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บทคัดย่อภาษาไทย 

รัตน์สินี รื่นนุสาน : ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน (FACTORS AFFECTING RETENTION OF BOARDING SCHOOL TEACHERS UNDER THE 
OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร.จุไรรัตน์ สุดรุ่ง {, 
183 หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประชากร คือ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ าเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป 
จ านวน  541 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็แบบสอบถาม 1 ฉบับ คือ (1) ปัจจัยด้านบุคคล (2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่
ของครูในโรงเรียนประจ า (3) การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจงแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลศึกษาการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าพบว่า (1) ปัจจัยด้านบุคคลมีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ า คือ ด้านภาระครอบครัว ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู และส่งผล
ต่อด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน กับด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ าด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน (2) ปัจจัยด้านพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ าคือ ด้านลักษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู และส่งผลต่อ
ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (3) ปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า
ทั้ง  3 ด้าน ด้านที่ส่งผลคือด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลด้านความผูกพันในงานของครูมากที่สุด และด้านความสมดุลการมี
ชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  เมื่อเปรียบเทียบปัจจัยทั้งสามด้านพบว่า ปัจจัยด้าน
องค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ ามากที่สุด ซึ่งหมายความว่า ครูที่มีความพึงพอใจด้าน
วัฒนธรรมองค์กรมาก จะส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ ามาก 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

# # 5983870527 : MAJOR SUPERVISION AND CURRICULUM DEVELOPMENT 
KEYWORDS: BOARDING SCHOOL / RETENTION / การคงอยู่ / โรงเรียนประจ า 

RATSINEE RUENNUSAN: FACTORS AFFECTING RETENTION OF BOARDING SCHOOL TEACHERS 
UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION. ADVISOR: ASST. PROF. JURAIRAT 
SUDRUNG, Ph.D.{, 183 pp. 

The objective of this study was to investigate the factors affecting the retention of teachers at 
boarding schools, which are under the jurisdiction of the Office of the Basic Education Commission.  The 
participants were 541 teachers, each of whom had worked at boarding schools for more than 20 
years.  The tool was a questionnaire consisting of three sections: 1) personal backgrounds, 2) factors 
affecting the respondent’s length of service, and 3) their retention.  The data were analyzed based on 
frequency distribution, arithmetic mean, standard deviation, Pearson’s Correlation Coefficient and 
multiple regression analysis. The findings revealed that three groups of factors affected the respondents’ 
length of employment: personal background factors, factors contributing to job satisfaction, and 
organizational factors. Firstly, the personal background factors that affected retention were respondents’ 
family, job assignments and adherence to ideology of work.  Respondents indicated that their families 
connected them deeply with their jobs, and increased the priority given to work-life balance.  Secondly, 
the factors contributing to job satisfaction that affected retention were: types of work, a deep sense of 
connection with their jobs affecting adherence to ideology of work, and the workload and its effect on 
work-life balance.Thirdly, the organizational factors affecting retention of teachers comprised 3 aspects – 
organizational culture, work-life balance and adherence to ideology of work.  Of the three aspects, 
organizational culture had the greatest effect on the teachers’ deep connection with the jobs. It can be 
concluded that organizational culture plays the most important role in the retention of teachers at 
boarding schools.   
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความเมตตาและเอาใจใส่ของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุไรรัตน์ สุดรุ่ง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ที่กรุณาสละเวลาส่วนตัวเพื่อคอยให้
ความช่วยเหลือและค าปรึกษาอันเป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ในทุกขั้นตอนเสมอมา ตลอดระยะเวลาใน
การท าวิทยานิพนธ์เล่มนี้อาจารย์คอยให้ก าลังใจ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคต่างๆ ให้ความรู้ และให้ค าแนะน าพัฒนา
วิทยานิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ความรู้และค าสอนที่ได้รับจากอาจารย์ท าให้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
อย่างสูง ณ โอกาสนี้ 

กราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อัจฉรา นิยมาภา ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
และอาจารย์ ดร.บุณฑริกา บูลภักดิ์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความรู้และให้ค าแนะน าอันเป็นประโยชน์ใน
การแก้ไขและพัฒนาวิทยานิพนธ์ให้ดียิ่งขึ้น ประสิทธิประสาทความรู้ ให้แนวคิด และให้ค าแนะน าในการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนให้ก าลังใจอันมีคุณค่ายิ่ง 

กราบขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่กรุณาตรวจแก้ไขและให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเครื่องมือ
วิจัยจนสามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลวิจัยจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

กราบขอบพระคุณ คุณป้าบุศรา เชื้อสุพรรณ คุณลุงสิทธิโชค เชื้อสุพรรณ และครอบครัวรื่นนุสาน ที่
คอยให้ก าลังใจ ให้การสนับสนุน และการช่วยเหลือ ทั้งในด้านการท างานและการเรียน การท าวิทยานิพนธ์มา
ตลอดจนวิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จสมบูรณ์ 

ขอบคุณคณะครูกลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ และคุณครูรภัสศา เฮงชัยโย ที่คอยให้ก าลังใจ ให้
การช่วยเหลือ สนับสนุนในการท างานและการเรียนมาโดยตลอด 
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บทที่ 1 
บทน า 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

“ครู” เป็นผู้มีบทบาทส าคัญยิ่งในกระบวนการจัดการศึกษา โดยเป็นผู้ก่อให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาการแก่ผู้เรียน  มีบทบาทในการส่งเสริม  สนับสนุนผู้เรียนให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข 
ดังนั้นครูจะต้องสอนให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตนเองตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ มีความรูคูคุณธรรม 
มีอิสระในการคิด รู้วิธีการจัดการ การเผชิญสถานการณ์ ต่างๆ สามารถน าความรู้มาประยุกต์เพื่อ
แก้ปัญหาในชีวิต วางแผนการด าเนินชีวิตได้ ครูต้องจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้
และกระตุ้นให้นักเรียนพัฒนาตนเองพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ สิ่งเหล่านี้เป็นหน้าที่ที่ครูต้องปฏิบัติ
เพื่อเป็นไปตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา (สมเกียรติ ตั้งกิจวานิวานิชย์ และคณะ, 2556) ดังนั้น “ครู” 
จึงถือเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างเยาวชนผู้ที่จะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคม
ต่อไป ฉะนั้นครูจึงเป็นความหวังจากสังคมที่จะวางรากฐานความรู้ ความดี สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ด าเนินชีวิต และความสามารถทุกๆ ด้านแก่เยาวชน และสิ่งส าคัญคือ ครูต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่
สังคม (ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ, 2561) ครูเป็นอาชีพที่ต้องรับผิดชอบต่อภาระงานที่ค่อนข้างหนัก ทั้งงานในการ
จัดการเรียนการสอน การท าวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนการสอน การให้ค าปรึกษา แนะน าและ
ช่วยเหลือนักเรียน และงานพิเศษอื่น ๆ ของโรงเรียน เช่น งานบริหารจัดการภายในโรงเรียน งานสัมพันธ์
ชุมชน เป็นต้น ซึ่งจากภาระงานที่ค่อนข้างหนักจึงส่งผลกระทบต่อการเตรียมความพร้อมทั้งในด้าน
ความรู้และทักษะการท างานในเวลาที่จ ากัดให้มีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปได้ยาก ท าให้ครูเกิดความเครียด
จากการท างาน มีผลกระทบในเชิงลึกต่อความรู้สึกถดถอยต่องานและมีทัศนคติในทางลบกับงานนั้น ๆ 
(Hoigaard, Giske, and Sundsli, 2011)  

ด้วยสภาวการณ์ปัจจุบันพบว่าเกิดปัญหาครูย้ายบ่อย และสาเหตุของย้ายคือ ภาระงานมาก ย้าย
กลับภูมิล าเนา โดยพิจารณาปัจจัยการย้ายพบว่าครูที่มีอายุน้อยกว่า 36 ปี มีสาเหตุการย้ายจากภาระ
งาน และครูที่มีอาย ุ36-46 ปี มีสาเหตุการย้ายด้วยด้านครอบครัว ภาระงานครูมาก ครูขาดขวัญก าลังใจ 
(มานิตย์ แก้วกันธะ, 2556) จากรายงานการศึกษาสภาพการใช้ครูการศึกษาขั้นพื้นฐานของ  
ชนิตา รักษ์พลเมือง (2558) พบว่าครูมีการขอโอนย้าย หรือการย้ายเพื่อช่วยราชการ จากปัญหาภาระ
งาน ท าให้ครูไม่มีแรงจูงใจในการท างาน เกิดการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน และขอโอนย้าย ย้าย ลาออก
จากงานในที่สุด ผลการศึกษาของ ประเวศ ทั่งจันทร์แดง (2559) เรื่อง กลยุทธ์การจัดการศึกษา
สงเคราะห์เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตนักเรียนของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
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การศึกษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่พบว่ามีปัญหาการขอโอนย้ายของครู 
ครูมีการโยกย้ายบ่อย และการขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด หรือครูและบุคลากรทางการศึกษาละ
ทิ้งอุดมการณ์ เพื่อย้ายไปสู่องค์กรที่มีสิทธิประโยชน์ที่ดีกว่า และภาระงานที่ค่อนข้างหนักท าให้ครูขาด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อ ซึ่งปัญหานี้ส่งผลกระทบต่อโรงเรียน และนักเรียน จากปัญหาครูมีความ
ประสงค์ขอโอนย้าย หรือการขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดส่งผลต่อโดยตรงคือขาดความต่อเนื่องใน
การเรียนการสอน ย่อมส่งผลคุณภาพนักเรียน  ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของพัสณีย์ อรรถสกุลรัตน์ 
(2552) เรื่องการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครูของ
ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 จังหวัดสุรินทร์ พบว่า สาเหตุที่ครูส่วน
ใหญ่ขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดเพราะว่าครูขาดแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากภาระงานที่หนัก 
ครูต้องท าหน้าที่ในงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานสอนซึ่งเป็นงานหลักที่ครูต้องทุ่มเท พัฒนาการเรียนการ
สอนอย่างเต็มที ่แต่ในปัจจุบันนี ้ครูต้องทุ่มเทเวลาให้กับงานในส่วนที่ไม่ใช่งานจัดการเรียนการสอน  

จากการตรวจสอบของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) พบว่ามีข้าราชการ
กระทรวงศึกษาธิการเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด ประจ าปีงบประมาณ 2555-2556 จ านวน 
21,919 คน และรายงานโครงการเกษียณก่อนก าหนด:ข้าราชการ พบว่าข้าราชการครู 9,867 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45 ของข้าราชการกระทรวงศึกษาธิการทั้งหมด (ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2556) ทั้งยัง
พบว่าครูรุ่นใหม่มีความต้องการย้ายโรงเรียน หรือลาออกจากงาน (ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2560) 

จากปัญหาการขอเกษียณราชการก่อนก าหนด ปัญหาการลาออก ปัญหาการย้ายออกบ่อยของ
ครูส่งผลต่อโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนประจ า ซึ่งครูโรงเรียนประจ ามีภาระหน้าที่
มาก ครูผู้สอนในโรงเรียนประจ า นอกเหนือจากภาระงานสอน งานสนับสนุนงานสอนแล้ว ครูยังมีงาน
ดูแลนักเรียนหอพักอีกด้วย ภาระงานของครูในการดูแลชีวิตนักเรียนตลอดระยะเวลาที่พักอาศัยใน
โรงเรียน ครูและโรงเรียนจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อพัฒนาการในทุกด้านของนักเรียน ทั้งเรื่อง
พัฒนาทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะทางอาชีพ (ยิ่งศักดิ์ พิณภิรมย์, 2555) อีกทั้งครูเปรียบเสมือนพ่อ
และแม่ที่ต้องดูแลตั้งแต่เรื่องสุขภาพ การรักษาพยาบาลของนักเรียน อาหารและโภชนาการที่เหมาะสม
กับนักเรียน เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมการปฏิบัติตนในการอยู่ร่วมกันในหอพัก การอบรมในเรื่อง
สุขลักษณะส่วนตัวของนักเรียน ครูจะดูแลเรื่องการเรียนซ่อมเสริมให้กับนักเรียนที่หอพัก (ส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2555)   

โรงเรียนประจ าเปรียบเสมือนบ้าน นักเรียนจากหลายพื้นที่และหลากหลายวัฒนธรรมต้องพัก
ร่วมกัน ดังนั้นภารกิจของครูโรงเรียนประจ า จึงมิใช่แค่การจัดการเรียนการสอน แต่ยังครอบคลุมไปถึง
การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม อุปนิสัย ระเบียบวินัย การพัฒนาบุคลิกภาพและการจัดให้นักเรียนอยู่ใน
โรงเรียนด้วยความอบอุ่น มีความเป็นอยู่ที่ดี (อุษา แก้วก ากง, 2551)  
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ดังนั้น ครูจึงมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการดูแลนักเรียน มิเพียงจัดการเรียนการสอน ครูต้องให้
ความใกล้ชิด ดูแลความเป็นอยู่ในหอพัก เพื่อให้นักเรียนมีความสุข สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างดี 
ช่วยเหลือแก้ปัญหานักเรียน ดูแลสุขภาพอนามัยของนักเรียน เป็นแบบอย่างที่ดีในด้านการประพฤติ
ปฏิบัติตน ปลูกฝังคุณธรรม ส่งเสริมการพัฒนาบุคลิกภาพ และพัฒนานักเรียนอย่างรอบด้าน ปรับแก้ไข
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของนักเรียนให้ถูกต้องเหมาะสม เพื่อให้นักเรียนสามารถด าเนินชีวิตในสังคมได้
อย่างมีความสุข  

ข้อมูลจากเอกสารการประชุมเรื่อง การศึกษาสงเคราะห์ คณะกรรมาธิการการศึกษา                        
สภาผู้แทนราษฎร ชุดที่ 24 (2555) พบว่าครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์มีภาระหน้าที่มากกว่าโรงเรียนใน
ระบบปกติ ด้วยลักษณะงานของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์มีความเฉพาะ ครูและบุคลากรได้รับการดูแล
เรื่องสวัสดิการ การอ านวยความสะดวกน้อย จึงท าให้เมื่อครูมีโอกาสย้ายออกจากโรงเรียนได้ครูจึงขอย้าย
ออกบ่อย ปัญหาการโยกย้ายของครูสอดคล้องกับรายงานวิจัยของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 34 (2559) เรื่องการเปรียบเทียบการบริหารจัดการโรงเรียนประจ าของโรงเรียนศึกษา
สงเคราะห์ กับโรงเรียนประจ าสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 34 พบว่าโรงเรียน
ประจ าของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ กับโรงเรียนประจ าสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 34 โรงเรียนทั้งสองประเภทครูต้องจัดการเรียนการสอน และต้องท าหน้าที่ดูแลนักเรียนที่หอพักด้วย
ช่วงวันหยุดครูต้องรับภาระในการสอน จัดกิจกรรมเสริมทักษะ สอนเสริมวิชาชีพ ดูแลนักเรียน 24 
ชั่วโมง โดยไม่มีค่าตอบแทน ซึ่งครูเห็นว่าเป็นการเพิ่มภาระงานจากปกติครูจึงไม่ให้ความร่วมมือ ส่งผลให้
เป็นครูและบุคลากรย้ายไปยังโรงเรียนที่มีความที่มีความพร้อมมากกว่า    

จากข้อมูลข้างต้นพบว่ามีการย้ายของครูโรงเรียนประจ าในปี 2559 กลุ่มโรงเรียนศึกษา
สงเคราะห์ จ านวน 39 คน (ส านักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2559) โรงเรียนบรมราชินีนาถราช
วิทยาลัยและโรงเรียนประชามงคล (กลุ่มโรงเรียนเฉลิมพระเกียรติฯ) จ านวน 17 คน (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8, 2559)  โรงเรียน ภ.ป.ร.ราชวิทยาลัยฯ จ านวน 2 คน (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9, 2559) รวมครูย้ายทั้งสิ้น 58 คน แต่ยังมีครูกลุ่มหนึ่งที่แม้ภาระงานของครู 
โรงเรียนประจ าจะมีมากเพียงใด และการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการมิได้รับค่าตอบแทน ครูกลุ่มนี้ยังคง
ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ าเป็นระยะเวลานาน  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในโรงเรียนประจ าของครู                 
เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนด้านโครงสร้างการบริหารงาน ความมั่นคง และเป็นแนวทางการนิเทศ
ติดตาม พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริม 
สนับสนุนให้ครูมีความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้เกิดความผูกพันในองค์กรและการ
คงอยู่ในองค์กรของครูต่อไป เพื่อคุณภาพของผู้เรียน และประสิทธิผลขององค์กร 
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2. ค าถามวิจัย 

          ปัจจัยด้านใดบ้างที่ส่งต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 
 
3. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

         เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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4.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ปัจจัยด้านบุคคล 
1. อายุ 
2. ระดับการศึกษา 
3. ต าแหน่ง 
4. รายได ้
5. ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติการในโรงเรียน 
6. ภาระครอบครัว 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
1. โอกาสความก้าวหน้า 
2. ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 
3. ลักษณะงาน 
4. ภาระงาน 
5. ความสัมพันธ์ภายใน

โรงเรียน 

การคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า 

1. ความผูกพันในงาน
ของครู 

2. ความสมดุลการมีชีวิต
ส่วนตัวกับการท างาน 

3. การยึดมั่นอุดมการณ์
ในการท างาน 

 
อ้างอิงจาก Taunton, Krampitz, 
Woods (1989), Dibble (1999), 
Osborne (2004), ละออ อริยกุล
นิมิต (2546) 

ปัจจัยด้านองค์กร 
1. โครงสร้างการบรหิาร  
2. สิ่งแวดล้อมในการ

ท างาน  
3. วัฒนธรรมองค์กร 

 

อ้างอิงจาก Taunton, Krampitz, 
Woods (1989), Mathis and 
Jakson (2004), Cowden and 
Cumming  (2011), ศรัณย์ พิมพ์ทอง 
(2557), และถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ 
(2559) 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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5.  ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนประจ าในกลุ่มโรงเรียนโครงการเฉลิมพระเกียรติ
ฯ จ านวน 4 โรงเรียน กลุ่มโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 49  โรงเรียน กลุ่มโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย 12 
โรงเรียน รวม 65 โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวนข้าราชการครูทั้งสิ้น 
2,745 คน  

การก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purpose Sampling) จากครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ าแห่งนั้นเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 
20 ปีขึ้นไป มีจ านวนข้าราชการครูทั้งสิ้น 541 คน  

ตารางแสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ล าดับที่ 

 

ชื่อโรงเรียน 

จ านวน 

ข้าราชการครู

ทั้งหมด (คน) 

จ านวนข้าราชการครู

ที่ปฏิบัติหน้าที่ 

ตั้งแต่ 20 ขึ้นไป (คน) 

1 กลุ่มโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย 

ทั้ง 12 แห่ง 

797 172 

2 กลุ่มโรงเรียนในโครงการเฉลิมพระเกียรติฯ 

ทั้ง 4 แห่ง 

174 53 

3 กลุ่มโรงเรียนศึกษาสงเคราะห ์

ทั้ง 49 แห่ง 

1,774 316 

                                            รวม 2,745 541 
 

ที่มา: ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8 (2560), ส านักงานบริหารการศึกษาพิเศษ (2560), 
ส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2560) 
ขอบเขตเนื้อหา 
 ผู้วิจัยได้ศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎีของนักการศึกษา ได้สังเคราะห์กรอบเนื้อหาเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของการคงอยู่ในงาน  และปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  สังกัดส านัก
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อน ามาใช้ในการวิจัยดังนี้   
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากองค์ประกอบของการคงอยู่ของ  Taunton,  Krampitz,  

Woods  (1989), Mathis and Jackson (2004), Cowden and Cumming (2011), ศรัณย์ 
พิมพ์ทอง (2557), และ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์  (2559) ผู้วิจัยสรุปปัจจัยต่างๆ ได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 

2. ปัจจัยด้านความพึงพอใจ 

3. ปัจจัยด้านองค์กร 

 การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากองค์ประกอบของการคงอยู่ของ Taunton, Krampitz, Woods (1989), 
Dibble (1999), Osborne (2004), ละออ อริยกุลนิมิต (2546)  สรุปได้องค์ประกอบของการคงอยู่ใน
โรงเรียนประจ า 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันในงานของครู 

2. ความสมดุลชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

3. การยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

6.  ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

โรงเรียนประจ า  หมายถึง  โรงเรียนที่ด าเนินการจัดการศึกษาให้แก่นักเรียนตามจุดมุ่งหมาย
เฉพาะของโรงเรียน จัดนักเรียนพักอาศัยในโรงเรียน  และปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อปฏิบัติของโรงเรียน ซึ่ง
ในที่นี้เป็นกลุ่มโรงเรียนโครงการเฉลิมพระเกียรติฯ กลุ่มโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์  กลุ่มโรงเรียนจุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน  65 โรงเรียน 

ครู  หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ า  ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ า
ตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป ท าหน้าที่จัดการเรียนการสอน อบรม สนับสนุนด้านคุณธรรม จริยธรรม ทักษะการ
ด าเนินชีวิต ดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่หอพัก 
          การคงอยู่ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่ที่ครูปฏิบัติงานในโรงเรียนจนถึงปัจจุบัน ด้วยความเต็มใจ
ปฏิบัติงานต่อไป ประกอบด้วย 1) ความผูกพันในงานของครู  2) สมดุลชีวิตส่วนตัวกับการท างาน             
3) การยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

ความผูกพันในงานของคร ูหมายถึง ความเต็มใจ ความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของครู โดยไม่
ค านึงถึงสิ่งตอบแทน ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ไม่ละทิ้งงาน 

สมดุลชีวิตส่วนตัวกับการท างาน หมายถึง เวลาในการปฏิบัติงานไม่ส่งผลต่อเวลาใน               
การด าเนินชีวิตส่วนตัว สามารถจัดสรรเวลาในกาท างาน อย่างเหมาะสมมีเวลาเพียงพอในการปฏิบัติ
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กิจกรรมอื่นนอกเหนือจากงาน เช่น พบปะสร้างสรรค์ ท ากิจกรรมกับครอบครัว ออกก าลังกาย มีวันหยุดที่
ตรงกับคนในครอบครัว  
 การยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความทุ่มเท แม้ว่าต้องเผชิญ
กับความยากล าบาก หรืออุปสรรค ตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบทั้งงานสอน งานส่งเสริมการจัด
การศึกษา มีปรารถนาดีต่อศิษย์ เพื่อให้ศิษย์ประสบความส าเร็จ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู ่หมายถึง เหตุที่ท าให้เกิดเจตคติที่ดีต่องานและโรงเรียนประจ า ส่งผล
ต่อพฤติกรรมของครู ในการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ าต่อเนื่อง  ประกอบด้วย  
1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยด้านความพึงพอใจ 3) ปัจจัยด้านองค์กร 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของครู ประกอบด้วย อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงเรียนหรือองค์กร  ภาระครอบครัว 

2. ปัจจัยด้านความพึงพอใจ หมายถึง เหตุที่ท าให้ครูเกิดเจตคติที่ดี เมื่อได้รับการตอบสนองต่อ

ความต้องการ ประกอบด้วย โอกาสความก้าวหน้า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

2.1 โอกาสความก้าวหน้า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของครูในการปฏิบัติหน้าที่ ได้รับ

ต าแหน่งสูงขึ้น ได้เลื่อนวิทยฐานะ ได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้า ได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญ 

2.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งของหรือปัจจัยที่โรงเรียนมอบให้เป็นสิ่งตอบ

แทนในการปฏิบัติงาน เช่น ค่าปฏิบัติราชการนอกเวลา การจัดสรรที่พักในโรงเรียน มีบริการอาหาร   

มีบริการศูนย์สุขภาพฟรี สวัสดิการส าหรับครอบครัว 

2.3 ลักษณะงาน หมายถึง งานมีความจ าเพาะเช่น ความพร้อมต่อการปฏิบัติงานนอกเวลา

ราชการ  ปฏิบัติตนเสมือนพ่อแม่ของนักเรียน งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ งานต้อง

ใช้ความหลายด้านในการด าเนินงานให้ส าเร็จ 

2.4  ภาระงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย จ านวนชั่วโมงในการสอน 

จ านวนชั่วโมงปฏิบัติงานพิเศษในโรงเรียน  
2.5 ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี ระหว่างครู และเพื่อนครู 

ครูและผู้บริหาร มีลักษณะคือ สมาชิกในโรงเรียนเปรียบเสมือนพี่น้อง ช่วยเหลือซึ่งกันและกันมีความ

ห่วงใยใส่ใจดูแล ช่วยท างานไม่เกี่ยงงาน ท างานเป็นทีม ยกย่องให้เกียรติกัน 

3.  ปัจจัยด้านองค์กร  หมายถึง  คุณลักษณะของโรงเรียนประจ า เช่น โครงสร้างการบริหาร 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร 
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3.1 โครงสร้างการบริหาร หมายถึง  การก าหนดต าแหน่งหน้าที่ และความรับผิดชอบ 

ลักษณะของงานที่ต้องปฏิบัติอย่างชัดเจน และเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีการประสานงานกับ

หน่วยงานภายนอก 

3.2 สิ่งแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  สิ่งที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน การด าเนินชีวิตและการ

เรียนรู้ของครูในโรงเรียน เช่น แหล่งเรียนรู้ที่เพียงพอ มีความพร้อมด้านวัสดุอุปกรณ์ มีสถานที่ปฏิบัติงาน

หรือปฏิบัติกิจกรรมอื่นๆ เป็นสัดส่วนชัดเจน 

3.3 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกที่เป็นที่ยอมรับและเป็นคุณค่า การ

อยู่ร่วมกันแบบพี่น้อง การช่วยเหลือครูในการปรับตัวทั้งชีวิตส่วนและการท างาน การปฏิบัติหน้าที่อย่าง

ทุ่มเทเพื่อศิษย ์

 

7.  ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 

1. ได้ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลตอ่การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

2. น าผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประจ า ก าหนด
นโยบาย แนวทางการจัดกิจกรรมหรือโครงการที่ส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
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บทที่ 2 
หลักการ แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 8 ตอน ซึ่งผู้วิจัยขอเสนอตามล าดับดังนี ้

1. แนวคิด และทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

2. แนวคิดเก่ียวกับองค์กร 

3. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในงาน 

4. แนวคิดเก่ียวกับสมดุลชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

5. แนวคิดเก่ียวกับการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

6. แนวคิดเก่ียวกับโรงเรียนประจ า 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

ความหมายความพึงพอใจในงาน 
นักวิชาการได้ให้ความหมายความพึงพอใจ และความพึงพอใจในงานไว้มากมาย โดยมีความหมาย

คล้ายคลึงกันดังนี ้
Robbins (2001 อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2551) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานของบุคคล เป็น

ความรู้สึกในทางที่ดีของบุคลากรต่อการให้ปฏิบัติงาน การให้บริการ  
Stamps and Picdmonte (1986 อ้างถึงใน ประภาพร จงใจภักดิ์, 2556) กล่าวว่า ความพึง

พอใจในงานหมายถึง ทัศนคติในทางบวกหรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติงานอยู่ เป็นผลมา
จากปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ ความมีอิสระ คุณลักษณะงาน 
นโยบายขององค์กร สถานภาพของวิชาชีพ และสัมพันธภาพในหน่วยงาน 

บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551)  เป็นทัศนคติในทางบวกหรือความรู้สึกที่ชอบหรือพอใจเกี่ยวกับ
งาน  มีผลความพึงพอใจในงานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ควรเกิดกับบุคคลในองค์กร ท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
และประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์   

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่า เป็น
ความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ
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ได้รับผลตอบแทนคือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกดิความรู้สึก กระตือรือร้น  มีความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานมีขวัญก าลังใจ 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึงเจตคติทางบวกต่อการปฏิบัติงาน แสดงออกผ่าน
พฤติกรรมที่มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงาน  
แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานในลักษณะ
ความพึงพอใจที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ ดังนี้ 

Maslow (1954 อ้างถึงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550) ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ
บุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะสนองความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งความต้องการนี้ Maslow ได้
ตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของบุคคลไว้ ดังนี ้

1. บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่ เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใดได้รับ                   

การตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้น 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่นๆ ต่อไป             

ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง จึงเป็นสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 

3. ความต้องการของบุคคล จะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนตามความส าคัญจากต่ าไปหาสูง เมื่อความ

ต้องการต่ าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป 

ลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดับของความต้องการของมนุษย์ มีล าดับขั้น 
5 ประการดังนี้ 1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานที่สุด
เพื่อความมีชีวิตอยู่รอด ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม อุณหภูมิ เป็นต้น 2) ความต้องการ
ความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security or Safety Needs) เป็นความต้องการแสวงหาความปลอดภัย
จากสิ่งแวดล้อมและความคุ้มครองจากผู้อื่น 3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongingness 
Needs) ความต้องการที่จะเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ อยากคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืนการ
ได้รับมิตรภาพ และความรักความเห็นใจจากพวกพ้อง  4) ความต้องการมีสถานะเด่นในสังคมได้รับการยก
ย่องนับถือ  (Esteem or Status Needs)  เป็นความต้องการให้คนอื่นยกย่องให้เกียรติและเห็น
ความส าคัญของตนเอง 5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization or Self-Realization) 
เป็นความต้องการสูงสุดในชีวิตของบุคคลเป็นความต้องการที่เกี่ยวกับการท างานที่ตนเองชอบหรือต้องการ
จะเป็นมากกว่าที่เป็นอยู่ในขณะนี ้

Herzberg (1959 อ้างถึงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550) กล่าวว่าทฤษฎี 2 ปัจจัย องค์ประกอบ
ของความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน 

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงานและช่วยให้งาน 
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มีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบด้วย 
1.1 ความส าเร็จในหน้าที่การงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหา 

รู้จักป้องกันปัญหา เมื่อผลงานส าเร็จบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในผลงานของตน 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถึง  การได้รับการยอมรับนับถือจาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นๆ ในหน่วยงาน ผู้มาติดต่อ อาจจะอยู่ในรูปการยกย่องการ

ชมเชย การแสดงความยินดีและการให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นๆ ที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ 

1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ตัวงานหรือภาระหน้าที่ของงานที่ปฏิบัติ เช่น เป็น

งานที่น่าสนใจ งานที่มีความคิดสร้างสรรค์ งานที่ท้าทายความสามารถ งานที่ไม่ง่ายและไม่ยากเกินไป 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หน้าที่หรือข้อผูกพันที่ต้องแสดงออกในการ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ 

งานพิเศษหรือได้ท างานร่วมกับผู้อื่น มีอ านาจรับผิดชอบเต็มที่ 

1.5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหน่ งหน้ าที่ การงานให้สู งขึ้ น การมี โอกาสได้ รับการศึกษาเพิ่ มเติม หรือการฝึกอบรม                  

ความจ าเป็นอย่างเหมาะสม 

          2.  ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน
หรือไม่มีความสุขในการท างาน หากปัจจัยเหล่า นี้ไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
งานนั้น ปัจจัยอนามัยประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและ

การบริหารงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

2.2 ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถหรือ

ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินการและการบริหารงาน 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน (Interpersonal Relationships) หมายถึง ความ 

สัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานโดยการติดต่อด้วยปฏิกิริยา  วาจาที่แสดง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี มีการยอมรับให้

เป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน  
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2.4 เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่พึง

ได้รับ ครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอื่นๆ สวัสดิการที่เหมาะสม เพียงพอ ต่อการใช้จ่ายเพื่อตนเองและ

ครอบครัวให้มีความสุขตามสมควร 

2.5 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ

มั่นคงในการท างาน และความยั่งยืนในวิชาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 

2.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทั่วไปของงานและ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเสี่ยงภัยหรืออันตรายที่อาจเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน 

2.7 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวหรือ

ครอบครัว ท าให้เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือไม่ดีก็ได ้

2.8 สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง อาชีพที่เป็นที่ยอมรับนับถือในสังคม มีเกียรติและ

ศักดิ์ศรี 

Mumford  (1972 อ้างถึงใน วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, 2550)  ได้จ าแนกแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงาน จากผลการวิจัยออกเป็น  5 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มความต้องการทางด้านจิตวิทยา (The 
Psychological Need School) ได้แก่ Maslow, Herzberg, Likert โดยมองความพึงพอใจในงานว่าเกิด
จากความต้องการของบุคคลที่ต้องการความส าเร็จของงาน และความต้องการยอมรับจากผู้อื่น 2) กลุ่ม
ภาวะผู้น า (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและการปฏิบัติของผู้น าที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ Blake, Mouton, Fiedler 3) กลุ่มความพยายามต่อรองรางวัล (Effort-Reward 
Bargain School) เป็นกลุ่มที่มองความพึงพอใจในงาน จากรายได้เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น  ได้แก่  
กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัย Manchester  4) กลุ่มอุดมการณ์การจัดการ (Management 
Ideology School) เป็นกลุ่มที่มองความพึงพอใจในงานจากพฤติกรรมการบริหารงานขององค์กร ได้แก่ 
Crozier and Gouldner 5) กลุ่มเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job 
Design) เป็นกลุ่มที่มองความพึงพอใจในงานว่าเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน 

Mayo (1993 อ้างถึงใน เสกสรร อรกุล, 2555) ท าให้มีการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
ท างานอย่างมีความสุข กระตือรือร้น ท างานด้วยความมีวิริยะอุตสาหะ และปรับปรุงงานของตนอยู่เสมอ มี
ผลผลิตมากกว่าบุคคลที่ไม่พึงพอใจ และพบว่าบุคคลที่ไม่พึงพอใจมักมีความเหนื่อยหน่ายในการท างาน 
ผลผลิตลดลงมีแนวโน้มที่จะขาดงานมากว่าคนที่พอใจในงาน 

Jewell (1998 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็น
เจตคติ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน ผู้ที่มีความพึงพอใจใน
งานจะมีความรู้สึกชอบงานมากกว่าผู้ที่ไม่พึงพอใจในงาน  
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Korman (1977 อ้างถึงใน วรรณี วิริยะกังสานนท์, 2556)  ได้จ าแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงาน
เป็น 2 กลุ่ม คือ  1) ทฤษฎีการสนองความต้องการ (Need Fulfillment) กลุ่มนี้ถือว่า ความพึงพอใจใน
งาน เกิดจากความต้องการส่วนบุคคล ที่มีความสัมพันธ์ต่อผลที่ได้รับจากงานกับการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายส่วนบุคคล  2) ทฤษฎีการอ้างอิงกลุ่ม (Reference  Group Theory) ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับคุณลักษณะงานตามความปรารถนาของกลุ่ม ซึ่งสมาชิกในกลุ่มใช้เป็นแนวทาง
ในการประเมินผลงานของตน 

สรุปได้ว่าการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองค์กรต้องตอบสนองความต้องการให้ได้          
มากที่สุดเท่าที่จะท าได้เพื่อให้บุคคลได้รับความพึงพอใจและส่งผลต่อการกระตือรือร้นใน  การท างาน         
ให้ดีขึ้น เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานเมื่อได้รับการตอบสนองในสิ่งที่ได้เลือกตามความคาดหวังว่า          
จะได้รับจากการท างาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
องค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างาน 

Bashir and Ramay (2008 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ระบุว่า ความพึงพอใจในงาน
เกิดจากการรับรู้ของบุคคลที่ได้รับการตอบสนองตามความคาดหวัง บุคคลจะมีความพึงพอใจเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล 
หลีกเลี่ยงภาวะกดดัน เครียดจากงาน ซึ่งจะส่งผลความผูกพันองค์กรอีกด้วย 

Hampton (2004 อ้างถึงใน นงพิมล นิมิตอนันท์, 2553) ได้พัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงาน
ของ แนวคิดความพึงพอใจในงานประกอบไปด้วยปัจจัย 6 ด้าน คือ 1) ค่าตอบแทน 2) ความมีอิสระในการ
ท างาน 3) เงื่อนไขของงาน 4) นโยบายขององค์กร 5) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 6) ด้านสถานภาพ
ของงาน 

Gilmer (1971 อ้างถึงใน เสกสรร อรกุล, 2555) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีส่วน
เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ ซึ่งเป็นตัวชี้บ่งการเกิดปัญหาความพึงพอใจ แบ่งเป็น 3 ปัจจัย  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่ส่งผลต่อ             
ความพึงพอใจ ได้แก ่

1.1 ประสบการณ์ในการท างาน เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของบุคคล ส าหรับบุคคล

ท างานมานานจนมีความช านาญในงานมากขึ้นท าให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า 

1.2 กลุ่มสมาชิกที่ท างานร่วมกัน เป็นสมาชิกที่มีทักษะในการท างานเหมือนๆ กันและอยู่

ร่วมกันด้วยความปรองดอง และท าให้งานประสบความส าเร็จ 

1.3 เพศ  จากการศึกษาหลายเรื่องระบุชัดว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจ 

ในการท างาน 
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1.4 กลุ่มสมาชิกที่ท างานร่วมกัน เป็นสมาชิกที่มีทักษะในการท างานเหมือนๆ กันและอยู่

ร่วมกันด้วยความปรองดอง และท าให้งานประสบความส าเร็จ 

1.5 อายุ มักไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานแต่พบว่าระยะเวลาในการท างานนาน ท าให้มี

ประสบการณ์เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

1.6 เวลาในการท างาน พบว่าการท างานในเวลาท างานปกติสร้างความพึงพอใจให้มากกว่า

การท างานนอกเวลา 

1.7 เชาว์ปัญญา พบว่า พนักงานที่มีเชาว์ปัญญาสูงแต่ต้องท างานประจ า มักจะเกิดความ

เบื่อหน่ายงานได้ง่ายและมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการท างาน 

1.8 การศึกษา พบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความพึงพอใจไม่เด่นชัด ขึ้นกับลักษณะงาน   

ที่ท าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถหรือไม่ 

1.9 บุคลิกภาพ พบว่า คนที่มีความผิดปกติด้านบุคลิกภาพเช่น โรคประสาท มักจะไม่พึง

พอใจในการท างาน 

1.10 ระดับเงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนที่มากพอ             

ต่อการด ารงชีพ ไม่ต้องดิ้นรนในการท างานมากจะมีความมีความพึงพอใจมากกว่าคนที่เงินเดือนต่ า 

1.11 แรงจูงใจ เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัย

ของตนเองจะท าให้เกิดความพึงพอใจ 

1.12 ความสนใจในงาน บุคคลที่ได้ท างานที่ตนเองถนัด ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างานมากกว่าคนที่ไม่สนใจในงานน้อย  

2. ปัจจัยด้านงาน  (Factors in the Job)  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานและองค์ประกอบต่างๆดังนี้                  

2.1 ลักษณะงาน ได้แก่  ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน  ความแปลกของงาน

ที่ท าให้มีโอกาสในการเรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท างานได้ประสบความส าเร็จ การรับรู้หน้าที่ ความ

รับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน ความรู้สึกของคนท างานที่รู้สึกว่างานนั้นท าแล้วเป็น

ประโยชน์ สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะท าให้คนท างานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และเกิดความผูกพัน 

2.2 ทักษะในการท างาน ความช านาญในการท างานที่ต้องพิจารณาควบคู่ไปกับลักษณะ

งานและผลตอบแทน ถ้าเหมาะสมกันก็จะเกิดความพึงพอใจ 
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2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างาน ถ้ามี

โอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน   เปลี่ยนงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะของตนเอง ดังนั้นต าแหน่งงานที่มี

ฐานะทางวิชาชีพสูงจะมีสร้างความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าระดับฐานะทางวิชาชีพต่ ากว่า 

2.4 ขนาดของหน่วยงาน พบว่า พนักงานที่ท างานในองค์กรขนาดเล็กจะมีความพึงพอใจ

มากกว่าในองค์กรขนาดใหญ่ เนื่องจากในองค์กรขนาดเล็กจะมีโอกาสรู้จัก มีความคุ้นเคยกันได้ง่ายกว่า                

มีความเป็นกันเองและร่วมมือกันท างาน 

2.5 ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บ้านอยู่ห่างไกลจากที่ท างาน การเดินทางที่

ไม่สะดวก ต้องตื่นแต่เช้ามืด รถติด และเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทางมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

2.6 สภาพภูมิศาสตร์ในแต่ละท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ พบว่าการท างานใน

เมืองเล็กจะมีความอบอุ่นมากว่า 

2.7 โครงสร้างของงาน ที่มีความชัดเจนสามารถอธิบายขั้นตอนและทราบเป้าหมายของงาน

จะท าให้เกิดความพึงพอใจมากกว่า 

3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) ประกอบด้วย 

3.1 ความมั่นคงในงานพบว่า บุคลากรต้องการที่จะมีความมั่นคงของงาน 

3.2 รายรับที่ดีจะช่วยให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน 

3.3 ผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชย และสร้างความพึงพอใจในการท างานได ้

3.4 โอกาสก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญ พบว่า ความก้าวหน้าในการท างาน               

มีความส าคัญต่อคนที่อายุน้อยมากกว่าในผู้ที่มีอายุมากกว่า 
3.5   อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง อ านาจที่องค์กรมอบให้ตามต าแหน่งเพื่อควบคุม 

สั่งการผู้ใต้บังคับบัญชา อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
3.6 เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในการท างาน สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานจึง                     

มีความส าคัญและเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

3.7 สภาพการท างาน บุคลากรจะมีความคิดเห็นแตกต่างกัน แต่ความพึงพอใจใน 

การท างานมาจากสาเหตุของสภาพการท างาน 
3.8 ความรับผิดชอบงาน พบในบุคลากรที่มีขวัญก าลังใจดี และมีความพึงพอใจใน               

การท างาน 
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3.9 การนิเทศงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานกับบุคลากร จะท าให้            

เกดิบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

3.10 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา บุคลากรต้องการข่าวสารจากบริษัท การสื่อสาร              

จึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 

3.11 ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร บุคลากรที่ได้รับชื่นชมความสามารถของผู้บริหาร จะมี

ขวัญก าลังใจในการท างาน ท าให้เกิดก าลังใจในการท างาน ความศรัทธาในความสามารถ  และความตั้งใจที่

ผู้บริหารมีต่อองค์กรท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในการท างานด้วย 

3.12 ความเข้าใจระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ความเข้าใจอันดีต่อกัน ท าให้พนักงาน 

พึงพอใจในการท างาน 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกและเจตคติส่วนบุคคลที่มีต่องาน 

มีความแตกต่างกันเป็นปัจเจกบุคคล ความชอบในงาน มีความสุขกับผลของการท างานส าเร็จและได้รับ
ค่าตอบแทน ได้รับการตอบสนองความต้องการและเป็นสิ่งก าหนดพฤติกรรมในการแสดงออกของแต่ละ
บุคคล ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความกระตือรือร้นในการท างาน และผลของการปฏิบัติงาน                 
ผู้ วิจัยน าขอบเขตเนื้อหาความพึงพอใจในงาน อาทิ  ความพึงพอใจในโอกาสความก้าวหน้า                       
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านลักษณะงาน ด้านภาระงาน ด้านความสัมพันธ์ในการก าหนดความ
หมายความพงึพอใจในงาน 
2. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กร 

ความหมายขององค์กรมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนความหมายองค์กรไว้อย่าง ดังนี้ 
Richard Daft (2000 อ้างถึงใน รัตติกาล จงวิศาล, 2550) อธิบายวิธีการที่จะหาความเข้าใจและ

วิเคราะห์องค์กรให้ถูกต้องและลึกซึ้งยิ่งขึ้น โดยอาศัยพื้นฐานส าคัญเกี่ยวกับรูปแบบและกฎเกณฑ์ในการ
ออกแบบองค์กร และพฤติกรรมองค์กร 

Barnard (1970 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2554) อธิบายของความหมายขององค์กรว่า องค์กรเป็น
เครื่องมือที่จะช่วยให้มนุษย์สามารถเอาชนะอุปสรรค ซึ่งเกินว่าก าลังของแต่ละคนจะสามารถจัดการ และ
ด าเนินการให้ส าเร็จได้ องค์กรจึงเป็นสื่อส าคัญที่จะช่วยให้คนสามารถตอบสนองความต้องการต่างๆ ได้ 

Hodge and Anthony (1988 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2554) อธิบายขององค์กรว่าเป็นแนวคิด 
หลักการ และข้อสมมติฐานที่น ามาเพื่ออธิบายองค์ประกอบขององค์กร และองค์ประกอบนั้นมีการด าเนิน
อย่างไร 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2553) หมายถึง กระบวนการและโครงสร้าง จึงมีการจัดการองค์กรเพื่อน าเอา
ความเป็นระเบียบเรียบร้อยเข้าไปแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในระบบ 
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สรุปได้ว่า องค์กรประกอบด้วยโครงสร้าง กระบวนการ และการจัดระเบียบในองค์กรเพื่อให้การ
ด าเนินงานเปน็ไปตามเป้าหมาย 
องค์ประกอบขององค์กร 

องค์กรเป็นหน่วยสังคมที่เกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคล โดยมีเป้าหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน มี
การด าเนินงานอย่างเป็นระบบ มีนักวิชาการได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบองค์กร ดังนี้ 

คณิต สุขรัตน์ (2560) เสนอแนวคิดว่าองค์กรประกอบด้วย 1) กลุ่มบุคคล  2) การมีเป้าหมาย
ร่วมกัน  3) การก าหนดหน้าที่  4) การแบ่งงานความสัมพันธ์กัน โดยมีองค์ประกอบขององค์กรจะปรากฏ
ในองค์กรลักษณะต่างๆ ดังนี้ 

1. องค์กรเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์ โดยพิจารณาองค์กรเป็นหน่วยงานย่อยต่างๆ ที่มี

ความสัมพันธ์กัน มีการก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานย่อย 

2. องค์กรเป็นกลุ่มของบุคคล พิจารณาว่าเป็นกลุ่มบุคคลที่มีเป้าหมายร่วมกัน ร่วมแสวงหาความ

ร่วมมือจากบุคคลอื่นๆ เสมอ ท างานร่วมกับบุคคลอื่นเพื่อสนองความต้องการของตนเอง 

3. องค์กรเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการ องค์กรรูปแบบนี้เน้นองค์กรเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหาร

ที่จะต้องท าการจัดการเพื่อน าปัจจัยต่างๆ ขององค์กรมาใช้ คือ บุคลากร เงิน วัสดุ และอุปกรณ์ต่างๆ  

4. องค์กรเป็นกระบวนการ พิจารณาว่าองค์กรเป็นกระบวนการจัดกลุ่มงานที่มีลักษณะคล้ายคลึง

กันมารวมกันไว้ มีการแบ่งงานกันท าตามความถนัดและร่วมมือกันท างาน 

5. องค์กรเป็นระบบอย่างหนึ่ง พิจารณาจากองค์กรเป็นระบบเปิด ประกอบด้วยระบบย่อยๆ โดย

มีปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลิต ข้อมูลย้อนกลับ และสิ่งแวดล้อม 

สรุปได้ว่า องค์กรเป็นการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีวัตถุประสงค์ เป้าหมายเดียวกัน ร่วมกัน

ปฏิบัติงาน ด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โดยมีการก าหนดโครงสร้างขององค์กรที่ระบุต าแหน่ง บทบาทของ

บุคคล เพ่ือการก ากับติดตาม และหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อความชัดเจนขอบเขตภาระงาน ลดความ

ซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน แนวคิดองค์ประกอบขององค์กรด้วย 1) กลุ่มบุคคล 2) การมีเป้าหมายร่วมกัน 3) 

การก าหนดหน้าที่ 4) การแบ่งงานความสัมพันธ์กัน  

ความหมายของทฤษฎีองค์กร 
โรงเรียนจัดเป็นองค์กรเป็นรูปแบบหนึ่ง มีระเบียบและอธิบายความสัมพันธ์ในลักษณะต่างๆ 

องค์กรจึงมีความส าคัญ ท าให้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหมาย

ทฤษฎีองค์กร 
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วรนารถ แสงมณี (2552) อธิบายไว้ว่า ทฤษฎีองค์กร เป็นวิธีการหรือแนวคิดที่ท าให้สามารถ

มองเห็นภาพและวิเคราะห์องค์กรได้อย่างถูกต้องและลึกซึ้ง ทั้งเป็นศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาด้าน

โครงสร้างและการออกแบบองค์กรต่างๆ และองค์กรมีลักษณะส าคัญ 1) มีลักษณะเป็นหน่วยทางสังคม  2) 

การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 3) การมีระบบโครงสร้างของกิจกรรมที่แบ่งแยกอย่างรอบคอบและชัดเจน 4) มี

ลักษณะขอบเขตที่สามารถถูกแทรกซึมและเชื่อมโยงกันได ้

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2553) หมายถึง องค์กรเป็นระบบของการร่วมกันปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย

สมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จ ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นผล

จากการมีวัตถุประสงค์ ระเบียบ วิธีการด าเนินการเดียวกัน อีกทั้งประสิทธิภาพขององค์กรยังรวมถึงการ

สื่อสารภายในองค์กร โดยผู้น ามีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน โดยระบุว่าแรงจูงใจ

ทางด้านจิตวิทยาและสังคมวิทยา มีความส าคัญมากกว่าแรงจูงใจที่ใช้ค่าตอบแทนเป็นเงิน องค์กร

จ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจสมาชิกองค์กร ดังนี้ 

1. การหาแรงจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น สภาพการท างานที่สะดวกสบาย การจัดสรรอาหาร ที่อยู่ 

2. ความพึงพอใจที่เกิดจากสิ่งที่มิใช่วัตถุ เช่น เกียรติยศ อ านาจ 

3. ความพึงพอใจต่อสิ่งที่ดีงาม เช่น ความภาคภูมิใจต่อผลการปฏิบัติงาน  

4. ความสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลอื่นๆ ในองค์กร 

5. ความกลมกลืนเกี่ยวกับสภาพการท างานและอุปนิสัย วิธีการท างานและทัศนคติของ

ผู้ปฏิบัติงาน 

6. การสร้างโอกาสให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็น ความสามารถหรือมีส่วนร่วมใน 

