
ปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัตอองคกร ขวญัในการปฏบิตังิานและ
ความเปนมืออาชีพ  ของครู และบุคลากรทางการศึกษา 
Organizational  Motivation  Factors  on Commitment, Morale and Profes-
sionalism  in (Thai)  Teachers and  Educational  Staff

ศิริพร  เสริตานนท1

Siriporn Seritanondh1

บทคัดยอ

 งานวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศึกษาความสมัพนัธเชงิสาเหต ุ รวมทัง้อทิธิพลของปจจัยจูงใจทีม่ตีอ
ความผูกพันตอองคกร ขวัญในการปฏิบัติงาน และความเปนมืออาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลุมตวัอยางเปนครแูละบคุลากรทางการศกึษาของโรงเรยีนในสงักดั สพฐ. และสงักดั สช. จาํนวน 604 คน 
จาก 18 โรงเรียนใน 3 เขตพ้ืนทีก่ารศึกษากรงุเทพมหานคร สุมตวัอยางตามระดบัชัน้อยางเปนสัดสวนโดย
ใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสถิติวิเคราะห และโปรแกรม LISREL 8.72  
 
 ผลการวิจัยพบวา 1) โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
คาดัชนีชี้วัดความกลมกลืน chi-square = 61.50 ที่องศาอิสระ 48 p =.091 GFI = .990  AGFI =.960 
RMR = .019  RMSEA = .022  2) สิ่งจูงใจที่ไมเปนตัวเงินมีอิทธิพลรวมขนาดปานกลาง ในทิศทางบวก
และมีนยัสาํคัญตอความเปนมืออาชพีของคร ูซึง่สวนใหญเปนผลจากอิทธพิลทางออมทีส่งผานความผกูพัน
ตอองคกรมายังความเปนมืออาชีพของครู และยังสงอิทธิพลทางตรงขนาดปานกลาง ทิศทางบวกตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญเชนกัน ในขณะที่สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน  มีอิทธิพลรวมติดลบขนาดเล็ก
มากและไมมีนัยสําคัญตอขวัญในการปฏิบัติงานและความเปนมืออาชีพของครู  3) ความผูกพันตอองคกร
สงอิทธิพลทางตรงขนาดกลางทิศทางบวก และมีนัยสําคัญตอขวัญในการปฏิบัติงานและสงตออิทธิพลทาง
ออมขนาดเล็ก ทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญไปยังความเปนมืออาชีพของครู  4) สิ่งจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน มี

อิทธิพลรวมขนาดสูงสุดในทิศทางบวก และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั.01 ตอความผูกพันตอองคกร โดย
เปนผลมาจากอิทธิพลทางตรงท้ังหมด  
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Abstract

 The purpose of this research was to study the causal factors infl uencing teachers and 
educational staff’s organization commitment, morale and professionalism The research sample 
consisted of 604 teachers and educational staff proportional stratifi ed randomly selected from 18 
public and private schools in 3 educational service area in Bangkok. Data collection was performed 
using a questionnaire and was analyzed using statistical program and LISREL 8.72.
 The research fi ndings indicated that 1) the developed causal model was fi t to the empirical 
data with: chi-square = 61.50, df = 48, p = .091, AGFI =.099 GFI = .960, RMR = .019, RMSEA = 
.022,  2) The non-fi nancial motives had moderate positive total effect on teacher professional-
ism which most of the effect derived from indirect effect via organization commitment on teacher 
professionalism and also had positive moderate direct effect on teacher morale signifi cantly as 
the fi nancial motives had little negative total effect on teacher professionalism and morale non-
signifi cantly. 3) Organization commitment had moderate positive direct effect on teacher morale 
and passed its diminutive positive indirect effect on teacher professionalism  4) The non-fi nancial 
motives had only signifi cant high positive direct effect on organization commitment.

Keywords : Motivation Factors , Professionalism,  Teachers’ Morale

บทนํา

 ครูเปนผูมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาผู
เรียนโดยผานกระบวนการสอน  รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 ใหความ
สําคัญตอการพัฒนาวิชาชีพครูและการปฏิรูปการ
ศกึษา โดยจดัใหมกีฎหมายเกีย่วกับการศกึษาแหง
ชาติ (มาตรา 18) และพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2545 นอกจากน้ีพระราชบัญญัติสภาค
รูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 (สํานัก

เลขาธิการคุรุสภา, 2546) ไดกําหนดใหผูประกอบ
อาชีพทางการศึกษาที่ทําหนาที่สอนตองมีวุฒิ
ทางการศึกษาครุศาสตรตามมาตรฐานวิชาชีพครู 

พระราชบญัญตักิารศกึษาแหงชาต ิมาตรา 53 ระบุ
ใหคร ูผูบริหารสถานศกึษา ผูบรหิารการศกึษาและ
บุคลากรทางการศึกษาอื่นท้ังของรัฐและเอกชน 
ตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามท่ีกฎหมาย

กําหนด นอกจากน้ี มาตรา 9 ไดกําหนดใหมีการ
จัดระบบ โครงสราง และกระบวนการจัดการศึกษา 
โดยใหมีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา และการ
พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา
อยางตอเนื่อง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ, 2545)

 ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวยผลักดัน
บุคคลใหปฏิบัติงานใดๆ สําเร็จลุลวงไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น  เริ่มมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรม
ตางๆ ลวนเปนผลมาจากแรงจูงใจของแตละบุคคล 
ทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกอันเปน
ผลมาจากส่ิงเรา คอืสภาพการณตางๆ  ขององคกร
ทั้งทางกายภาพและทางสังคม การขาดแรงจูงใจ
ของบุคลากรภายในองคกร เสมือนเปนโรคราย

