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บทคัดย่อ 

 การค้นคว้าแบบอิสระนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา

โรงเรียนเรยนีาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชยีงใหม่ กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ครูและบุคลากรทางการศกึษา โรงเรียน 

เรยนีาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชยีงใหม ่จ านวน 144 คนโดยการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิตขิั้นพื้นฐาน ได้แก่ สถิตเิชงิพรรณนา 

ความถี่ รอ้ยละ และค่าเฉลี่ย 

ผลการศึกษา พบว่า ครูและบุคลากรทางการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหวา่ง 41–50 ปี มีสถานภาพ

โสด ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000–25,000 บาท และมีอายุการท างาน

ระหว่าง 10 ปีขึน้ไป ภูมลิ าเนาอยู่ทางภาคเหนือ และส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน 

จากผลการศกึษาปัจจัยจูงใจในการท างาน พบว่า ครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ความส าคัญตอ่ปัจจัยจูงใจใน

การท างานโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยดา้นลักษณะงานที่ท าเป็นอันดับแรก ปัจจัยยอ่ยสามอันดับ 

คือ งานท่ีได้ท าเป็นงานท่ีนา่ภาคภูมใิจ งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และงานท่ีท าเปิดโอกาสให้

ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ส าหรับปัจจัยค้ าจุนให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อน

ร่วมงานเป็นอันดับแรก ปัจจัยย่อยสามอันดับแรก คือ เพื่อนร่วมงานให้ค าปรึกษาหารือระหว่างกันเมื่อพบปัญหาในการ

ท างาน เพื่อนร่วมงานเป็นกันเอง และหัวหน้าเต็มใจให้ค าปรึกษาปัญหางานและปัญหาส่วนตัว เม่ือพิจารณาความพึงพอใจ

ในการท างาน พบว่าครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยให้ความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยกระตุ้นในการท างานด้านลักษณะงานท่ีท าเป็นอันดับแรก ปัจจัยย่อยสามอันดับแรก คือ งานท่ีได้ท าเป็นงานท่ีน่า

ภาคภูมใิจ งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และงานท่ีท าเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ส่วนปัจจัยค้ าจุนในการท างานพบว่า ครูและบุคลากรให้ความพึงพอใจต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและ

เพื่อนร่วมงานเป็นอันดับแรก ปัจจัยย่อยสามอันดับแรก คือ เพื่อนร่วมงานเป็นกันเอง เพื่อนร่วมงานให้ค าปรึกษาหารือ

ระหว่างกันเมื่อพบปัญหาในการท างาน การวางตัวของหัวหนา้งาน เชน่ กิริยา ท่าทาง การพูดจา 
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จากผลการศึกษาแนวคิดการวิเคราะห์ความพึงพอใจ ด้วยเทคนิค Importance-Performance Analysis (IPA) 

พบว่า ปัจจัยย่อยของปัจจัยจูงใจในการท างาน (Motivation) ส่วนใหญ่อยู่ใน Quadrant C : Low Priority มากท่ีสุด คือ 

ปัจจัยด้านความก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจัยด้านความยอมรับนับถือ และปัจจัยด้านความรับผิดชอบ รองลงมาพบว่า

ปัจจัยย่อยอยูใ่น Quadrant B : Keep up good work คอื ปัจจัยดา้นลักษณะงานที่ท า 

 ส าห รับ ปัจจั ยย่อยของปัจจัยค้ าจุ น  (Hygiene) อยู่ ใน  Quadrant A : Concentrate Here คื อ  ปั จจั ยด้ าน

ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน โดยปัจจัยด้านส่วนใหญ่อยู่ใน Quadrant C : Low Priority มากท่ีสุด คือ 

ปัจจัยด้านควบคุมและนิเทศงาน ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารโรงเรียน รองลงมาพบว่า ปัจจัยย่อยอยู่ใน Quadrant B : 

Keep up good work คือ ปัจจัยด้านรายได้และสวัสดกิาร และปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ABSTRACT 

The objective of this independent study was to study job motivating factors of teachers and education staff 

of Regina Coeli School in Chiang Mai. The samples were 144 teachers and education staff.  The data was analyzed 

using descriptive statistics, namely frequency, percentage and mean. 

The results of the study showed that most of the teachers and education staff were female, 41-50 years 

old; single, with Bachelor’s degree. Their monthly income was 15,000 - 25,000 baht. They had been working for 

10 years and longer.  Most lived in the north of Thailand and were teachers. 

From the analysis of motivating factors for their work, which consisted of motivating factors and supporting 

factors, it was found that the teachers and education staff ranked the overall motivating factors at the high level.  

The factor which was ranked the highest was nature of wok, and the first 3 sub-factors were their work made them 

proud, their work was suitable for their ability, and their work allowed for their creativity.  For supporting factors, the 

factor which was ranked the highest was their relationship towards their supervisor and co-workers, and the first 3 

sub-factors were their co-workers gave them advice when they had problem at work, their co-workers were 

friendly, and their supervisor was willing to give advice about work and private matters. From the study of their 

satisfaction at work, it was found that the teachers and education staff were satisfied with the overall factors at the 

high level. The factor which was ranked the highest was nature of wok, and the first 3 sub-factors were their work 

made them proud, their work was suitable for their knowledge and ability, and their work allowed for their 

creativity. For supporting factors, the factor which was ranked the highest was their relationship towards their 

supervisor and co-workers, and the first 3 sub-factors were their co-workers were friendly their co-workers gave 

them advice when they had problem at work, and their supervisor was well-mannered and well-spoken. 

From Importance-Performance Analysis, it was found that most sub-factors (12 sub-factors) of motivating 

factors were in Quadrant C: Low priority; 10 sub-factors were in Quadrant B: Keep up good work; and 1 sub-factor 

was in Quadrant D: Possible over kill. No sub-factor was in Quadrant A: Concentrate here. 
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For the sub-factors of supporting factors, 1 sub-factor, namely their relationship towards their supervisor 

and co-workers, was in Quadrant A: Concentrate here.  Most sub-factors (15 sub-factors) were in Quadrant C: Low 

priority; 7 sub-factors were in Quadrant B: Keep up good work; and 1 sub-factor was in Quadrant D: Possible over 

kill. 