การปฏิบัติงาน 
 7. ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลที่มีเป้าหมาย ทัศนคติ  
ค่านิยมที่คล้ายกัน 
 สรุปได้ว่า องค์กร เป็นการร่วมกลุ่มของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์ กระบวนการ 
วิธีการปฏิบัติงานเดียวกันเพื่อร่วมกันด าเนินงานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ โดยองค์กรมีโครงสร้าง 
ระเบียบต่างๆ อีกทั้ง และผู้น าในองค์กรจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจให้กับสมาขิกในองค์กรเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย 
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แนวคิดเกี่ยวกบัการจัดการองค์กร 
องค์กรถูกสร้างขึ้นเนื่องด้วยบุคคลพยายามบรรลุเป้าหมาย องค์กรให้ความส าคัญกับบุคคลเพื่อ

สามารถด าเนินงานให้บรรลุสิ่งต่างๆ   

Weber (1974 อ้างถึงใน วรรณพร พุทธภูมิพิทักษ์, 2554) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรหรือ

ระบบราชการ โดยเวเบอร์ ใช้ระบบราชการเป็นตัวแบบที่ใช้ในการวิเคราะห์องค์กร ระบบราชการเป็น

องค์กรขนาดใหญ่ มีความซับซ้อน และการได้มาซึ่งอ านาจด้วยวิธีการที่ชอบธรรมตามกฎหมาย เป็นวิธีการ

ที่ดีและเหมาะสมที่สุดกับการน าไปใช้ในองค์กรระบบราชการ ผู้น าสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 

และเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีลักษณะส าคัญ 6 ประการ ดังนี ้

1. การใช้แบบความสัมพันธ์ที่เป็นทางการในการปฏิบัติงาน โดยน าความเป็นเหตุเป็นผลมาใช้

แทนเรื่องของความสัมพันธ์ส่วนตัว บุคลิกภาพและอารมณ์ของบุคคล 

2. การจ้างงานและการเลื่อนต าแหน่ง ตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลักความสามารถเพื่อเป็น

หลักประกันว่าจะได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุดมาท างานและเกิดความจงรักภักดีต่องานและ

องค์กร 

3. การใช้แรงงานตามหลักความช านาญเฉพาะและระบุความรับผิดชอบที่ชัดเจน เพื่อให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เต็มความสามารถ และไม่มีความซ้ าซ้อนของการปฏิบัติงาน 

4. การใช้กฎระเบียบเป็นหลักในการท างาน ทั้งนี้เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการตัดสินใจและการ

ปฏิบัติงานในแบบอย่างเดียวกัน 

5. การมีล าดับชั้นในการบังคับบัญชา หมายถึง การที่ต าแหน่งต่างๆ ในองค์กรจะได้รับการดูแล 

และติดตามจากผู้บังคับบัญชาที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่า 

6. การบริหารจัดการเรื่ององค์กรและเรื่องส่วนตัว  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ปริญ ลักษิตานนท์ และศุภร เสรีรัตน์ (2552) อธิบายว่า องค์กรโครงสร้างที่
จัดตั้งขึ้นตามกระบวนการ มีบุคลากรท างานร่วมกันในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ และการจัดการ
คือกระบวนการที่ก าหนด กฎ ระเบียบ แบบแผนในการปฏิบัติงานขององค์กร รวมไปถึงการท างานร่วมกัน
เป็นกลุ่ม ดังนั้น การจัดการองค์กร หมายถึง ความพยายามของผู้บริหารที่จะต้องหาบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือจะได้มอบหมายงานและอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานโดยมีการใช้ทรัพยากรต่างๆ 
อย่างระมัดระวัง โดยมีการจัดโรงสร้างองค์กรดังนี้ 
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1. การจัดโครงสร้างองค์กรแนวดิ่ง พิจารณาจากการแบ่งงาน พบว่าลักษณะงานบางอย่าง 

มีความคล้ายคลึงกัน แต่บางงานมีความแตกต่างกัน ความสามารถในการตอบสนองการท างานจะแตกต่าง
กัน ฉะนั้นผู้บริหารต้องสามารถประสานงาน มอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละคน ยึด
องค์ประกอบหลัก 5 ประการ 

1.1 สายการบังคับบัญชา จะมีการรายงานจากบุคลากรระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน เป็นการ

รายงานตามล าดับขั้น 

1.2 สายมอบหมายอ านาจหน้าที่ เนื่องจากผู้บริหารระดับสูงไม่สามารถปฏิบัติงานทุกงาน

ให้บรรลุเป้าหมายโดยล าพังได้ จึงต้องใช้สายการบังคับบัญชาในการกระจายอ านาจให้กับบุคลากรใน

องค์กร โดยขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของงาน เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ อ านาจหน้าที่จะลดหลั่นลง

มาตามสายการบังคับบัญชา ดังนั้นระดับต าแหน่งจะมีอ านาจในขอบเขตที่กว้างกว่าต าแหน่งระดับล่าง 

1.3 การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ แม้ว่าผู้บริหารระดับสูงได้กระจายอ านาจ

หน้าที่ในการตัดสินใจ และการปฏิบัติบางอย่างให้กับคนในองค์กรในแนวดิ่ง องค์กรยังต้องมีการรวม

อ านาจในการตัดสินใจบางอย่างที่ส าคัญไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง การรวมอ านาจในองค์กรจะมีการรวม

อ านาจในการปฏิบัติงาน โดยถือเกณฑ์พื้นที่หรือภูมิศาสตร์ การรวมอ านาจของฝ่ายต่างๆ โดยการรวมกลุ่ม

กิจกรรมเฉพาะอย่างไว้ที่ฝ่ายงานนั้น การตัดสินใจส่วนมากเกิดจากผู้บริหารระดับสูง 

1.4 ขนาดการจัดการ คือ การท างานอย่างใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา 

ซึ่งในทางปฏิบัติเป็นไปได้ยากที่ผู้บริหารจะให้ค าแนะน าหรือประสานกับฝ่ายงานในระดับล่าง ส่วนมาก

เป็นการมอบนโยบายและแผนงานเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ สิ่งส าคัญในการพิจารณาคือ ความ

ซับซ้อนของงาน ระดับความช านาญ งานที่ต้องเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

1.5 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติงานและเจ้าหน้าที่ฝ่ายให้ค าปรึกษาแนะน า ทั้งสองฝ่ายมีความ

แตกต่างกันในหน้าที่ แต่อ านาจเท่ากันทั้งสองฝ่าย จะมีความสัมพันธ์กันในการปฏิบัติงานโดยเจ้าที่ฝ่าย

ปฏิบัติการจะรับผิดชอบโดยตรงต่อผลส าเร็จขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนฝ่ายให้

ค าแนะน า ท าหน้าที่ให้ค าแนะน าเพื่อช่วยฝ่ายปฏิบัติงานท างานได้ส าเร็จ 

2. โครงสร้างองค์กรตามแนวนอน 

การก าหนดหน่วยงานในแต่ละระดับในกรณีโครงสร้างองค์กรเป็นแนวดิ่ง การที่จะเชื่อมงาน

เข้าด้วยกันจะต้องกระท าในลักษณะเป็นล าดับขั้นตอน และจะต้องมีการประสานกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละ

ระดับ เพื่อให้ประสบความส าเร็จ การที่จะท าให้โครงสร้างเหล่านี้ส าเร็จผู้บริหารจะต้องมีการจัดแผนกและ
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ประสานความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์กร ในความสัมพันธ์แบบแนวนอนซึ่งขั้นพื้นฐานการ

จัดการในแนวนอนมี 2 ส่วน คือ การจัดแผนก แลการประสานในแนวนอน 

2.1 การจัดแผนก คือ การรวมกลุ่มของกิจกรรมต่างๆ ที่เหมือนกันเข้าด้วยกันตาม

กระบวนการภายใต้หลักเกณฑ์การแบ่งหน้าที่กันท า การจัดแผนกเป้ฯหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้อง

พิจารณาควบคู่กับโครงสร้างขององค์กร โดยจะต้องพิจารณาถึงความสัมพันธ์ต่างๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น 

     2.1.1 การจัดแผนกโดยจ านวนพนักงาน วิธีนี้เป็นแบบโบราณ การปฏิบัติงานค่อนข้าง

สะดวก การควบคุมดูแลโยผู้บริหาร งานจะประสบความส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับจ านวนสมาชิกที่เข้าไป

เกี่ยวข้อง ด้วยวิธีการนี้มีความนิยมน าไปใช้ลดลง เนื่องจากสมาชิกขาดความรู้ความช านาญ แต่การจัดการ

วิธีนี้จะใช้ได้ผลส าหรับองค์กรระดับต่ าสุดที่ไม่ต้องการความรู้ ความช านาญ 

     2.2.2 การจัดแผนกโดยเวลา เป็นการรวมกลุ่มโดยใช้เกณฑ์ของเวลา ทั้งนี้เนื่องจากเวลา

ที่ใช้ในการท างานไม่แน่นอนจึงต้องท างาเป็นช่วงเวลา บางแผนกอาจจะเหมาะสมส าหรับปฏิบัติงานช่วง

กลางคืน บางแผนกอาจจะต้องปฏิบัติงานตลอดเวลา หรืออาจปฏิบัติงานมากกว่าปกติ ซึ่งการจัดแผนกวิธี

แบบนี้ข้อเสียคือ การตรวจสอบความผิดพลาดอาจบกพร่อง การผลัดเปลี่ยนการท างานเป็นช่วงเวลา

อาจจะท าให้การประสานงาน และการสื่อสารล าบาก 

     2.2.3 การจัดแผนกตามหน้าที่ เป็นการจัดแบ่งตามหน้าที่หรือลักษณะงานที่จะต้อง

กระท า โดยอาศัยความถนัดของแต่ละบุคคลเพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององค์กร การแบ่งแผนกตามหน้าที่ 

จะต้องพิจารณาหน้าที่หลักขององค์กร หน้าที่รองลงมาและหน้าที่ซึ่งเกิดขึ้นภายหลังการกระท าซึ่งข้อดี

ของการจัดแผนกตามหน้าที่ จะมีการแบ่งงานกันท าตามความช านาญของแต่ละบุคคล ท าให้ผลงานที่

ออกมามีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมและการควบคุมกระท าได้ง่าย 

     2.2.4 การจัดแผนกโดยพื้นที่หรือภูมิศาสตร์ เป็นวิธีการขยายทางธุรกิจออกไปตามภาค

ต่างๆ ซึ่งกิจกรรมทุกอย่างจะรวมอยู่ในพื้นที่เดียวกัน สาเหตุที่องค์กรจะต้องมีการขยายไปตามพื้นที่ต่างๆ 

เพื่อช่วยกระจายสินค้าและบริการออกไปตามพื้นที่ต่างๆ โดยมีค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติต่ าและง่ายต่อการ

ปรับตัวเข้ากับสถานที่นั้นๆ การแบ่งแผนกตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์จึงต้องมีผู้บริหารประจ าพื้นที่ ซึ่งจะต้อง

ได้รบัมอบหมายทั้งอ านาจและหน้าที่ในการตัดสินใจ 

สรุปได้ว่าทฤษฎีการจัดการองค์กร องค์กรประกอบด้วยสมาชิกตั้งแต่สองคนขึ้นไป ที่รวมกันเพื่อ
เป้าหมายเดียวกัน โดยองค์กรมีโครงสร้าง มีระเบียบส าหรับการจัดการบุคลากร การด าเนินงานในองค์กร
ให้เกิดวามเรียบร้อย อีกทั้งมีกระบวนการด าเนินงานที่ชัดเจน สอดคล้องกับเป้าหมายของงานนั้น โดยผู้น า
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ต้องมีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับบุคลากรในองค์กร  โดยพิจารณาเรื่องความสัมพันธ์ที่เป็นทางการในการ
ก าหนด มอบหมาย ส่งเสริม การเลื่อนต าแหน่งที่พิจารณาจากวามสามารถที่แท้จริง การมอบหมายงาน
เหมาะสมกับความสามารถ อีกทั้งระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจนเพื่อไม่เกิดความซ้ าซ้อนในการ
ปฏิบัติงาน และผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  ในการด าเนินการใดต้องมีมาตรฐานในการ
ตัดสิน มาตรฐานในการปฏิบัติเดียวกัน 
แนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

Eisenberger (1986 อ้างถึง วรรณพร พุทธภูมิพิทักษ์, 2554) คือ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรว่า องค์กรได้มองเห็นถึงคุณค่าในการท างานของ
บุคลากรหรือไม่ รวมถึงมีการแสดงถึงความห่วงใยและการสนับสนุนให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีในการ
ท างาน ซึ่งบุคลากรจะรับรู้ได้จากผลตอบแทนที่ตนพึงจะได้รับจากการปฏิบัติงานให้กับองค์กรไม่ว่าจะ
ได้รับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เพิ่มมากขึ้น การได้เลื่อนต าแหน่ง ทั้งในสิ่งที่เป็นรูปธรรม เช่น สิ่งที่
อ านวยความสะดวกในการท างาน สวัสดิการ หรือสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมของ
องค์การ หรือการได้รับการยอมรับจากองค์กร  เป็นต้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  เป็นความเชื่อ
และความรู้สึกของบุคลากรที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในองค์กร เพราะว่าองค์กรเป็นเสมือนบุคคลที่มีความ
เมตตากรุณาหรือเป็นบุคคลที่มีความไม่ยุติธรรมหรือความโหดร้าย โดยรับรู้ได้จากนโยบายบรรทัดฐาน 
กระบวนการและการกระท าขององค์กร ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อบุคลากร  การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการทางจิตวิทยาและทางสังคมของบุคลากรท าให้รู้สึกว่าองค์กรพร้อม
ที่จะด าเนินงานในด้านต่างๆ เพื่อให้ความช่วยเหลือได้ เมื่อบุคลากรต้องการทุกเมื่อการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรขององค์กร แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการ

ให้ก าลังใจในการท างาน เช่น องค์กรยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการท างาน องค์กรได้เปิด

โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น และบุคลากรได้รับโอกาสในการแก้ไขงานที่ไม่สามารถท าได้ส าเร็จ 

ส่งผลให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจในงานและองค์กร 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านโอกาสที่จะได้รับการพัฒนาในองค์กร หมายถึง 

การที่บุคลากรรับรู้ว่าตนได้รับโอกาสในการศึกษาอบรมเพิ่มเติม หรือได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญหรือมี

ความท้าทาย รวมทั้งมีความเหมาะสมกับความสามารถของตน 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการใส่ใจขององค์กรเกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของ

บุคลากร หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์กรให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ และช่วยแก้ไขปัญหาที่

เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 
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4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของบุคลากร 

หมายถึง การชมเชยต่อความส าเร็จ การเล็งเห็นถึงความส าคัญและความพยายามของบุคลากรในการ

ท างาน รวมถึงการเห็นคุณค่าของบุคลากรในการสนับสนุนและการสร้างสรรค์ให้องค์กรมีความ

เจริญรุ่งเรือง 

 มุทิตา คงกระพันธ์ (2554) ได้ให้ความหมาย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ว่าคือ ความเชื่อ
หรือความคิดเห็นของบุคลากรจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การว่า องค์กรได้ให้คุณค่าให้
การยอมรับ และเห็นถึงความส าคัญในการทุ่มเทท างานของพนักงาน มีความห่วงใย ความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงานและมีความผูกพันต่อพนักงาน โดยการให้การสนับสนุนในการท างานด้านต่างๆ ผ่านนโยบาย 
บรรทัดฐาน กฎระเบียบและตัวแทนขององค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีในการท างาน 

จากความหมายที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร คือ พฤติกรรมการ
รับรู้และความเชื่อมั่นต่อองค์กร  ว่าองค์กรได้ให้คุณค่า ให้การยอมรับ และเห็นถึงความทุ่มเทของตนที่มี
ต่อองค์กร รวมถึงการได้รับโอกาสในการท างาน พร้อมด้วยความห่วงใยและความเป็นอยู่ที่ดีจากองค์กร 
ผลของการรับรู้การสนับสนนุจากองค์กร 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร มีผลต่อบุคลกรในองค์กรในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมแสดงออก 

โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดไว้ดังนี ้

Rhodes, Eisenberger and Armeil (1990 อ้างถึงใน พิณนรา เพชรรุ่ง, 2552) ได้ท าการศึกษา

วิเคราะห์งานวจิัยที่มีความเกี่ยวข้องกับผลที่เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร คือ 

1. การผูกพันต่อองค์กร  จากแนวคิดพื้นฐานเรื่องการแลกเปลี่ยนการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กร ท าให้บุคลากรรับรู้ว่าตนเองมีหน้าที่ที่จะต้องรักและห่วงใยองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรจะช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรจะมีความรู้สึกว่าเป็นตนส่วนหนึ่งขององค์กร              

รู้สึกว่าต้องปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทในสังคม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรยังท าให้บุคลากรรู้สึกว่าคน

เองมีความหมายและได้รับการยอมรับจากองค์กร 

2. อารมณ์ในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลต่ออารมณ์ในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และในสภาพอารมณ์ที่ดี การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรจะเพิ่มความพึงพอใจในงานและเพิ่มการคาดหวังในรางวัลที่บุคลากรพึ่งได้รับการปฏิบัติงาน

และได้รับการช่วยเหลือเมื่อต้องการจากองค์กร สภาพอารมณ์ทางบวกต่าง จากความพอใจในงานตรงที่

เป็นสภาวะทางอารมณ์โดยทั่วไปที่ไม่เฉพาะเจาะจงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลมาจากสิ่งแวดล้อม  การรับรู้
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การสนับสนุนจากองค์กรท าให้บุคลากรรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถและมีคุณค่ากับการปฏิบัติงานใน

องค์กร 

3. ความเกี่ยวพันในงาน หมายถึง การที่บุคลากรแสดงความสนใจในงานอย่างเต็มที่การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรจะช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถของบุคลากร ท าให้บุคลากรมีความสนใจในงานมาก

ขึ้น 

4. พฤติกรรมการผละงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร

ด้านจิตใจ ซึ่งจะลดพฤติกรรมการผละงานในแบบต่างๆ เช่น การท างานเฉื่อยช้า การขาดงาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรยังสามารถช่วยลดแนวโน้มการลาออก และเพิ่มพฤติกรรมที่ดีของบุคลากรภายใน

องค์กร 

5. ความเครียด การสนับสนุนด้านเครื่องมือและการสนับสนุนทางอารมณ์ในระหว่างที่บุคลากร

ต้องการความช่วยเหลือเป็นการช่วยลดความตึงเครียดในการปฏิบัติ ในงานวิจัยพบว่าเป็นการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรจะช่วยลดผลกระทบด้านลบที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด ความเหนื่อยล้า 

ความเบื่อหน่ายในงาน ความวิตกกังวลลงไปได ้

6. ความต้องการคงอยู่ในองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความต้องการอยู่ในองค์กรของพนักงาน ซึ่งแตกต่างจากการรับรู้ว่าตนจ าเป็นต้องอยู่ในองค์กร เนื่องจาก

ความจ าเป็นทางด้านเศรษฐกิจ 

7. ผลการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของบุคลากรจะเป็นการเพิ่มผลผลิตและ

ประสิทธิภาพในการท างานและผลปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรท างานได้ดีกว่าหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมาย  

เช่น การปกป้ององค์กร การให้ข้อชี้แนะในการท างาน การเสาะแสวงหาความรู้และทักษะที่มีประโยชน์

เพิ่มเติมเพื่อที่จะสามารถน ามาปรับใช้กับงานได ้
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แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  

ธร สุนทรายุทธ (2550) องค์กรทุกองค์กรต้องมีโครงสร้างอันเป็นแบบแผนของความสัมพันธ์ที่
ก าหนดขึ้นมาอย่างเป็นทางการและแนวทางที่องค์กรใช้จัดโครงสร้างจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่
ของผู้บริหาร โครงสร้างขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ ท าให้การปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็นไปได้ง่ายขึ้น 
โครงสร้างขององค์กรที่ดีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการติดต่อสื่อสาร การประสานงานให้ดีขึ้นโครงสร้างที่ไม่
ดีท าให้เกิดความสับสน ความขัดแย้งและความซ้ าซ้อนของการปฏิบัติงาน  

จันทรานี สงวนนาม (2551) โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) หมายถึง ระดับของ
ความสลับซับซ้อน  ความเป็นทางการและการรวมอ านาจในองค์กร  องค์กรต้องมีโครงสร้างที่ก าหนด
ขึ้นมาอย่างเป็นระเบียบแบบแผน  โครงสร้างชี้ให้เห็นถึงบทบาทของผู้บริหารและบุคลากรทุกคน และ
ความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการของบทบาทเหล่านั้น โครงสร้างถูกออกแบบขึ้นมาเพื่อประสานก าลังการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กร   

มุมมองของ
องค์กรที่ 

มีต่อบุคลากร
เป็นเพียงแค่

บุคลากร 
คนหนึ่ง

ให้คุณค่าต่อ
พนักงานต่ า 

มีความผูกพันต่อ
พนักงานต่ า 

เสมือนเป็นส่วน
หนึ่งของ
ครอบครัว

ให้คุณค่า
พนักงานสูงและ
ต้องการพนักงาน

มีความผูกพันต่อ
พนักงานสูง 

มุมมองของ
องค์กรที่ 

มีต่อบุคลากร 

เสมือนเป็นส่วน
หนึ่งของ
ครอบครัว 

เป็นเพียง 
บุคลการคนหนึ่ง 

ให้คุณค่า
บุคลากรต่ า 

มีความผูกพันต่อ
บุคลากรต่ า 

เสมือนเป็นส่วน
หนึ่งของ
ครอบครัว 

เสมือนเป็นส่วน
หนึ่งของ
ครอบครัว 

ภาพที่ 2 แสดงความผูกพันองค์กรในมุมมองด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ
บุคลากร ทีม่า : Winter and Schmuttermaier ( 2002 อ้างถึงใน พิณนรา เพชรรุ่ง, 2552)  
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1. ก าหนดตามสายบังคับบัญชาและสายเสริมโดยตรง สมาชิกทุกคนในองค์กรรับรู้หน้าที่ รู้

อ านาจความรับผิดชอบของตนเอง สายบังคับบัญชาจะเป็นทางเดียว จากบนลงล่างและมีลักษณะผูกขาด 

ปรับเปลี่ยนค่อนข้างยาก ขาดความคล่องตัว 

2. ก าหนดตามหน้าที่ โดยให้หน่วยส่งเสริมมีอ านาจคุมตามสายการบังคับบัญชา สมาชิกใน

องค์กรมีโอกาสใช้ความรู้ความช านาญในงานให้เกิดประโยชน์กับบุคลากรทุกระดับ  

3. ก าหนดหน้าที่หรือโครงสร้าง ซึ่งให้ความยืดหยุ่นและมีการรวมตัวกันในระหว่างสายงานได้ดี

ขึ้น แต่อาจขาดอ านาจตามสายบังคับบัญชา  

4. สร้างทีมงานตามสายบังคับบัญชาทั้งในแนวยืนและแนวนอน และให้ความคล่องตัวในการ

ปฏิบัติหน้าที่ แต่ในการปฏิบัติงานอาจต้องพบปัญหา ผู้บังคับบัญชา 2 คนขึ้นไปคือ หัวหน้าในแนวยืน ซึ่ง

มีอ านาจสั่งการโดยตรง และมีหัวหน้าในแนวนอน ซึ่งมีหน้าที่ควบคุมการเสริมงานภายในทีมงานนั้น 

โครงสร้างขององค์กรจะประกอบด้วย 4 ส่วนส าคัญดังนี ้

4.1 นโยบายขององค์กร การก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์กรไว้อย่างชัดเจน 

นโยบายจะเป็นตัวก าหนดหลักและวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุจุดมุ่งหมาย

ของการท างาน 

4.2 วัตถุประสงค์ขององค์กร จะแสดงให้เห็นถึงจุดหมายสุดท้ายที่ต้องการของ                

การรวมตัวของสมาชิกในการด าเนินกิจกรรมต่างๆอย่างเป็นรูปธรรม 

4.3 โครงสร้างภายในองค์กร (Structure Organization) แสดงให้เห็นถึงสายการ

ด าเนินการภายใน สายการบังคับบัญชาแสดงถึงการจัดสรรส่วนงานต่างๆ ที่จะน าไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กรโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน ไม่ซับซ้อน จะท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

และเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน จึงถือได้ว่าเป็นตัวประกอบที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในงาน 

ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ได้มี

นักวิชาการอธิบายถึงประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ไว้ดังนี้ 
Swansburg (2002 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2554) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ไว้ดังนี ้
1. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อบุคคลได้มีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อถูกบอกให้กระท าบางสิ่งบางอย่างจาก
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บุคคลบางคนที่เขาไม่ต้องการกระท า หรือมองไม่เห็นความจ าเป็น อาจจะต่อต้านการกระท า ในทาง

กลับกันเมื่อมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง จะมีการผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงมาก เพราะว่ามี

ผลได้ผลเสียกับความส าเร็จของการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชามีความราบรื่นมากขึ้น การมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญขององค์การ จะท าให้รู้แรงจูงใจและความต้องการของผู้บริหาร ท าให้เกิดความ

ไว้วางใจและการให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

3. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมีมากขึ้น การเข้ามามีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชา จะ

ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรมากขึ้น รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและต้องการน าองค์กรสู่

เป้าหมายที่ก าหนด 

4. การบริหารมีความง่ายขึ้น การมีส่วนร่วมเป็นการลดระดับของสายงานของผู้บริหาร

และสายการบังคับบัญชา ดังนั้นความซ้ าซ้อนและการคลุมเครือในการมอบหมายงานจึงลดลง 

5. การตัดสินใจทางบริหารมีคุณภาพดีขึ้น การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็น ซึ่งเพิ่มคุณภาพการตัดสินใจทางด้านการบริหารให้ดีขึ้น การรวมความรู้ความสามารถของบุคคล

หลายคนเข้าด้วยกันในการแก้ไขปัญหาจะน าไปสู่การตัดสินใจที่ดีกว่าการตัดสินใจของผู้บริหารเพียงคน

เดียว 

6. การติดต่อสื่อสารดีขึ้น การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีการติดต่อแบบทุกทิศทุกทาง ท าให้

ข้อมูลข่าวสารมีความชัดเจน ถูกต้องตรงกัน เป็นการปรับปรุงการสื่อสารและเพิ่มความเข้าใจในองค์กรของ

บุคลากร 

7. การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยปรับปรุงทีมงานให้ดี

ขึ้นและประสานงานระหว่างกัน 

8. ความพึงพอใจในงานเพิ่มสูงขึ้น การมีส่วนร่วมเป็นการให้อิสระในการแสดงความคิด

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจในงานมากขึ้น มีขวัญก าลังใจ มีความกระตือรือร้นในการ

ท างานสูง ความเครียดและความเหนื่อยหน่ายน้อยลง ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

9. ลดค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการสูญเสียต่างๆ เช่น การขาดงาน การลาออก โอนย้าย และ

การปฏิบัติงานล่วงเวลา เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะมีความรู้สึกผูกพันกับงานส่งผลต่อการ

ลดความรู้สึกเฉื่อยชา การขาดงานและการออกจากงานน้อยลง 
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10. ได้ประโยชน์ในทางวิชาชีพเพิ่มขึ้น เช่น ทักษะและความเชี่ยวชาญในงานเพิ่มขึ้นจาก

การที่ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ได้ประสบการณ์ในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร  

ได้ประสบการณ์จากการตัดสินใจในงาน 

ธีระ รุญเจริญ (2553) การบริหารแบบมีส่วนร่วม ก่อให้เกิดการระดมความความคิด ท าให้
เกิดความคิดเห็นที่หลากหลาย ซึ่งดีกว่าการคิดและตัดสินใจเพียงบุคคลคนเดียว 

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารเป็นการลดการต่อต้านและก่อให้เกิดการ

ยอมรับมากขึ้น 

2. การบริหารแบบมีส่วนร่วมเปิดโอกาสให้มีการสื่อสารที่ดี สามารถแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ในการท างาน 

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

4. การบริหารแบบมีส่วนร่วมท าให้เกิดการตัดสินใจมีคุณภาพและท าให้เกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นด้วย 

สรุปได้ว่าองค์กรที่มีโครงสร้างการบริหาร ท าให้การบริหารจัดการองค์กรมีประสิทธิภาพ
ด้วยบุคลากรจะมีหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน หน้าที่ไม่ซ้ าซ้อน และมีสายการบังคับบัญชาเพื่อติดตาม 
ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน โครงสร้างบริหารสามารถบอกลักษณะการบริหารองค์กรได้ การบริหาร
องค์กรแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็น และร่วมแก้ไขปัญหา แนะน าบุคลากร  
มีเป้าหมายร่วมกัน ท าให้บุคลากรเต็มใจปฏิบัติงาน มีอิสระในการคิด และการมีส่วนร่วมในงานและ
ความส าเร็จขององค์กร ท าให้เกิดความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และไม่เกิดความกดดันในการปฏิบัติงาน
ส่งผลให้การบริหารงานง่ายขึ้น มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ลดการขาดงาน การลาออกจากงาน     
การโอนย้ายงาน ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและผูกพันในงาน  
แนวคิดสภาพแวดล้อมในองค์กร  

สภาพแวดล้อมในองค์กร มีผลต่อการด ารงชีวิตและการด าเนินงานของบุคลากรในองค์กร มี
นักวิชาการได้ให้ความหมาย และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในองค์กรดังนี้ 

Harrell (1949 อ้างถึงใน พัฒนา ศิริโชติบัณฑิต, 2559) สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรมีส่วนส าคัญที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานกล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างานมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเครื่องมือบ่งชี้ปัญหาที่เกิดขึ้น เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน มี
ปัจจัยเกี่ยวข้อง3 ประการ ดังนี ้
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1. ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน ดังนี้ 

1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาในการวิจัยประสบการณ์ในการท างาน มีส่วนเกี่ยวข้อง

กับความพึงพอใจในงาน บุคคลที่ท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากขึ้น ท าให้เกิดความพึง

พอใจในงานที่ท า 

1.2 เพศ แม้งานวิจัยหลายชิ้นแสดงว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ

ท างาน แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวข้องกับระดับความ

ทะเยอทะยาน และความต้องการทางการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะท างานที่จะต้องใช้ฝีมือและงานที่

ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 

1.3 อายุ แม้จะมีผลต่อการท างานไม่ชัดเจน แต่อายุก็เกี่ยวข้องกับระยะประสบการณ์ใน

การท างาน ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการท างานนานด้วย แต่ขึ้นอยู่กับลักษณะงานและ

สถานการณ์ในการท างานด้วย 

1.4 การศึกษา กับความพึงพอใจในการท างานนั้น มีผลต่อการวิจัยไม่เด่นชัด จาก

งานวิจัยบางแห่งพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน แต่มักจะ

ขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่าเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของเขาหรือไม่  

1.5 ระดับเงินเดือน จากการวิจัยหลายชิ้น พบว่า เงินเดือนมีส่วนร่วมในการสร้างความ

พึงพอใจในการท างาน เงินเดือนที่มากพอแก่การด ารงชีวิตตามสภาพท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมากนักที่จะ

ไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างานและเงินยังเกี่ยวกับความสามารถที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิตด้วย ผู้ที่มี

เงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีเงินต่ า 

2. ปัจจัยด้านงาน 

2.1 ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลกของงาน 

โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษา โอกาสที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จ การรับรู้หน้าที่ความรับผิดชอบ การควบคุม

การท างานและวิธีการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์เป็น

ประโยชน์ท้าทาย สิ่งเหล่านี้ท าให้การปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในการท างานมีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

นั้นๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 

2.2 ทักษะในการท างาน ความช านาญในการท างานมักต้องพิจารณาควบคู่ไปกับลักษณะ

ของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบ เงินเดือนที่ได้รับต้องพิจารณาไปด้วยกับจึงจะเกิดความพึงพอใจ

ในงาน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

44 

2.3 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกว่า

หน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กบุคลากรมีโอกาสรู้จัก ท างานคุ้นเคยกันได้ง่ายกว่า

หน่วยงานขนาดใหญ่ ท าให้บุคลากรมีความเป็นกันเอง และร่วมมือช่วยเหลือกัน ขวัญก าลังใจในการ

ท างานดี  

2.4 สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละท้องถิ่นแต่ละพื้นที่มีส่วนสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน

การท างาน  บุคลากรที่ท างานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าบุคลากรที่ท างานในเมือง

เล็ก เนื่องจากความใกล้ชิดระหว่างผู้ปฏิบัติงาน เกิดความสัมพันธ์แบบครอบครัว ช่วยเหลือ อีกทั้งพื้นที่ใน

การด ารงชีวิตมีความเหมาะสมและปลอดภัย 

2.5 โครงสร้างของงาน ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง เป้าหมายของงาน 

รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของงานชัดเจนย่อมสะดวกแก่

ผู้ปฏิบัติงาน สามารถป้องกันความผิดพลาด ความซ้ าซ้อน อีกทั้งงานที่มีโครงสร้างที่ดี ระบุต าแหน่งหน้าที่

อย่างชัดเจน ใคร ท าอะไร และด าเนินการอย่างไร รวมถึงการติดต่อประสานงานเพื่อให้งานสามารถ

ด าเนินการได้ตามเป้าหมาย 

3. ปัจจัยด้านการจัดการ 

3.1 ความมั่นคงในงาน บุคลากรมีความต้องการงานที่มีความมั่นคง มากกว่าการอัตรา

ค่าตอบแทนที่สูง หรือสวัสดิการที่สูง 

3.2 โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน มีความส าคัญส าหรับอาชีพ 

3.3 สภาพการท างาน ลักษณะงานมีความส าคัญ งานที่มีความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

3.4 เพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์กรท าให้บุคลากรมี

ความสุขในการติดต่อประสานงาน การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน อีกทั้งการเกิดบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ขึ้นภายในองค์กร สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3.5 ความรับผิดชอบ บุคลากรที่มีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างานจะมีความรับผิดชอบ 

ความตระหนักในหน้าที่มาก เมื่อเทียบกบัปัจจัยด้านอายุ ประสบการณ์ท างาน เงินเดือน ต าแหน่ง 

3.6 การนิเทศงาน  เป็นการติดตามเพื่อชี้แนะ แนะน าส าหรับบุคลากรทั้งด้านความรู้ การ

ปฏิบัติงานและทัศนคติเกี่ยวกับงานและองค์กร 
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3.7 การสื่อสารของผู้บังคับบัญชา บุคลากรมีความต้องการทราบผลการปฏิบัติงานขอ

ตนเอง เพื่อปรับปรุงแก้ไข และวิธีการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง การสื่อสารในองค์กรจึงมีความหมาย

และความส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงาน  

3.8 การยอมรับ ความศรัทธาในผู้บริหาร บุคลากรที่มีความชื่นชม ยอมรับผู้บริหาร จะมี

ขวัญและก าลังในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความตั้งใจและความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ที่ ได้รับ

มอบหมาย เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมองค์กร หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัว มีอิทธิพลต่อการด าเนินชีวิตและการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมของบุคลากร สภาพแวดล้อมในองค์กรประกอบด้วย ด้านบุคคล ด้านงาน ด้าน
การจัดการ ซึ่งน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพของงานในองค์กรดังนั้นผู้วิจัยจึงน า
ขอบข่ายเนื้อหาสภาพแวดล้อมขององค์กร ทั้งด้านบุคคล ด้านงาน ด้านการจัดการที่มีส่งผลต่อการคงอยู่
ของครูโรงเรียนประจ า 
การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน 

สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยจ าเป็นส าหรับนักเรียน ครูและบุคลากรที่ปฏิบัติการในองค์กรนั้น อีกทั้ง

สภาพแวดล้อมควรส่งเสริมการเรียนรู้ โอกาส บรรยากาศที่ความสัมพันธ์อันดีร่วมกัน โดยมีหน่วยงานได้

อธิบายไว้ดังนี ้

กรมอนามัย (2552) ได้อธิบายว่า โรงเรียนเป็นสถาบันที่มีความส าคัญต่อการเรียนรู้และการสร้าง

คุณลักษณะของมนุษย์และเป็นสถานที่ในการอบรมสั่งสอนให้วิชาความรู้ ความคิด ทักษะ และทัศนคติที่

น าไปสู่การด าเนินชีวิตในอนาคต รวมทั้งมีส่วนช่วยในการพัฒนาสังคมให้เกิดความสงบสุขและความ

เจริญก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป สภาพแวดล้อมในโรงเรียนเป็นการผสมผสานกันระหว่างวิชาการ การปฏิบัติตน

ในสังคม ความสัมพันธ์ของกลุ่มคน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อผู้เรียน ผู้ปฏิบัติงานใน

โรงเรียน ทั้งในด้านการพัฒนาความคิด การสร้างเสริมประสบการณ์ การปรับตัว และบุคลิกภาพ ให้

สอดคล้องกับสภาพและการด ารงชีวิตในสังคม ดังนั้นการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนจึงเป็นเรื่องที่มี

ความส าคัญ และเป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและคุณลักษณะของ

ผู้เรียน และครู บุคลการเป็นอย่างดีการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเป็นหน้าที่โดยตรงของโรงเรียน 

เพราะโรงเรียนที่สถานที่รวมบุคคลซึ่งมาจากหลายที่มารวมกัน โรงเรียนที่มีการจัดสภาพแวดล้อมที่ดี จะ

ส่งผลให้นักเรียน และบุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีตามไปด้วย สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน

เกิดขึ้นจากคุณลักษณะส าคัญ 4 ด้าน หมายถึง 
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ด้านนิเวศวิทยา (Ecology) หมายถึง คุณลักษณะด้านกายภาพที่มีอยู่ในโรงเรียนและชั้นเรียน 

และห้องปฏิบัติการต่างๆ  เช่น ขนาดของโรงเรียน ขนาดของห้องเรียน และลักษณะของอาคารเรียน 

รวมถึงเทคโนโลยีและอุปกรณ์ต่างๆ ที่ใช้ในอาคารเรียนและโรงเรียน อุปกรณ์ประกอบการเรียนการสอน 

และการจัดห้องเรียน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่เป็นนามธรรม (Milieu) หมายถึง คุณลักษณะของสิ่งต่างๆ ที่ด ารงอยู่และ

เกิดขึ้นในโรงเรียน รวมทั้งมีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่ในโรงเรียน ได้แก่ ลักษณะของแต่ละบุคคล 

แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงานที่ได้รับผิดชอบ ขวัญและก าลังใจคุณภาพของหลักสูตร บุคลิกภาพของครู 

การเปลี่ยนงานของครูและกลุ่มเพื่อน 

ด้านระบบทางสังคม (Social System) หมายถึง คุณลักษณะของระบบการจัดการองค์กร 

โครงสร้างของการบริหารองค์กร การบริหารโรงเรียน รูปแบบการสื่อสาร การตัดสินใจ และโครงการ

ฝึกอบรม 

ด้านประเพณีวัฒนธรรม (Culture) หมายถึง คุณลักษณะของค่านิยมความเชื่อบรรทัดฐาน และ

เจตคติที่มีอยู่ของบุคคลในโรงเรียนหรือองค์กร 

ความสัมพันธ์ทัง้ภายในและระหว่างคุณลักษณะทั้ง 4 ด้าน จะส่งผลท าให้เกิดบรรยากาศขึ้น
ภายในโรงเรียน ส่วนผู้บริหารโรงเรียนจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการควบคุมบรรยากาศของโรงเรียนและท าให้
โรงเรียนเกิดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการศึกษาเล่าเรียน ดังภาพที่ 3 
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ประเพณีวัฒนธรรม นิเวศวิทยา 
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สภาพแวดล้อมที่เป็นนามธรรม 

ภาพที่ 3 ลักษณะการเกิดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน 
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องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในโรงเรียน มีองค์ประกอบ 3 ประการคือ องค์ประกอบด้าน
กายภาพองค์ประกอบด้านจิตภาพ และองค์ประกอบด้านสังคม ซึ่งแต่ละองค์ประกอบส่งผลต่อการเรียนรู้
และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เรียนในลักษณะที่แตกต่างกัน ดังนั้นโรงเรียนต้องค านึงถึงการจัด
สภาพแวดล้อมทางการเรียนให้ครบถ้วน 

องค์ประกอบทางด้านกายภาพ เป็นสภาพแวดล้อมที่มนุษย์สร้างขึ้นได้แก่ อาคารสถานที่ โต๊ะ 
เก้าอี้ สื่อ อุปกรณ์การสอนต่างๆ รวมทั้งสิ่งต่างๆ ที่อยู่ตามธรรมชาติ ได้แก่ ต้นไม้ พืช ภูมิอากาศ ภูมิ
ประเทศ เป็นต้น 

1. สภาพแวดล้อมภายในห้องเรียน ประกอบด้วยห้องเรียนและอุปกรณ์การเรียนต่างๆ แสงสว่าง 
สี เสียง อุณหภูมิ เหล่านี้เป็นต้น 

1.1 ห้องเรียนและอุปกรณ์การเยน ได้แก่ ห้องพื้นห้อง ผนัง ประตู หน้าต่าง ขนาดและพื้นที่

ว่างภายในห้องเรียน โต๊ะ เก้าอี้  กระดานด า อุปกรณ์ตกแต่ง ห้องเรียน เช่น แจกันดอกไม้ ภาพวาด เป็น

ต้น 

1.2 แสงสว่าง ได้แก่แสงธรรมชาติจากดวงอาทิตย์ และแสงประดิษฐ์ ซึ่งเป็นแสงจากหลอด

ไปประดิษฐ์  

1.3 เสียง ได้แก่ เสียงบรรยายของผู้สอน หรือเสียงสนทนาระหว่างผู้สอนและผู้เรียนหรือ

ผู้เรียนกับผู้เรียน เสียงจากเครื่องขยายเสียง เหล่านี้จะต้องมีระดับความดังที่พอเหมาะ 

1.4 อุณหภูมิ ได้แก่ ระดับความชื่นของอากาศ การถ่ายเทของอากาศ การระบายอากาศโดย

ธรรมชาติและการ ระบายอากาศจากอุปกรณ์อ านวยความสะดวกได้แก่พัดลม เครื่องปรับอากาศ เป็นต้น 

 2. สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียน ได้แก่ แหล่งความรู้ต่างๆ เช่น แหล่งวิทยุบริการ 
ห้องปฏิบัติการ ห้องทดลอง โรงฝึกงาน ห้องสมุด ศูนย์วัฒนธรรม ต่างๆ ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้จะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกับ การเรียน และการศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมนอกเหนือจากในห้องเรียน 

2.1  องค์ประกอบทางด้านจิตภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่จะผลกระทบต่อความรู้สึกจิตใจ 
เจตคติของนักเรียนที่มีต่อการเรียนการสอน แบ่งออกเป็นองค์ประกอบส าคัญ 2 องค์ประกอบ  

2.1.1 องค์ประกอบด้านนักเรียน 

2.1.1.1 บุคลิกภาพและพฤติกรรมของนักเรียน จะมีความสัมพันธ์และอิทธิพล

ต่อสัมฤทธิ์ทางการเรียน บุคลิกภาพและพฤติกรรมของนักเรียนที่ส าคัญ ได้แก่ การร่วมกิจกรรม การเป็น

ส่วนหนึ่งของหมู่คณะ การสมาคม ภายในกลุ่ม ความมีระเบียบในการท างานความเป็นประชาธิปไตย เป็น

ต้น 
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2.1.1.2 ระดับสติปัญญา ระดับสติปัญญาของนักเรียนมีความสัมพันธ์และมี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ดังนั้น ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนควรเลือกเนื้อหาและ

กิจกรรมให้เหมาะสมกับระดับสติปัญญาของนักเรียนด้วย 

2.1.1.3 สถานภาพทางครอบครัว จากงานวิจัยพบว่า พ้ืนฐานทางครอบครัวจะ

ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และ พบว่า อาชีพและรายได้ของบิดามารดามีความสัมพันธ์ กับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอีกทั้งการเอาใจใส่ของผู้ปกครอง จะส่งผลทางตรงกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ดังนั้นการจัดการศึกษาก็ควรค านึงถึงส่วนนี้ด้วย หากพบว่านักเรียนมาจากสภาพครอบครัวอย่างไรแล้ว ก็

จะได้จัดสภาพแวดล้อมทางการเรียนให้เหมาะสม เช่น การจัดหาทุนการศึกษา แก่นักเรียนที่มีสภาพ

ครอบครัวที่ยากจน เพื่อที่นักเรียนจะได้มีก าลังใจที่จะศึกษาเล่าเรียนมากยิ่งขึ้น 

2.2 องค์ประกอบด้านผู้สอน 

2.2.1 บุคลิกภาพและพฤติกรรมของครูผู้สอนบุคลิกภาพและพฤติกรรมของผู้สอนมี

ความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียน ของนักเรียน จากงานวิจัยพบว่าบุคลิกภาพและพฤติกรรมของ

ครูที่นักเรียนต้องการ ได้แก่ อารมณ์ดี ร่าเริง ยิ้มแย้มแจ่มใส ไม่ดุด่านักเรียนโดยไม่มีเหตุผล พูดจาไพเราะ

อ่อนหวานไม่หยาบคาย ไม่ดื่มสุรา ยาเสพติด และเล่นการพนัน 

2.2.2 ความรู้และประสบการณ์ มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน ทั้งนี้จากงานวิจัยพบว่า วุฒิครูมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกล่าวคือ นักเรียนที่เรียน

กับครูที่มีวุฒิสูง จะมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่านักเรียนที่เรียนจากครูที่มีวุฒิต่ า ทั้งนี้เนื่องจากครูที่มี

วุฒิสูงกว่า ย่อมจะผ่านกระบวนการและเทคนิควิธีการสอน และวิชาการมากกว่าครูที่มีวุฒิต่ าและยิ่งถ้าหา

กว่าได้สอนตรงหรือสอดคล้องกับสาขาที่ได้เรียนมาด้วยแล้วจะท าให้ผล สัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 

2.2.3 เทคนิคการสอน การสอนของครูเริ่มตั้งแต่การวางแผนการสอน การด าเนินการ

สอนและการประเมินผล จากงานวิจัยพบว่า การวางแผนการสอนเป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน หากครุผู้สอนมีการวางแผน การสอนที่ดี จะท าให้การสอนด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

และท าให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

2.3 องค์ประกอบทางด้านสังคม ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เช่น ความสัมพันธ์ระหว่าง นักเรียนกับนักเรียนด้วยกัน นักเรียนกับครูผู้สอน รวมถึง กฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับต่างๆ ของโรงเรียนองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมทางการเรียนด้านสังคม 
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2.3.1 การสร้างบรรยากาศในชั้นเรียน จากงานวิจัยพบว่า บรรยากาศในชั้นเรียน มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

2.3.2 การสร้างแรงจูงใจ หากนักเรียนเกิดแรงจูงใจที่จะเรียน จะท าให้ผลการเรียนดีขึ้น 
แรงจูงใจจะมีทั้งภายนอกและภายใน ส าหรับแรงจูงใจภายนอกนั้นผู้สอนสามารถกระตุ้นเพื่อให้นักเรียน
สามารถ แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ตามที่ต้องการได้ 

2.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างครุกับนักเรียน ความส าเร็จด้านวิชาการและพฤติกรรมของ
นักเรียนมีผลมาจากความสัมพันธ์ที่มีระหว่าครูและนักเรียน กล่าวคือ คุณภาพของความสัมพันธ์และการ
ให้ความสนับสนุน ร่วมมือกันส่วนบุคคล ในชั้นเรียนมีผลต่อระดับความต้องการของนักเรียนแต่ละคน 
เนื่องมาจนสามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้ และความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน และมีผลโดยตรงต่อ
ความส าเร็จในการท ากิจกรรมด้านการเรียนการสอน 
แนวทางการจดัสภาพแวดลอ้มในโรงเรียน 
 ส านักอนามัยสิ่งแวดล้อม กรมอนามัย (2551) การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนสามรถจัดได้ 3 
ลักษณะ คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางวิชาการ และสภาพแวดล้อมทางการบริหาร 
 ลักษณะที่ 1 การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ สิ่งแวดล้อมที่เป็นวัตถุ เช่น บริเวณ
โรงเรียน อาคารเรียน ห้องเรียน ครุภัณฑ์ วัสดุต่างๆ สิ่งที่ชี้วัดแสดงลักษณะสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
ดีได้แก่ ความชุ่มชื่น การถูกสุขลักษณะ ความร่มรื่นและความสวยงาม ความเป็นระเบียบและความสะอาด 
การจัดและสร้างสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเป็นเรื่องของแต่ละโรงเรียนที่มีสภาพปัญหาและความต้องการ
แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับแนวคิดของบุคลากรภายในโรงเรียนนั้นๆ ที่จะสร้างขึ้น  
 ลักษณะที่ 2 สภาพแวดล้อมทางวิชาการ ได้แก่ การจัดบรรยากาศการเรียนการสอนทั้งภายใน
และภายนอกห้องเรียน  ตลอดจนการจัดบริการเพื่อส่งเสริมสนับสนุนทางวิชาการต่างๆ ที่ท าให้ผู้เรียน
ได้รับความรู้และประสบการณ์ได้มากที่สุดภายใต้บรรยากาศที่น่าเรียนรู้ การจัดสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมให้
เกิดบรรยากาศดังกล่าว สามารถท าได้โดยการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องและตรงตาม
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ การให้ผู้เรียนเป็นจุดศูนย์กลางของการเรียนการสอน การด าเนินกิจกรรมการเรียน
การสอนด้วยความเป็นกันเอง การให้เกียรติซึ่งกันและกัน การส่งเสริมการเรียนเป็นกลุ่ม และการส่งเสริม
ความสามารถการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
 ลักษณะที่ 3 สภาพแวดล้อมทางการบริหารและการจัดการ ได้แก่ การด าเนินการใดๆภายใน
ขอบเขตของโรงเรียนให้การปฏิบัติงานส าเร็จลงด้วยความร่วมมือของบุคลากร สังเกตได้จากการด าเนินงาน
อย่างมีระบบ ลักษณะชองการบริหารและการจัดการที่ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดี เริ่มจากการก าหนด
นโยบายควรให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วม มีการน าข้อมูลที่ได้จากการส ารวจสภาพปัจจุบันมาก าหนด
เป็นนโยบายในการแก้ปัญหาและการพัฒนางานของโรงเรียน การมอบหมายหรือสั่งการตามสายงานบังคับ
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บัญชาควรมีความชัดเจนและเหมาะสมกับความสามารถมีการยกย่อง ชมเชย สร้างขวัญก าลังใจ และการ
จัดสวัสดิการในรูปแบบต่างๆ 
 นอกจากนี้ การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพในโรงเรียน สามารถด าเนินการให้เกิดขึ้นภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เป็นวัตถุจับต้องได้ สัมผัสได้ โดยสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ 
จากการด าเนินงานของโรงเรียนดังต่อไปนี้ 