ชนิดหน่ึงที่เกาะกินและทําลายความสําเร็จของ
หนวยงาน ทั้งนี้เพราะบุคลากรของหนวยงานคือ
ทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญ  ซึ่งสอดแทรก
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รวมอยูในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารงาน 
และความสําเร็จทั้งหลายขององคกรลวนมาจาก
พนักงานหรือบุคลากรภายในองคกรเปนสําคัญ 
(พิพัฒน กองกิจกุล, 2548 : 11-12)
 ความไมสมดุลระหวางผลตอบแทนและ
สวัสดิการตางๆ กับความตองการของมนุษยทั้ง
ทางกายภาพ ชีวภาพและจิตภาพ ซึ่งจําเปนตอ
การดํารงชีวิต  ลวนเปนสาเหตุของความขัดแยง
และความเครยีดทีอ่าจจะนาํไปสูการลดระดบัความ
สัมพันธ ความพึงพอใจ ขวัญกําลังใจ และความ
ผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกรลงได  ในท่ีสุด
โอกาสที่จะสูญเสียบุคลากรดีมีฝมือก็จะมีสูงมาก
ขึ้น  สภาวการณเชนนี้เกิดขึ้นไดในทุกองคกรทาง
วิชาชีพรวมท้ังในวงการวิชาชีพครูดวยเชนกัน
 การที่สถานศึกษาจะตองสูญเสียบุคคล
ที่มีคาไปนั้น ยอมเปนการสูญเสียที่ไมคุมคา เม่ือ
เปรียบเทียบกับการท่ีสถานศึกษารับบุคลากรใหม
เขามาทดแทน ซึง่จะตองมีการฝกอบรมและพฒันา
บคุลากรใหม เพือ่ใหมทีกัษะความชาํนาญเทาเทยีม
กบับุคลากรทีส่ญูเสียไป ซึง่อาจจะตองเสียคาใชจาย
สูงกวาท่ีจะรักษาบุคลากรนั้นไวกับสถานศึกษา  ผู
บริหารของสถานศึกษาตองใหความสําคัญกับ
การที่จะพัฒนาและจูงใจใหครู หรือบุคลากรอ่ืนๆ 
ทางการศึกษาอุทิศกําลังกาย กําลังใจ  และเต็มใจ
ใหกับงานท่ีไดรับมอบหมาย รวมทั้งการที่จะรักษา

บุคลากรน้ันไวกับสถาบันใหไดนานท่ีสุด ซึ่งหมาย
ถึงผูบริหารตองใหความสําคัญและความสนใจกับ
ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง

 ดวยเหตทุีแ่รงจงูใจในการปฏบิตังิาน เปน
ตัวแปรท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิภาพ
ของงานที่จะเกิดขึ้น โดยเปนผลสืบเน่ืองมาจาก
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล อีกทั้งได
มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจและกลยุทธ

ตางๆ ในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกันอยางตอเนื่อง ทําใหเปนหัวขอท่ีทัน

สมยัและสมควรมกีารศกึษาวจิยัอยางตอเนือ่ง เพือ่
ใหสอดคลองกบัสภาพสงัคมทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยู
เสมอ ดงันัน้ผูวจิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร และขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดย
คาดวานาจะสงอิทธิพลตอเนื่องไปที่ตัวแปร “ความ
เปนมืออาชีพ” ของตัวบุคคลในครั้งนี้

วัตถุประสงคการวิจัย  

 1) เพื่อตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
 2) เพือ่ศกึษาความสัมพนัธและอิทธพิล
ทัง้ทางตรงและทางออมของความผูกพนัตอองคกร
ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน และความเปนมือ
อาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา
 3) เพือ่ศกึษาความสัมพนัธและอิทธพิล
ทั้งทางตรงและทางออมของปจจัยจูงใจที่เปนตัว
เงิน และปจจัยจูงใจท่ีไมเปนตัวเงินที่มีตอขวัญใน
การปฏิบัติงาน และความเปนมืออาชีพของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

สมมติฐานในการวิจัย

 1) โมเดลปจจยัจงูใจท่ีมอีทิธพิลตอความ

ผูกพันตอองคกร ขวัญในการปฏิบัติงาน และความ
เปนมืออาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่
พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

 2) ความผูกพนัตอองคกรสงอทิธพิลทาง
ตรงตอขวัญในการปฏิบัติงาน และสงตออิทธิพล
ทางออมตอความเปนมืออาชีพของครู
 3) สิง่จงูใจทีเ่ปนตัวเงิน และสิง่จงูใจทีไ่ม
เปนตัวเงิน ตางมีอิทธิพลทางตรงตอความเปนมือ
อาชีพของครูและขวัญในการปฏิบัติงาน และตาง
สงอิทธิพลทางออมผานความผูกพันตอองคกรไป

ยังความเปนมืออาชีพของครู
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แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

 1. แนวคิดหลักและงานวิจัยท่ีเก่ียว
กับปจจัยจูงใจและแรงจูงใจ
 ในการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานใหแก
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีกลยุทธสําคัญ 
2 กลยุทธที่ตองใชควบคูกันเสมอ ขาดอยางหน่ึง
อยางใดมิได นั่นคือ 1) กลยุทธการจูงใจดวยผล
ตอบแทนที่เปนเงิน (money incentive motiva-
tion) เนื่องจากเงินเปนปจจัยทางเศรษฐกิจข้ันพ้ืน
ฐานท่ีสามารถนําไปแลกเปล่ียนเปนสิ่งของตางๆ 
ตามท่ีตองการ ผูบริหารตองใหความสําคัญกับ
ระบบคาจางเงินเดือนซึ่งตองมีความสมเหตุสมผล 
ตอบสนองความพึงพอใจและเปนที่ยอมรับของครู
และบุคลากรแตละคนได อีกทั้งตองอยูบนพื้นฐาน
ของความยุติธรรม การใหสิ่งตอบแทนลักษณะนี้
อาจอยูในรปูของเงินเดอืน การจายคาตอบแทนตาม
ผลงาน การใหโบนัส การแบงกําไร เปนตน ซึ่งการ
ใหสิ่งตอบแทนดังกลาวเปนการจูงใจท่ีเปนเงินทาง
ตรง และรวมถึงการจูงใจที่เปนเงินทางออมไดแก
เงินสวัสดกิารตางๆ ดวย (พรนพ พกุกะพนัธุ,2544: 
238-271; โศภชา อรัญวัฒน, 2549: 198-208)  2) 
กลยุทธการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 
(non-money incentive motivation) การตอบแทน
การทํางานที่ไมใชเงินเปนการตอบสนองความ
ตองการแกบคุคลในระดบัท่ีสงูขึน้ ซึง่การจูงใจในรูป
แบบน้ี ไดแก การยกยองชมเชย การเลือ่นตาํแหนง 

การใหโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ  การใหความ
มั่นคง  การใหความเอาใจใส  มีบรรยากาศท่ีอบอุน  
และเปนกันเองของสมาชิกในองคกร การมีสภาพ
แวดลอมการทํางานท่ีดี รวมถึงการมีความพรอม
ในดานอปุกรณ เครือ่งมอืเครือ่งใชตางๆ ทีจ่าํเปนใน
การทํางาน (เนตรพณันา ยาวิราช, 2548: 105-109)

 ทฤษฎีลําดับชั้นแหงความตองการ
ของ Maslow (1954) กลาววาบุคคลจะมีความ
ตองการเรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากท่ีสุดไป
ยงัระดบัสงูสดุ 5 ระดบั ประกอบดวย ความตองการ

ทางรางกาย ความตองการความปลอดภัย ความ
ตองการทางสังคม ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 
และความตองการความสําเร็จสมหวังสูงสุดของ
ชีวิต  
 การท่ีมนษุยจะเกิดความตองการในแตละ
ระดับไดนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการตอบ
สนองความตองการในระดับตํ่ากวาเสียกอน เพื่อที่
จะทําใหเกิดความตองการในระดับตอไป ซึ่งหาก
บคุคลไดรบัการตอบสนองความตองการแลวจะเกิด
ความพึงพอใจ มีขวัญกําลังใจในการทํางาน อันนํา
ไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานไดในระดับทีค่าด
หวัง
 ทฤษฎีองคประกอบคูของ Herzberg 
(1959) สรปุไดวามีปจจยัสาํคญั 2 ประการท่ีสมัพนัธ
กับความชอบหรือไมชอบงานของแตละบุคคล 
ไดแก
 ปจจัยจูงใจ (motivation factor) ประกอบ
ดวยความสําเร็จในการทํางาน  การไดรับการ
ยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การได
รับมอบหมายความรับผิดชอบใหมๆ และความ
กาวหนาในงาน
 ปจจัยคํ้าจุน (maintenance factor) 
ประกอบดวยปจจัยภายนอกตัวบุคคล ไดแก เงิน
เดือน ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ  ความ
สัมพันธกับผูรวมงาน  สถานภาพของอาชีพ  
นโยบายและการบริหารงานขององคกร  สภาพ

การทํางาน  ความเปนอยูสวนตัวท่ีสรางความสุข
ได  ความมัน่คงขององคกรและวธิกีารปกครองของ
ผูบังคับบัญชา
 ทฤษฎีความเสมอภาค ซึ่งพัฒนาโดย 
John Stacy Adams (1963) มีพื้นฐานความคิด
วา บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม
โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับ (output) กับตัว
ปอน (input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวท่ี

เขาทุมเทใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีพียงใด
ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความสอดคลอง
ระหวางตวัปอนตอผลตอบแทน เมือ่เราทราบระดับ
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การรับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได เมื่อ
เปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานสวนมาก
มักประเมินวาตนเองทํางานหนักและทุมเทในการ
ปฏิบัติงานมากกวาคนอื่น ขณะเดียวกันก็มักคิด
วาคนอื่นไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน เขาจะพอใจ
ในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบ
เทาที่เขายังรับรูวามีความเสมอภาคเม่ือเปรียบ
เทียบกับพนักงานคนอ่ืน แตถาพนักงานพบวาผูที่
ทํางานในระนาบเดียวกันไดรับผลตอบแทนสูงกวา
เขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอย
กวา  ความพอใจและแรงจงูใจในการทาํงานจะนอย
ลง เมือ่ใดทีพ่นกังานเกดิการรบัรูความไมเสมอภาค 
เขาจะพยายามทาํใหเกดิความเสมอภาคโดยการลด
ระดบัตวัปอนหรอืไมกเ็รยีกรองผลตอบแทนเพิม่ขึน้
 2. แนวคิดทฤษฎีหลักและงานวิจัย
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
 Steers and Porter (1983) มคีวามเห็นวา 
ความผกูพนัตอองคกรประกอบดวย 2 ลกัษณะ คอื 
1) ความผูกพนัดานพฤติกรรม (behavioral com-
mitment) หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งมีความผูกพัน
ตอองคกร อนัเกดิจากการกระทาํในอดตี  โดยมกีาร
คดิวาสิง่เหลานัน้เปนตนทนุจม (sunk cost) และจะ
มีการคิดคํานวณเปรียบเทียบอยางถ่ีถวนถึงผลได
ผลเสียที่เกิดขึ้น  หากจะลาออกจากองคกรไป  2) 
ความผูกพันดานทัศนคติ (attitudinal commit-

ment) เปนการใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรในรูปของความรูสึกนึกคิดของบุคคลวาตน
เปนสวนหน่ึงขององคกร มคีวามรูสกึผกูพนัในฐานะ

เปนสมาชิกขององคกร ตองการไปสูเปาหมายของ
องคกร และมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคกร
 Miner (1992: 124-130) ศึกษาแนวคิด

ของ Steers and Porter แลวสรุปวา องคประกอบ
ของความผูกพันตอองคกรมี 2 ลักษณะเชนกัน 
คือ 1) ความผูกพันดานทัศนคติ เปนแนวคิด
ที่ไดรับความสนใจศึกษามากกวาความผูกพัน
ดานพฤติกรรม โดยเชื่อวาความผูกพันทางดาน

