใจโดยตรง เชน พนักงานที่มารวมประชุมสาย
ถูกหัวหนาตําหนิ ซ่ึงตางจากการเสริมแรงลบที่เปนเพียงการคาดโทษหรือขูใหกลัวแตไมมีการ
ลงโทษ เปนวิธีจูงใจการทํางานที่มีประสิทธิภาพนอยท่ีสุด 
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ความถ่ีในการเสริมแรงยังแบงไดเปน 2 แบบ คือ 
 - การเสริมแรงอยางตอเนื่อง (Continuous Reinforcement) เปนการเสริมแรงทุกครั้งท่ีบุคคล
มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติซ่ึงเปนท่ีตองการเกิดขึ้น 
 - การเสริมแรงเปนครั้งคราว (Intermittent Reinforcement) การเสริมแรงจะขึ้นอยูกับ
ระยะเวลาที่ผานไป เรียกวา ตารางระยะเวลา (Interval Schedule) หรือขึ้นอยูกับจํานวนครั้งท่ีเกิดขึ้น
ของพฤติกรรมซ่ึงเปนท่ีตองการ เรียกวาตารางจํานวนครั้ง (Ratio Schedule) เม่ือเลือกใชเปนการ
เสริมแรงเปนครั้งคราวจากสองแบบนี้ จะไดทางเลือกในการเสริมแรงถึง 4 ตารางการเสริมแรง คือ 
  1. ตารางระยะเวลาแนนอน (Fixed interval schedule) เชน การจายเงินคาจางเปน
รายสัปดาห การหยุดพักระหวางวันในเวลาเดิมทุกวัน 
  2. ตารางระยะเวลาผันแปร (Variable interval schedule) เชน การยกยองชมเชย
เม่ือใดก็ได การตรวจสอบโดยไมบอกลวงหนา 
  3. ตารางจํานวนครั้งแนนอน (Fixed ratio schedule) เชน จายคาจางตามจํานวน
ช้ินงาน จายโบนัสถาทําไดถึงจํานวนที่กําหนด 
  4. ตารางจํานวนครั้งผันแปร (Variable ratio schedule) เชน ประกาศยกยองเมื่อ
พนักงานมีช้ินงานที่ยอดเยี่ยม จับรางวัลสําหรับพนักงานที่ไมเคยขาดหรือลาในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
โดยสรุปแลว การเสริมแรงตามตารางจํานวนครั้งสรางแรงจูงใจไดดีกวาการเสริมแรงตามตาราง
ระยะเวลา การเสริมแรงที่ไดผลท่ีสุดในการคงสภาพพฤติกรรมคือการเสริมแรงตามตารางจํานวน
ครั้งผันแปร (สุพานี สฤษฎวานิช, 2549: 211 และ สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2545: 118-121) 

2.4 ทฤษฎกีารกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory ) 
  Locke (1984: 40)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานดวยการตั้งเปาหมายจะนําไปสูผล
การปฏิบัติงานท่ีสูงกวาการไมมีการตั้งเปาหมาย โดยมขีั้นตอนในการตั้งเปาหมาย 7 ขัน้ตอนดังนี้   

1. ช้ีเฉพาะเจาะจงในเรื่องภาระงานที่ตองทําใหสําเร็จ หรือมีการเขียนพรรณนางาน 
2. กําหนดเกณฑในการวดัผลการปฏิบัติงานอยางเจาะจง 
3. กําหนดเปาหมายอยางชัดเจน และใหเปนเปาหมายท่ีทาทาย 
4. กําหนดกรอบระยะเวลาในการทํางาน 
5. หากมีหลายเปาหมายตองเรียงลําดับความสําคัญกอนหลังของเปาหมาย 
6. จัดระดับแตละเปาหมายตามความยากงาย 
7. ตรวจสอบความตองการของพนกังาน และเปดโอกาสใหมีสวนรวมออกความเห็นเกีย่วกับ

เปาหมาย 
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โดยเปาหมายนั้นๆตองมีลักษณะ 
1. มีความเฉพาะเจาะจง (Specific)  
2. มีความทาทาย (Challenging) 
3. สามารถไปถึงได (Reachable)  คือมีความเปนไปได 
4. เปนท่ียอมรับ (Accepted) เปนเปาหมายท่ีเขาใจได และสมาชิกไดมีสวนในการตั้งเปาหมาย 
5. มีกรอบของระยะเวลา (Time Frame) ท่ีชัดเจน 
6. เปาหมายนั้นมีการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

 2.5 ตัวแบบการจูงใจภายในของ เคน โทมัส 
 Thomas (2000 :42-44) ไดศึกษาการเกิดแรงจูงใจในการทํางาน กลาวคือเมื่อบุคคลใดไดมี
โอกาสจัดการส่ิงตางๆดวยตนเอง (Self- management) ก็จะทําใหเกิดรางวัลภายใน  ไดแก 
1. การรูสึกมีความหมาย (Meaningfulness) เปนความรูสึกวาส่ิงท่ีทําอยูนั้นมีคา และคุมคากับเวลา
และพลังงานท่ีทุมเทลงไป 
2. การรูสึกวามีทางเลือก (Choice) เปนความรูสึกวาอิสระในการเลือก สามารถใชการตัดสินใจของ
ตนเองและปฏิบัติงานออกมาในแบบที่ตนเองเขาใจ 
3. การรูสึกมีความสามารถ(Competence) เปนความรูสึกวาตนเองทํางานไดดี งานท่ีทําอยูมีคุณภาพ 
4. การรูสึกมีความกาวหนา (Progress) เปนความรูสึกวางานที่ทํามีความคืบหนา และสามารถทีจ่ะทาํ
ไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 
 และรางวัลภายในเหลานี้จะสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  การสรางสรรคงานและ
ความพึงพอใจในงาน 
 2.6 ทฤษฎกีารประเมินความคดิ (Cognitive Evaluation Theory)   
 ทฤษฎีนี้ไดกลาววา การใหรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) สําหรับพฤติกรรมที่ได
รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) แลวนั้น จะมีแนวโนมทําใหระดับของแรงจูงใจโดยรวมลดลง 

- รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) คือ รางวัลท่ีไดจากภายนอก (จากบุคคลอ่ืน) เชนการ
ไดรับคาตอบแทน การเล่ือนขัน้ ตําแหนง  เปนตน 

- รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) คือ รางวัลท่ีไมไดจากผูอ่ืน  แตเกิดจากการที่เรารูสึกเอง 
เนื่องจากการไดทํางานที่ทาทายใหประสบความสําเร็จ 

แตจากทฤษฎนีี้ สุพานี  สฤษฎวานิช (2549: 222) ตั้งขอสังเกตวา 
1. ถาทฤษฎีนี้เปนจริง การจายคาตอบแทนก็ไมควรไปผูกกับผลการปฏิบัติงาน เพราะจะทําให

แรงจูงใจในการทํางานลดลง  ซ่ึงจะเปนการขัดแยงกับทฤษฎีอ่ืน 
2. ทฤษฎีนี้พัฒนาขึ้นมาจากการทดลองกับนักศกึษา  ซ่ึงในองคการจริงๆ ถาไมใหรางวัล

ภายนอกแกพนกังานเพื่อดูถึงผลของรางวัลภายในนั้นก็จะหมายถึงการเลิกจาง  การที่
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พนักงานจะพนจากการเปนสมาชิกขององคการ    และไมนาจะเปนไปไดในทางปฏิบัติท่ีจะ
ไมใหคาตอบแทนกับพนกังาน 

3. ทฤษฎีนี้อาจจะใชไดกับคนบางกลุมและบางชวงเวลาเทานัน้ 
 
ทฤษฎทีี่เกีย่วกบัความพึงพอใจ  
ทฤษฏีสําคัญท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจ ไดแก  
- ทฤษฎี 2 ปจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory)  
- ทฤษฎีคานยิมของ Locke (Locke’s Value Theory) 
- ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของ  J. Stacey Adams 
- ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom   
- ทฤษฎีความคงทีข่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (The Steady-state theory of job satisfaction)    
- รูปแบบความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานในแตละดาน(The facet model of job satisfaction) 
- รูปแบบการเปรียบเทียบที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน (The discrepancy model    
   of job satisfaction) 
โดยบางทฤษฎีเปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ (ซ่ึงกลาวไวขางตนแลว)   แตทฤษฎีท่ีมีการกลาวถึง
เสมอๆในเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน คือ ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg  และทฤษฎีคานิยม
ของ Locke  
 1.ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
Herzberg (1966: 113-118) ไดพบวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการที่สัมพันธกับความชอบและมีแรงจูงใจ
หรือความไมชอบและไมมีแรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคล กลาวคือ 
 1)  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

คือ ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานและมีผลโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักการ
ปฏิบัติงาน เปนปจจัยกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ  ใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ไดแก 

 1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี   เปนความสามารถในการแกไขปญหา
ตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้ม
ในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ
ถือไมวาจากผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การให
กําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เม่ือไดทํางานอยาง
หนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
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   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได
ตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจ
หรือควบคุมอยางใกลชิด 
   1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นของ
บุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
  

2) ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) หรือ ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) หมายถึง 
ปจจัยท่ีจะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา เปนปจจัยท่ีชวยปองกันไมให
เกิดความไมพอใจ   ถาปจจัยนี้ไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  บุคคลใน
องคการจะเกิดความไมชอบงาน  ความไมพึงพอใจขึ้นมา  เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง 
หรือเรียกวาเปนปจจัยภายนอกตองาน  (Extrinsic to the job)  ไดแก 

 2.1เงินเดอืน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปน
ท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2.2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การ 
ติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

2.3 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมที่มี 
เกียรติ และศักดิ์ศรี 

2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ 
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.5 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ  
ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

2.6 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจาก
งานในหนาท่ีของเขาซ่ึงทําใหไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 

2.7 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน 
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

2.8 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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2.ทฤษฎีคานิยมของล็อค    (Locke’s Value Theory)    เปนการกลาวถึงการเกิดความพึงพอใจ วา 
ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้น  เม่ือผลตอบแทนที่ตองการไดรับจากการทํางานกับผลตอบแทนที่
ไดรับจริงมีความแตกตางกันนอยหรือไมแตกตางเลย  โดยมีแนวคิดหลักที่วา  ความพึงพอใจในงาน
ขึ้นอยูกับผลที่บุคคลไดรับจากการทํางาน  เชน  รางวัล  วาตรงกับท่ีตนตองการมากนอยเพียงไร  
กลาวคือ  ยิ่งผูนั้นเห็นวาส่ิงท่ีตนไดรับมีคามากเพียงไร  ก็ยิ่งมีความพึงพอใจสูงตามไปดวย  แต
ในทางตรงกันขาม ถาเห็นวาส่ิงท่ีตนไดรับมีคานอย  ก็จะมีความพึงพอใจลดนอยดวยเชนกัน   
 แนวคิดของล็อคเนนท่ีเรื่อง  การตีคาราคาที่บุคคลนั้นมีตอผลลัพธท่ีได   ซ่ึงประเด็นหลัก
ของความพึงพอใจตามทฤษฎีของล็อค คือ  สวนตาง  (ชองวาง) ระหวางผลตอบแทนซึ่งควรไดจาก
การทํางาน  กับผลที่ผูนั้นตองการจะได  กลาวคือ  ยิ่งมีสวนตางกันมากเพียงไรก็ยิ่งมีความพึงพอใจ
นอยลงเพียงนั้น 
                ดังนั้นถาผูบริหารตองการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ   ควรเอาใจใสในการ
ปรับเปล่ียนแตละประเด็นท่ีเกีย่วกับการทาํงานใหสอดคลองกับแตละบุคคลซ่ึงแตกตางกัน  เชน  
พนักงานทีใ่หความสําคัญดานโอกาสไดเล่ือนตําแหนง  ผูบริหารก็จําเปนตองใชวิธีการพัฒนาทักษะ
และความรูดานตาง ๆ  ท่ีจําเปนกับตําแหนงใหมใหกับผูนัน้  พรอมกับใหมีโอกาสไดประสบการณ
การเรียนรูโดยตรงกับงานนั้น  ก็จะมีสวนสําคัญท่ีทําใหผูนัน้เกิดความรูสึกพึงพอใจในงานมากขึ้น  
อยางไรก็ตามทฤษฎขีองล็อคไดตั้งขอสังเกตวา  ความพึงพอใจในงานอาจเกดิจากหลายปจจัย ดวย
เหตุนี้วิธีท่ีดีท่ีจะชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจกค็อื  จะตองพยายามคนหาวา  พนกังาน
ตองการอะไร  และผูบริหารควรรีบดําเนินการทันทีในส่ิงท่ีทําได (แหลงท่ีมา : www.pantown.com/ 
board.php?id=520&area=1&name=board2&topic=25&action=view, 12/12/2007) 
 
ทฤษฎีอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  
 ทฤษฎีความคงที่ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (The Steady-state theory of job 
satisfaction)    
 จากความแตกตางของแตละบุคคล ในเรื่องบุคลิกลักษณะ   ระดับความพึงพอใจตอส่ิงใดส่ิง
หนึ่งของแตละคนก็จะมีความคงที่หรืออยูในระดับคงที่ แนนอน (Steady state) หรือระดับสมดุล 
(Equilibrium level)  ตางกันไป   ดังนั้นส่ิงตางๆ ในที่ทํางานหรือในการทํางานที่แตกตางไปจากเดิม
จะสงผลตอความพึงพอใจของบุคคลไดในช่ัวขณะหนึ่ง  แตสุดทายแลว ความพอใจ หรือความชอบ
ก็จะกลับไปสูระดับสมดุล หรือระดับเดิมของแตละคน  เพราะลักษณะสวนตัวท่ีไปมีผลตอความพึง
พอใจของแตละคนเปนส่ิงท่ีคงที่ ไมเปล่ียนแปลง    
 ทฤษฏีนี้จึงเสนอวาเมื่อผูบริหารตองการเปล่ียนบางส่ิงบางอยางเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจแก
ผูปฏิบัติงานควรคํานึงถึงผลดวยวาจะใหผลระยะยาว  หรือเพียงระยะส้ันๆ  และการเปล่ียน
องคประกอบบางอยางอาจจะใหความพึงพอใจที่นานกวาบางองคประกอบ  
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รูปภาพ Steady state of  Job satisfaction 

(ท่ีมา: George and Jones , 1996: 78) 

 
นอกจากนั้น George และ Jones (1996: 77-78) ไดแสดงแบบของการสรางความพึงพอใจไวดังนี้ คอื
 1.รูปแบบความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานในแตละดาน (The facet model of job 
satisfaction) 
 งานแตละอยางจะประกอบไปดวยดานตางๆ (Facet)  ที่ผูปฏิบัติงานอาจจะมีความพอใจใน
แตละดานแตกตางกันไป  การพิจารณาองคประกอบพื้นฐานของงานในแตละดาน และดูวา
ผูปฏิบัติงานท่ีมีความพอใจในการทํางานเปนอยางไรในแตละดานนี้ เปนประโยชนสําหรับผูบริหาร
ท่ีจะทําใหทราบหลายๆวิธีที่จะสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน โดยการแยกองคประกอบของ
งานออกมาเปนแตละดาน ยกตัวอยางเชน 

- การใชความสามารถใหเปนประโยชน หมายถึงงานที่ทําเปดโอกาสใหใชความสามารถที่มี 
- ความสําเร็จ หมายถึง ผูปฏิบัติงานรูสึกประสบความสําเร็จจากงานที่ทํา 
- ความกาวหนา หมายถึงมีการสนับสนุนและสงเสริม  เปดโอกาสในการพัฒนา 
- ความเปนอิสระ หมายถึง สามารถจัดการ ทํางานไดดวยตนเอง 
- ความมั่งคงปลอดภัย หมายถึง ความแนนอนในตําแหนง อาชีพท่ีทําอยู เปนตน 

ซ่ึงถาหากผูบริหารไดพิจารณาองคประกอบอ่ืนๆที่มีความสําคัญตอพนักงานและตรงตามความ
ตองการ เชน สวัสดิการ มีความหมายตอพนักงานที่เปนโสด หรือ บางคนตองการใหบรรยากาศใน
องคการเปนไปในลักษณะของครอบครัว แบบเพื่อน  ส่ิงนี้จะชวยใหเกิดความพึงพอใจที่แทจริงใน
การทํางาน  
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  2. รูปแบบการเปรียบเทียบที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน  (The 
discrepancy model of job satisfaction) 
 ผูบริหารสามารถรับรูความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไดดวยการให
ผูปฏิบัติงานเปรียบเทียบงานที่ทําอยู กับ ลักษณะงานที่คาดวาจะเปน (Ideal Work)  การเปรียบเทียบ
นี้สามารถบอกถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ส่ิงท่ีคาดหวังและส่ิงท่ีตองการจากงานที่ทําอยู   ถาหาก
การคาดหวังของพวกเขาสูงกวาสภาพความเปนจริงของงาน จะสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจได  
แตถาสภาพความเปนจริงดีกวาหรือสูงกวาท่ีพวกเขาคาดไว จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน
นั้น 
  

แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  
 
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 ปจจัย (Factor)  ตามความหมายของพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542)  คือ เหตุ
อันเปนทางใหเกิดผล ดังนั้นปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คือ เหตุตางๆอันเปนทางให
เกิดความพอใจในการทํางาน  ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
1.ปจจัยแวดลอมภายนอก  คือ  
 1.1 ปจจัยแวดลอมท่ัวไป (General environment) เชน  สภาพทางกายภาพ  
 1.2 ปจจัยแวดลอมเกี่ยวกับงาน (Task environment) เชน ความทาทายของงาน ความสําเร็จ   
 2. ปจจัยภายใน เชน ความถนัด ความชอบ ความสามารถ ของตัวบุคคลผูทํางาน 

   
 สําหรับปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานนั้นสามารถแบงไดเปน 2 แบบ  
(มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช, 2535: 385-359) คือ 
 1. ปจจัยภายนอกบุคคล หมายถึง ปจจัยทางองคการที่จะชวยรักษาพฤติกรรมที่พึงประสงค
ไวไดโดยมีขอสมมติวามีผลกระทบตอสมาชิกในองคการทุกคนเหมือนกันหมด แนวความคิดนี้จึง
ไมคํานึงถึงความแตกตางของบุคคลในการตอบสนองตอปจจัยนั้นๆ เชน แนวคิดสองปจจัยของ 
Herzberg และ แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมพลัง 
 2. ปจจัยภายใน คือ ปจจัยท่ีอยูภายในของแตละบุคคล ซ่ึงมีความแตกตางกันไดแก ความ
สนใจ ทัศนคติ ความตองการสวนบุคคล  จะพบไดวาบางคนมีความขยันหม่ันเพียร  ทํางานหนกักวา
ผูอ่ืน  มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาผูอ่ืน แนวคิดทฤษฎีท่ีเนนปจจัยภายใน ไดแก แนวคิด
ลําดับขั้นความตองการของ Maslow  ทฤษฎีความตองการของ McClelland  เปนตน 
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 สําหรับความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆมากมาย นอกเหนือจาก
ตัวงานที่สงผลโดยตรงอยูแลวกับผูทํางาน  
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 127-132) กลาววา ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
สามารถจัดไดเปน 3 กลุม คือ  
1. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงาน ซ่ึง   
    ไดแก  

  - ประสบการณ  โดยผูท่ีทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น จะมี
ความพอใจในงานที่ทํา 
  - เพศ  แมงานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน แตลักษณะงานก็มีผลตอความพึงพอใจของแตละเพศ เชน ในงานที่ตองใชความ
ละเอียดออน เพศหญิงจะมีความพึงพอใจ ความอดทนตองานนั้นมากกวาเพศชาย 
  - จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน มีสวนนําไปสูความสําเร็จและความ
พึงพอใจในการทํางาน 
  - อายุ ซ่ึงจะมีความเกี่ยวของกับประสบการณในการทํางาน 
  - เวลาในการทํางาน  ซ่ึงทําในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจในการทํางานดีกวา
การที่ตองทํานอกเวลา ซ่ึงจะเกี่ยวกับเวลาพักผอน 
  - การศึกษา  นั่นคือ งานใดที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ งานนั้นจะสราง
ความพึงพอใจไดมากกวา  เชน แพทย วิศวกร ทนายความ  มีความพึงพอใจในงานสูงกวา
คนงานและพนักงานลูกจางทั่วไป 
  - ระดับเงินเดือน  เงินเดือนท่ีมากพอสําหรับการดํารงชีพสามารถใหความพึงพอใจ
แกผูทํางานไดมากกวาผูท่ีตองดิ้นรนทํางานนอกเวลา เนื่องจากเงินเดือนไมพอใชจาย 
  - แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล  
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
  - ความสนใจในงาน  และการไดงานที่ตนเองถนัดและพอใจ จะมีความสุขและ
ความพึงพอใจ 

 
2. ปจจัยดานงาน (Factors in the Job) ไดแก  

  - ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงานและความแปลก 
มีโอกาสที่จะทํางานนั้นไดสําเร็จ การรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ  การควบคุมการทํางานและวิธีการ
ทํางาน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความตองการที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นและเกิดความผูกพันตองาน 
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  - ทักษะในการทํางาน  ความชํานาญในการงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไป
กับไปกับลักษณะงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงินเดือนท่ีไดรับ ตองพิจารณาไป
ดวยกัน จึงจะเกิดความพึงพอใจ 
  - ฐานะทางวิชาชีพ   ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปล่ียนงาน
บอยเพื่อเล่ือนเงินเดือนและฐานะของตัวเอง   ดังนั้นตําแหนงการงานที่ฐานะทางวิชาชีพสูง เชน 
การเปนเจาของกิจการ  ผูจัดการ  จะมีความพึงพอใจที่สูงกวาการมีอาชีพในตําแหนงท่ีต่ํากวา  
นอกจากนี้ยังตองพิจารณาควบคูไปกับความมีอิสระในงาน และความภาคภูมิใจในงานนั้นดวย  
  - ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานที่เล็กจะดีกวา
หนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากในหนวยงานที่เล็ก พนักงานสามารถรูจักกัน คุนเคยกัน และมี
ความเปนกันเองมากกวาหนวยงานใหญ กอใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีและความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
  - ความหางไกลของบานและที่ทํางาน ระยะทางในการทํางาน การเดินทางที่ตอง
เหน็ดเหนื่อย สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  - โครงสรางของงาน   ซ่ึงหมายถึงความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย ช้ีแจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสราง
ของงานชัดเจน รูวาจะตองทําอะไร และดําเนินการอยางไร ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน และ
สรางความพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน 
 

3.ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) ไดแก 
  - ความมั่นคงในงาน  จากการวิจัยสวนใหญพบวาพนักงานตองการงานที่มีความ
ม่ันคง ความแนนอน  ยกตัวอยางในบริษัทของญี่ปุนท่ีคิดถึงเรื่องความมั่นคงของงาน โดยมีการ
จางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment)  จากการสํารวจความคิดเห็นพบวาพนักงานของ
บริษัทรอยละ 80 ตองการงานที่ม่ันคง ตองการอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาพวกเขาจะมีเงิน
มากพอที่จะใชเล้ียงตนเองในวัยชราก็ตาม แตยินดีจะอยูทํางานจนทําไมไหว  

  - รายรับ หรือคาตอบแทน และผลประโยชน ท่ีองคการจัดให จะทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน  ดังเห็นไดจากการที่ผู เช่ียวชาญ หรือนักวิชาการของรัฐลาออกไปสู
หนวยงานเอกชนเพราะไดคาตอบแทนและผลประโยชน สวัสดิการตางๆ ท่ีดีกวา 

  - โอกาสกาวหนา  มีความสําคัญตอหลายๆอาชีพ  เชน การขาย เสมียนพนักงาน
และบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน รวมถึงคนที่ยังอายุไมมากซ่ึงยังสามารถกาวหนาได
อีก 
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  -  อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี คือ อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุม ส่ังการผูใตบังคับบัญชา  สําหรับงานบางอยางมีอํานาจหนาท่ีท่ีไมเดนชัด ทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความยากและอึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาท่ีจึงมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน 

  - ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง ดังนั้นความพอใจในงานจึงมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัย
อ่ืนๆดวย 

  - การนิ เทศงาน  การที่พนักงานไดรับการนิ เทศการทํางานจากหนวยงาน  
ความรูสึกที่มีตอผูนิเทศจะส่ือถึงความรูสึกที่มีตอองคการและหนวยงานดวย จากการศึกษากรณี
ฮอรธอรนพบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน  การสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูนิเทศและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

  - การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา  การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความตองการ
ท่ีจะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร  หรือจะปรับปรุงการทํางานอยางไร ขอมูลตางๆจึงมี
ความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน 

  - ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหารจะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ความศรัทธาในความสามารถและความตั้งใจของผูบริหารที่มี
ตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งการมีความเขาใจที่ดีตอกัน
ระหวางผูบริหารกับพนักงาน จะชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย 

 
 เสนาะ  ติเยาว (2543: 228)  กลาวถึงปจจัย 6 อยางที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน คือ    
 1.ลักษณะงานที่ทํา  ลักษณะงานจะสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน ความ
รับผิดชอบในงานและความรูสึกภาคภูมิใจในงานนั้น 

 2. คาจางหรือระบบคาตอบแทน  เนื่องจากคาตอบแทนสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณคาของ
ผูปฏิบัติงานและการปฏิบัติท่ีเทาเทียมของผูบริหาร 

 3. สภาพการทํางาน   เพราะเหตุวากระทบตอความตองการทางรางกายและสงผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

  
 



 

 

26 

 

 4. นโยบายและฝายบริหารขององคการซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จในการทํางาน 
ความรับผิดชอบและบทบาทของผูปฏิบัติงาน 

 5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา เพราะสะทอนถึงความสําเร็จในการ
ทํางานและความพอใจทางสังคม 

 6.ความกาวหนาในงานและในตําแหนงงาน    การพัฒนาดานความรู และความชํานาญใน
การทํางาน 
  

Greenberg และ Baron (1993: 168-171) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานเกิดมา
จาก 2 หลักใหญๆ คือ 

 1. ตัวกําหนดหรือ ปจจัย ท่ีมาจากองคการ (Organizational Determinants) ซ่ึงสามารถแจก
แจงออกมาไดเปน 

 1.1 ระบบการใหรางวัล (Reward System) ท่ีตองเหมาะสมและยุติธรรม  มี
ผลการวิจัยท่ีพบวา  ความพึงพอใจของพนักงานเกิดขึ้นเนื่องจากพวกเขาเชื่อวาจะไดรับคาตอบแทน
ท่ีเปนธรรม 

 1.2 การไดรูวามีการนิเทศงานที่ดี (Perceived quality of Supervision)  มีงานวิจัยท่ี
บงช้ีวา  ความพึงพอใจมีแนวโนมมากขึ้น เม่ือพนักงานมีความเชื่อวาผูนิเทศงานของตนมีความรู
ความสามารถ มีความสนใจในตัวพวกเขา และจะปฏิบัติกับพวกเขาอยางใหเกียรติและเคารพ 

 1.3 การกระจายอํานาจ (Decentralization of Power) เม่ือมีการกระจายอํานาจสู
ผูปฏิบัติงาน ใหพวกเขามีโอกาสตัดสินใจและไดเขารวมในการตัดสินใจ จะสงผลใหความพึงพอใจ
มีแนวโนนมากยิ่งขึ้น 

 1.4 การกระตุนท่ีมาจากตัวงานและสังคม (Work and Social stimulation) 
คนทํางานจะมีความพึงพอใจมากที่สุดกับงานที่มีระดับของความหลากหลายที่เหมาะสมและไมเปน
งานท่ีหนักจนเกินไป หรือเปนงานที่นาเบื่อ หรือ ทาทาย (ยาก) จนเกินไป  และสําหรับผูท่ีไมไดรับ
การปฐมนิเทศกอนเขาทํางาน  ความพอใจของเขาจะมาจากเงื่อนไขทางสังคม เชน การมีเพ่ือนมาก   

 1.5 สภาพในการทํางาน (Pleasant working conditions) ท่ีไมเอ้ือตอการทํางาน เชน 
มืด  เสียงดัง  อากาศรอน จะมีผลในดานลบตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 2. ตัวกําหนดหรือปจจัยท่ีมาจากตัวบุคคล (Personal Determinants) สามารถแจกแจงได
ดังนี้      
  2.1 ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน (Personality variables) ไดแก ความนับถือใน
ตนเอง  ความสามารถอดทนตอความเครียด  ภาวะกดดัน  ความสามารถที่จะรับหรือควบคุมส่ิงที่
เกิดขึ้น  ซ่ึงถาหากส่ิงเหลานี้มีมากในผูปฏิบัติงาน ความรูสึกพอใจก็จะมีมากไปดวย 
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2.2 สถานภาพในองคการและตําแหนงของผูปฏิบัติงาน (Status and Seniority) 
โดยทั่วไปแลวผูท่ีมีตําแหนงยิ่งสูงมาก ก็จะมีความพึงพอใจมาก อันอาจมีสาเหตุมาจาก ตําแหนงงาน
ท่ีสูงขึ้นก็จะมาพรอมกับสภาพและเงื่อนไขตางๆที่ดีกวาตําแหนงงานที่ต่ํากวา 

 2.3 ความพึงพอใจทั่วๆไปของชีวิต (General life satisfaction) โดยผูท่ีมีความพึง
พอใจกับชีวิตสวนตัว มักมีแนวโนมมีความพึงพอใจในงานดวย 

 

 ในขณะที่ George และ Jones (2002: 81-82) กลาวถึงส่ิงท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดังนี้ 

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personality) มีผลตอการคิดของบุคคลนั้นๆวาจะคิดอยางไร ซ่ึง
เปนลักษณะที่ไดรับการถายทอดมาจากพันธุกรรม ท่ีมีผลตอความพึงพอใจ 30%  (70%มาจากสิ่ง
อ่ืน) 

2. คุณคาของงาน (Values) มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน เพราะคุณคาของงาน
จะทําใหผูทํางานเกิดความมั่นใจในผลที่จะเกิดขึ้นจากการทาํงานนั้นๆ  และยังเปนตัวกําหนดใหแก
ผูทํางานวาจะปฏิบัติตนอยางไรตองานนั้น  เพราะฉะนั้นถาผูที่ทํางานนั้นเกิดความรูสึกในใจวางาน
นั้นมีคุณคา เขาจะเกิดความพึงพอใจในงานแมตองทํางานหลายชั่วโมงโดยที่คาตอบแทนนอยก็ตาม 