1. พื้นที่และบริเวณโรงเรียน ต้องมีพื้นที่เพียงพอแก่การใช้ประโยชน์ต่างๆ ไม่เป็นหลุม เป็น 

บ่อ รับแสดงสว่างจากธรรมชาติได้มาก มีการปลูกต้นไม้ใหญ่ให้ร่มเงา ปลูกไม้ดอก ไม้ประดับให้เกิดความ
สวยงาม และมีรั้วโดยรอบ 

2. อาคารเรียนและสิ่งก่อสร้าง ตัวอาคารเรียนควรหันหน้าอาคารไปทางทิศที่รับลมได้สะดวก 

แสงแดดหรือฝนไม่รบกวนมากนัก ภายในห้องเรียนควรใช้สีเย็นตาตกแต่งด้วยรูปภาพให้สวยงามอยู่เสมอ 

ส าหรับอาคารประกอบ เช่น อาคารเอนกประสงค์ โรงอาหาร จะต้องค านึงถึงความสะอาดเป็นส าคัญ 

อากาศถ่ายเทได้ดี การถ่ายเทอากาศและแสงสว่าง ห้องเรียนต้องไม่มีความร้อน ความชื้น และกลิ่นถ้า 

เสียง ห้องเรียนที่ดีตอ้งแบบให้สามารถป้องกันเสียงรบกวนได้ ถ้ามีเสียงดังมากเล็ดลอด 

3. ห้องพยาบาล ทุกโรงเรียนต้องจัดให้มีห้องพยาบาลเพื่อด าเนินงานด้านสุขภาพของนักเรียน 

ควรจัดห้องพยาบาลไว้ช้ันล่างของอาคารเรียนเพื่อให้นักเรียนใช้ได้สะดวกและภายในห้องพยาบาล ต้องจัด

ให้มีเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฐมพยาบาลอย่างครบครัน 

4. โรงอาหาร ควรจัดให้มีโรงอาหารหรือที่ส าหรับให้นักรเยนรับประทานอาหารกลางวันจะ 

ช่วยฝึกหัดให้นักเรียนรู้จักระเบียบ ทัศนคติ และสุขนิสัยที่ดีในการรับประทานอาหารโรงอาหรต้องมีตะ
และที่นักเพียงพอกับจ านวนนักเรียน มีน้ าดื่มน้ าใช้ที่สะอาดเพียงพอ มีภาชนะส าหรับรองรับเศษอาหารที่
ถูกสุขลักษณะ มีสภาพดี มีฝาปิดมิดชิด ไม่รั่วไม่ซึมน้ า และต้องมีความสะอาดอยู่เสมอรวมทั้งจัดให้มีการ
ดูแลรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของโรงอาการตลอดเวลา 

5. โรงครัว เป็นสถานที่ใช้ประกอบหรือปรุงอาหาร โรงเรียนควรจัดพื้นที่ให้เป็นสัดส่วนพื้นที่

ห้องครัวต้องท าด้วยวัสดุไม่ดูดซึมน้ า ต้องใส่มุ้งลวดตาข่ายประตูหน้าต่างป้องกันแมลงวันและหนูเข้ามาใน

ห้องครัว ต้องมีแสงสว่างเพียงพอ มีระบบการถ่ายเทอากาศได้ดี มีระบบระบายน้ าทิ้ง มีถุงขยะส าหรับเก็บ

เศษอาหารและขยะชนิดอื่นๆ อย่างเพียงพอ 

6. สนาม โรงเรียนควรจัดให้มีสนามขนาดใหญ่และขนาดเล็ก โดยสนามใหญ่ควรอยู่ด้านหน้า

โรงเรียน เพื่อใช้เป็นที่ส าหรับสอนวิชาพลศึกษาและออกก าลังกายประเภทที่ต้องการเนื้อที่มาก เช่น 

ฟุตบอล รักบี้ กายบริหาร เป็นต้น ส่วนด้านข้างและพื้นที่ว่างข้างๆอาคารเรียน ควรจัดเป็นสนามขนาด
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เล็กๆ เพื่อใช้ส าหรับกิจกรรมที่ต้องการเนื้อที่ไม่มากนัก ซึ่งสนามเล็กนั้นควรจัดให้สามารถใช้เป็นที่พักผ่อน

หย่อนใจของนักรเยนได้ด้วย สภาพของสนามควรเป็นพื้นที่ราบเรียบไม่มีหลุมหรือบ่อ มีการปลูกหญ้าและ

ดูแลรักษาเป็นอย่างดี ริมขอบสนามควรปลูกต้นไม่ใหญ่ให้เกิดร่มเงาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจของ

นักเรียนและเกิดทัศนียภาพสวยงามแก่สถานที่ควรจัดที่นั่งพักม้าหินและซุ้มเถาไม้เลื้อยไว้ให้ผู้เรียนได้ใช้

เป็นที่พักผ่อน บริเวณริมสระน้ าควรจัดน้ าสะอาดดื่มและอ่างล้างมือไว้ตามความจ าเป็น ต้องจัดให้มีถังขยะ

ไว้ตามริมสนามเป็นระยะ ๆ เพื่อความสะดวกในการเก็บและรักษาความสะอาดของสนาม 

7. น้ าดื่มน้ าใช้ ทุกโรงเรียนต้องจัดให้มีน้ าดื่มน้ าใช้ที่สะอาดปราศจากเชื้อโรคและมีปริมาณ

พอเพียงกับจ านวนนักเรียนแต่ละวัน 

8. ส้วม โรงเรียนต้องจัดส้วมที่ถูกสุขลักษณะให้นักเรียนใช้อย่างเพียงพอโรงเรียนสหศึกษาต้อง

จัดให้มีส้วมส าหรับนักเรียนหญิงและชายแยกกันเพื่อให้นักเรียนใช้ได้สะดวกยิ่งขึ้น ส าหรับนักเรียนชาย

ต้องจัดท าที่ปัสสาวะให้พอเพียงกับจ านวนนักเรียนด้วย 

9. การก าจัดขยะมูลฝอย ขยะที่เกิดขึ้นในโรงเรียนมีอยู่ 2 ชนิด คือ ขยะแห้งและขยะสดหรือขยะ

เปียก จ าเป็นต้องได้รับการเก็บรวบรวมและก าจัดให้หมดไปอย่างถูกต้องมิฉะนั้นจะเป็นแหล่งเพาะพันธุ์

ของแมลงและเชื่อโรค ขาดความเป็นระเบียบเรียบร้อย ขาดความสวยงามไม่น่าดู และจะเป็นแบบอย่างที่

ไม่ดีแก่นักเรียนและประชาชนในชุมชน โรงเรียนต้องจัดถังขยะไว้ตามที่ต่างๆ ตามความเหมาะสมและ

สะดวกต่อการทิ้งขยะของนักเรียน ต้องจัดถึงขยะให้มีขนาดที่เหมาะสมและมีจ านวนมากพอ ห้องเรียนแต่

ละห้องต้องมีขยะส าหรับใส่กระดาษหรือขยะแห้งด้วย 

10. การก าจัดน้ าโสโครก โรงเรียนต้องจัดท ารางน้ าไว้เพื่อระบายน้ าฝนออกนอกบริเวณโรงเรียน

โดยต่อรางน้ าฝนลงสู่ท่อน้ าโสโครกสาธารณะ ถ้ามีระบบท่อน้ าสาธารณะในบริเวณใกล้เคียงต้องจัดการ

ระบายน้ าฝนลงสู่ที่ลุ่มหรือแหล่งน้ า ส่วนการก าจัดน้ าทิ้งหรือน้ าโสโครกที่มีสารละลายและความสกปรก

ต่างๆ ปะปนอยู่ ต้องมีระบบรวบรวมน้ าทิ้ง โดยจัดท าเป็นท่อน้ าทิ้งหรืออรางน้ าโสโครกเฉพาะของโรงเรียน

เพื่อระบายน้ าทิ้งลงสู่ท่อรับน้ าโสโครก ถ้าไม่มีท่อระบายน้ าโสโครกสาธารณต้องระบายน้ าทิ้งดังกล่าวไปยัง

แหล่งก าจัดน้ าโสโครกที่จัดท าขึ้นโดยเฉพาะ 

11. การรักษาความสะอาดและการดูแลรักษา สิ่งที่โรเรียนต้องดูแลรักษาให้สะอดอยู่เป็นประจ า 

คือ บริเวณโรงเรียนและสนาม ห้องเรียนและอาคารเรียน อุปกรณ์และเครื่องใช้ในการเรียน เช่น กระดาน

ด า โต๊ะ เก้าอี้ ตู้หนังสือ ฯลฯ เครื่องภัณฑ์ต่างๆ เช่น ที่เก็บน้ า ห้องน้ า ห้องส้วม อ่างล้างมือ อ่างน้ าพุ ถุง
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ขยะฯ โรงอาหารและโรงครัว เรือนนอน และหอพัก (ถ้ามี) ท่อน้ าโสโครกหรือรางระบายน้ า และทางเดิน

เท้าภายในบริเวณโรงเรียน 

 สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในโรงเรียน เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งเสริมให้รูและบุคลากร รวมถึง
นักเรียน ได้อยู่ในสภาพที่เอื้อต่อการด าเนินชีวิต ทั้งด้านกายภาพคือความปลอดภัย ถูกสุขอนามัย อีกทั้ง
สภาพด้านวิชาการที่สร้างโอกาสในการเรียนรู้ โดยการส่งเสริม สนับสนุนให้มีแหล่งเรียนรู้ สื่อ อุปกรณ์
ส าหรับครูและนักเรียน อีกทั้งการจัดสรรสาธารณูปโภคที่จ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เช่น อาหารและน้ าดื่ม
ที่สะอาด ถูกหลักกอนามัย และพอเพียง 
แนวคิดเกี่ยวกบับรรยากาศในที่ท างาน 
 แนวคิดเรื่องบรรยากาศในการท างานจะช่วยให้ทราบและเข้าใจถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคลากรในสภาพความเป็นอยู่จริงได้ บรรยากาศในการท างานจึงเป็นความรู้สึกของบุคลากรภายใน
องค์กรต่อปัจจัยต่างๆ ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน ด้วยเหตุนี้มีผู้ให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง
บรรยากาศในการท างานไว้มากมาย  
 Tagiuri and Litwin (1968 อ้างถึงใน ณรัฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551) ให้นิยามบรรยากาศในการ
ท างานไว้ว่า บรรยากาศในการท างานเป็นลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งได้แก่ 1) บุคคลใน
องค์กรนั้นรับรู้หรือรู้สึกได้ 2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 3) บอกถึงคุณลักษณะต่างๆ ท า
ให้แตกต่างไปจากองค์กรอื่นๆ   
 Haiman, Soctt and Conner (1985 อ้างถึงใน ศศิธร ยติรัตนกัญญา, 2558) ซึ่งอธิบายว่า 
บรรยากาศในการท างานคือ บรรยากาศที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร โดยเชื่อว่าสามารถ
สร้างสรรค์และปรับปรุงได้โดยหัวหน้างาน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรในองค์กร และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 Max (2001 อ้างถึงใน ทศ คณนาพร, 2561) หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีการ
ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้การก ากับควบคุมบางอย่างได้แก่ นโยบาย ความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กร การ
ติดต่อสื่อสารในองค์กร  เพื่อนร่วมงาน กฎระเบียบ ตลอดจนสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรที่มองไม่เห็นหรือจับ
ต้องได้ แตรู่้สึกและรับรู้ได้  ซึ่งบรรยากาศขององค์กรที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้และรู้สึกจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติงานในด้านความคิดริเริ่ม ความตั้งใจปฏิบัติงาน ตลอดจนทัศนะคติต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงานและจะส่งผลต่อปริมาณงาน คุณภาพงานและความพึงพอใจและการคงอยู่กับองค์การ  
 จากที่กล่าวมานั้น บรรยากาศในการท างานนั้นเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากการก าหนดของผู้บริหารใน
องค์กร ทั้งนโยบาย การติดต่อสื่อสาร การออกแบบงาน การส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจก่อให้เกิดการรับรู้
ของบุคลากรในองค์กร และการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรทางบวกหรือทางลบ  ส่งผลต่อปริมาณงาน 
คุณภาพงานและความพึงพอใจและการคงอยู่กับองค์กร 
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องค์ประกอบของบรรยากาศในการท างาน 
องค์ประกอบของบรรยากาศในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มีผลต่อการ

ท างานร่วมกัน แล้วก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างาน สามารถวัดได้จากความรู้สึกนึกคิดหรือความคิดเห็น
ของสมาชิกในองค์กรและผู้ร่วมงาน 

Litwin and Stringer (1968 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ยังได้จ าแนกองค์ประกอบของ
บรรยากาศทั้ง 8 ปัจจัย ออกเป็นมิติบรรยากาศ 9 มิติ ดังนี้คือ 

1. มิติโครงสร้างองค์กร หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้กฎระเบียบ

ข้อบังคับ ขั้นตอนการด าเนินงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายหัวหน้างาน 

2. มิติความรับผิดชอบ หมายถึง  ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับ

หน้าที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในการท างาน 

3. มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับรางวัลและ

ผลตอบแทนที่ได้รับในการปฏิบัติงานในองค์กร 

4. มิติความเสี่ยงภัย หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับการ

เสี่ยงภัยในการท างาน ความท้าทายในงานและกิจกรรมต่างๆในองค์กร 

5. มิติความอบอุ่น หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธ์

ภาพทางกายในองค์กร ของบรรยากาศของการท างานร่วมกัน 

6. มิติการสนับสนุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งจากหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน 

7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้

เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ และมาตรฐานของการปฏิบัติงานตามที่องค์กรก าหนด 

8. มิติความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับการเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีและมีคุณค่าขององค์กร 

9. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรรับรู้

เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีและมีคุณค่าขององค์กร 

Dubrin (1973 อ้างถึงใน วัลลพ ล้อมตะคุ, 2554) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศไว้  
6 ด้าน ดังนี้คือ 
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1. ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้

อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ

ท างาน 

2. ด้านโครงสร้าง หมายถึง การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน

ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์กร 

3. ด้านการให้รางวัล หมายถึง การให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุคลากรรับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ด ี

4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่ เป็นมิตรภายในองค์กร                     

การยอมรับ การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทั้งจากผู้บริหารและผู้ร่วมงาน 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการสนับสนุนให้พนักงาน

ใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ๆในการท างาน 

6. ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ที่องค์กรก าหนดขึ้นเพื่อ

ควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการท างานที่

องค์กรก าหนดขึ้นเพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลดี 

สรุปได้ว่าองค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กร ประกอบด้วย การบริหารของผู้บริหารที่มี
โครงสร้างการบริหาร มอบหมายภาระงานให้ชัดเจน การสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาและความก้าวหน้าใน
อาชีพ การจัดสรรค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ด้วยความยุติธรรม  ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าขอบข่ายเนื้อหาของ
องค์กร ทั้งด้านการบริหารของผู้บริหาร ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย
ปัจจัยด้านองค์กร ที่มีส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  

 การท าความเข้าใจเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กร ควรท าความเข้าใจนิยามของวัฒนธรรมองค์กร โดย
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  

Schein (2004) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นลักษณะการมีส่วนร่วมของการ
กระท า ค่านิยม และความเชื่อที่พัฒนาขึ้นภายในองค์กรและชี้น าหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก
ภายในองค์กร นอกจากนี้ยังพบว่า ไม่มีวัฒนธรรมขององค์กรใดที่เหมือนกันทุกประการ ความแตกต่างของ
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วัฒนธรรมองค์กรสามารถมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร และคุณภาพชีวิตการท างานของ
สมาชิกในองค์การ 

Robbin (2001 อ้างอิงใน วันชัย มีชาติ, 2551) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
หมายถึง ระบบของความหมายร่วมที่สมาชิกยึดถือร่วมกัน และเป็นสิ่งซึ่งแยกแยะองค์กรหนึ่งออกจาก
องค์กรอื่นๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่ส าคัญทีเป็นค่านิยมขององค์กร โดยมี
คุณลักษณะด้วยกันทั้งสิ้น 10 ประการ ซึ่งเป็นคุณลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ดังนี้  

1. การริเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) ได้แก่ ระดับของความรับผิดชอบ อิสรภาพ และ

ความเป็นอิสระ  

2. ความอดทนต่อความเสี่ยง (Risk Tolerance) ได้แก่ ระดับที่บุคคลถูกกระตุ้นให้ก้าวร้าว

เปลี่ยนแปลง และแสวงหาความเสี่ยง  

3. การก าหนดทิศทาง (Directions) ได้แก่ ระดับที่องค์กรก าหนดวัตถุประสงค์ และความ

คาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

4. การประสานงานหรือความร่วมมือกัน (Integration) ได้แก่ ระดับที่หน่วยงานต่างๆ ในองค์กร

ได้รับการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมประสานงานและร่วมมือกัน  

5. การสนับสนุนทางการจัดการ (Management Support) ได้แก่ ระดับที่ผู้จัดการได้จัดเตรียม

หรือให้การติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

6. การควบคุม (Control) ได้แก่ จ านวนกฎระเบียบ และปริมาณของการควบคุม การบังคับ

บัญชาโดยตรง ที่น ามาใช้ในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร  

7. เอกลักษณ์ (Identity) ได้แก่ ระดับที่บุคลากรสร้างเอกลักษณ์ให้กับองค์กร ในฐานะส่วนรวม

มากกว่าในส่วนของกลุ่มงานโดยเฉพาะ หรือความช านาญด้านวิชาชีพ  

8. ระบบการให้รางวัล (Reward System) ได้แก่ ระดับของการก าหนดการให้รางวัล เช่น การ

ขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง โดยอาศัยเกณฑ์จากการปฏิบัติงานของบุคคล  

9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict Tolerance) ได้แก่ ระดับของการที่บุคคลได้รับ การ

กระตุ้นจากลักษณะที่ปรากฏของความขัดแย้ง และการวิพากษ์วิจารณ์โดยตรง  

10. แบบแผนของการติดต่อสื่อสาร (Communication Patterns) ระดับของการติดต่อ สื่อสารใน

องค์กรที่ถูกก าจัด โดยระดับของค าสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ 

Gordon (1999 อ้างอิงใน ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งที่อธิบาย
สภาพแวดล้อม ภายในองค์กรที่เอาสมมติฐาน ความเชื่อ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์กรมีส่วนร่วม และ
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ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบ
พฤติกรรม  

สรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนความเข้าใจ ร่วมกัน ค่านิยม เป็นแนวประพฤติปฏิบัติที่
สมาชิกในองค์กรยึดถือ ใช้เป็นแนวทางในการอยู่ร่วมกัน พฤติกรรมการแสดงออกที่เป็นที่ยอมรับและเป็น
คุณค่า และสมาชิกจะร่วมถ่ายทอดให้กับสมาชิกรุ่นใหม่   
ลักษณะของวฒันธรรมองคก์ร 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2558) ปัจจุบันองค์กรสมัยใหม่นิยมที่จะแสดงค่านิยมขององค์กรไว้ใน
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร  ท าให้สามารถรับรู้ รับทราบค่านิยมขององค์กรได้อย่างชัดเจนขึ้น  จึง
แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร  ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) จะเป็นวัฒนธรรมหลักของคนในองค์กรโดยรวม  ซึ่งจะ

เห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์กรนั้นๆ วัฒนธรรมประเภทนี้จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้และ

ยอมรับ และเข้าใจร่วมกัน 

2. วัฒนธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นวัฒนธรรมของกลุ่มงาน หรือแผนกงาน ซึ่งในองค์กร

หนึ่งๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือหลายแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อยๆหลายแบบได ้

3. วัฒนธรรมเข้มแข็ง (Strong Culture) จะหมายถึงวัฒนธรรมที่มีน้ าหนักมาก คนเห็นพ้อง

ต้องกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรมได้มาก  

และท าให้สมาชิกในองค์กรมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดี และผูกพันต่อองค์กรมาก 

4. วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak  Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้องต้องกันมาก 

เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน้ าหนักต่อสมาชิกเท่าไร ซึ่งจะปรากฏในองค์กรที่พึ่งก่อตั้งหรือองค์กรที่มี

อายุไม่ยาวนัก วัฒนธรรมองค์กรจึงอาจยังไม่มีน้ าหนักต่อสมาชิกมากเท่าใดนกั 

ระดับของวัฒนธรรมองค์กร 
Daft (1992 อ้างถึงใน ศศิธร ยติรัตนกัญญา, 2558) ระดับของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ

ดาฟท์ แบ่งเป็น 2 ระดับ คือ 
1. ระดับพื้นผิวหรือระดับที่สามารถมองเห็นได้  ได้แก่ สิ่งที่สร้างขึ้นเพื่อวัตถุประสงค์หนึ่ง  เช่น 

สิ่งประดิษฐ์ การออกแบบ สัญลักษณ์ ค าขวัญ งานฉลองต่างๆ เป็นต้นและพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็น

ได้ เช่น การแต่งกาย พฤติกรรมแสดงออก ซึ่งท าให้เปลี่ยนแปลงได้ง่าย 

2. ระดับลึกลงไปข้างในหรือระดับที่ ไม่สามารถมองเห็นได้  เช่น ค่านิยม ความเชื่อ                 

ความเข้าใจของสมาชิกในองค์กร ซึ่งเปลี่ยนแปลงได้ยากและใช้ระยะเวลานานกว่า 
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รูปแบบของวฒันธรรมองคก์ร 
Drucker (1954 อ้างถึงในศศิธร ยติรัตนกัญญา, 2558) จ าแนกรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรเป็น 

7 ลักษณะ ดังนี ้
1. วัฒนธรรมขององค์กรที่มีการก าหนดให้พนักงานแต่ละคนมีอิสระในการแสดงพฤติกรรมหรือ

ทัศนคติต่อองค์กร (Individual Autonomy) โดยองค์กรเชื่อว่าองค์กรเหล่านั้นมีความรับผิดชอบในการ

ท างาน และสามารถเข้ามามีส่วนร่วมต่อการก าหนดหรือสร้างวัฒนธรรมขององค์กร 

2. วัฒนธรรมองค์กรที่มีรูปแบบแน่นอน (Structure) เป็นองค์กรที่น าเอากฎระเบียบมาใช้

ควบคุมพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงาน  โครงสร้างการบังคับบัญชาในสายงานมีความชัดเจน 

3. วัฒนธรรมองค์กรที่ให้การสนับสนุนในการท างานของพนักงาน (Support) เป็นองค์กรที่

ผู้บังคับบัญชาพยายามสร้างแรงจูงใจให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ หรือการแสดงออกทางพฤติกรรม  

เพื่อการสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

4. วัฒนธรรมองค์กรที่มีเครื่องบ่งบอกลักษณะการด าเนินงานขององค์กร (Identification)  

องค์กรแบบนี้จะมีการก าหนดพฤติกรรมทั้งในส่วนพนักงานรายบุคคลและพฤติกรรมกลุ่ม ที่มีส่วนท าให้

องค์กรมีวิธีการในการประกอบธุรกิจในทิศทางเดียวกัน 

5. วัฒนธรรมองค์กรที่มีการน าระบบรางวัลมาใช้ในการสร้างพฤติกรรมหรือทัศนคติ 

(Performance-reward) ของพนักงานในองค์กรเพื่อจูงใจให้พนักงานเกิดความตั้งใจในการท างานเพื่อ

บรรลุเป้าหมายองค์กรที่ตั้งไว้ ทั้งเป้าหมายส่วนบุคคล เป้าหมายกลุ่ม และเป้าหมายองค์กร 

6. วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสร้างพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานให้มีความอดทนต่อ

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร (Conflict Tolerance) เพราะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ

สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น สภาพเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สถานการณ์

การเปลี่ยนแปลงของโลก ที่ส่งผลต่อการประกอบธุรกิจ ดังนั้น การที่องค์กรสร้างพฤติกรรมหรือทัศนคติ

ของพนักงานให้อดทนต่อความขัดแย้ง ตามสถานการณ์ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา เพื่อความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันด้วย 

7. วัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการกระตุ้นพฤติกรรมหรือทัศนคติพนักงานให้เกิดการกระตือรือร้น

ต่อการท างานตลอดเวลา (Risk Tolerance) หรือให้พนักงานสามารถอดทนต่อความเสี่ยง  โดยเฉพาะการ

ท างานที่มีความท้าทายสูงตามที่ได้รับมอบอ านาจจากผู้บังคับบัญชาพนักงานต้องกล้าที่จะรับผิดชอบ  

และตัดสินใจในงานหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

58 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมทั้งสี่แบบขององค์กร (Four Corporate Cultures) โดยแต่ละแบบมุ่งเน้น
วัฒนธรรมองค์กรที่ต่างกัน  ได้แก่  วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว แบบมุ่งผลส าเร็จ  แบบเครือญาติ และ
แบบราชการ 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือวัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการ  

(Entrepreneurial Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่เน้นความยืดหยุ่นสูงและมุ่ งเน้นการตอบสนองต่อ

สภาพแวดล้อมภายนอกโดยมีค่านิยมในเรื่อง 

- ส่งเสริมการสร้างสรรค์  การใช้จินตนาการ 

- ส่งเสริมให้ทดลอง  ให้ลองท า ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน 

- ให้กล้าเสี่ยง  ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบได ้

- การให้อิสระ ให้คิด ให้ท าได้ ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยูใ่นตัว 

- การมุ่งตอบสนองต่อลูกค้าและฝ่ายต่างๆ  โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิมๆ 

2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ  (Achievement  Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นเสถียรภาพหรือ

ความมั่นคงและมุ่ งเน้นการยอมรับหรือตอบรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External  

Stakeholder) องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นความส าเร็จ  โดยจะมีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจนใน

เรื่อง ยอดขาย ก าไร ส่วนแบ่งตลาด และการตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า โดยมีค่านิยมส าคัญใน

เรื่อง 

- การให้แข่งขันกันท างาน เพื่อสร้างผลงาน 

- การรุก การมุ่งมั่น เอาจริงเอาจัง 

- การท าอะไรให้เสร็จ ให้สมบูรณ์ ให้ดีที่สุด 

- การขยันขันแข็งในการท างาน 

- การริเริ่มในระดับบุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะ และความส าเร็จ 

ในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้  พนักงานจะมีการแข่งขันกันท างานอย่างหนัก  และมุ่งเน้น
ยอดขายและผลก าไรเป็นที่ตั้ง ถ้าผู้บริหารสามารถสร้างสรรค์และประสานวัฒนธรรมแบบญาติมิตร 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว และวัฒนธรรมแบบที่เน้นความส าเร็จให้เกิดขึ้นได้ ก็ย่อมเกิดทั้งประสิทธิผลแก่
องค์กรและสร้างความพึงพอใจแก่สมาชิกองค์กรด้วย 

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น

ภายในองค์กร โดยจะมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง 

- การท าตามประเพณีปฏิบัติ 
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- การค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอื่น 

- การเน้นความเป็นทีม 

- เน้นการมีส่วนร่วม 

- การเห็นพ้องกัน ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน

เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง 

- การเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน 

ในองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรแบบนี้มักจะมีกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมาก  รวมทั้งมีการ
จัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี  ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีความภักดีต่อองค์กรตลอดจน
รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กรแบบนี้ 

4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีการเน้นความเสถียรภาพ

หรือความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในขององค์กรเป็นส าคัญ โดยมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง 

- การประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน 

- เน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน 

- การใช้เหตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 

- การเน้นในระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบต่างๆ 

- การเชื่อฟัง ท าตามกฎระเบียบ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถทราบ
ผลลัพธ์ที่จะเกิด และเหมาะกับองค์กรที่อยู่สภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง 

 กล่าวโดยสรุป  ไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรมแบบใด ล้วนสามารถสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรได้
ทั้งสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์กร 
และความจ าเป็นของสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกเป็นส าคัญ และองค์กรหนึ่งๆอาจมีวัฒนธรรม
องค์กรมากกว่าหนึ่งแบบหรือผสมผสานกัน 
ประโยชน์และหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร 

Richard (1994 อ้างถึงใน ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2558) วัฒนธรรมองค์กรมักท าหน้าที่ส าคัญอย่าง
น้อยที่สุดอยู่สองประการใหญ่ๆภายในองค์กรนั้นๆ คือ 

1. ท าการรวบรวมสมาชิกในองค์กรให้เป็นปึกแผ่นอันหนึ่งอันเดียวกัน  จนเกิดเป็นความรู้สึก

ผูกพันร่วมกัน  สร้างเอกลักษณ์ขององค์กรเพื่อความภาคภูมิใจและแสดงออกถึงความเป็นทีมเดียวกัน 
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2. เพื่อช่วยให้องค์กรปรับตัวได้ทันกับสถานการณ์ของสภาวะแวดล้อมนอกองค์กร  รวมเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันภายในองค์กร  และเรียนรู้วิธีการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนอง

ความต้องการและความจ าเป็นของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 

พัฒนา ศิริโชติบัณฑิต (2559) วัฒนธรรมองค์กรท าหน้าที่ส าคัญอย่างน้อยที่สุดอยู่สองประการ
ใหญ่ๆภายในองค์กรนั้นๆ คือ 

1. การรวบรวมสมาชิกในองค์กรให้เป็นปึกแผ่นอันหนึ่งอันเดียวกัน จนเกิดเป็นความรู้สึกผูกพัน

ร่วมกัน  สร้างเอกลักษณ์ขององค์กรเพื่อความภาคภูมิใจและแสดงออกถึงความเป็นทีมเดียวกัน 

2. เพื่อช่วยให้องค์กรปรับตัวได้ทันกับสถานการณ์ของสภาวะแวดล้อมนอกองค์กร  รวมเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันภายในองค์กร  และเรียนรู้วิธีการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนอง

ความต้องการและความจ าเป็นของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว 

ชนิดา จิตตรุทธะ (2560)  กล่าวถึงที่มาของวัฒนธรรมองค์กร สามารถจ าแนกออกเป็นสองปัจจัย 
ดังนี ้

1. ปัจจัยภายใน  หรือสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร  ซึ่งประกอบด้วย  ผู้น าและบุคลากรของ

องค์กร  ผู้น าหรือผู้บริหารเป็นผู้ริเริ่มหรือก าหนดวัฒนธรรมองค์กรขึ้นมาเพื่อเป็นแบบแผนให้บุคลากร

สามารถน าไปปฏิบัติ  แต่หากบุคลากรปฏิบัติแล้วไม่สามารถแก้ไขปัญหาหรือท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

ได้  บุคลากรจะสร้างแบบแผนพฤติกรรมหรือวัฒนธรรมองค์กรใหม่ขึ้นมาแทนวัฒนธรรมเดิม 

2. ปัจจัยภายนอก หรือสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร  เช่น ลูกค้า คู่แข่งขัน รัฐบาล เทคโนโลยี  

ลักษณะทางสังคม ตลอดจนภาวะทางเศรษฐกิจ เป็นต้น  ปัจจัยภายนอกนี้มีผลต่อวัฒนธรรมองค์กรอย่าง

มาก  เนื่องจากปัจจุบันองค์กรต้องประสบกับการแข่งขันที่สูงขึ้ นและต้องการได้เปรียบการแข่งขัน

ท่ามกลางภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์กรจะอยู่รอดได้ต้องด าเนินกลยุทธ์ทางการตลาดที่

รวดเร็ว  (Speed to Market)  ริเริ่มสร้างสินค้าและผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ  ประหยัดต้นทุน (Cost-Effective)  

และปรับตัวอย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นต้องมีวัฒนธรรมองค์กรที่สามารถสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง  โดย

ก าหนดวัฒนธรรมองค์กรให้เหมาะสมสอดคล้องกับปัจจัยดังกล่าวข้างต้นนี้ 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญต่อการท างานในองค์กรเช่นเดียวกับวิสัยทัศน์  กลยุทธ์

และโครงสร้างขององค์กร ผู้บริหาร บุคลการร่วมกันสร้างขึ้นโดย ผู้บริหารต้องสร้างความผูกพันในงาน 

และท างานด้วยพฤติกรรมซึ่งสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร เพื่อก่อให้เกิดความรู้สึกร่วม มีเป้าหมาย

อันหนึ่งอันเดียว 
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แนวคิดเกี่ยวกบัการคงอยู่ในองค์กร  
การคงอยู่ในงานมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน ได้ให้ความหมายตามแนวคิดของแต่ละ

บุคคล ดังนี ้
Tauton, Krampitz and Woods (1989) ได้ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่า หมายถึง 

ระยะเวลาในการท างานตั้งแต่การท างานวันแรกจนถึงปัจจุบัน  
Mathis and Jackson (2004) กล่าวว่า การคงอยู่ในองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรได้รับสิ่ง

ตอบสนองความต้องการของตนจากองค์กรแล้วเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป  
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550 ) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์การท างานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มก าลังเต็มความสามารถ  มีความผูกพัน
มั่นคง และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน  

 บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงาน (Job Retention) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานเข้าท างานในองค์กรระยะหนึ่งและยังคงท างานในองค์กรนั้นจนถึงปัจจุบัน  

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2553) กล่าวว่าการคงอยู่ในองค์กรเป็นกระบวนการที่จะรักษาบุคลากร
ผู้ซึ่งผ่านการคัดเลือกเข้ามาในหน่วยงานให้มีความพึงพอใจที่จะท างานกับหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ
และอยู่ในองค์กรนานที่สุด 
 สรุปได้ว่าการคงอยู่ หมายถึง บุคคลมีเข้ามาปฏิบัติงานได้ระยะหนึ่ง แสดงออกเป็นพฤติกรรมที่
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรหรืออาชีพนั้นต่อไป 
องค์ประกอบการคงอยู ่

การคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร มีผลต่อองค์กรอย่างยิ่ง โดยศึกษาองค์ประกอบที่ท าให้เกิดการ
คงแนวคิดตัวบ่งชี้ที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ได้  ดังนี ้

Tauton, Krampitz and Woods (1989)  กล่ าวถึ งรู ปแบบทางทฤษฎีของการคงอยู่ 
(Theoretical Models of Retention) ไว้ 4 ด้านคือ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Employee Characteristics) ได้แก่ โอกาสที่ ได้ไปท างานอื่นการมี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การศึกษา ภาระครอบครัว 

2. ปัจจัยด้านภาระงาน (Task Requirements) ได้แก่ การปฏิบัติงานประจ า การมีส่วนร่วม   

การติดต่อสื่อสาร 

3. ปัจจัยด้านองค์กร (Organization Characteristics) ได้แก่ ค่าตอบแทน การได้รับความ

ยุติธรรม โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 

4. ปัจจัยด้านผู้บริหาร (Manager Characteristics) ได้แก่ แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจ

อิทธิพล แบบของภาวะผู้น า 
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Dibble (1999) กล่าวถึง การจัดการกับการคงอยู่ของบุคลากรที่ดี โดยการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ 
4 ประการ ดังนี ้

1. ค่าตอบแทน (Compensation) ได้แก่เงินเดือน ผลประโยชน์ สินน้ าใจ 

2. การพัฒนาและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Development and Career Opportunity) ได้แก่ 

การมีข้อมูลป้อนกลับอย่างเพียงพอต่อการพัฒนาด้านการวางแผน การฝึกอบรมและโอกาสในการ

เปลี่ยนแปลงงานภายในองค์กร 

3. สิ่งแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) ได้แก่ นโยบายขององค์กร แนวทางการ

ปฏิบัติงาน การบริหารการจัดการของผู้บริหาร การจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 

4. ชีวิตการท างาน ชีวิตครอบครัว และเวลาที่ยืดหยุ่น (Work, Family, and Flextime) ได้แก่ 

ความยืดหยุ่นของเวลาและลักษณะการท างาน จะท าให้เกิดความสมดุลของชีวิต 

Mathis and Jackson (2004) ได้กล่าวถึงตัวบ่งชี้ที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ประกอบด้วย 
1.  ส่วนประกอบขององค์การ (Organizational Components) ส่วนประกอบขององค์การมีผล

ต่อบุคคลในการตัดสินใจที่จะอยู่ละทิ้งองค์การ อันได้แก่องค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่มีจุดเด่น
เฉพาะ มีบรรยากาศที่ดี ก็ย่อมจะท าให้บุคคลลาออกจากองค์กรน้อยลง โดยมีข้อบ่งชี้คือ 

1.1 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร (Organizational Culture and Value) วัฒนธรรม

องค์กรเป็นแบบแผนค่านิยมและความเชื่อที่มีความหมายต่อบทบาทพฤติกรรมของบุคคล วัฒนธรรมที่ลด

คุณค่าของบุคคลและขัดขวางความสามารถของบุคคล จะท าให้มีการออกจากงานมากขึ้น ตรงกันข้ามถ้า

องค์กรมีวัฒนธรรมที่ให้คุณค่าแก่บุคคลอย่างมาก จะท าให้องค์กรนั้น ประสบความส าเร็จ ค่านิยมอย่าง

หนึ่งที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรคือความไว้วางใจของผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน และความยุติธรรมในองค์การ 

1.2 กลยุทธ์ โอกาส และการบริหารจัดการขององค์การ (Organizational Strategies, 

Opportunities, and Management) องค์กรต้องมีวิสัยทัศน์ที่บ่งบอกถึงแผนกลยุทธ์ที่เป็นแนวทาง

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนอย่างมีประสิทธิภาพ การมีเป้าหมายที่ชัดเจนจะช่วยให้บุคคลบรรลุผลส าเร็จและ

มีความก้าวหน้า โดยเฉพาะในด้านการเงินและอาชีพ คุณลักษณะขององค์กรที่บุคคลต้องการคือ  1) ผู้น าที่

มีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) 2) การบริหารจัดการที่มีประสิทธิผล (Effective Management)  

3) การยกย่องความคิดของผู้ปฏิบัติงาน (Valuing Employee Ideas) 4) การสื่อสารที่เปิดเผยและซื่อสัตย์ 

(Open, Honest Communication)  5) การตัดสินใจที่เหมาะสม (Proper Decision  Making)  
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1.3 ความต่อเนื่องของงานและความมั่นคง  (Job Continuity and Security) องค์กร    

มีความต่อเนื่องและความมั่นคงในการท างาน ย่อมท าให้การคงอยู่ในองค์กรเพิ่มขึ้น 

2. โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational Career Opportunities) องค์กรที่มีการพัฒนาด้าน
อาชีพ จะมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรพอๆ กับปัจจัยด้านค่าตอบแทนและความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว ปัจจัยนี้มีความจ าเป็นอย่างมากส าหรับผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิคและบุคคลที่มีอายุ
ต่ ากว่า 30 ปี 

2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career Development) องค์กรควรหาทางให้โอกาสก้าวหน้าใน 

อาชีพแก่บุคลากรในองค์กร โดยการเสนอโครงการเพิ่มเติม ให้ความรู้และให้โอกาสฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 
ต้องระบุวิธีการใช้ความรู้และความสามารถใหม่ๆ ที่ได้ของบุคลากรในองค์กร ไม่เช่นนั้นบุคลากรจะน า
ความสามารถใหม่ๆ นี้ไปท างานกับผู้อื่น เพราะพวกเขารู้สึกว่าได้รับคุณค่ามากกว่าในองค์กรที่ท างานอยู่
เดิม โดยทั่วไปรูปแบบการพัฒนาด้านอาชีพนั้น องค์กรจะพยายามออกแบบให้เหมาะสมกับความต้องการ
ของบุคลากรในองค์กรที่ผู้บริหารเห็นว่าทันสมัยและใช้อยู่ใน 

2.2 การวางแผนด้านอาชีพ (Career Planning) องค์กรจะเพิ่มการคงอยู่ของบุคลากรได้ โดย

มีการวางแผนด้านอาชีพอย่างเป็นทางการ ได้แก่ การอภิปรายกันถึงโอกาสก้าวหน้าในอาชีพภายในองค์กร

และกิจกรรมอะไรที่ใช้ในการพัฒนาอาชีพที่จะยกระดับความก้าวหน้าในอนาคต เช่น การมีครูพี่เลี้ยง ซึ่ง

ผู้บริหารที่มีประสบการณ์และผู้เชี่ยวชาญเป็นครูฝึกด้านอาชีพส าหรับสมาชิกที่มีประสบการณ์น้อย  

3.  การให้รางวัลกับการคงอยู่ (Reward and Retention) การแบ่งปันด้านค่าตอบแทน เป็นสิ่ง
ส าคัญต่อการคงอยู่ของบุคลากร เงินเดือนและผลประโยชน์ ก าไรต้องจัดสรรให้ทัดเทียมกับความสามารถ 
ประสบการณ์และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.1 การแข่งขันด้านผลประโยชน์ก าไร (Competitive Benefits) การแบ่งปันด้าน
ผลประโยชน์ก าไร ได้แก่ การเสนอให้มีการประกันสุขภาพ การปลดเกษียณ การช่วยเหลือดูแล ผู้บริหาร
ต้องเรียนรู้ถึงความยืดหยุ่นของผลประโยชน์ จัดสรรให้เหมาะสมกับความต้องการ ควรมีทางเลือกให้
บุคลากรเลือกวิธีการจัดสรรค่าตอบแทน 

3.2 ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ (Special Benefits and Perks) การเสนอผลประโยชน์และ

สิทธิพิเศษต่างๆ ได้แก่ โปรแกรมท่องเที่ยวลดราคา การมีสถานที่พักผ่อนในที่ท างาน ศูนย์ดูแลเด็กกลางวัน 

การจัดให้มีผู้ช่วยส่วนตัวที่มีความส าคัญกับงาน มีหน่วยบ ารุงรักษายานพาหนะ จัดให้มีตู้เบิกเงินอัตโนมัติ

ในห้องพัก เพือ่ช่วยลดเวลาบุคลากรหลังเลิกงาน 

3.3 ผลงานและค่าตอบแทน (Performance and Compensation) บุคคลย่อมต้องการ

ค่าตอบแทนที่แตกต่างจากผู้อื่นในด้านผลงาน ถ้าบุคลากรได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้นเหมือนกับผู้อื่นที่มี
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ความสามารถในการผลิตต่ ากว่า ขาดงานมากกว่า และท างานไม่เต็มเวลา ย่อมท าให้เกิดความรู้สึกไม่

ยุติธรรม อาจจะท าให้บุคคลแสวงหางานอื่นที่ให้ค่าตอบแทนตามความแตกต่างของผลงาน จากการส ารวจ

พบว่า บุคคลพอใจในระดับค่าตอบแทนที่เป็นอยู่จริงมากกว่ากระบวนการที่ใช้ในการตัดสินค่าตอบแทน  

นี้คือเหตุผลว่าท าไมระบบการจัดการกับผลงานและกระบวนการประเมินผลงานต้องเชื่อมโยงกับการเพิ่ม

ค่าตอบแทน 

3.4 การยอมรับ (Recognition) การยอมรับบุคลากรเป็นรูปแบบรางวัลที่สามารถเป็นได้ทั้ง

รูปธรรมและนามธรรม ได้แก่ การยกย่องเป็นบุคคลแห่งปี เป็นผู้ร่วมงานที่ดีเลิศ หรือรางวัลพิเศษอื่นๆ เช่น 

ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นความรู้จากผู้บริหารนอกเหนือจากผลงานของบุคคล 

4.  การออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) ธรรมชาติของงานและการท างาน
เป็นสิ่งที่มีผลตอ่การคงอยู่ของบุคลากร ผลกระทบอย่างแรกคือ กระบวนการคัดเลือกบุคลากร พบว่าอัตรา
การลาออกของพนักงานใหม่ที่ท างาน 2-3 เดือนสูงขึ้น มีความสัมพันธ์กบัการคัดสรรที่ไม่ดพีอ ท าให้ไม่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับการว่าจ้าง เนื่องจากบุคคลใหค้วามส าคัญกับการท างาน ท าให้ต้องการเทคโนโลยี
และเครื่องมือทีท่ันสมัยและมีบรรยากาศที่ดีในการท างานที่ช่วยให้ง่ายราบรื่น เช่นพื้นที่ แสงสว่างอุณหภูมิ 
เสียง เวลาพัก ปัจจัยทางกายภาพ และสิ่งแวดล้อม ผลกระทบประการต่อมาคือบุคลากรต้องการ
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 

4.1  ความยืดหยุ่นของงาน (Work Flexibility) ความยืดหยุ่นของตารางการปฏิบัติงาน 
นโยบาย และวิธีการท างานมีความส าคัญต่อการคงอยู่ของบุคคลอย่างยิ่ง ความยืดหยุ่นของงานจะน าไปสู่
การท างานที่มีคุณภาพสูงขึ้นและได้ผลผลิตมากขึ้น ความยืดหยุ่นของงานเป็นสิ่งส าคัญในการตื่นตัวของ
ความกดดันด้านภาระงานในองค์กรที่เพิ่มขึ้น เนื่องจากการรื้อโครงสร้าง ปรับขนาดให้เหมาะสม จากการ
ส ารวจพบว่าระดับผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญจะมีความรู้สึกว่าท างานมากเกินไปกว่ากลุ่มอาชีพอื่น  วิธีหนึ่ง
ที่จะท าให้เกิดความยืดหยุ่นของงานคือ ตารางการท างาน และการรวบรัดเวลาท างาน 

4.2  ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life Balancing) ประโยชน์ของ
ความยืดหยุ่นของงานจะช่วยประสานชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวให้เป็นไปได้ด้วยดี การเปลี่ยนแปลง
ทางประชากรศาสตร์เป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรส่วนใหญ่ท างานหนักมากขึ้น เพื่อความสมดุลในความ
รับผิดชอบของงาน ความต้องการทางครอบครัวและความต้องการชีวิตส่วนตัว ครอบครัวเดี่ยวที่อยู่กับบิดา
มารดา  ครอบครัวที่ต้องท างานทั้งสามีและภรรยา และความรับผิดชอบต่อผู้สูงอายุ สิ่งเหล่านี้ท าให้ความ
สมดุลของงานกับบทบาทของครอบครัวเข้ากันไม่ได้  สิ่งที่จะช่วยให้เกิดความสมดุลของชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตัว ได้แก่ การมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น การแบ่งหน้าที่กันท างาน 
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5.  สัมพันธภาพของบุคลากร (Employee Relationships)  องค์กรต้องมีนโยบายที่เกี่ยวกับ
บุคลากรที่ เหมาะสม ความยุติธรรมของระเบียบวินัยต่างๆ และระดับคุณภาพที่ใช้ในการตัดสิน           
การมอบหมายงานและโอกาส  สิ่งเหล่านี้มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทั้งสิ้น สิ่งส าคัญคือไม่มีการแยก
ปฏิบัติกับบุคลากรไม่ว่าจะเป็นเพศ อายุ ความมั่นผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจของแต่ละคนย่อมมี
ผลต่อการรับรู้ในการปฏิบัติที่แตกต่างกัน นอกจากนี้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์
ของผู้ร่วมงานก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการคงอยู่ ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างความสัมพันธ์ทางบวกและช่วย
ให้เกิดการคงอยู่ด้วยการมีความยุติธรรม ไม่แยกปฏิบัติ มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่นและความสมดุล
ของชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัว ให้ข้อมูลป้อนกลับที่แสดงถึงการยอมรับความพยายามของบุคลากร
และผลงานสนับสนุนและพัฒนาด้านอาชีพให้แก่บุคลากร 

Osborne (2004) ได้สรุปถึงการที่บุคคลยังคงอยู่ในองค์กร 1) โอกาสเติบโตในงาน                 
2) การได้ท างานที่มีความตื่นเต้น ท้าทาย การได้มีเพื่อนร่วมงานที่ดี การได้เป็นส่วนหนึ่งของทีม การมีผู้น า
ที่ดี บรรยากาศที่ท างานมีความสนุกสนาน และมีการจ่ายผลตอบแทนอย่างยุติธรรม 

Branham (2001 อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551) ได้เสนอสิ่งที่มีองค์ประกอบส าคัญต่อ
การคงอยู่ในองค์กร คือ 

1. เป็นองค์กรที่บุคคลต้องท างาน (Be a Company that People Want to Work For)               
ผู้น าองค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมที่เป็นตัวอย่างให้การสนับสนุนช่วยเหลือ ตอบแทนความยึดมั่นผูกพันและ
ดึงดูดบุคลากรโดยท าให้มีความโดดเด่นในองค์กร 

1.1 องค์กรยอมรับปรัชญาที่ว่าด้วยการให้และรับมา (Adopt a “Give and Get Back” 

Philosophy) 

1.2 มีการวัดสิ่งที่มีคุณค่าและให้รางวัลกับสิ่งนั้น (Measure what Counts and Pay          

for It) 

1.3 ผลักดันความยึดมั่นผูกพันไปสู่วิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์  (Inspire Commitment to 

a Clear Vision and Definite Objectives) 

2.  เลือกเฟ้นบุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่ง (Select the Right People in the Place)           
การจัดการด้านการว่าจ้างต้องก าหนดความต้องการความสามารถพิเศษของบุคลากรที่จะจ้างให้ชัดเจน  มี
การเลือกสรรจากแหล่งที่เหมาะสม คัดกรอง ประเมินและสัมภาษณ์อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
กระบวนการว่าจ้างที่ท าให้องค์กรด าเนินการไปสู่ความส าเร็จได้ คือ 