ทัศนคติมีความสัมพันธอยางเหนียวแนนกับความ
รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และการมีสวน
รวมในองคกร 2) ความผูกพันดานพฤติกรรม  
จะแสดงออกในรูปของความสมํ่าเสมอตอเน่ือง 
หรือคงเสนคงวาในการทํางานโดยไมโยกยายหรือ
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน อีกทั้งจะยังรักษาสถานภาพ
ความเปนสมาชิกในองคกรไว เนื่องจากไดมีการ
เปรียบเทียบผลดีผลเสียทีจ่ะเกิดขึน้จากการลาออก
หรือการเปลี่ยนงาน กับตนทุนที่ไดลงทุนลงแรงไป
แลว ซึ่งยากที่จะเรียกคืนมาได
 3. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเกีย่ว
กับขวัญในการปฏิบัติงาน
 การสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีขวัญ
และกําลังใจดี เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความ
สําเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทและความรับ
ผิดชอบ หากบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดีแลว จะชวยใหพวกเขาเกิดความพึง
พอใจ เกิดความรัก ความศรัทธา เสียสละ ทุมเท
กําลังกายกําลังใจและกําลังสติปญญาเพ่ือหาทาง
ปรับปรุงใหงานน้ันๆ เจริญกาวหนาขึ้นไป ในทาง
ตรงกันขามหากปจจัยดังกลาวมีผลออกมาเชิง
ลบ จะสงผลใหบุคลากรมีการลาออกจากงาน เกิด
ความเบื่อหนาย มีความสัมพันธที่เย็นชาตอกัน ไม
ใหความรวมมือในกิจกรรม รวมทั้งนโยบายของ
บริษัท หรืออาจจะทําไปแบบเสียไมได ไมมีความ

จริงใจในการทํางาน ขาดความสามัคคี หรือลาพัก
งานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ สิ่งเหลานี้สะทอนให
เห็นสภาพขวัญและกําลังใจของพนักงาน ผูบริหาร
จึงจําเปนที่จะตองเขาใจถึงปจจัยที่มีผลระดับขวัญ

และกําลังใจของพนักงาน โดยพิจารณา 1) สภาพ
การทํางาน  2) ความเพียงพอของรายได 3) ความ
เปนธรรมของหนวยงาน 4) สวัสดิการของหนวย
งาน 5) ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผู
ไตบังคับบัญชา และ 6) ความมั่นคงปลอดภัยใน

การทํางาน (จรัสศรี สิ้นทอง, 2551)
 Gowland and Augustino (2002) ได
ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญในการ



113ÇÒÃÊÒÃÁ¹ØÉÂÈÒÊμÃ �áÅÐÊÑ§¤ÁÈÒÊμÃ � ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁËÒÊÒÃ¤ÒÁ »‚·Õè 32 ©ºÑº·Õè 1 Á¡ÃÒ¤Á - ¡ØÁÀÒ¾Ñ¹¸ � ¾.È.2556

ปฏิบัติงานของครูสอนวิชาเกษตรกรรมในอําเภอ 
Machakos ใชกลุมตัวอยางครูจํานวน 95 คน ผล
การวิจัยพบวา ปจจัยดานการจายคาตอบแทนท่ี
ไมสมเหตุสมผล การขาดโอกาสท่ีจะไดรับความ
กาวหนาในวิชาชีพ สิ่งอํานวยความสะดวกที่มีไม
เพยีงพอ นโยบายกฎระเบียบทีไ่มเหมาะสม เจตคติ
และพฤติกรรมของผูบริหารและเพื่อนครู รวมทั้ง
พฤติกรรมขาดความสนใจในการเรียนของนักเรียน 
ลวนแตเปนปจจัยที่มีความสัมพันธในระดับสูงกับ
ขวญัในการปฏิบตังิานของครูสอนวิชาเกษตรกรรม
ของโรงเรียน
 4. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย ท่ี
เกี่ยวของกับความเปนมืออาชีพของครู
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2552) ใหแนวคิด
วา คุณลกัษณะของครมูอือาชพีทีค่วรตระหนกัเปน
อันดับแรกไดแก คุณภาพการสอน อันเปนความ
สามารถท่ีจะสรางสรรคสิ่งแวดลอมในการเรียนรู
เพือ่สงเสริมและสนับสนนุการเรียนรูของผูเรยีนทกุ
คน เพราะคุณภาพของเด็ก สะทอนคุณภาพของ
ครู    
 งานวจิยัทีเ่ก่ียวของกบัความเปนมืออาชพี
ของครู มีเปนจํานวนมาก อาทิเชน

 พิริยพงศ เดชะศิริยืนยง (2552) ได
ศึกษาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนช้ัน
มัธยมศึกษาปที่ 4 ที่ไดรับการสอนแบบสืบสวน
สอบสวนโดยใชเกมคณิตศาสตร เรื่อง การให
เหตุผล กลุมตัวอยางเปนนักเรียนจํานวน 38 คน 
ผลการศึกษาพบวา 1) ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ของนกัเรยีน ทีไ่ดรบัการสอนแบบสบืสวนสอบสวน
โดยใชเกมคณิตศาสตร ผานเกณฑ รอยละ 65 2) 
นักเรียนที่ไดรับการสอนแบบสืบสวนสอบสวนโดย
ใชเกมคณติศาสตรเรือ่ง การใหเหตุผล มผีลสมัฤทธิ์
ทางการเรียน สูงกวากอนไดรับการสอนอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 Goe (2007) ไดทาํการวิจยัในหวัขอความ
สัมพันธระหวางคุณภาพของครูกับผลการเรียน
ของนักเรียน พบวา ครูที่มีความรูความสามารถสูง
ในวิชาคณิตศาสตรจะสงผลใหผูเรียนมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตรในระดับสูงกวาเม่ือ
เปรียบเทียบกับครูที่มีความรูความสามารถที่ดอย
กวาในวิชาดังกลาว 
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผู
วิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพ 1