3. สภาพในการทํางาน (Work Situation) ไดแก ความทาทายของงาน  บุคคลที่ตอง
ติดตอดวยในการทํางาน  การนิเทศงาน  ส่ิงแวดลอมขณะทํางาน  อุณหภูมิ  ความปลอดภัย  ช่ัวโมง
ในการทํางาน  ซ่ึงเปนโดยธรรมชาติของผูปฏิบัติงานท่ีจะพอใจกับสภาพท่ีดี  คาตอบแทนที่ดี และมี
ความมั่นคง 

4. อิทธิพลจากสังคมแวดลอม (Social Influence) ซ่ึงไดรับจากกลุม หรือเพื่อนรวมงาน 
ท่ีมีผลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของผูทํางาน และสงผลตอระดับความพึงพอใจที่แตกตางกันไปใน
แตละคน 

 

สําหรับ Ivancevich และ Matteson (1999: 123) ไดเสนอปจจัยท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการทํางาน ไดแก  

1. คาตอบแทนที่จายให (Pay)  จํานวนเงินที่ไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ทํา
ลงไป 

2. ตัวงาน (Work)   เปนงานที่มีความนาสนใจ และเปดโอกาสใหไดเรียนรูและ
รับผิดชอบ 
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3. โอกาสกาวหนา (Promotion Opportunity)  คืองานที่ทํานั้นมีโอกาสที่สามารถ
กาวหนาหรือไปสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น 

4. การนิเทศ (Supervision) การมีหัวหนาท่ีสามารถแนะนําใหผูปฏิบัติเกิดความ 
ความสามารถและความชํานาญในการทํางานขึ้นมาได 

5. เพ่ือนรวมงาน (Co-workers) ท่ีเปนมิตร มีความสามารถและสนับสนุนซ่ึงกัน
และกันในการทํางาน  

6. สภาพทางกายภาพในการทํ างาน  (Working Conditions)  ท่ีใหความ
สะดวกสบาย และสงเสรมิการทํางาน 

7. ความมั่นคงในงาน (Job Security)  และความมั่นคงของตําแหนงท่ีองคการมี
ใหจากการทํางานที่นั่น   

  

  Cherrington (1994: 285-288) สรุปปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
ออกเปน 3 ปจจัยใหญ ๆ ดังนี้ 
1.ลักษณะของงาน (Characteristics of Jobs)  
  1.1งานมีความชัดเจน (Role clarity) การที่ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงภาระงานที่ตองทํา
และความรับผิดชอบที่มี รูเปาหมายของงาน จะสรางความพึงพอใจใหผูทํางานทําไดดีกวา การมี
ความสับสนในงานและบทบาทหนาท่ีท่ีขัดแยงกันซ่ึงทําใหเกิดความเครียด 
  1.2 ขอบเขตของงาน (Job Scope)  เกี่ยวกับความหลากหลาย  ความสามารถในการกําหนด 
ควบคุมการทํางาน  ความเปนอิสระ และ ไดรับขอมูลยอนกลับวามีอยูมากนอยเทาใด ถายิ่งมากก็จะ
สรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานไดมาก 
 1.3 รางวัลภายใน (Intrinsic Reward) เชน ความสําเร็จ การไดรับการเห็นคุณคา และโอกาส
กาวหนาสวนบุคคล มีผลตอความพึงพอใจมากกวารางวัลภายนอก เชน เงินเดือน หรือ ผลประโยชน  

2. ลักษณะขององคการ (Characteristics of Organization)  มีการศึกษาพบวารูปแบบและลักษณะ
การบริหารในองคการสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานดวย คือ 
  2.1 การบริหารงานโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจขององคการจะ
ใหความรูสึกที่ดีแกพนักงาน เปนเหมือนรางวัลและประสบการณชีวิต 

  2.2 การจัดลําดับขั้น/ตําแหนงงาน (Job Level) ลําดับขั้นท่ีอยูสูงสามารถสรางความพึงพอใจ
ใหกับผูอยูในตําแหนงนั้นได เพราะในตําแหนงท่ีสูงกวายอมไดรับส่ิงท่ีดีกวา เชน เงินเดือนสูงกวา 
งานท่ีทาทายกวาหรือสภาพหองทํางานที่ดีกวา เปนตน 
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3.ลักษณะของตัวบุคคล  (Characteristics of  the Person) อายุ  การศึกษา เปนสวนประกอบของแต
ละบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจ กลาวคือ ผูท่ีอาวุโสกวาจะมีความพึงพอใจมากกวาคนที่อายุนอย
กวา เนื่องจาก การอยูท่ีนานกวาในองคการ ไดรับคาตอบแทนที่สูงกวาและมีความรูสึกมั่นคงใน
ตําแหนงอาชีพมากกวา  มีความรับผิดชอบที่มากกวา ทําใหเกิดการเห็นคุณคาในตนเองมากตามไป
ดวย  แตขอแตกตาง ของ Cherrington ท่ีกลาวไวเกี่ยวกับระดับการศึกษา คือผูท่ีมีการศกึษาสูงท่ีสุดมี
ความพึงพอใจนอยท่ีสุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูท่ีมีการศึกษาสูงจะคาดหวังไวสูงกับงานของพวกเขา 

จาก 3 ปจจัยท่ีสรุปมาทั้งหมดนี้ Cherrington ใหความเห็นวาปจจัยท่ีมาจากตัวงานเอง สงผลตอความ
พึงพอใจมากที่สุด  

  
  Harrell (1965: 260-273) กลาวถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของและมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานมีดังนี้ 
1.ปจจัยดานบุคคล 
  1.1เพศ  โดยสวนใหญ เพศหญิงจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาผูชาย  มีความเปนไปได
ท่ีวาความทะเยอทะยานและความตองการทางการเงินของผูหญิงมีนอยกวาผูชาย 
จํานวนคนที่อยูภายใตการดูแล  ถาหากมีมากเทาไร บุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในงานนอยเทานั้น 
เนื่องจากการเกิดความเครียดท่ีมีมาก ปญหาการเงิน ซ่ึงจะนําไปสูความไมพึงพอใจได 
  1.2 อายุ   ผูท่ีมีอายุมากจะมีความพึงพอใจมากกวาผูท่ีมีอายุนอย ถึงแมจะมีการโตแยงวาอายุ
ไมมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจ ซ่ึงก็เปนเพียงบางสถานการณเทานั้น 
ประสบการณในการทํางาน   พบวา ความพึงพอใจจะมีมากในชวงเริ่มตนของการทํางานแลวจะ
คอยๆลดลงจนถึงปท่ี 5 หรือ ปท่ี 8 หลังจากนั้นจะเพิ่มอีกครั้งตามระยะเวลาในการทํางาน และขวัญ
กําลังใจของผูทํางานจะมีสูงสุดหลังจากปท่ี 20 ของการทํางานนั้นๆ 
  1.3 ความเฉลียวฉลาด   มีผลตอความพึงพอใจ โดยงานที่ทาทาย และตองใชเชาวปญญาจะ
สามารถใหความพึงพอใจได 

   1.4 การศึกษา  คนงานที่มีการศึกษาไมสูงจะมีความพึงพอใจมากกวาผูท่ีมีการศึกษาสูง แตมี
ขอโตแยงมากมายที่กลาววาการศึกษาไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

   1.5 บุคลิกภาพ  มีผลอยางมากตอความพึงพอใจในงาน โดยผูท่ีมีลักษณะชอบเขาสังคม  
ชอบการอยูทามกลางเพื่อนๆเปนผูท่ีมีความพึงพอใจมากที่สุดดวย 

 2. ปจจัยดานงาน 
 2.1 ประเภทของงาน   งานท่ีมีความหลากหลายจะสรางความพึงพอใจไดมากกวางาน
ประจํา(Routine Work) เพราะฉะนั้นอาชีพท่ีตองเจอส่ิงท่ีหลากหลาย เชน ครู  จะมีความพอใจใน
งานมากกวางานที่ทําอยางจําเจ เชนคนงานในโรงงาน 
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2.2 ทักษะที่จําเปนสําหรับงาน  มีความเกี่ยวของกับปจจัยอ่ืนๆดวย เชน ความรับผิดชอบ  
สถานะทางอาชีพ   ในบางงานที่ตองใชทักษะเฉพาะ  การมีทักษะนั้นดูเหมือนจะเปนส่ิงแรกท่ีทําให
เกิดความพึงพอใจ  

2.3 สถานภาพของอาชีพ   งานท่ีมีสถานภาพที่ดี  ไดรับความนับถือจากสังคม   จะทําให
ผูทํางานนั้นเกิดความพึงพอใจได 
 2.4  สภาพทางภูมิศาสตร  มีผลตอความพึงพอใจของคนทํางานเนื่องจากสงผลตอท่ีทํางาน 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานดวย เชน คนในเมืองใหญจะรูสึกพึงพอใจนอยกวาคนที่อยูตางจังหวดัหรอื
เมืองเล็กๆ 
 2.5 ขนาดขององคการ  มีผลตอขวัญกําลังใจ โอกาสกาวหนา และส่ิงท่ีไดรับจากองคการ 
3. ปจจัยท่ีถูกควบคุมโดยการบริหารจัดการ 
 3.1 ความมั่นคง   งานที่มีความมั่นคงที่อยูหรือทําไดตลอดชีวิตจะสรางความพึงพอใจใหกับ
คนงาน เพราะงานที่ม่ันคงจะตามมาดวยความมั่นคงทางเศรษฐกิจ (การมีเงินใชจาย) โดยเฉพาะผูท่ีมี
ครอบครัว ปจจัยนี้จะมีความสําคัญมากกวาผูท่ีเปนโสด แตมีผลนอยกับผูท่ีมีการศึกษาสูง 
 3.2 คาจาง /เงินเดือน  สวัสดิการ หรือ ผลประโยชนอ่ืนๆ  เปนปจจัยท่ีมีผลตอความพึง
พอใจในอันดับตนๆ แตถึงกระนั้นก็ยังไมใชส่ิงท่ีใหความพึงพอใจไดเสียทีเดียว 
   3.3 โอกาสในการกาวหนา  เปนส่ิงท่ีสําคัญมากสําหรับบางอาชีพ เชน พนักงานขาย  งาน
ชาง  หรืองานใดที่ตองใชทักษะพิเศษ  และยังมีผลตอคนทํางานที่อายุนอยซ่ึงสามารถกาวหนาได 
 3.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน  ผูท่ีทํางานในตําแหนงระดับสูงจะอยูในสภาพแวดลอมที่
ดี เชน  หองทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวก  เพราะส่ิงเหลานั้นเปนการแสดงถึงตําแหนงท่ีสูงกวา
ดีกวา  ดังนั้นผูท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีกวายอมมีความพึงพอใจที่มากกวาดวย 
 3.5 เพ่ือนรวมงาน สามารถใหความพึงพอใจแกผูทํางาน ซ่ึงเปนเหตุผลท่ัวๆไปที่ผูทํางาน
ตองการอยูกับเพื่อนๆของตนเอง 
 3.6 ความรับผิดชอบ  เปนส่ิงท่ีมาควบคูกับ อายุ ประสบการณในการทํางาน เงินเดือนท่ีมาก
ขึ้นซ่ึงผูท่ีถูกมอบหมายใหรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น จะมีขวัญกําลังใจที่ดีกวาผูท่ีไดรับผิดชอบงานเพียง
ไมกี่อยาง 
 3.7 การนิเทศงาน    การนิเทศงานแบบเปนมิตรสามารถสรางความเปล่ียนแปลงทาง
ความคดิใหแกผูทํางานไดอยางมาก และยังสรางความรูสึกที่ดีตอองคการ สรางบรรยากาศ ของการ
รวมกนัทํางานเปนทีม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 3.8 การรูขอมูลขององคการ  พนักงานตองการทราบวาพวกเขาทํางานเปนอยางไร ตอง
ปรับปรุงอยางไร และแผน กระบวนการ หรือขอมูลขององคการ   
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  3.9 ความเขาใจผูใตบังคับบัญชาจากหัวหนางาน ในเรื่องของความตองการ และทัศนคติ
ตางๆของพนักงานซ่ึงผูบริหารยังคงมคีวามเขาใจนอยและไมทราบวาท่ีจริงแลวพนักงานตองการ
อะไรมากที่สุด  
  
  
  Spector (1997:8 และ 2006: 218) ไดจําแนกองคประกอบ (Facets) ท่ีกอใหเกดิ
ความพึงพอใจในการทํางานออกเปน 9 ดานดวยกนั คือ 
 1. คาจาง (Pay)  คือ จํานวนเงินและความเปนธรรมของคาจางหรือเงินเดือนท่ีไดรับ 
 2. ความกาวหนา (Promotion)  คือ โอกาสและความเปนธรรมที่จะไดรับการเล่ือนขัน้หรือ
เล่ือนตําแหนง 
 3. การนิเทศงาน (Supervision) คือ ความสามารถของหัวหนาในการนิเทศงานและความ
เปนธรรมที่ไดรับจากหัวหนางาน 
 4. สวัสดิการ (Fringe benefits) เชน การหยดุพักผอน การประกันสุขภาพ การประกันสังคม 
และผลประโยชนอ่ืนๆ 
         5. รางวัล/ส่ิงตอบแทนเปนส่ิงท่ีไดจากการทํางาน(Contingent reward)  ไดแก เงินหรือ
ส่ิงของตอบแทนที่ใหเปนรางวัลตอบแทนในการปฏิบัติงาน   การไดรับการชื่นชม การเคารพ และ
การเห็นคณุคา 

 6. เงื่อนไขในการทํางาน (Operating procedure) ไดแก นโยบาย ขั้นตอนการทํางาน  
 กฎระเบียบตางๆในการทํางาน 
 7. เพ่ือนรวมงาน (Coworkers) คือ การรับรูเกีย่วกับความสามารถของผูรวมงานและความ
พึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน 

 8. ลักษณะของงาน (Nature of work)  คือ ประเภทหรือแบบของงาน  เชนงานมคีวามหมาย  
ใหความภูมิใจ  ใหความรูสึกที่ดี  

 9. การส่ือสาร (Communication) เปนการส่ือสารท่ีเกิดขึ้นภายในองคการทั้งทางการพูดและ
ขอมูลท่ีเปนลายลักษณอักษร 
 ซ่ึงจากแนวคิดนี้ Spector นําไปสรางแบบสํารวจความพึงพอใจ (Job satisfaction survey 
หรือ JSS)   โดยมีแนวคิดพืน้ฐานมาจาก แบบสํารวจความพึงพอใจ JDI (1969)  MSQ (1967) และ
จากปจจัยท่ีมักถูกถามโดยทั่วไปกับชาวอเมริกันในเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน  

 
  Luthans (1998: 145-146) กลาววามีปจจัยหลายอยางที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ไดแก  
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 1.ตัวงาน (Work itself)  เปนปจจัยหลักที่ทําใหใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดย
มีงานวิจัยมากมายที่แสดงวาตัวงานและความเปนอิสระเปนสวนสําคัญในการทํางานที่มีความ
เกี่ยวของกับการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประกอบกับสวนอ่ืนๆ ดวย เชน งานมีความ
นาสนใจ งานมีความทาทาย ไมนาเบื่อ และงานใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง 
 2.คาตอบแทน (Pay) หรือเงินเดือน (Salary) เปนท่ีทราบแนชัดวามีความสําคัญ เพราะเปน
ส่ิงท่ีจําเปนสําหรับการดํารงชีวิตและยังเปนตัวบงบอกถึงระดับตําแหนง และสถานะ นอกจากนี้
สวัสดิการก็เปนส่ิงสําคัญ  แตก็ไมใชปจจัยท่ีสงผลมากนักตอความพึงพอใจในการทํางานเพราะ
คนทํางานสวนมากมักจะไมรูวาพวกเขาควรไดรับสวัสดิการมากนอยเทาไร 
 3.โอกาสกาวหนา (Promotions) หรือการเล่ือนขั้น  มีผลหลากหลายตอความพึงพอใจใน
การทํางาน เนื่องจากในการเลื่อนขั้นแตละครั้ง จะใหอะไรที่แตกตางไปจากเดิม ไมวาจะเปน
เงินเดือน หรือรางวัลตางๆ เพราะฉะนั้นการเล่ือนขั้นของระดับหัวหนายอมสรางความพึงพอใจใน
การทํางานไดมากกวาคนงานระดับลาง หรือ การขึ้นเงินเดือน 20% ยอมใหความพึงพอใจมากกวา
การขึ้นเงินเดือน 10% 
 4.การนิเทศงาน (Supervision) เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึง
รูปแบบการนิเทศงานที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานอาจแบงออกไดเปน 2 แบบ คือ 

 4.1 การนิเทศแบบยึดผูปฏิบัติงานเปนหลัก  เปนการใสใจ ใหคําแนะนําและ
แกปญหาของผูปฏิบัติงานเปนรายบุคคล  และส่ือสารในแบบสวนตัวมากกวาแบบเปนทางการ หรือ
พูดโดยรวม 

 4.2 การนิเทศงานแบบใหมีสวนรวมและการชักจูง   ดวยการทําใหดูเปนตัวอยาง
ของหัวหนางานแลวใหผูปฏิบัติงานพิจารณาและตัดสินใจเลือกวิธีการทํางานของตนเอง   วิธีนี้จะทาํ
ใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น และยังสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานได
ดีกวาการกําหนดวิธีการทํางานอยางเจาะจงลงไป 

5. กลุมเพื่อนรวมงาน (Work Group) ลักษณะของเพื่อนรวมงานที่ตองทํางานดวยกัน ไมวา
จะเปน ความเปนมิตร   ความสามัคคี  การใหความรวมมือกันภายในกลุม มีผลตอความพึงพอใจ
ของตัวบุคคลเชนกันแมจะไมมากก็ตาม   และถาเปนกลุมท่ี “เหนียวแนน” แลว การชวยเหลือ การ
ใหคําแนะนํา การสนับสนุนยอมเกิดขึ้น และทําใหการทํางานมีความสุข  แตในทางตรงกันขาม
สําหรับคนที่ปรับตัวไดยาก หรือ เขากับคนอ่ืนไมได ปจจัยนี้จะสงผลลบตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน   

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) มีผลตอความพึงพอใจในการทาํงาน
ในระดับหนึ่ง ซ่ึงถาท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดีนั่นก็เปนส่ิงท่ีสนับสนุนในการทํางาน แตไมได
หมายความวาจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานเสมอไป แตถาหากสภาพไมดียอมสงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 
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  Gilmer และ Deci (1977: 243) ไดกลาวถึงหลัก 4 ประการของการใหส่ิงตอบ
แทนที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ การใหส่ิงตอบแทนตอง 
1.คํานึงระดับของผลลัพธที่พวกเขาตองการ หลังจากทํางานนั้นลงไป 
2. ถาส่ิงท่ีพวกเขาไดรับมากกวาส่ิงท่ีพวกเขาคาดหวัง จะทําใหเกิดความพึงพอใจ 
3.รางวัลท่ีพวกเขาไดมีความยุติธรรม (เหมาะสม) คือ Input ท่ีใสลงไป ตองเทากับ Output ท่ีออกมา 
4. เนื่องจากแตละบุคคลมีความแตกตาง ถาส่ิงท่ีไดรับตรงกับความตองการ จะกอใหเกิดความพึง     
     พอใจ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชน  

 จากพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 มาตราที่ 4  ไดใหความหมายของคําวา 
“โรงเรียน”  และ “โรงเรียนในระบบ”  ไวดังนี้ 
 
 โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาไมวาจะเปนโรงเรียนในระบบ 
หรือโรงเรียนนอกระบบ  ท่ี มิใช เปนสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนตามกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
 โรงเรียนในระบบ หมายความวา โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาโดยกําหนดจุดมุงหมาย วิธี
การศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผลซ่ึงเปนเงื่อนไขของการสําเร็จ
การศึกษาที่แนนอน 
 
 ดังนั้นโรงเรียนเอกชน หมายถึง สถาบันหรือสถานที่ท่ีบุคคลจัดการศึกษาในระดับท่ีต่ํากวา
ปริญญาตรี และจัดเปนรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน โดยมีจัดการศึกษาในระดับใดระดับ
หนึ่งหรือท้ังหมด  ไดแก ระดับกอนประถมศึกษา  ประถมศึกษา  มัธยมศึกษา ซ่ึงอยูภายใตการดูแล
ของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (สช.)   ภายใตสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงสามารถแบงเปนขนาดตางๆ ตามเกณฑของ สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดดังนี้ คือ  
     โรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนท่ีมีนักเรียนไมเกนิ 499 คน  

         โรงเรียนขนาดกลาง คือ โรงเรียนท่ีมีจํานวนนกัเรียน 500-1,499 คน  
         โรงเรียนขนาดใหญ คือ โรงเรียนที่มีนกัเรียน ตั้งแต 1,500 คน ขึน้ไป  

(แหลงท่ีมา: www.labschools.net/web/abc/com.doc, 12/10/07) 
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การบริหารงานโรงเรียนเอกชน และ ขอบขายการบริหารงานโรงเรียน 

 จากเดิมคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ไดมีการกําหนดโครงสรางในภาพรวมของ
โรงเรียนเอกชนใหมีลักษณะเดยีวกันตามแผนภูมิขางลางนี ้คือ  
 

 
 
 
 
 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (อางถึงใน พัชรา  จองศิริกุล, 2546:13) 

 
แตจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ในมาตรา 44 กําหนดใหสถานศึกษาเอกชน
จะตองมีฐานะเปนนิติบุคคล โดยมีคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา ทําหนาท่ีบริหารและการ
จัดการในสถานศึกษา โดยรัฐจะตองกําหนดนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีสวนรวมของเอกชนใน
ดานการศึกษา ท้ังนี้ใหคํานึงถึงผลกระทบตอการจัดการศึกษาของเอกชน (มาตรา 45)  ดังนั้นจึง
สามารถสรุปเปนโครงสรางใหมของการบริหารจัดการโรงเรียนเอกชนไดดังนี้ (สมเกียรติ รัตนะรัต, 
2549: 28-30)  โครงสรางการบริหารจัดการโรงเรียนเอกชนประกอบดวย 3 สวน คือ โครงสราง
คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเอกชน   โครงสรางคณะกรรมการบริหาร
หลักสูตรและงานวิชาการสถาน ศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโครงสรางคณะผูบริหารโรงเรียน 
 

 

ครูใหญ / อาจารยใหญ 

ผูจัดการ/ผูอํานวยการ 

ครู / อาจารย 

คณะกรรมการอํานวยการ 

นักเรียน / นักศึกษา 

ผูรับใบอนุญาตใหจัดต้ังโรงเรียน 
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1.องคประกอบของคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของเอกชน 

องคประกอบของคณะกรรมการบริหารสถานศกึษาเอกชน ตามพระราชบัญญตัิการศกึษาแหงชาต ิ
พ.ศ. 2542 มาตรา 44 กําหนดใหคณะกรรมการดังกลาวประกอบดวย 
1. ผูรับใบอนุญาต เปนประธานคณะกรรมการ 
2. ผูแทนผูปกครอง จํานวนไมเกิน 2 คน เปนกรรมการ 
3. ผูแทนองคกรชุมชน จํานวนไมเกนิ 2 คน เปนกรรมการ 
4. ผูแทนนคร ูจํานวนไมเกิน 2 คน เปนกรรมการ 
5. ผูแทนศิษยเกา จํานวนไมเกนิ 2 คน เปนกรรมการ 
6. ผูทรงคุณวฒุ ิจํานวนไมเกิน 4 คน เปนกรรมการ 
7. ผูจัดการ เปนกรรมการโดยตําแหนง 
8. ครูใหญ เปนกรรมการและเลขานกุารโดยตําแหนง 
ท้ังนี้ ใหคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาเอกชนมีจํานวนรวมกันไมนอยกวา 9 คนและไมเกิน 15 
คน    ใหประธานคณะกรรมการแตงตั้งบุคคลที่อยูในคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาคนใดคน
หนึ่งเปนรองประธานคณะกรรมการกรณีท่ีผูรับใบอนุญาตซ่ึงเปนประธานคณะกรรมการ และ
ครูใหญเปนบุคคลเดียวกันใหพิจารณากรรมการบริหารสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเปนกรรมการและ
เลขานุการ         หากสถานศึกษาใดเห็นสมควรใหคณะกรรมการอํานวยการโรงเรียนท่ีแตงตั้งขึ้น
ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 ทําหนาท่ีคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาตามแนว
ปฏิบัตินี้ ก็สามารถทําได 
 

2.องคประกอบคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและงานวชิาการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานเอกชน 

ใหมีคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและงานวิชาการสถานศึกษาอยูภายใตคณะกรรมการบริหาร
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานเอกชน แตงตั้งโดยผูรับใบอนุญาต ประกอบดวย 
1. ครูใหญ เปนประธานกรรมการ 
2. ผูชวยครใูหญท่ีไดรับมอบหมาย เปนรองประธานกรรมการ 
3. หัวหนาหมวดวิชาหรือกลุมสาระ เปนกรรมการ 
4. หัวหนางานแนะแนว เปนกรรมการ 
5. หัวหนางานวดัผลและประเมินผล เปนกรรมการ 
6. หัวหนางานกจิกรรม เปนกรรมการ 
7. ผูชวยครใูหญฝายวิชาการหรือครูวิชาการ เปนกรรมการและเลขานุการ 
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ในกรณีสถานศึกษาไมมีผูชวยครใูหญ ใหพิจารณาแตงตั้งผูท่ีเหมาะสมเปนรองประธานและเปน
กรรมการและเลขานุการ ในกรณีท่ีเห็นควรใหมีกรรมการและผูชวยเลขานุการใหพิจารณาแตงตั้งได
ตามความเหมาะสม 
3.โครงสรางคณะผูบริหารโรงเรียน  
 สําหรับโครงสรางคณะผูบริหารโรงเรียนเอกชนในแตละแหงจะมีความแตกตางกันไป
ขึ้นอยูกับขนาดโรงเรียน ภาระงานที่มี  จํานวนบุคลากร  ดังนั้นโดยทัว่ไปขอบขายและภารกิจของ
งานในการบริหารโรงเรียนเอกชนจะไมเกินไปจากนี้ คือ    
1. การบริหารงานวิชาการ 
2. การบริหารงานบคุคล 
3. การบริหารงบประมาณ การเงิน 
4. การบริหารงานทัว่ไป  อาคารสถานที่ 
5. งานกิจการนกัเรียน 
6. งานประกนัคณุภาพ 
7. ฝายสัมพันธชุมชน 
 สําหรับในบางโรงเรียนท่ีมีขนาดกลาง อาจจะยุบรวมงานบางอยางใหเปนงานเดียวกัน เชน 
งานประกันคุณภาพอาจจะถูกนําไปรวมกับบริหารงานทั่วไป  หรืองานสัมพันธชุมชนกับงาน
บริหารทั่วไปหรือบางโรงเรียนท่ีมีขนาดเล็ก จะมีเพียงผูชวยครูใหญฝายวิชาการและผูชวยในการ
บริหารงานทั่วๆไป เทานั้น 
 
สภาพปจจุบันและปญหาของโรงเรียนเอกชน 
 การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในปจจุบัน ดําเนินการตามพระราชบัญญัติโรงเรียน
เอกชน พุทธศักราช 2550  โดยกําหนดใหสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน
เปนผูดูแลโรงเรียนเอกชน ซ่ึงเปนแนวนโยบายของรัฐที่ไดสนับสนุนใหเอกชนเปนผูจัด รวมจัด 
และรวมรับภาระ และมีการสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาเอกชนมีความคลองตัวในการ
ดําเนินงานทั้งดานวิชาการและการบริหาร  
นอกจากนี้ รัฐไดมีสวนชวยในเรื่องของเงินชวยเหลือ  ไดแก  

1. การจัดสรรคาใชจายรายหัวใหแกโรงเรียนเอกชนในอัตราไมเกินรอยละ 40 ของคาใชจาย
รายหัวของนักเรียนในโรงเรียนของรัฐ ในแตละระดับการศึกษา  ซ่ึงเปนสวนท่ีโรงเรียน
สามารถนําไปเปนคาใชจายสําหรับเงินเดือนครู และพัฒนาในดานอ่ืนๆ    สําหรับโรงเรียน
เอกชนการกุศลรัฐจะใหในอัตรารอยละ 60  

2. การจัดเงินกูเพ่ือการพัฒนาโรงเรียนเอกชน และ เงินกูเพื่อการเคหะสงเคราะห 
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 แตถึงกระนั้นการจัดการศึกษาเอกชนยังคงมีปญหาหลายประการดวยกัน ไมวาจะเปน
ปญหาที่มาจากรัฐ เชน รัฐบาลอุดหนุนการศึกษาภาครัฐมาก ทําใหสถาบันการศึกษาภาครัฐเก็บคา
เลาเรียนต่ํากวาตนทุนมาก สถานศึกษาเอกชนจึงยากที่จะแขงขันกับสถานศึกษาของรัฐได ขาดการ
สนับสนุนจากประชาชนในดานการบริจาคเงินใหสถานศึกษาหรือตั้งมูลนิธิดานการศึกษารฐับาลไม
คอยใหเสรีภาพและการสนับสนุนแกการศึกษาเอกชนมากเทาท่ีควร และเมื่อวิเคราะหกฎหมาย 
กฎกระทรวง ระเบียบขอบังคับ และประกาศที่เกี่ยวของกับการศึกษาเอกชนในภาพรวมพบวา
กฎหมายทั้งหมดมีลักษณะเปนการควบคุมมากกวาสงเสริมทําใหการบริหารการศึกษาเอกชนถูก
กําหนดตามเงื่อนไขตางจากสถานศึกษาของรัฐ ซ่ึงไมมีการควบคุมในลักษณะเดียวกัน แมจะปฏิบัติ
ภารกิจเดียวกันขณะที่บทบัญญัติหรือขอกําหนดทางกฎหมายจะระบุวาใหการสงเสริมสถานศึกษา
เอกชนแตมีการวางเงื่อนไขกํากับท่ีเขมงวด ทําใหสงเสริมไมไดเต็มท่ี ไมใหสิทธิเอกชนในการ
บริหารการจัดการสถานศึกษาของตนไดอยางอิสระ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2548: 14-
15) 