2.1 เข้าใจถึงเหตุผลของบุคลากรบางคนลาออกและบางคนที่ยังคงอยู่ (Understand  

Why some Leave and why Others Stay) 
2.2 การรื้อรูปแบบการท างานให้น่าท างานมากขึ้น (Redesign the Job Itself   
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to Make It more Rewarding) 
2.3 ก าหนดผลลัพธ์ที่องค์กรคาดหวังและความสามารถที่ต้องการให้ชัดเจน (Define the 

Results you Expect and the Talent you Need) 

2.4 การถามค าถามที่เกี่ยวกับการพิสูจน์ความสามารถพิเศษของบุคลากร (Ask the 

Questions that Require Proof of Talent) 

2.5 การใช้ผู้สัมภาษณ์หลายคนและตรวจสอบจากผู้รับรอง (Use Multiple Interviewers 

and Reference Checking) 

2.6 การให้เห็นสภาพการท างานที่แท้จริง (Give a Realistic Job Preview) 

2.7 การให้รางวัลแก่บุคลากรใหม่เมื่อประสบความส าเร็จ (Reward Employee Referrals 

of Successful New Hires) 

2.8   การว่าจ้างและให้การสนับสนุนผู้บริหารมีความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับบุคลากร 

(Hire and Promote Managers who Have the Talent to Manage People) 

2.9   การว่าจ้างบุคลากรภายในองค์กรหากเป็นไปได้ (Hire Form within when Possible) 

2.10 บุคลากรมีโอกาสเปิดกว้างอย่างสร้างสรรค์ (Creatively Expand your                

Talent Pool) 

3.  ให้บุคลากรมีการเริ่มต้นที่ดี (Get Them Off to a Great Start) องค์กรและผู้บริหารต้องท า
ให้บุคลากรใหม่มีความรู้สึกว่าได้รับการตอบรับ รู้สึกมีคุณค่า มีความพร้อมและมีความท้าทายเมื่อก้าวมา
ท างานโดย 

3.1 ดูแลบุคลากรใหม่เป็นอย่างดี (Give New Hires the Red-Carpet Treatment 

3.2 สื่อสารให้บุคลากรทราบว่างานที่ปฏิบัติมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

3.3 ท าความตกลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน  (Get Commitment to a Performance 

Agreement) 

3.4 สร้างความท้าทายในงานเสียแต่แรกเริ่ม (Challenge Early and Often) 

3.5 การให้อิสระและให้รางวัลในการริเริ่มสร้างสรรค์ (Give Autonomy and Reward 

Initiative) 

4.  มีการฝึกอบรมและการให้รางวัลเพื่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพัน (Coach and Reward to 
Sustain Commitment) ผู้บริหารและองค์กรมีบทบาทที่จะต้องรักษาความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 
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โดยเฉพาะผู้บริหารต้องมีความกระตือรือร้นในการจั ดการกับผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ              
การยอมรับในผลงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาการ 

4.1 มีการจัดการกับผลงานอย่างกระตือรือร้น (Proactively Manage the Performance 

Agreement) 

4.2 การยอมรับในความส าเร็จของผลงาน (Recognize Results) 

4.3 ฝึกอบรมผู้บริหารในด้านผู้สอนอาชีพ (Train Manager in Career Coaching and 

Expect Them to Do It)  

4.4 ให้ทรัพยากรแก่บุคลากรในการท างาน  (Give Employees the Tools for Taking of 

Their Career) 

4.5 มีเหตุผลในการที่จะรักษาบุคลากรหรือให้ออกจากองค์การ (Know when to Keep 

and when to Let Go) 

4.6 มีบรรยากาศการท างานที่สนุกสนาน (Have More Fun) 

Finkler and Graf (2001 อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551) กล่าวถึงตัวบ่งชี้ที่ท าให้บุคลากร
พึงพอใจและท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร ดังนี้ 

1.  ความสามารถของผู้บริหาร (Having Competent Managers) 
2.  ทัศนคติที่ดีต่องาน (A Positive Attitude) 
3.  ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy in Work) 
4.  การยอมรับและยกย่องชมเชย (Gain Recognition) 
5.  มีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน (Performance Evaluation Meetings) 
6.  มีการสื่อสารที่เปิดเผย (Open Line of Communication) 
7.  จัดสรรรางวัล (Financial Remuneration) 
8.  การให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Opportunity for Advancement)  
9.  มีตารางปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น (Flexible Hours) 
10.  ให้การสนับสนุนด้านบริหารจัดการ (Support of Administration) 
11.  มีการวางแผนในบันได้อาชีพ (Career Ladder) 
Carter และคณะ (2001 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2553) กล่าวว่าการท าให้เกิดการคงอยู่

ของบุคลากรประกอบด้วย 
1. การสื่อสารอย่างเปิดเผยและซื่อตรง (Honest, Frequent, Two-Way Communication) 

2. มอบหมายงานที่ท้าทายให้ท า (Challenging and Exciting Work) 
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3. ให้โอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continual Opportunities to Grow     

and Learn)  

4. การยอมรับและการให้รางวัลในผลงานที่ส าเร็จ (Recognition and Reward for Their 

Performance) 

5. มีการควบคุมการท างานและชีวิตส่วนตัวพอควร (Some  Degree  of Control Over Their 

Job and Life) 

6. การรู้จักงานของตนเป็นอย่างดีท าให้เกิดคุณค่าและความหมาย (Knowing Their Work 

Makes a Difference) 

Mary (1995 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2553) กล่าวถึงองค์ประกอบของการคงอยู่ใน
องค์การ ดังนี ้

1.  การสนับสนุนจากองค์กร (Promoting from Organization) ได้แก่ การจัดให้บุคลากรมี
ความรู้เกี่ยวกับงานก่อนการเลื่อนต าแหน่ง 

2.  การมองหาความรู้ ทักษะและทรัพยากรใหม่ๆ จากภายนอกองค์กร (Looking Outside) 
3.  การดูแลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นอย่างดี (Keeping the Winners)  ได้แก่  การให้

ค่าตอบแทน มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้ได้ท างานที่ท้าทาย ให้ความก้าวหน้าในงาน 
4.  สนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร (Helping Employees Grow) เช่น การฝึกอบรม 
5.  ให้มีหุ้นส่วนในองค์กร (Make Employees Partners)  
6.  จัดสิ่งแวดล้อมในการท างานเพื่อเพิม่คุณภาพ (Environment of Quality) 
7.  การเก็บรักษาบุคลากรที่ดีที่สุดไว้ในองค์กร (Keeping the Best) 

ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ได้สรุปองค์ประกอบของการคงอยู่ไว้ดังนี้ 
1.  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า 
3.  การให้อิสระในงาน 
4.  การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
5.  การพัฒนาวิชาการและงานวิจัย 
6.  การสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร 
7.  การมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
8.  การมีสมดุลระหว่างการมีชีวิตส่วนตัวและการท างาน 
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         สรุปได้ว่า องค์ประกอบการคงอยู่ ในองค์กร ท าให้เกิดการคงอยู่ ในองค์กรประกอบด้วย             
การมอบหมายงานความท้าทายความสามารถและสอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ มีความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน การได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยที่งานนั้นได้รับการออกแบบ วางแผนเพื่อสร้างความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ไม่ก่อให้เวลาปฏิบัติงานเลื่อมล้ าเวลาชีวิตส่วนตัว บุคลากรไม่เครียดหรือกดดัน 
และการสนับสนุน เสริมแรงเพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรพลังใจ
ในการท างาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่กับงาน และสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จ
ได้ จากแนวคิดองค์ประกอบของ Taunton, Krampitz, Woods (1998), Osborne (2004), Dibble 
(1999) และละออ  อริยกุลนิมิต (2546) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคง
อยู่ของครูโรงเรียนประจ าครั้งนี ้  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 

การคงอยู่ของบุคลากรมีผลต่อองค์กรในหลายด้าน ดังนั้นปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่จึงเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ผู้บริหารองค์กร บุคลากรต้องให้ความส าคัญเพื่อรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถมี
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน ได้ให้แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและ
ในองค์กร  

Decotis and Summers (1987) ได้เสนอโมเดลการคงอยู่ในงาน ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อ
การคงอยู่ในงาน 6 องค์ประกอบได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ความพึงพอใจ
ในงาน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์ขององค์กร การยึดมั่นผูกพันกับงานงแผนภาพที่ 4 
โมเดลการคงอยู่ในงาน (Decotis and Summers, 1987) 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
จากการศึกษาโมเดลการคงอยู่ในงานของ Decotis  and Summers  (1987) เมื่อพิจารณา

องค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานซึ่งได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ 
ความพึงพอใจในงาน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์ขององค์กร การยึดมั่นผูกพันกับงาน 

การยึดมั่นผูกพัน 
กับงาน 

การคงอยู่ในงาน 

ลักษะส่วนบุคคล 

คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ 

ความพึงพอใจในงาน 

ผลประโยชน์ของ
องค์การ 

ขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ภาพที่ 4 โมเดลการคงอยู่ในงาน (Decotis and Summers, 1987) 
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โดยองค์ประกอบด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะเชิงการยึดมั่นผูกพันกับงาน โดยองค์ประกอบ
ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในงาน ขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานผ่านองค์ประกอบด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน และผลประโยชน์ของ
องค์กรส่งผลผ่านขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าองค์ประกอบด้านการยึดมั่นผูกพันกับ
งานส่งผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในงาน  

Mathis and Jackson (2004) กล่าวว่า การคงอยู่ คือ การธ ารงรักษาบุคลกรที่มีความรู้ 
ความสามารถให้อยู่ในองค์กรนานที่สุด โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรประกอบด้วยปัจจัย
หลัก 5 ประการดังนี้  

1. ปัจจัยด้านส่วนประกอบขององค์กร (Organization Component) ส่วนประกอบขององค์กร 

ทั้งในส่วนของนโยบาย และการบริหารจัดการ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคลากร ที่จะปฏิบัติงานอยู่

หรือจะลาออกจากองค์กรไป โดยปัจจัยด้านนี้มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมและ

ค่านิยมขององค์กร (Organizational Culture and Value) 2) องค์ประกอบด้าน กลยุทธ์ โอกาส และการ

บริหารจัดการขององค์กร (Organizational Strategies, Opportunities and Management) และ 3) 

องค์ประกอบด้านความต่อเนื่องของงานและความมั่นคง (Job Continuity and Security) องค์กรที่มี

วัฒนธรรมและค่านิยมที่มีลักษณะเฉพาะและมีจุดเด่น มีบรรยากาศที่ดี จะท าให้อัตราการคงอยู่ของ

บุคลากรเพิ่มขึ้น  

2. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (Organizational Career Opportunities)  

ประกอบด้วยการพัฒนาทางอาชีพ (Career Development) และการวางแผนด้านอาชีพ (Career 
Planning) ซึ่งเป็นปัจจัยที่สร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและคงอยู่
ในงาน  

3. ปัจจัยด้านการให้รางวัล (Reward and Retention) การมีระบบค่าจ้างที่แข่งขันได้ไม่แตกต่าง
กับค่าตอบแทนของบริษัททั่วไป เป็นประเด็นส าคัญในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในงาน ประกอบด้วย  

3.1  การแข่งขันด้านผลประโยชน์ (Competitive Benefits) ได้แก่ โปรแกรมผลประโยชน์ที่
สามารถปรับเปลี่ยนได้ให้สอดคล้องกับความต้องการรายบุคคล หากบุคคลสามารถเลือกได้ว่าต้องการ
ผลประโยชน์ แบบใดจากองค์กรจะท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความสอดคล้องกับความต้องการส่วนตัวและ           
ลดความคิดในการเปลี่ยนงาน จะส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  

3.2  ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ (Special Benefit and Perks) การเสนอผลประโยชน์สิทธิ
ในรูปแบบ ต่างๆ ได้แก่ โปรแกรมการท่องเที่ยวที่ลดราคา การมีสถานที่พักผ่อนในที่ ท างาน การมีศูนย์
ดูแลเด็กกลางวัน การมีหน่วยบ ารุงรักษา ยานพาหนะ การจัดให้มีตู้เบิกเงินภายใน บริเวณองค์กร ทั้งนี้เพื่อ
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ลดระยะเวลาที่บุคลากรใช้ในการท าธุระส่วนตัวน้อยลง และบุคลากรยังรู้สึกว่าองค์กรเป็นองค์กรที่ดีที่ท า
ให้เกิดการคงอยู่ในงาน  

3.3  ผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนจากงาน (Performance and Compensation) 
บุคคลย่อมต้องการค่าตอบแทนตามผลงานที่ท า หากบุคคลได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้น เหมือนกับผู้อื่นที่มี
ความสามารถต่ ากว่าท างานไม่เต็มเวลา หรือขาดงานมากกว่า ย่อมท าให้รู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม ซึ่ง
อาจมีผลให้บุคคลแสวงหางานอื่นที่ให้ค่าตอบแทนตามความแตกต่างของงาน บุคคลให้ความส าคัญในการ
ปรับค่าตอบแทนที่เกิดขึ้นจริงมากกว่าระบบที่ใช้ในการตัดสิน ค่าตอบแทน ดังนั้นการบริหารผลงานและ
กระบวนการประเมินผลงานต้องเชื่อมโยงกับการเพิ่มค่าตอบแทน  

3.4  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับบุคคลเป็นได้ทั้งรูปธรรมและนามธรรม ซึ่งในด้าน
รูปธรรมได้แก่ การยกย่องบุคคลแห่งปีหรือเป็นผู้ร่วมงานที่ดีเลิศ ส่วนด้านนามธรรม ได้แก่ ค าชมเชยจาก
ผู้บริหาร 

4.  ปัจจัยด้านการออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) ปัจจัยการท างานที่
ส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน ได้แก่  

4.1 ความยืดหยุ่นในการท างาน (Work Flexibility) ความยืดหยุ่นของ ตารางเวลาในการ
ปฏิบัติงาน นโยบายและวิธีการท างานมีความส าคัญต่อการคงอยู่ของบุคคล ซึ่งเป็นวิธีหนึ่งที่จะรักษา
บุคลากรไว้ในงาน ซึ่งได้แก่ การติดตามตรวจสอบและปรับเปลี่ยนปริมาณงานให้ เหมาะสมรวมถึง การ
จัดการให้มีตารางการท างานแบบเลือกได้หรือลดวันท างานต่อสัปดาห์  

4.2 ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balancing) แสดงให้
บุคลากรทราบว่าองค์การยอมรับ และเข้าใจการจัดการสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว การที่งานมีความ
ยืดหยุ่นจะส่งผลให้มีชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวที่ดี ซึ่งได้แก่ การมีตารางเวลาในการปฏิบัติงานที่
ยืดหยุ่น การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบในการท างาน นโยบายในการลาป่วย การจัดผู้ช่วยในการดูแลเด็กและ
ผู้สูงอายุ  

5.  ปัจจัยด้านสัมพันธภาพของบุคลากร (Employee Relationship) การมีนโยบายเกี่ยวกับ
บุคลากรที่เหมาะสม มีความยุติธรรมของการจัดการทางวินัย มีการมอบหมายงาน การนิเทศงาน การให้
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ การไม่เลือกปฏิบัติกับบุคคลากรผู้บังคับบัญชา การสร้างความสัมพันธ์ทางบวก
กับผู้ใต้บังคับบัญชา การให้ความยุติธรรม การให้ผลป้อนกลับต่อการท างานที่ดี การยอมรับผลงาน การ
สนับสนุนและส่งเสริมพัฒนาอาชีพของบุคลากร 

 Cowden and Cummings (2012)พัฒนาโมเดลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ใน
ต าแหน่งงานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ โดยการทบทวนงานวิจัยอย่างเป็นระบบจากงานวิจัย ระหว่างปี 
ค.ศ. 1985 ถึง ค.ศ. 2011 ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กร ประกอบด้วยปัจจัย 6 
ด้าน โดยปัจจัยด้านคุณลักษณะของหัวหน้างาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ องค์กร ปัจจัยด้าน
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คุณลักษณะของงาน และปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร เป็นปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความคิดที่มีต่องาน
และปัจจัยด้านความรู้สึกที่มีต่องาน ซึ่งสุดท้ายจะส่งผลต่อความต้ังใจที่จะอยู่ในองค์กรของบุคลากร  มี
รายละเอียดของปัจจัยแต่ละด้านดังนี้  

1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของหัวหน้างาน ประกอบด้วย ภาวะผู้น า (Leadership) การยกย่อง

และการยอมรับ (Praise and Recognition) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Shared Decision Making) 

การสนับสนุนจากผู้นิเทศงาน (Supervisor Support)  

2. ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career 

Development) การจัดอัตราก าลัง (Staffing) ระยะเวลาในการประกอบวิชาชีพครู (Time to Teacher) 

3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย การปฏิบัติที่ไม่ดีต่อบุคลากร (Abuse) ความ

เป็นอิสระในงาน (Autonomy) ความสนับสนุนของผู้ร่วมงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ร่วมกัน (Work Group 

Cohesion)  

4. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ประกอบด้วย อายุ (Age) ระดับการศึกษา (Education Level) 

ต าแหน่งงานที่พึงประสงค์ (Position Preference) จ านวนปีของการเป็นสมาชิกขององค์กร (Tenure) 

ลักษณะการจ้างงานเป็นพนักงานประจ าหรือพนักงานที่ท างานล่วงเวลา (Work Status)  

5. ปัจจัยด้านความคิดที่มีต่องาน (Cognitive Response to Work) ประกอบด้วยการเสริมสร้าง

พลังอ านาจ (Empowerment) การยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) คุณภาพ

การพยาบาล (Quality of Care) การรับรู้ถึงโอกาสที่ดีขององค์กรอื่น (Opportunity Elsewhere)  

6. ปัจจัยด้านความรู้สึกที่มีต่องาน (Affective Response to Work) ประกอบด้วย ความ

ปรารถนาที่จะคงอยู่ในงาน (Desire to Stay) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความสนุกต่องาน 

(Joy at Work) จริยธรรม (Moral Distress)  

Kirkpatrick (2009 อ้างถึงใน มัทนา วงัถนอมศักดิ,์ 2550) การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของครูจะส่งผลให้ครูมีการยึดมั่นผูกพันกับงานมากยิ่งขึ้น และเมื่อครูมีการยึดมั่นผูกพันกับงานก็จะส่งผล
ให้ครูยังคงปฏิบัติงานสอนและอยู่ในอาชีพครูต่อไป 

Taguchi (2002 อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2551) กล่าวถึงกลยุทธ์ที่มีประสิทธภิาพในการธ ารง
รักษา ดูแล สรา้งแรงจูงใจ สรา้งความสุขในการท างานและเกิดการพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับ
องค์กร ดังนี้ 

1. ค่านิยมหลังและวัฒนธรรม (Core Value and Culture) ค่านิยม เป็นพื้นฐานความเชื่อของสิ่ง

ที่บุคคลหรือองค์กรยึดถือและเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีค่า  วัฒนธรรมเป็นค่านิยมร่วมและ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

73 

บรรทัดฐานที่บอกถึงทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมของสมาชิกในองค์กร การรับรู้และอยู่กับค่านิยม

และวัฒนธรรมขององค์กรจะเป็นการสร้างข้อผูกพันระหว่างสมาชิกองค์การกับองค์กร ท าให้สามารถดึงดูด

บุคคลที่ต้องการและสามารถคัดเลือกผู้ที่ต้องการได้ นอกจากนั้นยังท าให้รู้สึกว่าสมาชิกในองค์กรได้ท างาน

ไปในทิศทางเดียวกัน มีความต่อเนื่อง รู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นเจ้าของผู้ร่วมงาน 

2. การติดต่อและการมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นประจ า (Connect and Interaction Frequently) 

การติดต่อระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือระหว่างบุคคลกับองค์กร จะให้ผลดีในด้านการมีโอกาสในการ

วางแผน การติดต่อจะเกิดขึ้นได้มีการสื่อสารขององค์กร หรือระบบค่าตอบแทนที่จะท าให้สมาชิกในองค์กร

รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมาย เป็นส่วนหนึ่งในความก้าวหน้าขององค์กร เพราะจะท าให้สมาชิกมี

ความสุขที่ได้พบกับความน่าสนใจในกลุ่มสมาชิก ผลจากการสื่อสารแบบเปิดเผยจะท าให้บุคคลรู้ถึงสิ่งที่จะ

ท าต่อไปและสามารถเชื่อมโยงสิ่งที่ก าลังท าอยู่ไปยังภาพใหญ่ขององค์กรได้ สิ่งที่ส าคัญในการติดต่อคือการ

มีปฏิสัมพันธ์บ่อยๆ กับทุกระดับ ทุกกลุ่มและทุกสถานที่ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการสามารถสร้าง

ความมั่นคงและเป้าหมายร่วมกัน นั่นคือเกิดการตื่นตัว กระตือรือร้น และมีพลังที่อยากท างาน ท าให้

สมาชิกรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของภาพใหญ่ มีความทันสมัยในการที่จะเอาชนะทางธุรกิจ มีความท้าทาย ที่จะ

ท าอย่างไรต่อไปเมื่อเผชิญกบัปัญหา 

3. การให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Communicate Like You Mean It) 

เป็นความสะดวกที่ช่วยในการสื่อสารขององค์กร ได้แก่ อินเตอร์เน็ต ประกาศ การประชุมบุคลากรทุก

ระดับ การปรึกษาหารือ อีเมล์ เพราะสมาชิกในองค์กรต้องการรับรู้ถึงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ สิทธิพิเศษใน

ระยะยาวและวิธีการที่องค์กรก าลังท าอยู่ หนทางที่สมาชิกจะท างานได้อย่างถูกต้อง  การสื่อสารจึงเป็น

ทักษะการเรียนรู้ซึ่งกันและกันและจะเกิดขึ้นได้  ถ้าองค์กรเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญจริงๆ  

4. สร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Create Continuous Learning Opportunities) 

การช่วยให้สมาชิกในองค์กรได้มีโอกาสรับทักษะใหม่ๆ ความรู้เร่งด่วน มีที่ปรึกษาและการเรียนรู้ เพื่อ

องค์กรจะได้น าเอาการพัฒนาของสมาชิกเหล่านี้ไปใช้ในการปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดผลประโยชน์แก่

องค์กร ท าให้สมาชิกรู้สึกถึงความก้าวหน้าและการพัฒนาทั้งด้านส่วนตัวและวิชาชีพ การให้โอกาสส าหรับ

การเรียนรู้จะท าให้สมาชิกมีความคิดสร้างสรรค์และความยึดมั่นผูกพัน 

5. ให้คุณค่ากับการพัฒนาอาชีพ (Care about Career Development) การเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง จะช่วยให้สมาชิกในองค์กรใช้สิ่งที่เรียนรู้ใหม่ๆ มาช่วยในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น หรือสร้างโอกาส
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ในการยกระดับความก้าวหน้าทางอาชีพให้สูงขึ้นเรื่อย ๆ การพัฒนาทางอาชีพจะท าให้สมาชิกเกิดความ

ผูกพันมากขึ้น มีความจงรักภักดีและสร้างผลงานมากขึ้น  

6. มีความผูกพันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา (Commit Managers to People 

and Make Sure There’s Accountability) การสร้างความผูกพันต่อผู้อื่นโดยผู้บริหารต้องเล็งเห็น

ความส าคัญของบุคคล เห็นบุคคลเป็นผู้สร้างงาน ต้องสร้างขวัญก าลังใจและการรับฟังข้อคิดเห็น เพื่อสร้าง

แรงจูงใจและก าลังใจในการท างาน 

7. จัดสรรค่าตอบแทนทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม (Compensate with Tangibles and 

Intangibles) เป็นการให้ค่าตอบแทนทุกอย่างที่สมาชิกในองค์กรจะได้รับจากองค์กร การท างาน

สิ่งแวดล้อม ผู้ร่วมงานและสิ่งที่จะมีต่อไป 

Harvard (2002 อ้างถึงใน วัชรพงษ์ อินทรวงศ์, 2552) กล่าวถึง การจัดการกับการคงอยู่ใน
องค์กรของบุคลากร ดังนี้ 

1. ให้บุคคลมีการเริ่มต้นที่ดี (Get People to a Good Start) การท าให้บุคคลมีการเริ่มต้นที่ดี 

เกิดขึ้นจากการว่าจ้างบุคคลที่เหมาะสมกับงาน และแน่ใจว่าบุคคลเข้าใจในสิ่งที่มีผลต่อการท างานอัน

ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และการพรรณนางานที่เฉพาะออกไป การเริ่มต้นที่ดีเกิดจากการก าหนดทิศทาง

ให้กับบุคลากรใหม่ที่ท าให้รู้สึกว่าได้รับการต้อนรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

2. สร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีกับผู้บังคับบัญชาที่ทุกคนเคารพนับถือ (Create a Great Environment 

with Bosses whom People Respect) ผู้บริหารมักคิดว่านโยบายขององค์กรและวัฒนธรรมของ

องค์กรเป็นตัวก าหนดสิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งอาจเป็นไปได้ในขอบเขตหนึ่ง แต่นโยบายเป็นไปได้

มากกว่าบางที่สภาพแวดล้อมในหน่วยงานที่มีต่อบุคคลมีความส าคัญมากกว่าวัฒนธรรมองค์กร หากมีหัว

หน้าที่ไม่ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน มีนิสัยหรืออารมณ์ดุด่าเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใน

สังคมส่วนรวม ต าหนิในความล้มเหลวของตนเอง หรือไม่เคยพูดค าขอบคุณ การชมเชย บุคลากรที่มี

ความสามารถย่อมละทิ้งองค์กรไปในที่สุด 

3. มีการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร (Share Information) การให้ข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญอย่างเสรี

เกี่ยวกับงาน การเงิน กลยุทธ์และแผนงาน 

4. ให้อิสระในการท างานเท่าที่บุคคลสามารถจะกระท าได้ (Gibe People as Much 

Autonomy as They Can Handle) บุคคลส่วนใหญ่จะมีความสุขในการท างานที่มีการนิเทศไม่มาก 

ดังนั้นควรให้อิสระบุคคลให้มากที่สุดเท่าที่สามารถกระท าได้ จะช่วยให้บุคคลมีความสุขและสร้างงานได้



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

75 

เหมือนผู้จัดการคนหนึ่ง ให้ทีมได้เป็นเจ้าของในการวินิจฉัยตลาดใหม่ๆ หรือแก้ปัญหาขององค์กร ถ้า

เป็นไปได้ให้บุคคลท างานในลักษณะการเป็นเจ้าขององค์กร 

5. ให้ความท้าทายมากขึ้น เพื่อความก้าวหน้า (Challenge People to Stretch) บุคคลส่วนมาก

ชอบความท้าทาย และความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจเมื่อได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

มากขึ้น ดังนั้นควรให้งานแก่บุคคลที่ต้องการให้คงอยู่กับองค์กรที่จะช่วยให้บุคคลเติบโตขึ้นและให้สิ่งที่

เขาต้องการเพิ่มความส าเร็จ 

6. ความยืดหยุ่น (Be Flexible) ความยืดหยุ่นในงานจะท าให้การธ ารงรักษาบุคคลประสบ

ความส าเร็จสูง บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารไม่ทุกคนที่จะสามารถจัดระบบการท างานใหม่ได้ทั้งหมด แต่

แทบทุกคนสามารถยินยอมให้มีความยืดหยุ่นได้บ้างในบางกรณี 

7. ออกแบบงานให้ส่งเสริมการคงอยู่ของบุคคล (Design Job to Encourage Retention) 

ผู้บริหารควรแก้ปัญหาการลาออกจากงาน โดยการรื้อระบบการท างานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ การ

รวบรวมงานที่ซ้ าซ้อนให้เหลือเพียงงานเดียว จัดบุคคลที่แยกตัวได้มีโอกาสท างานของทีม การเพิ่มความ

ท้าทายในงาน ถ้างานที่มอบหมายท าให้เกิดการต้านภาระหน้าที่เดิม พิจารณาขจัดหรือเอาภาระหน้าที่

นั้นออกไป 

8. ระบุจุดอ่อนที่เป็นอันตรายต่อองค์กรแต่เนิ่นๆ (Identify Potential Defectors Early) 

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีและงานที่โดดเด่นอาจจะเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับใครบางคน แต่อาจจะเป็น

สิ่งที่น่ากลัวส าหรับอีกคนหนึ่ง ผู้บริหารต้องค้นหาสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดการละทิ้งองค์กร โดยจากการมี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและประเมินจากกเอกสารโดยตรง เพื่อหาทางแก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพ หมั่น

ซักถามบุคลากรถึงความรู้สึกเกี่ยวกับงานที่ได้รับ นโยบายองค์กรและสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

ความรู้สึกเกี่ยวกับเป้าหมายของตนเอง ความรู้สึกเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรและสิ่งที่จะท าให้อยู่กับ

องค์กรไดน้าน แล้วใช้ข้อมูลป้อนกลับเหล่านี้จะช่วยในการปฏิบัติงานต่อไป 

9. เป็นผู้จัดการที่เน้นการคงอยู่ (Be a Retention-Oriented Manager) ส่วนหนึ่งของความ

รับผิดชอบของผู้จัดการคือการจัดสรรบุคลากรในหน่วยงานอย่างเหมาะสม การธ ารงรักษาผู้ปฏิบัติงานที่

ดีและมีคุณภาพเป็นส่วนหนึ่งของการจัดสรรบุคคลากรด้วย ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงการจัดการบุคลากร

และการก าหนดแผนงานล่วงหน้า 

Riggs and Rantz (2001 อ้างถึงใน ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555) กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่
ของบุคลากร ดังนี ้
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1. ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic Factors) ได้แก่ข้อบังคับ ค าสั่งการและค่าตอบแทนที่ 

รัฐให้ ท าให้มีผลต่อรายได้และผลประโยชน์ของบุคลากร 
2. ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational Factors) ได้แก่ นโยบายขององค์กรการสื่อสารและการ

ควบคุมดูแล พบว่า ต้องการโครงสร้างองค์กรแบบเปิด มีความยืดหยุ่น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความ

เสมอภาค เข้าถึงระบบสนับสนุนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีการ

สื่อสารแบบเปิดเผย 

3. ปัจจัยด้านบทบาทของงาน (Work Role Factors) ได้แก่ ลักษณะงานที่ท าให้เกิดความเครียด

แก่บุคลากรพบว่า บุคลากรต้องการให้มีสัดส่วนผู้ป่วยกับพยาบาลที่เหมาะสมมีบทบาทที่ชัดเจน มีเวลา

เป็นส่วนตัว ความอิสระและการให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

4. ปัจจัยส่วนบุคคล (Individual Worker Factors) ได้แก่ อายุ เพศ ศาสนา ระดับการศึกษา 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

Curran (2006 อ้างถึงใน อรุณรัตน์ คันธา, 2555)กล่าวถึง คณุลักษณะของสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานที่จะช่วยให้เกิดการผูกพันของบุคลากรให้อยู่กับองค์กร ดังนี้  

1. มีค่านิยมและวัฒนธรรมที่ชัดเจน และเป็นพื้นฐานของการสรรหา การคงอยู่และระบบรางวัล 

2. เป็นองค์การที่เน้นคุณภาพชีวิตการท างาน เช่น การแบ่งงานกันท า ความยืดหยุ่นของเวลา

ท างานและการลดจ านวนชั่วโมงการท างาน 

3. มีภาวะผู้น าที่เชื่อถือได ้

4. ให้โอกาสในการเรียนรู้และให้การสนับสนุน 

5. ค่าตอบแทนที่รวบถึงเงินเดือน ผลประโยชน์ และรูปแบบของการยอมรับที่มีประสิทธิภาพ 

Gunner and Vaughn (2003 อ้างถึงใน สมจิต หนุเจริญสกุล, 2558) กล่าวถึงสิ่งจูงใจที่ใช้เป็นกล
ยุทธ์ในการคงอยู่ในองค์การดังนี ้

1. การยกระดับการศึกษา (Enhanced Education) มีการพัฒนาบุคลากร โดยการให้ความรู้และ
การน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างานตั้งแต่ขั้นพื้นฐานและให้ข้อมูลที่เฉพาะเจาะจง มีโอกาสไปดูงาน
ของหน่วยงานหรือแผนกอื่นๆ การประชุมกลุ่ม เพื่อจะได้กลยุทธ์ที่น่าสนใจ เพื่อเสนอความรู้ ขณะเดียวกัน
เป็นการส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันระหว่างบุคลากรและผู้เชี่ยวชาญ 

1. ให้โอกาสก้าวหน้า (Room to Grow) มีการส่งเสริมให้มีอ านาจในการตัดสินใจ มีการยกย่อง

ชมเชยและยอมรับบุคลากรจากองค์กร หากการตัดสินใจนั้นดีต่อผู้มารับบริการ การเพิ่มความเป็นอิสระใน
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บันไดอาชีพ เพื่อให้มีการบรรจุต าแหน่งที่เหมาะสม ผู้บริหารต้องส่งเสริมและให้ความสะดวกในแต่ละ

ล าดับบันไดอาชีพ 

2. การจูงใจและการอุทิศตน (Motivated and Dedicated) บุคลากรต้องการการยอมรับและ

ความส าเร็จ ผู้บริหารสามารถพัฒนาตัวจูงใจเพื่อตอบสนองการยอมรับที่บุคลากรต้องการ  

 บุญใจ ศรีสถิตย์นรางกูร (2551) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในงานเป็นการใช้กลวิธี
จูงใจผู้ปฏิบัติงานให้มีความพึงพอใจในงาน เพื่อยึดเหนี่ยวผู้ปฏิบัติงานให้คงอยู่ในงาน และมีความยึดมั่น
ผูกพันกับองค์กร ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ5 ประการคือ 

1. ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน ระบบการบริหารบุคลากร วัฒนธรรม

องค์กร สภาพแวดล้อมการท างาน ผลตอบแทน สิทธิและสวัสดิการ 

2. ปัจจัยด้านผู้บริหารบุคลากร ได้แก่ พฤติกรรมภาวะผู้น า ความไว้วางใจ การเสริมสร้าง 

3. ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ได้แก่ ลักษณะงาน ภาระงาน ตารางปฏิบัติงาน 

4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ กระบวนการท างานเป็นทีม สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

5. ปัจจั ยส่ วนบุคคล ได้ แก่  อายุ  ระดับการศึกษา ภาระรับผิ ดชอบต่อครอบครั ว                                 

ความสะดวกในการเดินทาง ความเข้มแข็งในการมองโลก 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) การคงอยู่จึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับองค์กร เนื่องจากเป็น
กระบวนการที่จะรักษาบุคลากรผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยงาน ให้มีความพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติงานกับหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและนานที่สุด มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรใน
องค์กร ดังนี้ 

1. รายได้มีส่วนในการสร้างความพึงพอใจและการคงอยู่ในงาน 

2. การปฏิบัติงานในภูมิล าเนามีแนวโน้มจะอยู่ในองค์กรนานกว่าการปฏิบัติงานต่างภูมิล าเนา 

เนื่องจากมีเวลาในการดูแลครอบครัว การได้รับการสนับสนุนและก าลังใจจากครอบครัว 

3. ความมั่นคงในงาน ถือเป็นสวัสดิการที่ท าให้บุคลากรคงอยู่ในงาน 

โดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยู่ เป็นแนวคิดการจูงใจให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และเต็มใจปฏิบัติงานให้ เพื่อให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์กร โดยใช้ปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการ
พื้นฐานของชีวิตและความต้องการด้าน จิตใจและสังคมของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ 
จูงใจให้ปฏิบัติงาน และคงอยู่ในองค์กร ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่พบว่าวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ท า ลักษณะองค์กร ลักษณะการบริหารงานของผู้บริหาร ความสัมพันธ์ในองค์กร 
การช่วยเหลือ ยกย่องชมเชยผลของการปฏิบัติงาน หรือการให้ค าแนะน าย้อนกลับจากการปฏิบัติงาน 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการ การส่งเสริมบุคลากรให้ได้พัฒนา
อย่างต่อเนื่อง   

ผู้วิจัยจึงสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูจากแนวคิดของ Tauton, Krampitz and 
Woods (1989), Mathis and Jackson (2004), Cowden and Cumming  (2011), ศรัณย์ พิมพ์ทอง 
(2557) และถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี ้
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

ความหมายความผูกพันในงาน 
Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ได้ให้ความหมายความยึดมั่นผูกพันว่าเป็นสภาวะที่

พนักงานมีพลังใจในการท างาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่กับงาน และพนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได ้

Kahn (1990 อ้างถึงใน รัตติกาล จงวิศาล, 2550) เป็นบุคคลแรกที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่น
ผูกพันในงาน โดยระบุว่าพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับอย่าง
เต็มที่ทั้งทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ ความยึดมั่นผูกพันจึงหมายถึงการใช้พลังมุ่งตรงไปยัง
เป้าหมายขององค์กร  

Gallup (2013 อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์ และ  
จรัมพร โห้ล ายอง, 2555) ได้ให้ความหมายความยึดมั่นผูกพันว่าเป็นการที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย และได้แบ่งประเภทความความ
ยึดมั่นผูกพันออกเป็น 3 ลักษณะคือ 1) ยึดมั่นผูกพัน (Engaged) หมายถึง พนักงานที่ท างานด้วยความ
มุ่งมั่นและมีความรู้สึกผูกพันกับงานและน่าจะมีส่วนเสริมสร้างในทางบวกให้กับองค์กร 2) ไม่ยึดมั่นผูกพัน 
(Not Engaged) หมายถึง พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน มีความมุ่งมั่นพยายามน้อยที่จะบรรลุ
เป้าหมายหรือผลลัพธ์ขององค์กร และ 3) แสดงออกถึงความไม่ยึดมั่นผูกพันอย่างเด่นชัด (Actively 
Disengaged) หมายถึง พนักงานไม่มีความสุขในการท างานและไม่มีผลผลิตในการท างาน แล้วยังแผ่ขยาย
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์กับเพื่อนร่วมงานด้วยและจากการส ารวจของ 

สรุปได้ว่าความยึดมั่นผูกพันเป็นทัศนคติของบุคคล ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกต่อองค์กร 
บุคคลจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร บุคคลจะพยายามรักษาสภาพ
การเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ โดยการทุ่มเทปฏิบัติงาน 
องคป์ระกอบความผูกพันในงาน 

May (2004 อ้างถึงในธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550) ได้แก่ องค์ประกอบทางกายภาพ (Physical 
Component) องค์ประกอบทางอารมณ์ (Emotional Component) และองค์ประกอบทางการรู้คิด 
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(Cognitive Component) นั้นสอดคล้องกับองค์ประกอบความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศ และความจด
จ่อใส่ใจตามล าดับ ถึงแม้จะใช้ช่ือที่แตกต่างกัน 

Schaufeli and Salanova (2008 อ้างถึงใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557) กล่าวโดยสรุป พนักงานที่
มีความยึดมั่นผูกพันในงานนั้น มีพลังในการท างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท างาน และมุ่งมั่นทุ่มเท
ให้กับงานอย่างเต็มที่และความยืดมั่นผูกพันในการท างานไม ใช่ลักษณะการเสพติดการท างาน 
(Workaholics) เพราะคนที่ยึดมั่นผูกพันในงานมีความสุขและสนุกในการท างาน อาจกล่าวได้ว่าความยึด
มั่นผูกพันในงานเกี่ยวข้องกับการทุ่มเททางกาย (Hands) สมอง (Head) และจิตใจ (Heart) อย่างเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน 

 สรุปได้ว่าองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพัน ก่อให้เกิดพลังในการท างานเพิ่มขึ้น ประกอบด้วย
ลักษณะของการกระตือรือร้นในงาน ทุ่มเทในการท างาน การทุ่มเททั้งก าลังกายและสติปัญญา  
ไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกเบือ่หน่าย แต่บุคคลนั้นมีความสุขกับการท างาน 
รูปแบบความผูกพันในงาน 
           ทฤษฎีความผูกพันในงานของ  Schaufeli และคณะ ( 2002 อ้างถึงใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557) 
เน้นข้อสมมติการท างานให้มีศักยภาพสูงสุดในรูปของสภาวะของบุคคล คุณลักษณะเริ่มแรกของความยึด
มั่นคือการมีพลัง และผูกพันกัน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นส่วนหนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อน
แรงจูงใจในการท างาน ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวคั่นกลางที่เชื่อมระหว่างปัจจัยการท างาน ชีวิต 
และผลลัพธ์การท างาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานได้แก่ ความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศ และความ
จดจ่อใส่ใจ มีลักษณะที่เด่นเฉพาะในแต่ละมิติและมีความเกี่ยวโยงกัน ดังปรากฏในแผนภาพที่ 5 
องค์ประกอบของทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงาน ของSchaufeli และคณะ ( 2002 อ้างถึงใน นลินี 
สุวรรณโชติ, 2557) 
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ของnSchaufeli และคณะ(2002 อ้างถึงใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557) 
รูปแบบโครงสร้างเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานมีผู้เสนอไว้หลายรูปแบบ เช่น 

งานวิจัยของ  Saks  (2006)  ได้ก าหนดให้ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)
ประกอบด้วยความยึดมั่นผูกพันในงาน (Job Engagement) และความยึดมั่นผูกพันในองค์การ
(Organization Engagement) โดยสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานประกอบด้วย คุณลักษณะ
งาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา รางวัลและการยอมรับ 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ส าหรับผลของความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานประกอบด้วยความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ (Organizational Commitment) 
ความตั้งใจที่จะเลิกท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังปรากฏในแผนภาพที่ 6 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
Saks (2006) รปูแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน 

 

ความกระตือรือร้น 
 มีพลังมาก 
 เต็มใจท่ีจะใช้พลังในการท างาน 
 มีความเพียรพยายามต่ออุปสรรค 

 

ความจดจ่อใส่ใจ 
 สมาธิจดจ่อในงาน 
 ความรู้สึกว่า เวลาผ่านไป

อย่างรวดเร็ว 
 ลังเลที่จะทิ้งงาน 

การทุ่มเทอุทิศ 
 มีความทุ่มเทงานมาก 
 มีความรู้สึกภาคภูมิใจ 
 มีความท้าทายในงาน 

สาเหตุ 
 

1. คุณลักษณะงาน 
2. การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ 
3. การรับรู้และสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชา 
4. รางวัลและการยอมรับ 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
5. ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ด้ า น

ผลตอบแทน 

 

ความยึดมั่นผูกพนั
ของพนักงาน 

1. ค ว า ม ยึ ด มั่ น
ผูกพันในงาน 

2. ความยึดมั่น
ผูกพันใน
องค์การ 

 

ผล 
1. ความมั่นคงใน

งาน 
2. ความผูกพันใน

องค์การ 
3. ความตั้งใจที่จะ

เลิกท างาน 
4. พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

 
 

ภาพที่ 5 องค์ประกอบของทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ภาพที่ 6 รูปแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน 
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 ผลการทดสอบรูปแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุ
อธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานได้ร้อยละ 30 และความยึดมั่นผูกพันในงานองค์การ
ได้ร้อยละ 39 โดยตัวพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีนัยส าคัญทางสถิติได้แก่ คุณลักษณะงาน และ
การสนับสนุนขององค์การ และพบว่าความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อตัวแปรผลลัพธ์ทุกตัว
ตามที่เสนอไว้ โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและองค์การท าหน้าที่คั่นกลางบางส่วนระหว่างความสัมพันธ์
ปัจจัยเชิงสาเหตุและผล 

 สรุปได้ว่า รูปแบบความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์กรมีลักษณะส าคัญคือ ลักษณะของงาน 
การรับรู้และการสนับสนุนของผู้บริหาร องค์กร การได้รับรางวัลด้วยความยุติธรรม ได้รับค าชมเชย ก่อเกิด
ความกระตือรือร้นในการท างาน ทุ่มเทท างาน จดจ่ออยู่กับงานแม้เวลาจะล่วงเลยแต่มีความสุขที่ได้ท างาน 
ส่งผลต่อการรับรู้เชิงบวกของบุคลากรที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน เกิด
ความยึดมั่นผูกพันในงานและองค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

จากเอกสารข้างต้น สรุปได้ว่าความผูกพันของบุคลากรประกอบด้วย ผูกพันในงาน ผูกพันใน
องค์กร และสาเหตุของการผูกพันคือ คุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุน ผลตอบแทนน าไปสู่
พฤติกรรมการคงอยู่ในงานและองค์กร ทุ่มเทปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงได้น าขอบเขตเนื้อหาการผูกพันในงาน 
เพื่อศึกษาการคงอยู่ของครูในโรงเรียนประจ า 
การวัดความยดึมั่นผูกพันกับงาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดการยึดมั่นผูกพันกับงาน พบว่า               
มีผู้สร้างแบบวัดการยึดมั่นผูกพันกับงานจากองค์ประกอบของการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดังต่อไปนี้ 

Schaufeli และคณะ (2002 อ้างถึงใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557) สร้างแบบวัดการยึดมั่นผูกพัน
กับงาน Utrecht Work Engagement Scale (UWES) จากการยึดมั่นผูกพันกับงานร่วมทั้งสิ้น 3 
องค์ประกอบได้แก่ 1) ความกระฉับกระเฉง (Vigor) 2) การอุทิศตน (Dedication) และ 3) การมีใจจดจ่อ
ในงาน (Absorption) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ แยกรายละเอียดข้อค าถามแต่ละ
องค์ประกอบ ดงันี ้

1. ความกระฉับกระเฉง (Vigor) ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ โดยความกระฉับกระเฉง (Vigor) 

เป็นการวัดที่สะท้อนออกมาในระดับของความยึดหยุ่นของสุขภาพจิตและก าลังในระหว่างที่ท างาน และ

ความตั้งใจในการท างานและการยืนกรานท างานแม้ว่าจะต้องพบกับความยากล าบาก 

2. การอุทิศตน (Dedication) ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ โดยการอุทิศตน (Dedication) เป็น

การวัดความเกี่ยวโยงกับงานอันใดอันหนึ่งอย่างแรงกล้าและมีความรู้สึกได้ถึงความส าคัญความ

กระตือรือร้น แรงบันดาลใจ ความภาคภูมิใจและความท้าท้าย 
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3. การมีใจจดจ่อในงาน (Absorption) ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ โดยการหมกมุ่นในงานเป็น

การวัดจากการให้ความสนใจอย่างเต็มที่ไปที่งานและมีความสุขที่ได้จดจ่อกับงานใดงานหนึ่ง          

May และคณะ (2004 อ้างถึงใน ธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550) ได้สร้างแบบวัดการยึดมั่นผูกพันกับ
งาน โดยก าหนดองค์ประกอบของการยึดมั่นผูกพันกับงานจากการศึกษาแนวคิดของ Schaufeli และคณะ 
(2002 อ้างถึงใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557) ซึ่งมีลักษณะความหมายในแต่ละองค์ประกอบใกล้เคียงกัน 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (Physical Component) ซึ่งได้นิยามความหมาย
ใกล้เคียงกับความกระฉับกระเฉง 2) องค์ประกอบทางด้านอารมณ์ความรู้สึก (Emotional Component) 
ซึ่งได้นิยามความหมายใกล้เคียงกับการอุทิศตน และ3) องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive 
Component) ซึ่งได้นิยามความหมายใกล้เคียงกับการมีใจจดจ่อในงาน 

สรุปได้ว่า รูปแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันงานสามารถวัดจาก  3 องค์ประกอบ คือ 1) ความ
กระฉับกระเฉงในการท างาน มีลักษณะคือ มีความตั้งใจในการท างาน ไม่ย่อท้อแม้มีอุปสรรคในการท างาน 
2) การอุทิศตน  3) การมีใจจดจ่อกับงาน  เป็นแนวทางในการประเมินความผูกพันในงานของบุคลากรใน
องค์ 
4. แนวคิดเกี่ยวกับสมดุลชีวติส่วนตัวกับการท างาน 

คนส่วนใหญ่ในปัจจุบันต้องท างานอย่างทุ่มเทจนละเลยชีวิตส่วนอื่นๆ ซึ่งท าให้เกิดความไม่สมดุล
ในชีวิตและเกิดความจ าเป็นในการศึกษา  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างานไว้หลากหลายดังนี ้

Bashir and Ramay (2008 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) กล่าวว่า นโยบายชีวิตการ
ท างานเพิ่มความผูกพันของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อการรักษาพนักงาน  

Blyton, Blunsdon, Reed and Dastmalchian (2006 อ้างถึงใน ศิริภัสสร วงษ์ทองดี, 2552) 
กล่าวว่าถึงความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานว่าเป็นความส าเร็จแต่ละบทบาทของแต่ละบุคคล ซึ่งจะ
น าไปสู่ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต  

Department of Labor of New Zealand (2006 อ้างถึงใน ศิริภัสสร วงษ์ทองดี, 2552) 
กล่าวถึงความสมดุลของชีวิตและการท างานไว้ว่า เป็นเรื่องเกี่ยวกับการจัดการที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติระหว่างการท างานและกิจกรรมอื่นๆที่มี ความส าคัญ ซึ่งควรจะแบ่งงานต่างๆออกจากสิ่งอื่นๆอย่าง
เหมาะสม เช่น การใช้เวลากับครอบครัว การมีส่วนร่วมในชุมชน งานอาสาสมัคร การพัฒนาตนเอง เวลา
ว่างและการพักผ่อน   

Hudson Highland Group (2005 อ้างถึงใน ศิริภัสสร วงษ์ทองดี, 2552) อธิบายถึงความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานว่าเป็นระดับความพึงพอใจของการมีส่วนร่วมในหลากหลายบทบาทของชีวิต
บุคคล  
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Hutton (2005 อ้างถึงใน นาตยา สมิติษเฐียร, 2550) ความสมดุลชีวิตและการท างาน คือ 
ความสามารถในการจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่างๆ ของชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดีหรือการ
มีดุลยภาพ โดยความสมดุลใน 3 ด้าน คือ สมดุลด้านเวลาที่ให้ระหว่างงานกับชีวิต (Time Balance) 
สมดุลด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (Involvement Balance) และสมดุลด้านระดับความพึงพอใจใน
การท างานและชีวิต (Satisfaction Balance)  