บทน า 

ครูหรือบุคลากรทางการศึกษาของประเทศไทย ถือว่ามีความส าคัญอย่างมากในการสนับสนุนทางการศึกษาทั้ง

ทางตรงและทางออ้ม เพราะกลุ่มคนเหล่านี้เป็นผู้สร้างและผู้ผลิตคนรุ่นใหม ่ท่ีจะเติบโตขึ้นมาอยา่งมีคุณภาพและเป็นก าลัง

ส าคัญในการพัฒนาประเทศ ส่งผลให้ประเทศพัฒนาและเติบโตไปได้อย่างต่อเนื่อง โดยครูและบุคลากรทางการศึกษาได้

ทุ่มเทพลังกายและพลังใจรวมท้ังความสามารถอยา่งเต็มท่ี โดยท่ีไมรู้่จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและ

เป้าหมายท่ีได้วา่งเอาไว ้นอกจากนี้บุคคลเหล่านี้ยังช่วยสร้างคนท่ีสมบูรณ์และช่วยสร้างคนดี มีศีลธรรมและอยู่ร่วมกันใน

สังคมเป็นอยา่งดี 

ปัจจุบัน อัตราการลาออกของครูและบุคลากรทางการศึกษาของไทยมีอัตราท่ีเพิ่มขึ้นสูงจากตัวเลขในปี  

พ.ศ. 2554 โดยจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษาของประเทศไทยมีจ านวนท้ังสิ้น 696,231 คน แต่ในปี พ.ศ. 2555 

จ านวนครูและบุคลาการทางการศึกษาของไทยเหลือเพียง 691,472 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2557: ออนไลน์)  

และคาดการณ์วา่ในปีต่อไป อัตราการลาออกของครูและบุคลากรทางศึกษาจะมีจ านวนเพิ่มสูงขึน้อีก ส่งผลให้เกิดปัญหา

การขาดแคลนครูและบุคลากรทางการศึกษาไทย ด้วยเหตุนี้ สถาบันทางการศึกษาจึงเร่งแก้ไขปัญหาการลาออกของครู

และบุคลากรทางการศึกษาท่ีเกิดขึ้น โดยมุ่งเน้นให้คนเกิดแรงจูงใจท่ีจะในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มค่าตอบแทนใน

การสอน สวัสดิการแก่บุตรหรือครอบครัวของครูและบุคลากรทางการศึกษา แต่ก็ไมส่ามารถแก้ปัญหาการขาดแคลนครู

และบุคลากรทางการศกึษาได้ในปัจจุบัน 

โรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่มีจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษาจ านวนท้ังสิ้น 189 คน 

ประกอบไปด้วย ซิสเตอร์จ านวน 3 คน ครูจ านวน 130 คน บุลากรทางการศกึษาจ านวน 14 คน และเจ้าหน้าที่และนักการ 

จ านวน 42 คน โดยแบ่งต าแหน่งบริหารและความรับผิดชอบงานออกเป็น 4 ต าแหน่ง ภายใต้การดูแลของคณะกรรมการ

บริหารโรงเรียน 

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งเป็นเร่ืองพื้นฐานท่ีผู้บริหารองค์การทุกคนควรให้ความสนใจและควร

ตระหนักว่าปัจจัยจูงใจใด ท่ีจะส่งผลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความพึงพอใจในการท างาน และสามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสภาพการณ์และจังหวะเวลา อกีทัง้ได้วิเคราะห์และส ารวจประเด็นของปัญหาที่เกิดขึ้นภายใน

โรงเรียน เพื่อเห็นสภาพการณ์ท่ีชัดเจนขึ้น และยังสามารถช่วยแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด รวมท้ังผู้บริหารของโรงเรียนยัง

สามารถน าผลท่ีได้ไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนในด้านตา่งๆ ได้ รวมท้ังเห็นถึง

ปัจจัยดา้นอื่นๆ ที่จะชว่ยเสริมสร้างและปรับปรุงประสิทธิภาพของครูและบุคลากรทางการศกึษาได้ 
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กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา 

แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้มีการพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 

และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (อ้างองิในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ,2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพงึพอใจในการ

ท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ   

(No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไมพ่ึงพอใจ 

(Dissatisfaction) ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ  

2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไมพ่งึพอใจในการท างาน  

1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) เป็นปัจจัย

ภายในหรือความตอ้งการภายในของพนักงานท่ีมีอทิธิพลในการสร้างความพงึพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ

งานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยท่ีจะน าไปสู่ทัศนคติ

ทางบวกและการจูงใจท่ีแท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  

1.2)  การได้รับการยอมรับ (Recognition) 1.3) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หรือ โอกาสในการ

เจรญิเตบิโต (Possibility of Growth) 1.4) ลักษณะงานท่ีท า (Work Itself) 1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility)   

2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene Factors) 

เป็นปัจจัยท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งท่ีสกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่สามารถสร้าง

แรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีพนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มใีห้

หรือไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิดความไมพ่ึงพอใจในการท างาน แต่ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้วจะท า

ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน 2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท 

(Company Policy and Administration) 2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 2.3) ความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 2.4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with 

Peers) 2.5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 2.6) ต าแหน่งงาน (Status) 

2.7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) 2.8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) 2.9) สภาพการท างาน (Working 

Conditions) 2.10) ค่าตอบแทน (Compensation) และสวัสดกิาร (Welfares)  

แนวคิดและการวิเคราะห์เครื่องมอื IPA (Importance-Performance Analysis) 

 แนวคิดเคร่ืองมือ IPA (Importance-Performance Analysis) ได้ถูกคิดค้นขึ้นโดย Martilla and Jame (1997)  

ซึ่งสามารถบ่งชี้ถึงล าดับความส าคัญของการบริการและในขณะเดียวกันก็สามารถวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้  