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีการศึกษา

 การวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบ
ผสม (mixed methods) โดยศึกษาขอมูลเชิง
ปริมาณ (quantitative data) ผสมผสานกับขอมูล
เชิงคุณภาพ (qualitative data) 
 กลุมตัวอยาง  คือครู และบุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนในสังกัด สพฐ.และ
สังกัด สช. จํานวนรวม 604 คน สังกัดละ 302 
คนเทาๆ กันจาก 18 โรงเรยีนใน 3 เขตพื้นที่การ
ศึกษากรุงเทพมหานคร โดยเปนโรงเรียนในสังกัด 
สพฐ. จาํนวน 7 โรงเรียน และโรงเรียนในสงักัด สช. 
จํานวน 11 โรงเรียนซ่ึงมาจากการสุมตัวอยางแบบ
ระดับชั้นอยางเปนสัดสวน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใชเก็บรวบรวมขอมูลเชิง
ปริมาณเปนแบบสอบถาม ซึ่งผานการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) จากผู
เชี่ยวชาญ 3 ทาน และคาความเช่ือม่ันเปนราย
ดาน โดยไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach 
อยูระหวาง .888 ถึง .949 สวนการรวบรวมขอมูล
เชงิคณุภาพใชการสัมภาษณเชงิลกึกบัครจูากท้ัง 2 
สังกัด จํานวนสังกัดละ 20 คนซึ่งมาจากการเลือก
กลุมตัวอยางแบบ snowball
 การวิเคราะหขอมูล

 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณใชสถิติ
เชิงพรรณนาเพ่ือแจกแจงความถี่ (frequency) คา
รอยละ (percentage) คาเฉล่ียเลขคณิต (means) 

และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)
ดวยโปรแกรมสําหรับวิเคราะหทางสถิติ   สวน
การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการ

วิจัย ใชการวิเคราะหสมการโครงสรางเชิงเสนดวย

โปรแกรม LISREL 8.72 สาํหรบัการวเิคราะหขอมลู
เชิงคุณภาพใชการวิเคราะหกลุมคําและสรางขอ
สรปุแบบอุปนยัจากขอมลูจากการสัมภาษณเชงิลกึ

ผลการศึกษา

 ผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 604 คน เปน
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สพฐ. และ 
สังกัด สช. กลุมละ 302 คนเทากัน สวนใหญเปน
เพศหญิง ครองโสดมากที่สุดรอยละ 52.98 อายุ
ระหวาง 51-60 ป มากกวาชวงอื่นๆ รอยละ 32.95 
สาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรแีละไมมวีทิยฐานะ
เปนสวนมาก รายไดตอเดอืนนอยกวา 15,000 บาท
มากท่ีสุดรอยละ 41.23 โดยสวนใหญมีระยะเวลา
ที่อยูในวิชาชีพครูมากกวา 25 ปมากท่ีสุดรอยละ 
31.95 ผลการตรวจสอบสมมติฐานวิจัย พบวา
 1) โมเดลจากกรอบแนวคิดในการวิจัย
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนการ
ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 โดยพิจารณาจากคาดัชนี
ความสอดคลอง คาไค-สแควร 61.50 ที่องศาอิสระ 
48 คาความนาจะเปน (p)  .091 ดัชนีวัดความ
กลมกลืน (GFI)  .990 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่
ปรับแกแลว (AGFI) .960 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ย
กําลังสองของสวนเหลือ (RMR) .019 คาดัชนีราก
ของคาเฉลีย่กาํลงัสองของความคลาดเคลือ่นในการ
ประมาณคา (RMSEA) .022 

 2) ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม
 ผูวจิยัไดวเิคราะหอทิธพิลทางตรง อทิธพิล
ทางออมและอทิธิพลรวม จากโมเดลวจิยัทีไ่ดรบัการ
ปรบัแกแลว  ซึง่สรปุผลการวิเคราะหไดดงัตาราง 1 
และภาพ 2
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ตาราง 1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวม

คาสถิต ิ  c2 = 61.50; df = 48;  P = 0.091; GFI = 0.99; AGFI = 0.96; RMR = 0.019; SRMR = 0.020; RMSEA = 0.022 

ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล

ตัวแปรผล ความผูกพันตอองคกร ขวัญในการปฏิบัติงาน ความเปนมืออาชีพของครู

ตัวแปรสาเหตุ   DE         IE        TE   DE          IE         TE     DE          IE         TE

สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน -0.01 - -0.01 -0.03 -0.01 -0.04 -0.06 -0.01 -0.07

สิ่งจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน  0.82** -  0.82**  0.40**  0.39**  0.79**  0.03**  0.57** 0.60**

ความผูกพันตอองคกร - - -  0.48** -  0.48**  0.47**  0.11** 0.58**

ขวัญในการปฏิบัติงาน - - - - - -  0.23** - 0.23**

สมการโครงสร า ง
ตัวแปร (R2)

  

      R2

ความผูกพันตอองคกร
0.66

ขวัญในการปฏิบัติงาน
0.67

ความเปนมืออาชีพขอครู                                                     
0.45

** p < 0.01  DE = direct effect   IE = indirect effect  TE = total effect   CR  = construct reliability

            

ภาพ 2 คาขนาดอทิธพิลระหวางตวัแปรปจจยัเชงิสาเหตขุองปจจัยจูงใจทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคกร 
 ขวัญในการปฏิบัติงานและความเปนมืออาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา ** p < .01
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 จากตาราง 1 และภาพ 2 พบวาความเปน
มืออาชีพของครูไดรับอิทธิพลรวมทิศทางบวกมาก
ที่สุดจากสิ่งจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน อยางมีนัยสําคัญ
ทีร่ะดบั .01 โดยมขีนาดอทิธพิลรวมเทากบั .60 ซึง่
สวนใหญเปนผลมาจากอิทธิพลทางออมขนาด .57 
ที่สงผานความผูกพันตอองคกรมายังความเปนมือ
อาชีพของครู นอกจากนี้สิ่งจูงใจท่ีไมเปนตัวเงินยัง
สงอิทธิพลทางตรงขนาด .40 ในทิศทางบวกตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 ซึง่เปนการยอมรบัสมมตฐิานขอที ่2 สวน
สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินมีอิทธิพลขนาดเล็กมากและ
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติตอความเปนมืออาชีพของ
ครูและขวัญในการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทาง
ออม จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานขอที่ 2 ดังกลาว
 จากสมมติฐานขอที่ 3 พบวาความผูกพัน
ตอองคกรสงอิทธิพลทางตรงขนาดกลาง ทิศทาง
บวกขนาด .48 ตอขวัญในการปฏิบัติงาน และสง
ตออิทธิพลทางออมขนาดเล็ก .11 ทิศทางบวกไป
ยังความเปนมืออาชีพของครู ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานขอที่ 3
 3) ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ
จากการสัมภาษณครูประ จําการ  พบวาค รู
สังกัดสพฐ . ใหนํ้าหนักความสําคัญตอระบบ
สาธารณูปโภคภายในสถานศึกษา และการจัด
อบรมครูใหทําการวิจัย ในขณะท่ีครูสังกัด สช. ให
นํ้าหนักความสําคญัตอการไดรับประสบการณจาก
การเรียนรูสิ่งใหมๆ การอบรมเทคนิควิธีการสอน
แบบบูรณาการ ตลอดจนการจัดสันทนาการใหครู
มีโอกาสพัฒนาดานอารมณและสังคม อันจะชวย