Kofodimos (1993 อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุชสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์ 
และ จรัมพร โห้ล ายอง, 2555) สรุปแนวคิดของการบูรณาการระหว่างชีวิตกับการท างานไว้ว่า เป็นความ
พึงพอใจ สุขภาพอนามัยที่ดี และผลผลิตของชีวิต ซึ่งรวมไปถึงการท างาน การเล่น และความรัก ซึ่งเป็น
ขอบเขตของกิจกรรมชีวิตกับการเอาใจใส่ตนเองและผู้อื่น และน าไปสู่การพัฒนาจิตวิญญาณ รวมทั้งการ
แสดงความปรารถนาของแต่ละบุคคล ความสนใจ และคุณค่า ซึ่งเป็นสิ่งตรงข้ามกับภาวะขาดความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน  
           เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ (2553) ได้กล่าวไว้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานไม่ได้
หมายความว่าชีวิตและงานมีความสมดุลเท่าๆกัน แบบ 50-50 ความสมดุลของชีวิตและการท างานของแต่
ละบุคคลก็อาจมีความแตกต่างกัน เนื่องจากแต่ละบุคคลย่อมมีชีวิตความเป็นอยู่ ลักษณะงานที่ท าและการ
ให้ความส าคัญในเรื่อง ต่างๆแตกต่างกัน 

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์  (2559)  อธิบายว่า ความสมดุลชีวิตกับการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการ
ผูกพันในงานของพนักงาน  และเป็นนโยบายที่มีบทบาทส าคัญขององค์กรที่มีต่อการรักษาพนักงานให้คง
อยู่อยู่องค์กรต่อไป 
          สรุปได้ว่าความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน หมายถึง การจัดสรรเวลาการท างาน
ไม่ให้เลื่อมล้ าเวลาชีวิตส่วนตัว โดยมิใช่การจัดสรรเวลางาน 50 เวลาในการด าเนินชีวิตส่วนตน 50 แต่เป็น
การด าเนินชีวิตส่วนตัวและงานอย่างมีคุณภาพ ตารางเวลาในการปฏิบัติงานและส่วนตัวสามารถยืดหยุ่นได้ 
โดยที่พิจารณาความส าเร็จ คุณค่า ประสิทธิภาพของบทบาทนั้นๆและสามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตของคนๆนั้นได้ หรือไม่เพียงใด 
แนวทางการสร้างสมดลุชีวิตระหว่างชีวิตและการท างาน 

การที่องค์กรต้องการที่จะรักษาบุคลากรที่มีให้อยู่กับองค์กรไปนานๆ โดยเฉพาะบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ รวมไปถึงการที่บุคลากรสามารถท างานได้เต็มประสิทธิภาพ ไม่มีปัญหาความเครียด 
การเจ็บป่วย หรือการขาดลาที่มีสาเหตุจากการท างาน องค์กรชั้นน าไม่ว่าจะเป็น 

ระดับประเทศหรือระดับนานาชาติจึงเน้นการบริหารจัดการทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ซึ่งวิธีการหนึ่งที่หลายๆ องค์กรเริ่มหันมาให้ความส าคัญและน ามาใช้กันมากขึ้นคือ การ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  เพราะนอกจากจะเป็นการตอบสนองความพึงพอใจของ
บุคลากรแล้ว สุดท้ายแล้วสิ่งที่องค์กรจะได้คือการบรรลุตามเป้าหมายที่องค์การวางไว้ตามที่ได้ 
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Hudson Highland Group (2005 อ้างถึงใน ศิริภัสสร วงษ์ทองดี, 2552) ได้เสนอแนวทางการ
สร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนกับการท างาน ดังนี้  

การก าหนดนโยบายและการด าเนินการเพื่อน าไปสู่ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เช่น 
การให้เงินสนับสนุนเมื่อบุคลากรหญิงลางานเพื่อเลี้ยงดูบุตร (Paid Maternity Leave) การออกค่าใช้จ่าย
เมื่อสมาชิกในครอบครัวเจ็บป่วย (Paid Leave to Care for Sick Family Members) การลาหลังจาก
คลอดบุตร (Paternity Leave) เพื่อให้แม่สามารถดูแลลูกแรกเกิดและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแม่
กับลูก การจัดให้มีสถานที่ดูแลบุตรของบุคลากร ทั้ งภายในองค์ กรหรือสถานที่ ใกล้องค์กร                    
(On Site/Near 24 Site Company Childcare) การจัดโปรแกรมในการดูแลเด็กในช่วงปิดเทอม  

Galinsky (2004 อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุชสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์ และ 
จรัมพร โห้ล ายอง, 2555)  การสร้ างความสมดุ ลระหว่ างชี วิ ตและการท างานไว้  5 ปั จจั ย                       
ซึ่งประกอบด้วย 

1. องค์กรควรมีนโยบายเกี่ยวกับช่วงเวลายืดหยุ่น สามารถส่งเสริมการเป็นอยู่ที่ดีของครอบครัว

และสามารถลดความขัดแย้งในชีวิตของการท างาน  

2. การจัดให้มีโปรแกรมหรือการให้บริการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ข้อมูลหรือความช่วยเหลือ

ต่างๆ ที่เป็นการอ านวยความสะดวกให้บุคลากรทั้งในเรื่องครอบครัวและความรับผิดชอบชุมชนของตนเอง

ได ้

3. การส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานและสภาพแวดล้อมที่มีความส าคัญ และมีคุณค่าต่อการ

ด ารงชีวิตของบุคลากร  

4. การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากร โดยให้ความเคารพนับถือ

ครอบครัวของบุคลากร  

5. การออกแบบกระบวนการและขั้นตอนการท างานโดยนอกจากจะค านึงถึงรายได้และผล      

ก าไรทางธุรกิจ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่องค์กรและบุคลากรจะได้รับแล้ว ยังต้องค านึงถึงผลลัพธ์ส าหรับครอบครัว

พนักงาน ชุมชนและสังคม  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
หากกล่าวถึงความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุก

ด้านของแต่ละบุคคลในการท างานภายในองค์กรแล้ว เราจะพบว่านักวิชาการ หรือผู้เกี่ยวข้องได้ให้
ความหมายน่าสนใจหลายประเด็น ดังนี้ 
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Walton (1975 อ้างถึงใน นาตยา สมิติษเฐียร, 2550) ได้เสนอแนวคิดไว้ 8 ประการ คือ 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  (Adequate and  Fair  Compensation)  หมายถึง  

เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับอย่างยุติธรรมกับการมีชีวิตอยู่ได้ในสังคมโดยทั่วไป 

2. สภาพแวดล้อมและความปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง  

สภาพแวดล้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจ ลักษณะการท างานต้องไม่เสี่ยงภัย และจะต้องช่วยให้พนักงาน

รู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอันตราย 

3. การให้ผู้ปฏิบัติงานได้ฝึกฝนความสามารถ (Development of Human Capacities)  

หมายถึง  งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้พัฒนาทักษะความรู้และรวมถึงการมีโอกาสได้

ท างานส าคัญและท้าทาย 

4. ส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง  บุคลากรมีโอกาส

ก้าวหน้าและมั่นคง รวมถึงเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

5. ส่งเสริมด้านสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  (Social Integration)  หมายความว่า  งานนั้นช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานได้สร้างมิตรภาพกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้า 

6. ลักษณะงานมีความยุติธรรม (Constitutionalism)  หมายถึง สังคมชีวิตการท างานในองค์กร  

ช่วยสร้างโอกาสการเคารพซึ่งกันและกัน รวมถึงการที่แต่ละคนได้มีโอกาสในการพูดการคิดอย่างมีความ

เสมอภาค 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานโดยรวม (The Total Life Space) หมายถึงการเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้ใช้ชีวิตส่วนตัวหลังเลิกงานอย่างสมดุล นั่นคือ ไม่ปล่อยให้บุคลากรได้รับความกดดัน

มากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยง  การคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มี

เวลาพักผ่อน  

8. ลักษณะงานเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญ

ประการหนึ่งที่พนักงานจะต้องรู้สึกว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นส่งผลในด้านต่างๆ ทั้งในด้านการผลิต 

การก าจัดของเสีย และการดูแลสภาพแวดล้อม 

Davis (1977 อ้างถึงใน นาตยา สมิติษเฐียร, 2550) เป็นบุคคลแรกที่ศึกษาค าว่า “คุณภาพชีวิต
การท างาน หรือ Quality of Working Life” โดยกล่าวไว้ว่า “คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยรวมในการท างาน และเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ ซึ่ง
มักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน” 
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 ผจญ เฉลิมสาร (2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญต่อคุณภาพชีวิต (Quality of Life)  ดังนี ้

1. การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความพอใจในการท างานสูงขึ้น  โดย

การเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์กร  ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการ

ท างานของพวกเขา นั่นคือ การปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยให้ความเท่าเทียมกันในที่

ท างานเพิ่มมากขึ้น  เพื่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานได้

น าเอาความรู้ ความสามารถอื่นๆ มาใช้ท าให้พนักงานหรือก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น  ซึ่งจะ

ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในองค์กร  เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพ

ของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 

2. คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมาย ดังนี ้

2.1  คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึง ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการท างานและการมี               
มนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับผู้ปฏิบัติงาน 

2.2  คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลที่มีต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง  
การได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล และการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานด้วย 

จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดนี้ จะเห็นได้ว่าการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่ม
ผลผลิตของบริษัทหรือองค์การในที่สุด เรียกได้ว่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกของ
องค์การและตัวองค์การเอง นอกจากนี้ยัง ส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย   
องค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างาน 

การจะสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในสถานที่ท างานนั้น  มิใช่เรื่องที่ยากจนเกินความสามารถ  หากแต่
เป็นเรื่องความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือ ฝ่ายองค์กรหรือนายจ้าง และฝ่ายพนักงานหรือลูกจ้างที่พร้อม
จะหันหน้าเข้าหากันเพื่อคิดหาแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร  ซึ่งทั้งสองฝ่ายต่างมีความพึง
พอใจด้วยกัน  ดังที่นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายไว้      
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Bruce และ Blackburn (1992 อ้างถึงใน ปุญชรัสมิ์ สังข์เอี่ยม, 2559) กล่าวถึง องค์ประกอบที่
ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน ดังต่อไปนี ้

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

2. สถานที่ท างานที่ปลอดภัย 

3. การสร้างศักยภาพโดยแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน 

4. ความก้าวหน้า และโอกาสในการพัฒนาความรู ้

5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและ 

ผู้บริหาร 
6. บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าที่ในลักษณะที่ไร้ความเครียด 

7. การมีเวลาว่างอย่างเหมาะสม 

8. การยอมรับทางสังคม 

Dessler (2000 อ้างถึงใน ทศ คณนาพร, 2561) กล่าวว่า องค์ประกอบที่จะท าให้เกิดคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีประกอบไปด้วย 

1. คุณค่าของงานที่ท า 

2. สภาพการท างานที่มั่นคง 

3. ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 

4. ความมั่นคง มีหลักประกันในการท างาน 

5. มีการควบคุมอย่างเหมาะสม 

6. ได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 

7. มีโอกาสได้เรียนรู้และก้าวหน้า 

8. มีโอกาสได้รับความดีความชอบ 

9. สภาพสังคมที่ด ี

10. มีความยุติธรรม 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตท างาน หมายถึง ชีวิตในการท างานที่มีมาตรฐานสร้างความพึงพอใจให้
เกิดขึ้น เช่น ความสมดุลชีวิตกับการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การมีเวลาว่างอย่างเหมาะสม ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรเกิดการรับรู้เชิงบวกในองค์กรและงาน ก่อให้เกิดพฤติกรรมการคงอยู่ ทุ่มเทใน
งานต่อไป ซึ่งผู้วิจัยได้น าขอบเขตความสมดุลชีวิตกับการท างาน ที่หมายถึงประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการเวลาของท างานและชีวิตส่วนได้ โดยไม่เลื่อมล้ าเวลา อีกทั้งบุคคลที่มีความสมดุลชีวิตกับการท างาน 
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จะประกอบไปด้วย ตารางปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น ไม่ปฏิบัติงานนอกเวลา มีวันหยุดที่ตรงกับวันหยุดของคน
ในครอบครัว อีกทั้งบุคลากรไม่เกิดความเครียด ความกดดันหรือการคร่ าเคร่งกับงาน ผู้วิจัยจึงไปน า
ขอบเขตของความสมดุลชีวิตกับการท างาน ทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
5. แนวคิดเกี่ยวกับการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

ความหมายเกี่ยวกับอุดมการณ ์
อุดมการณ์สิ่งส าคัญของการยึดมั่น และปฏิบัติเพื่อวิชาชีพ โดยมีนักวิชาการและหน่วยงานได้ให้

ความหมาย ลักษณะของครูผู้มีอุดมการณ์ไว้ดังนี้ 
ขนิษฐา สารพิมพา (2551) ให้ความหมายของอุดมการณ์ข้าราชการว่า เป็นแบบแผนความคิด ที่

ถูกปลูกฝังในจิตส านึกของข้าราชการเพื่อการปฏิบัติหน้าที่ พฤติกรรมที่แสดงออกเป็นที่ยอมรับของสังคม 
ณัฏฐภรณ์ หลาวทอง และ ปิยวรรณ วิเศษสุวรรณภูมิ (2553) ให้ความหมายของอุดมการณ์ความ

เป็นครู  คือ ความเชื่อในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่สมาชิกของสังคมนั้นๆ ยึดถือร่วมกันอุดมการณ์ครู เป็น
เป้าหมายที่มีครูร่วมกันในวิชาชีพ        

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2560) ได้อธิบายลักษณะอุดมการณ์ความเป็นครู 
ครูที่ประสบปัญหา อุปสรรคความยากล าบากในการปฏิบัติหน้า ยากล าบากในการด าเนินชีวิต เช่น ครูที่
อยู่ในบริบทของชุมชน สังคม หรือเขตพื้นที่ที่มีความยากล าบาก มีปัญหาด้านภัยสังคม ความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม ภัยทางความมั่นคงของประเทศ ภัยแห่งเศรษฐกิจ ความยากจน รายได้ต่ า ความไม่พร้อมของ
ทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวก แต่ยังมีครูบางส่วนที่คงอยู่ในการปฏิบัติหน้าที่ ทุมเท เสียสละ มี
ความอดทนและความรับผิดชอบ รักและศรัทธา ปรารถนาดีกับศิษย์ ด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม แบ่งครึ่ง
ชีวิตให้กับตนเองและการปฏิบัติงาน เป็นตัวแบบที่ดีให้กับสังคม 

 จากความหมายของอุดมการณ์ และลักษณะของครูที่มีอุดมการณ์  สรุปได้ว่า อุดมการณ์ในการ
ท างานของครูเป็นแนวคิดของกลุ่มสมาชิกหนึ่งที่เห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ในวิชาชีพให้
เกิดสิ่งดีต่อวิชาชีพ ประโยชน์ต่องาน ลักษณะของครูผู้มีอุดมการณ์ในการท างานคือ มีความเสียสละ 
อดทน ทุ่มเทปฏิบัติงาน แบ่งเวลาในการด าเนินชีวิตส่วนตัวกับงาน รักและศรัทธา ปรารถนาดีต่อศิษย์ 
แม้ว่าตนเองต้องประสบปัญหา อุปสรรคไม่ว่าจะ ปัญหาการเมือง ปัญหาความแตกต่างของวัฒนธรรม 
ความไม่พร้อมในด้านทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวก แต่ยังคงปฏิบัติหน้าที่นั้น โดยพฤติกรรมนั้น
เป็นที่ยอมรับของสังคม 
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ลักษณะของครูที่ดี  
ลักษณะครูที่ดี มีหลายรูปแบบ มีลักษณะอย่างไร มีหน่วยงาน นักวิชาการได้ให้แนวคิดลักษณะ

ครูที่ดีดังนี ้
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553)  ลักษณะของครูมือชีพ หมายถึง เครื่อง

ชี้ให้เห็นความเป็นวิชาชีพชั้นสูง หรือคุณลักษณะที่ดีของครูอันเป็นที่ต้องการของสังคม ที่ครูต้องมีความรัก
และความเมตตาต่อศิษย์ เสียสละ หมั่นเพียร ศึกษา ปรับปรุงวิธีการสอนเพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เอาใจ
ใส่ต่อศิษย์ทุกคน เป็นก าลังใจและช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้กับศิษย์ เพื่อให้เป็นคนใฝ่รู้ใฝ่เรียน เป็น
ตัวอย่างที่ดีมีจรรยาบรรณ มีจิตวิญญาณของความเป็นครู ใช้วิธีการสอนที่หลากหลาย มีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล รักความยุติธรรมยอมรับและเข้าใจความแตกต่างของเด็กแต่ละคน มีอุดมการณ์ ยึดมั่นปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง และมีคุณธรรมยึดเหนี่ยวจิตใจของตนเอง โดยมีปัจจัยส่งเสริมความเป็นครูที่ดี คือ           
1) อุดมการณ์ของครู 2) คุณลักษณะของครูที่ดี 3) ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 4) คุณธรรมที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. อุดมการณ์ของครู คุณลักษณะที่พึงประสงค์จะเป็นข้าราชการ เป็นบรรทัดฐานที่ข้าราชการ

ควรยึดมั่นปฏิบัติ แสดงออกเป็นพฤติกรรมที่สังคมยอมรับ ครูต้องพัฒนาคือ การสร้างคุณธรรมหรือ    ครุ

ธรรมให้เกิดขึ้น ซึ่งความเป็นจริง “คุณธรรม” คือ ธรรมส าหรับครู เป็นสิ่งที่ครูหลายท่านทราบได้ปฏิบัติ

แล้ว แต่ก็มีอีกหลายท่านที่ยังไม่ทราบและไม่ปฏิบัติ ครุธรรมเป็นสิ่งที่จ าเป็นมากส าหรับการประกอบ

อาชีพครูแต่ครูที่ขาด ครุธรรม จะเปรียบเสมือนเรือที่ขาดหางเสือ ดังนั้นการจะพาศิษย์ไปสู่จุดหมาย

ปลายทางอย่างถูกต้องย่อมเป็นสิ่งที่ท าให้ยากอย่างแน่นอน 

2. คุณลักษณะของครูที่ดี 10 ประการ 
2.1 ความมีระเบียบวินัย  หมายถึง  ความประพฤติทั้งกาย วาจาและใจที่แสดงถึงความ

เคารพในกฎหมาย ระเบียบประเพณีของสังคม และความประพฤติ ความหวังของตนเอง โดยให้ยึดส่วนรวม

เป็นส าคัญ 

2.2 ความซื่อสัตย์สุจริต และความยุติธรรม หมายถึง การประพฤติที่ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 

ไม่เอาเปรียบหรือคดโกงผู้อื่น หรือส่วนรวม ให้ยึดถือหลักเหตุผล ระเบียบแบบแผนและกฎหมายของสังคม

เปน็เกณฑ ์

2.3 ความขยัน ประหยัด และยึดมั่นในสัมมาอาชีพ หมายถึง ความประพฤติที่ดี ไม่ท าให้

เสียเวลาชีวิต และปฏิบัติกิจอันควรกระท า ให้เกิดประโยชน์แก่ตนและสังคม 
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2.4 ความส านึกในหน้าที่และการงานต่างๆ รวมไปถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและ

ประเทศชาติ หมายถึง ความประพฤติที่ไม่เอารัดเอาเปรียบและไม่ก่อความเสียหายให้เกิดขึ้นแก่สังคม 

2.5 ความเป็นผู้มีความริเริ่ม วิจารณ์และตัดสินอย่างมีเหตุผล หมายถึง ความประพฤติ         

ในลักษณะสร้างสรรค์และปรับปรุงมีเหตุมีผลในการท าหน้าที่การงาน 

2.6 ความกระตือรือร้นในการปกครองในระบบ มีความรักและเทิดทูนชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตริย์ หมายถึง ความประพฤติที่สนับสนุนและให้ความร่วมมือ ในการอยู่ร่วมกันโดยยึด

ผลประโยชน์ของสังคมให้มากที่สุด 

2.7 ความเป็นผู้มีพลานามัยที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ หมายถึง การรู้จักบ ารุงรักษา

ร่างกายและจิตใจให้สมบูรณ์มีอารมณ์แจ่มใสมีธรรมะอยู่ในจิตใจอย่างมั่นคง 

2.8 ความสามารถในการพึ่งพาตนเองและมีอุดมคติเป็นที่พึงไม่ไหว้วานหรือขอความ

ช่วยเหลือจากผู้อื่นโดยไม่จ าเป็น 

2.9 ความภาคภูมิและการรู้จักท านุบ ารุง ศิลปะ วัฒนธรรมและทรัพยากรของชาติ หมายถึง 

ความประพฤติที่แสดงออกซึ่งศิลปะและวัฒนธรรมไทย มีความรักและหวงแหนวัฒนธรรมของตนเองและ

ทรัพยากรของชาต ิ

2.10 ความเสียสละ และเมตาอารี กตัญญูกตเวที กล้าหาญและความสามัคคีกัน หมายถึง 

ความประพฤติที่แสดงออกถึงความแบ่งปัน เกื้อกูลผู้อื่น ในเรื่องของเวลา ก าลังกายและก าลังทรัพย ์

คุณลักษณะ 10 ประการนี้ เป็นแนวทางและเป้าหมายในการจัดการศึกษา อบรม สั่งสอนนักเรียน
ของสถานศึกษาทุกระดับและเจ้าหน้าที่ในสถานศึกษาต้องถือปฏิบัติด้วย 

3. สิ่งที่ครูไม่ควรกระท า 

3.1 ครูมาสาย คือ สายน้อย สายมาก  

3.2 ครูค้าขาย คือ ครูที่มีอาชีพเสริม หรือการหารายได้เสริมด้วยการค้าขายในโรงเรียน 

3.3 ครูคุณนาย คือ ครูที่มีความต้องการสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติหน้าที่ พึ่งพา

อาศัยเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ปัญหา อุปสรรคแทนตน 

3.4 ครูสุราบาล คือ ครูที่ดื่มแอลกอฮอล์ในปริมาณมาก ส่งผลให้ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน และการเป็นตัวอย่างให้กับนักเรียนและสังคม 

3.5 ครูเกียจคร้าน คือ ครูที่ไม่ตระหนักในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ภาระงานมากขึ้นแต่

ผลตอบแทนคงเดิม ท าให้แรงจูงใจ ความตระหนักในการรับผิดชอบต่อหน้าที่ หรือการปฏิบัติงานน้อยลง 
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3.6 ครูหัวโบราณ คือ ครูที่ยึดมั่นกับแนวคิด วิธีการเดิมไม่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แม้จะมี

ข้อสนับสนุน งานวิจัยต่างๆ  

3.7 ครูปากม้า คือ ครูทีก่ล่าวถึงผู้อื่นเชิงลบ  

3.8 ครูหน้าใหญ่ คือ ครูไม่ตระหนักในหน้าที่ของตน มีความต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ 

โดยเสนอหรือปฏิบัติกับผู้ที่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได ้

3.9 ครูใจยักษ์ คือ ครูที่ไม่นิยมยิ้มแย้ม แจ่มใส ต าหนิหรือว่ากล่าวโดยปราศจากเหตุผล 

สรุปได้ว่า ครูผู้มีอุดมการณ์ในการท างาน คือครูที่ทุ่มเท ในการปฏิบัติหน้าที่แม้ว่าต้องเผชิญกับ
ความยากล าบาก หรืออุปสรรค ตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบ รัก ศรัทธา ปรารถนาดีต่อศิษย์
อย่างจริงจัง อีกทั้งครูผู้มีอุดมการณ์พิจารณาจากลักษณะครูที่ดี เช่น มุ่งมั่นทุ่มเทในการถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ หมั่นศึกษา ค้นคว้า ให้ทันต่อความก้าวหน้าและยอมรับ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่
สิ่งที่ดีกว่า เป็นประโยชน์ต่อตนเอง องค์กรและศิษย์  มีความเอื้ออาทรศิษย์ ครูต้องเมตตา รัก เข้าใจ และ
เอาใจใส่ดูแลลูกศิษย์ ช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้เกียรติ ยอมรับในความแตกต่างและไม่ดูถูกลูกศิษย์ ครู
ต้องมีความคิดที่ดี ที่เป็นบวกต่อศิษย์การสอนวิชาชีพต่อสถาบัน และเพื่อนร่วมงาน ครูมีคุณธรรม ความ
ยุติธรรมด้านการสอน การประเมินผล มีความอดทน ควบคุมอารมณ์ ไม่ท าร้ายศิษย์เสียสละ ประพฤติตน
ให้ถูกต้องตามระเบียบประเพณีและวัฒนธรรมของสังคม อีกทั้งต้องไม่ประพฤติปฏิบัติตนผิดวินัยทาง
วิชาชีพ ถูกลงโทษทางวินัย ผิดกฎหมาย หรือจารีตประเพณี เช่น การไม่ตรงต่อเวลา การดื่มเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ หรืออบายมุขใดที่เป็นความเสื่อมต่อตนเอง อาชีพ และการรับรู้ การปฏิบัติของนักเรียน ไม่ว่า
กล่าว ว่าร้ายบุคคลอื่นหรือใช้วาจาไม่สุภาพ ไม่เหมาะสม ผู้วิจัยจึงได้น าขอบข่ายเนื้อหาความหมาย
อุดมการณ์ความเป็นครู ลักษณะของครูที่ดี สิ่งที่ครูไม่ควรปฏิบัติเป็นแนวทางการศึกษาวิจัย 
 

6.  แนวคิดเกีย่วกับโรงเรียนประจ า 

การบริหารงานการดูแลนักเรียนประจ า 
โรงเรียนประจ า เป็นโรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ

จัดการศึกษาตามจุดเน้นของหน่วยงานต้นสังกัด และจัดที่พักส าหรับนักเรียน โรงเรียนต้องดูแลนักเรียนทั้ง
ที่พัก อาหาร สถานที่ ความปลอดภัยต่างๆ ดังนั้นมีการบริหารจัดการดูแลนักเรียนประจ าจึงส าคัญ โดยมี
แนวทางการบริหารจัดการดังนี ้

กรมสุขภาพจิต (2551) อธิบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตของนักเรียนทุกคนโดยมุ่งหวังว่า นักเรียน
เติบโตอย่างอย่างมีคุณภาพรอบด้าน ทั้งด้านสติปัญญา ความสามารถ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้าน
การด ารงชีวิตอย่างเป็นสุขในสังคม จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายทุกคน โดยเฉพาะ
บุคลากรครูทุกคนในโรงเรียน ซึ่งมีครูที่ปรึกษาเป็นหลักส าคัญในการด าเนินการต่างๆ เพื่อการดูแลนักเรียน
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อย่างใกล้ชิดด้วยความรักและความเมตตาที่มีต่อศิษย์ และความภาคภูมิใจในบทบาทที่มีส่วนส าคัญต่อการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตเยาวชน ให้เจริญเติบโตงอกงาม เป็นบุคคลที่มีคุณค่าของสังคมต่อไป 

ส านักการบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557) การจัดการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านัก  การ
บริหารงานการศึกษาพิเศษ นอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอน ทางด้านวิชาการตาหลักสูตรของ
หน่วยงานต้นสังกัดแล้ว ภารกิจที่เป็นหน้าที่ส าคัญอีกอย่างที่โรงเรียนต้องรับผิดชอบไปพร้อมกันของแต่ละ
วัน คืองานดูแลนักเรียนประจ า  ผู้ปฏิบัติหน้าที่จึงตระหนักถึงความส าคัญในการดูแลนักเรียนเพื่อให้มี
กระบวนการท างานเป็นระบบ มีความชัดเจน การประสานความร่วมมือผู้ที่เกี่ยวข้อง ทั้งในและนอก
โรงเรียน รวมทั้งวิธีการ กิจกรรม และเครื่องมือต่างๆ ที่มีคุณภาพ ในการดูและนักเรียนอันจะส่งผลให้
นักเรียนประสบความส าเร็จ โดยมีแนวความคิดหลักในการด าเนินงาน ดังนี ้

1. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่จะเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ตลอดชีวิต เพียงแต่ใช้เวลา และ

วิธีการทีแตกต่างกัน เนื่องจากแต่ละคนมีความเป็นปัจเจกบุคคลดังนั้นการยึดนักเรียนเป็นส าคัญในการ

พัฒนา เพื่อดูแลช่วยเหลือทั้งด้านการป้องกันแก้ไขปัญหา หรือการส่งเสริมจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 

2. ความส าเร็จของงาน ต้องอาศัยการมีการส่วนร่วม ทั้งการร่วมใจ ร่วมคิด ร่วมท าของ           

ทุกคนมีส่วนเกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร โรงเรียนในทุกระดับ ผู้ปกครองหรือชุมชน 

ปัจจัยส าคัญทีม่ีต่อประสิทธิภาพของการดูแลนักเรียนประจ า 
1. ผู้อ านวยการโรงเรียน รวมทั้งรองผู้อ านวยการโรงเรียนทุกฝ่าย ตระหนักถึงความส าคัญของ

การดูแลนักเรียนประจ าและให้การสนับสนุนการด าเนินงาน หรือร่วมกิจกรรมตามความเหมาะสมอย่าง

สม่ าเสมอ 

2. ครูหอนอน และผู้เกี่ยวข้อง จ าเป็นต้องมีความตระหนัก ในความส าคัญของระบบการดูแล

นักเรียน และมีทัศนคติที่ดีต่อนักเรียนประจ า มีความสุขที่จะพัฒนานักเรียนในทุกด้าน 

3. คณะกรรมการหรือคณะท างาน คณะท างานคณะต้องต้องมีการประสานงานกันอย่างใกล้ชิด 

และมีการประชุมในแต่ละคณะ อย่างสม่ าเสมอตามที่ก าหนด 

4. ครูหอนอน ครูที่ปรึกษาเป็นบุคลากรหลักส าคัญ ในการด าเนินงานโดยต้องได้รับความร่วมมือ

จากครูทุกคนในโรงเรียน รวมทั้งการสนับสนุนในเรื่องต่างๆ จากโรงเรียน 

5. การอบรมให้ความรู้ทักษะ รวมทั้งการเผยแพร่ข้อมูล  การให้ความรู้แก่ครูหอนอน  

6. ครูผู้ช่วยหอนอน ครูทีปรึกษา/ครูประจ าชั้น ผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อประโยชน์ต่อการดูแลนักเรียน

เป็นสิ่งจ าเป็น โดยเฉพาะเรื่องทักษะการปรึกษาเบื้องต้น และแนวทางการแก้ไขปัญหาต่างๆ ของนักเรียน 

โรงเรียนควรด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ 
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ยิ่งศักดิ์  พณิภิรมย์ (2555) อธิบายการบริหารด าเนินงานของโรงเรียนประจ า มีภารกิจคือ       1) 
การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และตามจุดเน้นของหน่วยงานต้น
สังกัด 2) การดูแลนักเรียนประจ า หากระบบการดูแลนักเรียนไม่เป็นไปตามแผนการปฏิบัติงาน ส่งผล
กระทบต่องานในส่วนอื่นๆ ของโรงเรียนประจ าได้ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่โรงเรียนประจ า ต้องมี
แผนการปฏิบัติงาน โครงสร้างที่ชัดเจนเพื่อการปฏิบัติหน้าที่เต็มที่ ลดความซ้ าซ้อนของงานและครอบคลุม
งานต่างๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและปฏิบัติงาน งานที่ ดังนี้ 

1.  งานกิจการนักเรียน 

1.1 การดูแลนักเรียนประจ าเป็นระบบการดูแลแบบครอบครัวโดยท ากิจกรรมต่างๆ ของ

โรงเรียนเสมือนกิจกรรมต่างๆ ในบ้าน บทบาทของครูเสมือน พ่อแม่ และบทบาทของนักเรียนต่อนักเรียนก็

เสมือนพี่น้องกัน ทุกคนรับผิดชอบหน้าที่ การมีนักเรียนจ านวนมากที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

ภาษา เศรษฐกิจ ศาสนา โรงเรียนจ าเป็นต้องจัดกิจกรรม หรือสร้างบรรยากาศเพื่อลดความแตกต่าง และ

สร้างสัมพันธภาพของนักเรียนในการอยู่ร่วมกัน การมีนักเรียนอยู่รวมกันเป็นจ านวนมาก จ าเป็นต้องมีการ

ก าหนดแนวทาง เพื่อดูแลนักเรียนประจ าในโรงเรียนประจ าปฏิบัติตนอยู่ในกติกาเดียวกัน กฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับของโรงเรียน สร้างเสริมความเป็นประชาธิปไตย อันจะเป็นพื้นฐานในการเป็นพลเมืองดี นักเรียน

ใช้เวลาที่โรงเรียนตลอด 24 ชั่วโมง ท าให้โรงเรียนต้องจัดสรรการเรียนการสอน กิจกรรมที่สอดแทรก

ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะการด าเนินชีวิต และความเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ ความมีวินัยในการดูแล รับผิดชอบ

ตนเองและรับผิดชอบต่อส่วนร่วม เช่น กิจกรรมกลุ่มสนใจกิจกรรมวิชาการ กิจกรรมเสริมทักษะอาชีพ การ

บ าเพ็ญประโยชน์ การร่วมกันดูแลหอพัก การปฏิบัติภารกิจส่วนตัว หรือกิจกรรมใดๆด้วยความตรงต่อ

เวลา ทั้งนี้เพื่อให้นักเรียนทุกคนได้รับการพัฒนาทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญาและทักษะด้านต่างๆ อย่าง

เต็มตามศักยภาพ  

1.2 งานหอนอน นักเรียนที่พักอาศัยในแต่ละหอนอนมีพื้นฐานชีวิต และครอบครัวที่แตกต่าง

กันส่งผลต่อพฤติกรรมหลากหลายรูปแบบ ทั้งพฤติกรรมด้านบวกหรือด้านลบ ดังนั้นครูประจ าหอนอน 

ต้องมีลักษณะคือ เป็นครูเพศเดียวกับเด็กนักเรียนในหอนอน ต้องมีจิตวิญญาณของความเป็นครู ตระหนัก

ในหน้าที่และความรับผิดชอบ รักษาระเบียบวินัยของข้าราชการครู และปฏิบัติตนเป็นอย่างที่ดีให้กับ

นักเรียนทั้งด้านการพูด การด ารงตนให้เป็นผู้ที่มีความพอเพียง อีกทั้งครูต้องดูแลเอาใจใส่นักเรียนด้วย

ความเสมอภาค ยุติธรรมและทั่วถึง ครูต้องพร้อมปฏิบัติหน้าที่ในการให้ค าปรึกษา สอนการบ้าน หรือ

ค าแนะน าในการด าเนินชีวิตในโรงเรียนประจ า ครูมีการยกย่องชมเชย นักเรียนในหอพักที่ประพฤติดี เพื่อ
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สร้างความภาคภูมิใจ อบอุ่นใจระหว่างครูและนักเรียน นักเรียนภายในหอพัก  อีกทั้งหอพักมีการจัด

กิจกรรมเพื่อส่งเสริมภาวะผู้น า และความสัมพันธ์ของนักเรียนภายในหอพักนักเรียนรุ่นพี่มีส่วนร่วมในการ

ดูแลรุ่นน้อง เช่น สอนน้องท าความสะอาดหอพัก ซักผ้า รีดผ้า สอนน้องท าการบ้าน หรือให้ค าแนะน าใน

การปฏิบัติตน 

1.3 งานอนามัยเป็นงานที่จะต้องดูแล สร้างเสริม และบ าบัดรักษาสุขภาพของนักเรียน ทั้งใน

เวลาปกติ และในเวลาที่นักเรียนประสบปัญหาสุขภาพ เริ่มตั้งแต่แรกเข้า โรงเรียนส ารวจข้อมูลด้านสุขภาพ

นักเรียนเพื่อคัดกรอง โรคประจ าตัว ปัญหาสุขภาพต่างๆ และจัดการแก้ไข อาทิ นักเรียนมีน้ าหนัก ส่วนสูง

ไม่ได้ตามมาตรฐานช่วงอายุ โรงเรียนบริการให้ดื่มนม หรือประสานกับครูประจ าช้ัน ประจ าว่าส าหรับ

นักเรียนที่มีโรคประจ าตัวและให้การดูแล ติดตามนักเรียนดังกล่าว มีการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างน้อยปี

ละ 1 ครั้ง ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเช่น โรงพยาบาล สาธารณสุข ในการเข้ามาให้ความรู้ สร้าง

เสริมสุขอนามัยในการด าเนินชีวิตประจ าวันกับนักเรียนจ านวนมาก เพื่อป้องกันโรคติดต่อ หรือควบคุมโรค

ต่างๆ ที่อาจส่งผลต่อสุขภาพของนักเรียน โรงเรียนมีครูพยาบาลและมีเรือนพยาบาลพร้อมเวชภัณฑ์ยาที่

จ าเป็นพื้นฐาน เพื่อให้บริการนักเรียนที่เจ็บป่วยในเบื้องต้น และหากมีความจ าเป็นต้องรับการรักษาขั้นสูง

โรงเรียนต้องจัดยานพาหนะบริการส่งต่อโรงพยาบาลตลอดเวลา การจัดระบบสุขาภิบาลในโรงเรียนก าจัด

ขยะมูลฝอยอย่างถูกวิธีโดยใช้กระบวนการแยกขยะ หากเป็นขยะที่สามารถน ากลับมาใช้ใหม่ได้ ให้น า

กลับมาใช้ใหม่ การจัดระบบบ าบัดน้ าเสียให้เป็นไปตามมาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุข ดักไขมัน

บริเวณทางระบายน้ า และมีระบบบ าบัดน้ าเสียที่ถูกสุขลักษณะ การจัดให้มีการบริการก าจัดยุงในวันปกติ

ที่นักเรียนออกจากหอนอนไปเรียนหนังสือ หรือเชิญหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมาฉีดหมอกควันก าจัดยุง อีกทั้ง

โรงเรียนห้ามเลี้ยง สัตว์ในบริเวณโรงเรียนหรือป้องกันอันตรายจากสัตว์เลี้ยงสุนัข โดยการฉีดวัคซีนป้องกัน

โรคพิษสุนัขบ้า 

2. งานบริหารทั่วไป ปัจจัยส าคัญของการด าเนินการเพื่อความสะดวกเรียบร้อย  

2.1 งานอาคารสถานที่ การจัดโครงสร้างพื้นฐานให้แก่ระบบน้ า ไฟฟ้า ห้องน้ า ห้องส้วม 

ยานพาหนะ สิ่งแวดล้อมด้านกายภาพตามระบบสุขาภิบาล และระบบสาธารณูปโภค  การดูแลการก่อสร้าง 

ดูแล บ ารุง รักษา ตรวจสอบ และปรับปรุงซ่อมแซมสิ่งก่อสร้าง วัสดุครุภัณฑ์และอุปกรณ์ในหอนอน 

รวมถึงการพัฒนาบริเวณโดยรอบหอนอนให้พร้อมที่จะใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและปลอดภัย   

2.2 งานรักษาความปลอดภัยปกป้อง คุ้มครอง พิทักษ์และรักษาไม่ให้นักเรียนที่เรียนอยู่ใน

โรงเรียนได้มีโอกาสประสบกับอันตรายในรูปแบบต่างๆ  การป้องกันไม่ให้นักเรียนยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติดเช่น 
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บุหรี่เครื่องผสมแอลกอฮอล์ หรือสารเสพติดชนิดต่างๆ โดยครูตรวจสัมภาระนักเรียนตั้งแต่กระบวนการน า

นักเรียนมาส่งที่โรงเรียนในวันแรก การตรวจตู้เสื้อผ้านักเรียนอย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 ครั้ง รวมทั้งให้มีการ

สุ่มตรวจปัสสาวะ  การจัดระบบการจราจรในโรงเรียนให้เหมาะสม โดยจัดให้มีเครื่องหมายการจราจรใน

เส้นทางที่เสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ โรงเรียนจะต้องให้การอบรมนักเรียนเรื่องการเดินริมถนน การข้ามถนน 

ต้องมีการก าชับรถทุกคันที่เข้ามาในบริเวณโรงเรียนจะต้องปฏิบัติตามเครื่องหมายจราจรอย่างเคร่งครัด 

ระบบไฟฟ้าและอุปกรณ์จะต้องได้รับการตรวจสอบอยู่เสมอ หากช ารุดหรือหมดอายุการใช้งาน จะต้อง

ด าเนินการเปลี่ยนใหม่ จัดให้มีการซ้อมหนีไฟ อุปกรณ์ในการป้องกันอัคคีภัย ให้เจ้าที่ดูแลความสะอาด 

ถางหญ้าเพื่อป้องกันสิ่งมีชีวิตที่มีพิษ 

3. งานบริการ โรงเรียนควรจัดสวัสดิการเพื่อบริการพื้นฐานส าหรับนักเรียนทุกคน ที่สมควรได้รับ

การดูแล และบริการเสริมให้กับนักเรียน ในกรณีที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน กับการใช้ชีวิตประจ าวัน และเป็น

บริการขั้นพื้นฐาน ดังนี ้

3.1 งานโภชนาการ เป็นงานส าคัญของการดูแลนักเรียน  โดยโรงเรียนต้องจัดบริการทั้ง

อาหาร และน้ าดื่มน้ าใช้ โดยความสะอาดและคุณภาพของอาหารและน้ าดื่มเป็นสิ่งส าคัญ จัดท ารายการ

อาหารที่มีคุณค่าทางโภชนาการ วัตถุดิบที่น ามาประกอบอาหารต้องมีคุณภาพ มีปริมาณเพียงพอ และมี

ระบบการจัดเก็บที่ถูกสุขลักษณะ อาหารที่ปรุงเสร็จแล้ว เพื่อรอการให้บริการจะต้องมีฝาปิดให้มิดชิด หรือ

ใช้ผ้าขาวบางปิดเพื่อป้องกันฝุ่น แมลง และจัดวางไว้บนโต๊ะที่สะอาด ภาชนะ และอุปกรณ์ต้องสะอาดถูก

สุขอนามัยและจัดเก็บให้เป็นสัดส่วน  สถานที่รับประทานอาหาร จะต้องได้รับการดูแลในเรื่องการรักษา

ความสะอาด และจัดความเป็นระเบียบของโต๊ะและเก้าอี ้

3.2 บริการเสริม ได้แก่ ธนาคารโรงเรียน ตู้บริการกดเงินสด จดหมาย พัสดุ ธนาณัติ 

โทรศัพท์สาธารณะ อินเตอร์เน็ต และเสียงตามสาย จัดแหล่งเรียนรู้ด้วยตนเองให้สอดคล้องกับความ

ต้องการ และความจ าเป็นของนักเรียนประจ า เช่น จัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย ร้านค้าสหกรณ ์

สรุปได้ว่าการด าเนินงานของโรงเรียนประจ าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย อาศัยความร่วมมือจากทุก
ฝ่ายทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งการสนับสนุนในเรื่องต่างๆ อีกทั้งการให้ข้อมูลการอบรมให้
ความรู้ทักษะ รวมทั้งการเผยแพร่ข้อมูล กับครูบุคลากรอย่างสม่ าเสมอทั้งด้านการดูแลนักเรียน แนว
ทางการแก้ไขปัญหาต่างๆ ของนักเรียน ทัศนคติที่ดีต่อนักเรียนประจ า                                 

การบริหารงานการดูแลนักเรียนประจ า มีภาระงานที่เกี่ยวข้องงานกิจการนักเรียน งานหอนอน 
งานอนามัย งานโภชนาการ งานบริการ งานอาคารสถานที่ งานรักษาความปลอดภัยโดยโรงเรียนต้อง
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จัดสรรบุคลากรที่มีความเหมาะสมในการดูแลนักเรียนที่หอนอน ต้องเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม  ต้อง
จัดบริการอาหาร และน้ าดื่มที่สะอาด มีคุณภาพส่งเริมสุขภาพของนักเรียน อีกทั้งต้องมีปริมาณเพียงพอ
ต่อความต้องการของนักเรียน งานบริการเสริมการดูแลด้านอาคารสถานที่ต้องสะดาด ปลอดภัย พร้อมใช้
งานไม่ก่อให้เกิดอันตรายต่อนักเรียนและบุคลากร การจัดสรรพื้นที่ส าหรับการท ากิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ 
การดูและความปลอดภัยให้กับนักเรียนทั้งเรื่อง อบายมุขต่างๆ ป้องกันโรค หรืออันตรายที่เกิดจากการท า
กิจกรรม อันตรายจากสิ่งมีชีวิตที่มีพิษ สิ่งส าคัญคือ ครูและบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ าต้อง
ตระหนักในความส าคญัในการดูแลนักเรียนทั้งในเวลาราชการ และนอกเวลาราชการ 
 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

นัทที เอี่ยมอ่อน (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ 
และการรับรู้เกี่ยวกับ ภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลยันฮี 
พบว่า อายุ ภาระครอบครัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ปานกลางกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลยันฮี   

สุมิตร ขาวประภา (2550) ศึกษาเรื่องศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 1 อายุงานมีความสัมพันธ์กับ
การคงอยู่ในงาน เนื่องจากระยะเวลาในการท างานกับองค์กรยาวนานขึ้นและเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันมากขึ้น  และผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าโดยรวมบุคลากรมีความ
ผูกพันในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ค่าเฉลี่ย 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องค์กร ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 3.37 ด้านความ
เสียสละเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.13         

อุษณีย์ รองพินิจ (2555) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงานอาชีพครู
ผ่านการยึดมั่นผูกพันงานโดยภาระงานของครูแบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) งานสอน 2) งานวิจัย               
3) งานดูแลและช่วยเหลือนักเรียน และ 4) งานโรงเรียนและบริการ พบว่าครูมีความยึดมั่นผูกพันกับงาน
ดูแลนักเรียนมากเป็นอันดับหนึ่ง และยึดมั่นผูกพันกับงานโรงเรียนและบริการ ยึดมั่นสอนและงานวิจัย
ตามล าดับ  ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูมีระดับการยึดมั่นผูกพันกับงานและระดับการคงอยู่ในงานอาชีพครูใน
ระดับสูง โดยครูที่มีประสบการณ์สอนมากกว่า 15 ปีขึ้นไปมีการยึดมั่นผูกพันกับงานสอนสูงกว่าครูที่มี
ประสบการณ์สอนน้อยกว่า 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และครูที่มีประสบการณ์สอน
แตกต่างกัน มีระดับการคงอยู่ในงานอาชีพครูไม่แตกต่างกัน 2) โมเดลเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในงานอาชีพ
ครูผ่านการยึดมั่นผูกพันกับงาน ทรัพยากรในงานและทรัพยากรในตัวบุคคลมีอิทธิพลทางตรง และ
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ทางอ้อมผ่านการยึดมั่นผูกพันกับงานไปยังการคงอยู่ในงานอาชีพครู โดยมีอิทธิพลทางตรงสูงกว่าทางอ้อม
ผ่านการยึดมั่นผูกพันกับงาน และการยึดมั่นผูกพันกับงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
การยึดมั่นผูกพันกับงานที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครูเป็นสภาวะทางจิตใจที่จะท าให้บุคคลมีพลังใน
การท างานและมีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

ภูมิรัตน์ อนุพันธ์ (2556) ศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตร์การบูรณาการหลักปรัชญาเศรษฐกิจของ
พอเพียงในการบริหารโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 30 ผลการวิจัย ยุทธศาสตร์การบูรณาการหลักปรัชญา
เศรษฐกิจของพอเพียงในการบริหารโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 30 ประกอบด้วย 8 ด้าน  1) ด้านการ
บริหารโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 30 มีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ 30  ที่แสดงต าแหน่ง หน้าที่ ขอบเขตงานของแต่ฝ่ายงานนั้น อีกทั้งด้านนโยบายและแผนพัฒนา
ของโรงเรียน  ด้านครูแลบุคลากรทางการศึกษามีอัตราส่วนระหว่างครูต่อนักเรียนตามเกณฑ์ก าหนด  
2) ด้านหลักสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอน การจัดหลักสูตรภูมิปัญญาท้องถิ่น หลักสูตรอาชีพ เพื่อ
สร้างเสริมทักษะอาชีพ และเจตคติที่จ าเป็นต่อการศึกษาต่อ และการประกอบอาชีพ โดยส่งเสริมให้
นักเรียนหารายได้ระหว่างเรียน พัฒนาสายอาชีพ  3) ด้านการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
จัดกิจกรรมชุมนุมที่มีกิจกรรมหลากหลาย เชิญวิทยากร ปราชญ์ชาวบ้านให้ความรู้ ฝึกการปฏิบัติจริง และ
มีการสอนถามความสนใจ ความพึงพอใจของนักเรียนเพ่ือนเป็นแนวทางการในด าเนินการในภาคเรียน
ต่อไป เพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ ฝึกปฏิบัติและพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสม 4) ด้านการส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมของชุมชน การข้าร่วมกิจกรรมชุมชน การให้ความรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูและชุมชน การเข้า
ร่วมกิจกรรมส าคัญทางศาสนา วัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น 5) การสร้างเครือข่ายสถานศึกษา โรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์เน้นการท างานเป็นทีม และการประสานความร่วมมือกับชุมชนในการเข้าช่วยเหลือโดยไม่
คิดค่าตอบแทนใดๆ อีกทั้งการจัดท าข้อตกลงร่วมกันระหว่างหน่วยงานภายนอกกับโรงเรียน เพื่อเข้าดูแล 
สนับสนุนช่วยเหลือ ในด้านหลักสูตรอาชีพ ระบบต่างๆ ภายในโรงเรียนเช่น กรมพลังงาน วิทยาลัยการ
อาชีพ กรมแรงงาน กรมการปกครองส่วนท้องถิ่น หรือส่วนราชการต่างๆ 6) การจัดระบบที่ส่งผลต่อ
คุณภาพการศึกษา โรงเรียนมีงานหลัก 4 งาน คือ งานวิชาการ งานบุคคล งานบริหารทั่วไป และงาน
งบประมาณ กลุ่มงานทั้งสี่ มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายที่ชัดเจน จัดสรรวสัสดุ ทรัพยากรอย่าง
เพียงพอและทั่วถึง  7) ด้านการพัฒนาทีมงาน  ด้วยโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ประสบกับภาวะ
อัตราก าลังของโรงเรียนประจ ามีการเข้า-ออกเป็นประจ า ท าให้โรงเรียนจัดพัฒนาครูอย่างจริงจัง เพื่อสร้าง
ประสบการณ์ ความช านาญด้านการเรียนการสอน  การดูแลนักเรียน การปฏิบัติงานในโรงเรียนประจ า 
โดยการจัดอบรม สัมมนา สร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน อีกทั้งโรงเรียนมีการจัด
ระบบงานและจัดท าคู่มือและมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีความต่อเนื่อง และมีการนิเทศ ก ากับดูแล ครู
ทุกคนมีความรักและสามัคคีเกื้อกูลกัน ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าจะคอยสอน แนะน าครูที่
มีประสบการณ์น้อย  8) ด้านการระดมทรัพยากรเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา โรงเรียนได้ด าเนินการขอ
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ระดมทุนเพื่อสนับสนุนกิจการต่างๆ ของโรงเรียนจากการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น ทอดผ้าป่า ขอรับบริจาค
เพื่อปลูกสร้างอาคาร ท าบุญโรงเรียน โดยแต่งตั้งคณะกรรมการเก็บเงิน การใช้จ่ายเงินต่างๆ 