อกีทัง้ยังสามารถเชื่อมโยงไปยังทฤษฎีพฤตกิรรมมนุษย ์สามารถเข้าใจความตอ้งการลูกค้าหรือเพื่อใชใ้นการบริหารองค์กร

ให้ตอบสนองต่อความต้องการ อีกท้ังยังเป็นเคร่ืองมือดั้งเดิมท่ีใช้วัดความมีประสิทธิภาพและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Havitz, Twynam and DeLorenzo)  

 Berry (1991) ได้กล่าวว่าเคร่ืองมือทางการตลาดสามารถน ามาใช้ในการระบุความต้องการและทัศนคติของ

พนักงานได้ โดยได้ให้ค านิยามความคิดนี้ว่าเป็น การตลาดภายใน (Internal Marketing) โดยมองว่าพนักงานคือลูกค้า
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ภายใน หน้าท่ีการท างานเปรียบเหมือนตัวสินค้าภายในและพยายามท่ีจะเสนอตัวสินค้านี้ให้เกิดความพึงพอใจต่อความ

ตอ้งการของลูกค้าภายใน  

 Chiang (2008) กล่าวว่าในอุตสาหกรรมบริการโดยส่วนใหญ่จะศึกษาถึงระดับความพึงพอใจในการบริการ 

มุง่เนน้ผลการปฏิบัติงาน แตไ่มไ่ด้จัดอันดับความส าคัญของการบริการท่ีมีตอ่ลูกค้า ดังนัน้ IPA (Importance-Performance 

Analysis) อาจเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการประเมินและจัดล าดับความส าคัญเกี่ยวกับพนักงานการวิเคราะห์

คาดหวังและความพึงพอใจ  

 Martilla and James (1997) ได้เสนอเคร่ืองมือ IPA (Importance-Performance Analysis) เพื่อพัฒนากลยุทธ์การ

บริหารของบริษัท หัวใจหลักของเคร่ืองมือ IPA คือ การผสมผสานวัดระหว่างความส าคัญและผลปฏิบัติงานออกมาใน

รูปแบบแผนภาพแกน X และ Y เพื่อง่ายต่อการแปรผลข้อมูลและน าไปใช้ในทางปฏิบัติ โดยแกน X จะเป็นแกนแสดงระดับ

ผลการปฏบัิตงิาน (Performance) และแกน Y จะเป็นแกนแสดงละดับความส าคัญ (Importance)  

 IPA (Importance-Performance Analysis) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยจัดล าดับความส าคัญและสามารถพัฒนาเป็น

แนวทางในการปฏิบัติ เพื่อช่วยจับประเด็นความส าคัญและเนน้พัฒนาผลการปฏบัิติงานเป็นไปอยา่งสอดคล้องกัน (Graf et 

al., 1992; Skok et al., 2001 cited in Levenburg and Magal, 2005) 

 Havitz et al (1991 cited Crompton and Lamb 1986; Theobald 1987) กล่าวว่า IPA (Importance-Performance 

Analysis) จะเร่ิมต้นจากการระบุประเด็นหรือหัวข้อท่ีต้องการจะประเมิน (Martilla and Jame, 1997; Geaf et al., 1992; 

Duke and Mount, 1996; Skok et al,. 2001 cited in Levenburg and Magal, 2005) โดยส่วนใหญ่แลว้ประเด็นหรือหัวขอ้ท่ี

น ามาประเมินจะได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องหรืองานวชิัยเชงิคุณภาพ (Martilla and Jame, 1997; Skok et 

al,. 2001 cited in Levenburg and Magal, 2005) 

 IPA เป็นการวเิคราะห์ถึงความส าคัญและผลการปฏิบัติงานควบคู่กัน ซึ่งมี 2 รูปแบบ (O’Neil et al., 2001; Skok 

et al., 2001; Shaw et al., 2002 cited in Levenburg and Magal, 2005) ดังนี้ 

 1. วิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) ซึ่งเป็นวิเคราะห์ช่องว่างท่ีเกิดจากการวัดผลการปฏิบัติงานลบด้วยระดับ

ความส าคัญของประเด็นหรือหัวขอ้น้ันๆ 

 2. การใช้แผนภาพ (IP Maps) คือ การลงจุดบนแผนภาพโดยมีแกนตั้งและแกนนอน คือ ระดับความส าคัญและ 

ผลปฏิบัติงาน ซึ่งจะสามารถแบ่งเป็น 4 ส่วน ท่ีจะสามารถระบุพื้นท่ีแต่ละส่วนได้ว่าประเด็นใดจ าเป็นจะต้องปรับปรุงหรือ

ประเด็นใดมีผลต่อการปฏบัิตงิานท่ีดเียี่ยม 

 Cheng-Min and Kung-Yuen (2005 cited O’Sullivan, 1991) ได้แนะน าขั้นตอนการวิเคราะห์ด้วยเคร่ืองมือ IPA 

ซึ่งมี 4 ขั้นตอน ดังนี ้

 1. ระบุหัวข้อท่ีเกี่ยวข้องกับทุกรายการและท าการพัฒนาแบบสแบถามโดยยดึพื้นฐานในการตัง้ค าถามจากหัวข้อ

ท่ีได้ระบุไว้ 

 2. ให้คะแนนกับทุกๆ หัวข้อท่ีระบุไว้ โดยจ าแนกเป็น ความส าคัญ (Importance) และการกระท า (Performance) 

ในการช้ีวัดดา้นความส าคัญ จะสะทอ้นถึงระดับความสนใจ ส่วนการช้ีวัดดา้นการกระท า จะสะทอ้งถงึระดับความพึงพอใจ 

 3. ท าการสร้างแผนภาพ โดยให้แกน X คือระดับการกระท า และแกน Y คือระดับความส าคัญ จากนัน้น าคะแนน