 
ปญหาที่มาจากโรงเรียนเอกชนเองพบวา โรงเรียนเอกชนสวนหนึ่งตองรับเด็กท่ีมาจาก

ครอบครัวท่ีมีรายไดนอย ทําใหไมสามารถเก็บคาธรรมเนียมการเรียนไดเพียงพอกับรายจาย   โดย
เงินสวนท่ีรัฐสนับสนุนมาให สามารถชวยในเรื่องคาใชจายไดเพียงบางสวนเทานั้น   บุคลากรและ
ครูโรงเรียนเอกชนสวนหนึ่งมีวุฒิต่ําและ/หรือไดรับเงินเดือนไมเต็มวุฒิ ขาดการพัฒนาอยางเปน
ระบบ ครูโรงเรียนเอกชนขาดความมั่นคงในอาชีพ โรงเรียนขาดแคลนครูบางสาขาวิชาทําใหสงผล
กระทบตอการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพการศึกษาเอกชนโดยรวมได (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2546 : 29 )  
 
 อุดมศักดิ ์พรมไชย (2550)  ประธานสมาพันธเครือขายโรงเรียนเอกชนสามัญขนาดเล็ก
แหงประเทศไทย กลาวถึงปญหาวกิฤตของโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กไวดังนี้ คือ 
 1.จํานวนนักเรยีนลดทําใหโรงเรียนขนาดเล็กไดรับผลกระทบตอการดําเนนิการของ
โรงเรียนเอกชน ขาดสภาพคลองในการจายเงนิเดือนครูและขาดเงินในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
เนื่องจาก 
  1.1ภาครัฐมีการขยายหองเรียนทับซอนในพืน้ท่ีเดียวกันแยงและแบงปนจํานวน
นักเรียนจากโรงเรียนเอกชน 
  1.2องคการปกครองทองถ่ินเทศบาลและอบต.จัดการศึกษาเพิ่มขึ้นโดยเฉพาะ
อนุบาลซ่ึงทับซอนและแขงขันกับเอกชนในเขตบริการเดียวกัน 
  1.3ประชากรในครอบครวัลดลง (จํานวนการเกดิ)   
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  2.ไมสามารถพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กใหมีคุณภาพและยั่งยืน 
เนื่องจากครูไมมีประสิทธิภาพไมไดมาตรฐานตามวิชาท่ีจบและสอนไมตรงสายวิชา และโรงเรียน
ยังขาดครูดีครูเกง  อีกทั้งครูยังออกงานและเปลี่ยนงานบอยขาดเพราะขาดแรงจูงใจและขวัญกําลังใจ   
ซ่ึงครูดีครูท่ีเกงจะมุงไปสอนในโรงเรียนรัฐและโรงเรียนเอกชนขนาดใหญเพราะคาตอบแทนดีกวา
และม่ันคงกวา 
 3. ปญหาหนี้สินทั้งของโรงเรียนเอกชนและตัวครู 
 4. การบริหารจัดการที่ขาดความรวดเร็วในการแกไขปญหา  ไมทันตอเหตุการณ  ไมไดรับ
การดูแลเหมือนโรงเรียนของรัฐ  และขาดอํานาจในการเจรจาประสานงานกับหนวยงานอ่ืน อาทิ
เชนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อบต. อบจ. 
(แหลงท่ีมา :  http://www.pantown.com/content.php?id=19643&name=content4&area=3, 
11/12/07) 
 
 บุญเสริม วีสกุล (2550) ไดกลาวถึง ปญหาเรื่องครูและโรงเรียนไววา  อันดับหนึ่ง  อาชีพ 
ครูมีความยากลําบาก ครจูํานวนกวา 80% มีปญหาหนี้สิน งานหนัก เหนื่อยลา ตองทํางานหารายได
เสริม อันดับสองคือปญหาการจัดสรรงบประมาณไมมีประสิทธิภาพ ไมซ่ือสัตย  อันดับท่ีสามคือ
มาตรฐานคณุภาพผูเรียนทีค่อนขางวิกฤต เพราะไมมีการกําหนดมาตรฐานการทาํงานของครู ทําให
ครูสอนเด็กไมเต็มที่ เชน ถึงเวลาสอนแตถูกส่ังใหไปประชมุ เปนตน อันดับท่ีส่ีคือความเหล่ือมลํ้า
ในการเขาถึงบรกิารการศึกษาที่ดีมีคุณภาพ โดยคนรวยจะเขาถึงสถานศึกษาที่ดีมีคุณภาพและไดรับ
การสนับสนุนจากรัฐบาล ในขณะที่คนยากจนไมสามารถแยงเขาเรียนในโรงเรียนท่ีดีได อันดับท่ีหา
คือรัฐไมเปดทางใหเอกชนเขามามีสวนรวมจัดการศกึษา ไมมีนโยบายที่ชัดเจน และอันดับท่ีหกคือ
ปญหาการไมมีผูนําการศกึษาในทกุระดับ เห็นไดชัดจากการที่เปล่ียนตัวรัฐมนตรีวาการกระทรวง 
ศึกษาธิการบอยครั้ง      
 (แหลงท่ีมา: http://www.matichon.co.th/news_detail.php?c_page=1&catid=3&id=1723, 
15/10/07) 
 

แนวคิดเกี่ยวกับครูโรงเรียนเอกชน 
 
ความหมายของครูโรงเรียนเอกชน  
 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน พ.ศ. 2550 มาตรา 4 ไดใหความหมายของ “คร”ู  
หมายความวา บุคลากรวิชาชีพซ่ึงทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอนและสงเสริมการ
เรียนรูดวยวิธีการตาง ๆ ในโรงเรียน  
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หนาที่ของครูโรงเรียนเอกชน 
 การปฏิบัติงานของครูตามแนวทางของสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ได
กําหนดระเบียบวาดวยจรรยา มารยาท วนิัย ของผูรับใบอนญุาต ผูจัดการ ครูใหญหรือครูโรงเรียน
เอกชน พ.ศ. 2536 (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2538: 84) ดังนี ้

1) ทําการสอน อบรม นักเรยีน ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ คาํส่ัง ประกาศ และนโยบายของ
ทางราชการ 

2) เอาใจใสในงานสอน ปรับปรุงการเรียนการสอนอยางสม่ําเสมอ 
3) สงเสริม เผยแพรการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
4) อบรม ส่ังสอนและเผยแพรความรู ปลูกฝงวัฒนธรรม คานยิม เอกลักษณไทย 
5) เอาใจใสในการปฏิบัติหนาท่ีอยางสม่ําเสมอ ไมทอดทิ้งหนาท่ีการงาน 
6) ชวยเหลือกิจการของโรงเรียน   และรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย 
7) ศึกษาหาความรู วิธีสอน วิธีประเมินผล การใชหนังสือเรียนและคูมือการเรียนการสอน  

 ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการคุมครองการทํางานของครใูหญและครูโรงเรียน
เอกชน พ.ศ. 2542 ในหมวด 2 เรื่องเวลาทําการของครูเอกชน ไดกําหนดไวดังนี ้
ขอ  14  เวลาทําการของครูมีดังนี ้
  (1)  เวลาที่โรงเรียนเปดทําการสอนตามที่ไดรับอนุญาต 
  (2)  เวลาที่โรงเรียนกําหนดใหครูมาปฏิบัติงานของโรงเรียนแมในระหวางวนัหยุด 
          ตามขอ 15 
ขอ  15  ในปการศกึษาหนึ่ง ครูมีวันหยุดทํางานดังนี ้
  (1)  วันหยดุประจาํสัปดาหตามที่ไดรับอนญุาต 
  (2)  วันหยดุภาคเรียน 
  (3)  วันหยดุตามประเพณ ี
  (4)  วันหยดุตามประกาศหรือคําส่ังของทางราชการ 
  (5)  วันท่ีโรงเรียนส่ังใหหยุด 
ขอ  16  เพ่ือประโยชนในการเรียนการสอนของนกัเรียน เพ่ือรักษาวัฒนธรรมและประเพณีอันดีงาม 
หรือเพื่อกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับกระบวนการเรยีนการสอนตามหลักสูตร  ผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ หรือ
ครูใหญอาจกําหนดใหครูทํางานในชวงเวลาหยุดพัก ทํางานนอกเวลาหรือทํางานในวนัหยุดได ดังนี ้
  (1)  ใหครูผลัดเปล่ียนกนัทําหนาท่ีครูเวร 
  (2)  ประชุมหรืออบรมเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 
  (3)  จัดทํากิจกรรมตางๆ ท่ีเกี่ยวกับกระบวนการเรยีนการสอนตามหลักสูตร 
  (4)  ปฏิบัติงานเพื่อเตรียมการสอนเปนเวลาไมเกิน 15 วันกอนวันเปดภาคเรียนของ 
         ปการศึกษาใหม 
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  (5)  ใหมาสอนชดเชย 
ขอ  18  ผูรับใบอนุญาต ผูจัดการหรือครใูหญ จะใหครูประจําทําการสอนในโรงเรียนท่ีจัดการศกึษา
ตามหลักสูตรกระทรวงศกึษาธิการ มีช่ัวโมงการสอนในสปัดาหหนึ่งตามระดับตางๆ ดังนี ้
  (1)  ระดับกอนประถมศกึษา จัดการเตรียมความพรอมนักเรียนไมเกนิ 25 ช่ัวโมง 
  (2)  ระดับประถมศึกษา สอนไมเกิน 25 ช่ัวโมง 
  (3)  ระดับมัธยมศกึษาตอนปลายขึ้นไป สอนไมเกิน 20 ช่ัวโมง 
  (4)  ระดับตั้งแตมัธยมศึกษาตอนปลายขึ้นไป สอนไมเกนิ 20 ช่ัวโมง 
  ในกรณใีหครูสอนมากกวาหนึ่งระดับ ใหถือเอาช่ัวโมงสอนของระดับสูงสุดเปน
ช่ัวโมงสอนของครูผูนั้น 
 
สําหรับในเรื่องสวัสดิการปจจุบันรัฐไดชวยสงเสริมและจัดสวัสดิการใหแกครูโรงเรียนเอกชนดังนี้  
คือ  1.เงินคารกัษาพยาบาลทีค่รูเอกชนสามารถขอเบกิได 

2. เงินคาชวยเหลือบุตร 
3. คาการศกึษาบุตร 
4. เงินทดแทน  ซ่ึงจะจายใหครูโรงเรียนเอกชน เม่ือ ประสบอันตราย หรือ เจ็บปวย หรือถึงแก
กรรม หรือ สูญหายเนื่องจากการทํางาน 
5. เงินกูสวัสดิการ สําหรับครูเอกชนที่สามารถขอกูไดในอัตราดอกเบี้ยท่ีต่ํา    
6.กองทุนเงินสงเคราะห ครูใหญและครูโรงเรียนเอกชน ในอัตรารอยละ 6 ของเงินเดือนครูใหญ
และครู  สวนดอกผลที่ไดจากการฝากเงินกองทุนไวกับธนาคาร ไดนําเงนิมาชวยเหลือครใูหญ
และครู เปนคารกัษาพยาบาล และคาทดแทน คาชวยเหลือบุตรและการศกึษาของบุตร 
7.ใหเงินสมทบเงินเดือน หรือ คาครองชีพ  คือ เม่ือมีการปรับเงินเดือนของขาราชการพลเรือน 
รัฐจะปรับเงินเดือนใหกับครูใหญและครูโรงเรียนเอกชนดวย   

 
สภาพและปญหาของครูโรงเรียนเอกชน 
 ยนต ชุมจิต (2544: 218-220) กลาวถึงอาชีพครูวาเปนอาชีพท่ีงานคอนขางหนัก เพราะ
นอกจากการสอนแลว ครูยังมีงานอ่ืนท่ีตองรับผิดชอบหรือกระทําตามความคาดหวังของสังคม ทํา
ใหอาชีพครูมีความเครียด ซ่ึงมีสาเหตุมาจากหลายๆอยาง ดังนี้ คือ 

1. การมีเวลาไมเพียงพอ จากการที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารใหทํางานอ่ืนๆนอกเหนือจาก
การสอน ในขณะที่ตองรับภาระการสอนนักเรียนท่ีมีหองเรียนขนาดใหญ  ตองใชเวลามาก
ในการตรวจงาน เปนเหตุใหครูมีเวลาไมเพียงพอ มีเวลาเปนของตนเองนอยลง สงผลตอ
การเบื่องาน 

2. นักเรียนชอบกอกวน 
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3. ความเฉื่อยชาของนักเรียน อาจเพราะนักเรียนมีความสามารถไมเทากัน เรียนไมทันเพ่ือน 
ไมเขาใจ  ความไมพรอมของตัวนักเรียนเอง ซ่ึงทําใหครูท่ีรับผิดชอบเกิดความกังวล เปน
ภาระ 

4. ขาดการสนับสนุนจากผูปกครองและชุมชน ทําใหการเรียนการสอนบางครั้งเปนปญหา 
5. การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องหลักสูตร/การตดัสินใจทางการบริหาร  เนื่องจาก

ผูบริหารไมคอยใหครูมีสวนรวม หรือ มีสวนนอยมากในการตัดสินเรื่องหลักสูตรหรือ
นโยบายที่สําคัญของโรงเรียน ทําใหครูผูซ่ึงเปนผูปฏิบัติตามการตัดสินใจของคนอื่นจึงไม
คอยพอใจ กลายเปนความรูสึกขัดใจ และกลายเปนความเครียดขึ้นมาได 

6. การไมไดรับผลปอนกลับทางบวกและขาดการสนับสนุน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีขึ้นอยูอยูกับ
ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานและนักเรียนท่ีสอน  ซ่ึงส่ิงนี้จะทําใหครูเกิดความรูสึกไม
สบายใจ และในความเปนจริงพบวาผูบริหารสถานศึกษาหลายๆคน มีความกังวลตอภารกิจ
ประจําวันท่ีจะทําใหงานของโรงเรียนดําเนินตอไปโดยมองขามสัมพันธภาพในการทํางาน
ของครู  ครูมักไมไดรับคําชมเชยในการทํางาน แตกลับถูกตําหนิเม่ือทํางานผิดพลาด หรือ
บกพรอง 

7. ความกดดันทางดานเศรษฐกิจ เนื่องจากเงินเดือนครูท่ีไดนอย ไมเพียงพอกับรายรับรายจาย 
ก็เปนอีกสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหครูเกิดความเครียด 

 นอกจากสภาพความเครียดของอาชีพครดูังท่ีกลาวไปขางตนแลว ครูของโรงเรียนเอกชน 
ยังคงมีปญหาอ่ืนท่ีทําใหครูเอกชนจํานวนมากคิดอยากเปล่ียนอาชีพหรือไปเปนครูของรัฐบาล    
เนื่องจากมีความพึงพอใจนอยเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ ซ่ึงไมเพียงพอกับคาครองชีพ  
(ปราณี  ศรใีส, 2534: 5)    ไมมีการเล่ือนตําแหนงหรือไดรบัพิจารณาความดคีวามชอบเปนกรณี
พิเศษในระยะเวลาอันสมควร    ไมมีหลักเกณฑท่ีชัดเจนแนนอนในการเล่ือนขั้นเงินเดือนเหมือนกับ
ครูในโรงเรียนของรัฐ (ไตรธร  เศรษฐีธร, 2543: 83)     มีการจายเงินเดือนท่ีไมเต็มวุฒิ หรือจายเงิน
เดือนเต็มแตเรียกคืนสวนหนึ่ง  (สมจินตนา ภกัดิ์ศรีวงศ, 2539 อางถึงใน วันวิสาข แสงประชุม, 
2547: 2)   และงานที่ทํานาเบื่อหนายเนื่องจากไดสอนในวิชาท่ีไมตรงตามสาขาวิชาท่ีเรยีนมา 
(สมหวัง พิธิยานุวัฒน, 2539: 34)  ขณะที่ครูเอกชนในหลายโรงเรียนรูสึกวาถูกเอาเปรียบจาก
ผูบริหาร ซ่ึงใหความสนใจกับผูปกครองและเด็กนักเรียนจนมองขามความรูสึกของครู  ท้ังเงินเดือน
นอยและงานหนักกวาโรงเรยีนรัฐบาล (แหลงท่ีมา:www.vcharkarn.com/include/ vcafe/ 
showkratoo.php?p.d=12793&page=1, 29/10/07)           
 
 จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิชาการดังท่ีกลาวมาทั้งหมดนี้   ผูวิจัยยึดแนวคิดของ Spector 
(1997: 8)  ในการกําหนดปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครโูรงเรียนเอกชน  
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ดังนี้คือ 1) เงินเดือน 
 2)โอกาสกาวหนาในงาน 
 3) การนิเทศงาน 
 4) สวัสดิการ 
 5) รางวัล/ส่ิงตอบแทนที่ไดจากการทํางาน 
 6) เงื่อนไขในการทํางาน 
 7) เพ่ือนรวมงาน 
 8) ลักษณะงาน 
 9) การส่ือสารในโรงเรียน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
นักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
นักวิชาการศึกษาอยูในระดับปานกลาง และปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
นักวิชาการศึกษาคือ การไดรับการยอมรับนับถือ  การนิเทศงาน เงินเดือน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ความกาวหนา และความมั่นคงในงาน  โดยความกาวหนาเปนปจจัยท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษามากที่สุด 
 
  เทวี บุญจับ (2540) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน สายสามัญศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงศึกษากับครูท่ีมีระยะเวลาในการ
ทํางาน 5 ปขึ้นไป พบวาปจจัยท่ีครูมีความพอใจในระดับมาก คือ ความพึงพอใจตอสถาบัน/องคการ  
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความสําเร็จ และสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยท่ีครูมีความพึง
พอใจเพียงระดับปานกลาง คือ ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน  สภาพการทํางาน  รายไดและ
สวัสดิการ การยอมรับในนโยบายการบริหารโรงเรียน วิธีการบังคับบัญชาของผูบริหาร  
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และสัมพันธภาพกับผูบริหาร  
 
 ไตรธร  เศรษฐีธร (2543) ศึกษาความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา 

ในเขตการศึกษา 6 พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x =3.50) โดยปจจัยท่ีสงผลตอความพึง
พอใจของครูเรียงจากมากไปหานอยคือ การนิเทศงาน ความมั่นคงในงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความกาวหนา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ชีวิตสวนตัว นโยบายการบริหาร    
งาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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 เจียรนัย จิระโน (2544) ศึกษาบรรยากาศขององคการและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกันมีบรรยากาศองคการตางกนั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีคาเฉล่ียบรรยากาศองคการต่ํากวา
โรงเรียนขนาดใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม อยูในระดับ สูง ( x  = 3.80) และเมื่อพิจารณาแยกตามขนาด
โรงเรียนพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 โดยครูโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจต่ํากวาครูโรงเรียนขนาดกลางและครูโรงเรียน
ขนาดใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 สมคิด ภูสุด  (2545)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ระดับ
ประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร ในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนการเปรียบเทียบความพงึพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูโดย จําแนกตามตัวแปร ขนาดของโรงเรียน เพศ อายุ ประสบการณในการ
ปฏิบัติงานวุฒิทางการศึกษา รายไดตอเดือน  พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มี

คาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 4.22) และพบวา ดานความกาวหนา มีคาเฉล่ียระดับต่ําสุด ( x = 3.29) ปจจัยค้ํา

จุนดานนโยบายและการบริหารงาน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.56) ดานเงินเดือนและสวัสดิการมี

คาเฉล่ียในระดับต่ําสุด ( x  = 2.87) เม่ือพิจารณาแยกตามขนาดโรงเรียนพบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูโรงเรียนขนาดเล็กมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานนอยกวาโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ 
 
 นงลักษณ มณีสาว  (2546) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษา เขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานที่
ตางกัน พบวาครูสวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแตละดานไมแตกตางกัน และเมื่อ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตางกัน 
พบวาครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญและครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลางมีความพึง
พอใจตอสถาบัน / องคกรและความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 

  
จิราภรณ  หรินทรนันท (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนเอกชนระดับกอนประถมศึกษา เขตบึงกุม กรุงเทพมหานคร  
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พบวา    ครูโรงเรียนเอกชนระดับกอนประถมศึกษา เขตบึงกุม กรุงเทพมหานคร มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคการในระดับสูง  สวนคุณลักษณะสวน

บุคคลที่มีระดับความผูกพันตอองคการสูงสุดไดแกอายุ 46 ปขึ้นไป ( x = 3.95) เพศชาย ( x  = 3.89)  

ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ( x  = 3.73)  ตําแหนงงาน ครูใหญ ( x  = 4.38) ระยะเวลา

ปฎิบัติงาน 10 ปขึ้นไป ( x  = 3.96)   และสถานภาพหยาราง ( x  = 3.83)    และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการทุกดาน  เมื่อทําการวิเคราะหคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ พบวา สิทธิของครู ความเปนประโยชนตอสังคมของงานและองคการ 
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถมี
ความสัมพันธ ทางบวกกับความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 
 สมศักดิ์ เหมะสุรินทร(2546) ศึกษาปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครู
โรงเรียนอัสสัมชัญลําปาง พบวา ครูโรงเรียนแหงนี้มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยปจจัยภายใน
โรงเรียนท่ีทําใหครูมีความพึงพอใจที่สุด คือ ดานความศรัทธาตออาชีพครู และดานความภูมิใจตอ
โรงเรียน  สวนความพึงพอใจที่มีตอปจจัยภายนอกโรงเรียน ในดานที่สังคมใหการยอมรับตออาชีพ
ครู สถานภาพในสังคมและดานสภาพเศรษฐกิจ อยูในระดับท่ีพึงพอใจมาก   สําหรับปจจัยท่ี
สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานนั้น พบวา อายุการทํางาน  รายไดโดยเฉล่ีย แผนกที่สังกัด 
และกลุมสาระการเรียนรู/กลุมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานในระดับท่ีต่ํามาก 
 
 สมนึก  องคเพลาเพลิด (2548)  ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียน
เอกชนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนจังหวัดปทุมธานี พบวา 1. ครูโรงเรยีนเอกชน
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาครูโรงเรียน
เอกชนมีความพึงพอใจมาก เปนอันดับแรกคือดานความมั่นคงปลอดภัย รองลงมาคือดานลักษณะ
งานท่ีทํา และมีความพึงพอใจในระดับปานกลางมีอยู 2 ดานคือ ดานโอกาสในความกาวหนาและ
ดานคาจาง     2. การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนพบวา ครู
โรงเรียนเอกชนที่มีอายุ วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน และการทํางานในโรงเรียนท่ีมี
ขนาดแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานองคการและการจัดการ ครูโรงเรียนเอกชนมีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01สวนดานลักษณะงานที่ทํา ดานลักษณะทางสังคม และดานการติดตอส่ือสาร 
ครูโรงเรียนเอกชนมีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
    
 เยาวลักษณ  นอยสกุล (2548)  ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครู กลุม
สํานักงานเขตที่ 4 สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา 1.ปจจัยสวนบุคคล ตัวแปรเพศ อาย ุวฒุิ
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การศึกษาและประสบการณ ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครู ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ระดับของคาเฉล่ียของปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และการปฏิบัติงานของครู มีคาเฉล่ียอยูในระดับ
มาก      2. การปฏิบัติงานของครู ไดแก การเตรียมการสอน การปฏิบัติการสอน การประเมินผล การ
ผลิตใชส่ือ การปกครองชั้นเรียน การรวมมือกับเพื่อนครู ความสัมพันธกับชุมชน ความสัมพันธกับ
คณะกรรมการสถานศึกษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร การแนะแนว และชวยเหลือนักเรียน การพัฒนา
ตนเอง มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก   3. ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนง มีความมีความสัมพันธเชิงบวกกับการ
ปฏิบัติงานของครู (r = 0.735) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.001   4. ปจจัยค้ําจุน ไดแก เงินเดือน 
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับนักเรียน อาชีพความเปนครู 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เทคนิคการนิเทศ  นโยบายการ
บริหารงาน สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การปฏิบัติงานของครู (r = 0.870) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.001   5.แนวทางการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานของครู คือการเพิ่มรายไดและสวัสดิการ งบประมาณการผลิตส่ือและอุปกรณ  และควร
สงเสริมปจจัยค้ําจุน  ปจจัยจูงใจ 
  
 รติรัตน คลองแคลว (2549) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจและแนวทางพัฒนาสวัสดิการของครู
โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนประเภทสามัญ    พบวา  1. ความพงึ
พอใจในการจัดสวัสดิการของครูโรงเรียนเอกชน ท้ังโดยภาพรวมและเมื่อ จําแนกตามเพศ 
ประสบการณในการทํางานและสถานภาพการสมรส อยูในระดับปานกลาง   2. ความพึงพอใจใน
การจัดสวัสดิการโดยรวมและรายดาน จําแนกตามเพศ ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)   3. 
ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการจําแนกตามประสบการณในการทํางาน โดยภาพรวมและดาน
กองทุนเล้ียงชีพประเภท1  กองทุนเล้ียงชีพประเภท 2  เงินเพิ่มพิเศษ เงินทดแทน และคาทดแทน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) สวนดานอ่ืน ๆ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  4. ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ จําแนกตามสถานภาพการสมรส โดยรวมและรายดาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 
 
 เพลินพิศ   พรหมโน (2550) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนเอกชน ใน
เรื่องความสัมพันธระหวางสถานภาพสวนตัวกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนเอกชน 
และปญหาในการทํางานในเขตพืน้ท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต 4  พบวา 
                   1. ครูโรงเรียนเอกชนสวนใหญเปนผูหญิง มีอายุ  21 – 30 ป มีวุฒิการศึกษาสูงสุดใน
ระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานมากกวา 5 - 10  ป และมีอัตราเงินเดือนท่ีไดรับเต็ม
ตามวุฒ ิ
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                   2. ครูโรงเรียนเอกชนมคีวามพึงพอใจในการทาํงานมากเปนอันดับ 1 ของแตละดาน คือ
เปนงานที่เปนประโยชนตอสังคม มีโอกาสไดรับการเขาฝกอบรมเพื่อเพ่ิมทักษะและประสบการณ
ในงานทีร่ับผิดชอบ ความปลอดภัยในการทํางาน ความเหมาะสมดานคุณวุฒขิองผูบริหาร ไดทํางาน
ตรงตามความถนัด  และมีความสะดวกในการเดินทางไปปฏิบัติงาน 
                  3. สถานภาพสวนตัวมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน
เอกชน มากที่สุด คือ เพศมีความสัมพันธกบัลักษณะงาน อายุมีความสัมพันธกับผลตอบแทนและ
สวัสดิการ วุฒิการศกึษาสูงสุดมีความสัมพันธกับผลตอบแทนและสวัสดิการ ประสบการณในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความมั่นคงและความกาวหนาในอาชีพและอัตราเงินเดือนท่ีไดรับมีความ 
สัมพันธกับความมัน่คงและความกาวหนาในอาชีพ    
                   4. ครูโรงเรียนเอกชนมีปญหาในการทํางานมากเปนอันดับ 1 ของแตละดาน คือ ไมได
รับการยกยอง และไมไดรับการยอมรับเมื่อรวมงานกับครูโรงเรียนรัฐบาล ครูโรงเรยีนเอกชนขนาด
เล็กซ่ึงมีจํานวนนักเรียนไมมากนักมคีวามมัน่คงในการประกอบอาชีพนอย สวัสดิการที่ไดรับไม
เทากับครูโรงเรียนรัฐบาล ผูบริหารขาดเหตุผล ไมฟงความคิดเห็นของครู ใชอํานาจและอารมณของ
ตนเองเปนหลัก งานมากและตองใชความอดทนสูง ส่ือและอุปกรณมีไมเพียงพอ  
 
 Lin  (2003) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากเงินเดือนและสภาพในการทํางานที่มีผลตอความ
พึงพอใจและความตั้งใจที่จะอยูในอาชีพครู พบวา เงินเดือนไมไดสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจ
ของครู แตเปนสภาพในการทํางานของครูท่ีมีผลท้ังทางตรงและทางออมตอความพึงพอใจในอาชีพ 
แตเงินเดือนจะไปชวยสงเสริมสภาพการทํางานใหครูรูสึกดีและชวยเพ่ิมความพึงพอใจใหแกครู  
นอกจากนี้ยังพบวาเงินเดือนและความเคารพในอาชีพครูสงผลตอการตัดสินใจลาออกจากการเปน
ครู 
 
 Brewer และ McMahan-Landers (2003) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูชาง
อุตสาหกรรม โดยใชแบบวัดความพึงพอใจ JSS พบวา ครูมีความพึงพอใจมากที่สุดกับปจจัยดาน
ลักษณะงาน และมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดในเรื่องกฎระเบียบ/ขั้นตอนในการทํางาน ซ่ึงเมื่อนํา
คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานไปเทียบกับคามาตรฐาน(Norms) ท่ี Spector (1997) กําหนดไว 
จากคา t-test พบวา ครูชางอุตสาหกรรมมีความพึงพอใจดานโอกาสกาวหนาในงานและลักษณะงาน
มากกวามาตรฐาน(p <.001)แตมีความพึงพอใจในกฎระเบียบ ขั้นตอนการทํางานนอยกวามาตรฐาน
ของ Spector (p <.001)   นอกจากนั้นยังพบวา ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม เชน อายุ เพศ 
การศึกษา สภาพการจางงาน การสอน มีผลตอระดับความพึงพอใจในดานเงินเดือน โอกาสกาวหนา
ในงาน รางวัล/ส่ิงตอบแทนที่ไดจากการทํางาน สวัสดิการ เงื่อนไขตางๆในการทํางาน และความพึง
พอใจโดยรวม 
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 Farthing (2006) ศึกษาปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงสงผลตอการคงอยู
ของครูมัธยมในเขต Northwest, North Carolina พบวา เงินเดือนไมไดเปนปจจัยจูงใจสูงสุดของครู 
แตกลับเปนตัวงาน   ลักษณะของนักเรียนวัยรุนของโรงเรียนและความสัมพันธระหวางเพื่อนครู 
เปนส่ิงจูงใจใหตองการเปนครูในโรงเรียนมัธยมตอไป  และปจจัยท่ีมาจากลักษณะของตัวครูเองที่
สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ การเปนคนที่มีอารมณขัน  ความชอบที่มีตอเด็กวัยรุน 
ความกระตือรือรน มีการยืดหยุน และความสามารถในการจัดการที่ดี  
 