อรพินท์  ชูชม (2557) ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการครู
พบว่าข้าราชการหญิงมีความยึดมั่นผูกพันมากกว่าข้าราชการชาย และพบว่าข้าราชการครูที่มี
ประสบการณ์ท างานต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน สถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับวิทยฐานะต่างกัน มี
ความยึดมั่นผูกพันกับงานต่างกัน อีกทั้งพบว่าทรัพยากรบุคคล (คุณลักษณะทางจิตใจในทางบวกของ
บุคคลได้แก่ ภูมิคุ้มกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน) และทรัพยากรงาน (ลักษณะงานด้านกายภาพ ด้าน
สังคม) ด้านองค์การที่อาจช่วยในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่การรับรู้ความยุติธรรมจากการท างาน 
สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เป็นปัจจัย
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลส่งผลต่อความยึดมั่น ผูกพันในงานทั้งที่เป็นอิทธิพลหลักจากแต่ละแหล่งทรัพยากร 
และอิทธิพลรวมจากทั้งสองแหล่งทรัพยากร รวมทั้งพบว่าข้าราชการครู ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานเป็น
ครูที่มีพฤติกรรมการท างานตามสายวิชาชีพครูมาก แล้วยังมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมาก
ด้วย ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้ยังยืนยันว่า การยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวคั่นกลางที่รับอิทธิพลจากปัจจัย
ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงานแล้วส่งผลต่อ ผลการปฏิบัติงาน 

ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่
ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พบว่า การคงอยู่ในองค์กร ได้รับอิทธิพลทางตรงสูงสุดมา
จากความพึงพอใจในงานมีค่าอิทธิพลทางตรง รองลงมา คือ ความผูกพันต่อองค์กร และพบว่า การคงอยู่
ในองค์กร ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดมาจากความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นปัจจัยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร และ นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์กร สรุปได้ว่าโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่ ง
ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง 4 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร นโยบายด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรร่วมกัน อธิบายความแปรปรวนของการ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการได้ร้อยละ 39 

สัญญา แสนทวี (2558) เรื่องสภาพและปัญหาการบริหารงานโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า ครูทุกคนต้องปฏิบัติงานสอน ครูหอ
นอน ครูเวรประจ าวัน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เห็นว่า ควรมีการแบ่งเบาภารกิจของครูใน
โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้ครูปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง อีก
ทั้งครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ เห็นว่าผู้บริหารควรแจ้งนโยบาย จุดมุ่งหมายการด าเนินงานต่างๆ ของ
โรงเรียนกับคณะครู และสร้างความเข้าใจด้านวัตถุประสงค์โรงเรียน จุดมุ่งหมายโรงเรียน ภาระงานให้กับ
ครูที่มีประสบการณ์น้อย เพื่อที่สามารถวางแผนบุคลากรในการท างานได้เหมาะสม  
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ประเวศ ทั่งจันทร์แดง (2559) ได้ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การจัดการศึกษาสงเคราะห์เพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตนักเรียนของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่พบปัญหาครูมีความประสงค์ขอโอนย้าย หรือการขอเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดย่อมส่งผลนักเรียนโดยตรงคือขาดความต่อเนื่องในการเรียนการสอน โดยเฉพาะใน
บริบทโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ที่เป็นโรงเรียนประจ า ครูต้องมีความเข้าใจลักษณะงานของโรงเรียน บริบท
ของโรงเรียน ความเข้าใจในธรรมชาติของนักเรียน อีกทั้งครูจะทราบข้อมูลปัญหา หรือทราบความต้องการ
ของนักเรียน ท าให้การสรรหาบุคลากรและต้องใช้เวลาในการฝึกปฏิบัติ ปัญหาที่อยู่ระดับปานกลาง คือ
ด้านสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน  ผลการศึกษาแนวทางและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาสงเคราะห์ 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้นักเรียนประกอบอาชีพเพื่อการมีรายได้ระหว่างเรียนตามนโยบายการจัดการศึกษา
ส าหรับเด็กด้อยโอกาส ซึ่งจะเป็นการปูพื้นฐานในการท างานของเด็กในอนาคต มีความรับผิดชอบ มีทักษะ
ในการท างานและค้นพบความต้องการที่แท้จริงของตนเอง กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้โดยใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า มีการจัดตั้งศูนย์การเรียนรู้ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอพียง เพื่อเป็น
สถานที่ให้เด็กได้มีโอกาสได้เรียนรู้ ทักษะการด ารงชีวิตผ่านแนวทางของหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอพียง 
การพัฒนาสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท าให้เด็กมีความสุขกับ 
การเรียนลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาการจัด
กิจกรรม พัฒนาผู้เรียนที่ครอบคลุมจุดมุ่งหมายของหลักสูตรท าให้เด็กได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่องทั้งด้านทักษะ
วิชาการและทักษะการด ารงชีวิตเพื่อเป็นแนวทางที่จะน าไปใช้ในการศึกษาต่อและการประกอบ อาชีพเพื่อ
การพึ่งตนเองในอนาคต กลยุทธ์ที่ 4 สร้างความเข้มแข็งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนโดยการมีส่วนร่วม
จากทุกภาคส่วน เป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กด้อยโอกาสร่วมกันเป็นเครือข่ายในการระดม ทรัพยากรที่
จะน ามาใช้ในการยกระดับคุณภาพชีวิตของเด็กให้ดีขึ้นเพื่อการพึ่งตนเองได้ในอนาคต 

ถิตรัตน์  พิมพาภรณ์ (2559) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในงานผ่านความผูกพันในอาชีพของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง พบว่า ความ
สมดุลชีวิตกับการท างาน  รวมทั้งค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันในอาชีพ อีก
ทั้งความสมดุลชีวิตกับการท างาน  ค่าตอบแทนและและสวัสดิการมีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ใน
งาน  และการทดสอบตัวแปรกลาง พบว่า ความผูกพันในอาชีพเป็นตัวแปรกลางที่มีอิทธิพลระหว่างความ
สมดุลชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ต่อความตั้งใจ คงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

    การวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมี
ระเบียบวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี ้

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง  

ประชากร      
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูข้าราชการโรงเรียนประจ า กลุ่มโรงเรียนโครงการ

เฉลิมพระเกียรติฯ กลุ่มโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ กลุ่มโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย จ านวน 65 
โรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวนครูทั้งสิ้น 2,745 คน 
กลุ่มตัวอย่าง  

การก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการเลือกแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purpose Sampling) จากครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ าแห่งนั้นเป็นระยะเวลา

ตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป จ านวน 541 คน  

2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามข้าราชการครูผู้สอนโรงเรียน
ประจ ากลุ่มโรงเรียนเฉลิมพระเกียรติฯ กลุ่มโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ า จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน  ดังนี ้

ตอนที่ 1  ปัจจัยด้านบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 
รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน ภาระครอบครัว (การรับผิดชอบดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว/ ค่าใช้จ่าย)  ข้อค าถามที่ 1 มีลักษณะแบบเติมข้อความจ านวน 1 ข้อ ข้อค าถาม 2-8             
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 7 ข้อ   

ตอนที่ 2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูในโรงเรียน ประกอบด้วยข้อค าถาม ดังนี้ 

1. ด้านความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย โอกาสความก้าวหน้า ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ลักษณะงาน ภาระงาน ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน  
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2. ด้านองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างการบริหาร ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

วัฒนธรรมองค์กร 

โดยแบบสอบถามตอนที่ 2 มีลักษณะเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert (1970) 
ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับและเกณฑ์คะแนน 

ตอนที่ 2 ด้านความพึงพอใจในงาน โดยพิจารณาระดับความพึงพอใจในงานระดับใด ผู้วิจัยได้
ก าหนดระดับและเกณฑ์คะแนนดังนี ้

เกณฑ์ค่าระดับคะแนน 
  ระดับ  5 หมายถึง  พึงพอใจมากที่สุด  
  ระดับ  4 หมายถึง  พึงพอใจมาก   
  ระดับ  3 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง  
  ระดับ  2 หมายถึง  พึงพอใจน้อย   
  ระดับ  1 หมายถึง  ไม่พึงพอใจ 

ตอนที่ 2 ด้านองค์กรโดยพิจารณาระดับความพึงพอใจด้านองค์กรอยู่ในระดับใด ผู้วิจัยได้
ก าหนดระดับและเกณฑ์คะแนน ดังนี ้

เกณฑ์ค่าระดับคะแนน       
  ระดับ  5 หมายถึง  พึงพอใจมากที่สุด  
  ระดับ  4 หมายถึง  พึงพอใจมาก   
  ระดับ  3 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง  
  ระดับ  2 หมายถึง  พึงพอใจน้อย   
  ระดับ  1 หมายถึง  ไม่พึงพอใจ 

โดยแบบสอบถามตอนที่ 3 สอบถามความคงอยู่ของครูในโรงเรียนประจ า ประกอบด้วย 
ความผูกพันในงาน ความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การยึดมั่นในอุดมการณ์ในการท างาน 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นค าถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert (1970) โดยพิจารณา
ระดับความคิดเห็นด้านการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าอยู่ในระดับใด ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าระดับ
คะแนนออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้
          เกณฑ์ค่าระดับคะแนน    
  ระดับ  5 หมายถงึ  เห็นด้วยมากที่สดุ  
  ระดับ  4 หมายถงึ  เห็นด้วยมาก   
  ระดับ  3 หมายถงึ  เห็นด้วยปานกลาง  
  ระดับ  2 หมายถงึ  เห็นด้วยน้อย   

ระดับ  1 หมายถงึ  ไม่เห็นด้วย 
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การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การสร้างแบบสอบถามเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีขั้นตอนดังนี ้
1. ศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน และการคงอยู่

ในองค์กร ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและองค์กร 

2. น าสารสนเทศที่ได้มาเขียนเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการ และสร้างข้อค าถามตามประเด็นที่

ต้องการวัด  

3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถามโดยร่างข้อค าถาม ประเด็นต่าง ที่ได้จากกรอบเน้ือหา 

4. น าแบบสอบถามตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใช้วิธีการหาค่าดัชนี

ความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ค่าดัชนีความ

สอดคล้องควรมีค่าต้ัง .60 ขึ้นไป  

5. ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญและน าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไข 

ปรับปรุงแล้วไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้ง 

6. หลังจากนั้นน าแบบสอบถามที่ผ่านความเห็นชอบแล้วไปทดลอง (Try Out) กับข้าราชการครู

โรงเรียนประจ าที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความเที่ยง (Reliability) มีค่าตั้ง 

.70 ขึ้นไป 

3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
โดยมีระเบียบวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1.  ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล จากส านักงานบัณฑิตศึกษา คณะ
ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากส านักงานบัณฑิตศึกษา               
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย ไปยังโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

3.  ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามจ านวน 541 ฉบับ ให้กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย โดยก าหนดเวลานัด
หมายรับแบบสอบถามด้วยตนเอง 

4.  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงเรียน 
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5.  ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามอีกครั้ง ก่อนที่จะน าข้อมูล
ไปวิเคราะห์ 
การแปลงข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยั 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่มพหุนั้น ตัวแปรที่น าเข้าหรือตัวแปรต้น
ต้องเป็นตัวแปรต่อเนื่อง (Continuous Data) ซึ่งหมายถึงข้อมูลที่มาตรการวัดแบบข้อมูลอันตรภาค
ชั้น (Interval Data) หรือข้อมูลอัตราส่วน (Ratio Data) ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลในตัวแปรที่ได้จาก
การสอบถามความคิดเห็น ความพึงพอใจในด้านต่างๆ นั้น สามารถน าข้อมูลที่ได้รายข้อมาเฉลี่ยเป็น
คะแนนรายด้านและสามารถน ามาวิเคราะห์ได้เลย เนื่องจากเป็นข้อมูลระดับอันตรภาคชั้นอยู่แล้ว ใน
ส่วนข้อมูลรายบุคคลมีข้อมูลที่เป็นตัวแปรต่อเนื่องจ านวน 1 ตัวแปร คือ อายุ  ในส่วนของข้อมูลระดับ
การศึกษา ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน การดูแลเลี้ยงดู
สมาชิกในครอบครัว ภาระที่ต้องดูแลรับผิดชอบครอบครัว ค่าใช้จ่าย เป็นตัวแปรไม่ต่อเนื่อง (Discrete 
Data) ต้องท าการแปลงข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

  การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยก าหนดให้ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนประจ า
ตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป จาก 65 โรงเรียน จ านวนทั้งสิ้น 541 คน เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามลักษณะของเครื่องมือในการวิจัย ดังนั้นข้อมูลที่ได้จะใช้โปรแกรม SPSS สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) วรรณี แกมเกตุ (2555) โดยมี
ล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม SPSS ดังนี้  
     ขั้นตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  

1.1 วิเคราะห์สภาพและข้อมูลด้านบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ การแจกแจง   

หาความถี่ ร้อยละ 

1.2 วิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจด้านองค์กรของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแล้วน าเสนอในรูปแบบ

ตารางประกอบค าบรรยาย  

 โดยมีเกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนประจ า ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง ไม่พึงพอใจ 

  ค่าเฉลี่ย  1.50 – 2.49 หมายถึง  พึงพอใจน้อย   
  ค่าเฉลี่ย  2.50 – 3.49 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ย  3.50 – 4.49 หมายถึง  พึงพอใจมาก   
   ค่าเฉลี่ย  4.50 – 5.00 หมายถึง  พึงพอใจมากที่สุด  
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 โดยมีเกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจด้านองค์กรของครูโรงเรียนประจ า ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง ไม่พึงพอใจ 

  ค่าเฉลี่ย  1.50 – 2.49 หมายถึง  พึงพอใจน้อย   
  ค่าเฉลี่ย  2.50 – 3.49 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ย  3.50 – 4.49 หมายถึง  พึงพอใจมาก   
   ค่าเฉลี่ย  4.50 – 5.00 หมายถึง  พึงพอใจมากที่สุด  

          ขั้นตอนที่  2 วิ เคราะห์ข้อมูลภาพรวมเกี่ ยวกับการคงอยู่ ของครู โรงเรียนประจ า               
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน 1) ด้านความผูกพันใน
งาน  2) ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และ 3) การยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 
โดยใช้โปรแกรม SPSS  โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยมีเกณฑ์ในการวิเคราะห์
ระดับความคิดเห็นการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
  ค่าเฉลี่ย  1.50 – 2.49 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย   
  ค่าเฉลี่ย  2.50 – 3.49 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ย  3.50 – 4.49 หมายถึง  เห็นด้วยมาก   
   ค่าเฉลี่ย  4.50 – 5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด  

          ขั้นตอนที่ 3  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัวของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านความพึงใจในงาน และปัจจัยด้านองค์กร
ต่อการคงอยู่ของครู โดยการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson‘s Correlation 
Coefficient)  

ขั้นตอนที่ 4  การสร้างตัวแปรท านายส าหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยการก าหนดตัว
แปรจ าลองอายุ  ข้อมูลระดับการศึกษา ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย รายได้ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติการในโรงเรียน การดูแลเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว ภาระที่ต้องดูแลรับผิดชอบครอบครัว 
ค่าใช้จ่าย โอกาสความก้าวหน้า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะงาน ภาระงาน ความสัมพันธ์
ภายในโรงเรียน โครงสร้างการบริหาร สิ่งแวดล้อมในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร  

ขั้นตอนที่ 5  ตัวแปรท านายส่วนใหญ่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสันระหว่างกันไม่
เกิน 0.8 ซึ่งไม่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันสูง (Multicollinearity) สามารถน าตัวแปรท านายดังกล่าว
ไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณได้ แต่มีตัวแปรท านายบางคู่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันสูง เกิน 0.8 ได้แก ่

2.1 ตัวแปรด้านอายุ อายุ 50-60 ปี เป็น (XAGE1) และ อายุมากกว่า 60 ปี (XAGE2) 

2.2 ตัวแปรระดับการศึกษา ระดับปริญญาโทและปริญญาเอก เป็นตัวแปรปริญญาโทและ

ปริญญาเอก XEDU2 
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2.3 ตัวแปรด้านต าแหน่งงานที่ ได้รับมอบหมาย3งาน และด้านต าแหน่งงานที่ ได้รับ

มอบหมายมากกว่าเท่ากับ 3 งาน เป็นตัวแปร XPOST2 

2.4 ตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน ระยะเวลา 20-30 ปี และ ระยะเวลามา

กว่า30ปี เป็นระยะเวลามากกว่า 25 ปี เป็น XTIME 

2.5 ตัวแปรภาระครอบครัว ด้านการดูแลเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว ด้านมีวามต้องการ

รับผิดชอบครอบครัว และด้านค่าใช้จ่ายเพื่อการ รวมเป็นปัจจัย XLOAD 

การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในการวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยการวิ เคราะห์    
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson‘s Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปร
ท านาย 

ขั้นตอนที่ 6  เปรียบเทียบแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ                 
ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายและทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้าน กับด้านความ
ผูกพันในงานของครู ด้านความสมดุลระหว่างการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างาน  

ขั้นตอนที่ 7  การสร้างสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าแต่ละองค์ประกอบ 
โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ เพื่อทดสอบการส่งผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของชุดตัว
แปรท านายในภาพรวม จากนั้นใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน เพื่อคัดเลือกตัวแปร
ท านายที่ร่วมกันส่งผลได้ดีที่สุดต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า และศึกษาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
พหุคูณ (B) ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน (β) ของค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) ของชุดตัว
แปรท านายดังกล่าว เพื่อน ามาสร้างสมการท านายและอธิบายของแต่ละสมการ พร้อมทั้ งด าเนินการ
ยืนยันสมการท านายแต่ละสมการโดยใช้การทดสอบ Paired Samples T-Test เพื่อทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าที่แท้จริง (Y) และค่าที่ได้จาก (Y′) ของข้อมูลกลุ่มตัวอย่างใหม่ พร้อมทั้ง
เปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของการท านายของกลุ่มใหม่ (R2 prediction) กับค่าสัมประสิทธิ์
การอธิบายของกลุ่มตัวอย่างเดิม 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อการคงอยู ่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 541 คน ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 534 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98.71 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยค านวณค่าทางสถิติผ่านทางเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 8 ตอนดังนี ้
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคล 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
 ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน 
    ประจ า 
 ตอนที่ 5  การสร้างตัวแปรท านายส าหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ตอนที่ 6  ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

ตอนที่ 7  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลตอ่การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าในแต่ละด้าน 
ตอนที่ 8  ผลการสร้างและยืนยันสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าในแต่ละด้าน 
ทั้งนี้เพื่อให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ที่ตรงกัน 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการน าเสนอข้อมูลการวิจัย ดังน้ี 
YORGAN  หมายถึง  ความผูกพันในงานของครู 
YLIFE  หมายถึง  ความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 
YAD  หมายถึง  การยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

 x                     หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
 S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
 
 B  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยพหุคูณ ซึ่งแสดง 
                                                    น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรท านายใน 
                                                    สมการคะแนนดิบ 
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β  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยพหุคูณมาตรฐาน       
                         ซึ่งแสดงน้ าหนักความส าคัญของตัวท านาย 

ในสมการคะแนนมาตรฐาน 
R   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ ซึ่งแสดงถึง 

ความสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ว่ามีความสัมพนัธ์กันมากน้อยอย่างไร 

R2   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิก์ารอธิบาย ซึ่งแสดงว่าชุดตัวแปรอิสระ 
สามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามได้มากน้อย 
อย่างไร 

Adj R2   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิก์ารอธิบายที่มีการปรับให้ม ี
ความสอดคล้องในประชากรมากยิ่งขึ้น 

SEE    หมายถึง  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการท านาย  
(Standard Error of Estimation) 

t   หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 
F   หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-distribution 
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ตารางที่  1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจัยด้านบุคคล (N=534 ) 
 

ปัจจัยด้านบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. อาย ุ

    ≤ 50 ปี 45 8.43 

    51-60 ปี 468 87.64 

    ≥ 61 ปี 21 3.93 

2.ระดับการศึกษา  

   ปริญญาตรี  314 58.80 

   ปริญญาโท 210 39.33 

   ปริญญาเอก 10 1.87 

3.ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 1 งาน 179 33.52 

      หัวกลุ่มงาน  29 16.20 

      ครูเวรรักษาการณ์ 4 2.23 

      ครูผู้สอน  110 61.45 

      หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  8 4.47 

      ครูผู้ดูแลนักเรียนหอพัก  16 8.94 

      อื่นๆ  12 6.70 

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 2 งาน 195 36.52 

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 3 งาน 126 23.60 

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ≥ 3 งาน 34 6.37 

4.รายได้  

    ไม่พอใช้/มีหนี้สิ้น  127 23.78 

    พอใช้ 332  62.17 

    พอใช้และมีเหลือเก็บ  75 14.04 

 
5.ระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน  
    20-25 ป ี 455 85.20 

    26-30 ปี  71 13.30 

    30 ปีขึ้นไป  8 1.50 
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ปัจจัยด้านบุคคล จ านวน ร้อยละ 

6. ภาระครอบครัว 

6.1 ท่านต้องดูแลเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว  

        การดูแล 1 ด้าน 384 71.91 

  ดูแลเลี้ยงดูบิดา-มารดา  243 63.28 

  ดูแลเลี้ยงดูคู่สมรส  36 9.38 

  ดูแลเลี้ยงดูบุตร  87 22.66 

  ดูแลเลี้ยงดูญาติพี่น้อง  18 4.69 

การดูแล 2 ด้าน 109 20.41 

การดูแล 3 ด้าน 37 6.93 

การดูแล 4 ด้าน 4 0.75 

6.2 ท่านมีภาระที่ต้องดูแลรับผิดชอบครอบครัว

หรือไม่ มากน้อยเพียงใด 

  

ไม่มีภาระ คือ ไม่ต้องรับผิดชอบดูแลครอบครัว  43 8.05 

มีภาระน้อย คือ มีภาระรับผิดชอบที่ต้องดูแล

ครอบครัวบ้างเปน็บางครั้ง  

248 46.44 

มีภาระมาก คือ มีภาระรับผิดชอบดูแลครอบครัว 

ตลอดเวลา  

243 45.51 

6.3 ท่านมีค่าใช้จ่ายเพื่อการใด    

ค่าใช้จ่าย 1 ด้าน 413       77.34 

ค่าใช้จ่ายเฉพาะของตนเอง  49       11.86 

ค่าใช้จ่ายสาหรับตนเองและสมาชิกในครอบครัว  264       63.92 

ค่าใช้จ่ายอื่นๆ เช่น ค่าบ้าน ค่ายานพาหนะ  100       24.21 

ค่าใช้จ่าย 2 ด้าน 112       20.97 

ค่าใช้จ่าย 3 ด้าน    9        1.69 

จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มครูที่ตอบแบบสอบถามมีอายุ  51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 87.64 จบการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.80 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 39.33 โดยครูส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย 2 งาน คิดเป็นร้อยละ 36.52 รองลงมาคือ มีต าแหน่งงานที่ได้รับ
มอบหมาย 1 งาน คิดเป็นร้อยละ 33.52  ครูมีรายได้พอใช้ คิดเป็นร้อยละ 62.17 ไม่พอใช้/มีหนี้สิน 
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คิดเป็นร้อยละ 23.78 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน 20 -25 ปี คิดเป็นร้อยละ 
85.20 รองลงมา 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.30 ครูส่วนใหญ่ดูแลเลี้ยงดูสมาชิกครอบครัว 1 ด้าน คิด
เป็นร้อยละ 71.91 รองลงมาคือการดูแล 2 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 20.41 มีภาระรับผิดชอบที่ต้องดูแล
ครอบครัวบ้างเป็นบางครั้ง คิดเป็นร้อยละ 46.44 รองลงมาคือ ภาระรับผิดชอบดูแลครอบครั ว
ตลอดเวลา คิดเป็นร้อยละ 45.51 และส่วนใหญ่มีค่าใช้จ่าย 1 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 77.34 รองลงมาคือ
มีค่าใช้จ่าย 2 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 20.97 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
ตารางที่  2 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของปัจจัยความพึงพอใจในงาน (N= 534 ) 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน X  S.D แปลผล 

1. โอกาสความก้าวหน้า    

1. ท่านได้รับคัดเลือกให้น าเสนอผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศด้าน

การจัดการเรียนการสอน  ผลการด าเนินงานดูแลนักเรียนหอพัก  

ผลการด าเนินงานของโรงเรียน ในที่ประชุมภายในและภายนอก

โรงเรียน 

3.57 0.76 มาก 

2. ภาระงานของครูโรงเรียนประจ า เพิ่มโอกาสในการท าผลงาน

วิชาการ นอกเหนือจากผลงานด้านการจัดการเรียนการสอน เช่น  

นวัตกรรมการพัฒนาทักษะชีวิตนักเรียนประจ า  การจัดการ

เรียนรู้บูรณาการทักษะชีวิตและอาชีพและอื่นๆ 

3.67 0.82 มาก 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ

เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน  การดูแลนักเรียน งานอนามัย 

ระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน งานวิจัย และพัฒนาความรู้

เกี่ยวกับกลุ่มงานตามโครงสร้างการบริหาร 

3.77 0.76 มาก 

4. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในงาน

ที่ปฏิบัติ เช่น ได้รับการแต่งตั้งเป็นหัวหน้ากลุ่มงาน  หัวหน้าเวร

รักษาการณ์  หัวหน้างานดูแลหอพัก/นักเรียน  หัวหน้ากลุ่มสาระ

การเรียนรู้และอื่นๆ 

3.62 0.79 มาก 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 3.69 0.80 มาก 

รวม 3.66 0.56 มาก 

2. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ    

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนอื่น เช่น เงินค่าตอบแทนปฏิบัติงาน

นอกเวลาราชการ  เงินค่าสอนเสริม  เหมาะสมกับงานที่ได้รับ

มอบหมายและอ่ืนๆ 

3.53 1.05 มาก 

2. ท่านได้รับสวัสดิการที่โรงเรียนจัดสรรให้ เช่น ที่พักอาศัย/ 3.58 0.98 มาก 
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ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน X  S.D แปลผล 

อาหาร 3 มื้อ/ บริการรถรับ-ส่ง/ ศูนย์สุขภาพ/ ค่ารักษาพยาบาล

นอกเหนือที่รัฐจัด 

3. ท่านได้รับรางวัลพิเศษอื่นๆ จากการปฏิบัติงานที่เหมาะสม

กับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ระยะเวลาในการท างาน 

เช่น ปฏิบัติหน้าที่เป็นเวลา 5,10 ปีขึ้นไป มีผลงานดีเด่นประจ าปี 

3.07 0.92 ปานกลาง 

4. ครอบครัวของท่านได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียน เช่น 

ทุนการศึกษาส าหรับบุตร  สิทธิการเข้าศึกษาต่อของบุตร  

3.00 0.77 ปานกลาง 

5. ท่านได้รับเงินช่วยเหลือต่างๆ เช่น เงินช่วยเหลือค่า

รักษาพยาบาลคนในครอบครัว  เงินบ ารุง เงินช่วยเหลือเมื่อ

ประสบภัย 

3.24 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.73 ปานกลาง 

3. ลักษณะงาน    

1. บทบาทของครูโรงเรียนประจ าเปรียบเสมือนพ่อแม่ ดูแล

รับผิดชอบภารกิจครอบครัวร่วมกันตลอดเวลา  

4.25 0.77 มาก 

2. การได้รับมอบหมายงานที่ เหมาะสมกับความรู้  ทักษะ

ความสามารถ เช่น การจัดการเรียนการสอน การปฏิบัติหน้าที่ใน

กลุ่มงานต่างๆ การดูแลช่วยเหลือนักเรียนประจ า 

4.07 0.74 มาก 

3. งานมีความท้าทาย ต้องใช้ความสามารถหลายด้าน เช่น การ

ดูแลนักเรียนหอพัก งานโภชนาการ งานพยาบาล  งานดูแล

สาธารณูปโภค 

3.87 0.86 มาก 

4. การต้องปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เช่น การดูแลหอพัก 

เวรรักษาการณ์ การสอนเสริม  สอนทักษะอาชีพ และอ่ืนๆ 

3.75 0.87 มาก 

5. ความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่แม้นอกเวลาราชการ เช่น 

นักเรียนเจ็บป่วย  มีเหตุขัดข้องในอาคารหอพัก หรือบริเวณ

โดยรอบโรงเรียนในยามวิกาล หรือช่วงวันหยุด 

3.70 0.94 มาก 

รวม 3.93 0.65 มาก 

4. ภาระงาน    

1. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายนอกจากงานจัดการเรียนการ

สอน  เช่น  งานฝ่ายต่างๆ  งานดูแลนักเรียนหอพัก ปฏิบัติหน้าที่เวร

รักษาการณ์ 

3.73 0.82 มาก 

2. ท่านได้รับมอบหมายในการจัดการเรียนการสอนตรงตาม

สาขาวิชาเอก ความถนัดและประสบการณ์ 

4.06 0.77 มาก 

3. ท่านมีจ านวนชั่วโมงสอนที่เหมาะสม 3.95 0.73 มาก 

4. ท่านมีจ านวนชั่วโมงปฏิบัติงานพิเศษของโรงเรียนประจ าต่อ 3.63 0.78 มาก 
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ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน X  S.D แปลผล 

สัปดาห์ที่เหมาะสม เช่น ชั่วโมงปฏิบัติงานกลุ่มงาน  การดูแล

นักเรียนหอพัก การสอนเสริมช่วงหลักเลิกเรียน และวันหยุด  

5. ท่านมีเวลาเพียงพอในการเตรียมการจัดการเรียนการสอนใน

รายวิชาที่ได้รับมอบหมาย 

3.56 0.78 มาก 

รวม 3.74 0.58 มาก 

5. ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน    

1. ครูมีความสัมพันธ์ฉันพี่น้อง ด าเนินชีวิตและปฏิบัติงานบน

พื้นฐานความรัก ความเข้าใจ  ความเมตตา ความสามัคคี 

3.97 0.79 มาก 

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานดูแลช่วยเหลือกันในยามเจ็บป่วยหรือ 

ประสบปัญหา 

3.94 0.73 มาก 

3. ท่านสามารถท างานเป็นทีม ช่วยกันท างานไม่เกี่ยงงาน เช่น 

ชุดเวรรักษาการณ์ประจ าวัน ประชุมเพื่อสรุปการปฏิบัติงาน และ

ร่วมมือกับครูที่ปรึกษาและครูเวรรักษาการณ์ชุดอื่นๆ หรือครู

หอพัก ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

3.89 0.76 มาก 

4. ท่านได้รับการยกย่อง ชื่นชมจากผู้บริหาร เพื่อนครู เมื่อ

สามารถท างานได้ส าเร็จ  สร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน เช่น การ

ฝึกซ้อมนักเรียนเข้าร่วมการแข่งขันระดับต่างๆ   

3.56 0.76 มาก 

5. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน  3.87 0.73 มาก 

รวม 3.84 0.57 มาก 

รวมทั้งหมด 3.69 0.47 มาก 

 

จากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.69 อยู่ในระดับมาก และพบว่า ครูส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
3.93 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ มีความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 อยู่ในระดับมาก  ความพึงพอใจในงานด้านภาระงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.66 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่ครู
ได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การดูแล
นักเรียน งานอนามัย ระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน งานวิจัย และพัฒนาความรู้เกี่ยวกับกลุ่มงาน
ตามโครงสร้างการบริหาร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3.77 อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ครูได้รับการ
สนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.69 อยู่ในระดับมาก และภาระงานของครู
โรงเรียนประจ า เพิ่มโอกาสในการท าผลงานวิชาการ นอกเหนือจากผลงานด้านการจัดการเรียนการ
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สอน เช่น  นวัตกรรมการพัฒนาทักษะชีวิตนักเรียนประจ า  การจัดการเรียนรู้บูรณาการทักษะชีวิต
และอาชีพและอื่นๆ มีค่าเฉลี่ย 3.67 อยู่ในระดับมาก 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.28 อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า
ข้อที่ครูได้รับสวัสดิการที่โรงเรียนจัดสรรให้ เช่น ที่พักอาศัย/ อาหาร 3 มื้อ/ บริการรถรับ-ส่ง/ ศูนย์
สุขภาพ/ ค่ารักษาพยาบาลนอกเหนือที่รัฐจัด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3.58 อยู่ในระดับมาก รองลงมาครู
ได้รับค่าตอบแทนอื่น เช่น เงินค่าตอบแทนปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  เงินค่าสอนเสริม  เหมาะสม
กับงานที่ได้รับมอบหมายและอื่นๆ มีค่าเฉลี่ย 3.53 อยู่ในระดับมาก และการได้รับเงินช่วยเหลือต่างๆ 
เช่น เงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลคนในครอบครัว  เงินบ ารุง เงินช่วยเหลือเมื่อประสบภัยมีค่าเฉลี่ย 
3.24 อยู่ในระดับปานกลาง 

ด้านลักษณะงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.93 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่บทบาทของครู
โรงเรียนประจ าเปรียบเสมือนพ่อแม่ ดูแลรับผิดชอบภารกิจครอบครัวร่วมกันตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 4.25 อยู่ในระดับมาก รองลงมา การได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ
ความสามารถ เช่น การจัดการเรียนการสอน การปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานต่างๆ การดูแลช่วยเหลือ
นักเรียนประจ ามีค่าเฉลี่ย 4.07 อยู่ในระดับมาก และงานมีความท้าทาย ต้องใช้ความสามารถหลาย
ด้าน เช่น การดูแลนักเรียนหอพัก งานโภชนาการ งานพยาบาล งานดูแลสาธารณูปโภค มีค่าเฉลี่ย 
3.87 อยู่ในระดับมาก 

ด้านภาระงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.74 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่ครูได้รับ
มอบหมายในการจัดการเรียนการสอนตรงตามสาขาวิชาเอก ความถนัดและประสบการณ์ มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 4.06 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ครูมีจ านวนชั่วโมงสอนที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.95 อยู่
ในระดับมาก และปริมาณงานที่ครูได้รับมอบหมายนอกจากงานจัดการเรียนการสอน  เช่น งานฝ่ายต่างๆ 
งานดูแลนักเรียนหอพัก ปฏิบัติหน้าที่เวรรักษาการณ์ มีค่าเฉลี่ย 3.73 อยู่ในระดับมาก 

ด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.84 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่ครู
มีความสัมพันธ์ฉันพี่น้อง ด าเนินชีวิตและปฏิบัติงานบนพื้นฐานความรัก ความเข้าใจ  ความเมตตา 
ความสามัคคี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3.97 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ครูและเพื่อนร่วมงานดูแล
ช่วยเหลือกันในยามเจ็บป่วยหรือประสบปัญหา มีค่าเฉลี่ย 3.94 อยู่ในระดับมาก และครูสามารถ
ท างานเป็นทีม ช่วยกันท างานไม่เกี่ยงงาน เช่น ชุดเวรรักษาการณ์ประจ าวัน ประชุมเพื่อสรุปการ
ปฏิบัติงาน และร่วมมือกับครูที่ปรึกษาและครูเวรรักษาการณ์ชุดอื่นๆ หรือครูหอพัก ร่วมกันแก้ไข
ปัญหา ค่าเฉลี่ย 3.89 อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่  3 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของปัจจัยด้านองค์กร (N= 534 ) 
ปัจจัยด้านองค์กร X  S.D แปลผล 

1. โครงสร้างการบริหาร 

1. มีการก าหนดโครงสร้างการบริหาร และจัดสายงานการบังคับ

บัญชาอย่างชัดเจน เช่น งานอนามัยโรงเรียน  งานโภชนาการ งาน

สาธารณูปโภค งานดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

3.96 0.77 มาก 

2. มีการก าหนดภาระงานที่ชัดเจน ระบุถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบ 

และอ านาจในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น ครูเวรประจ าวัน/ ครูหอนอน 

ดูแลความเรียบร้อย ความพร้อมของอุปกรณ์หอนอน ดูแลการ

เจ็บป่วยของนักเรียน  การประสานงานร่วมกับครูที่ปรึกษา 

3.97 0.77 มาก 

3. โรงเรียนมีการก าหนด การประสานงานกลุ่มงานในโรงเรียนกับ

หน่วยงาน/ บุคคลภายนอก เช่น งานอนามัยกับส านักงาน

สาธารณสุข บันทึกข้อตกลงความร่วมมือทางวิชาการ  (MOU) 

ระหว่างโรงเรียนและมหาวิทยาลัย  

4.00 0.82 มาก 

4. มีการคัดเลือกและส่งเสริมบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่บนพื้นฐาน

ของความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่ง และงาน 

3.69 0.82 มาก 

5. โรงเรียนมีการกระจายและมอบหมายงานให้บุคคลอย่างเสมอ

ภาค ไม่ซ้ าซ้อน 

3.45 0.84 ปานกลาง 

รวม 3.81 0.63 มาก 

2. ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน    

1. โรงเรียนมีความพร้อมด้านทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวก

ต่างๆ ในการท างาน และการด ารงชีวิตประจ าวัน 

3.86 0.83 มาก 

2. โรงเรียนจัดสถานที่ บริเวณส าหรับปฏิบัติกิจกรรม  การพักผ่อน

ของครู เช่น สถานที่ออกก าลังกาย   

   3.55 0.89 มาก 

3. โรงเรียนมีห้องสมุด แหล่งเรียนรู้ เอกสาร ต าราและวารสารทาง

วิชาการส าหรับครูเพื่อการค้นคว้าได้ตลอดเวลา 

3.96 0.80 มาก 

4. โรงเรียนมีพื้นที่มากเพียงพอต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การ

ด าเนินชีวิต  มีความสะอาดเรียบร้อย และปลอดภัย 

3.90 0.76 มาก 

5. โรงเรียนมีการจัดบริเวณที่เป็นสัดส่วน เหมาะสมกับการด าเนิน

ชีวิต และการปฏิบัติงาน และมีระบบความปลอดภัย เช่น พื้นที่

บ้านพักครู พื้นที่หอนอนนักเรียน พื้นที่อาคารซ่อมบ ารุง โรงเก็บ

อุปกรณ์ โรงผลิตน้ าดื่ม 

3.70 0.84 มาก 

รวม 3.79 0.65 มาก 
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ปัจจัยด้านองค์กร X  S.D แปลผล 

3. ด้านวัฒนธรรมองค์กร    

1. ท่านและเพื่อนร่วมงาน เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน             

มีความเอื้ออาทร เข้าใจกัน สามารถอยู่ร่วมกัน และปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อย่างด ี

3.95 0.69 มาก 

2. โรงเรียนมีระบบพี่เลี้ยงดูแล ช่วยเหลือครูใหม่ในการปรับตัว 

ชีวิตส่วนตัวและการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของ

โรงเรียนประจ า 

3.86 0.75 มาก 

3. การรักษาเวลาและอุทิศเวลาในการปฏิบัติราชการอย่างเต็ม

ก าลัง และสม่ าเสมอ เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน  

4.01 0.75 มาก 

4. โรงเรียนมีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ด้านการสอน การปฏิบัติงาน ด้วยวิธีต่างๆภายในสถานศึกษา

อย่างต่อเนื่อง เช่น ประชุมกลุ่มย่อยงานดูแลนักเรียน รูปแบบ

กิจกรรมพัฒนานักเรียน 

3.78 0.78 มาก 

5. โรงเรียนเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ด้วยงานที่ต้องอาศัยทักษะ 

ความสามารถหลากหลายในการปฏิบัติ แก้ไข และตัดสินใจ เช่น 

งานหอพัก งานโภชนาการ งานอนามัย 

3.83 0.82 มาก 

รวม 3.89 0.62 มาก 

รวมทั้งหมด 3.83 0.57 มาก 

 
จากตารางที่ 3 พิจารณาปัจจัยด้านองค์กร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับ

มาก และพบว่าด้านวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3.89 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือด้าน
โครงสร้างการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก และด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านโครงสร้างการบริหาร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.81 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่
โรงเรียนมีการก าหนด การประสานงานกลุ่มงานในโรงเรียนกับหน่วยงาน/ บุคคลภายนอก เช่น งาน
อนามัยกับส านักงานสาธารณสุข บันทึกข้อตกลงความร่วมมือทางวิชาการ (MOU) ระหว่างโรงเรียน
และมหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 4.00 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การก าหนดภาระงานที่
ชัดเจน ระบุถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบ และอ านาจในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น ครูเวรประจ าวัน/ ครูหอ
นอน ดูแลความเรียบร้อย ความพร้อมของอุปกรณ์หอนอน ดูแลการเจ็บป่วยของนักเรียน  การ
ประสานงานร่วมกับครูที่ปรึกษา มีค่าเฉลี่ย 3.97 อยู่ในระดับมาก และการก าหนดโครงสร้างการ
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บริหาร และจัดสายงานการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน เช่น งานอนามัยโรงเรียน  งานโภชนาการ งาน
สาธารณูปโภค งานดูแลช่วยเหลือนักเรียน มีค่าเฉลี่ย 3.96 อยู่ในระดับมาก  

ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.79 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่
โรงเรียนมีห้องสมุด แหล่งเรียนรู้ เอกสาร ต าราและวารสารทางวิชาการส าหรับครูเพื่อการค้นคว้าได้
ตลอดเวลามากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.96 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ โรงเรียนมีพื้นที่มากเพียงพอต่อ
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การด าเนินชีวิต  มีความสะอาดเรียบร้อย และปลอดภัย มีค่าเฉลี่ย 3.90 
อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนมีความพร้อมด้านทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ท างาน และการด ารงชีวิตประจ าวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 อยู่ในระดับมาก 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.89 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อที่การรักษา
เวลาและอุทิศเวลาในการปฏิบัติราชการอย่างเต็มก าลัง และสม่ าเสมอ เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 4.01 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ครูและเพื่อนร่วมงาน เปรียบเสมือนครอบครัว
เดียวกัน มีความเอื้ออาทร เข้าใจกัน สามารถอยู่ร่วมกัน และปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างดีมีค่าเฉลี่ย 
3.95 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนมีระบบพี่เลี้ยงดูแล ช่วยเหลือครูใหม่ในการปรับตัว ชีวิตส่วนตัว
และการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนประจ ามีค่าเฉลี่ย 3.86 อยู่ในระดับมาก 
 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 

ตารางที่  4 คา่เฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า (N=534) 
การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า X  S.D แปลผล 

1. ด้านความผูกพันในงานของครู    

1. ท่านไม่สามารถละทิ้งงาน ต้องท างานจนแล้วเสร็จ 

หรือตามเป้าหมาย แม้ว่าล่วงเลยเวลาราชการ เช่น การ

ปฏิบัติหน้าที่ ครูพยาบาล เมื่อนักเรียนเจ็บป่วย การซ่อม

อุปกรณ์ในหอพัก 

4.17 0.68 มาก 

2. ท่านใช้เวลาว่าง หรือเวลาพักกลางวัน หรือนอกเวลา

ราชการ ท างานเพื่อช่วยเหลือนักเรียนที่มีปัญหาด้าน

การเรียน ด้านการปฏิบัติตนในหอพัก การปรับตัวในการ

อยู่ร่วมกับผู้อื่น 

3.93 0.77 มาก 

3. ท่านมีความเต็มใจท างาน หากได้รับมอบหมายงาน

นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ เช่น กิจกรรมเพื่อ

ชุมชน  

4.08 0.74 มาก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

117 

การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า X  S.D แปลผล 

4. ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย  แม้

จะพบกับอุปสรรค เช่น ความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ 

ความพร้อมด้านงบประมาณ 

4.05 0.76 มาก 

5. ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผลการปฏิบัติงานของ

โรงเรียน ชื่อเสียงของโรงเรียนเป็นแรงบันดาลใจในการ

ท างาน 

4.05 0.72 มาก 

รวม 4.06 0.56 มาก 

2. ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน    

1. ท่านสามารถจัดสรรเวลาให้กับตนเอง ครอบครัว 

กลุ่มเพื่อน และการท างานได้เป็นอย่างดี 

3.65 0.84 มาก 

2. โรงเรียนจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน เพื่อผ่อนคลายความเครียดจากการ

ท างานเช่น งานเลี้ยงสร้างสรรค์ นันทนาการส าหรับ

บุคลากร 

3.64 0.81 มาก 

3. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนเวรรักษาการณ์ หรือภาระ

งานอื่นได้เมื่อมีเหตุจ าเป็น 

3.96 0.75 มาก 

4. ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว ไม่เป็นอุปสรรค

ต่อการทุ่มเทท างาน แม้จะเป็นช่วงวันหยุด หรือนอก

เวลาราชการ 

3.64 0.86 มาก 

5. โรงเรียนจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรและ สมาชิกครอบครัวของบุคลากร เช่น กีฬา

สามัคคี  งานปิดกล่องชอล์ก 

3.54 0.92 มาก 

รวม 3.69 0.65 มาก 

3. ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน    

1. ท่านมีความรัก ปรารถนาดีต่อศิษย์ โดยให้ความ

ช่วยเหลือ ส่งเสริม สร้างก าลังใจให้กับนักเรียนโดยเท่า

เทียมกัน ไม่ประสงค์สิ่งตอบแทน 

4.49 0.69 มาก 

2. ท่านตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ อุทิศเวลาของ

ตนดูแลนักเรียนอย่างดีที่สุด เพราะนักเรียนอยู่โรงเรียน 

4.19 0.82 มาก 
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การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า X  S.D แปลผล 

24 ชั่วโมง 

3. ท่านเตรียมการสอน และสอนเต็มเวลาทุกครั้ง แม้มี

ภาระงานอื่นๆ เข้ามาแทรก 

4.09 0.71 มาก 

4. ท่านยังคงปฏิบัติหน้าที่ แม้เผชิญความยากล าบาก 

เช่น โรงเรียนอยู่ในพื้นที่ห่างไกล ขาดความพร้อมด้าน

งบประมาณและบุคลากร 

3.99 0.73 มาก 

5. ท่านมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานคือ ศิษย์ประสบ

ความส าเร็จ สามารถน าความรู้ ทักษะชีวิต ทักษะอาชีพ

จากโรงเรียน ไปใช้ด ารงชีวิตในสังคมได้ 

4.43 0.69 มาก 

รวม 4.24 0.56 มาก 

รวมทั้งหมด 3.99 0.50 มาก 

 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน                 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.24 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ความผูกพันในงานของครู มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06 อยู่ในระดับมาก และความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านความผูกพันในงานของครู ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06 อยู่ในระดับมาก และพบว่าข้อทีค่รู
ไม่สามารถละทิ้งงาน ต้องท างานจนแล้วเสร็จ หรือตามเป้าหมาย แม้ว่าล่วงเลยเวลาราชการ เช่น                 
การปฏิบัติหน้าที่ครูพยาบาล เมื่อนักเรียนเจ็บป่วย การซ่อมอุปกรณ์ในหอพัก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 4.17 
อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ครูมีความเต็มใจท างาน หากได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานใน
หน้าที่รับผิดชอบ เช่น กิจกรรมเพื่อชุมชน มีค่าเฉลี่ย 4.08 อยู่ในระดับมาก  และครูมีความรับผิดชอบ
ต่องานที่ได้รับมอบหมาย  แม้จะพบกับอุปสรรค เช่น ความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ ความพร้อมด้าน
งบประมาณ  กับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน ชื่อเสียงของโรงเรียนเป็นแรง
บันดาลใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.05 อยู่ในระดับมาก 

ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.69 อยู่ในระดับมาก  
และพบว่าข้อที่ครูสามารถแลกเปลี่ยนเวรรักษาการณ์ หรือภาระงานอื่นได้เมื่อมีเหตุจ าเป็น มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 3.96 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ครูสามารถจัดสรรเวลาให้กับตนเอง ครอบครัว กลุ่ม
เพื่อน และการท างานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย 3.65 อยู่ในระดับมาก  และโรงเรียนจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อผ่อนคลายความเครียดจากการท างานเช่น งานเลี้ยง
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สร้างสรรค์ นันทนาการส าหรับบุคลากร กับภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว ไม่เป็นอุปสรรคต่อ
การทุ่มเทท างาน แม้จะเป็นช่วงวันหยุด หรือนอกเวลาราชการ มีค่าเฉลี่ย 3.64 อยู่ในระดับมาก 

ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.24 อยู่ในระดับมาก และ
พบว่า ข้อที่ครูมีความรัก ปรารถนาดีต่อศิษย์ โดยให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริม สร้างก าลังใจให้กับ
นักเรียนโดยเท่าเทียมกัน  ไม่ประสงค์สิง่ตอบแทน มค่ีาเฉลีย่มากทีสุ่ด 4.49 อยู่ในระดับมาก รองลงมา
คือ ครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานคือ ศิษย์ประสบความส าเร็จ สามารถน าความรู้ ทักษะชีวิต ทักษะ
อาชีพจากโรงเรียน ไปใช้ด ารงชีวิตในสังคมได้  มีค่าเฉลี่ย 4.43 อยู่ในระดับมาก  ครูตระหนักในหน้าที่
ความรับผิดชอบ  อุทิศเวลาของตนดูแลนักเรียนอย่างดีที่สุด เพราะนักเรียนอยู่โรงเรียน 24 ชั่วโมง มี
ค่าเฉลี่ย 4.19 อยู่ในระดับมาก 
 
ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
ตารางที่  5 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)          
ระหว่างปัจจัยด้านบุคคลกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู (YORGAN )              
ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน(YLIFE)ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน (YAD ) 

ปัจจัย YORGAN  YLIFE YAD 

1. อาย ุ    

   ≤ 50 ปี -0.017 -0.028 0.037 

   51-60 ปี -0.006 0.035 -0.059 

   ≥ 61 ปี 0.034 -0.020 0.047 

2. ระดับการศึกษา     

   ปริญญาตรี  -0.049 -0.004 -0.113* 

   ปริญญาโทและปริญญาเอก 0.049 0.004 0.113* 

3. ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย  

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  

   

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 1 งาน 0.034   0.112* 0.018 

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 2 งาน -0.064 -0.078 -0.159* 

   ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ≥ 3 งาน 0.032 -0.033 0.148** 

4. รายได้     

    ไม่พอใช้/มีหนี้ส้ิน  0.053 -0.010 0.015 

    พอใช้ -0.088* -0.034 -0.057 

    พอใช้และมีเหลือเก็บ  0.058 0.059 0.060 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน     
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ปัจจัย YORGAN  YLIFE YAD 

    20-25 ปี  - 0.062 - 0.106* -0.074 

   > 25 ปี    0.062   0.106*  0.074 

6. ภาระครอบครัว     

    ไม่มีภาระ คือ ไม่ต้องรับผิดชอบดูแลครอบครัว  -0.090* -0.074 -0.008 

    มีภาระน้อย คือ มีภาระรับผิดชอบที่ต้องดูแล 

ครอบครัว บ้างเป็นบางครั้ง  

-0.040 0.035 -0.055 

    มีภาระมาก คือ มีภาระรับผิดชอบดูแลครอบครัว 

ตลอดเวลา  

0.089* 0.005 0.059 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.051 
 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านบุคคลกับการคงอยู่ของครู

โรงเรียนประจ า พบว่า  
ปัจจัยด้านบุคคลด้านระดับการศึกษาปริญญาโทและปริญญาเอก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .05 และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.113 หมายถึง ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อการคงอยู่ของครู ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 

ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ ได้รับมอบหมาย กลุ่มครูที่ ได้รับมอบหมาย 1 งาน                          
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.112 
หมายถึง ครูที่ได้รับมอบหมายงาน 1 งาน จะส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ
สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

ปัจจัยด้านบุคคลด้านกลุ่มครูที่ได้รับมอบหมาย ≥3 งาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่
ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .05 และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.148 หมายถึง การได้รับมอบหมายงานเพิ่มขึ้น จะส่งผล
ต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานเพิ่มขึ้น 

ปัจจัยด้านบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน กลุ่มครูที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติการในโรงเรียน มากกว่า 25 ปี มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 และขนาด
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.106 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ
สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน หมายความว่า ครูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน
มากกว่า 25 ปี ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างานมาก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

121 

ปัจจัยด้านบุคคลด้านภาระครอบครัว กลุ่มครูที่มีภาระมาก มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .05 และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.089 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของ
ครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของคร ูหมายถึง เมื่อครูกลุ่มนี้มีภาระมาก ส่งผลต่อการการ
คงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครูมาก 
 
ตารางที่  6 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson’s Correlation Coefficient)    
ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานและปัจจัยด้านองค์กรกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้าน
ความผูกพันในงานของครู ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์
ในการท างาน (N=534) 

ตัวแปร YORGAN  YLife YAD 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน    

   โอกาสความก้าวหน้า 0.221* 0.355* 0.138* 

   ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.197* 0.278* 0.094* 

   ลักษณะงาน 0.555* 0.466* 0.434* 

   ภาระงาน 0.385* 0.535* 0.239* 

   ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน 0.468* 0.444* 0.338* 

ปัจจัยด้านองค์กร    

   โครงสร้างการบริหาร 0.374* 0.503* 0.284* 

   สิ่งแวดล้อมในการท างาน 0.471* 0.519* 0.241* 

   วัฒนธรรมองค์กร 0.616* 0.565* 0.470* 

   * มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 
  

 จากตารางที่ 6 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานกับการคงอยู่
ของครูโรงเรียนประจ า พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
คงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าทุกด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05   
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์
สูงสุดกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู และขนาดความสัมพันธ์
เท่ากับ 0.555 หมายความว่า เมื่อครูมีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานมาก ส่งผลให้การคงอยู่
ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครูมาก    
  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 
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0.535 หมายความว่า เมื่อครูมีความพึงพอใจในงานด้านภาระงานมาก ส่งผลให้การคงอยู่ของครูใน
โรงเรียนประจ าด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานมาก   
  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.434 
หมายความว่า เมื่อครูมีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานมาก  ส่งผลให้การคงอยู่ของครูใน
โรงเรียนประจ าด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานมาก 
  พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า พบว่า 
ปัจจัยด้านองค์กรทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าทุกด้านมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05  
  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์สูงสุดกับ
การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.616 
หมายความว่า เมื่อครูมีระดับความพึงพอใจด้านด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ดีมากขึ้น ส่งผลให้การคงอยู่
ของครูในโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครูมาก   
  ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.565 
หมายความว่า เมื่อครูมีระดับความพึงพอใจด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ดีมากขึ้น ส่งผลให้การคงอยู่ของครู
ในโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานมาก  
  ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน และขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.470 หมายความว่า
เมื่อครูมีระดับความพึงพอใจด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ดีมากขึ้น ส่งผลให้การคงอยู่ของครูในโรงเรียน
ประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานมาก  
ตอนที่ 5 การสร้างตัวแปรท านายส าหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
ตารางที่  7การก าหนดตัวแปรจ าลองของปัจจัยด้านอายุ 

 

ตัวแปรท านายด้านอายุ 

ตัวแปรจ าลอง 

XAGE1 XAGE2 

   อายุ 50 ป ี 0 0 

   อายุ 51 - 60 ป ี 1 1 

   อายุ 61 ปีขึ้นไป 0 0 
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ตารางที่  8 การก าหนดตัวแปรจ าลองของปัจจัยด้านระดับการศึกษา 
ตัวแปรท านายด้านระดับการศึกษา ตัวแปรจ าลอง 

XEDU1 XEDU2 

   ปริญญาตรี  0 1 

   ปริญญาโทและปริญญาเอก 0 0 

 
ตารางที่  9 การก าหนดตัวแปรจ าลองของปัจจัยด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 

ตัวแปรท านายด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ตัวแปรจ าลอง 

XPOS1 XPOS2 

   รับผิดชอบ 1 งาน 0 0 

   รับผิดชอบ 2 งาน 1 0 

   รับผิดชอบ ≥ 3 งาน 0 1 

 
ตารางที่  10 การก าหนดตัวแปรจ าลองของปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน 

ตัวแปรท านาย 

ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน 

ตัวแปรจ าลอง 

XTIME1 XTIME2 

   20 - 25 ปี  1 0 

   > 25  ปี  0 0 

 
ตารางที่  11 การก าหนดตัวแปรจ าลองของปัจจัยด้านรายได้ 

 

ตัวแปรท านายด้านรายได้ 

ตัวแปรจ าลอง 

XINC1 XINC2 

   ไม่พอใช้/มีหนี้สิ้น  0 0 

   พอใช้ 1 0 

   พอใช้และมีเหลือเก็บ  0 1 
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ตารางที่  12 การก าหนดตัวแปรจ าลองของปัจจัยด้านภาระครอบครัว 
 

ตัวแปรท านายด้านภาระครอบครัว 

ตัวแปรจ าลอง 

XLOAD1 XLOAD2 

   ไม่มีภาระ คือ ไม่ต้องรบัผิดชอบดแูลครอบครวั  0 0 

   มีภาระน้อย คือ มีภาระรับผิดชอบที่ต้องดูแลครอบครัว 

บ้างเป็นบางครั้ง  

1 0 

   มีภาระมาก คือ มีภาระรับผิดชอบดูแลครอบครัวตลอดเวลา  0 1 

 
จากการก าหนดตัวแปรจ าลองข้างต้น ผู้วิจัยได้ตัวแปรท านายทั้งหมด 18  ตัวแปร แบ่งเป็น 

ตัวแปรท านายด้านอายุ คือ XAGE1 และ  XAGE2  ตัวแปรท านายด้านระดับการศึกษา คือ  XEDU1 และ 

ตัวแปรท านายด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย คือ XPOS1 และ  XPOS2  ตัวแปรท านายด้านระยะเวลา
ในการปฏิบัติการในโรงเรียน คือ XTIME  ตัวแปรท านายด้านรายได้ คือ XINC1 และ XINC2   ตัวแปร
ท านายด้านภาระครอบครัว คือ  XLOAD1 และ  XLOAD2 ตัวแปรท านายด้านความพึงพอใจในงาน คือ 
XCHANCE   XCOMPEN XJOB  XBURDEN และ XRELATION  ตัวแปรท านายด้านองค์กร XADMIN  XENVI  และ 
XCULTURE 

ตอนที่ 6 ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบื้องตน้ในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
 ผู้วิจัยตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ซึ่งตัวแปรท านายที่ศึกษา
จะต้องไม่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันสูง (Multicollinearity) โดยศึกษาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สนั (Pearson’ Correlation Coefficient) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นดังนี้  
ตารางที่  13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ระหว่าง
ตัวแปรท านาย 

  XAGE1 XAGE2 XEDU XPOS1 XPOS2 XTIME XINC1 XINC2 XLOAD1 XLOAD2 

XAGE1 1 -0.539* -0.060 0.048 0.047 -0.028 -0.023 0.037 -0.015 0.023 

XAGE2 -

0.539* 

1 0.032 0.047 -0.111* -0.106* 0.078 0.001 0.063 -0.107* 

XEDU -0.060 0.032 1.000 0.011 -0.167* -0.027 0.085 -0.165* -0.022 0.093* 

XPOS1 0.048 0.047 0.011 1.000 -0.496* 0.020 0.094* -0.027 0.105* -0.084 

XPOS2 0.047 -0.111* 0.167* -0.496* 1.000 0.065 -0.122* 0.053 -0.093* 0.067 

XTIME -0.028 -0.106* -0.027 0.020 0.065 1.000 -0.031 -0.059 0.028 0.010 

XINC1 -0.023 0.078 0.085 0.094* -0.122* -0.031 1.000 -0.518* 0.099* -0.125* 
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  XAGE1 XAGE2 XEDU XPOS1 XPOS2 XTIME XINC1 XINC2 XLOAD1 XLOAD2 

XINC2 0.037 0.001 -0.165* -0.027 0.053 -0.059 -0.518* 1.000 0.013 -0.056 

XLOAD1 -0.015 0.063 -0.022 0.105* -0.093* 0.028 0.099* 0.013 1.000 -0.851* 

XLOAD2 0.023 -0.107* 0.093* -0.084 0.067 0.010 -0.125* -0.056 -0.851* 1.000 

XCHANC 0.018 0.079 -0.146* -0.038 -0.001 -0.009 0.022 0.063 0.038 -0.056 

XCOMPE -0.005 0.023 -0.108* -0.017 0.000 0.058 0.007 0.043 0.120* -0.077 

XJOB 0.016 0.030 -0.016 -0.129* 0.031 -0.113* 0.020 0.040 -0.026 0.090* 

XBURDE 0.087* -0.042 -0.034 0.003 -0.071 -0.097* 0.045 0.000 -0.014 0.089* 

XRELAT 0.001 0.017 -0.120* -0.052 0.031 0.009 0.039 0.083 -0.010 0.019 

XADMIN -0.042 0.008 -0.078 -0.037 -0.021 -0.093* -0.002 0.059 -0.078 0.050 

XENVI 0.012 -0.054 -0.117* -0.007 -0.025 -0.025 -0.044 0.033 -0.097* 0.117* 

XCULTU -0.048 0.012 -0.090* -0.080 0.031 -0.061 -0.072 0.097* -0.057 0.052 

   * มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 

จากตารางที่ 13 พบว่า ตัวแปรท านายทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่าง
กันไม่เกิน 0.80 จึงไม่พบปัญหาตัวแปรมีความสัมพันธ์กันและกันสูง (Multicollinearity) สามารถน า
ตัวแปรดังกล่าวไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณได้ 
ตารางที่  14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)           
ระหว่างตัวแปรท านาย 

  XCHANCE XCOMPEN XJOB XBURDEN XRELATION XADMIN XENVI XCULTURE 

XAGE1 .018 -0.005 0.016 0.087* 0.001 -0.042 0.012 -0.048 

XAGE2 .079 0.023 0.030 -0.042 0.017 0.008 -0.054 0.012 

XEDU -0.146* -0.108* 0.016 -0.034 -.0120* -0.078 -0.117* -0.090 

XPOS1 -0.038 -0.017 -0.129* 0.003 -0.052 -0.037 -0.007 -.080 

XPOS2 -0.001 0.000 0.031 -0.071 0.031 -0.021 -0.025 0.031 

XTIME 0-.009 0.058 -0.113* -0.097* 0.009 -0.093* -0.025 -0.061 

XINC1 0.022 0.007 0.020 0.045 0.039 -0.002 -0.044 -0.072 
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  XCHANCE XCOMPEN XJOB XBURDEN XRELATION XADMIN XENVI XCULTURE 

XINC2 0.063 0.043 0.040 0.000 0.083 0.059 0.033 0.097* 

XLOAD1 0.038 0.120* -0.026 -0.014 -0.010 -.078 -0.097* -0.057 

XLOAD2 -0.056 -0.077 0.090* 0.089* 0.019 0.050 0.117* 0.052 

XCHANCE 1.000 0.390* 0.265* 0.416* 0.330* 0.364* 0.335* 0.342* 

XCOMPENN 0.390* 1.000 0.256* 0.402* 0.360* 0.298* 0.312* 0.259* 

XJOB 0.265* 0.256* 1.000* 0.461* 0.505* 0.375* 0.419* 0.481* 

XBURDEN 0.416* 0.402* 0.461* 1.000 0.451* 0.503* 0.504* 0.453* 

XRELATION 0.330* 0.360* 0.505* 0.451* 1.000 0.539* 0.498* 0.613* 

XADMIN 0.364* 0.298* 0.375* 0.503* 0.539* 1.000 0.588* 0.605* 

XENVI 0.335* 0.312* 0.419* 0.504* 0.498* 0.588* 1.000 0.650* 

XCULTURE 0.342* 0.259* 0.481* 0.453* 0.613* 0.605* 0.650* 1.000 

   * มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 
จากตารางที่ 14 พบว่า ตัวแปรท านายทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่าง

กันไม่เกิน 0.80 จึงไม่พบปัญหาตัวแปรมีความสัมพันธ์กันและกันสูง (Multicollinearity) สามารถน า
ตัวแปรดังกล่าวไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณได้ 

 
ตอนที่ 7 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยูข่องครูโรงเรียน 
 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) โดย
จ าแนกตามปัจจัยด้านอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย รายได้ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติการในโรงเรียน ภาระครอบครัว ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสความก้าวหน้า ความพึงพอใจ
ในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน
ด้านภาระงาน ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน องค์กรด้านโครงสร้างการ
บริหาร  องค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน และองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร จากนั้นศึกษาค่า
สัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) เพื่อเปรียบเทียบการส่งผลของแต่ละปัจจัยที่มีต่อการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ าในแต่ละด้าน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 
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ตารางที่  15 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคญัทางสถิตขิองตัวแปรท านายกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของ
คร ู

ตัวแปรท านาย R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

ปัจจัยด้านบุคคล 

อายุ 

 

0.037 

 

0.001 

 

-0.002 

 

0.651 

 

0.370 

 

0.691 

ระดับการศึกษา 0.049 0.002 0.000 0.650 1.254 0.263 

ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 0.064 0.004 0.000 0.650 1.094 0.336 

รายได้ 0.089 0.008 0.004 0.649 2.107 0.123 

ระยะเวลาในการปฏิบัติการ 

ในโรงเรียน   

0.062 0.004 0.002 0.650 2.053 0.153 

ภาระครอบครัว 0.112 0.013 0.009 0.648 3.388 0.035* 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

0.221 0.049 0.047 0.635 27.285 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงานด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

0.197 0.039 0.037 0.638 21.517 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงานด้าน

ลักษณะงาน 

0.555 0.308 0.307 0.541 237.337 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงานด้านภาระ

งาน 

0.385 0.148 0.146 0.601 92.467 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงานด้าน

ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน 

0.468 0.219 0.217 0.576 148.932 < 0.001* 

ปัจจัยด้านองค์กร 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน 

โครงสร้างการบริหาร 

0.374 0.140 0.139 0.604 86.784 < 0.001* 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

0.471 0.222 0.221 0.574 151.924 < 0.001* 

ปัจจัยด้านองค์กร 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

0.616 0.380 0.379 0.513 325.832 < 0.001* 

   *  มีนัยส าคญัทางสถิติระดับ .05 
จากตารางที่ 15  ตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพัน

ในงานของครูมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05  คือ ปัจจัยด้านองค์กรด้าน
วัฒนธรรมองค์กร  รองลงมาคือ ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านองค์กรด้าน
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สิ่งแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านภาระงาน ปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร ปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ ปัจจัยด้าน
บุคคลภาระครอบครัว ตามล าดับ และเมื่อศึกษาค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายที่มีการปรับให้มีความ
สอดคล้องในประชากรมากยิ่งขึ้น (Adj R2) พบว่า ตัวแปรท านายดังกล่าวสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความต้องการได้ร้อยละ 37.90 30.70 22.10 21.70 14.60 13.90 4.70 3.70 และ 
0.90 แสดงให้เห็นว่าครูที่มีระดับความพึงพอใจปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร  ความพึง
พอใจในงานด้านลักษณะงาน ระดับความพึงพอใจปัจจัยด้านองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน ระดับ                
ความพึงพอใจปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร ความพึงพอใจในงานด้านโอกาส
ความก้าวหน้า  ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ ปัจจัยด้านบุคคลด้านภาระ
ครอบครัว แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู
แตกต่างกัน  
ตารางที่  16 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุล
การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

ตัวแปรท านาย R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

ปัจจัยด้านบุคคล 

อายุ 0.035 0.001 -0.003 0.711 0.331 0.719 

ระดับการศึกษา 0.004 0.000 -0.002 0.711 0.007 0.932 

ต าแหน่งที่ได้รับ

มอบหมาย 

0.114 0.013 0.009 0.707 3.494 0.031* 

รายได้ 0.060 0.004 0.000 0.710 0.946 0.389 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติการในโรงเรียน   

0.106 0.011 0.009 0.707 6.047 0.014* 

ภาระครอบครัว 0.076 0.006 0.002 0.709 1.525 0.218 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านโอกาส

ความก้าวหน้า 

0.355 0.126 0.125 0.664 76.890 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงาน

ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

0.278 0.078 0.076 0.683 44.703 < 0.001* 
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ตัวแปรท านาย R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านลักษณะงาน 

0.466 0.217 0.215 0.629 147.302 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านภาระงาน 

0.535 0.286 0.285 0.600 213.444 < 0.001* 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านความสัมพันธ์

ภายในโรงเรียน 

0.444 0.197 0.196 0.637 130.781 < 0.001* 

ปัจจัยด้านองค์กร       

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน 

โครงสร้างการบริหาร 

0.503 0.253 0.252 0.614 180.548 < 0.001* 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน

สิ่งแวดล้อมในการ

ท างาน 

  0.519 0.269 0.268 0.607 196.067 < 0.001* 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน 

วัฒนธรรมองค์กร 

0.470 0.221 0.317 0.591 150.564 < 0.001* 

   *  มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 

จากตารางที่ 16  ตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุล
การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05 ได้แก่  ปัจจัย
ด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร รองลงมาคือ ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน ปัจจัยด้าน
องค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร ปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านลักษณะงาน  ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ปัจจัยความพึง
พอใจในงานด้านโอกาสความก้าวหน้า ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัยด้านบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติการ
ในโรงเรียน ตามล าดับ และเมื่อศึกษาค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายที่มีการปรับให้มีความสอดคล้องใน
ประชากรมากยิ่งขึ้น (AdjR2) พบว่า ตัวแปรท านายดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความ
ต้องการได้ร้อยละ 31.7 28.5 26.8 25.2 21.5 19.6 12.5 7.6 0.90 และ 0.90 ตามล าดับ แสดงให้
เห็นว่าครูที่มีระดับความพึงพอใจปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงานด้าน
ภาระงาน ระดับความพึงพอใจปัจจัยด้านองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน ระดับความพึงพอใจ
ปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร  ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจใน
งานด้านความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสความก้าวหน้า ความพึงพอใจ
ในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย และปัจจัย
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ด้านบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียนแตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  17 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างาน 

ตัวแปรท านาย R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

ปัจจัยด้านบุคคล 

อายุ 0.062 0.004 0.000 0.668 1.022 0.361 

ระดับการศึกษา 0.113 0.013 0.011 0.665 6.894 0.009** 

ต าแหน่งที่ได้รบั

มอบหมาย 

0.178 0.032 0.028 0.659 8.701 < 0.001* 

รายได ้ 0.067 0.005 0.001 0.668 1.207 0.300 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติการใน

โรงเรียน   

0.074 0.006 0.004 0.667 2.950 0.086 

ภาระครอบครัว 0.060 0.004 0.000 0.668 0.963 0.383 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 

ความพงึพอใจใน

งาน 

ด้านโอกาส

ความก้าวหนา้ 

0.138 0.019 0.017 0.663 10.341 0.001 

ความพงึพอใจใน

งานด้าน

ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

0.094 0.009 0.007 .666 4.711 0.030 

ความพงึพอใจใน

งานดา้นลกัษณะ

งาน 

0.434 0.189 0.187 0.603 123.695 < 0.001* 

ความพงึพอใจใน

งานด้านภาระงาน 

0.239 0.057 0.055 0.650 32.184 < 0.001* 

ความพงึพอใจดา้น 0.338 0.115 0.113 0.630 68.794 < 0.001* 
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ตัวแปรท านาย R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

ความสัมพันธ์

ภายในโรงเรียน 

ปัจจัยด้านองค์กร       

ปัจจัยดา้นองคก์ร

ด้าน 

โครงสร้างการ

บริหาร 

0.284 0.081 0.079 0.641 46.593 < 0.001* 

ปัจจัยดา้นองคก์ร

ด้านสิง่แวดล้อมใน

การท างาน 

0.241 0.058 0.056 0.649 32.912 < 0.001* 

ปัจจัยดา้นองคก์ร

ด้านวัฒนธรรม

องค์กร 

0.470 0.221 0.219 0.591 150.564 < 0.001* 

   *  มีนัยส าคญัทางสถิติระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 17  ตัวแปรท านายที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างานมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 คือ ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรม
องค์กร รองลงมาคือ ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้าน
ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร  ปัจจัยด้านองค์กรด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่
ได้รับมอบหมาย  ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านโอกาสความก้าวหน้า ปัจจัยด้านบุคคลด้านระดับ
การศึกษา และ ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และเมื่อศึกษาค่า
สัมประสิทธิ์การอธิบายที่มีการปรับให้มีความสอดคล้องในประชากรมากยิ่งขึ้น (AdjR2) พบว่า ตัวแปร
ท านายดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความต้องการได้ร้อยละ 21.90 18.70 11.30 
7.90 5.60 5.50 2.80 1.70  1.10 และ 0.7 ตามล าดับ  แสดงให้เห็นว่าครูที่มีความพึงพอใจปัจจัย
ด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานด้าน
ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ความพึงพอใจในงานด้านโครงสร้างการบริหาร ความพึงพอใจปัจจัย
ด้านองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน ความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน ปัจจัยด้านบุคคลด้าน
ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย  ความพึงพอใจในงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ปัจจัยด้านบุคคลด้าน
ระดับการศึกษา และ ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ แตกต่างกัน ส่งผลต่อการ
คงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 
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ตอนที่ 8 ผลการสร้างและยืนยันสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าในแต่ละด้าน 
 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) โดย
จ าแนกตามตัวแปรท านายแต่ละตัว และทดสอบการส่งผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของชุดตัวแปร
ท านายในภาพรวม จากนั้นใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) เพื่อคัดเลือกตัวแปรท านายที่ร่วมกันส่งผลได้ดีที่สุดต่อการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ าในแต่ละด้าน และอธิบายความสามารถในการท านายของแต่ละสมการ นอกจากนี้
ผู้วิจัยได้ใช้การทดสอบ Paired Samples T-Test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าที่แท้จริง (Y) 
และค่าที่ได้จากการท านาย (Y’) ของข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างใหม่พร้อมทั้งเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์
การอธิบายของการท านายของกลุ่มตัวอย่างใหม่ (R2

prediction) กับกลุ่มตัวอย่างเดิม (R2) เพื่อยืนยัน
สมการท านายแต่ละสมการ (Prediction Equation Validation) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นดังนี ้
8.1 สมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู 
ตารางที่  18 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และ                
การทดสอบนัยส าคัญทางสถิตขิองตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้าน
ความผูกพันในงานของครู จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression 
Analysis) 

R R2 AdjR2 SEE F Sig. 

0.696 0.484 0.466 0.475 26.820 < 0.001 

จากตารางที่ 18  พบว่า ชุดตัวแปรท านายที่ศึกษาส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
ด้านความผูกพันในงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงสามารถน าชุดตัวแปรดังกล่าว
มาสร้างเป็นสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู 
 

ตารางที่  19 ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยพหุคูณ (B) ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน (β) และการ
ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงาน
ของคร ูจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 

 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error β  

ปัจจัยดา้นองคก์รด้าน

วัฒนธรรมองค์กร  

(XCULTURE) 

0.418 0.033 0.454 12.568 <0.001 
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ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error β  

ปัจจัยความพึงพอใจในงาน

ด้านลกัษณะงาน  (XJOB) 

0.298 0.032 0.337 9.321 <0.001 

ค่าคงที่ (Constant) 1.270 0.132  9.609 <0.001 

 
ตารางที่  20 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพัน
ในงานของคร ูจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 

R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

0.683 0.467 0.465 0.476 232.656 <0.001 

 

จากตารางที่ 19 และ 20  การศึกษาปัจจัยที่สามารถร่วมกันท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู (YORGAN) พบว่า มีตัวแปรปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรม
องค์กร (XCULTURE) และปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน (XJOB) ที่ร่วมกันท านายการคงอยู่
ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครูได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ
ศึกษาค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายที่มีการปรับให้มีความสอดคล้องในประชากรมากยิ่งขึ้น (AdjR2) แล้ว              
พบว่าตัวแปรที่ท านายดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความต้องการได้ร้อยละ 46.50 
และ สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

สมการคะแนนดิบ          Y’ORGAN     =   1.270 + 0.418XCULTURE  + 0.298XJob 
สมการคะแนนมาตรฐาน   Z’ ORGAN   =   0.454XCULTURE + 0.337XJOB 

จากสมการคะแนนมาตรฐานจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานส่งผลทางบวกต่อการคงอยู่ของครู โรงเรียนประจ า              
ด้านความผูกพันในงานของครู โดยปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลมากกว่าปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน  
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ตารางที่  21 การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครูที่แท้จริง (YORGAN) และ
ค่าที่ได้จากสมการท านาย (Y’ORGAN) ของกลุ่มตัวอย่างใหม่ ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู 

ตัวอย่างที่  YORGAN Y’ORGAN 

1 3.76 3.20 

2 3.85 3.60 

3 4.77 5.00 

4 3.79 4.20 

5 4.16 5.00 

6 4.07 4.60 

7 4.03 3.80 

8 3.91 5.00 

9 3.85 3.20 

10 3.67 3.40 

11 3.76 3.40 

12 3.79 4.20 

13 4.59 4.80 

14 3.91 5.00 

15 3.90 4.00 

16 4.35 3.80 

17 3.99 4.00 

18 3.91 3.20 

19 4.16 4.60 

20 4.56 5.00 

21 3.70 4.00 

22 4.62 5.00 

23 3.41 3.40 

24 4.79 5.00 

25 4.01 3.80 

26 4.79 5.00 

27 3.59 4.60 

28 3.85 4.00 

29 4.03 3.80 

30 3.56 3.80 
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ตารางที่  22 การทดสอบ Paired Sample T-Test ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู 

 Mean SD. Std.Error 

Mean 

t df Sig. 

(2-tailed) 

YORGAN - 

Y’ORGAN 

-0.142 0.490 0.089 -1.591 29 0.123 

 
ผลการค านวณค่าสัมประสิทธิก์ารอธิบายของการท านายของกลุ่มตัวอย่างใหม่ (R2

prediction) เป็นดังนี้  

                                         R2prediction=0.333 

       จากการทดสอบเพ่ือยืนยันสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพัน             
ในงานของคร ูพบว่าค่าที่แท้จริงและค่าที่ได้จากการท านายไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 อย่างไรก็ดี ค่าสัมประสิทธิก์ารอธิบายของการท านายของกลุ่มตัวอย่างใหม่ 
(R2

prediction)  มีค่าเท่ากับ 0.333 ซึ่งมีความแตกต่างกับค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของกลุ่มตัวอย่างเดิม 
(R2) ที่มคี่าเท่ากับ 0.467 จึงไม่สามารถยืนยนัสมการท านายได ้
8.2 สมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดลุการมีชีวิตส่วนตัวกับ            
การท างาน 
ตารางที่  23 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสมัประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุล
การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกต ิ(Enter Multiple 
Regression Analysis) 

R R2 AdjR2 SEE F Sig. 

0.686 0.471 0.452 0.526 25.428     < 0.001 

 
จากตารางที่ 23 พบว่า ชุดตัวแปรท านายที่ศึกษาส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า    

ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงสามารถน า
ชุดตัวแปรดังกล่าวมาสร้างเป็นสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมี
ชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 
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ตารางที่  24 ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยพหุคูณ (B) ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน (β) และการ
ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมี
ชีวิตส่วนตัวกับการท างาน จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) 

 

ตัวแปรท านาย 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error β 

ปัจจัยความพึงพอใจ

ในงานด้านภาระงาน 

(XBURDEN) 

0.245 0.041 0.240 5.910 0.000 

ปัจจัยด้านองค์กร

วัฒนธรรมองค์กร 

(XCULTURE) 

0.243 0.047 0.241 5.135 0.000 

ปัจจัยความพึงพอใจ

ในงานด้านลักษณะ

งาน (XJOB) 

0.142 0.037 0.147 3.813 0.000 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน

โครงสร้าง 

การบริหาร (XADMIN) 

0.118 0.044 0.118 2.692 0.007 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน

สิ่งแวดล้อม 

ในการท างาน (XENVI) 

0.113 0.045 0.117 2.545 0.011 

ปัจจัยด้านบุคคลด้าน

มีภาระครอบครัวน้อย 

(XLOAD) 

0.110 0.046 0.077 2.383 0.018 

ค่าคงที่ (Constant) 0.270 0.164  1.649 0.100 

 
ตารางที่  25 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุล
การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 

R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

0.676 0.457 0.450 0.526 73.783 <0.001 
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จากตารางที่ 24 และ 25 การศึกษาปัจจัยที่สามารถร่วมกันท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Y’LIFE) พบว่า มีตัวแปรปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านภาระงาน (XBURDEN) ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร (XCULTURE) ปัจจัยความพึง
พอใจในงานด้านลักษณะงาน (XJOB) ปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร(XADMIN) ปัจจัยด้าน
องค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน (XENVI) และปัจจัยด้านบุคคลด้านมีภาระครอบครัวน้อย (XLOAD) 
ที่ร่วมกันท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อศึกษาค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายที่มีการปรับให้มีความ
สอดคล้องในประชากรมากยิ่งขึ้น (AdjR2) แล้ว พบว่าตัวแปรที่ท านายดังกล่าวสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความต้องการได้ร้อยละ 45.0 และ สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐานไดด้ังนี ้

สมการคะแนนดิบ          Y’Life =    0.270 + 0.243 XCULTURE + 0.245XBURDEN+ 0.142XJOB   

                                                                   + 0.118XADMIN + 0.113XENVI + 0.110XLOAD 

สมการคะแนนมาตรฐาน   Z’Life =   0.241XCULTURE + 0.240XBURDEN+ 0.147XJOB+ 
                                             0.118XADMIN+ 0.117XENVI + 0.077XLOAD 

 

จากสมการคะแนนมาตรฐานจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยความ         
พึงพอใจในงานด้านภาระงาน ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านองค์กรด้าน
โครงสร้างการบริหาร ปัจจัยด้านองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านบุคคลด้านมีภาระ
ครอบครัวน้อย ส่งผลทางบวกต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัว
กับการท างาน โดยที่ตัวแปรที่อิทธิพลจากมากไปน้อยคือ ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมี
อิทธิมากที่สุด ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านภาระงานรองลงมา ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะ
งาน ปัจจัยด้านองค์กรด้านโครงสร้างการบริหาร ปัจจัยด้านองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานและมี
ภาระครอบครัวน้อย ตามล าดับ 
ตารางที่  26 การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานที่
แท้จริง (YLIFE) และค่าที่ได้จากสมการท านาย (Y’LIFE) ของกลุ่มตัวอย่างใหม่ ส าหรับการท านายการคง
อยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

ตัวอย่างที่  YLIFE Y’LIFE 

1 3.41 3.00 

2 3.28 3.20 

3 4.38 4.20 

4 3.40 3.00 

5 3.64 3.40 
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ตัวอย่างที่  YLIFE Y’LIFE 

6 3.99 4.00 

7 3.50 2.80 

8 3.57 4.40 

9 3.41 3.20 

10 3.33 3.60 

11 3.40 3.60 

12 3.40 3.40 

13 4.25 4.00 

14 3.68 4.40 

15 3.42 3.60 

16 3.69 2.80 

17 3.46 3.60 

18 3.32 3.20 

19 3.94 3.60 

20 4.14 3.40 

21 3.20 3.20 

22 4.33 5.00 

23 2.20 1.40 

24 4.59 5.00 

25 3.71 3.80 

26 4.48 4.60 

27 3.16 2.80 

28 3.50 3.80 

29 3.41 4.00 

30 3.31 4.20 

 
ตารางที่  27 การทดสอบ Paired Sample T-Test ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

 Mean SD. Std.Error 

Mean 

T Df Sig. 

(2-tailed) 

YLIFE - 

Y’LIFE 

0.010 0.473 0.086 0.116 29 0.909 
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ผลการค านวณค่าสัมประสิทธิก์ารอธิบายของการท านายของกลุ่มตัวอย่างใหม่ (R2
prediction) เป็นดังนี้  

                                         R2prediction=0.435 

 จากการทดสอบเพื่อยืนยันสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุล
การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน พบว่าค่าที่แท้จริงและค่าที่ได้จากการท านายไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อย่างไรก็ดี ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของการท านายของกลุ่ม
ตัวอย่างใหม่ (R2

prediction) มีค่าเท่ากับ 0.435 ซึ่งมีใกล้เคียงกับค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของกลุ่ม
ตัวอย่างเดิม (R2) ที่มีค่าเท่ากับ 0.457 จึงสามารถยืนยันสมการท านายได ้
 
8.3 สมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  
ตารางที่  28 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และ               
การทดสอบนัยส าคัญทางสถิตขิองตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า            
ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple 
Regression Analysis) 

R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

0.568 0.322 0.299 0.560 13.606 < 0.001 

 
จากตารางที่ 28 พบว่า ชุดตัวแปรท านายที่ศึกษาส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า            

ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 จึงสามารถน าชุดตัวแปร
ดังกล่าวมาสร้างเป็นสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการ
ท างาน 
 

ตารางที่  29 ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยพหุคูณ (B) ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน (β) และการ
ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างาน จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) 

 

ตัวแปรอิสระ  

(ตัวพยากรณ์) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std.Error β 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน

วัฒนธรรมองค์กร 

(XCULTURE) 

0.404 0.047 0.427 8.526 0.000 
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ตัวแปรอิสระ  

(ตัวพยากรณ์) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std.Error β 

ปัจจัยความพึงพอใจในงาน

ด้านลักษณะงาน (XJOB) 

0.263 0.038 0.290 6.927 0.000 

ปัจจัยด้านบุคคลด้าน

ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 

≥ 3 งาน  

( XPOS2) 

0.178 0.053 0.122 3.369 0.001 

ปัจจัยด้านองค์กรด้าน

สิ่งแวดล้อมในการท างาน 

(XENVI) 

-0.140 0.044 -0.154 -3.191 0.002 

ค่าคงที่ (Constant) 2.131 0.160  13.319 0.000 

 

ตารางที่  30 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบาย (R2) และการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรท านายแต่ละด้านกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุล
การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 

R R2 Adj R2 SEE F Sig. 

0.554 0.307 0.302 0.558 58.639 <0.001 

 

จากตารางที่ 29 และ 30 การศึกษาปัจจัยที่สามารถร่วมกันท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน (Y’AD)  พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร 
(XCULTURE) ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน (XJOB) ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับ
มอบหมาย ≥ 3 งาน ( XPOS2) ปัจจัยด้านองค์กรด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน (XENVI) ที่ร่วมกันท านาย
การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(P-value < 0.05) เมื่อศึกษาค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายที่มีการปรับให้มีความสอดคล้องในประชากร
มากยิ่งขึ้น (AdjR2) แล้วพบว่าตัวแปรที่ท านายดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความ
ต้องการได้ร้อยละ 30.2 และ สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้
ดังนี ้
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สมการคะแนนดิบ          Y’SD    =   2.131 + 0.404XCULTURE + 0.263XJOB + 0.178XPOS2   
                                              - 0.140XENVI  
สมการคะแนนมาตรฐาน   Z’SD   =   0.427XCULTUR + 0.290XJob + 0.122XPOS2   

                                                                     - 0.154XENVI 

จากสมการคะแนนมาตรฐานจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยความ
พึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านบุคคลต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ≥ 3 งาน ส่งผลางบ
วกต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  โดยตัวแปรท านายที่มี
อิทธิพลมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านลักษณะ
งาน และปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ≥ 3 งาน ตามล าดับ 
 
ตารางที่  31 การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานที่แท้จริง (YAD)  
และค่าที่ได้จากสมการท านาย (Y’AD) ของกลุ่มตัวอย่างใหม่ ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

ตัวอย่างที ่ YAD Y’AD 

1 3.95 3.80 

2 4.23 4.60 

3 4.69 3.80 

4 3.98 3.20 

5 4.41 4.60 

6 4.07 5.00 

7 4.40 5.00 

8 4.05 4.80 

9 4.06 3.40 

10 3.87 3.40 

11 3.98 3.20 

12 4.15 4.00 

13 4.56 4.20 

14 4.05 4.80 

15 3.97 3.40 

16 4.37 5.00 

17 4.16 3.40 

18 4.11 4.20 

19 4.16 5.00 
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ตัวอย่างที ่ YAD Y’AD 

20 4.73 5.00 

21 4.10 5.00 

22 4.73 5.00 

23 3.79 4.60 

24 4.89 5.00 

25 4.02 3.80 

26 4.74 4.80 

27 4.05 4.80 

28 4.03 4.00 

29 4.16 4.00 

30 3.79 3.40 

 
ตารางที่  32 การทดสอบ Paired Sample T-Test ส าหรับการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

 Mean SD. Std.Error 

Mean 

t Df Sig. 

(2-tailed) 

YAD - Y’AD -0.065 0.577 0.105 -0.617 29 0.542 

 
การค านวณค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของการท านายของกลุ่มตัวอย่างใหม่ (R2

prediction) เป็นดังนี้  

R2prediction=0.209 

 จากการทดสอบเพื่อยืนยันสมการท านายการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างาน พบว่า ค่าที่แท้จริงและค่าที่ได้จากการท านายไม่มีความแตกต่างกันอย่าง                
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ดี ค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของการท านายของกลุ่ม
ตัวอย่างใหม่ (R2

prediction) มีค่าเท่ากับ 0.209 ซึ่งมีความแตกต่างกับค่าสัมประสิทธิ์การอธิบายของกลุ่ม
ตัวอย่างเดิม (R2) ที่มีค่าเท่ากับ 0.307 จึงไม่สามารถยืนยันสมการท านายได ้
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สรุปข้อค้นพบจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ในภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ ามากที่สุด คือ ปัจจัยด้านองค์กร รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน และปัจจัยด้าน
บุคคล เมื่อพิจารณาปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงของครูโรงเรียนประจ าอยู่รายด้าน พบว่า 

1. ปัจจัยด้านบุคคล มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ ด้าน

ภาระครอบครัว  ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู  

(β=0.009) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (β= 0.077) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 กับด้านต าแหน่งที่

ได้รับมอบหมาย ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน 

(β=0.122) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

2. ปัจจัยด้านพึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ 

ด้านลักษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู                 

(β=0.337) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และส่งผลต่อด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  

(β=0.290) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  และด้านภาระงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน

ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (β=0.240) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

ปัจจัยด้านองค์กร มีองค์ประกอบที่ส่ งผลต่อการคงอยู่ของครู โรงเรียนปร ะจ า คือ             
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าทั้งสามด้าน โดยส่งผลต่อด้านความ
ผูกพันในงานของครูมากที่สุด (β=0.454) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ด้านความสมดุลการมีชีวิต
ส่วนตัวกับการท างาน (β=0.241) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ใน
การท างาน (β=0.427) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

เมื่อเปรียบเทียบปัจจัยทั้งสามด้านพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการ
คงอยู่ของครูโรงเรียนประจ ามากที่สุด ซึ่งหมายความว่า ครูที่มีความพึงพอใจด้านวัฒนธรรมองค์กร
มาก จะส่งผลต่อการคงอยู่โรงเรียนประจ ามาก  
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

144 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีสมมติฐานการวิจัยว่าปัจจัยที่น ามาศึกษา

ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติ

หน้าที่ในโรงเรียนประจ าแห่งนั้นเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป ประชากรจ านวนทั้งสิ้น 541 คน  

ก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 541 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purpose Sampling)  

ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 534 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98.71 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ ซึ่งสอบถามเกี่ยวกับ 1) ข้อมูลส่วนบุคคล  2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่

ของครูโรงเรียนประจ า 3) ความคงอยู่ของครูในโรงเรียนประจ า จากนั้นน ามาวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัย

ค านวณค่าทางสถิติผ่านทางเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS หาการแจงแจง

ความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ 
 

1. สรุปผลการวิจัย 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่ม

ครูที่ตอบแบบสอบถามมีอายุ 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 87.64 (อายุเฉลี่ย=55.18 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน=3.30) จบการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.80 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเป็นร้อย

ละ 39.33 โดยครูส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย 2 งาน คิดเป็นร้อยละ 36.52 รองลงมาคือ 

มีต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย 1 งาน คิดเป็นร้อยละ 33.52 ครูมีรายได้พอใช้ คิดเป็นร้อยละ 62.17 

ไม่พอใช้/มีหนี้สิน  คิดเป็นร้อยละ 23.78  ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน 20-25 ป ี

คิดเป็นร้อยละ 85.20 รองลงมา 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.30 ครูส่วนใหญ่ดูแลเลี้ยงดูสมาชิก

ครอบครัว 1 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 71.91 รองลงมาคือการดูแล 2 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 20.41 มีภาระ

รับผิดชอบที่ต้องดูแลครอบครัวบ้างเป็นบางครั้ง คิดเป็นร้อยละ 46.44 รองลงมาคือ ภาระรับผิดชอบ

ดูแลครอบครัวตลอดเวลา คิดเป็นร้อยละ 45.51 และส่วนใหญ่มีค่าใช้จ่าย 1 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 

77.34 รองลงมาคือมีค่าใช้จ่าย 2 ด้าน คิดเป็นร้อยละ 20.97 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าในภาพรวม พบว่า มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 อยู่

ในระดับมาก 

1.2.1 พิจารณาปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน รายด้านพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 

ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 อยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้านของปัจจัยความพึงพอใจในงาน

ด้านลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.93 อยู่ในระดับมาก โดยพบว่าข้อที่บทบาทของครูโรงเรียน

ประจ าเปรียบเสมือนพ่อแม่ ดูแลรับผิดชอบภารกิจครอบครัวร่วมกันตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.25 

อยู่ในระดับมาก 

1.2.2 พิจารณาปัจจัยด้านองค์กร ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก 

พิจารณารายด้านของปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.89 อยู่ใน

ระดับมาก  โดยพบว่าข้อที่การรักษาเวลาและอุทิศเวลาในการปฏิบัติราชการอย่างเต็มก าลัง และ

สม่ าเสมอ เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.01 อยู่ในระดับมาก 

1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 อยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 

4.24 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ความผูกพันในงานของครู มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 อยู่ในระดับมาก 

และความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 อยู่ในระดับมาก 

1.3.1 พิจารณาการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู ภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 อยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้านของความผูกพันในงานของครู พบว่าข้อที่ครู

ไม่สามารถละทิ้งงาน ต้องท างานจนแล้วเสร็จ หรือตามเป้าหมาย แม้ว่าล่วงเลยเวลาราชการ เช่น การ

ปฏิบัติหน้าที่ครูพยาบาล เมื่อนักเรียนเจ็บป่วย การซ่อมอุปกรณ์ในหอพักมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.17อยู่

ในระดับมาก 

1.3.2 พิจารณาการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการ

ท างานภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 อยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้านความสมดุลการมีชีวิต

ส่วนตัวกับการท างาน พบว่าข้อที่ครูสามารถแลกเปลี่ยนเวรรักษาการณ์ หรือภาระงานอื่นได้เมื่อมีเหตุ

จ าเป็น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3.96 อยู่ในระดับมาก 
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1.3.3 พิจารณาการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน

ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 อยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน

พบว่าข้อที่ครูมีความรัก ปรารถนาดีต่อศิษย์ โดยให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริม สร้างก าลังใจให้กับ

นักเรียนโดยเท่าเทียมกัน ไมป่ระสงค์สิง่ตอบแทนมีคา่เฉลีย่มากทีสุ่ด 4.49 อยู่ในระดับมาก 

1.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ใน

ภาพรวมทั้งสามปัจจัย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าอย่างมีนัยส าคัญที่ 

.05  โดยปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครูโรงเรียน

ประจ าในทุกด้าน รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน และปัจจัยด้านบคุคล ดังนี้ 

1.4.1 พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยด้านองค์กรและการคงอยู่ของครูโรงเรียน

ประจ า พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรทุกตัวมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ ามีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.241 – 0.616 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05   

ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู

โรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู (r=0.616) แสดงว่าครูมีความพึงพอใจด้านปัจจัยด้าน

องค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมาก การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานมาก 

ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู

โรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ( r=0.565) แสดงว่าครูมีความพึง

พอใจด้านปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมาก การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานมาก 

ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู

โรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน (r=0.470) แสดงว่า ครูมีความพึงพอใจด้าน

ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมาก การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น

อุดมการณ์ในการท างานมาก 

1.4.2 พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานและการคงอยู่

ของครูโรงเรียนประจ า พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานทุกตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.138 – 0.555    
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ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงานด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของ

ครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู (r=0.555) แสดงว่า ครูมีความพึงพอใจในงานด้าน

ลักษณะงานมาก การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานมาก 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านภาระงานมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู

โรงเรียนประจ าด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ( r=0.535) แสดงว่าครูมีความพึง

พอใจในงานด้านลักษณะงานมาก การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความความสมดุลการมีชีวิต

ส่วนตัวกับการท างานมาก 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของ

ครูโรงเรียนประจ าด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน (r=0.434) แสดงว่าครูมีความพึงพอใจใน

งานด้านลักษณะงานมาก การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน

มาก 

1.4.3 พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยด้านบุคคลและการคงอยู่ของครูโรงเรียน

ประจ า พบว่า ปัจจัยด้านบุคคลบ้างด้านเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 มี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.089 – 0.148    

ปัจจัยด้านบุคคลด้านภาระครอบครัว มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการคงอยู่ของครู

โรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู (r=0.089) แสดงว่าครูที่มีภาระครอบครัวมาก การคง

อยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครูมาก 

ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 1 งาน มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการ
คงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (r=0.112) แสดงว่า ครู
ที่ได้รับมอบหมาย 1 งาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัว
กับการท างาน 

ปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายมากกว่าเท่ากับ 3 งาน มีความสัมพันธ์
สูงสุดกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน (r=0.148) แสดงว่า 
ครูที่ได้รับมอบหมายมากกว่าเท่ากับ 3 งาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างาน 

1.5 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าในแต่ละด้าน 

1.5.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

ผูกพันในงานของครูพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีส่งผลสูงสุด (β=0.454) รองลงมา
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คือปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน (β=0.337) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

สามารถเขียนเป็นสมการท านายในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี ้

สมการคะแนนดิบ           Y’ORGAN     =   1.270 + 0.418XCULTURE  + 0.298XJOB 

สมการคะแนนมาตรฐาน   Z’ ORGAN   =   0.454XCULTURE + 0.337XJOB 

 จากสมการคะแนนมาตรฐานจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรและปจัจัย
ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกผันใน
งานของครู โดยปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรมีส่งผลมากกว่าปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านลักษณะงาน 

1.5.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร  (β=0.241) 

ส่งผลสูงสุด รองลงมาคือปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน (β=0.240) ปัจจัยด้านความพึง

พอใจในงานด้านลักษณะงาน (β=0.147) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 สามารถเขียน