ใหครูมีความเปนมืออาชีพมากข้ึน

อภิปรายผล

 ผูวิจัยมีประเด็นอภิปราย ดังนี้
 1. ผลการวิจยัพบวา ความเปนมอือาชีพ
ของครูไดรบัอทิธพิลรวมทิศทางบวกมากทีส่ดุ จาก
สิ่งจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน ซึ่งสวนใหญเปนผลมา

จากอทิธพิลทางออมขนาดปานกลางทีส่งผานความ
ผูกพันตอองคกรไปยังความเปนมืออาชีพของครู 
และยังสงอิทธิพลทางตรงขนาดปานกลางทิศทาง
บวกตอขวัญในการปฏิบัติงาน ในขณะที่อาจกลาว
ไดวา สิง่จูงใจท่ีเปนตวัเงิน ไมมอีทิธิพลใดๆ ตอขวัญ
ในการปฏิบัติงาน และความเปนมืออาชีพของครู
 ในประเด็นนี้อาจพิจารณาไดวาความ
สําเร็จในวิชาชีพครูไมใชผลกําไรจากการลงทุน
ดังเชนการประกอบวิชาชีพทางธุรกิจประเภท
ตางๆ แตเปาหมายความสําเร็จในวิชาชีพครูคือ 
การยอมรับนับถือจากศิษย จากผูปกครอง จากผู
รวมงาน และจากชุมชนหรือคนในสังคม ซึ่งอาจ
แสดงออกในรูปแบบใดแบบหนึ่ง อาทิ การยกยอง
ใหเกียรติในสังคม การประกาศเกียรติคุณ การ
ใหโลรางวัลหรือสัญลักษณอื่นใดในโอกาสสําคัญ
ตางๆ เพื่อแสดงการช่ืนชมยกยองโดยส่ือใหสังคม
รับทราบ และเพื่อกอใหเกิดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติภารกิจของครูมืออาชีพใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งๆ ขึ้น สอดคลองกับพระราชดํารัสในพระบาท
สมเด็จพระเจาอยูหวัเนื่องในโอกาสวันครู ประจําป 
พ.ศ.2553 ความวา
 “..........งานของครูเปนงานพิเศษที่จะ
หวังผลตอบแทนเหมือนงานอ่ืนๆ ไดโดยยาก ผล
ตอบแทนท่ีสําคัญยอมเปนผลทางใจ ไดแก ความ
ปติชุมชื่นใจที่ไดฝกสอนคนใหไดมีความเจริญ

ประการหน่ึง กบัไดผกูพนัจิตใจคนเปนพนัเปนหม่ืน

ไวไดอยางแนนแฟนอีกประการหน่ึง ผลตอบแทน
เชนนี ้เม่ือมองดอูยางลึกซึง้แลว ยอมจะเห็นวาเปน
ประโยชนอยางย่ิง และประเสริฐกวายศศักด์ิ อาํนาจ  

และประโยชนทางวัตถุอื่นๆ มากมายนัก......” (คม
ชดัลึก 16 มกราคม 2553: www.komchadluek.net)
 สวนปจจัยดานคาตอบแทนในรูปตัวเงิน 
หรือส่ิงตอบแทนซ่ึงเทียบเทาตัวเงิน อันเปนสิ่ง
จาํเปนตอการดํารงชีพ และความเปนอยูทีด่ขีองครู

โดยตรง เปนส่ิงที่บุคคลสามารถควบคุมหรือปรับ
ความตองการอันจําเปนใหเหมาะสมกับรายไดและ
คาตอบแทนตามสถานภาพของตนไดโดยยึดหลัก



117ÇÒÃÊÒÃÁ¹ØÉÂÈÒÊμÃ �áÅÐÊÑ§¤ÁÈÒÊμÃ � ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁËÒÊÒÃ¤ÒÁ »‚·Õè 32 ©ºÑº·Õè 1 Á¡ÃÒ¤Á - ¡ØÁÀÒ¾Ñ¹¸ � ¾.È.2556

เศรษฐกิจพอเพียง ผลการวิจัยจึงพบวาสิ่งจูงใจท่ี
เปนตวัเงนิมเีพยีงความสมัพันธขนาดเลก็มาก และ
ไมมีนัยสําคัญตอความเปนมืออาชีพของครูและไม
พบอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอความเปน
มืออาชีพของครู  
 2. ผลการวิจัยพบวาความผูกพันตอ
องคกรสงอิทธิพลทางตรงขนาดปานกลางตอขวัญ
ในการปฏิบตังิาน และสงตออทิธพิลทางออมขนาด
เล็กตอความเปนมืออาชีพของครู
 ในประเดน็นีอ้าจพจิารณาไดวา ธรรมชาติ
ของมนุษย เม่ือปฏิบัติงานอยูในองคกรใดเปนเวลา
นานๆ ก็ยอมเกิดความคุนเคย มีความผูกพันทาง
จิตใจ แมองคกรอาจมีบางสิ่งบางอยางที่เปนจุด
ออนหรือจุดดอยกวาองคกรอื่นๆ ในระดับเดียวกัน
ซึง่บุคคลตระหนักรบัรูได แตบคุคลก็ยงัอาจยอมรับ
และยินดีรวมเปนสวนหนึ่งของการปรับปรุงแกไข 
และเติมเต็มไปพรอมๆ กับผูนําขององคกร ดวย
ความรักและความรูสึกที่ผูกพันตอองคกร โดยไม
อาจแยกไดอยางชัดเจนวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคกร หรือองคกรเปนสวนหนึ่งของตน สงผล
ใหบุคคลยอมเสียสละ อุทิศและทุมเทพลังความ
พยายามของตนในอันที่จะปฏิบัติงานดวยความ
ภักดีใหกับองคกร กอเกิดขวัญในการปฏิบัติงาน 
และสรางสรรคผลงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยาง
ผูที่มีความเปนมืออาชีพ สอดคลองกับผลจากการ