 Zhang (2006) ศึกษาลักษณะของครู ลักษณะของโรงเรียน และปจจัยท่ีมาจากองคการซ่ึง
สงผลตอความพึงพอใจและการคงอยูของครูโดยการติดตามผลระยะยาว พบวา บรรยากาศของ
โรงเรียน    การจัดการส่ิงตางๆดวยตนเอง  สวัสดิการ และความกาวหนาในอาชีพสงผลใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน โดยเฉพาะบรรยากาศของโรงเรียนและสวัสดิการเปนปจจัยท่ีสงผลอยาง
เดนชัด  และบรรยากาศของโรงเรียน  ความกาวหนาในอาชีพ และความพึงพอใจในการทํางาน
สงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในการคงอยูของอาชีพครู   และยังพบอีกวา  อายุของครู  
ประสบการณในการสอน และงานที่ไดรับมอบหมายนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและการ
คงอยูของครู  และจากการใช post-hoc analysis พบวา  
1. สวัสดิการของครูมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของครู พอๆกับการใหครูไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ   
2. นักเรียนท่ีมีความอยากเรียนและการมีสวนรวมของพอแมสงผลตอความพึงพอใจของครู 
3. การมีสวนรวมของผูปกครองสามารถชวยนักเรียนท่ีไมพรอมจะเรียนได และสงผลตอความพึง
พอใจของครูดวย 
 
 Tuell (2006) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูบริหารและครู และความพึงพอใจของครู พบวา 
ความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูเปนตัวแปรหนึ่งท่ีสงผลตอความพึงพอใจของครู โดยมีผล
รอยละ 12 ซ่ึงครูท่ีมีความสัมพันธกับผูอํานวยการมากไมวาจะเปนการสวนตัวหรือตามหนาท่ีจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงไปดวย แตท้ังนี้ก็ยังขึ้นอยูกับลักษณะของผูบริหารที่เปนหญิงและ
ชายดวย  พบวาผูอํานวยการโรงเรียนท่ีเปนเพศหญิงสามารถพัฒนาความสัมพันธกับครูไดดีกวาเพศ
ชาย   
 
 Liu และ Ramsey (2006) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูชาวอเมริกัน โดยการ
วิเคราะหจากผลการสํารวจการติดตามผลของครูในชวงป 2000-2001 พบวา ครูมีความพึงพอใจนอย
ท่ีสุดเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการ  และครูท่ียังอายุนอยมีความพึง
พอใจโดยทั่วไปนอยกวาผูท่ีมีอายุมาก  นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในการทํางานมี
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ความสัมพันธกับเพศ  จํานวนปท่ีสอน และสถานะของอาชีพ  ขอคนพบเหลานี้ชวยบอกปจจัยท่ีมี
สวนเกี่ยวของในการเปนครู ซ่ึงสามารถนําไปกําหนดเปนนโยบายสําหรับการคัดเลือกครูตอไป 
 
 Huysman (2007) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความเชื่อ ทัศนคติท่ีมีผลตอ
ความรูสึกพึงพอใจของครูในโรงเรียนชนบทขนาดเล็กของเขตพื้นท่ีมลรัฐฟลอริดา พบวา ความพึง
พอใจภายใน เชน การพอใจในความสําเร็จ  ความรูสึกมั่นคง  การรูสึกวาตนเองมีความสามารถที่
เปนประโยชน  เปนตัวช้ีถึงความพึงพอใจโดยรวมทั้งหมดของการทํางาน    สวนความพึงพอใจจาก
ปจจัยภายนอก เชน นโยบายการทํางานขององคการ เพ่ือนรวมงาน สวัสดิการ เปนตัวท่ีสามารถบงช้ี
ถึงความไมพึงพอใจในการทํางานไดนอกจากนี้ยังพบวาครูท่ีอยูในเขตนั้นเปนเวลานานหรือเปนคน
ท่ีเติบโตมาจากชุมชนนั้นมักจะเกิดความสับสนในบทบาทหนาท่ีระหวางการเปนครูท่ีมีความ
เช่ียวชาญในโรงเรียนและบทบาททางสังคม ในชุมชนของตนเอง  และครูสวนใหญรูสึกไมพึงพอใจ
เพราะรูสึกวาครูบางคนมีอิทธิพลและใชอํานาจมากเกินไป 

 Rocca และ Kostanski (2007) ศึกษาความเหนื่อยหนายและความพึงพอใจของครู
มัธยมศึกษาในเมืองวิคตอเรีย ออสเตรเลียโดยใช JSS ผลการวิจัยพบวามีหลายปจจัยท่ีสงผลอยาง
มากตอสภาวะความเหนื่อยลาทางอารมณ ไดแก ลักษณะของงาน  ความกาวหนา  สวัสดิการ และ
เงื่อนไขตางๆในการทํางาน และยิ่งครูมีการรับรู เกี่ยวกับปจจัยท้ัง 4 นี้ในดานลบมากเทาไร 
ความรูสึกเหนื่อยหนายและเหนื่อยลานี้ยิ่งเพิ่มมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นยังพบวา ครูท่ีมีความรูสึกวา
เสียความเปนตัวของตัวเอง จะมีความพึงพอใจต่ําอยางมีนัยสําคัญกับปจจัยดานสวัสดิการ  ดาน
ลักษณะงาน  ดานความกาวหนา ดานการส่ือสารและเพ่ือนรวมงาน และจากการใหขอมูลของครู
พบวามีความสอดคลองกับ ความคิดเห็นของ Spector (1997) ท่ีกลาววาการไดรับการปฏิบัติอยาง
เปนธรรมและการไดรับความเคารพมีความเกี่ยวพันกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงครูท่ีนี่รูสึก
วาเงินเดือนท่ีไดรับนอย  ขาดทรัพยากร และโอกาสในการกาวหนา ซ่ึงนําไปสูความรูสึกวาไมไดรบั
ความเปนธรรมและสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 
 
   
 
  
 
  



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน กรุงเทพมหานคร   ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยโดยเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้คือ 
วัตถุประสงคของการวิจัย สมมติฐานของการวิจัย ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร  
 2.เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน   
กรุงเทพมหานคร  
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ปจจัยท่ีนํามาศึกษาสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครที่เปดสอนใน
ระดับกอนประถมศึกษา  ประถมศึกษา  และมัธยมศึกษา หรือในระดับใดระดับหนึ่งจํานวน 26,441 
คน  จากโรงเรียนเอกชนทั่วกรุงเทพมหานครจํานวน 733 โรงเรียน ซ่ึงเปนครูท่ีมาจากโรงเรียน
ขนาดใหญ จาํนวน 10,748 คน  ขนาดกลางจํานวน 8,075 คน และขนาดเล็กจํานวน 7,618 คน 

 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพ มหานครจํานวน 1,091 คน  ซ่ึง
ขนาดกลุมตัวอยางไดมาจากการเปดตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ Krejcie และ Morgan (1970)    
โดยไดกลุมตัวอยางที่มาจากโรงเรียนขนาดใหญจํานวน 370 คน จากโรงเรียนขนาดกลางจํานวน 
364 คน และจากโรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 357 คน 
 การสุมกลุมตัวอยางใชการเทียบสัดสวนจํานวนครใูนโรงเรยีนแตละขนาด และการสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling) ตามขั้นตอนดังนี ้คอื 
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 1) กําหนดขนาดตัวอยางของโรงเรียนในแตละขนาด โดยการเปดตารางกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางของ Krejcie และ Morgan (1970) เพ่ือใชครจูากโรงเรียนเหลานั้นเปนผูตอบแบบสอบถาม  
โรงเรียนขนาดใหญจํานวนทั้งหมด  66 โรงเรียน   ใชขนาดกลุมตัวอยาง 59 โรงเรียน 
โรงเรียนขนาดกลางจํานวนทั้งหมด 142 โรงเรยีน  ใชขนาดกลุมตัวอยาง 108 โรงเรียน 
โรงเรียนขนาดเล็กจํานวนทั้งหมด    525 โรงเรียน  ใชขนาดกลุมตัวอยาง 226 โรงเรียน 

 2) สุมรายชื่อโรงเรียนในแตละขนาดดวยการสุมอยางงาย ใหไดตามจํานวนทีก่ําหนด คือ
โรงเรียนขนาดใหญจํานวน 59 โรงเรียน   โรงเรยีนขนาดกลางจํานวน 108 โรงเรียน และ 
โรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 226 โรงเรียน  

 3) เม่ือไดรายช่ือโรงเรียนในแตละขนาดแลว รวมจํานวนประชากรครู   พบวา  
โรงเรียนขนาดใหญ   จํานวน 59 โรงเรียน    มีจํานวนครูรวมกันเทากับ  9,789   คน 
โรงเรียนขนาดกลาง  จํานวน 108 โรงเรียน  มีจํานวนครูรวมกันเทากับ  6,374    คน 
โรงเรียนขนาดเล็ก     จํานวน 226 โรงเรียน  มีจํานวนครูรวมกันเทากับ  4,832    คน 

 4) จากประชากรครูท่ีไดในแตละขนาดโรงเรียนนํามากําหนดขนาดกลุมตวัอยางของครูที่
จะเปนผูตอบแบบสอบถาม โดยการเปดตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie และ Morgan 
(1970)   
จํานวนประชากรครใูนโรงเรียนขนาดใหญ  9,789 คน ใชขนาดกลุมตวัอยาง 370 คน 
จํานวนประชากรครใูนโรงเรียนขนาดกลาง  6,374 คน ใชขนาดกลุมตัวอยาง 364 คน 
จํานวนประชากรครใูนโรงเรียนขนาดเล็ก    4,832  คน ใชขนาดกลุมตัวอยาง 357 คน 

  5) ทําการเทียบสัดสวนจํานวนประชากรครูและจํานวนครใูนแตละโรงเรียน 
โรงเรียนขนาดใหญ : ทําการเทียบสัดสวนจํานวนครูท้ังหมดในโรงเรียนนั้นๆกับประชากรครู
ท้ังหมดของกลุมโรงเรียนขนาดใหญเพ่ือใหไดจํานวนครูท่ีจะเปนกลุมตวัอยางจากแตละโรงเรียน 
ดังนี ้

         
9,789
370

 X จํานวนครูท้ังหมดในโรงเรียนแหงนัน้ =  กลุมตัวอยางจากโรงเรียนแหงนั้น 

โรงเรียนขนาดกลาง : ทําการเทียบสัดสวนจํานวนครูท้ังหมดในโรงเรียนนั้นๆกับประชากรครู
ท้ังหมดของกลุมโรงเรียนขนาดกลางเพื่อใหไดจํานวนครูท่ีจะเปนกลุมตวัอยางจากแตละโรงเรียน 
ดังนี ้

            
6,374
364

 X จํานวนครูท้ังหมดในโรงเรียนแหงนัน้  = กลุมตวัอยางจากโรงเรียนแหงนัน้ 
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โรงเรียนขนาดเล็ก : ทําการเทียบสัดสวนจํานวนครูท้ังหมดในโรงเรียนนัน้ๆกับประชากรครูท้ังหมด
ของกลุมโรงเรียนขนาดเล็กเพื่อใหไดจํานวนครูท่ีจะเปนกลุมตัวอยางจากแตละโรงเรียน ดังนี ้

           
4,832
357

 X จํานวนครูท้ังหมดในโรงเรียนแหงนัน้  =  กลุมตวัอยางจากโรงเรียนแหงนัน้ 

ตารางแสดงจํานวนประชากรและจํานวนกลุมตัวอยาง 

ขนาด
โรงเรียน 

จํานวนโรงเรียน
(N) 

โรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยาง
(n) 

จํานวนครู
(N) 

กลุมตัวอยาง
(n) 

ใหญ 66 59 9,789 370 

กลาง 142 108 6,374 364 

เล็ก 525 226 4,832 357 

รวม 733 393 20,995 1,091 

การแบงขนาดโรงเรียนใชเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพ้ืนฐาน   คือ   
 โรงเรียนขนาดเล็ก    ไดแก โรงเรยีนท่ีมีจํานวนนักเรียนไมเกิน 499 คน  
  โรงเรียนขนาดกลาง ไดแก โรงเรียนท่ีมีจํานวนนกัเรียน 500-1,499 คน  

  โรงเรียนขนาดใหญ  ไดแก โรงเรียนที่มีนักเรยีน ตั้งแต 1,500 คน ขึน้ไป 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอนดวยกัน คือ 
 ตอนที่ 1   สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ  
อายุ  สถานภาพ  วุฒิการศึกษา  และ จํานวนป/ประสบการณในการทํางาน  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)  
 ตอนที่ 2  แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสําเร็จรูปของ  Spector (1994) มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 36 ขอ สอบถามเกี่ยวกับความเห็นซ่ึงกําหนด
ระดับความเห็นเปน 6 ระดับดังนี้ 
 เห็นดวยมากท่ีสุด  กําหนดคะแนนเปน  6 
 เห็นดวยมาก  กําหนดคะแนนเปน  5 
 เห็นดวย   กําหนดคะแนนเปน  4 
 ไมเห็นดวย  กําหนดคะแนนเปน  3 
 ไมเห็นดวยมาก  กําหนดคะแนนเปน  2 
 ไมเห็นดวยมากท่ีสุด กาํหนดคะแนนเปน  1 
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 ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครู มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ผูวิจัยไดสรางขึน้จากการศึกษา 
แนวคิด ทฤษฎีจากหนังสือ ตํารา และงานวจิัยตางๆ ในการสรางขอคําถามจํานวน 35 ขอ  และ
กําหนดระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานเปน 5 ระดับ 
ดังนี ้ เห็นดวยมากท่ีสุด กําหนดคะแนนเปน  5 
 เห็นดวย   กําหนดคะแนนเปน  4 
 ไมแนใจ  กําหนดคะแนนเปน  3 
 ไมเห็นดวย  กําหนดคะแนนเปน  2 
 ไมเห็นดวยมากท่ีสุด กําหนดคะแนนเปน  1 

การสรางเคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย 
 1.ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานจากหนังสือ ตํารา 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2. ศึกษาสภาพการทํางาน หนาท่ี  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
จากเอกสารที่เกีย่วของ 
 3. กําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย โดยศกึษาจากแนวคิด ทฤษฎีและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงมีความสัมพันธและครอบคลุมลักษณะงานของครโูรงเรียนเอกชน
ไดดังนี ้
  1) เงินเดือน 
  2)โอกาสกาวหนาในงาน 
  3) การนเิทศงาน 
  4) สวัสดิการ 
  5) รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน 
  6) เงื่อนไขในการทํางาน 
  7) เพ่ือนรวมงาน 
  8) ลักษณะงาน 
  9) การส่ือสารในโรงเรียน 
 4. สรางแบบสอบถามตอนที่ 1 และตอนที่ 3 ใหครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวจิัย โดยรับ
คําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 5. ใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) และ
ความถูกตองในการใชภาษาของแบบสอบถาม และผูวิจัยนํามาปรับปรุงแกไข 
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 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบอีกครั้ง 
ไดแก   
  1)  รองศาสตราจารย ดร.อมรชัย  ตันติเมธ  อาจารยพิเศษประจําสาขาวิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  2)  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน  อาจารยพิเศษประจําสาขาวิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  3)  ดร. พิษณุ  ตุลสุข   ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติ
การ    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4)  ดร.กรรณิการ  ภิญญาคง  ผูเช่ียวชาญเฉพาะดานสงเสริมมาตรฐานการศึกษา 
สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

5) นางภัทราพรรณ  เล็งวัฒนากิจ  นักวิชาการศึกษา 6 ว  กลุมงานโรงเรียนสามัญ
ศึกษา   สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน   

7. นําขอเสนอแนะ แกไขเพิ่มเติมจากผูทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงขอคําถามแลวนําไปให
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกครั้ง 
 8. นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบควมถูกตองแลวจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
ไปดําเนินการจัดพิมพ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลดําเนินการ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ผูวิจัยทําบันทึกเสนอบัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เพ่ือขอใหทําหนังสือขอ
ความรวมมือไปยังโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  

2. ผูวิจัยจัดสงหนังสือขอความรวมมือพรอมท้ังแบบสอบถามไปยังโรงเรียนท่ีมีครูเปนกลุม
ตัวอยาง ทางไปรษณีย  
 3. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยจะติดตอนัดหมายวันและเวลาเพื่อไปรับแบบสอบถาม
คืนดวยตนเองในบางโรงเรียน  และบางโรงเรียนใหผูตอบแบบสอบถามสงกลับคืนทางไปรษณีย 
 
 จากการสงแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน  1,091 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
ท้ังหมดจํานวน 797 ฉบับ คิดเปนรอยละ 73.05  โดยเปนฉบับที่ตอบอยางสมบูรณและสามารถนํามา
วิเคราะหได  775 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.04     ซ่ึงมาจากโรงเรียนขนาดใหญ 282 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 25.85  โรงเรียนขนาดกลาง 255 ฉบับ คิดเปนรอยละ 23.37   และโรงเรียนขนาดเล็ก 238 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 21.82 
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การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําผลคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร SPSS (Statistical Package for the Social Science) Version 11.0  ของสถาบัน
คอมพิวเตอร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยดําเนินการวิเคราะหดังนี้ 

1. ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 

2. ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนโดยการหาคาเฉล่ีย

เลขคณิต ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  โดยใชเกณฑการวิเคราะหระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของ Spector (1994) ดังนี้  

 คาเฉล่ียตั้งแต 4.00 ขึน้ไป          หมายถึง พึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
 คาเฉล่ีย 3.01 – 3.99            หมายถึง พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 คาเฉล่ียตั้งแต  3.00 ลงไป          หมายถึง ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. ขอมูลความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชน วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ียเลขคณิต( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
ไดกําหนดเกณฑในการวิเคราะหดังนี้ 

คาเฉล่ีย   4.50-5.00   หมายถึง เห็นดวยมากที่สุดวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 คาเฉล่ีย   3.50-4.49   หมายถึง เห็นดวยวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกดิความพงึพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

 คาเฉล่ีย   2.50-3.49   หมายถึง ไมแนใจวาเปนปจจยัท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

คาเฉล่ีย   1.50-2.49   หมายถึง ไมเห็นดวยวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกดิความพึง 
 พอใจในการปฏิบัติงาน 

คาเฉล่ีย   1.00-1.49   หมายถึง ไมเห็นดวยมากที่สุดวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกิด
      ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
4. วิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน โดย

การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson Correlation Coefficient) แบบ 1-tailed 
และคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   ดวยวิธี Stepwise ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 (α=0.05)     ซ่ึงกําหนดเกณฑในการแปลความหมายคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) 
ท่ีได ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2539: 162-163) 
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คาสัมประสิทธสหสัมพันธ 0.30 หรือต่ํากวา  หมายถึง   ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน       

             ในระดับต่ํา 
คาสัมประสิทธสหสัมพันธ 0.31-0.69    หมายถึง    ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนั        
             ในระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธสหสัมพันธ 0.70 ขึ้นไป     หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ กนั

              ในระดับสูง       
  
ซ่ึงการวิ เคราะหผลในแตละขั้นตอนจะทํ าในภาพรวมของครูโรง เรี ยนเอกชน

กรุงเทพมหานครกอน  หลังจากนั้นจะนํามาวิเคราะหแยกตามขนาดโรงเรียน  
  
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน  และปจจัยท่ีส งผลตอความพึงพอใจในการปฏิ บัติ งานของครูโรงเรี ยนเอกชน 
กรุงเทพมหานคร   ซ่ึงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย นําเสนอในรูปตาราง ซ่ึงแบง
ออกเปน 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
  เอกชนกรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 1  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  อายุ สถานภาพ วุฒิสูงสุดทาง
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชน กทม. ในภาพรวม 
 

  ขอท่ี                                                                                จํานวน (คน)                         รอยละ  
1.เพศ                        ชาย                                                        137                                   17.70   
                                 หญิง                                                       638                                   82.30 

                                 รวม                                                        775                                 100.00 
2. อายุ                      นอยกวา 21 ป                                           20                                     2.60 
                                 21-30 ป                                                  195                                   25.20 
                                 31-40 ป                                                  217                                   28.00 
                                41-50 ป                                                   228                                   29.40 
                                มากกวา 50 ป                                          115                                   14.80 
                                 รวม                                                        775                                 100.00   
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

    ขอท่ี  จํานวน(คน) รอยละ 
3. สถานภาพ      โสด 375 48.40 
 สมรส 366 47.20 
 หยาราง 17  2.20 
 อ่ืนๆ 17  2.20 
 รวม 775    100.00 
4. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี  49  6.30 
 ปริญญาตรี 626 80.80 
 ปริญญาโท 95 12.30 
 ปริญญาเอก   4  0.50 
 รวม 775    100.00 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนั้น   
 นอยกวา 5 ป 200 25.80 
 5-10 ป 208 26.80 
 11-15 ป 138 17.80 
 16-20 ป   85 11.00 
 มากกวา 20 ป 144 18.60 
 รวม 775    100.00 

 
 จากตารางที่ 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 775 คน สวนใหญ เปนเพศหญิง คิดเปน
เปนรอยละ  82.30       มีอายุระหวาง 41-50 ป  คิดเปนรอยละ 29.40 และรองลงมาคือกลุมครูท่ีมีชวง
อายุระหวาง 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 28.00  มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 48.40   รองลงมาคือ
สถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 47.20      สวนใหญมีวุฒิสูงสุดทางการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 80.80     รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 12.30   และระยะเวลาการเปน
ครูในโรงเรียนแหงนั้น สวนใหญคือ 5-10 ป คิดเปนรอยละ 26.80 รองลงมาคือนอยกวา 5 ป  คิดเปน
รอยละ 25.80  
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ตารางที่ 2  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  อายุ สถานภาพ วุฒิสูงสุดทาง
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชน กทม. ขนาดใหญ 
 

    ขอท่ี  จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ ชาย  66 23.40 
 หญิง 216 76.60 
 รวม 282     100.00 
2.อายุ นอยกวา 21 ป 12   4.30 
 21-30 ป 74 26.20 
 31-40 ป 79 28.00 
 41-50 ป 87 30.90 
 มากกวา 50 ป 30 10.60 
 รวม 282     100.00 
3. สถานภาพ      โสด 136 48.20 
 สมรส 138 48.90 
 หยาราง 4  1.40 
 อ่ืนๆ 4  1.40 
 รวม 282    100.00 
4. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 15  5.30 
 ปริญญาตรี 220 78.00 
 ปริญญาโท 45 16.00 
 ปริญญาเอก 2  0.70 
 รวม 282    100.00 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนั้น   
 นอยกวา 5 ป 68 24.10 
 5-10 ป 66 23.40 
 11-15 ป 64 22.70 
 16-20 ป 38 13.50 
 มากกวา 20 ป 46 16.30 
 รวม 282     100.00 
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 จากตารางที่ 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามจากโรงเรียนขนาดใหญจํานวน 282 คน สวน
ใหญ เปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  76.60    มีอายุระหวาง 41-50 ป  คิดเปนรอยละ 30.90  รองลงมา
คือกลุมครูท่ีมีชวงอายุระหวาง 31-40 ป   คิดเปนรอยละ 28.00     มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 
48.90  รองลงมาคือสถานภาพโสดคิดเปนรอยละ 48.20    สวนใหญมีวุฒิสูงสุดทางการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 78.00   รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 16.00    และ
ระยะเวลาการเปนครูในโรงเรียนแหงนั้น สวนใหญนอยกวา  5  ป  คิดเปนรอยละ 24.10 รองลงมา
คือ 5-10  ป คิดเปนรอยละ 23.40  
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ตารางที่ 3  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  อายุ สถานภาพ วุฒิสูงสุดทาง
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชน กทม. ขนาดกลาง 
 

    ขอท่ี  จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ ชาย 52 20.40 
 หญิง 203 79.60 
 รวม 255    100.00 
2.อายุ นอยกวา 21 ป 6  2.40 
 21-30 ป 66 25.90 
 31-40 ป 71 27.80 
 41-50 ป 76 29.80 
 มากกวา 50 ป 36 14.10 
 รวม 255     100.00 
3. สถานภาพ      โสด 123 48.20 
 สมรส 119 46.70 
 หยาราง 8  3.10 
 อ่ืนๆ 5  2.00 
 รวม 255    100.00 
4. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 13  5.10 
 ปริญญาตรี 205 80.40 
 ปริญญาโท 36 14.10 
 ปริญญาเอก 1  0.40 
 รวม 225    100.00 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนั้น   
 นอยกวา 5 ป 60 23.50 
 5-10 ป 73 28.60 
 11-15 ป 48 18.80 
 16-20 ป 28 11.00 
 มากกวา 20 ป 46 18.00 
 รวม 255    100.00 
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 จากตารางที่ 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามจากโรงเรียนขนาดกลางจํานวน 255 คน สวน
ใหญเปนเพศหญิง คิดเปนเปนรอยละ  79.60  มีอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 29.80   และ
รองลงมาคือกลุมครูท่ีมีชวงอายุระหวาง 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 27.80    มีสถานภาพโสด คิดเปน
รอยละ 48.20   รองลงมาคือสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 46.70      สวนใหญมีวุฒิสูงสุดทาง
การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 80.40 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 
14.10   และระยะเวลาการเปนครูในโรงเรียนแหงนั้น สวนใหญคือ 5-10 ป คิดเปนรอยละ 28.60 
รองลงมาคือนอยกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 23.50  
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ตารางที่ 4  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  อายุ สถานภาพ วุฒิสูงสุดทาง
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชน กทม. ขนาดเล็ก 
 

    ขอท่ี  จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ ชาย 19  8.00  
 หญิง 219 92.00 
 รวม 238    100.00 
2.อายุ นอยกวา 21 ป 2  0.80 
 21-30 ป 55 23.10 
 31-40 ป 67 28.20 
 41-50 ป 65 27.30 
 มากกวา 50 ป 49 20.60 
 รวม 238    100.00 
3. สถานภาพ      โสด 116 48.70 
 สมรส 109 45.80 
 หยาราง 5  2.10 
 อ่ืนๆ 8  3.40 
 รวม 238    100.00 
4. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 21  8.80 
 ปริญญาตรี 201 84.50 
 ปริญญาโท 15  6.30 
 ปริญญาเอก 1  0.40 
 รวม 238    100.00 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนั้น   
 นอยกวา 5 ป 72 30.30 
 5-10 ป 69 29.00 
 11-15 ป 26 10.90 
 16-20 ป 19  8.00 
 มากกวา 20 ป 52 21.80 
 รวม 238    100.00 
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 จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามจากโรงเรียนขนาดเล็กจํานวน 238 คน สวนใหญ 
เปนเพศหญิง คิดเปนเปนรอยละ  92.00       มีอายุระหวาง 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 28.20  และ
รองลงมาคือกลุมครูท่ีมีชวงอายุระหวาง 41-50 ป  คิดเปนรอยละ 27.30  มีสถานภาพโสด  คิดเปน
รอยละ 48.70   รองลงมาคือสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 45.80      สวนใหญมีวุฒิสูงสุดทาง
การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 84.50     รองลงมาคือระดับต่ํากวาปริญญาตรี   คิดเปน
รอยละ 8.80   และระยะเวลาการเปนครูในโรงเรียนแหงนั้น สวนใหญนอยกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 
30.30  รองลงมาคือ 5-10 ป คิดเปนรอยละ 29.00  
 
 
 
 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
 
 การแสดงผลในตอนนี้นําเสนอระดับความพึงพอใจ(คาเฉล่ีย)เปนรายขอของครูโรงเรียน
เอกชนกรุงเทพมหานคร หลังจากนั้นจะสรุประดับความพึงพอใจของแตละปจจัยแยกเปนตารางของ
โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวมและในแตละขนาดโรงเรียน 
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ตารางที่ 5  ตารางแสดงคาเฉลี่ย( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   ความพึงพอใจในการปฏิบัตขิองครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในรายขอ 

โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร 

ภาพรวม ขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก ขอคําถาม 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

เงินเดือน 
1.  ทานคิดวาไดรับความเปนธรรมเกี่ยวกับเงินเดือนที่ไดรับ               

 
3.90 

 
1.09 

 
4.10 

 
1.01 

 
3.86 

 
1.12 

 
3.71 

 
1.12 

10. การเลื่อนขั้นเกิดขึ้นนอยและดูเปนเรื่องยากลําบาก 2.97 1.17 2.97 1.20 2.96 1.11 2.98 1.20 
19. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับนอยเกินไป 3.02 1.26 3.02 1.29 3.02 1.28 3.02 1.22 
28. ทานรูสึกพอใจในโอกาสที่ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 4.04 1.18 4.26 1.09 3.83 1.22 4.00 1.18 

ระดับความพึงพอใจ 3.48 0.77 3.59 0.80 3.42 0.75 3.43 0.74 

โอกาสกาวหนาในงาน 
2.    มีโอกาสนอยมากที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงในงานที่ทําอยู 

 
3.12 

 
1.10 

 
3.01 

 
1.11 

 
3.05 

 
1.16 

 
3.32 

 
0.98 

11. บุคคลที่ทํางานดีไดรับโอกาสที่เปนธรรมในการเลื่อนตําแหนง 3.98 1.07 3.99 1.09 3.91 0.98 4.04 1.14 
20. บุคคลที่ทํางานที่นี่มีความกาวหนาในหนาที่การงานอยางรวดเรว็เชนเดียวกับที่อื่น     3.52 1.09 3.58 1.12 3.50 1.10 3.48 1.04 
33. ทานพึงพอใจกับโอกาสในการเลื่อนตําแหนง 3.82 1.06 3.87 1.01 3.75 1.09 3.84 1.08 

ระดับความพึงพอใจ 3.61 0.67 3.61 0.68 3.55 0.68 3.67 0.63 

การนิเทศงาน 
 3.หัวหนางานของทานเปนบุคคลมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