เป็นสมการท านายในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 

สมการคะแนนดิบ  Y’Life =    0.270 + 0.243 XCULTURE + 0.245XBURDEN+ 0.142XJOB   

                                                       + 0.118XADMIN + 0.113XENVI + 0.110XLOAD 

สมการคะแนนมาตรฐาน   Z’Life =   0.241XCULTURE + 0.240XBURDEN+ 0.147XJOB 

                                                                 + 0.118XADMIN+ 0.117XENVI + 0.077XLOAD 
จากสมการคะแนนมาตรฐานจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร ความ

พึงพอใจในงานด้านภาระงาน ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ส่งผลทางบวกต่อการคงอยู่ของ
ครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่น
อุดมการณ์ในการท างาน พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลสูงสุด รองลงมาคือ 
ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายมากกว่า
เท่ากับ 3 งาน ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 สามารถเขียนเป็นสมการท านายในรูป
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี ้

สมการคะแนนดิบ          Y’SD    =   2.131 + 0.404XCULTURE + 0.263XJOB  

                                                                    + 0.178XPOS2  - 0.140XENVI  
สมการคะแนนมาตรฐาน   Z’SD   =   0.427XCULTUR + 0.290XJob + 0.122XPOS2  

                                                                     - 0.154XENVI 
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จากสมการคะแนนมาตรฐานจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร  ความ
พึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านบุคคลด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ≥ 3 งาน ส่งผล
ต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  
 
สรุปข้อค้นพบจากการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบว่า ในภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ ามากที่สุด คือ ปัจจัยด้านองค์กร รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน และปัจจัยด้าน
บุคคล เมื่อพิจารณาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงของครูโรงเรียนประจ าอยู่รายด้าน พบว่า 

1. ปัจจัยด้านบุคคล มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ ด้าน

ภาระครอบครัว  ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู ( r=0.009) 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  และส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความสมดุลการมี

ชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (β=0.077) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 กับด้านต าแหน่งที่ได้รับ

มอบหมาย ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน                 

(β=0.122) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

2. ปัจจัยด้านพึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ 

ด้านลักษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความผูกพันในงานของครู                 

(β=0.337) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และส่งผลต่อด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  

(β=0.290) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และด้านภาระงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน

ประจ า ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (β=0.240) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

3. ปัจจัยด้านองค์กร มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ             

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าทั้งสามด้าน โดยส่งผลต่อด้านความ

ผูกพันในงานของครูมากที่สุด (β=0.454) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ด้านความสมดุลการมีชีวิต

ส่วนตัวกับการท างาน (β=0.241) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ใน

การท างาน (β=0.427) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

เมื่อเปรียบเทียบปัจจัยทั้งสามด้านพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการ
คงอยู่ของครูโรงเรียนประจ ามากที่สุด  ซึ่งหมายความว่า ครูที่มีความพึงพอใจด้านวัฒนธรรมองค์กร
มาก จะส่งผลต่อการคงอยู่โรงเรียนประจ ามาก  
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2. อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบว่า ในภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียน
ประจ ามากที่สุด คือ ปัจจัยด้านองค์กร รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน และปัจจัยด้าน
บุคคล เมื่อพิจารณาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงของครูโรงเรียนประจ าอยู่รายด้าน พบว่า 

1. ปัจจัยด้านบุคคล มีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ ด้านภาระ

ครอบครัว ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าด้านความผูกพันในงานของครู ทั้งนี้เพราะครู มี

ภาระรับผิดครอบครัวที่แตกต่างกัน ครูบางคนไม่มีภาระต้องเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัวหรือดูแล

รับผิดชอบเพียงบางครั้งบางคราว ครูต้องดูแลค่าใช้จ่ายส่วนตัว หรือค่าใช้ส่วนตัวและของสมาชิกใน

ครอบครัว แต่ครูยังคงความกระตือรือร้น การทุ่มเท อุทิศเวลาในการปฏิบัติหน้าที่จะเห็นได้จาก เมื่อ

นักเรียนมอีาการเจ็บป่วยในยามวิกาล ครูต้องปฏิบัติหน้าที่ครูพยาบาล หรือน านักเรียนส่งโรงพยาบาล 

และดูแลนักเรียนที่โรงพยาบาลจนกว่าผู้ปกครองของนักเรียน จะรับดูแลต่อ ครูสอนเสริมพิเศษใน

ช่วงเวลา 19.00  21.00 น. ครูปฏิบัติหน้าที่เวรรักษาการณ์ โดยโรงเรียนมีการจัดสรรที่พัก รถรับส่ง

และค่าตอบแทนการสอนเสริมพิเศษและการปฏิบัติหน้าที่เวรรักการณ์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ความยึดมั่นผูกพันว่าเป็นสภาวะท่ีพนักงานมีความเต็มใจ

ในการท างาน และตระหนักว่าตนเองมีความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ เพื่อ

ประโยชน์ต่อผู้อื่น และงานที่ท าส่งผลกระทบต่อภาพรวม แม้ว่าจะเผชิญปัญหาพนักงานจะ

กระตือรือร้นในการท างานจนส าเร็จ จากแนวคิดของ Saks (2006) รางวัลและการยอมรับ การจัด

สวัสดิการ การให้ผลตอบแทน เพิ่มความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

2. ปัจจัยด้านบุคคล ด้านภาระครอบครัว ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน อาจกล่าวได้ว่า ครูมีภาระรับผิดครอบครัวที่แตกต่างกัน ครูบาง

คนไม่มีภาระต้องเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัวหรือดูแลรับผิดชอบเพียงบางครั้งบางคราว ครูต้องดูแล

ค่าใช้จ่ายส่วนตัว หรือค่าใช้ส่วนตัวและของสมาชิกในครอบครัว หรือภาระด้านค่าใช้จ่ายอื่นๆ ซึ่ง

ลักษณะส าคัญของโรงเรียนประจ าคือ โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น ที่พักอาศัย/ อาหาร 3 มื้อ/ บริการ

รถรับ-ส่ง/ ศูนย์สุขภาพ ภายในโรงเรียนให้กับบุคลากร รวมไปถึงโรงเรียนจัดกิจกรรมสร้างเสริม

ความสัมพันธ์ระหว่างครู เพื่อนครู และสมาชิกในครอบครัว เช่นกิจกรรมปิดกล่องชอล์ก กิจกรรมกีฬา

สามัคคี อีกทั้งครูสามารถแลกเปลี่ยนเวรรักษาการณ์ หรือภาระงานอื่นได้ เมื่อมีเหตุจ าเป็น เพื่อสร้าง
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บรรยากาศที่ผ่อนคลาย เพื่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ  Walton  

 (1975 อ้างถึงใน นาตยา สมิติษเฐียร, 2550) พนักงานในปัจจุบันให้ความส าคัญกับการมีสมดุลชีวิต

ส่วนตัวกับการท างาน กล่าวคือ ชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานล่วงเวลาได้ แต่

ต้องไม่มากจนเกินไป การให้โอกาสในการท างาน การเรียนรู้และยอมรับความคิดเห็นในการท างาน

เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี สร้างสัมพันธภาพที่ดีในองค์กร อีกทั้งการจัดสรรสวัสดิการเช่น 

การออกค่าใช้จ่ายเมื่อสมาชิกในครอบครัวเจ็บป่วย พนักงานมีแนวโน้มตัดสินใจคงอยู่ในงานเมื่อ สมดุล

การมีชีวิตส่วนตัวกับการท างานที่ดี สอดคล้องกับแนวคิดของ Hudson Highland Group ( 2005 อ้าง

ถึงในศิริภัสสร วงษ์ทองดี, 2552) องค์กรต้องมีก าหนดนโยบายและการด าเนินการเพื่อน าไปสู่ความ

สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เช่น การให้เงินสนับสนุนเมื่อบุคลากรหญิงลางานเพื่อเลี้ยงดูบุตรการ

ออกค่าใช้จ่ายเมื่อสมาชิกในครอบครัวเจ็บป่วย การลาหลังจากคลอดบุตรเพื่อให้แม่สามารถดูแลลูกแรก

เกิดและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแม่กับลูก  การจัดให้มีสถานที่ดูแลบุตรของบุคลากร ทั้งภายใน

องค์กรหรือสถานที่ใกล้องค์กร  

3. ปัจจัยด้านบุคคล ด้านต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 

ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ครูโรงเรียนประจ าส่วนใหญ่ได้รับ

มอบหมายงานอย่างน้อย 2 งาน โดยเป็นงานจัดการเรียนการสอน และงานสนับสนุน เช่น งานอาคาร

สถานที่และการซ่อมบ ารุง งานอนามัยโรงเรียน งานธนาคาร งานหอพักนักเรียน ซึ่งล้วนเป็นงานที่

ส าคัญกับนักเรียน และบางงานส่งผลกระทบกับการด าเนินชีวิตของนักเรียน ครูและบุคลากรใน

โรงเรียน พบว่าครูต้องพยายามและเรียนรู้ เพื่อให้ตนเองมีทักษะในการปฏิบัติงานนั้น เพื่อให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ครูเผชิญความยากล าบาก เช่น ขาดทักษะในการแก้ไขปัญหา 

ขาดความพร้อมด้านงบประมาณและบุคลากร ครูทุ่มเทเพื่อแก้ปัญหา และครูเตรียมการสอน และ

สอนเต็มเวลาทุกครั้ง แม้มีภาระงานอื่นๆ เข้ามาแทรก เพื่อประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ ตาม

แนวคิดของ Herzberg  ( 1959 อ้างถึงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550) กล่าวว่า บุคคลจะเกิดแรงจูงใจ

ในการท างาน จากการได้รับมอบหมาย หรือโอกาสในการปฏิบัติงานที่หลากหลายท้ายความสามารถ  

และบุคคลจะเกิดความตระหนัก ทุ่มเทเมื่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายนั้นส่งผลกับผู้อื่น สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของปกรณ์ ลิ้มโยธิน เรื่อง แบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะ

ลาออกของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย พบว่า บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งงานสูงกว่า หรือบุคคลได้รับ
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มอบหมายงานมีการรับรู้ และตระหนักในการได้รับการยอมรับความสามารถ ความเชื่อใจในการปฏิบัติงาน

นั้นให้ส าเร็จ เกิดความยึดมั่นในการท างานนัน้ให้ส าเร็จ มีแนวโน้มคงอยู่ในงานสูง 

4. ปัจจัยด้านพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้าน

ความผูกพันในงานของครู อาจกล่าวได้ว่าลักษณะงานของครูโรงเรียนประจ าที่มีความท้าทาย และต้อง

ใช้ความรู้ ประสบการณ์ที่ซับซ้อนในการปฏิบัติและแก้ไขปัญหา เช่น เมื่อนักเรียนมีอาการเจ็บป่วยใน

ยามวิกาล ครูต้องปฏิบัติหน้าที่ครูพยาบาล หรือน านักเรียนส่งโรงพยาบาล ครูต้องแก้ปัญหา

สาธารณูปโภค เช่น ไฟฟ้าลัดวงจร เครื่องสืบน้ าไม่ท างาน เพื่ออ านวยความสะดวกให้นักเรียนและ

บุคลากรอื่น นอกเวลาปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับนักเรียน และครู บุคลากร และโรงเรียน  

เมื่อครูมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน มีเจตคติที่ดีต่อลักษณะงานของครูโรงเรียนประจ า ท าให้ครู

แสดงออกพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทุ่มเท แม้ว่าจะเป็นการปฏิบัติล่วงเวลา และไม่มีค่าตอบแทน 

สอดคล้องกับ Maslach (2001) ที่ได้อธบิายว่าความผูกพันในงานเป็นสภาวะที่บุคลากรมีพลังใจในการ

ท างาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่กับงาน แม้ว่างานจะมีท้าทาย และบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมี

ความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ และผลของการปฏิบัติงานเป็นประโยชน์ 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Schaufeli และคณะ ( 2002 อ้างถึงใน นลินี สุวรรณโชติ, 2557) พนักงานจะ

ปฏิบัติงานด้วยความกระฉับกระเฉง ตั้งใจในการท างานและการยืนกรานท างานแม้ว่าจะต้องพบกับความ

ยากล าบากหรือการปฏิบัติงานนอกเวลา การอุทิศตน เมื่อตระหนักในความส าคัญของหน้าที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบ เกิดความภาคภูมิใจ ความผกูพันในการท างาน ส่งผลให้พนักงานตัดสินใจไม่ลาออกจากงาน 

5. ปัจจัยด้านพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการ

ยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน ลักษณะงานของครูโรงเรียนประจ า งานต้องใช้ความรู้ ทักษะ

ความสามารถหลายด้าน เช่น เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉินไฟฟ้าลัดวงจร เครื่องสูบน้ าไม่ท างาน ครูต้อง

ด าเนินการแก้ไข  เพื่ออ านวยความสะดวกให้นักเรียนและบุคลากรอื่น และผลของงานสร้างความพึง

พอใจในงานและความผูกพันในงานนั้น และพร้อมจะปฏิบัติงานนั้นต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Harrell ( 1949 อ้างถึงใน พัฒนา ศิริโชติบัณฑิต, 2559) ที่ว่า ลักษณะงาน คือความน่าสนใจของงาน 

ความท้าทายของงาน ความแปลกของงานที่ท าให้มีโอกาสในการเรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท างาน

ได้ประสบความส าเร็จ การรับรู้หน้าที่ ความรับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน 

ความรู้สึกของคนท างานที่รู้สึกว่างานนั้นท าแล้วเป็นประโยชน์ สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะท าให้คนท างานเกิด

ความพึงพอใจในการท างาน และเกิดความผูกพัน 
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6. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานด้านภาระงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้าน

ความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ภาระงานของครูโรงเรียนประมีหลายด้าน ท าให้จ านวน

ชั่วโมงในการปฏิบัติงานสอน งานส่งสนับสนุนมีมาก จากงานวิจัยพบว่า ครูส่วนใหญ่ได้รับมอบหมายงาน

อย่างน้อย 2 ด้าน และโรงเรียนมีการจัดโครงสร้างการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน และจัดสรรอัตราก าลังอย่าง

เหมาะสม เพื่อไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อนในหน้าที่และจ านวนชั่วโมงในการปฏิบัติงานที่มากเกินไป เพื่อให้ครูมี

เวลาในการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน และมีเวลาในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ กับเพื่อนร่วมงาน 

ครอบครัว ท าให้งานมีประสิทธิภาพ Mathis and Jackson (2004) อธิบายว่า นโยบายและวิธีการท างาน

มอบหมายภาระงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ทักษะของบุคลากร จัดสรรแบ่งงานให้บุคลากรมี

เวลาในการปฏิบัติกิจกรรมส่วนตัว ล้วนช่วยให้เกิดความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

7. ปัจจัยด้านองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

ผูกพันในงานของครูมากที่สุด แสดงว่า โรงเรียนประจ าที่มีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะสร้างเสริมความ

ผูกพันในงาน ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่ส าคัญของโรงเรียนประจ าคือ  มีความเอื้ออาทร เข้าใจกัน 

สามารถอยู่ร่วมกัน เป็นแนวคิดที่ยึดถือปฏิบัติตลอดมา และหล่อหลอมให้ครูช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ครู

ตระหนักในหน้าที่เสมอว่า ครูโรงเรียนประจ าปฏิบัติงาน24 ชั่วโมง รักษาเวลาและอุทิศเวลาในการ

ปฏิบัติราชการอย่างเต็มก าลัง ทั้งการจัดการเรียนการสอน การดูแลนักเรียนที่หอพัก การดูแลสุขภาพ

อนามัยต่างๆ รวมถึงการให้ค าปรึกษา เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน โรงเรียนเน้นการปฏิบัติงานเป็น

ทีม จัดโอกาสให้ครูได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นด้วยงานที่ต้องอาศัยทักษะ ความสามารถ

หลากหลายในการปฏิบัติ แก้ไขเพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ และผลของการปฏิบัติที่ส าเร็จสร้าง

เสริมความภาคภูมิใจให้กับครู สอดคล้องกับแนวคิดของสอดคล้องกับแนวคิดของ Schein (2004) 

วัฒนธรรมองค์กร เป็นลักษณะการมีส่วนร่วมของการกระท า ค่านิยม และความเชื่อที่พัฒนาขึ้นภายใน

องค์กรและชี้น าหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรสามารถมี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ความผูกพันและคุณภาพชีวิตการท างาน และสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Hofstede (1980) ที่ระบุว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ความ

ตั้งใจในการคงอยู่และการลาออก วัฒนธรรมองค์กรจะสร้างความศรัทธาและแรงจูงใจให้แต่ละบุคคล

ปรับเปลี่ยน ตนเองให้สอดคล้องกับบริบทองค์กร สามารถคงอยู่ในองค์กรได้ ส่งเสริมให้เกิดการ

ช่วยเหลือกัน การติดต่อประสานงานต่างๆ เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ดังนั้น เมื่อ
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ครูมีระดับความพึงพอใจด้านด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ดีมากขึ้น ส่งผลให้การคงอยู่ของครูในโรงเรียน

ประจ า ด้านความผูกพันในงานของครูมาก   

8. ปัจจัยด้านองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านความ

สมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน แม้ว่าครูโรงเรียนประจ าจะมีหน้าที่รับผิดชอบหลายด้าน และ

ครูต้องปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ หรือต้องพร้อมปฏิบัติงานเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉินเพื่อประโยชน์ของ

นักเรียนและโรงเรียน แต่อย่างไรก็ตามโรงเรียนประจ ามีการก าหนดขอบเขตการปฏิบัติงาน  

การจัดสรรงานให้เหมาะสมกับความสามารถของครูเพื่อให้ครูนั่นปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

ทั้งยังมีการจัดให้มีครูพี่เลี้ยงเพื่อดูให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตนให้กับครูใหม่อีกด้วย  

ครูสามารถแลกเปลี่ยนเวรรักษาการณ์ หรือภาระงานอื่นได้ เมื่อมีเหตุจ าเป็นเพื่อลดความเครียด  

สร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และโรงเรียนยังจัดสถานที่ในส าหรับพักอาศัย สถานที่

ออกก าลังกาย แหล่งสืบค้นข้อมูล และจัดกิจกรรมสร้างเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรเช่น

กิจกรรมกีฬาสามัคคี  งานเลี้ยงสร้างสรรค์  งานปิดกล่องชอล์ก ซึ่ งสอดคล้องกับ Hutton  

(2005 อ้างถึงใน นาตยา สมิติษเฐียร, 2550) ที่ว่า สมดุลชีวิตกับการท างานต้องเป็นยุทธศาสตร์ของ

แผนกทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดคุณค่าของบุคลากรจากการมอบหมายงานที่สอดคล้องกับความรู้ 

ความสามารถ ให้โอกาสในการท างานที่ท้าทายความสามารถ ให้ก าลังในการปฏิบัติงาน จัดเวลาการ

ท างานที่ยืดหยุ่นเมื่อเกิดเหตุจ าเป็น วัฒนธรรมค่านิยมในการช่วยเหลือ ท าให้บุคลากรมีความรู้สึก

สภาพจิตใจที่ดี มีร่างกายที่แข็งแรงอีกทั้งความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และครอบครัวที่ดี ส่งผล

ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตามแนวคิดของ Walton  (1975 อ้างถึงใน นาตยา 

สมิติษเฐียร, 2550) ที่ว่า การจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและความปลอดภัย ส่งเสริมด้านสังคมของ

ผู้ปฏิบัติงานในการจัดสถานที่ โอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้แนวการปฏิบติังาน และไม่จัดเวลาในการ

ปฏิบัติงาน หรือภาระงาน ที่ไม่สร้างภาวะกดดันจนเกินไป มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และสมดุล

ชีวิตกับการท างาน และจากแนวคิดของ Galinsky  ( 2004 อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุชสถิต, เฉลิมพล แจ่ม

จันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์ และ จรัมพร โห้ล ายอง, 2555) พบว่า องค์กรมีนโยบายส่งเสริมการเป็นอยู่ที่

ดีของครอบครัว  การให้บริการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ข้อมูลหรือความช่วยเหลือต่างๆ ที่เป็นการอ านวย

ความสะดวกให้บุคลากรทั้งในเรื่องครอบครัวและความรับผิดชอบชุมชนของตนเองได้ ส่งเสริมวัฒนธรรม

การท างานและสภาพแวดล้อมที่มีความส าคัญ และมีคุณค่าต่อการด ารงชีวิตของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัย

ในการสร้างสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 
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9. ปัจจัยด้านองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า ด้านการยึด

มั่นอุดมการณ์ในการท างาน โรงเรียนประจ าเปรียบเสมือนบา้นที่ครู เพื่อนครู นักเรียนและบุคลากรทุก

ฝ่ายคือคนในครอบครัว ซึ่งท าให้ครูมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และนักเรียน ครูจึงเป็น

บุคคลส าคัญที่นักเรียนขอความช่วยเหลือในเรื่องการเรียน การปฏิบัติตนในโรงเรียนประจ า ทักษะการ

ใช้ชีวิต ปัญหาสุขภาพหรือปัญหาครอบครัว อีกทั้งยังเป็นสื่อกลางระหว่างระหว่างครอบครัวของ

นักเรียนกับนักเรยีนอีกด้วย เห็นได้ว่าครูมีความรัก ปรารถนาดีต่อศิษย์ โดยให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริม 

สร้างก าลังใจให้กับนักเรียนโดยเท่าเทียมกัน ไม่ประสงค์สิ่งตอบแทน ครูเกิดความพึงพอใจจากการที่

นักเรียน สามารถช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษานักเรียนได้ นักเรียนประสบความส าเร็จ สามารถน าความรู้ 

ทักษะชีวิต ทักษะอาชีพจากโรงเรียน ไปใช้ด ารงชีวิตในสังคมได้ อีกทั้งครูตระหนักในหน้าที่ ตระหนัก

ในประโยชน์ของนักเรียนและองค์กร ครูทุ่มเทปฏิบัติงานแม้จะนอกเวลาราชการ หรือเผชิญความ

ยากล าบาก เช่น โรงเรียนอยู่ในพื้นที่ห่างไกล ขาดความพร้อมด้านงบประมาณและบุคลากร 

สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ครูที่มุ่งมั่นทุ่มเทในการถ่ายทอด

ความรู้ ประสบการณ์ หมั่นศึกษา ค้นคว้า ให้ทันต่อความก้าวหน้าและยอมรับ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

เพื่อน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่า เป็นประโยชน์ต่อตนเอง องค์กรและศิษย์  มีความเอื้ออาทรศิษย์ ครูต้องเมตตา 

รัก เข้าใจ และเอาใจใส่ดูแลลูกศิษย์ ช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้เกียรติ ยอมรับในความแตกต่าง แสดง

ให้เห็นว่าเมื่อครูมีความยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างานมาก มีจิตวิญญาณความเป็นครูที่จะสร้างสรรค์

ประโยชน์ให้กับงาน และโรงเรียนต่อไป 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช ้
1. โรงเรียนควรมีการจัดให้มีครูพี่เลี้ยงส าหรับดูแลครูบรรจุใหม่ ครูย้ายมาใหม่ เพื่อให้ความรู้ 

ค าแนะน าในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์และเจตคติที่ดีต่อโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม  

2. โรงเรียนควรมีการจัดโครงสร้างการท างาน ระบุขอบเขตงานให้ชัดเจน อีกทั้งการ

มอบหมายงานให้บุคลากรอย่างทั่วถึง เพ่ือให้ครูมีภาระงานที่เหมาะสม 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาการนิเทศภายในของโรงเรียนที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 

2. ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มอื่น เช่น ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่

ของคร ู
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สนับสนุน สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษา 
สตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศิลปากร) 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์, จรัมพร โห้ล ายอง และสถาบันวิจัย 
            ประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล. (2555). คุณภาพชีวิตการท างานและความสุข 
            กรุงเทพฯ : ธรรมดาเพรส. 
ศิรภัสสร วงษ์ทองดี. (2552). การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (รายงานผลการวิจัย). ประชุม 
            วิชาการเครือข่ายพัฒนาระบบงานบริหารและธุรการครั้งที่ 3. กรุงเทพฯ:  
            สถาบันด ารงราชานุภาพ. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ปริญ ลักษิตานนท์ และศุภร เสรีรัตน์. (2552). การบริหารตลาดยุคใหม่.  
             กรุงเทพฯ: พัฒนาศึกษา. 
สมเกียรติ ตั้งกิจวานิวานิชย์ และคณะ. (2556). การจัดท ายุทธศาสตร์การปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ 
             เกิดความรับผิดชอบ (รายงานผลการวิจัย). กรุงเทพฯ: มูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนา 
             ประเทศไทย. 
สมคิด บางโม. (2554). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ 1. กรุงเทพฯ: วิทยพัฒน์. 
สมจิต หนุเจริญสกุล. (2558). การพัฒนาและธ ารงรักษาพยาบาลไว้ในวิชาชีพ: ความท้าทายในการ 
             พัฒนาสุขภาพของประชาชน ในสมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทย . การประชุมพยาบาล 
             แห่งชาติครั้งที่ 15 อนาคตพยาบาล: น าการเปลี่ยนแปลงสู่สุขภาวะประชาคมอาเซียน. 
             กรุงเทพฯ: โรงแรมแอมบาสซาเดอร์. 

https://books.google.co.th/books
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สัญญา แสนทวี . (2558). สภาพและปัญหาการบริหารงานโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ในภาค 
             ตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. (วิทยานิพนธ์ปริญญา 
             ครุศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาราชภัฏอุบลราชธานี). 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2553). คู่มือเส้นทางครูมืออาชีพ ส าหรับครูผู้ช่วย.   
          กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด.  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2560). รายงานสารสนเทศข้าราชการครูและ 
          บุคลากรทางการศึกษา จ าแนกตามเขตพ้ืนที่ 2559-2560. [สืบค้นเมื่อ 11 มีนาคม 2561] 
           เข้าถึงได้จาก https://report-cmss.otepc.go.th. 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2560). ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การ     
           สรรหา คัดเลือกและยกย่องผู้เข้ารับรางวัล “ยอดครูผู้มีอุดมการณ์ ครั้งที่ 11 พ.ศ.2560.   
           กระทรวงศึกษาธิการ. 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 34. (2559). เปรียบเทียบการบริหารจัดการโรงเรียนพัก

นอนของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ กับโรงเรียนพักนอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 34. สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน . 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8. (2559). บัญชีการอนุมัติย้ายราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต8 ราชบุรี. 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8. (2560). จ านวนบุคลากรโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8 ณ 10 พฤศจิกายน 2560. [สืบค้นเมื่อ 21 มีนาคม 2561] 

             เข้าถึงได้จาก  https://docs.google.com/spreadsheets  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9. (2559). รายชื่อข้าราชการครูฯ ที่ได้รับการพิจารณาย้าย

ให้มาด ารงต าแหน่งครู โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9. 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. (2555). การศึกษาสงเคราะห์ คณะกรรมาธิการการศึกษา สภา

ผู้แทนราษฎร ชุดที่ 24 .การประชุมพิจารณาการศึกษาสงเคราะห์. กรุงเทพฯ: อาคารรัฐสภา. 
ส านักการบริหารงานการศึกษาพิเศษ. (2557). ชุดคู่มือการปฏิบัติงานการให้บริการช่วยเหลือระยะ

แรกเริ่มแก่เด็กพิการ. ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดล าปาง   
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. (2559). ประกาศส านักงานการศึกษาพิเศษเรื่อง ต าแหน่งว่างใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานบริหารการศึกษาพิเศษ (ต าแหน่งครู).  
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. (2560). รายงานจ านวนตามประเภทบุคลากรของศึกษาสงเคราะห์ 

ราชประชานุเคราะห์ ส านักงานงานการศึกษาพิเศษ 10 มิถุนายน พ.ศ.2560. 

https://report-cmss.otepc.go.th/
https://docs.google.com/spreadsheets
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ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา. (2560). รายงานเรื่อง ระบบการใช้ครูและการบริหารงานบุคคลของครูที่
เหมาะสมกับสังคมไทย. กรุงเทพมหานครฯ: โรงพิมพ์พริกหวานกราฟฟิค. 

ส านักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. (2556). มาตรการปรับปรุงอัตราก าลังของส่วนราชการ.   
            [สืบค้นเมื่อ 19 มีนาคม 2561] . เข้าถึงได้จาก http://www.cabinet.soc.go.th/soc . 
สุพานี สฤษฎ์วานิช. (2552). พฤติกรรมองค์กรสมัยใหม่. พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ ์
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
สุพานี สฤษฎ์วานิช. (2553). การบริหารเชิงกลยุทธ:์ แนวคิด และทฤษฎี. พิมพ์ครั้งที่ 3. กรุงเทพฯ:  
            ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
สุมิตร ขาวประภา. (2550). ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
            ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนครเขต 1. (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต,  

 มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร). 
เสกสรร อรกุล. (2555). ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกและภายในในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน 
            การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมทเทิลคอม จ ากัด. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,  
            มหาวิทยาลัยศรีปทุม). 
อรพินทร์ ชูชม. (2557). รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของความยึดมั่นในงานของครู. 
             (รายงานผลการวิจัย). กรุงเทพฯ: สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
             ศรีนครินทรวิโรฒ.  
อรุณรัตน์ คันธา. (2555). ปัจจัยท านายความต้องการอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
            มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง. (วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยมหิดล). 
อุษณีย์ รองพินิจ. (2555). การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของการคงอยู่ในอาชพีครูผ่านการยึดมั่นผูกพันงาน.  

(วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย). 
อุษา แก้วก ากง. (2551). การวิเคราะห์ปัญหาการปรับตัวทางสังคมของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่1 

โรงเรียนประจ า: การศึกษาข้ามกรณี. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย) 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิ
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิ
1. อาจารย์ ดร.ชวน ภารังกูล  อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์   

มหาวิทยาลัยราชภัฎหมู่บ้านจอมบึง 

2. ดร.วัฒนา ตรงเที่ยง   ผู้อ านวยการกลุ่มศึกษานิเทศก์  

ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8 

3. ดร.กุหลาบ หงส์ทอง   รองผู้อ านวยการโรงเรียนกาญจนาภิเษก 

วิทยาลัยสุพรรณบุร ี
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ 

หนังสือขอความร่วมมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
ตารางสังเคราะห์กรอบแนวคิด 
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นักวิชาการ 
                              
 
 

 องค์ประกอบการคงอยู ่

Taunton, 

Krampitz, 

Wood 

(1989) 

Dibble 
(1999) 

Finkler & 
Graf 

(2001) 

Mathis 
& 

Jackson 
(2003) 

Osbone 
(2004) 

ละออ  
อริยกุล
นิมิต 

(2546)  

1. ด้านบุคคล √      

2. ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ √   √   

3. ด้านองค์กร √   √  √ 

4. ด้านผู้บริหาร √  √   √ 

5. ความอิสระในงาน   √  √ √ 

6. การยกยอ่งชื่นชม   √ √ √  

7. การสื่อสารที่เปิดเผย   √    

8. การให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  √ √ √ √ √ 

9. การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  √ √  √ √ 

10. สนับสนุนศึกษาต่อ  √    √ 

11. มีสภาพแวดลอ้มทีด่ีในการท างาน  √   √ √ 

12. มีสมดุลระหว่างการมีชีวิตส่วนตัวกับการ

ท างาน 

 √   √ √ 

13. โครงสร้างองค์กรแบนราบ      √ 

14. วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร    √   

15. สัมพันธภาพในองค์กร √  √ √   

16. ลักษณะงาน    √   
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นักวิชาการ 
                   
             

 

             ปัจจัยที ่                        

    ส่งผลต่อการคงอยู่ 

Taunton, 

Krampitz

, Wood 

(1989) 

Mathis 
and 

Jackson 
(2004) 

HØigaar

d, Giske, 

Sundsli. 

(2011) 

Cowden 

and 

Cumming  

(2011) 

บุญใจ  
ศรีสถิต

นรากูร 

(2550) 

ศรัณย์  
พิมพ์

ทอง 

(2555) 

ถิตรัตน์  
พิมพา
ภรณ์ 

(2559) 

1. ด้านองค์กร √ √  √ √   

2. ด้านนโยบาย     √ √  

3. ด้านโครงสร้าง

องค์กร 

√ √      

4. วัฒนธรรมองค์กร     √   

5. ด้านผู้บริหาร √   √ √   

6. ความพึงพอใจใน

งาน 

  √ √ √ √  

7. ด้านความก้าวหน้าใน

อาชีพ 

 √       √    

8. ด้านค่าตอบแทน  √   √ √ √ 

9. ด้านสวัสดิการ     √  √ 

10. ด้านความมั่นคง      √  

11. ด้านการได้รับการ

พัฒนา 

       √  √  

12. สัมพันธภาพบุคคล  √      

13. การมีส่วนร่วม        √ √ √  

14. สภาพแวดล้อมใน

การท างาน 

    √   

15. ความผูกพันในงาน   √     √   √ 

16. ความผูกพันใน

องค์กร 

     √ √ 

17. ความผูกพันด้าน

จิตใจ 

     √  

18. ลักษณะงาน √ √  √ √   
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 

       สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

…………………………………………………………………………………………………………. 
ค าชี้แจง 

1. การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

2. แบบสอบถามข้าราชการครผูู้สอนโรงเรียนประจ า กลุ่มโรงเรียนเฉลิมพระเกียรติฯ                

กลุ่มโรงเรียนศกึษาสงเคราะห์ กลุ่มโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่  1  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม       จ านวน  8  ข้อ 
ตอนที่  2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า                     

2.1 ด้านความพึงพอใจในงาน   จ านวน  26 ข้อ 
2.2 ด้านองค์กร   จ านวน  15 ข้อ 

ตอนที่  3  การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
3.1 ความผูกพันในงานของครู         จ านวน  5 ข้อ 
3.2 ความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน   จ านวน  5 ข้อ 
3.3 การยึดม่ันอุดมการณ์ในการท างาน     จ านวน  5 ข้อ 

 4.   การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะไม่ถูกเปิดเผยในที่ใดๆ 
ถือเป็นความลับ และผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวม ซึ่งจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อท่าน จะน าไปใช้
ประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น   

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือและความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี  จึง
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 

             

 

นางสาวรัตน์สินี  รื่นนุสาน 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชานิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร 

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

                                                     คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยด้านบุคคล 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย ( √ ) ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็น
จริงของท่านมากที่สุด  

1. อายุ................ ปี  

2. ระดับการศึกษา 

1) ปริญญาตรี         2) ปริญญาโท           3) ปริญญาเอก 

3. ต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 

1) หัวกลุ่มงาน....................  4) หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้................... 

2) ครูเวรรักษาการณ์   5) ครูผู้ดูแลนักเรียนหอพัก 

3) ครูผู้สอน    6) อื่นๆ........................ 

4. รายได้ 

1) ไม่พอใช้/มีหนี้สิ้น                   2) พอใช้               3) พอใช้และมีเหลือเก็บ   

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติการในโรงเรียน  

1) 20-25 ปี                          2) 26-30 ปี   3) 30 ปีขึ้นไป 

6. ภาระครอบครัว 

6.1 ท่านต้องดูแลเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว  

1) ดูแลเลี้ยงดูบิดา-มารดา        3) ดูแลเลี้ยงดูบุตร            

2) ดูแลเลี้ยงดูคู่สมรส                             4) ดูแลเลี้ยงดูญาติพี่น้อง 

6.2 ท่านมีภาระที่ต้องดูแลรับผิดชอบครอบครัวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 

1) ไม่มีภาระ คือ ไม่ต้องรับผิดชอบดูแลครอบครัว 

2) มีภาระน้อย คือ มีภาระรับผิดชอบที่ต้องดูแลครอบครัว บ้างเป็นบางครั้ง 

3) มีภาระมาก คือ มีภาระรับผิดชอบดูแลครอบครัวตลอดเวลา 

6.3 ท่านมีค่าใช้จ่ายเพ่ือการใด 

1) ค่าใช้จ่ายเฉพาะของตนเอง  

2) ค่าใช้จ่ายส าหรับตนเองและสมาชิกในครอบครัว 

3) ค่าใช้จ่ายอื่นๆ เช่น  ค่าบ้าน  ค่ายานพาหนะ  
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ตอนที่ 2    ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น 
   พื้นฐาน 

ค าชี้แจง     โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย ( √ ) ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็น
จริงของท่านมากที่สุด  โดยมีเกณฑ์การเลือกตอบ ดังนี้ 

5  พึงพอใจมากที่สุด  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
4  พึงพอใจมาก  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
3  พึงพอใจปานกลาง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
2  พึงพอใจน้อย  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
1  ไม่พึงพอใจ  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 

ด้านความพึงพอใจในงาน ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

โอกาสความก้าวหน้า  

1. ท่านได้รับคัดเลือกให้น าเสนอผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ
ด้านการจัดการเรียนการสอน  ผลการด าเนินงานดูแล
นักเรียนหอพัก  ผลการด าเนินงานของโรงเรียน ในที่ประชุม
ภายในและภายนอกโรงเรียน 

     

2. ภาระงานของครูโรงเรียนประจ า เพิ่มโอกาสในการท า
ผลงานวิชาการ นอกเหนือจากผลงานด้านการจัดการเรียน
การสอน เช่น  นวัตกรรมการพัฒนาทักษะชีวิตนักเรียน
ประจ า  การจัดการเรียนรู้บูรณาการทักษะชีวิตและอาชีพ  

     

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ
เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน  การดูแลนักเรียน               
งานอนามัย ระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน งานวิจัย และ
พัฒนาความรู้เกี่ยวกับกลุ่มงานตามโครงสร้างการบริหาร 

     

4. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นใน
งานที่ปฏิบัติ เช่น ได้รับการแต่งตั้งเป็นหัวหน้ากลุ่มงาน  
หัวหน้าเวรรักษาการณ์  หัวหน้างานดูแลหอพัก/นักเรียน  
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  

     

5. ท่านได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น      
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

1. ท่ านได้ รับค่ าตอบแทนอื่ น  เช่ น  เ งิ นค่ าตอบแทน
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  เงินค่าสอนเสริม  เหมาะสมกับ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

     

2. ท่านได้รับสวัสดิการที่โรงเรียนจัดสรรให้ เช่น ที่พักอาศัย/ 
อาหาร 3 มื้อ/ บริการรถรับ-ส่ง/ ศูนย์สุขภาพ/                     
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ด้านความพึงพอใจในงาน ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

ค่ารักษาพยาบาลนอกเหนือที่รัฐจัด 

3.  ท่านได้รับรางวัลพิ เศษอื่นๆ จากการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ระยะเวลา
ในการท างาน เช่น ปฏิบัติหน้าที่เป็นเวลา 5, 10 ปีขึ้นไป             
มีผลงานดีเด่นประจ าปี 

     

4.  ครอบครัวของท่านได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียน เช่น 
ทุนการศึกษาส าหรับบุตร  สิทธิการเข้าศึกษาต่อของบุตร  

     

5.  ท่านได้รับเงินช่วยเหลือต่างๆ เช่น เงินช่วยเหลือค่า
รักษาพยาบาลคนในครอบครัว  เงินบ ารุง เงินช่วยเหลือเมื่อ
ประสบภัย  

     

ลักษณะงาน  

1. บทบาทของครูโรงเรียนประจ าเปรียบเสมือนพ่อแม่ ดูแล
รับผิดชอบภารกิจครอบครัวร่วมกันตลอดเวลา  

     

2. การได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ
ความสามารถ เช่น การจัดการเรียนการสอน การปฏิบัติ
หน้าที่ในกลุ่มงานต่างๆ การดูแลช่วยเหลือนักเรียนประจ า 

     

3. งานมีความท้าทาย ต้องใช้ความสามารถหลายด้าน เช่น 
การดูแลนักเรียนหอพัก งานโภชนาการ งานพยาบาล             
งานดูแลสาธารณูปโภค 

     

4. การต้องปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เช่น การดูแลหอพัก 
เวรรักษาการณ์ การสอนเสริม  สอนทักษะอาชีพ 

     

5. ความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่แม้นอกเวลาราชการ เช่น 
นักเรียนเจ็บป่วย  มีเหตุขัดข้องในอาคารหอพัก หรือบริเวณ
โดยรอบโรงเรียนในยามวิกาล หรือช่วงวันหยุด 

     

ภาระงาน  

1. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายนอกจากงานจัดการเรียน
การสอน  เช่น  งานฝ่ายต่างๆ  งานดูแลนักเรียนหอพัก ปฏิบัติ
หน้าที่เวรรักษาการณ์ 

     

2. ท่านได้รับมอบหมายในการจัดการเรียนการสอนตรงตาม
สาขาวิชาเอก ความถนัดและประสบการณ์ 

     

3. ท่านมีจ านวนชั่วโมงสอนที่เหมาะสม      

4. ท่านมีจ านวนชั่วโมงปฏิบัติงานพิเศษของโรงเรียนประจ า
ต่อสัปดาห์ที่ เหมาะสม เช่น ชั่วโมงปฏิบัติงานกลุ่มงาน           
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ด้านความพึงพอใจในงาน ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

การดูแลนักเรียนหอพัก การสอนเสริมช่วงหลักเลิกเรียน และ
วันหยุด  

5. ท่านมีเวลาเพียงพอในการเตรียมการจัดการเรียนการ
สอนในรายวิชาที่ได้รับมอบหมาย 

     

6. งานของท่านมีสัดส่วนของภาระงานที่สมดุลทั้งงานด้าน
การสอน งานดูแลนักเรียนหอพัก และงานส่งเสริมการจัด
การศึกษา 

     

ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน   

1. ครูมีความสัมพันธ์ฉันพี่น้อง ด าเนินชีวิตและปฏิบัติงานบน
พื้นฐานความรัก ความเข้าใจ  ความเมตตา ความสามัคคี 

     

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานดูแลช่วยเหลือกันในยามเจ็บป่วย
หรือประสบปัญหา 

     

3. ท่านสามารถท างานเป็นทีม ช่วยกันท างานไม่เกี่ยงงาน 
เช่น ชุดเวรรักษาการณ์ประจ าวัน ประชุมเพื่อสรุปการ
ปฏิบัติงาน และร่วมมือกับครูที่ปรึกษาและครูเวรรักษาการณ์
ชุดอื่นๆ หรือครูหอพัก ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

     

4. ท่านได้รับการยกย่อง ชื่นชม จากผู้บริหาร เพื่อนครู          
เมื่อสามารถท างานได้ส าเร็จ  สร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน 
เช่น การฝึกซ้อมนักเรียนเข้าร่วมการแข่งขันระดับต่างๆ   

     

5. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน       
ด้านองค์กร  

โครงสร้างการบริหาร  

1. มีการก าหนดโครงสร้างการบริหาร และจัดสายงานการ
บั งคับบัญชาอย่า งชัด เจน เช่น  งานอนามัยโรง เรียน          
งานโภชนาการ งานสาธารณูปโภค งานดูแลช่วยเหลือ
นักเรียน 

     

2. มีการก าหนดภาระงานที่ชัดเจน ระบุถึงหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ และอ านาจในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น ครูเวร
ประจ าวัน/ ครูหอนอน ดูแลความเรียบร้อย ความพร้อมของ
อุ ป ก ร ณ์ ห อ น อ น  ดู แ ล ก า ร เ จ็ บ ป่ ว ย ข อ ง นั ก เ รี ย น                      
การประสานงานร่วมกับครูที่ปรึกษา 

     

3. โรงเรียนมีการก าหนด การประสานงานกลุ่มงานใน      
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ด้านความพึงพอใจในงาน ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

โรงเรียนกับหน่วยงาน/ บุคคลภายนอก เช่น งานอนามัยกับ
ส านักงานสาธารณสุข บันทึกข้อตกลงความร่วมมือทาง
วิชาการ (MOU) ระหว่างโรงเรียนและมหาวิทยาลัย  

4. มีการคัดเลือกและส่งเสริมบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่ 
บนพื้นฐานของความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
และงาน 

     

5. โรงเรียนมีการกระจายและมอบหมายงานให้บุคคลอย่าง
เสมอภาค ไม่ซ้ าซ้อน 

     

สิ่งแวดล้อมในการท างาน  

1. โรงเรียนมีความพร้อมด้านทรัพยากร และสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ในการท างาน และการด ารงชีวิตประจ าวัน 

     

2. โรงเรียนจัดสถานที่  บริ เวณส าหรับปฏิบัติกิจกรรม              
การพักผ่อนของครู เช่น สถานที่ออกก าลังกาย   

     

3. โรงเรียนมีห้องสมุด แหล่งเรียนรู้ เอกสาร ต าราและ
วารสารทางวิชาการส าหรับครูเพื่อการค้นคว้าได้ตลอดเวลา 

     

4. โรงเรียนมีพื้นที่มากเพียงพอต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
การด าเนินชีวิต  มีความสะอาดเรียบร้อย และปลอดภัย 

     

5. โรงเรียนมีการจัดบริเวณที่เป็นสัดส่วน เหมาะสมกับการ
ด าเนินชีวิต และการปฏิบัติงาน และมีระบบความปลอดภัย 
เช่น พื้นที่บ้านพักครู พื้นที่หอนอนนักเรียน พื้นที่อาคารซ่อม
บ ารุง โรงเก็บอุปกรณ์ โรงผลิตน้ าดื่ม 

     

วัฒนธรรมองค์กร      

1. ท่านและเพื่อนร่วมงาน เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน 
มีความเอื้ออาทร เข้าใจกัน สามารถอยู่ร่วมกัน และ
ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างดี 

     

2. โรงเรียนมีระบบพี่เลี้ยงดูแล ช่วยเหลือครูใหม่ในการ
ปรับตัว ชีวิตส่วนตัวและการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับ
บริบทของโรงเรียนประจ า 

     

3. การรักษาเวลาและอุทิศเวลาในการปฏิบัติราชการอย่าง
เต็มก าลัง และสม่ าเสมอ เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน  

     

4. โรงเรียนมีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการสอน การปฏิบัติงาน ด้วยวิธีต่างๆ
ภายในสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง เช่น ประชุมกลุ่มย่อยงาน
ดูแลนักเรียน รูปแบบกิจกรรมพัฒนานักเรียน 

     

5. โรงเรียนเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ด้วยงานที่ต้องอาศัยทักษะ 
ความสามารถหลากหลายในการปฏิบัติ แก้ไข และตัดสินใจ เช่น งาน
หอพัก งานโภชนาการ งานอนามัย 
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ตอนที่ 3  การคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้อ  แล้วท าเครื่องหมาย ( √ ) ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็น
จริงของท่านมากที่สุด  โดยมีเกณฑ์การเลือกตอบ ดังนี้ 

5  เห็นด้วยมากที่สุด  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4  เห็นด้วยมาก  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3  เห็นด้วยปานกลาง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2  เห็นด้วยน้อย  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
 1  ไม่เห็นด้วย  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 

 
ด้านความผูกพันในงานของครู ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ท่านไม่สามารถละทิ้งงาน ต้องท างานจนแล้วเสร็จ หรือ
ตามเป้าหมาย แม้ว่าล่วงเลยเวลาราชการ เช่น การปฏิบัติ
หน้าที่ ครูพยาบาล เมื่อนักเรียนเจ็บป่วย การซ่อมอุปกรณ์ใน
หอพัก 

     

2. ท่านใช้เวลาว่าง หรือเวลาพักกลางวัน หรือนอกเวลา
ราชการ ท างานเพื่อช่วยเหลือนักเรียนที่มีปัญหาด้านการ
เรียน ด้านการปฏิบัติตนในหอพัก การปรับตัวในการอยู่
ร่วมกับผู้อื่น 

     

3. ท่านมีความเต็มใจท างาน หากได้รับมอบหมายงาน
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ เช่น กิจกรรมเพื่อชุมชน  

     

4. ท่านมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย  แม้จะพบ
กับอุปสรรค เช่น ความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ ความพร้อม
ด้านงบประมาณ  

     

5. ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
ชื่อเสียงของโรงเรียนเป็นแรงบันดาลใจในการท างาน 
 

     

ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  

1. ท่านสามารถจัดสรรเวลาให้กับตนเอง ครอบครัว กลุ่ม
เพื่อน และการท างานได้เป็นอย่างดี 
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ด้านความสมดุลการมีชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

     

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
5 4 3 2 1 

2. โรงเรียนจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน เพื่อผ่อนคลายความเครียดจากการท างานเช่น 
งานเลี้ยงสร้างสรรค์ นันทนาการส าหรับบุคลากร 

     

3. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนเวรรักษาการณ์ หรือภาระงาน
อื่นได้ เมื่อมีเหตุจ าเป็น 

     

4. ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว ไม่เป็นอุปสรรคต่อ
การทุ่มเทท างาน แม้จะเป็นช่วงวันหยุด หรือนอกเวลา
ราชการ 

     

5. โรงเรียนจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรและสมาชิกครอบครัวของบุคลากร เช่น กีฬา
สามัคคีงานปิดกล่องชอล์ก 

     

ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน  

1. ท่านมีความรัก ปรารถนาดีต่อศิษย์  โดยให้ความ
ช่วยเหลือ ส่งเสริม สร้างก าลังใจให้กับนักเรียนโดยเท่าเทียม
กันไม่ประสงค์สิ่งตอบแทน 

     

2. ท่านตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ อุทิศเวลาของตน
ดูแลนักเรียนอย่างดีที่สุด เพราะนักเรียนอยู่โรงเรียน 24 ชั่วโมง 

     

3. ท่านเตรียมการสอน และสอนเต็มเวลาทุกครั้ง แม้มี
ภาระงานอื่นๆ เข้ามาแทรก 

     

4. ท่านยังคงปฏิบัติหน้าที่ แม้เผชิญความยากล าบาก เช่น 
โรงเรียนอยู่ในพื้นที่ห่างไกล ขาดความพร้อมด้านงบประมาณ
และบุคลากร 

     

5. ท่านมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานคือ ศิษย์ประสบ
ความส าเร็จ สามารถน าความรู้ ทักษะชีวิต ทักษะอาชีพจาก
โรงเรียน ไปใช้ด ารงชีวิตในสังคมได้ 
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