ศึกษาวิจัยของ Steers and Porter (1983) และ 
Miner (1992) ในประเด็นท่ีสรุปวา ความผูกพัน
ตอองคกรในดานทัศนคติมีความสัมพันธอยาง
เหนียวแนนกับความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ

องคกร และการมีสวนรวมในองคกร จะแสดงออก
ใน 3 ลักษณะ คือ ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะ
ยอมรบัในเปาหมายและคานยิมขององคกร   ความ
เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางแทจริงที่จะ
ยอมรบัในเปาหมาย   และความปรารถนาทีจ่ะรกัษา

สถานภาพความเปนสมาชิกขององคกรไว 
 นอกจากนั้น ความรับผิดชอบที่ครูพึงมี
ตอศิษย รวมทั้งความสุขใจอันเกิดจากการเปนผู

ให ปฏิสัมพันธที่ดี ตลอดจนความผูกพันทางใจ
ระหวางผูรวมงานและระหวางครูกับศิษย ลวนเปน
ปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความรัก ความพึงพอใจใน
วชิาชพีคร ูและโยงใยตอเนือ่งไปยงัความผกูพนัตอ
องคกรหรือสถานศึกษา จนไมอาจแยกครูใหพนจาก
เสนทางของความเปนครูมืออาชีพได

สรุป

 ปจจัยจูงใจที่ไมเปนตัวเงินมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกร ขวัญในการปฏิบัติงานและ
ความเปนมืออาชีพของครูและบุคลากรทางการ
ศกึษา เหนือกวาปจจยัจงูใจท่ีเปนตัวเงินอยางมีนยั
สําคัญทางสถิติ 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
 1. ขอเสนอแนะสําหรับสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิ
ภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา (สกสค.)
  1) จากผลการวิเคราะหขอมูล
เชิงคุณภาพเพ่ิมเติมโดยการสัมภาษณเชิงลึก
ในประเด็นที่เก่ียวกับสวัสดิการที่ครูตองการให
ปรบัปรงุพัฒนาเปนอันดับแรกๆ พบวา ครตูองการ
บานพักซ่ึงมีความปลอดภัยและอยูอาศัยไดอยาง
สบายใจไรกังวล ดังนั้น สกสค. อาจพิจารณา
ปรับปรุงสวัสดิการดานระบบบริหารท่ีอยูอาศัย

สําหรับครูที่มีระบบการดูแลรักษาความปลอดภัย
ที่ดีและมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง เชน แสง
สวางภายในบรเิวณใกลเคยีงและบรเิวณท่ีอยูอาศยั
ใหพอเพียง รวมทั้งระบบสาธารณูปโภคอื่นๆ ให
มีมาตรฐาน การจัดใหมีพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยทีผ่านการฝกอบรมมาเปนอยางดี เปนตน 
เพื่อใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการจัดสวัสดิการ

ดานท่ีอยูอาศัย ที่พักและส่ิงอํานวยความสะดวก
ที่สอดคลองกับความตองการของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพใหบรรลุ
ตามแผนมากขึ้น
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  2) ผลการวิ เคราะหขอมูล เชิ ง
คุณภาพพบวาครูใหความสําคัญกับเรื่องสุขภาพ
อนามัย และกิจกรรมสันทนาการเพื่อผอนคลาย
ความตึงเครียดจากภารกิจ  ซึ่งสอดคลองกับ
แผนยุทธศาสตรที่ 1 ซึ่งเก่ียวของกับการพัฒนา
งานบริการดานสุขภาพและสาธารณสุขใหมี
ประสิทธิภาพและครอบคลุมในทุกเขตพ้ืนที่การ
ศกึษา โดย สกสค. อาจจดัใหมสีโมสรการกีฬาหลาก
หลายประเภทในแตละเขตพืน้ทีก่ารศกึษารวมทัง้มี
สวนสุขภาพ ซึ่งมีอุปกรณการออกกําลังกายนานา
ชนิดทีท่นัสมยั ปลอดภยั ใหเลือกใชตามความสนใจ
และตามศักยภาพของสรีระของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาแตละคน โดยมีคูมือการใชอุปกรณ
เหลาน้ันกาํกบัไวอยางชดัเจน เพ่ือปองกันอนัตราย
จากการใชอุปกรณออกกําลังกายผิดประเภทหรือ
ผิดวิธีการ รวมทั้งอาจมีบริการในรูปแบบของการ
ทําสปาสวนตางๆ ของรางกายตามแตจะเลือก
ใชบริการ ซึ่งมีคาใชจายในการใหบริการในราคา
พิเศษสําหรับสมาชิก โดยตองดูแลรักษาคุณภาพ
มาตรฐานในการใหบริการไมใหนอยไปกวาบริการ
สปาระดับแนวหนาของธุรกิจเอกชนทั่วไป ในชวง
เทศกาลพิเศษตางๆ ของป หรือวันสําคัญของทาง
ราชการดังเชนวันครู ก็จะมีการจัดรายการสงเสริม
การใหบริการเปนกรณีพิเศษ ซึ่งนอกจากครูและ
บคุลากรทางการศกึษา จะไดมสีถานทีพ่กัผอนออก