 
4.44 

 
1.02 

 
4.44 

 
0.98 

 
4.36 

 
1.01 

 
4.52 

 
1.09 

12. ทานรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมจากหัวหนางาน 3.75 1.18 3.79 1.20 3.61 1.20 3.86 1.11 
21.หัวหนางานแสดงความใสใจในความรูสึกของผูใตบังคับบัญชานอยมาก 3.43 1.24 3.33 1.22 3.33 1.23 3.66 1.24 
30. ทานพึงพอใจในหัวหนางานของทาน 4.24 1.09 4.29 1.10 4.11 1.11 4.33 1.06 

ระดับความพึงพอใจ 3.97 0.77 3.96 0.80 3.85 0.76 4.09 0.74 
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ตารางที่ 5 (ตอ)         

โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร 

ภาพรวม ขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก ขอคําถาม 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

สวัสดิการ 
4. ทานไมพอใจเกี่ยวกับสวสัดิการที่ทานไดรับ 

 
3.42 

 
1.17 

 
3.47 

 
1.24 

 
3.33 

 
1.15 

 
3.46 

 
1.09 

13.สวัสดิการที่ทานไดรับดีพอๆกับที่โรงเรียนสวนใหญให 3.94 1.11 4.13 1.14 3.92 1.06 3.73 1.11 
22. สวัสดิการตางๆที่ไดรับมีความเปนธรรม 3.87 1.05 4.02 1.00 3.75 1.12 3.81 1.01 
29. ทานคิดวายังขาดสวัสดิการบางอยางที่ควรจะไดรับ 2.97 1.17 2.94 1.22 3.00 1.14 2.99 1.14 

ระดับความพึงพอใจ 3.55 0.75 3.64 0.79 3.50 0.71 3.50 0.72 

รางวัล/การตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน 
5. เมื่อทานทํางานไดดี ทานไดรับการชื่นชมตามสมควร 

 
4.11 

 
0.93 

 
4.16 

 
0.95 

 
4.04 

 
0.96 

 
4.13 

 
0.88 

14. ทานรูสึกวางานที่ทานทําไมนาชื่นชมสักเทาไร 4.07 1.18 4.12 1.25 3.96 1.20 4.14 1.05 
23. รางวัล/สิ่งตอบแทนตางๆที่ไดรับมีนอย 3.32 1.18 3.46 1.23 3.12 1.19 3.37 1.10 
32. ทานรูสึกวาความพยายามของทานไมไดรับการตอบแทนเทาที่ควร 3.31 1.10 3.32 1.10 3.22 1.08 3.40 1.11 

ระดับความพึงพอใจ 3.70 0.74 3.76 0.79 3.59 0.68 3.76 0.72 

เงื่อนไขในการทํางาน 
6. มีระเบียบกฎเกณฑและขั้นตอนตางๆมากมายในที่ทํางาน ที่ทําใหการปฏิบัติงานมีความยุงยาก 

 
3.19 

 
1.11 

 
3.09 

 
1.13 

 
3.09 

 
1.12 

 
3.41 

 
1.06 

15. ความพยายามในการทํางานของทาน ไมถูกจํากัดโดยกฎระเบียบปลีกยอยตางๆ 3.86 1.07 3.80 1.07 3.88 1.07 3.89 1.07 
24. งานที่ทานทํามาก/หนัก เกินไป 3.41 1.05 3.37 1.11 3.37 1.12 3.51 0.89 
31. ทานมีงานเอกสารมากเกินไป 2.94 1.16 2.76 1.22 3.02 1.14 3.08 1.08 

ระดับความพึงพอใจ 3.35 0.68 3.26 0.70 3.34 0.66 3.47 0.67 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 

โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร 

ภาพรวม ขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก ขอคําถาม 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

เพื่อนรวมงาน 
7. ทานพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน 

 
4.59 

 
0.96 

 
4.65 

 
0.97 

 
4.55 

 
0.95 

 
4.58 

 
0.96 

16.ทานรูสึกวาตองทํางานอยางหนักเนื่องจากเพื่อนรวมงานไมมีความสามารถ 3.85 1.13 3.90 1.11 3.74 1.12 3.90 1.16 
25. ทานเขากับเพื่อนรวมงานไดดี 4.69 0.99 4.80 0.95 4.66 0.95 4.57 1.06 
34. มีการทะเลาะและความไมลงรอยเกิดขึ้นในองคการอยูบอยครั้ง 3.77 1.34 3.82 1.36 3.69 1.31 3.78 1.35 

ระดับความพึงพอใจ 4.22 0.73 4.29 0.73 4.16 0.72 4.21 0.73 

ลักษณะงาน 
8. บางครั้งทานรูสึกวางานที่ทําไมมีความหมาย 

 
3.73 

 
1.29 

 
3.72 

 
1.43 

 
3.63 

 
1.26 

 
3.84 

 
1.13 

17.ทานชอบทําสิ่งตางๆที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบอยู 4.55 0.95 4.59 0.96 4.55 0.94 4.50 0.94 
27. ทานรูสึกภูมิใจในงานที่ทานทํา 4.85 1.04 4.92 1.06 4.84 0.97 4.78 1.10 
35. ทานรูสึกสนุกกับงานที่ทํา 4.54 0.97 4.55 0.99 .458 0.91 4.47 1.01 

ระดับความพึงพอใจ 4.42 0.73 4.45 0.74 4.40 0.69 4.40 0.75 

การสื่อสาร 
9. โรงเรียนมีระบบการสื่อสารที่ดี 

 
4.01 

 
1.07 

 
4.24 

 
1.06 

 
3.81 

 
1.12 

 
3.94 

 
0.99 

18.ทานคิดวาเปาหมายของโรงเรียนไมชัดเจน 3.70 1.22 3.92 1.18 3.47 1.26 3.67 1.19 
26. ทานมักไมทราบเกี่ยวกับขาวสารและความเปนไปตางๆของโรงเรียน 3.80 1.16 3.93 1.12 3.66 1.17 3.79 1.17 
36. ไมมีการอธิบายงานที่ไดรับมอบหมายอยางชัดเจนและเพียงพอ 3.50 1.19 3.50 1.19 3.38 1.25 3.63 1.14 

ระดับความพึงพอใจ 3.75 0.79 3.90 0.78 3.58 0.77 3.76 0.79 

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 3.78 0.49 3.83 0.52 3.71 0.44 3.81 0.49 
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 ในตอนนี้เปนการนําเสนอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนใน
ภาพรวมและแยกตามขนาดโรงเรียน 
 
ตารางที่  6  การวิ เคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานครในภาพรวม จํานวน 775 คน 
 

ความพึงพอใจในแตละปจจัย x  S.D. 
เงินเดือน 3.48 0.77 
โอกาสกาวหนาในงาน 3.61 0.67 
การนิเทศงาน 3.97 0.77 
สวัสดิการ 3.55 0.75 
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน           3.70 0.74 
เงื่อนไขในการทํางาน 3.35 0.68 
เพ่ือนรวมงาน 4.22 0.73 
ลักษณะงาน 4.42 0.73 
การส่ือสารในโรงเรียน 3.75 0.79 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.78 0.49 

n = 775 
 จากตารางที่ 6     พบวาครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครโดยรวมมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ( x  = 3.78)      โดยปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครโดยรวมมีความพึงพอใจ

มาก คือ ปจจัยดานลักษณะงาน ( x = 4.42)  และเพื่อนรวมงาน ( x  = 4.22)     ปจจัยท่ีครูโรงเรียน

เอกชนกรุงเทพมหานครโดยรวมมีความพึงพอใจ  คือ  การนิเทศงาน ( x  = 3.97)  การส่ือสารใน

โรงเรียน ( x = 3.75)   รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน ( x  = 3.70)  โอกาสกาวหนาในงาน           

( x  = 3.61)     สวัสดิการ ( x  = 3.55)     เงินเดือน ( x =3.48)   และปจจัยดานเงื่อนไขในการทํางาน 

( x  = 3.35)      
 
 
 
 
 
 



 68 

ตารางที่  7 การวิ เคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรี ยนเอกชน
กรุงเทพมหานคร  ขนาดใหญ  จํานวน 282 คน 
 

ความพึงพอใจในแตละปจจัย x  S.D. 
เงินเดือน 3.59 0.80 
โอกาสกาวหนาในงาน 3.61 0.68 
การนิเทศงาน 3.96 0.80 
สวัสดิการ 3.64 0.79 
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน           3.76 0.79 
เงื่อนไขในการทํางาน 3.26 0.70 
เพ่ือนรวมงาน 4.29 0.73 
ลักษณะงาน 4.45 0.74 
การส่ือสารในโรงเรียน 3.90 0.78 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.83 0.52 

n = 282 
 
 จากตารางที่ 7 พบวา ครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดใหญมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ( x  = 3.83 ) โดยปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนขนาดใหญมีความพึงพอใจมาก คือ  ปจจัย

ดานลักษณะงาน (x  = 4.45)   และ เพ่ือนรวมงาน (x  = 4.29)     ปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนขนาดใหญมี

ความพึงพอใจ   คือ  การนิเทศงาน (x  = 3.96)     การส่ือสารในโรงเรียน ( x = 3.90)   รางวัล/การตอบ

แทนที่ไดจากการทํางาน( x  = 3.76)      โอกาสกาวหนาในงาน( x  = 3.61)   สวัสดิการ( x  = 3.64)     

เงินเดือน ( x  = 3.59)   และปจจัยดาน เงื่อนไขในการทํางาน ( x  = 3.26)     
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ตารางที่  8 การวิ เคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรี ยนเอกชน
กรุงเทพมหานคร  ขนาดกลาง  จํานวน 255 คน 
 

ความพึงพอใจในแตละปจจัย x  S.D. 
เงินเดือน 3.42 0.75 
โอกาสกาวหนาในงาน 3.55 0.68 
การนิเทศงาน 3.85 0.76 
สวัสดิการ 3.50 0.71 
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน           3.59 0.68 
เงื่อนไขในการทํางาน 3.34 0.66 
เพ่ือนรวมงาน 4.16 0.72 
ลักษณะงาน 4.40 0.69 
การส่ือสารในโรงเรียน 3.58 0.77 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.71 0.44 

n = 255 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา ครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดกลางมีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ( x  = 3.71)  โดยปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนขนาดกลางมีความพึงพอใจมาก คือ 

ปจจัยดานลักษณะงาน ( x  = 4.40)      และ    เพ่ือนรวมงาน ( x  = 4.16)     ปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชน

ขนาดกลางมีความพึงพอใจ   คือ     การนิเทศงาน ( x  = 3.85)   รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการ

ทํางาน( x  = 3.59)   การส่ือสารในโรงเรียน( x = 3.58)     โอกาสกาวหนาในงาน( x  = 3.55)      

สวัสดิการ( x  = 3.50)     เงินเดือน ( x  = 3.42)   และปจจัยดานเงื่อนไขในการทํางาน ( x  = 3.34)    
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ตารางที่  9  การวิ เคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานคร  ขนาดเล็ก  จํานวน 238 คน 
 

ความพึงพอใจในแตละปจจัย x  S.D. 
เงินเดือน 3.43 0.74 
โอกาสกาวหนาในงาน 3.67 0.63 
การนิเทศงาน 4.09 0.74 
สวัสดิการ 3.50 0.72 
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน           3.76 0.72 
เงื่อนไขในการทํางาน 3.47 0.67 
เพ่ือนรวมงาน 4.21 0.73 
ลักษณะงาน 4.40 0.75 
การส่ือสารในโรงเรียน 3.76 0.79 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.81 0.49 

n = 238 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา ครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดเล็กมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  ( x  = 3.81)   โดยปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กมีความพึงพอใจมาก คือ ปจจัย

ดานลักษณะงาน ( x  = 4.40)   เพ่ือนรวมงาน ( x  = 4.21)   และ   การนิเทศงาน   ( x  = 4.09)  
ปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กมีความพึงพอใจ  คือ รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน

ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับการสื่อสารในโรงเรียน( x = 3.76)  โอกาสกาวหนาในงาน( x  = 3.67)   

สวัสดิการ( x  = 3.50)  เงื่อนไขในการทํางาน   ( x  = 3.47)   และ เงินเดือน ( x  = 3.43)   
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ตอนที่ 3  การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานคร 
 
 การวิเคราะหปจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
กรุงเทพมหานครวิเคราะหจากปจจัยท้ัง 9 ปจจัย (ตัวแปรตน)  เพื่อศึกษาวาตวัแปรใดมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (เปนการตรวจสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว) และตัวแปรตนแตละตัว

สงผลมากนอยอยางไรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท่ีระดับนัยสําคญั 0.05 (α=0.05)  

  
 ในตารางแสดงผลไดกําหนดสัญลักษณทางสถิติไวดังนี้  
 R หมายถึง  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางตวัแปร
    ตนและตัวแปรตามวามีความสัมพันธกันมากนอยอยางไร 
 R2    หมายถึง  สัมประสิทธ์ิการทํานายซ่ึงอธิบายวาตัวแปรตนสามารถอธิบาย
    ความผันแปรของตัวแปรตามไดมากนอยอยางไร 
 Adj R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการทํานายที่มีการปรับใหมีความถูกตองมาก 
    ยิ่งขึ้นสําหรับขอมูลท่ีมีนอย 
 SE หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนของการประมาณคาตวัแปร 
 B หมายถึง  คาน้ําหนกัความสําคัญของตวัพยากรณในสมการคะแนนดบิ 
 SE B หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคา 
 Beta หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานของตวัแปรตน ซ่ึงคํานวณ
    จากคาตัวแปรตางๆ  ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 10  ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ ปจจัยตางๆจํานวน 9 ปจจัย ของครูโรงเรียนเอกชนกทม. ในภาพรวม 
 ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติ  
งาน 

เงินเดือน 
โอกาส
กาวหนา 

การนิเทศงาน สวัสดิการ 
รางวัล/การ
ตอบแทนจาก
การทํางาน 

เงื่อนไขในการ
ทํางาน 

เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน 
การสื่อสารใน
โรงเรียน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 1          
เงินเดือน .067** 1         
โอกาสกาวหนาในงาน .124** .432** 1        
การนิเทศงาน .346** .271** .471** 1      ** p≤ 0.05 
สวัสดิการ .102** .339** .415** .393** 1      
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน .237** .231** .464** .411** .474** 1     
เงื่อนไขในการทํางาน .312** .159** .341** .446** .375** .503** 1    
เพื่อนรวมงาน .259** .184** .264** .337** .334** .414** .437** 1   
ลักษณะงาน .246** .198** .370** .434** .341** .495** .504** .429** 1  
การสื่อสารในโรงเรียน .328** .230** .339** .473** .398** .469** .556** .500** .616** 1 

n = 775   

 จากตารางที่ 10  พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 9 ปจจัย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  โดยปจจัยที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาปจจัยตัวอื่น คือ การนิเทศงาน (r = .346)   แตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง เชนเดียวกับ  การสื่อสารในโรงเรียน (r =.328 )   และเงื่อนไขในการทาํงาน (r =.312)        ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา คือ เพื่อนรวมงาน (r =.259)    ลักษณะงาน (r =.246)    รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน (r = .237)   โอกาสกาวหนาในงาน           
(r = .124)     สวัสดิการ (r = .102)   และเงินเดือน (r = .067)   
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ตารางที่ 11  ตารางแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  คาสัมประสิทธ์ิการทํานาย  และคาความ
คลาดเคล่ือนของการประมาณคาตัวแปร ในภาพรวมของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัย R R2 Adj R2 SE F Sig F 

การนิเทศงาน .346 .120 .118 .45681 105.028 0.00 
การส่ือสารในโรงเรยีน .393 .154 .152 .44803 70.393 0.00 
เงินเดือน .436 .191 .187 .43860 60.488 0.00 
เงื่อนไขในการทํางาน .449 .201 .197 .43594 48.529 0.00 
เพ่ือนรวมงาน .455 .207 .202 .43473 40.103 0.00 
สวัสดิการ .460 .212 .205 .43369 34.360 0.00 

 
 จากตารางที่ 11  เมื่อวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย (ตัวแปรตน) ท่ีถูกเลือกเขาสูสมการมี 6 
ปจจัย ซ่ึงมีนัยสําคัญท่ี F = 0.00  โดยเรียงลําดับเขาสูสมการไดดังนี้ คือ การนิเทศงาน (R2 = .120)   
การส่ือสารในโรงเรียน (R2 = .154)    เงินเดือน (R2 = .191)    เง่ือนไขในการทํางาน (R2 = .201)   
เพ่ือนรวมงาน (R2 = .207)  และสวัสดิการ  (R2 = .212) 
 
 จากปจจัย (ตัวแปรตน) แรกที่เขาสูสมการ คือ การนิเทศงาน  มีคา R2 = .120  สามารถ
อธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) ไดรอยละ 12.0  และเมื่อนํา
ปจจัยดานการส่ือสารในโรงเรียน   ปจจัยดานเงินเดือน  ปจจัยดานเงื่อนไขในการทํางาน  ปจจัยดาน
เพ่ือนรวมงาน และปจจัยดานสวัสดิการ เขาสูสมการทีละปจจัย  พบวาสามารถอธิบายความผันแปร
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดเพ่ิมมากขึ้นเปนรอยละ 15.4 , 19.1, 20.1, 20.7 และ 21.2  
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 12  ตารางแสดงคาสถิติของกลุมตัวแปรตน (ปจจัย)ที่ไดรับการคัดเลือกใหเขาอยูในสมการ
ถดถอย  โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม 
 

ปจจัย B SE B Beta T Sig T 

การนิเทศงาน .259 .038 .265 6.818 0.000 
การส่ือสารในโรงเรยีน .162 .043 .161 3.739 0.000 
เงินเดือน .152 .028 .185 5.348 0.000 
เงื่อนไขในการทํางาน .109 .037 .122 2.989 0.003 
เพ่ือนรวมงาน .009 .036 .097 2.526 0.012 
สวัสดิการ .006 .029 .082 2.164 0.031 
a (Constant) 2.156 .172  12.541 0.000 

    
 จากตารางที่ 12  สามารถสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และสมการถดถอยใน
รูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
  
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน = 2.156+ 0.259 การนิเทศงาน + 0.162 การส่ือสารในโรงเรียน+ 
     0.152 เงินเดือน + 0.109 เง่ือนไขในการทํางาน + 
    0.009 เพ่ือนรวมงาน+ 0.006 สวัสดิการ 
 
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.265Zการนิเทศงาน+0.161Zการสือ่สารในโรงเรยีน+0.185Zเงินเดอืน 
          +0.122Zเงือ่นไขในการทํางาน + 0.097Zเพือ่นรวมงาน+0.082Zสวัสดิการ  
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ตารางที่ 13  ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยจํานวน 9 ปจจยั ของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร 
      ขนาดใหญ  
 ความพึง

พอใจในการ
ปฏิบัติ  งาน 

เงินเดือน 
โอกาส
กาวหนา 

การนิเทศงาน สวัสดิการ 
รางวัล/การ
ตอบแทนจาก
การทํางาน 

เงื่อนไขใน
การทํางาน 

เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน 
การสื่อสารใน
โรงเรียน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 1          
เงินเดือน  .025 1         
โอกาสกาวหนาในงาน .258** .460** 1        
การนิเทศงาน .462** .282** .452** 1      ** p≤ 0.05 
สวัสดิการ .207** .257** .367** .272** 1      
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน .283** .273** .537** .410** .452** 1     
เงื่อนไขในการทํางาน .382** .169** .390** .484** .325** .535** 1    
เพื่อนรวมงาน .315** .206** .313** .354** .312** .456** .483** 1   
ลักษณะงาน .328** .184** .403** .481** .227** .442** .554** .438** 1  
การสื่อสารในโรงเรียน .414** .222** .442** .531** .390** .519** .532** .502** .618** 1 

n = 282                     
  จากตารางที่ 13  พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง 9 ปจจัย มี 8 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  โดยปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือปจจัยดานเงินเดือน (Sig = .335)  ปจจยัที่มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาปจจัยตัวอื่น คือการนิเทศงาน (r =.462) แตมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง เชนเดียวกับการสื่อสาร
ในโรงเรียน (r =.414)   เงื่อนไขในการทํางาน(r =.382)   ลักษณะงาน (r =.328) และเพื่อนรวมงาน (r =.315)      ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ําคือ รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน (r =.283)  โอกาสกาวหนาในงาน (r =.258)   และ สวัสดิการ(r =.207)    
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ตารางที่ 14  ตารางแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  คาสัมประสิทธ์ิการทํานาย  และคาความ
คลาดเคล่ือนของการประมาณคาตัวแปร  ในกลุมของโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร ขนาดใหญ 
 

ปจจัย R R2 Adj R2 SE F Sig F 

การนิเทศงาน .462 .214 .211 .45953 76.084 0.000 
การส่ือสารในโรงเรยีน .503 .253 .248 .44859 47.336 0.000 
เงื่อนไขในการทํางาน .547 .300 .290 .43602 29.629 0.000 

 
 จากตารางที่ 14 เมื่อวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย (ตัวแปรตน) ท่ีถูกเลือกเขาสูสมการมี 3 
ปจจัย ซ่ึงมีนัยสําคัญท่ี F = 0.000  โดยเรียงลําดับเขาสูสมการไดดังนี้ คือ การนิเทศงาน (R2 = .214)   
การส่ือสารในโรงเรียน (R2 = .253) และเงื่อนไขในการทํางาน (R2 = .300)    
  
 จากปจจัย (ตัวแปรตน) แรกที่เขาสูสมการ คือ การนิเทศงาน  มีคา R2 = .214  สามารถ
อธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) ไดรอยละ 21.4  และเมื่อนํา
ปจจัยดานการส่ือสารในโรงเรียน   และปจจัยดานเงื่อนไขในการทํางาน  เขาสูสมการทีละปจจัย  
พบวาสามารถอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดเพ่ิมมากขึ้นเปนรอยละ 
25.3และ 30.0  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 15  ตารางแสดงคาสถิติของกลุมตัวแปรตน (ปจจัย)ที่ไดรับการคัดเลือกใหเขาอยูในสมการ
ถดถอย  ของโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร ขนาดใหญ 
 

ปจจัย B SE B Beta T Sig T 

การนิเทศงาน .359 .066 .341 5.408 0.000 
การส่ือสารในโรงเรยีน .207 .067 .200 3.112 0.002 
เงื่อนไขในการทํางาน .127 .055 .143 2.313 0.021 
a (Constant) 1.751 .268  6.525 0.000 

 
 จากตารางที่ 15 สามารถสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และสมการถดถอยใน
รูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
  
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน = 1.751 + 0.359การนิเทศงาน + 0.207 การส่ือสารในโรงเรียน 
     +0.127 เง่ือนไขในการทํางาน  
 
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.341Zการนิเทศงาน+0.200Zการสือ่สารในโรงเรยีน+0.143Zเงื่อนไขในการทํางาน
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ตารางที่ 16  ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ ปจจัยจํานวน 9 ปจจัย ของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดกลาง   
 ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติ  
งาน 

เงินเดือน 
โอกาส
กาวหนา 

การนิเทศงาน สวัสดิการ 
รางวัล/การ
ตอบแทนจาก
การทํางาน 

เงื่อนไขใน
การทํางาน 

เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน 
การสื่อสารใน
โรงเรียน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 1          
เงินเดือน .118** 1         
โอกาสกาวหนาในงาน .018 .397** 1        
การนิเทศงาน .192** .206** .445** 1      ** p≤ 0.05 
สวัสดิการ .007 .356** .434** .529** 1      
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน .118** .240** .458** .421** .493** 1     
เงื่อนไขในการทํางาน .138** .109** .357** .395** .436** .481** 1    
เพื่อนรวมงาน .147** .168** .203** .270.** .246** .288** .299** 1   
ลักษณะงาน .062 .215** .342** .419** .396** .490** .451** .366** 1  
การสื่อสารในโรงเรียน .129** .167** .328** .463** .382** .431** .510** .466** .604** 1 

n = 255                      
 จากตารางที่ 16  พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มี 3 ปจจยัที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานคือ ปจจัยดานโอกาสกาวหนาในงาน (Sig = .388)   ปจจัยดานสวัสดกิาร (Sig = .457)   และปจจัยดานลักษณะงาน (Sig = .163)  สําหรับ 6 ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05   ไดแก การนิเทศงาน (r = .192) ซึ่งเปนปจจัยที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาปจจัย
ตัวอื่น  รองลงมาไดแก เพื่อนรวมงาน (r = .147)    เงื่อนไขในการทํางาน (r = .138)    การสื่อสารในโรงเรียน(r = .129)     และรางวัล/การตอบแทนที่ไดรับจากการ
ทํางาน ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับปจจัยดานเงนิเดือน (r = .118)   โดยทกุปจจัยมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา
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ตารางที่ 17  ตารางแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  คาสัมประสิทธ์ิการทํานาย  และคาความ
คลาดเคล่ือนของการประมาณคาตัวแปร  ในกลุมของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาด
กลาง 
 

ปจจัย R R2 Adj R2 SE F Sig F 

การนิเทศงาน .192 .037 .033 .43144 9.641 0.002 
เงินเดือน .250 .063 .055 .42645 8.410 0.000 

 
 จากตารางที่ 17 เมื่อวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย (ตัวแปรตน) ท่ีถูกเลือกเขาสูสมการมี 2 
ปจจัย ซ่ึงมีนัยสําคัญท่ี F = 0.002 และ 0.000   โดยเรียงลําดับเขาสูสมการไดดังนี้ คือ การนิเทศงาน 
(R2 = .037)   และเงินเดือน (R2 = .063)     
  
 จากปจจัย (ตัวแปรตน) แรกที่เขาสูสมการ คือ การนิเทศงาน  มีคา R2 = .037  สามารถ
อธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) ไดรอยละ 3.70  และเมื่อนํา
ปจจัยดานเงินเดือน  เขาสูสมการ  พบวาสามารถอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไดเพ่ิมมากขึ้นเปนรอยละ 6.30 
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ตารางที่ 18  ตารางแสดงคาสถิติของกลุมตัวแปรตน (ปจจัย)ทีไ่ดรับการคัดเลือกใหเขาอยูในสมการ
ถดถอย ของโรงเรียนเอกชนขนาดกลาง 
 

ปจจัย B SE B Beta T Sig T 

การนิเทศงาน .210 .058 .225 3.616 0.000 
เงินเดือน .121 .046 .164 2.637 0.009 
a (Constant) 3.354 .260  12.879 0.000 

 
 จากตารางที่ 18 สามารถสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และสมการถดถอยใน
รูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
  
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน = 3.354 + 0.210 การนิเทศงาน + 0.121 เงินเดือน 
     
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.225Zการนิเทศงาน + 0.164Zเงินเดอืน 
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ตารางที่ 19 ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ ปจจัยจํานวน 9 ปจจยั ของครูโรงเรยีนเอกชนกรุงเทพมหานคร 
       ขนาดเล็ก 
 ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติ  
งาน 

เงินเดือน 
โอกาส
กาวหนา 

การนิเทศงาน สวัสดิการ 
รางวัล/การ
ตอบแทนจาก
การทํางาน 

เงื่อนไขในการ
ทํางาน 

เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน 
การสื่อสารใน
โรงเรียน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 1          
เงินเดือน .091 1         
โอกาสกาวหนาในงาน .043 .436** 1        
การนิเทศงาน .335** .312** .506** 1      ** p≤ 0.05 
สวัสดิการ .060 .381** .437** .373** 1      
รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน .282** .145** .384** .397** .453** 1     
เงื่อนไขในการทํางาน .365** .163** .262** .443** .342** .465** 1    
เพื่อนรวมงาน .274** .165** .257** .371** .428** .490** .515** 1   
ลักษณะงาน .310** .173** .358** .390** .393** .558** .476** .483** 1  
การสื่อสารในโรงเรียน .377** .265** .232** .414** .399** .427** .613** .526** .619** 1 

  n = 238                    

 จากตารางที่ 19  พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี 3 ปจจยัที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  ไดแก เงินเดือน (Sig = .081)  โอกาสกาวหนาในงาน (Sig = .256 )  และสวัสดิการ (Sig = .179)  สําหรับ 6 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05  ไดแก การสื่อสารในโรงเรียน (r = .377)  ซึ่งเปนปจจัยที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาปจจัยตวัอื่น แตมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  เชนเดียวกับ เงื่อนไขในการทํางาน (r = .365)   การนิเทศงาน (r = .335)   และลักษณะงาน (r = .310)    ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา คือ  รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน(r = .282)    และ เพื่อนรวมงาน  (r = .274) 
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ตารางที่ 20  ตารางแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  คาสัมประสิทธ์ิการทํานาย  และคาความ
คลาดเคล่ือนของการประมาณคาตัวแปร ในกลุมของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร ขนาดเล็ก 
 

ปจจัย R R2 Adj R2 SE F Sig F 

การส่ือสารในโรงเรยีน .377 .142 .138 .45515 39.052 0.000 
การนิเทศงาน .493 .243 .233 .42934 25.039 0.000 

 
 จากตารางที่ 20     เม่ือวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัย (ตัวแปรตน) ท่ีถูกเลือกเขาสูสมการมี 2 
ปจจัย ซ่ึงมีนัยสําคัญท่ี F = 0.000  โดยเรียงลําดับเขาสูสมการไดดังนี้ คือ การส่ือสารในโรงเรียน 
 (R2 = .142) และ การนิเทศงาน (R2 = .243)       
  
 จากปจจัย (ตัวแปรตน) แรกที่เขาสูสมการ คือการส่ือสารในโรงเรียน  มีคา R2 = .142  
สามารถอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) ไดรอยละ 14.2  
และเมื่อนํา ปจจัยดานการนิเทศงาน  เขาสูสมการ  พบวาสามารถอธิบายความผันแปรของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไดเพ่ิมมากขึ้นเปนรอยละ 24.3   
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ตารางที่ 21  ตารางแสดงคาสถิติของกลุมตัวแปรตน (ปจจัย)ที่ไดรับการคัดเลือกใหเขาอยูในสมการ
ถดถอย ของโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร ขนาดเล็ก 
 

ปจจัย B SE B Beta T Sig T 

การส่ือสารในโรงเรยีน .328 .063 .331 5.234 0.000 
การนิเทศงาน .258 .059 .281 4.373 0.000 
a (Constant) 2.316 .284  8.170 0.000 

 
 จากตารางที่ 21 สามารถสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และสมการถดถอยใน
รูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
  
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน =  2.316 + 0.328 การส่ือสารในโรงเรียน + 0.258 การนิเทศงาน 
 