ท่ีได้จากข้อ 2 มาก าหนดจุด 
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 4. ท าการแบ่งภาพออกเป็น 4 ส่วน โดยใชค้่าคะแนนเฉลี่ยของแต่ละแกนเป็นจุดแบ่งสว่น 

 ส่วนท่ี 1 Keep Up The Good Work หมายถึง พนักงานมีความใส่ใจในหัวข้อนี้และได้รับความพึงพอใจอย่างมาก 

โดยท่ัวไปแลว้หัวขอ้ท่ีตกอยู่ในส่วนนีจ้ะเป็นจุดแข็งขององคก์รท่ีมอียู่ 

 ส่วนท่ี 2 Concentrate Here หมายถึง พนักงานให้ความสนใจในหัวข้อนี้ แตผ่ลการปฏิบัตงิานในหัวข้อน้ียังไม่เป็นท่ี

พงึพอใจ หัวขอ้ท่ีตกในจุดนี้จะถือเป็นจุดออ่น บริษัทจ าเป็นต้องใส่ใจและหาวธีิแกไ้ขยา่งรวดเร็ว 

 ส่วนท่ี 3 Low Priority หมายถึง พนักงานมักจะไม่ค่อยใส่ใจในหัวข้อนี้ และผลการปฏิบัติยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 

หัวขอ้ท่ีตกลงในช่องนี้จะถือว่าไม่ส าคัญมาก สามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติได้ถ้ามกีารแก้ไขปัญหา 

 ส่วนท่ี 4 Possible Over Skill  หมายถึง พนักงานไม่ค่อยให้ความใส่ใจในหัวข้อนี้ แต่เกิดความไม่พึงพอใจจากผล

การปฏบัิตงิาน บริษัทอาจจะให้ความส าคัญกับหัวขอ้น้ีมากจนเกินความจ าเป็น  

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศกึษา 

 เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน 

เรยีนาเชลีวิทยาลัย เชียงใหม่ ตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) และแนวคิดและการ

วเิคราะห์เครื่องมือ IPA (Importance-Performance Analysis) ซึ่งประกอบด้วย 

  1) ปัจจัยกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการ

ภายในของพนักงานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ประกอบไปด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่  

1.1) ความส าเร็จในการท างาน 1.2) การได้รับการยอมรับ 1.3) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหรือโอกาสในการ

เจรญิเตบิโต 1.4) ลักษณะงานท่ีท า 1.5) ความรับผิดชอบ 

  2) ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน (Maintenance of Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรง เป็นเพยีงส่ิงท่ีสกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจแต่ไมส่ามารถสรา้งแรงจูงใจได้ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย 10 

ด้าน ได้แก่ 2.1) นโยบายของผู้ บังคับบัญชา 2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 2.3) ความสัมพันธ์ของ

ผู้บังคับบัญชา 2.4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 2.5) ความสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 2.6) ต าแหนง่งาน 2.7) ความ

มั่นคงในหนา้ที่การงาน 2.8) ชวีติสว่นตัว 2.9) สภาพการท างาน 2.10) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 IPA (Importance-Performance Analysis) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยจัดล าดับความส าคัญและสามารถพัฒนาเป็น

แนวทางในการปฏิบัต ิเพื่อชว่ยจับประเด็นความส าคัญและเน้นพัฒนาผลการปฏบัิติงานเป็นไปอย่างสอดคล้องกัน ท าการ

แบ่งภาพออกเป็น 4 ส่วน โดยใชค้่าคะแนนเฉลี่ยของแต่ละแกนเป็นจุดแบ่งสว่น 

  ส่วนท่ี 1 Keep Up The Good Work หมายถึง พนักงานมีความใส่ใจในหัวข้อนี้และได้รับความพึงพอใจ

อย่างมาก โดยท่ัวไปแลว้หัวขอ้ท่ีตกอยู่ในส่วนนีจ้ะเป็นจุดแข็งขององคก์รท่ีมีอยู่ 

  ส่วนท่ี 2 Concentrate Here หมายถึง พนักงานให้ความสนใจในหัวข้อนี้ แต่ผลการปฏิบัติงานในหัวข้อนี้

ยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจ หัวข้อท่ีตกในจุดนี้จะถือเป็นจุดออ่น บริษัทจ าเป็นต้องใส่ใจและหาวธีิแกไ้ขยา่งรวดเร็ว 
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  ส่วนท่ี 3 Low Priority หมายถึง พนักงานมักจะไม่ค่อยใส่ใจในหัวข้อนี้ และผลการปฏิบัติยังไม่เป็นท่ี 

พงึพอใจ หัวขอ้ท่ีตกลงในช่องนี้จะถือว่าไม่ส าคัญมาก สามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติได้ถ้ามีการแก้ไขปัญหา 

  ส่วนท่ี 4 Possible Over Skil หมายถึง พนักงานไม่ค่อยให้ความใส่ใจในหัวข้อนี้ แต่เกิดความไม่พึงพอใจ

จากผลการปฏบัิตงิาน บริษัทอาจจะให้ความส าคัญกับหัวขอ้น้ีมากจนเกินความจ าเป็น 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย เชียงใหม ่  

แบ่งออกเป็น ซึ่งมีจ านวนท้ังหมด 144 ราย (ฐานข้อมูลฝ่ายนโยบายและแผน, ณ วันท่ี 25 พฤศจิกายน 2557) โดยจ าแนก

กลุ่มประชากร ดังตอ่ไปน้ี 

หน่วยงาน จ านวนพนักงาน 

คร ู 130 ราย 

บุคลากรทางการศกึษา 14 ราย 

รวม 144 ราย 

  

 โดยในการศกึษาคร้ังนี้ ผู้ศึกษาไมน่ับรวมซิสเตอร์ จ านวน 3 คน และเจ้าหน้าท่ี/นักการ จ านวน 42 คน เนื่องจาก

ประชากรกลุม่นี้ ไมพ่บการลาออกและมีอายุการท างานมากกวา่ 10 ปีขึน้ไป  

3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เครื่องมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลข้อมูลปฐมภูม ิคือ แบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคอื 