กําลังกายคลายเครียดแลว ยังเปนศูนยกลางการ
พบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นและความสามัคคี
ระหวางเพื่อนรวมวิชาชีพ รวมทั้งทําใหมีโอกาส
ไดขยายเครือขายงานและความรวมมือระหวาง

สถาบันและระหวางครูในกลุมสาระเดียวกันไดอีก
ชองทางหน่ึงไดเปนอยางดี และถึงแมวาจําเปน
ที่จะตองมีคาใชจายดานการเปนสมาชิกหรือคา
ตอบแทนในการใหบริการในอัตราต่ํา ก็เชื่อวานา
จะคุมคากับความสุขทางกายและทางใจท่ีจะไดรับ

กลับมา สอดคลองกับหลักการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานตามทฤษฎขีอง Herzberg ทัง้ในดานการ
ใหปจจัยจูงใจ (motivation factor) และปจจัยคํ้าจุน 

(maintenance factor) แกผูปฏิบัติงานในอันที่จะ
ชวยเพิม่ประสิทธภิาพของงานใหสงูขึน้ได โดยผาน
กระบวนการสงเสรมิขวญัและกาํลงัใจในการปฏบิตัิ
งานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2. ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย
สําหรับสถานศึกษา   
 
  1) จากผลการวิจัยซึ่งพบวา สิ่ง
จงูใจทีไ่มเปนตัวเงนิสงอทิธพิลทางออมทศิทางบวก
ขนาดปานกลางผานความผูกพันตอองคกรไปยัง
ความเปนมืออาชีพของครู และยังสงอิทธิพลทาง
ตรงขนาดปานกลางในทิศทางบวกเชนกันตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น
ในการพิจารณาเลือกใชหรือปรับปรุงกลยุทธเพื่อ
เพิม่ระดบัขวญักาํลงัใจ และสรางแรงจงูใจใหครแูละ
บุคลากรทางการศึกษาพัฒนากระบวนการทํางาน
ของตนดวยความเปนมืออาชีพควบคูไปกับความ
มีใจอาชีพใหบรรลุเปาหมายสงสุดไดนั้น ผูบริหาร
และผูเกี่ยวของทุกฝายจึงควรตองพิจารณาปจจัย
จูงใจท่ีไมเปนตัวเงินเปนอันดับตนๆ เพราะเงิน
เดอืนหรอืคาตอบแทนทีเ่ปนตัวเงนิในรปูแบบอืน่ใด 
เปนสิ่งที่ครูตองไดรับตามขอตกลงหรือตามกลไก
ของระบบซ่ึงกําหนดเกณฑไวคอนขางแนนอน
ตายตัว ตราบใดท่ีครูยังดํารงคงอยูในสถานศึกษา 
เสมือนการตางตอบแทนแรงงานครูในแตละเดือน
เปนปกติอยูแลว ดวยเหตุนี้การตอบแทนแรงใจจึง

สําคัญย่ิงกวา โดยเฉพาะแรงใจที่เกิดจากการไดรับ
ความดแูล ใสใจในความเปนอยูของครจูากผูบรหิาร
ระดับสูง ดังเชน เรื่องความมั่นคงปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติดวยความ
เหมาะสมยุตธิรรมหรือการไดรบัความไววางใจมอบ
หมายงานท่ีสําคัญและมีคุณคาใหรับผิดชอบ และ

ควรใหโอกาสแกบคุลากรท่ีมคีณุสมบัตใิกลเคยีงกัน 
ไดมีโอกาสไดรับแรงจูงใจเหลานี้อยางเทาเทียมกัน 
ซึง่การใหความสาํคญักบับุคลากรไดรบัการยอมรบั
ในสังคมประชาธิปไตยวา เปนปจจัยที่ชวยเสริม
สรางแรงจูงใจใหเกิดแกบุคคลไดเปนอยางดี
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  2) จากผลการวิจัยในเชิงคุณภาพ
พบวาครูมีความตองการไดรับการพัฒนาดาน
การวิจัยในชั้นเรียน และเทคนิควิธีการสอนแบบ
บูรณาการ แสดงวาครูตองการเพิ่มพูนความ
สามารถ ทักษะและประสบการณ ดังนั้นสิ่งจูงใจ
ที่ครูพึงไดรับการสนับสนุนจากสถานศึกษา หรือ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของในกรณีนี้คือ การจัดกิจกรรม
ฝกอบรมการทํางานวิจัยทั้งในช้ันเรียน และงาน
วิจัยในระดับที่สูงขึ้น รวมท้ังการจัดฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเก่ียวกับเทคนิควิธีการสอนท่ีเนนการ
เรียนแบบรวมมือ (active learning) อยางตอเนื่อง 
โดยมีการติดตามประเมินผลจากการฝกอบรมวา
มีการนําไปใชในระดับใด เพ่ือนําปญหาอุปสรรค
ที่พบในสภาพการณจริงมาพิจารณาปรับปรุงและ
พัฒนากลยุทธการสอนใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน 
ทั้งนี้โดยตองสรางความเขาใจกับครูผูสอนอยาง
ชดัเจนถงึวตัถปุระสงคในการตรวจตดิตามหรอืการ
นเิทศการสอนดงักลาวกอนการดาํเนนิงานดวยทกุ
ครั้ง เพื่อใหเกิดความรวมมือ  และสัมพันธภาพอัน
อบอุนระหวางทุกฝายที่เกี่ยวของ   

  3. ขอเสนอแนะสําหรับการวจิยั
ครั้งตอไป
 ควรมีการวิเคราะหเกี่ยวกับความไมแปร
เปลี่ยนของการวัด และการวิเคราะหกลุมพหุ เพื่อ
ตรวจสอบเปรียบเทียบความเหมือนหรือความ
แตกตางระหวางสังกดัของสถานศึกษา หรอืเปรยีบ
เทียบคาพารามิเตอรบางคาในโมเดลวิจัยตามกลุม
ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิชาชีพครู เพื่อให
ไดขอสรุปในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น
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