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.331Zการสือ่สารในโรงเรยีน + 0.281Zการนิเทศงาน 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย   อภิปรายผล    และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยท่ีสงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร  โดยมีสมมติฐานของการ
วิจัยวาปจจัยท่ีนํามาศึกษาสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพ  
มหานคร  โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ครูจากโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครทั้ง 3 ขนาด
รวม 1,091 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด     ซ่ึงใชสอบถามเกี่ยวกับ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน และนํามาวิเคราะหขอมูล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS version 11.0 หาคารอยละ   คาเฉล่ีย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (1-tailed) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณดวยวิธี Stepwise  
โดยการวิเคราะหในภาพรวม และแยกตามขนาดโรงเรียน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 (α = 0.05) 
 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังโรงเรียนตางๆที่มีครูเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 1,091 ฉบับ 
ไดรับกลับคืนจํานวน 797 ฉบับ คิดเปนรอยละ 73.05  โดยเปนฉบับท่ีตอบอยางสมบูรณและ
สามารถนํามาวิเคราะหได  775 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.04  ซ่ึงมาจากโรงเรียนขนาดใหญ 282 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 25.85  โรงเรียนขนาดกลาง 255 ฉบับ คิดเปนรอยละ 23.37   และโรงเรียนขนาดเล็ก 
238 ฉบับ คิดเปนรอยละ 21.82 
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครทั้งใน
ภาพรวมและแยกตามขนาด พบวา ครูสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 31 ถึง 50 ป  มี
สถานภาพโสดกับสถานภาพสมรสในจํานวนที่ใกลเคียงกัน   วุฒิการศึกษาสูงสุด คือระดับปริญญา
ตรี  และระยะเวลาในการทํางานเปนครูในโรงเรียนเอกชนแหงนั้นๆไมเกิน 10 ป  

 2 .  ผลการวิ เค ร าะหความพึงพอใจในการปฏิ บัติ ง านของครู โรง เรี ยนเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  พบวา โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครทั้งในภาพรวมและแตละขนาดมีความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงาน แตเม่ือพิจารณาแยกแตละปจจัย พบวา 
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 ปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  ขนาดใหญ  และขนาดกลางมี
ความพึงพอใจมากที่สุด  คือ ลักษณะงาน และปจจัยท่ีมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด   คือ เง่ือนไขในการ
ทํางาน 
 ปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดเล็กมีความพึงพอใจมากที่สุด  คือ 
ลักษณะงาน  และปจจัยท่ีมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด   คือ เงินเดือน    

 3. ผลการวเิคราะหขอมูลปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา  
 3.1 ปจจัยท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครสูงสุดในปจจัยท้ัง 9 ปจจัย 
  1) โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวมคือ ปจจัยดานการนิเทศงาน    
  2) โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดใหญคือ ปจจยัดานการนิเทศงาน    
  3) โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดกลางคือ ปจจัยดานการนิเทศงาน    
  4) โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดเลก็คือปจจยัดานการส่ือสารในโรงเรยีน 
 3 .2  ปจจัย ท่ีส งผลตอความพึงพอใจในการปฏิ บัติ งานของครูโรง เรี ยนเอกชน
กรุงเทพมหานคร 
  1)ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม   ไดแก  การนิเทศงาน   การส่ือสารในโรงเรียน  เงินเดือน   เง่ือนไข
ในการทํางาน  เพ่ือนรวมงาน  และ สวัสดิการ ตามลําดับ   และไดสมการถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.265Zการนิเทศงาน+0.161Zการสือ่สารในโรงเรยีน+0.185Zเงินเดอืน 
         +0.122Zเงือ่นไขในการทํางาน + 0.097Zเพือ่นรวมงาน+0.082Zสวัสดิการ 

  2) ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานครขนาดใหญ  ไดแก  การนิเทศงาน   การส่ือสารในโรงเรียน  และเงื่อนไขในการ
ทํางาน ตามลําดับ   และไดสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.341Zการนิเทศงาน+0.200Zการสือ่สารในโรงเรยีน+0.143Zเงื่อนไขในการทํางาน 

  3) ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานคร ขนาดกลาง  ไดแก  การนิเทศงาน  และ   เงินเดือน ตามลําดับ     และไดสมการ
ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.225Zการนิเทศงาน + 0.164Zเงินเดอืน 
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  4) ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครโูรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานครขนาดเล็ก  ไดแก การส่ือสารในโรงเรียน และการนิเทศงาน ตามลําดับ   และได
สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
Ẑ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  = 0.331Zการสือ่สารในโรงเรยีน + 0.281Zการนิเทศงาน 
  
 4. ผลการตรวจสอบสมมติฐานพบวาปจจัยท่ีนํามาศึกษา ท้ัง 9 ปจจัย ไดแก  เงินเดือน  
โอกาสกาวหนาในงาน   การนิเทศงาน   สวัสดิการ   รางวัล/การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน   
เง่ือนไขในการทํางาน   เพ่ือนรวมงาน    ลักษณะงาน    และการส่ือสารในโรงเรียน  มีเพียงบาง
ปจจัยเทานั้นท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
  

จากปจจัยท้ัง 9 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  แตเม่ือพิจารณาแยกตามขนาดโรงเรียนพบวามีเพียงบางปจจัย
เทานั้นท่ีสัมพันธและสงผลตอความพึงพอใจของครู    จึงนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายดังนี้ 
 
  1. สถานภาพของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร จากขอมูลพบวาครูสวน
ใหญมีอายุอยูระหวาง 31- 50 ป ซ่ึงถือไดวาเปนชวงอายุท่ีผานงานและประสบการณตางๆ มา
พอสมควร แตพบวาระยะเวลาในการทํางานในโรงเรียนแหงนั้นๆจะอยูในชวง 5-10 ป หรอืนอยกวา 
5 ป แสดงวาครูโรงเรียนเอกชนอาจจะทํางานอ่ืนมากอนหรือถาอยูในอาชีพครูโรงเรียนเอกชนอาจมี
การยายโรงเรียนมากอน  
 

 2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครใน
ภาพรวมพบวามี 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานเพื่อนรวมงานและลักษณะงาน เปนปจจัยท่ีมีคาเฉล่ีย
มากกวา 4.00 ซ่ึงหมายถึง มีความพึงพอใจมาก  เชนเดียวกับโรงเรียนขนาดใหญ และขนาดกลาง แต
ในโรงเรียนขนาดเล็ก ปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียมากกวา 4.00  มี 3 ปจจัยดวยกันคือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 
ลักษณะงาน  และ  การนิ เทศงาน  ซ่ึงเปนท่ีนาสังเกตวาปจจัยเหลานี้ ท่ีครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจมาก เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับคนที่พวกเขาตองพบปะดวยทุกวนั นัน่คอื
เพ่ือนครู ตัวเด็กนักเรียนผานทางลักษณะงาน และ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานผานทางการนิเทศ
งาน  
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  สําหรับปจจัยเรื่องเพื่อนรวมงาน  และ  ลักษณะงาน  สองปจจัยนี้ เปนส่ิงท่ี
ผูปฏิบัติงานในอาชีพครูโรงเรียนเอกชนตองประสบคลุกคลีอยูดวยทุกวัน  ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีความ
เกี่ยวของสัมพันธกับคนคือ เพ่ือนครู และ ลักษณะงานคืองานการสอน การวัดประเมินผล  ซ่ึงตอง
ใชความคิดสรางสรรค การประยุกตดัดแปลง  และทาทายตอความสามารถ  และเปนงานที่ตองทํา
รวมกับผูอ่ืน โดยมีนักเรียนเปนผลผลิตที่แสดงออกมา   ขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับทฤษฎีความ
ตองการของ Maslow  (1970) ท่ีไดกลาวถึงความตองการของมนุษยในขั้นท่ี 3 วาบุคคลมีความ
ตองการการมีสวนรวมในสังคม  ตองการการยอมรับจากสังคม ตองการมิตรภาพ และความรักจาก
ผูอ่ืน  และทฤษฎีความตองการของ McClelland (1985) ท่ีกลาวถึงวา คนมีการเรียนรูท่ีจะตองการ 3 
ประการ ซ่ึงเปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรูในสังคม วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม และหนึ่งใน
สามประการนั้นคือ ความตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน  และโดยลักษณะธรรมชาติของงานอาชพี
ครูคืองานที่ตองพบปะ และ สัมพันธกับผูคน (ท้ังผูบังคับบัญชา  เพ่ือนครู และนักเรียน)  ดังนั้นการ
ไดมีความสัมพันธกับผูอ่ืนและการไดเกี่ยวของกับผูอ่ืนทุกวันในที่ทํางาน  จึงเปนการตอบสนอง
ความตองการโดยธรรมชาติของมนุษย     

  
 ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของเทวี  บุญจับ (2540) ท่ีพบวา ครูโรงเรียน

เอกชนสายสามัญศึกษา  เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจระดับมากในดาน
สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  และลักษณะงาน และงานวิจัยของ สมคิด  ภูสุด (2545) ท่ีพบวา
ปจจัยจูงใจของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานครดานลักษณะงานทีป่ฏิบตัิ
มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  และยังมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ Farthing (2006) ท่ีพบวาตัวงาน  
ลักษณะของนักเรียนและความสมัพันธระหวางเพื่อนครู เปนส่ิงจูงใจใหตองการเปนครูในโรงเรียน
แหงนั้นตอไป  แตถึงกระนั้นเม่ือพิจารณาจากคําถามขอยอยในปจจัยดานลักษณะงาน พบวา ความ
พึงพอใจเกี่ยวกับความหมายของงานที่ทํา อยูในระดับพึงพอใจเทานั้น (คาเฉล่ียนอยกวา 4.00) แสดง
วาครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร บางครั้งอาจจะไมรูสึกวางานที่ทํามีคุณคามากเทาไร ท่ีเปน
เชนนี้อาจจะเปนเพราะวา ลักษณะงานในอาชีพครูคอนขางหนักและเหนื่อย  เพราะนอกจากงาน
สอนแลวยังตองรับผิดชอบในหนาท่ีอ่ืนท่ีไดรับมอบหมายจากทางโรงเรียน มีเวลาเปนของตนเอง
นอยลงดังท่ี ยนต  ชุมจิต (2544: 218) ไดกลาวไว จึงสงผลใหการตระหนักเกี่ยวกับคุณคาของงาน
นอยลงไปดวย  

 
 ในปจจัยดานเพื่อนรวมงานถึงแมคาเฉล ี่ยโดยรวมของทุกขนาดโรงเรียนจะอยูใน

ระดับท่ีพึงพอใจมาก แตเมื่อพิจารณาขอยอยพบวา คําถามที่เกี่ยวกับการทะเลาะวิวาทที่เกิดขึ้นใน
องคการเปนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ํากวาทุกขอยอยในปจจัยดานลักษณะงาน แสดงใหเห็นถึงวาครูโรงเรยีน
เอกชนในทุกขนาดโรงเรียนยังคงมีการทะเลาะเบาะแวงกัน ซ่ึงเปนปญหาที่กระทบกับความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนทุกขนาด ตามที่ Luthans (1998: 146) กลาววา ความเปน
มิตร ความสามัคคี การใหความรวมมือกันภายในกลุม มีผลตอความพึงพอใจของตัวบุคคล  และทํา
ใหการทํางานมีความสุข 

 
 จากคาเฉล่ียโดยรวมของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครทั้งในภาพรวมและ

แยกตามขนาดในทุกปจจัยท่ีอยูในระดับพึงพอใจ และพึงพอใจมาก แตยังคงมีบางขอยอยท่ีครู
โรงเรียนเอกชน กรุงเทพมหานครทั้งในภาพรวมและแยกตามขนาดไมมีความพึงพอใจคลายๆกัน 
(คาเฉล่ียตั้งแต 3.00 ลงไป) คือ การเล่ือนขั้นเงินเดือน (ปจจัยดานเงินเดือน)    การขาดสวัสดิการ
บางอยางที่ควรจะไดรับ (ปจจัยดานสวัสดิการ)    ท่ีเปนเชนนี้อาจมาจากการใหเงินเดือน  สวัสดิการ 
และการเล่ือนขั้นเงินเดือนของโรงเรียนเอกชนแตละแหงจะแตกตางกันไปตามกําลังและ
ความสามารถของแตละโรงเรียนและโรงเรียนไมไดแจงเกณฑท่ีแนนอนในการเลื่อนขั้นเงินเดอืนทาํ
ใหครูรูสึกวาการเล่ือนขั้นเงินเดือนเปนเปนส่ิงท่ีเกิดขึ้นยาก  และไมมีความพึงพอใจ  ดังงานวิจัยของ 
ไตรธร  เศรษฐีธร (2543)  ท่ีพบวา ครูโรงเรียนเอกชนไมมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการเล่ือนขั้น
เงินเดือนเนื่องจากโรงเรียนเอกชนไมมีหลักเกณฑท่ีชัดเจนแนนอนในการเล่ือนขั้นเงินเดือน
เหมือนกับครูในโรงเรียนของรัฐ     สําหรับสวัสดิการที่ครูคิดวายังขาดบางอยางที่ควรจะไดรับนั้น   
อาจเกิดจากการเปรียบเทียบกับโรงเรียนอ่ืนหรืออาชีพอ่ืน  ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams 
(1982) ท่ีกลาวถึงวา โดยปกติคนเราจะมีการเปรียบเทียบใน 4 ลักษณะ โดย 1 ใน 4 ลักษณะนั้นคือ
การเปรียบเทียบตนเองในองคการนี้กับตนเองในองคการอ่ืน(Self-outside) ทําใหเกิดความไมพึง
พอใจเมื่อทราบวาไมเทาเทียมกับผูอ่ืน    

 
 จากปจจัยทั้งหมด 9 ปจจัยพบวาปจจัยท่ีครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครทั้งใน

ภาพรวมและแยกตามขนาดมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดในจํานวนปจจัยท้ังหมด คือปจจัยดานเงื่อนไข
ในการทํางาน   เม่ือพิจารณาขอยอยพบวาครูในโรงเรียนขนาดใหญ และ ในภาพรวมไมมีความพึง
พอใจในเรื่องงานเอกสารที่มีมากเกินไป  ซ่ึงเปนไปไดวาสาเหตุท่ีครูมีความพึงพอใจในปจจัยดาน
เง่ือนไขในการทํางานอยูในระดับต่ําเพราะปจจุบันนี้โรงเรียนเอกชนมักมอบหมายงานอื่นโดย
เฉพาะงานเอกสารใหครูทําเพิ่มเติมนอกเหนืองานหลักคือการสอน ทําใหครูเกิดความเครียด ความ
เบ่ือหนายและไมมีความพึงพอใจ ตามที่ Cherrington (1994: 285) กลาววา ภาระงานที่ชัดเจนจะ
สรางความพึงพอใจใหผูทํางานไดดีกวา การมีความสับสนในงานและบทบาทหนาท่ีท่ีขัดแยงกันซ่ึง
จะทําใหเกิดความเครียดได 
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 3. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครโดยรวม มี 6 ปจจัย ไดแก การนิเทศงาน   การส่ือสารในโรงเรียน  
เงินเดือน   เง่ือนไขในการทํางาน  เพ่ือนรวมงาน  และ สวัสดิการ  แตบางปจจัยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํา ในขณะที่บางปจจัยมีความสัมพันธในระดับปาน
กลาง จึงนํามาเปนประเด็นในการอภิปรายดังนี้ 

  
  3.1 การนิเทศงาน  เปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครมากกวาปจจัยตัวอ่ืนๆ  ถึงแมวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
จะอยูในเกณฑปานกลาง (ในโรงเรียนเอกชนภาพรวม ขนาดใหญ และขนาดเล็ก) และระดับต่ํา   
(ในโรงเรียนขนาดกลาง)  นั่นแสดงวาครูโรงเรียนเอกชน กรุงเทพมหานครจะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากถาหากผูบริหารหรือหัวหนางานใหความชวยเหลือ แนะนํา ตรวจสอบ ติดตาม
การปฏิบัติงาน และสงเสริมใหมีการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้น  โดยเฉพาะ
กับโรงเรียนเอกชนขนาดใหญและขนาดกลางที่การนิเทศงานเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาปจจยัตัวอ่ืนเชนเดียวกับในภาพรวมของครูเอกชนกรุงเทพมหานคร   แตจาก
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีมีความสัมพันธในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะการนิเทศงานที่มีอยู
ในปจจุบันยังไมสามารถตอบสนองตอความพึงพอใจที่แทจริงของครูได ตามที่ควรจะเปน  

   
  สําหรับการนิเทศงานถือไดวาเปนส่ิงสําคัญสําหรับอาชีพครูผูสอน

เนื่องจากเทคนิค วิธีการและการพัฒนาส่ิงใหมๆในแวดวงของการสอนที่เกิดขึ้น  การปรับเปล่ียน
หลักสูตร   และความจําเปนในการคนควาหาความรูและประสบการณใหมๆเพ่ือนํามาใชในการ
สอนนักเรียน   ทําใหครูผูสอนตองมีการปรับตัว และมีความกระตือรือรนอยูตลอดเวลา  การที่มีผู
คอยใหคําแนะนํา  ใหความรู  และชวยแกปญหาทําใหครูรูสึกวาไมโดดเดี่ยวและไดรับการเอาใจใส
จากหัวหนางานหรือผูบังคบับัญชา   ดังเชนท่ี ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 132) กลาวไววา การ
นิเทศงานที่พนักงานไดรับจากหนวยงานและความรูสึกท่ีมีตอผูนิเทศจะส่ือไปถึงความรูสึกที่มีตอ
องคการและหนวยงาน  ดังนั้นปจจัยดานนิเทศงานที่ครูไดรับจึงเปนปจจัยท่ีสงผลอยางมากตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความสบายใจ และมุมมองที่มีตอปจจัยอ่ืนๆในโรงเรียนดวย โดยเฉพาะ
ทัศนคติท่ีมีตอหัวหนางาน ซ่ึงการนิเทศงานนี้เปนอีกหนึ่งชองทางที่ผูปฏิบัติงานจะไดรับรูถึงความ
เอาใจใส ความสามารถและความเปนธรรมที่หัวหนางานมีตอผูปฏิบัติงาน (Spector, 1997: 8) 
ดังเชนท่ี Greenberg และ Baron (1993: 168-169) กลาวไววา ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานมี
แนวโนมมากขึ้น เม่ือพนักงานมีความเชื่อวาผูนิเทศงานของตนมีความรูความสามารถ มีความสนใจ
ในตัวพวกเขา และจะปฏิบัติกับพวกเขาอยางใหเกียรติและเคารพ   เพราะฉะนั้นการนิเทศงานจงึเปน



 90 

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเรื่องความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับผูปฏิบัติงานและยังเกี่ยวของโดยตรง
กับการทํางาน ตามที่ Ivancevich และ Matteson (1999: 123)   กลาวไววา  การมีผูแนะนําจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความสามารถและความชํานาญในการทํางานขึ้นมาได   และเรื่องเหลานี้อาจสงผล
ตอความรูสึกทางจิตใจในเรื่องของการไดรับการใสใจ  การใหเกียรติและความเคารพ และความเปน
ธรรมจากหัวหนาดวย และตามที่ Harrell (1965: 272)  ไดกลาววา  การนิเทศงานแบบเปนมิตร
สามารถสรางความเปล่ียนแปลงทางความคิดใหแกผูทํางานไดอยางมาก และยังสรางความรูสึกที่ดี
ตอองคการ สรางบรรยากาศ ของการรวมกันทํางานเปนทีม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน     นอกจากนี้ผลการวิจัยครั้งนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ไตรธร เศรษฐีธร (2543) ท่ีพบวา
ปจจัยดานการนิเทศงานเปนปจจัยท่ีสงผลมากที่สุดตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6   ถึงแมในโรงเรียนขนาดเล็ก ปจจัยดานการ
นิเทศงานจะเปนปจจัยท่ีสงผลเปนอันดับท่ีสอง  แตก็ยังคงเปนปจจัยอันดับตนๆท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเชนเดียวกับโรงเรยีนขนาดกลางและขนาดใหญ   
 

  3.2 การส่ือสารในโรงเรียน  เปนปจจัยอันดับท่ีสองที่สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  โรงเรียนเอกชนขนาด
ใหญและขนาดกลาง   แตเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
เอกชนกรุงเทพมหานครขนาดเล็กมากกวาปจจัยตัว อ่ืนๆ นั่นแสดงวาครูโรงเรียนเอกชน 
กรุงเทพมหานครจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เม่ือการส่ือสารในโรงเรียนเปนไปดวยดี 
ชัดเจน ทําใหทราบขาวสารหรือขอมูลตางๆของโรงเรียนเชนเดียวกับผูอ่ืน   

 
  การไดรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของทีมผานทางการเสนอปญหา 

ขอเสนอแนะตางๆแลวหัวหนาหรือเพ่ือนรวมงานรับฟง ตามที่ Cherrington (1994: 286) กลาวไววา 
รางวัลภายใน (Intrinsic reward) เชน การไดรับการเห็นคุณคา สามารถสงผลใหเกิดความพึงพอใจ
มากกวารางวัลภายนอก เชน เงินเดือนหรือผลประโยชนตางๆ  และการไดรับรูขอมูลตางๆของ
องคการจะนําไปสูความพึงพอใจได    เชนเดียวกับท่ี Harrell (1965: 273) กลาวไววา การไดรับรู
ขอมูลตางๆขององคการหรือกระบวนการตางๆขององคการ จะสงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน 

    จากสภาพและปญหาของครูโรงเรียนเอกชนตามที่ยนต ชุมจิต(2544: 220) 
ไดกลาวถึงสาเหตุความเครียดของครูไวหลายสาเหตุ  โดยหนึ่งในสาเหตุเหลานั้น คือ การไมมีสวน
รวมในการตัดสินใจ  ท้ังในเรื่องหลักสูตรและนโยบายของโรงเรียน  เนื่องจากผูบริหารไมไดรับฟง
ความคิดเห็น  หรือไมมีการอธิบายเปาหมายอยางชัดเจน  ผูปฏิบัติอาจรูสึกเหมือนกับวาตองปฏิบัติ
ตามการตัดสินใจของผูอ่ืน  จนทําใหเกิดความไมพอใจ และความเครียดขึ้นมาได     นอกจากนั้น 
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งานวิจัยของ Rocca และ Kostanski (2007)  ไดกลาวถึงปจจัยดานการส่ือสารวามีความสัมพันธกับ
ความรูสึกถึงความเปนตัวของตัวเอง  ดังนั้นการส่ือสารท่ีดีจึงสามารถสรางความรูสึกที่ดีของครู
ขึ้นมาได  

   การส่ือสารเปนส่ิงท่ีตองใชทุกวัน  ในโรงเรียนขนาดเล็กที่จํานวนครูไม
มาก สายการบังคับบัญชาไมซับซอน ความสนิมสนมในโรงเรียนจะมีมากกวาโรงเรียนขนาดกลาง
และขนาดใหญ  การส่ือสารจึงเปนไปอยางทั่วถึงและเปนกันเองมากกวาโรงเรียนท่ีมีบุคลากร
จํานวนมากหรือมีการแบงเปนฝายตางๆ    หรือแมแตการส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชาและ
ครูผูสอนดวยกันเองก็สามารถจะสื่อสารไดโดยตรง และมีโอกาสมากกวา เพราะฉะนั้นปจจัยนี้จึงมี
ความสําคัญมากสําหรับบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก  และสามารถสรางความรูสึกท่ีดีใหกบัครจูาก
โรงเรียนเอกชนขนาดเล็กมากกวาขนาดกลางและขนาดใหญ 
 
   3.3  เงินเดือน  เปนปจจัยอันดับท่ีสามที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  และเปนปจจัยอันดับสองที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดกลาง นั่นแสดงวา
ครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เม่ือเงินเดือนท่ีไดรับมี
ความเหมาะสมกับงานลักษณะงาน  วุฒิการศึกษา  ความรูความสามารถ  ประสบการณ และคาครอง
ชีพในปจจุบัน  

   เงินเดือนท่ีไดรับถือวาเปนปจจัยขั้นพื้นฐานขั้นแรกที่ผูปฏิบัติงานตองการ  
ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow (1970: 19) ซ่ึงกลาวไววาความตองการทางกายภาพ เปนความ
ตองการพื้นฐานทั่วไป  เพื่อการมีชีวิตอยูรอด  ซ่ึงถาหากเปรียบเทียบในองคการ ความตองการ
พ้ืนฐานก็คือ เงินเดือน ท่ีผูไดรับสามารถนําไปใชจายเพื่อการอยูรอดของชีวิต  และตามทฤษฎีความ
เสมอภาคของ Adams(1975: 237) ไดกลาวไววา ผูท่ีปฏิบัติงานสามารถรับรูความสัมพันธระหวาง
ผลตอบแทนที่เขาไดรับ (Output) กับส่ิงท่ีพวกเขาใสเขาไปในงาน (Input) เพราะฉะนั้นเงินเดือนที่
ไดรับอยางเหมาะสมและเปนธรรมจึงเปนส่ิงสามารถตอบสนองตอความตองการขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษย ซ่ึงบุคคลนั้นๆสามารถรูสึกได และสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานได  นอกจากนี้ 
เสนาะ ติเยาว (2543: 228) ยังไดกลาวไววา คาตอบแทนที่ไดรับสามารถเปนตัวสะทอนใหเห็นถึง
ความมีคุณคาของผูปฏิบัติงานและการปฏิบัติท่ีเทาเทียมของผูบริหาร  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ
เงินเดือนสามารถสงผลตอความรูสึกและจิตใจภายใน นั่นก็คือการตะหนักถึงความมีคุณคา  ซ่ึงตรง
กับคํากลาวของ Greenberg (1993: 168) ท่ีบอกวาพนักงานจะมีความพึงพอใจเนื่องจากพวกเขาเชื่อ
วาจะไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม 
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   แตถึงกระนั้น Harrell (1965: 270-271) ไดใหขอสังเกตเกี่ยวกับเงินเดือน
ไววา แมเงินเดือนเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในอันดับตนๆ  แตก็ยังไมใช
ส่ิงท่ีสรางความพึงพอใจในระดับมากเสียทีเดียว   ซ่ึงจากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา เงินเดือนไมไดเปน
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูจากโรงเรียนขนาดใหญและขนาดเล็ก  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Lin (2003) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากเงินเดือนและสภาพในการ
ทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจและความตั้งใจที่จะอยูในอาชีพครู  พบวาเงินเดือนไมไดสงผล
โดยตรงตอความพึงพอใจของครู  เปนเพียงตัวชวยสงเสริมสภาพการทํางานใหครูมีความรูสึกที่ดี  
และงานวิจัยของ Farthing (2001) ท่ีพบวา  เงินเดือนไมไดเปนปจจัยจูงใจสูงสุดของครู แตกลับเปน
ตัวงานและความสัมพันธกับครูและนักเรียน   
 
   ดวยความสามารถที่แตกตางกันของโรงเรียนในแตละขนาดและกําลังใน
การจายเงินเดือนครู   ความสามารถในการเพิ่มเงินเดือนใหกับครูของโรงเรียนขนาดเล็กจึงมีไมมาก
นัก  แมบางโรงเรียนสามารถใหเงินเดือนเต็มวุฒิ แตการเพิ่มขั้นเงินเดือนยังคงเปนไปไดยากตางจาก
โรงเรียนขนาดใหญ หรือโรงเรียนของรัฐบาล  ดวยเหตุนี้ผูท่ีเขามาเปนครูในโรงเรียนขนาดเล็กจึง
ตองยอมรับเงื่อนไขในเรื่องเงินเดือนและอาจคาดหวังในส่ิงอ่ืนท่ีสามารถนํามาทดแทนได  ในทาง
ตรงกันขาม  สําหรับโรงเรียนขนาดใหญท่ีมีความพรอมมากยิ่งกวา แตเรื่องเงินเดือนกลับไมใช
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  อาจเปนเพราะคุณครูไดรับเงินเดือนเต็มวุฒิอยาง
แนนอนและยังมีเงินเพ่ิมเติมใหในกรณีท่ีรับผิดชอบในหนาท่ีอ่ืนดวย เชน หัวหนาฝาย หรือ ผูดูแล
โครงการบางอยาง  ดังนั้นความคาดหวังในเรื่องเงินเดือนจึงมีไมมากนัก  ตามทฤษฎีของ Maslow 
(1970) ไดกลาวไววาความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทานั้นท่ีสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรม  
แตความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจ  และจากระดับความพึงพอใจในเรื่องความ
เปนธรรมของเงินเดือนท่ีไดรับของครูโรงเรียนขนาดใหญ  (คาเฉล่ียเทากับ 4.10)  จึง เปนไปไดวา
ปจจัยนี้ครูมีความพึงพอใจมากแลว  จึงไมเปนท่ีคาดหวังหรือสงผลมากนักตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 
   3.4 เงื่อนไขในการทํางาน   เปนปจจัยอันดับท่ีส่ีท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  และเปนปจจัยอันดับสามที่
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครขนาดใหญ มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูในระดับปานกลาง นั่นแสดงวาครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร  
โดยเฉพาะครูจากโรงเรียนขนาดใหญจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เม่ือเงื่อนไขในการ
ทํางาน ไดแก ขั้นตอน  กฎระเบียบตางๆ ท่ีกําหนดขึ้นนั้นสามารถชวยใหการทํางานมีความ
สะดวกสบาย  งายขึ้น สรางความสบายใจใหแกผูปฏิบัติและไมทําใหครูรูสึกวาเปนภาระจนเกินไป 
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   จากระดับความพึงพอใจในปจจัยดานเงื่อนไขในการทํางานพบวา  ปจจัย
นี้มีคาเฉล่ียความพึงพอใจต่ํากวาทุกๆปจจัย  โดยเฉพาะในเรื่องงานเอกสาร ซ่ึงครูโรงเรียนเอกชนทัง้