  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส อาชีพ 

รายได้ ระดับการศึกษา อายุในการท างาน ฝ่ายงานท่ีรับผิดชอบหรือกระบวนวิชาที่รับผิดชอบ 

 สว่นท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความส าคัญของปัจจัยกระตุน้ในการท างานและปัจจัยค้ าจุนในการท างาน

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ สอบถามโดยใช้มาตราส่วนการ

ประมาณค่า (Rating Scale) เพื่อวัดระดับการให้ความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างาน โดยแบ่งมาตรวัดออกเป็น 5 

ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย นอ้ยท่ีสุด (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2550: 76-77) 

 ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจของปัจจัยกระตุ้นในการท างานและปัจจัยค้ าจุนในการ

ท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ สอบถามโดยใชม้าตราส่วนการ

ประมาณค่า (Rating Scale) เพื่อวัดระดับการให้ความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างาน โดยแบ่งมาตรวัดออกเป็น 5 

ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย นอ้ยท่ีสุด (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2550: 76-77) 

ผลการศึกษา 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของครูและบุคลากรทางการศึกษา จากผลการศึกษา พบว่า ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 89.6 มีอายุระหว่าง 41 – 50  ปี คิดเป็นร้อยละ 32.6 ด้านสถานภาพ

ครอบครัวส่วนใหญ่มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 50.0 ด้านการศึกษาส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด  
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คิดเป็นร้อยละ 77.1 มรีายได้ตอ่เดอืนระหวา่ง 15,000–25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 89.6 และมีอายุการท างานระหวา่ง 10 

ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 49.1 ภูมิล าเนาอยู่ทางภาคเหนือ คิดเป็นร้อยละ 77.1 และส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายวิชาการ  

คิดเป็นร้อยละ 75.0 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความส าคัญและระดับความพึงพอใจของครูและบุคลากรต่อการท างาน  

จากการศึกษาระดับความส าคัญ และระดับความพึงพอใจของของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนา 

เชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ต่อการท างานโดยพิจารณาจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ได้แก่ ปัจจัยท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivators) และปัจจัยค้ าจุนในการท างาน (Hygiene) ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้

ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.07) และให้ความพึงพอใจในการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.96) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดปัจจัยกระตุ้นในการท างานพบว่ามีค่าเฉลี่ยระดับ

ความส าคัญโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยครูและบุคลากรให้ความส าคัญตอ่ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท าเป็นอันดับแรกและ

ให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอันดับสุดท้าย ส่วนปัจจัยค้ าจุนในการท างานพบว่า  

ครูและบุคลากรให้ความส าคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียดปัจจัยค้ าจุนให้ความส าคัญต่อปัจจัย

ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเป็นอันดับแรกและให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านนโยบายการบริหาร

ของโรงเรียนเป็นอันดับสุดท้าย ความพงึพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาพบวา่ ปัจจัยกระตุน้ในการท างานพบวา่มี

ค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยครูและบุคลากรให้ความพงึพอใจต่อปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า

เป็นอันดับแรกและให้ความพึงพอใจต่อปัจจัยดา้นความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงานเป็นอันดับสุดท้าย ส่วนปัจจัยค้ าจุนในการ

ท างานพบว่า ครูและบุคลากรให้ความพงึพอใจโดยรวมอยูใ่นระดับมากเช่นกัน เมื่อพจิารณาในรายละเอียดปัจจัยค้ าจุนให้

ความพึงพอใจต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเป็นอันดับแรกและให้ความพึงพอใจตอ่ปัจจัย

ด้านนโยบายการบริหารของโรงเรียนเป็นอันดับสุดท้าย 

ส่วนที่ 3  ค่าเฉลี่ยความแตกต่างของข้อมูลทั่วไปต่อความส าคัญและค่าเฉลี่ยความสัมพันธ์ของข้อมูล

ทั่วไปต่อความพึงพอใจของปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศกึษา ปัจจัยกระตุ้นในการท างาน 

จากผลการศึกษาความแตกต่างของความส าคัญและความพึงพอใจต่อข้อมูลท่ัวไปในการท างาน เมื่อจ าแนกตามอายุ 

1.1 ด้านความส าเร็จของงาน ครูและบุคลากรท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี ให้ความส าคัญและความพงึพอใจต่อปัจจัยย่อยในเร่ือง

ภาคภูมิใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท าแตกต่างกัน โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมาก ซึ่งแตกต่างกับความพึง

พอใจต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1.2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ครูและบุคลากรท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี ให้

ความส าคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อยในเร่ืองได้เรียนรู้มีทักษะ ประสบการณ์จากท่ีท าอยู่แตกต่างกัน โดยให้

ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากท่ีสุด แตกต่างกับความพึงพอใจต่อปัจจัยอยู่ในระดับมาก 1.3 ด้านความรับผิดชอบ 

ครูและบุคลากรท่ีมีอายุระหว่าง 41–50 ปี ให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อยในเร่ืองมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้

ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดแตกต่างกันโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่ งแตกต่างกับความพึงพอใจ

ตอ่ปัจจัยอยูใ่นระดับมาก 2. ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน จากผลการศึกษาความแตกต่างของความส าคัญและความพงึพอใจ

ตอ่ขอ้มูลท่ัวไปในการท างาน เมื่อจ าแนกตามอายุ 2.1 ดา้นควบคุมหรือการนเิทศงาน ครูและบุคลากรท่ีมีอายุระหวา่ง 31 – 

40 ปี ให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อยในเร่ืองหัวหนา้งานกระจายความรับผิดชอบของงานอย่างเหมาะสม
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แตกต่างกันโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากซึ่งแตกต่างกับความพึงพอใจต่อปัจจัยอยู่ในระดับปานกลาง 2.2 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ครูและบุคลากรท่ีมอีายุไม่เกิน 30 ปี ให้ความส าคัญและความพงึพอใจตอ่ปัจจัยยอ่ยใน

เร่ืองเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ในการท างาน มีเพียงพอและเหมาะสมแตกต่างกันโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมาก

แตกตา่งกับความพงึพอใจต่อปัจจัยอยูใ่นระดับปานกลาง 2.3 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ครูและ

บุคลากรท่ีมีอายุไมเ่กิน 30 ปี ให้ความส าคัญและความพึงพอใจตอ่ปัจจัยย่อยในเร่ืองเพื่อนร่วมงานเป็นกันเองแตกต่างกัน

โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากซึ่งแตกตา่งกับความพงึพอใจต่อปัจจัยอยูใ่นระดับมากที่สุด ครูและบุคลากรท่ี

มอีายุระหวา่ง 41–50 ป ีให้ความส าคัญและความพงึพอใจต่อปัจจัยยอ่ยในเร่ืองเพื่อนร่วมงานเป็นกันเองแตกตา่งกันโดยให้

ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากท่ีสุดซึ่งแตกต่างกับความพึงพอใจต่อปัจจัยอยู่ในระดับมาก 2.4 ด้านรายได้และ

สวัสดิการ ครูและบุคลากรท่ีมีอายุ 31–40 ปี ให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อย ดังนี้ เร่ืองรายได้  ค่าจ้าง 

เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบแตกต่างกันโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมาก ซึ่งแตกต่างกับ

ความพงึพอใจต่อปัจจัยอยูใ่นระดับปานกลาง  ด้านสวัสดกิารอ่ืนๆ ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลอืพเิศษ ฯลฯ แตกตา่งกัน

โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากซึ่งแตกต่างกับความพึงพอใจต่อปัจจัยอยู่ในระดับปานกลางและด้านความ

มั่นคงในต าแหน่งหนา้ท่ีแตกต่างกันโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากซึ่งแตกต่างกับความพึงพอใจต่อปัจจัยอยู่

ในระดับปานกลางส าหรับครูและบุคลากรท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี ให้ความส าคัญและความพงึพอใจต่อปัจจัยยอ่ย เร่ือง ความ

มั่นคงในต าแหน่งหนา้ท่ีแตกต่างกันโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยอยู่ในระดับมากซึ่งแตกต่างกับความพึงพอใจต่อปัจจัยอยู่

ในระดับปานกลาง 

ส่วนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยกระตุ้นในการท างานและ

ปัจจัยค  าจุนในการท างานของครูและบุคลากรในโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ด้วยเทคนิค 

Importance-Performance Analysis (IPA) จากการศึกษา เมื่อน ามาวเิคราะห์ IPAสามารถแสดงผลระดับความส าคัญ

และระดับความพึงพอใจของปัจจัยกระตุ้นในการท างาน 
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พบวา่ ปัจจัยย่อยสว่นใหญ่อยูใ่น Quadrant B : Keep up good work มากที่สุด คือ ครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทางการศึกษาให้ความส าคัญต่อปัจจัยกระตุ้นในการท างานในหัวข้อนี้และสิ่งท่ีได้รับในหัวข้อนี้สร้างความพึงพอใจได้มาก 

โดยปัจจัยย่อยส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท ามากท่ีสุด ล าดับรองลงมา คือ ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน 

ปัจจัยด้านความผิด ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ตามล าดับ และจากภาพพบว่าปัจจัยย่อยล าดับรองลงมา

อยู่ใน Quadrant C : Low Priority คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษามักจะไม่ค่อยให้ความสนใจต่อปัจจัย

กระตุน้ในการท างานนี้ และสิ่งท่ีได้รับยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจ โดยปัจจัยยอ่ยส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ี

การงาน ล าดับรองลงมา คือ ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความยอมรับนับถือ 

ตามล าดับ จากภาพพบวา่ปัจจัยย่อยท่ีอยู่ใน Quadrant D : Possible Over Kill คือ ครูและบุคลากรทางการศกึษาไมค่่อยให้

ความสนใจต่อปัจจัยกระตุ้นในการท างานนี้ แต่สิ่งท่ีได้รับเป็นท่ีพึงพอใจอยู่ เนื่องจากองค์กรอาจจะให้ความส าคัญกับ

ปัจจัยมากจนเกินความจ าเป็น โดยมีเพียง 1 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านความยอมรับนับถือ ปัจจัยย่อยท่ีพบ คือ ได้รับการ 

ยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อปฏบัิตงิานดี 

เมื่อน ามาวิเคราะห์ IPA สามารถแสดงผลระดับความส าคัญและระดับความพึงพอใจของปัจจัยค้ าจุนในการ

ท างาน แยกตามปัจจัยย่อย 

 
 

พบว่า ปัจจัยย่อยอยู่ใน Quadrant A: Concentrate Here เพียง 1 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า

งานและเพื่อนร่วมงาน โดยปัจจัยย่อยท่ีพบ คือ หัวหน้าเต็มใจให้ค าปรึกษาปัญหางานและปัญหาส่วนตัว ซึ่งครูและ

บุคลากรทางการศึกษาให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในหัวข้อนี้ แต่สิ่งท่ีได้รับยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจ พบวา่ ปัจจัยยอ่ยท่ีอยูใ่น 

Quadrant B : Keep up good work มาก คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการศกึษาให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจใน

หัวข้อนี้และสิ่งท่ีได้รับในหัวข้อนี้สร้างความพึงพอใจได้มาก โดยปัจจัยย่อยส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของ

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านรายได้และสวัสดิการ รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
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จากภาพพบว่าปัจจัยยอ่ยส่วนใหญ่อยูใ่น Quadrant C : Low Priority มากท่ีสุด คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการ

ศึกษามักจะไม่ค่อยให้ความสนใจต่อปัจจัยจูงใจนี้ และสิ่งท่ีได้รับยังไม่เป็นท่ีพึงพอใจ โดยปัจจัยย่อยส่วนใหญ่อยู่ในปัจจัย

ด้านนโยบายการบริหารโรงเรียนและปัจจัยด้านควบคุมและนิเทศงาน ล าดับรองลงมา คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านรายได้และสวัสดิการ จากภาพพบว่าปัจจัยย่อยท่ีอยู่