ในภาพรวมและขนาดใหญไมมีความพึงพอใจ  ( x  = 2.94 และ x = 2.76 ตามลําดับ) เพราะรูสึกวา
งานเอกสารมีมากเกินไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Brewer และ McMahan-Landers (2003) ที่
ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูชางอุตสาหกรรม พบวา ครูมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดใน
เรื่องกฎระเบียบและเงื่อนไขในการปฏิบัติ   ในความเปนจริง เง่ือนไข  กฎระเบียบ และ ขั้นตอน
ตางๆในโรงเรียน รวมทั้งการจัดทํางานเอกสารเพื่อทําขอมูลใหเปนลายลักษณอักษรและเปนระบบ
นั้น  มีขึ้นเพื่อชวยใหการทํางานดําเนินไปอยางมีระบบและเปนระเบียบ แตวาทุกอยางนั้นตองมี
ความชัดเจนและไมทําใหเกิดความสับสนหรือทําใหครูรูสึกเปนภาระ ดังท่ีปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2535: 130) กลาวถึง  เมื่อโครงสรางของงานที่ชัดเจน ผูปฏิบัติรูวาตองทําอยางไร ดําเนินการ
อยางไร ยอมสะดวกตอผูปฏิบัติงานและสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
 
   สําหรับในโรงเรียนขนาดใหญท่ีมีการแบงสายงานที่ซับซอนกวาโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดเล็ก อีกทั้งมีหลายกลุมงาน จํานวนบุคลากรครูท่ีมีจํานวนมาก  ครูในโรงเรียน
ขนาดใหญจึงตองมีความเกี่ยวของ สัมพันธ กับกฎระเบียบตางๆ และขั้นตอนตางๆ รวมท้ังงาน
เอกสารอยางหลีกเล่ียงไมได   อีกท้ังโรงเรียนเอกชนแตละแหงสามารถที่จะกําหนดเงื่อนไข หรือ
กฎระเบียบของโรงเรียนไดแตกตางกันไปตามนโยบายของโรงเรียนและคณะผูบริหาร  ดังนั้นจะ
เห็นไดวาปจจัยเรื่องเงื่อนไขในการปฏิบัติงานเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และความสบายใจในการทํางานของครู  ดวยเหตุน้ีโรงเรียนจึงควรใหความสําคัญกับการกําหนด
เง่ือนไขในการปฏิบัติงาน มีความชัดเจน เกิดความสะดวกตอผูปฏิบัติปฏิบัติงานและไมทําใหผู
ปฏิบัติตามรูสึกวาเปนภาระที่ถูกเพิ่มเติมขึ้นมา 
 
   3.5 เพื่อนรวมงาน  เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  นั่นแสดงวาหากครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานครมีความพอใจในเพื่อนรวมงาน มีความสนิทสนม และเขากับเพื่อรวมงานไดดี ก็จะ
สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวย 
 
   เนื่องจากเปนธรรมชาติของมนุษยและลักษณะงานในอาชีพครูท่ีตองมีการ
สัมพันธกับผูอ่ืน ซ่ึงการมีสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานถือไดวาเปนการตอบสนองความตองการโดย
ธรรมชาติของมนุษย ตามที่ Alderfer (1972)  ไดกลาวไวในทฤษฎี ERG  ท่ีจัดความตองการของคน
ออกเปน 3 ขั้น คือ ความตองการมีชีวิตอยู  ความตองการดานความสัมพันธ  และความตองการ
ความเจริญกาวหนา   ซ่ึงความตองการดานความสัมพันธจะแสดงออกโดยการมีปฏิสัมพันธรวมกับ
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บุคคลอ่ืน การไดเขาเปนสวนหนึ่งของกลุม  นอกจากนี้การมีสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานยังเปน
ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) ชวยปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตาม
ทฤษฎี 2  ปจจัยของ Herzberg (1966) อีกดวย   และ เสนาะ ติเยาว (2543: 228) ไดกลาวไววา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 
เนื่องจาก ส่ิงนี้เปนตัวสะทอนความสําเร็จในการทํางานและใหความพอใจทางสังคม  ในขณะที่ 
Luthans (1998: 146) กลาววา  ลักษณะของเพื่อนรวมงานที่ตองทํางานดวยกัน ไมวาจะเปนความ
เปนมิตร   ความสามัคคี  การใหความรวมมือกันภายในกลุม มีผลตอความพึงพอใจของตัวบุคคล
เชนกันแมอาจจะไมมากก็ตาม   และถาเปนกลุมท่ี “เหนียวแนน” แลว การชวยเหลือ การให
คําแนะนํา การสนับสนุนยอมเกิดขึ้น และทําใหการทํางานมีความสุข   
 
   แตเมื่อพิจารณาแยกตามขนาดโรงเรียนพบวาปจจัยเรื่องเพื่อนรวมงาน
ไมไดเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเสียทีเดียวหรืออาจจะสงผลนอย  แต
ยังคงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในทุกขนาดโรงเรียน  ท่ีเปนเชนนี้
อาจเปนเพราะวาครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครทุกขนาด มีความพึงพอใจในเรื่องเพื่อน
รวมงานอยูแลว (คาเฉล่ียมากกวา 4.00  ซ่ึงเปนระดับความพึงพอใจที่มาก) ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน
จึงไมเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากนัก  
    
   3.6 สวัสดิการ  เปนปจจัยอันดับสุดทายท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครในภาพรวม  นั่นแสดงวา ถาหากโรงเรียนมีการ
จัดสวัสดิการใหครูอยางเพียงพอและเหมาะสมตามเกณฑท่ีครูควรจะได  จะสงผลใหเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแมอาจไมมากเทากับเงินเดือน  ดังท่ีปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 131)
ไดกลาวไววา คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีองคการจัดให จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ดังเห็นไดจากผูเช่ียวชาญ หรือนักวิชาการของรัฐลาออกไปสูหนวยงานของเอกชน  เพราะได
ผลตอบแทนและสวัสดิการตางๆที่ดีกวา ในขณะที่ Harrell (1965: 270-271)  และ Luthans (1998: 
145) กลาวไววา สวัสดิการเปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  แตไมใชปจจัยที่
สงผลมากนักตอความพึงพอใจในการทํางานเพราะคนทํางานสวนมากมักจะไมรูวาพวกเขาควร
ไดรับสวัสดิการมากนอยเทาไร    
   
   สําหรับครูโรงเรียนเอกชน สวัสดิการสวนหนึ่งจะไดรับจากรัฐเหมือนกัน
ทุกคนเมื่อไดรบัการบรรจุเปนครูโรงเรียนเอกชน เชน การเบิกเงินคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  
เงินสมทบเงินเดือน  และอีกสวนหนึ่งเปนส่ิงท่ีโรงเรียนใหเพ่ิมเติม ซ่ึงในสวนตรงนี้จะแตกตางกัน
ไปในแตละโรงเรียน  ในโรงเรียนขนาดใหญจะมีสวัสดิการที่ดีกวาโรงเรียนขนาดเล็ก และสามารถ
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ใหไดอยางครบถวนมากกวา  เชนเดียวกับเรื่องเงินเดือน เมื่อครูไดรับสวัสดิการอยางเพียงพอ
ครบถวนอยูแลวปจจัยดานนี้จึงไมไดเปนตัวจูงใจหรือทําใหเกิดความคาดหวังมากนัก   แตสําหรับ
ครูโรงเรียนขนาดกลางหรือขนาดเล็กที่โรงเรียนมีกําลังนอย  ครูท่ีเขามาจึงตองยอมรับขอตกลงใน
เรื่องสวัสดิการที่ทางโรงเรียนพอจะจัดใหได  ซ่ึงในบางครั้งตัวครูเองก็ยังไมทราบเชนกันวา ตนเอง
ควรไดรับสวัสดิการมากนอยเทาไร นอกเหนือจากที่ทางรัฐจัดให ซ่ึงไดเหมือนกันทุกคน  อยางไรก็
ตามปจจัยดานสวัสดิการนี้มีผลใหครูรูสึกวาไดรับผลประโยชนเพ่ิมเติมในอาชีพการเปนครโูรงเรยีน
เอกชน และเปนส่ิงท่ีสรางความพึงพอใจได  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Zhang (2006) ท่ีพบวา 
ปจจัยท่ีมาจากองคการ อันไดแก บรรยากาศของโรงเรียน สวัสดิการและ ความกาวหนาในอาชีพ
สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน     
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ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
 
 จากผลการวิจัยพบวา โดยรวมแลวครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตไมไดอยูในระดับท่ีมาก  ซ่ึงบางปจจัยควรมีการพัฒนา และเนนใหมากยิ่งขึ้น ใน
ขณะเดียวกัน  มีบางปจจัยท่ีผูบริหารโรงเรียนควรใหความใสใจเปนพิเศษ เพ่ือเพิ่มความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูใหมากยิ่งขึ้น  และสงผลดีตอตัวครูเองรวมทั้งโรงเรียนดวย  ดังขอเสนอแนะ
ตอไปนี้ 
 
 1. ปจจัยดานการนิเทศงาน เปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนมากที่สุด   ดังนั้นผูบริหารควรใสใจในเรื่องนี้ โดยการจัดใหมีการนิเทศทั้งภายนอก
และภายในอยางสม่ําเสมอ โดยเฉพาะการนิเทศภายในโดยเพื่อนครู และจากผูบริหาร/หัวหนาฝาย  
ซ่ึงควรมีการจัดทําอยางเปนระบบ  และมีขอมูลยอนกลับใหครูทราบทุกครั้งหลังการนิเทศงาน  
เพราะจะเปนการชวยใหครูไดทราบถึงจุดท่ีตองพัฒนา ปรับปรุงใหการทํางานใหเปนไปในทางที่ดี
ขึ้น  อีกทั้งการนิเทศงานที่เปนมิตรจากหัวหนาจะชวยใหครูมีทัศนคติท่ีดีตอผูบริหาร/หัวหนา และ 
โรงเรียนในดานตางๆอีกดวย 

 2. ผูบริหาร/หัวหนางานควรจัดชวงเวลาใหครูไดเขาพบเปนการสวนตัวเพ่ือปรึกษาและ
พูดคุยในเรื่องตางๆไดอยางสะดวก  โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็กที่ความใกลชิดระหวางผูบริหาร
และครูมากกวาโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ  การไดพูดคุยกันโดยตรงทั้งเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัวจะทําใหครูมีความรูสึกท่ีดีในการเขามาทํางานในโรงเรียนแหงนั้น และเปนการชวยใหครู
รูสึกสบายใจในการทํางานดวย 

 3. ผูบริหารควรใหครูไดมีสวนรวมในการรับรูขอมูล ขาวสาร สภาพปญหาของโรงเรียน 
ความเคล่ือนไหวและนโยบายใหมๆของโรงเรียนและใหครูไดมีโอกาสรวมกําหนดเปาหมายของแต
ละปการศึกษา  ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางทั่วถึงเกี่ยวกับนโยบายใหมๆของโรงเรียน  เพ่ือ
ทําใหครูรูสึกรวมเปนเจาของและเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

 4. โรงเรียนท่ีมีความสามารถนอยในการจายเงินเดือนและสวัสดิการใหแกครู สามารถที่จะ
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผานส่ิงอ่ืนได (เพราะปจจัยนี้ไมใชเปนปจจัยท่ีสงผลสูงสุดตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน)  เชน การจัดกิจกรรม หรือโครงการบางอยางเพื่อเปนการเพิ่ม
รายไดใหแกครู  จัดสภาพส่ิงแวดลอมท่ีครูตองพบเจอทุกวัน เชน หองพักครูใหมีสภาพที่ดี  หรือ  
สรางความสบายใจใหกับครูในขณะมาทํางานเทาท่ีจะสามารถทําได   ใสใจในความเปนไปของตัว
ครู เชน วันเกิด  เปนตน 
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 5.  เม่ือทางโรงเรียนจะกําหนดเง่ือนไขใดๆ หรือกฎเกณฑตางๆ ควรใหครูไดมีสวนรวมต้ัง
กฎเกณฑ แลวสรุปออกมาเปนกฎที่คนสวนใหญเห็นชอบ  และสามารถทําไดมากท่ีสุดภายใตกรอบ
ท่ีวางไว   โดยผูบริหารควรคิดในมุมมองของผูปฏิบัติตามเปนสําคัญ และควรใหมีงานเอกสารเทาท่ี
จําเปนจริงๆเทานั้น  เนื่องจากส่ิงนี้มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติของครู 

 6. ผูบริหารควรใสใจในเร่ืองความสัมพันธของครูดวยกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในโรงเรียน
ขนาดใหญท่ีมีจํานวนบุคลากรเปนจํานวนมากท่ีมีการแบงเปนกลุมยอย จึงควรมีการตรวจสอบ
ทัศนคติของครูท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและเพ่ือนในโรงเรียนดวยกันอาจจะเทอมละ 1 คร้ัง   ซ่ึง
ผูบริหารควรระวังในเร่ืองของความไมลงรอยท่ีแอบแฝงไว  ซ่ึงจะเปนอุปสรรคในการทํางานใหกับ
โรงเรียน   นอกจากน้ีควรมีการจัดกิจกรรมหรือการอบรมท่ีเสริมในเร่ืองของความสามัคคีและการ
ทํางานรวมกันเปนทีมอาจจะเปน 2 ปตอคร้ัง ก็สามารถชวยในเร่ืองของความสัมพันธได 

 7. ควรมีการสํารวจความพึงพอใจของครูเปนประจําทุกปเพื่อทราบถึงจุดท่ีควรเสริม หรือ 
ปรับใหแกครู เนื่องจาก อายุของผูปฏิบัติงาน  อายุในการทํางาน และสภาพทางสังคมท่ีเปล่ียนไป
อาจสงผลใหครูมีความรูสึกท่ีมีตอการทํางานแตกตางไปจากเดิม  (โดยใชแบบวัดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานสําเร็จรูป ซ่ึงมีหลายแบบท่ีสามารถเลือกนํามาใชได) 
 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไป 
  
 จากการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน
กรุงเทพมหานคร คร้ังนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไปวาควรมีการศึกษาในประเด็น
ตอไปนี้ 
 1. ศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนขนาดเล็ก  
 2. ศึกษาปจจัยดานเง่ือนไขในการทํางานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนขนาดใหญและขนาดกลาง เนื่องจากเปนปจจัยท่ีครูมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด 
 3. ศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูท่ี
ปฏิบัติการสอนในระดับท่ีตางกัน ไดแก ครูระดับอนุบาล  ประถม และมัธยม   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร 
 
 คําชี้แจง   

1.การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจและปจจัยท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน   ประเภทสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.แบบสอบถามฉบับนี้ ใ ช สํ าหรับสอบถามค รูผู ส อน ในโรง เรี ยน เอกชน                     
เขตกรุงเทพมหานคร 

 3. แบบสอบถามฉบับนี้มีท้ังหมด 5 หนา ซ่ึงแบงออกเปน  3  ตอน  คือ 
ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 36 ขอ 
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจํานวน 
         35 ขอ  
4. ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามฉบับนี้ใชเพ่ือการวิจัยเทานั้น  การวิเคราะหขอมูลจะ

วิเคราะหในภาพรวมจึงไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด  หากทานกรุณาตอบ
แบบสอบถามตามสภาพที่เปนจริงจะเปนประโยชนในเชิงวิชาการและการพัฒนาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานใหแกบุคลากรครูโรงเรียนเอกชนตอไป 

5. สําหรับโรงเรียนท่ีสงคืนแบบสอบถามอยางครบถวนภายในวันที่ 14 มีนาคมนี้ ผูวจิยั
จะสงสรุปผลการวิจัยไปใหผานทาง e-mail   ดังนั้นหากทานตองการผลการวิจัยกรุณาให e-mail 
ของโรงเรียนกลับมาพรอมกับแบบสอบถาม  

 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ง วาจะไดรับความรวมมือจากทานดวยดีและเมื่อทานตอบ

แบบสอบถามเสร็จแลวกรุณาสงคืนในซองที่ผูวิจัยไดแนบมาตามที่อยูดังปรากฏ  ผูวิจัยขอขอบคุณ
ในความกรุณาจากทานลวงหนามา   ณ   โอกาสนี้ดวย 

 
 
         นางสาวผาสุก  สุมามาลยกุล 
                        นิสิตปริญญาโท   สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
        ภาควิชานโยบาย  การจดัการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 

          คณะครุศาสตร     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถาม  

เร่ือง    การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  กรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 1 สภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง 
1. เพศ  
   ชาย     หญิง 
 
2. อายุ 
  นอยกวา 21 ป 
  21-30 ป 
  31-40 ป 
  41-50 ป 
  มากกวา 50 ป 
 
3. สถานภาพ 
  โสด 
  สมรส 
  หยาราง 
  อื่นๆ.........................................(โปรดระบุ) 
 
4.วุฒิสงูสุดทางการศึกษา 
  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 
 
5. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 
  นอยกวา 5 ป 
   5-10  ป 
  11-15 ป 

  16-20 ป 
  มากกวา 20 ป 
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ตอนที่ 2 การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง   กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับระดับความเห็นของทานในการปฏิบัติงาน  ซึ่งแตละระดับ
มีความหมายดังตอไปนี้ 
 6     หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด  3     หมายถึง ไมเห็นดวย 

5     หมายถึง เห็นดวยมาก   2     หมายถึง ไมเห็นดวยมาก 
4     หมายถึง เห็นดวย    1     หมายถึง ไมเห็นดวยมากที่สุด 

ระดับความเห็น 
ขอที่ 

6 5 4 3 2 1 
1.ทานคิดวาไดรับความเปนธรรมเกี่ยวกับเงินเดือนที่ไดรับ       
2.มีโอกาสนอยมากที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงในงานที่ทําอยู       
3.หัวหนางานของทานเปนบุคคลมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ       
4.ทานไมพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการที่ทานไดรับ       
5. เม่ือทานทํางานไดดี ทานไดรับการช่ืนชมตามสมควร       
6. มีระเบียบกฎเกณฑและข้ันตอนตางๆมากมายในที่ทํางาน ท่ีทําใหการ  
   ปฏิบัติงานมีความยุงยาก 

      

7. ทานพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน       
8. บางครั้งทานรูสึกวางานที่ทําไมมีความหมาย       
9. โรงเรียนมีระบบการสื่อสารที่ดี       
10. การเลื่อนขั้นเกิดขึ้นนอยและดูเปนเรื่องยากลําบาก       
11. บุคคลที่ทํางานดีไดรับโอกาสที่เปนธรรมในการเลื่อนตําแหนง       
12. ทานรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมจากหัวหนางาน       
13.สวัสดิการที่ทานไดรับดีพอๆกับท่ีโรงเรียนสวนใหญให       
14. ทานรูสึกวางานที่ทานทําไมนาช่ืนชมสักเทาไร       
15. ความพยายามในการทํางานของทาน ไมถูกจํากัดโดยกฎระเบียบปลีกยอยตางๆ        
16.ทานรูสึกวาตองทํางานอยางหนักเนื่องจากเพื่อนรวมงานไมมีความสามารถ       
17.ทานชอบทําสิ่งตางๆที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบอยู       
18.ทานคิดวาเปาหมายของโรงเรียนไมชัดเจน       
19. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับนอยเกินไป       
20. บุคคลที่ทํางานที่นี่มีความกาวหนาในหนาท่ีการงานอยางรวดเรว็เชนเดียวกับท่ีอื่น           
21.หัวหนางานแสดงความใสใจในความรูสึกของผูใตบังคับบัญชานอยมาก       
22. สวัสดิการตางๆที่ไดรับมีความเปนธรรม       
23. รางวัล/สิ่งตอบแทนตางๆที่ไดรับมีนอย       
24. งานที่ทานทํามาก/หนัก เกินไป       
25. ทานเขากับเพื่อนรวมงานไดดี       
26. ทานมักไมทราบเกี่ยวกับขาวสารและความเปนไปตางๆของโรงเรียน       
27. ทานรูสึกภูมิใจในงานที่ทานทํา       
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ตอนที่ 3 การสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

คําช้ีแจง   กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับปจจัยท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทาน   ซึ่งแตละระดับมีความหมายดังนี้  
5      หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุดวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
4      หมายถึง  เห็นดวยวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
3      หมายถึง  ไมแนใจวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
2      หมายถึง  ไมเห็นดวยวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
1      หมายถึง  ไมเห็นดวยมากที่สุดวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ตัวอยาง 

 
คําอธิบาย 
 ตัวอยางขอ 0 หมายความวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยวาการไดรบัสวัสดิการอยางครบถวนตามเกณฑ
ท่ีรัฐกําหนดไว  เปนปจจัยท่ีสงผลหรือเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ระดับความเห็น 
ขอที่ 

6 5 4 3 2 1 
28. ทานรูสึกพอใจในโอกาสที่ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน       
29. ทานคิดวายังขาดสวัสดิการบางอยางที่ควรจะไดรับ       
30. ทานพึงพอใจในหัวหนางานของทาน       
31. ทานมีงานเอกสารมากเกินไป       
32. ทานรูสึกวาความพยายามของทานไมไดรับการตอบแทนเทาท่ีควร       
33. ทานพึงพอใจกับโอกาสในการเลื่อนตําแหนง       
34. มีการทะเลาะและความไมลงรอยเกิดขึ้นในองคการอยูบอยครั้ง       
35. ทานรูสึกสนุกกับงานที่ทํา       
36. ไมมีการอธิบายงานที่ไดรับมอบหมายอยางชัดเจนและเพียงพอ       

ระดับความคิดเห็นวาเปนปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เห
็นด

วย

มา
กท

ี่สุด
 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย

มา
กท

ี่สุด
 ขอ

ที่ 
ปจจัยที่เก่ียวกับความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
0. การไดรับสวัสดิการตางๆอยางครบถวนตามเกณฑท่ีรัฐ

กําหนดไว 
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ระดับความคิดเห็นวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เห็
นด

วย
มา
ก

ที่ส
ุด 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย

มา
กที่

สุด
 ขอ

ท่ี 
ปจจัยท่ีเก่ียวกับความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

 
1. 

เงินเดือน 
เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจบุัน  

     

2. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ       
3. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา      

4. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถและประสบการณ      

 
5. 

โอกาสกาวหนาในงาน 
งานที่ปฏิบัติใหโอกาสทีจ่ะไดรับการขึ้นเงินเดือน 

     

6. งานที่ปฏิบัติใหโอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนาในการเลื่อนไปสูตําแหนง 
หรือระดับที่สูงขึ้น 

     

7. งานที่ปฏิบัติใหโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการ
ปฏิบัติงาน 

     

 
8. 

การนิเทศงาน 
การไดรับคําแนะนํา/อบรม เกี่ยวกับการสอนและการทํางานเมื่อเขามาทํางาน 

     

9. การไดรับการใหคําแนะนําจากหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ      

10. การที่ผูบงัคับบัญชาสงเสริมใหมีความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

11. การไดรับขอมูลยอนกลบัเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ      

 
12. 

สวัสดิการ 
การมีโอกาสไดลาพักผอนตามความจําเปน เชน ลากิจ ลา 
ปวย และการหยุดพักประจําป เปนตน 

     

13. การไดรับผลประโยชนตามที่โรงเรียนกําหนดในการเขามาเปนครูอยาง
ครบถวน เชน ชุดเครื่องแบบ การตรวจสุขภาพประจําป อาหารกลางวัน  

     

14. การไดรับสิทธิของครูโรงเรียนเอกชนตามที่รัฐกําหนด เชน  เงินคารักษา 
พยาบาล  เงินคาชวยเหลือบุตร  เงินคาการศึกษาบุตร  เงินทดแทนเมื่อ
ประสบอบุัติเหตุ 

     

15. การไดรับบริการเรื่องสวัสดิการ/สิทธิประโยชนตางๆของการเปนครูเอกชน 
อยางรวดเร็ว 
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☺  ขอบคุณมากคะที่กรุณาสละเวลาอันมีคาของทานในการตอบแบบสอบถาม  ☺ 
 

ระดับความคิดเห็นวาเปนปจจัยท่ีสงผลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เห็
นด

วย
มา
ก

ที่ส
ุด 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย

มา
กที่

สุด
 ขอ

ท่ี 
ปจจัยท่ีเก่ียวกับความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

 
16. 

รางวัล/การตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน 
การไดรับการชมเชย ยกยอง เช่ือถือและไววางใจจากผูบังคบับัญชา 

     

17. การไดรับการชมเชย ยกยอง เช่ือถือและไววางใจจากเพื่อนรวมงาน      

18. การไดรับเงินรางวัล/สิ่งของตอบแทนเมื่อทํางานประสบผลสําเร็จ      

 
19. 

เง่ือนไขในการทํางาน 
กฎระเบียบตางๆในโรงเรียนที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน 

     

20. ระเบียบ กฎเกณฑและขั้นตอนในการทํางานในโรงเรียนที่ชัดเจน 
สามารถเขาใจไดงาย 

     

21. การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่สามารถดําเนินไปตามแผนงานหรือแผน
โครงการ 

     

22. ความสบายใจในการปฏิบัติตามขอบังคบัตางๆ      

 
23. 

เพื่อนรวมงาน 
การไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน 

     

24. บรรยากาศของความเปนมิตรและความสามัคคีในหนวยงาน      
25. การไดรับคําเชิญจากเพื่อนรวมงานใหรวมกิจกรรมตางๆ      
26. การไมมีปญหาหรือขอขัดแยงใดๆกับเพ่ือนรวมงาน      

 
27. 

ลักษณะงาน 
ความชัดเจนในเรื่องภาระงานที่ตองทําและความรับผิดชอบที่ม ี

     

28. การมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบไดเอง โดยไม
ตองรอคําสั่งจากหัวหนา 

     

29. งานมีลักษณะทาทายตอความรูความสามารถและตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่ 

     

30. งานเปดโอกาสใหใชความคิดสรางสรรค      

 
31. 

การสื่อสาร 
การไดรับคําช้ีแจงแผนการดําเนินงาน/แผนการปฏิบัติเปน 
ลายลักษณอักษร  ใหรับทราบอยางทั่วถึง 

     

32. การมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนขอมูลกับครูตางกลุมงานไมวาจะเปนทาง
วาจาหรือลายลักษณอักษร 

     

33. การมีโอกาสไดพูดคุยกับหัวหนางานในปญหาตางๆ      
34. การไดพูดคุย/ปรึกษาปญหา กับเพ่ือนครู      
35. การไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและหัวหนางานรับฟง      
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ภาคผนวก ข 

รายชื่อโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
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โรงเรียนขนาดใหญ  

ช่ือโรงเรียน จํานวนครู 

1.ราชินี 275 

2.ไผทอุดมศึกษา 342 

3.กรพิทักษศกึษา 219 

4.เซนตโยเซฟคอนแวนต 330 

5.สารสาสนวิเทศบางบอน 441 

6.อมาตยกุล 74 

7.เกษมพิทยา 106 

8.สรรพาวุธวิทยา 73 

9.แสงอรุณ 92 

10.อนุบาลปริญญา 65 

11.โสมาภานุสสรณ 95 

12.สารสาสนพิทยา 135 

13.นราทร 73 

14.กุหลาบวิทยา 108 

15.อัสสัมชัญคอนแวนต สีลม 99 

16.ศิรินุสรณวิทยา 85 

17.สตรีพรอมพรรณวิทยา 100 

18.ศุภกรณวทิยา 75 

19.เพ็ญสมิทธ 117 

20.ระเบียบศึกษา 73 

21.ปญจทรัพย 108 

22.อํานวยพิทยา 75 

23.อัสสัมชัญคอนแวนต 132 

24.ภาษานุสรณบางแค 98 

25.'มาแตรเดอีวิทยาลัย 142 

26.ซางตาครูสศึกษา 93 

27จารุวัฒนานุกูล 136 

28.ทิวไผงาม 180 

29.สตรีวรนาถบางเขน 162 

30.แมพระฟาติมา 141 

 

 
 

 
31.เซนตดอมินิก 145 

32.ตรีมิตรวิทยา 109 

33.ปราโมชวิทยารามอินทรา 133 

34.ถนอมพิศวิทยา 170 

35.สารสาสนเอกตรา 308 

36.เทพอักษร 69 

37.สารสาสนประชาอุทิศพิทยาคาร 118 

38.บูรณะศึกษา 138 

39.พระแมมารีสาทร 178 

40.อัสสัมชัญศึกษา 123 

41.เขมะสิริอนุสสรณ 161 

42.ซางตาครูสคอนแวนท 122 

43.สารสาสนสุขสวัสดิ์ 140 

44.เซนตฟรังซีสซาเวียรคอนแวนต 166 

45.ขจรโรจนวิทยา 101 

46.เซนตเทเรซา 135 

47.ราชินีบน 242 

48.ประเทืองทิพยวทิยา 122 

49.วัฒนาวิทยาลัย 349 

50.อัสสัมชัญ 286 

51.อุดมศึกษา 190 

52.มาเรียลัย 86 

53.พระมารดานิจจานุเคราะห 252 

54.พระหฤทัยดอนเมือง 189 

55.สารสาสนวิเทศรมเกลา 421 

56.พระหฤทัยคอนแวนต 183 

57.ลาซาล 200 

58.เซนตคาเบรียล 298 

59.กรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย 411 

 
 
 
 
 

รายชื่อโรงเรียนทีเ่ปนกลุมตัวอยาง 
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โรงเรียนขนาดกลาง  

ช่ือโรงเรียน จํานวนครู 

1.ถนอมบุตร 45 

2.พรประสาทวทิยา 33 

3.เรวดี 73 

4.พิพัฒนา 43 

5.นิธิปริญญา 33 

6.กองทัพบกอปุถัมภไกรอํานวยวิทยา 55 

7.เลิศหลา 107 

8.วชิราวุธวิทยาลัย 112 

9.อํานวยศิลป 107 

10.เศรษฐบุตรอุปถัมภ 43 

11.เซนตหลุยสศึกษา 68 

12.ดลวิทยา 56 

13.เบญจมินทร 88 

14.เปรมฤดีศึกษา 60 

15.สตรีบูรณวิทย 76 

16.ภักดีวิทยา 45 

17.มณีวิทยา 24 

18.โรจนนิมิตวิทยา 39 

19.กอบวทิยา 34 

20.อนุบาลโชคชัยลาดพราว 32 

21.ประชาราษฎรพิทยา 33 

22.ชาญเวทยศึกษา 20 

23.ชาตศึกษา 36 

24.นราธิปพิทยา 41 

25.เธียรประสิทธิ์ศาสตร 54 

26.ทับทอง 65 

27.ดวงวิภา 43 

28.จันทศิริวทิยา 26 

29.โกศลวิทยา 25 

30.แยมสอาด 81 

31.อนุบาลแสงโสม 49 

32.พระหฤทัยพัฒนเวศน 52 

33.สมถวิล 42 

34.ประสานวิทยวัฒนา 26 

 

35.ธนบุรีศึกษา 29 

36.เผดิมศึกษา 46 

37.รุจิเสรีวิทยา 42 

38.เยาวลักษณวิทยาธนบุรี 30 

39.เปยมสุวรรณวิทยา 70 

40.นิพัทธวิทยา 58 

41.อนุบาลเจริญพงศ 84 

42.'ธรรมภิรักษ 82 

43.ฤทธิไกรศึกษา 45 

44.ประทุมนุสรณ 44 

45.พระแมมารีพระโขนง 60 

46.วีรสุนทร 60 

47.สมิทธิพงษ 52 

48.มีนประสาทวิทยา 77 

49.พระมหาไถศึกษา 50 

50.สารสาสนวิเทศธนบุรี 132 

51.อนุบาลฤทธิยะวรรณาลัย 37 

52.หนองจอกพิทยานุสสรณมัธยม 47 

53.คริสตธรรมศึกษา 105 

54.อรรถมิตร 55 

55.จินดาพงศ 82 

56.เชิดเจิมศิลป 51 

57.สมิทธิโชติ 35 

58.ผะดุงศิษยพิทยา 80 

59.เลิศพัฒนาศึกษา 47 

60.ปญญาศักดิ ์ 40 

61.โกวิทธํารง 30 

62.รุงเรืองวิทยา 32 

63.มีนบุรีศึกษา 43 

64.ผดุงกิจวทิยา 34 

65.เอี่ยมพานิชวิทยา 35 

66.วรรณวิทย 45 

67.กัลยวิทย 32 

68.สตรีจุลนาค 50 

69.เซนตยอแซฟยานนาวา 29 

70.นฤมลทิน ธนบุรี 43 

71.กันตะบุตร 36 
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72.เลิศหลา ถนนเกษตร-นวมินทร 146 

73.เพชรรัชตในพระอุปถัมภฯ 38 

74.สวนรัฐวิทยา 38 

75.กรุงเทพพิทยา 60 

76.วรรัตนศึกษา 43 

77.เทพสัมฤทธิ์วิทยา 44 

78.ประภามนตรี 56 

79.ศรีวิกรม 174 

80.ศึกษาสมบูรณอนุสรณ 40 

81.พิชญชนก 33 

82.เซนตไมเกิ้ล 70 

83.แมพระประจักษ 74 

84.กสิณธรวิทยา 83 

85.โยนออฟอารค 81 

86.วาสุเทวี 90 

87.ขุมทองวทิยา 37 

88.พันธะวัฒนา 51 

89.โสมาภา 73 

90.พระแมมารีสาธุประดิษฐ 79 

91.อยูเย็นวิทยา 105 

92.มณีวัฒนา 92 

93.ทรงวิทยศึกษา 67 

94.เทพเสนานุสรณ 70 

95.สารสาสนวิเทศนิมิตใหม 70 

96.สุดใจวิทยา 50 

97.เสสะเวชวิทยา 97 

98.ชางอากาศอํารุง 68 

99.บูรณวิทย 72 

100.สายอักษร 119 

101.สวนบัว 75 

102.ปฐวิกรณวิทยา 93 

103.สตรีบูรณวทิย แผนกอนบุาล 76 

104.บูรณะศึกษา แผนกอนบุาลทุงคร ุ 42 

105.ศิริมงคลศึกษา 36 

106.ชินวร 39 

107.เซนตจอหน 124 

108.วรมงคล 54 

โรงเรียนขนาดเล็ก  

ช่ือโรงเรียน จํานวนครู 

1.อนุบาลเปลงประสทิธิ์สายลม 31 

2.เยนเฮสเม็มโมเรียล 18 

3.อนุบาลกุกไก 11 

4.นารีนิรมล 11 

5.อนุบาลสายสุดา 19 

6.ยอดดวงใจ 16 

7.มนตรีวิทยา 13 

8.ศิลปวัฒนา 16 

9.จินดามณ ี 15 

10.อนุบาลฉัตรเฉลิม 35 

11.สายประสิทธิ์วิทยา 27 

12.ชาลีสมุทร 28 

13.คริสตธรรมวิทยา 42 

14.สันติสุขวิทยา 35 

15.สตรีวรนาถ 39 

16.สมานศึกษาวิทยา 20 

17.อโศกวิทยออนนุช แผนกอนุบาล 23 

18.อนบุาลปญญาศักดิ ์ 32 

19.เอกประสทิธิ์ศกึษา 20 

20.จํานงคพิทยา 15 

21.เมตตาวิทยา 23 

22.นวลวรรณศึกษา 30 

23.กานดา 40 

24.สุภทัรา 12 

25.อนบุาลเบญจมาศ 11 

26.มาลากฤตยวทิยา 10 

27.อนบุาลยูรดา 10 

28.ราชวัตรวิทยา 25 

29.อนบุาลมารียา 10 

30.ทวีวัฒนา 30 

31.ศึกษาพัฒนา 12 

32.ณัฎฐวุฒวิิทยา 19 

33.อนบุาลอินทรารักษ 10 

34.ศรีดรุณ 12 

35.อนบุาลแสงเรืองศึกษา 12 
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36.อนบุาลวรรณบูรณศึกษา 16 

37.อนบุาลพิณทิพย 23 

38.อนบุาลปาลินา 14 

39.อนบุาลทองฤทัย 16 

40.สตรีศรีบํารุง 15 

41.อนบุาลชินวร 11 

42.อักษรเจริญ 10 

43.อนบุาลปานตะวัน 11 

44.พิมานวิทย 12 

45.อนบุาลจารุวรรณ 24 

46.อนบุาลกาญจนาพร 16 

47.อนบุาลตันติเมธ 14 

48.อาทรศึกษา 10 

49.อนบุาลอนงคนาฎ 15 

50.อนบุาลพรพิมพ 17 

51.แสนยานุกรวิทยา 13 

52.อนบุาลธนินทร 10 

53.ดรุณวทิยวิทยา 10 

54.สิงฟา 19 

55.ดรุณพัฒน 46 

56.อนบุาลรังสิมา 10 

57.ศรีอลุัย 17 

58.อนบุาลบานทิพย 13 

59.รัตนกุลอนบุาล 14 

60.ศลิปบํารุง 17 

61.เอกประสทิธิ์ศกึษา 20 

62.อนบุาลหนูนอย 18 

63.อนบุาลเฟองฟา 14 

64.วัฒนะศึกษา 15 

65.อนบุาลจุฑาภรณ 35 

66.อนบุาลเด็กสากล 34 

67.สวนเด็ก 13 

68.อนบุาลบานบาตร 22 

69.อนบุาลวัฒนานิเวศน 29 

70.ดํารงเรืองวทิย 12 

71.สิบสองวทิยา 12 

72.นวพัฒนวทิยา 34 

73.อานันทวิทยา 16 

74.อนบุาลสุพัชชา 14 

75.ใจรักอนบุาล 24 

76.อนบุาลบานพลอยเพลิน 17 

77.อนบุาลแสงอารีย 13 

78.สุขฤทัย 15 

79.นาดาวิทยาทาน 14 

80.ชูธรรมานุสรณ 13 

81.อนบุาลเพาะปญญา 16 

82.อนบุาลอิ่มเอม 21 

83.อนบุาลหัวหมาก 10 

84.ปฐมพัชร 26 

85.นีรนาทวทิยา 12 

86.ชาญวิทย 13 

87.อนบุาลปรางทิพย 14 

88.พีระยา-นาวิน 33 

89.อภจิิตอนุสรณ 16 

90.โชติกาญจน 15 

91.อนบุาลเชาวนดี 17 

92.ทองพูน 19 

93.เคหะคลองจั่น 12 

94.อนบุาลปราโมชพัฒนา 17 

95.สัตยสงวนวทิยา 13 

96.สหนิยมวิทยา 15 

97.สุธรรมศึกษา 13 

98.อนบุาลดารว ี 27 

99.อนบุาลจิดาภา 40 

100.ดลิกศึกษา 13 

101.พรสุดามีนบุรี 12 

102.เกื้อวิทยา 12 

103.อนุบาลทานตะวัน 36 

104.ปรัชชาธร 11 

105.ศิริวัฒนวทิยา 26 

106.ยุหมินพัฒนา 14 

107.อนุบาลเสริมสุธ ี 20 

108.ปริยากร 11 

109.สามัคคบีํารุงวิทยา 16 
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110.ปาณยา พัฒนาการ 26 

111.สหบํารุงวิทยา 14 

112.อนุบาลเสริมมิตร 18 

113.สรรพาวุธบํารุง 11 

114.อนุบาลกรสุภา 10 

115.ภูมิสุขศึกษา 20 

116.ศิริธนศึกษา 24 

117.ประสาทวุฒ ิ 18 

118.ศุภวทิย 10 

119.สิริเทพ 16 

120.นิเวศนวารินทร 26 

121.สุโรจนวิทยา 20 

122.บางกอกทววิิทย 17 

123.ปญจทรัพย มีนบุรี 32 

124.อนุบาลมณีรัตน 22 

125.สากลศึกษาบางแค 22 

126.ปยะพงษวทิยา 26 

127.คลองเตยวิทยา 18 

128.อนุบาลพุทธรักษา 26 

129.พระโขนงวิทยา 17 

130.รักษาราชวิตร 19 

131.ฉัตรวทิยา 30 

132.ศิริรักษวทิยา 20 

133.สมศรีร่ืนศึกษา 14 

134.อนุบาลธรรมภิรักษธนบุรี 44 

135.แตงตั้งวทิยา 20 

136.ภูมิไพโรจนพิทยา 22 

137.อนุบาลแยมสอาด 40 

138.บํารุงวิทยาธนบุรี 23 

139.บุญเสริมวิทยาธนบุรี 24 

140.สมาคมสตรีไทย 36 

141.ศิริเพ็ญ 32 

142.สจัจพิทยา 26 

143.เพาะปญญา 16 

144.จนัทรวทิยา 27 

145.บุญฤด ี 32 

146.วรรณสวางจิต 42 

147.นลิประพันธ 28 

148.วัฒนศิลปวทิยาลัย 21 

149.จนิดานุกุล 34 

150.หัวหมากวทิยานุสรณ 19 

151.ปยะจิตวทิยา 37 

152.สตรีวุฑฒศิึกษา 23 

153.บํารุงวิชา 18 

154.กวางเจา 63 

155.บางออศึกษา 27 

156.สมฤทัย 27 

157.ประมุขวทิยา 26 

158.กสณิธรอนุสรณ 32 

159.อํานวยศิษยศึกษา 20 

160.เทพกาญจนา 27 

161.ฤดีศึกษา 20 

162.โกศลภทัรวทิย 40 

163.มงคลวิจิตรวิทยา 24 

164.จนิดาศึกษา 53 

165.สถาพรศึกษา 25 

166.ดรุณาลัยสุขุมวิท 28 

167.เบญจวรรณศกึษา 27 

168.ทินกรพิทยานุสรณ 16 

169.วิชัยวิทยา 25 

170.รัตนวทิยาบางซื่อ 18 

171.กลุวรรณศึกษา 17 

172.ศุภวรรณ 35 

173.อนุบาลเดนหลา 96 

174.ปญญาศักดิบ์างบอน 49 

175.ไทยประสิทธิศ์าสตร 16 

176.วิทยานนท 34 

177.ยุวทูตศกึษา 30 

178.ธนินทรวิทยา 21 

179.แสงโสม 49 

180.อนุบาลบูรณะศกึษา 19 

181.อนุบาลสุวาวรรณ 26 

182.อนุบาลรัชนีบูล 29 

183.อนุบาลเพ็ญสันต 17 
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184.แสงหิรัญ 29 

185.กรุงเทพวิเทศศึกษา 25 

186.อนุบาลนพรัตน 26 

187.ดาราทร 21 

188.ประเสริฐธรรมวิทยา 46 

189.อนุบาลบุณยรักษ 43 

190.สองภาษาลาดพราว 48 

191.สภุาคมศึกษา 24 

192.อนุบาลอรณิชชา 12 

193.สมรรถภาพวิทยา 19 

194.อนุบาลอภิรักษชัยพฤกษ 10 

195.อนุชนบางกอกนอย 13 

196.ยอดดวงใจ 16 

197.สุขเนตร 19 

198.อนุบาลพิชญชนก 12 

199.บานครัววทิยา 20 

200.อนุบาลสาริน 31 

201.จนัทรวิชา 12 

202.นรรัตนรังสฤษดิ ์ 18 

203.สมบุญวิทย 21 

204.อนุบาลดวงปญญา 11 

205.อุทัยวทิยา 13 

206.อนุบาลชวนช่ืน 15 

207.อนุบาลชนานันท 35 

208.สุพิชญา 14 

209.เสริมปญญาอนบุาล 10 

210.อนุบาลบุษกร 20 

211.อนุบาลเปยมปญญา 13 

212.ปนวัฒนา 17 

213.อนุบาลสมศกุลนา 10 

214.ศิริพรรณวิทยา 11 

215.อนุบาลยุคลธร 24 

216.อนุบาลสี่พ่ีนอง 12 

217.ธํารงวทิย 20 

218.จรวยพรวิทยา 12 

219.วีระพิทยา 10 

220.อนุบาลสุดารักษ บางเขน 20 

221.อนุบาลมลวิัลย 13 

222.ประเทืองวิทยอุรุพงษ 10 

223.ภูมิสมิทธ 10 

224.เสริมปญญา 15 

225.พัฒนาวทิยา 13 

226.สากลพัฒนา 34 
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ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากโปรแกรม SPSS 
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Correlations โรงเรียนเอกชนกทม.โดยรวม

1 -.067* .124** .346** .102** .237** .312** .259** .246** .328**
. .031 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000

775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
-.067* 1 .432** .271** .339** .231** .159** .184** .198** .230**
.031 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.124** .432** 1 .471** .415** .464** .341** .264** .370** .339**
.000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.346** .271** .471** 1 .393** .411** .446** .337** .434** .473**
.000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.102** .339** .415** .393** 1 .474** .375** .334** .341** .398**
.002 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.237** .231** .464** .411** .474** 1 .503** .414** .495** .469**
.000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.312** .159** .341** .446** .375** .503** 1 .437** .504** .556**
.000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.259** .184** .264** .337** .334** .414** .437** 1 .429** .500**
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.246** .198** .370** .434** .341** .495** .504** .429** 1 .616**
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775
.328** .230** .339** .473** .398** .469** .556** .500** .616** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
775 775 775 775 775 775 775 775 775 775

Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N

JS

FPAY

FPROMOTI

FSUPERVI

FFRINGE

FREWARD

FCONDITI

FCOWORK

FNATURE

FCOMMUNI

JS FPAY FPROMOTI FSUPERVI FFRINGE FREWARD FCONDITI FCOWORK FNATURE FCOMMUNI

Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).*. 

Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).**. 
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Correlations โรงเรียนขนาดใหญ a 

1 -.025 .258 ** .462 ** .207 ** .283 ** .382 ** .315 ** .328 ** .414 **
. .335 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282
-.025 1 .460 ** .282 ** .257 ** .273 ** .169 ** .206 ** .184 ** .222 **

.335 . .000 .000 .000 .000 .002 .000 .001 .000
282 282 282 282 282 282 282 282 282 282

.258 ** .460 ** 1 .452 ** .367 ** .537 ** .390 ** .313 ** .403 ** .442 **

.000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282

.462 ** .282 ** .452 ** 1 .272 ** .410 ** .484 ** .354 ** .481 ** .531 **

.000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282
.207 ** .257 ** .367 ** .272 ** 1 .452 ** .325 ** .312 ** .227 ** .390 **

.000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
282 282 282 282 282 282 282 282 282 282

.283 ** .273 ** .537 ** .410 ** .452 ** 1 .535 ** .456 ** .442 ** .519 **

.000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282

.382 ** .169 ** .390 ** .484 ** .325 ** .535 ** 1 .483 ** .554 ** .532 **

.000 .002 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282
.315 ** .206 ** .313 ** .354 ** .312 ** .456 ** .483 ** 1 .438 ** .502 **

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282
.328 ** .184 ** .403 ** .481 ** .227 ** .442 ** .554 ** .438 ** 1 .618 **
.000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000

282 282 282 282 282 282 282 282 282 282

.414 ** .222 ** .442 ** .531 ** .390 ** .519 ** .532 ** .502 ** .618 ** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
282 282 282 282 282 282 282 282 282 282

Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N
Pearson Correlation 
Sig. (1-tailed) 
N

JS

FPAY

FPROMOTI

FSUPERVI

FFRINGE

FREWARD

FCONDITI

FCOWORK

FNATURE

FCOMMUNI

JS FPAY FPROMOTI FSUPERVI FFRINGE FREWARD FCONDITI FCOWORK FNATURE FCOMMUNI

Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).**. 
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Correlations โรงเรียนขนาดกลางa

1 -.118* .018 .192** -.007 .118* .138* .147** .062 .129*
. .030 .388 .001 .457 .030 .014 .010 .163 .020

255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
-.118* 1 .397** .206** .356** .240** .109* .168** .215** .167**
.030 . .000 .000 .000 .000 .041 .004 .000 .004
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.018 .397** 1 .445** .434** .458** .357** .203** .342** .328**
.388 .000 . .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.192** .206** .445** 1 .529** .421** .395** .270** .419** .463**
.001 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255

-.007 .356** .434** .529** 1 .493** .436** .246** .396** .382**
.457 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.118* .240** .458** .421** .493** 1 .481** .288** .490** .431**
.030 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.138* .109* .357** .395** .436** .481** 1 .299** .451** .510**
.014 .041 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.147** .168** .203** .270** .246** .288** .299** 1 .366** .466**
.010 .004 .001 .000 .000 .000 .000 . .000 .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.062 .215** .342** .419** .396** .490** .451** .366** 1 .604**
.163 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
.129* .167** .328** .463** .382** .431** .510** .466** .604** 1
.020 .004 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
255 255 255 255 255 255 255 255 255 255

Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N

JS

FPAY

FPROMOTI

FSUPERVI

FFRINGE

FREWARD

FCONDITI

FCOWORK

FNATURE

FCOMMUNI

JS FPAY FPROMOTI FSUPERVI FFRINGE FREWARD FCONDITI FCOWORK FNATURE FCOMMUNI

Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).*. 

Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).**. 

SIZE = midlea. 
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Correlations โรงเรียนขนาดเล็กa

1 -.091 .043 .335** .060 .282** .365** .274** .310** .377**
. .081 .256 .000 .179 .000 .000 .000 .000 .000

238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
-.091 1 .436** .312** .381** .145* .163** .165** .173** .265**
.081 . .000 .000 .000 .013 .006 .005 .004 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.043 .436** 1 .506** .437** .384** .262** .257** .358** .232**
.256 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.335** .312** .506** 1 .373** .397** .443** .371** .390** .414**
.000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.060 .381** .437** .373** 1 .453** .342** .428** .393** .399**
.179 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.282** .145* .384** .397** .453** 1 .465** .490** .558** .427**
.000 .013 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.365** .163** .262** .443** .342** .465** 1 .515** .476** .613**
.000 .006 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.274** .165** .257** .371** .428** .490** .515** 1 .483** .526**
.000 .005 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.310** .173** .358** .390** .393** .558** .476** .483** 1 .619**
.000 .004 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238
.377** .265** .232** .414** .399** .427** .613** .526** .619** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
238 238 238 238 238 238 238 238 238 238

Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (1-tailed)
N

JS

FPAY

FPROMOTI

FSUPERVI

FFRINGE

FREWARD

FCONDITI

FCOWORK

FNATURE

FCOMMUNI

JS FPAY FPROMOTI FSUPERVI FFRINGE FREWARD FCONDITI FCOWORK FNATURE FCOMMUNI

Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).**. 

Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).*. 

SIZE = smalla. 
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Variables Entered/Removeda

FSUPERVI .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FCOMMUN
I .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FPAY .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FCONDITI .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FCOWORK .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FFRINGE .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

Model
1

2

3

4

5

6

Variables
Entered

Variables
Removed Method

Dependent Variable: JSa. 
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Model Summary

.346a .120 .118 .45681 .120 105.028 1 773 .000

.393b .154 .152 .44803 .035 31.601 1 772 .000

.436c .191 .187 .43860 .036 34.559 1 771 .000

.449d .201 .197 .43594 .011 10.431 1 770 .001

.455e .207 .202 .43473 .005 5.314 1 769 .021

.460f .212 .205 .43369 .005 4.682 1 768 .031

Model
1
2
3
4
5
6

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

R Square
Change F Change df1 df2 Sig. F Change

Change Statistics

Predictors: (Constant), FSUPERVIa. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNIb. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAYc. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITId. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITI, FCOWORKe. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITI, FCOWORK, FFRINGEf. 
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ANOVAg

21.917 1 21.917 105.028 .000a

161.309 773 .209
183.227 774
28.260 2 14.130 70.393 .000b

154.966 772 .201
183.227 774
34.909 3 11.636 60.488 .000c

148.318 771 .192
183.227 774
36.891 4 9.223 48.529 .000d

146.336 770 .190
183.227 774
37.895 5 7.579 40.103 .000e

145.331 769 .189
183.227 774
38.776 6 6.463 34.360 .000f

144.451 768 .188
183.227 774

Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total

Model
1

2

3

4

5

6

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), FSUPERVIa. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNIb. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAYc. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITId. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITI, FCOWORKe. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITI, FCOWORK,
FFRINGE

f. 

Dependent Variable: JSg. 
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Coefficients a

2.446 .132 18.600 .000
.338 .033 .346 10.248 .000 1.000 1.000

1.979 .153 12.897 .000
.240 .037 .246 6.545 .000 .776 1.289
.213 .038 .211 5.621 .000 .776 1.289

2.356 .163 14.424 .000
.281 .037 .288 7.678 .000 .748 1.336
.239 .037 .237 6.404 .000 .765 1.307

-.164 .028 -.199 -5.879 .000 .913 1.095
2.255 .165 13.640 .000
.251 .038 .257 6.689 .000 .703 1.423
.181 .041 .180 4.389 .000 .619 1.614

-.163 .028 -.198 -5.883 .000 .913 1.095
.115 .036 .129 3.230 .001 .648 1.544

2.141 .172 12.431 .000
.245 .037 .251 6.533 .000 .699 1.430
.151 .043 .150 3.500 .000 .563 1.776

-.167 .028 -.203 -6.031 .000 .910 1.099
9.898E-02 .036 .111 2.721 .007 .622 1.606
8.338E-02 .036 .088 2.305 .021 .706 1.417

2.156 .172 12.541 .000
.259 .038 .265 6.818 .000 .680 1.471
.162 .043 .161 3.739 .000 .555 1.801

-.152 .028 -.185 -5.348 .000 .857 1.167
.109 .037 .122 2.989 .003 .612 1.635

9.165E-02 .036 .097 2.526 .012 .698 1.432
-6.17E-02 .029 -.082 -2.164 .031 .716 1.397

(Constant)
FSUPERVI
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
FPAY
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
FPAY
FCONDITI
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
FPAY
FCONDITI
FCOWORK
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
FPAY
FCONDITI
FCOWORK
FFRINGE

Model
1

2

3

4

5

6

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Variable: JSa. 
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Variables Entered/Removeda,b

FSUPERVI .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FCOMMUN
I .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FPAY .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FCONDITI .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

Model
1

2

3

4

Variables
Entered

Variables
Removed Method

Dependent Variable: JSa. 

SIZE = largeb. 
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Model Summarye

.462a .214 .211 .45953 .214 76.084 1 280 .000

.503b .253 .248 .44859 .040 14.831 1 279 .000

.535c .286 .278 .43942 .033 12.761 1 278 .000

.547d .300 .290 .43602 .014 5.348 1 277 .021

Model
1
2
3
4

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

R Square
Change F Change df1 df2 Sig. F Change

Change Statistics

Predictors: (Constant), FSUPERVIa. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNIb. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAYc. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITId. 

SIZE = largee. 
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ANOVAe,f

16.067 1 16.067 76.084 .000a

59.127 280 .211
75.194 281
19.051 2 9.526 47.336 .000b

56.143 279 .201
75.194 281
21.515 3 7.172 37.142 .000c

53.679 278 .193
75.194 281
22.532 4 5.633 29.629 .000d

52.662 277 .190
75.194 281

Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total

Model
1

2

3

4

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), FSUPERVIa. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNIb. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAYc. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FCOMMUNI, FPAY, FCONDITId. 

Dependent Variable: JSe. 

SIZE = largef. 
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Coefficientsa,b

1.897 .223 8.496 .000
.487 .056 .462 8.723 .000 .462 .462 .462 1.000 1.000

1.446 .247 5.845 .000
.355 .064 .337 5.525 .000 .462 .314 .286 .718 1.393
.244 .063 .235 3.851 .000 .414 .225 .199 .718 1.393

1.848 .267 6.916 .000
.401 .064 .381 6.237 .000 .462 .350 .316 .689 1.450
.264 .062 .254 4.234 .000 .414 .246 .215 .712 1.404

-.170 .047 -.189 -3.572 .000 -.025 -.209 -.181 .913 1.095
1.751 .268 6.525 .000
.359 .066 .341 5.408 .000 .462 .309 .272 .637 1.569
.207 .067 .200 3.112 .002 .414 .184 .156 .615 1.626

-.170 .047 -.190 -3.614 .000 -.025 -.212 -.182 .913 1.095
.127 .055 .143 2.313 .021 .382 .138 .116 .660 1.515

(Constant)
FSUPERVI
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
FPAY
(Constant)
FSUPERVI
FCOMMUNI
FPAY
FCONDITI

Model
1

2

3

4

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig. Zero-order Partial Part
Correlations

Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Variable: JSa. 

SIZE = largeb. 
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Variables Entered/Removeda,b

FSUPERVI .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FPAY .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

Model
1

2

Variables
Entered

Variables
Removed Method

Dependent Variable: JSa. 

SIZE = midleb. 
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Model Summaryc

.192a .037 .033 .43144 .037 9.641 1 253 .002

.250b .063 .055 .42645 .026 6.952 1 252 .009

Model
1
2

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

R Square
Change F Change df1 df2 Sig. F Change

Change Statistics

Predictors: (Constant), FSUPERVIa. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FPAYb. 

SIZE = midlec. 
 

 
 
 
 

ANOVAc,d

1.795 1 1.795 9.641 .002a

47.093 253 .186
48.887 254
3.059 2 1.529 8.410 .000b

45.828 252 .182
48.887 254

Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total

Model
1

2

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), FSUPERVIa. 

Predictors: (Constant), FSUPERVI, FPAYb. 

Dependent Variable: JSc. 

SIZE = midled. 
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Coefficientsa,b

3.008 .227 13.222 .000
.179 .058 .192 3.105 .002 .192 .192 .192 1.000 1.000

3.354 .260 12.879 .000
.210 .058 .225 3.616 .000 .192 .222 .221 .958 1.044

-.121 .046 -.164 -2.637 .009 -.118 -.164 -.161 .958 1.044

(Constant)
FSUPERVI
(Constant)
FSUPERVI
FPAY

Model
1

2

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig. Zero-order Partial Part
Correlations

Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Variable: JSa. 

SIZE = midleb. 
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Variables Entered/Removeda,b

FCOMMUN
I .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FPAY .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

FSUPERVI .

Stepwise
(Criteria:
Probability
-of-F-to-e
nter <=
.050,
Probability
-of-F-to-r
emove
>=
.100).

Model
1

2

3

Variables
Entered

Variables
Removed Method

Dependent Variable: JSa. 

SIZE = smallb. 
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Model Summaryd

.377a .142 .138 .45515 .142 39.052 1 236 .000

.426b .181 .174 .44559 .039 11.242 1 235 .001

.493c .243 .233 .42934 .062 19.119 1 234 .000

Model
1
2
3

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

R Square
Change F Change df1 df2 Sig. F Change

Change Statistics

Predictors: (Constant), FCOMMUNIa. 

Predictors: (Constant), FCOMMUNI, FPAYb. 

Predictors: (Constant), FCOMMUNI, FPAY, FSUPERVIc. 

SIZE = smalld. 
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ANOVAd,e

8.090 1 8.090 39.052 .000a

48.891 236 .207
56.981 237
10.322 2 5.161 25.995 .000b

46.659 235 .199
56.981 237
13.847 3 4.616 25.039 .000c

43.134 234 .184
56.981 237

Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total

Model
1

2

3

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), FCOMMUNIa. 

Predictors: (Constant), FCOMMUNI, FPAYb. 

Predictors: (Constant), FCOMMUNI, FPAY, FSUPERVIc. 

Dependent Variable: JSd. 

SIZE = smalle. 
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Coefficientsa,b

2.282 .246 9.271 .000
.373 .060 .377 6.249 .000 .377 .377 .377 1.000 1.000

2.738 .277 9.895 .000
.427 .061 .431 7.044 .000 .377 .418 .416 .930 1.075

-.168 .050 -.205 -3.353 .001 -.091 -.214 -.198 .930 1.075
2.316 .284 8.170 .000
.328 .063 .331 5.234 .000 .377 .324 .298 .808 1.237

-.218 .050 -.266 -4.392 .000 -.091 -.276 -.250 .881 1.136
.258 .059 .281 4.373 .000 .335 .275 .249 .785 1.274

(Constant)
FCOMMUNI
(Constant)
FCOMMUNI
FPAY
(Constant)
FCOMMUNI
FPAY
FSUPERVI

Model
1

2

3

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig. Zero-order Partial Part
Correlations

Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Variable: JSa. 

SIZE = smallb. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาว ผาสุก  สุมามาลยกุล  เกิดเมื่อวันที่ 25 มกราคม 2525 จังหวัดสุพรรณบุรี  
สําเร็จการศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต    คณะวิทยาศาสตร   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต
บางเขน   เมื่อปการศึกษา 2546  หลังจากนั้นทํางานเปนครูสอนระดับชั้นประถมศึกษาในโรงเรียน
เอกชนเปนระยะเวลา 2 ป   กอนเขาศกึษาตอในสาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ในป  2549    ปจจุบันทํางานเปนผูชวยครูใหญโรงเรียนอนุบาลพรประสาทวิทยา จังหวัด
สุพรรณบุรี 
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