ใน Quadrant D : Possible Over Kill คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาไมค่่อยให้ความสนใจต่อปัจจัยจูงใจนี้ แตส่ิ่งท่ีได้รับ

เป็นท่ีพึงพอใจอยู ่เนื่องจากองค์กรอาจจะให้ความส าคัญกับปัจจัยมากจนเกินความจ าเป็น โดยมีเพยีง 1 ปัจจัย คือ ปัจจัย

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยย่อยท่ีพบ คือ มาตรการและข้อปฏิบัติด้านความปลอดภัยในการท างานมีอย่าง

ชัดเจน และประกาศให้รับทราบอยา่งเปิดเผยและทั่วถึง 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

อภปิรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย 

จังหวัดเชยีงใหม่ พบวา่มีประเด็นท่ีสามารถน ามาอภปิรายผล ได้ดังนี้  

 1. ระดับความพึงพอใจและระดับความส าคัญของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อปัจจัยกระตุ้นในการ

ท างาน (Motivators) 

 ผลการศึกษาครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ มีความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยกระตุ้นในการท างานภาพรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยกระตุ้นในการท างานพบว่าครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้ความพึงพอใจต่อปัจจัยกระตุ้นในการท างานในระดับมากในทุกด้าน โดยเรียงล าดับความพึงพอใจจาก

มากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความยอมรับนับถือและด้าน

ความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของวนดิา ประดิษฐ (2554) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจัย

ท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

โดยส่วนรวมอยู่ในระดับมากเท่ากันๆ แต่เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรศิลป์ ศรีเรืองไร 

(2553) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 พบวา่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหนา้และด้านลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง  

 ผลการศึกษาครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม ่มีความส าคัญตอ่ปัจจัย

กระตุน้ในการท างานภาพรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตล่ะปัจจัยพบวา่ครูและบุคลากรทางการศกึษาใหค้วามส าคัญ

ตอ่ปัจจัยกระตุ้นในการท างานในระดับมากในทุกด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปนอ้ยได้ดังนี้ ด้านลักษณะงาน

ท่ีท า ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความยอมรับนับถือด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านความรับผิดชอบ

ตามล าดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พัฒนชัย ชายสิทธ์ิ (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน

ของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีโปลิเทคนิคลานนา เชียงใหม่ พบว่า ระดับความส าคัญต่อปัจจัยกระตุ้นในการท างานใน

ภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 2 (เมษายน – มถิุนายน  2559) 

 

Vol. 2 No. 2 (April – June  2016)   288 

 

 2. ระดับความพึงพอใจและระดับความส าคัญของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อปัจจัยค  าจุนในการ

ท างาน (Hygiene)  

 ผลการศึกษาครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวทิยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ มีระดับความพึงพอใจ

และระดับความส าคัญต่อปัจจัยค้ าจุนภาพรวมในระดับมากเหมือนกัน และเมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยพบว่าครูและ

บุคลากรทางการศึกษาให้ความพึงพอใจและความส าคัญต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานในระดับมากในทุกด้าน  

โดยเรยีงล าดับความพึงพอใจและความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์ของหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านรายได้และสวัสดิการ ด้านควบคุมหรือการนิเทศงาน และด้านนโยบายการบริหาร

ของโรงเรียน ตามล าดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พัฒนชัย ชายสิทธ์ิ (2555) ท่ีได้ศกึษาเร่ืองความพงึพอใจใน

การท างานของบุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยโีปลิเทคนิคลานนา เชยีงใหม่ พบวา่ บุคลากรมรีะดับความพงึพอใจต่อปัจจัยค้ า

จุนในภาพรวมในระดับปานกลาง และเมื่อพจิารณาในปัจจัยย่อยพบวา่บุคลากรมรีะดับความพงึพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนในแต่

ละด้านระดับปานกลางเท่ากันทุกด้าน 

 3. ค่าเฉลี่ยสูงสุดล าดับแรกของระดับความพึงพอใจและระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างาน

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 ผลการศึกษาครูและบุคลากรทางการศกึษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม ่ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดล าดับ

แรกของระดับความพึงพอใจและระดับความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในปัจจัยย่อยเหมือนกัน คือ ด้านความส าเร็จของงาน  

ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ือง ความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท า ด้านลักษณะงานท่ีท า ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุด

ตอ่ปัจจัยยอ่ยเร่ือง งานท่ีได้ท าเป็นงานท่ีน่าภาคภูมิใจ ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อย

เร่ือง ได้เรียนรู้มีทักษะประสบการณ์จากท่ีท าอยู่ ด้านความยอมรับนับถือ ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ือง เพื่อน

ร่วมงานยอมรับและไวว้างใจในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ ให้คา่เฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ือง มุ่งมั่นท่ีจะท างาน

ให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 และเมื่อพิจารณาผลการศึกษาครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม ่  

ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดล าดับแรกของระดับความพึงพอใจและระดับความส าคัญต่อปัจจัยค้ าจุนในปัจจัยย่อยด้านนโยบายการ

บริหารของโรงเรียน ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ือง โรงเรียนมีกฎระเบียบข้อบังคับในการท างานท่ีเหมาะสม  

ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ให้คา่เฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ือง สถานท่ีท างานเป็นระเบียบเรียบร้อย และด้านรายได้

และสวัสดิการ ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ือง เงินเดือนโบนัสประจ าปี ส าหรับปัจจัยย่อยท่ีให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดแตกต่าง

กัน คือ ด้านควบคุมหรือการนเิทศงาน ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดตอ่ปัจจัยย่อยเร่ือง หัวหนา้งานมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหา

เมื่อเกิดความขัดแย้ง และด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ให้ค่าเฉลี่ยสูงสุดต่อปัจจัยย่อยเร่ื อง  

เพื่อนร่วมงานเป็นกันเอง 
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ข้อค้นพบ 

จากการศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย 

เชยีงใหม่ พบวา่มีขอ้คน้พบท่ีน่าสนใจ ดังนี้ 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจ าแนกตามอายุส่วนใหญ่ให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อปัจจัยย่อยท่ี

แตกต่างกัน โดยให้ความส าคัญในระดับมากท่ีสุด แต่ความพึงพอใจในระดับมาก คือ  ความภาคภูมิใจในการท างาน  

ได้เรียนรู้ทักษะประสบการณ์จากที่ท า เพื่อนร่วมงานเป็นกันเอง และมุ่งมันท่ีจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

 2. ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจ าแนกตามชว่งอายุสว่นใหญ่ให้ความส าคัญและความพงึพอใจต่อปัจจัยย่อยท่ี

แตกตา่งกัน โดยให้ความส าคัญในระดับมาก แตค่วามพงึพอใจในระดับปานกลาง คือ หัวหน้างานกระจายความรับผิดชอบ

ของงานอยา่งเหมาะสม สวัสดกิารอื่นๆ ค่ารักษาพยาบาลและเงินชว่ยเหลอืพิเศษฯ และความมั่นคงในต าแหนง่หนา้ที่ 

 3. ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจ าแนกตามอายุการท างานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยย่อยท่ีแตกต่างกัน โดยให้ความส าคัญในระดับมาก แต่ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ  เคร่ืองมือ อุปกรณ์  

ในการท างานทเีพยีงพอและเหมาะสม และความมั่นคงในต าแหนง่หนา้ที่ 

 4. ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจ าแนกตามอายุการท างานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญและความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยย่อยท่ีแตกต่างกัน โดยให้ความส าคัญในระดับมากท่ีสุด แต่ความพึงพอใจในระดับมาก คือ มุ่งมั่นท่ีจะท างานให้

ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 5. ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งเป็นครูผู้สอนและครูผู้สอนท่ีมีต าแหน่งบริหารส่วนใหญ่ให้

ความส าคัญและความพงึพอใจที่แตกตา่งกัน โดยให้ความส าคัญในระดับมาก แตค่วามพงึพอใจในระดับมากที่สุด ในปัจจัย

ยอ่ยเร่ือง ความภาคภูมใิจต่อความส าเร็จของงานท่ีท า และมุ่งม่ันท่ีจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

  6. ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งเป็นครูผู้สอนและครูผู้สอนท่ีมีต าแหน่งบริหารส่วนใหญ่ให้

ความส าคัญและความพึงพอใจท่ีแตกต่างกัน โดยให้ความส าคัญในระดับมาก แต่ความพึงพอใจในระดับปานกลาง  

ในปัจจัยย่อยเร่ือง มีโอกาสโยกย้ายงานตามความรู้ความสามารถ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ในการท างานมีเพียงพอและ

เหมาะสม และความมั่นคงในต าแหนง่หนา้ที่ 

 7. จากผลการศึกษา Importance – Performance Analysis (IPA) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับ

ความส าคัญและระดับความพึงพอใจอยู่ในกลุ่ม Quadrant A: Concentrace Here เพียง 1 ปัจจัย คือปัจจัยย่อย เร่ือง 

หัวหน้าเต็มใจให้ค าปรึกษาหารือระหว่างกันเมื่อพบปัญหาส่วนตัว ซึ่งโรงเรียนต้องเร่งแก้ไขปัจจัยย่อยในเร่ืองนี้อย่าง

เร่งดว่น เพราะมีผลกระทบตอ่ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาอย่างมาก 

 8. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับความส าคัญและความพึงพอใจอยู่ในกลุ่ม Quadrant B: Keep 

up the good Work ในระดับมาก ซึ่งแบ่งเป็นปัจจัยกระตุ้นในการท างงานจ านวน 10 ปัจจัยย่อย และปัจจัยค้ าจุนในการ

ท างานจ านวน 7 ปัจจัยย่อย โดยปัจจัยเหลา่นีท้างโรงเรียนต้องรักษาคุณภาพให้คงอยู่ต่อไป เพราะครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาให้ความส าคัญมากและพงึพอใจมากอยู่แล้ว 

 9. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับความส าคัญและความพึงพอใจอยู่ในกลุ่ม Quadrant C: Low 

Priority ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็นปัจจัยกระตุ้นในการท างงานจ านวน 12 ปัจจัยย่อย และปัจจัยค้ าจุนในการท างาน
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จ านวน 15 ปัจจัยย่อย โดยปัจจัยเหล่านี้ครูและบุคลากรทางการศึกษายังไม่ให้ความส าคัญมาก แต่ทางโรงเรียนต้องเร่ง

แก้ไขในล าดับตอ่ไป เพราะจะส่งผลต่อความพงึพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาในอนาคต  

 10. ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความส าคัญและระดับความพึงพอใจอยูใ่นกลุ่ม Quadrant D: Possible 

Over Kill เพียง 2 ปัจจัย คือปัจจัยย่อย ซึ่งแยกเป็นปัจจัยกระตุ้นในการท างาน มี 1 ปัจจัยย่อย คือ เร่ือง ได้รับการยกยอ่ง

ชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานดี และปัจจัยค้ าจุนในการท างาน มี 1 ปัจจัยย่อย คือ มาตรการและข้อปฏิบัติด้าน

ความปลอดภัยในการท างานมีอย่างชัดเจน และประกาศให้รับทราบอย่างเปิดเผยและท่ัวถึง ซึ่งโรงเรียนต้องลด

ความส าคัญลง เนื่องจากครูและบุคลากรไมค่่อยให้ความสนใจต่อปัจจัยจูงใจนี้  

ข้อเสนอแนะ  

 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย 

จังหวัดเชียงใหม่ ผู้ศึกษาจึงเสนอแนะตามปัจจัยท่ีควรเร่งแก้ไขอย่างเร่งด่วนโดยจ าแนกตามหัวข้อของปัจจัยค้ าจุนและ

ปัจจัยกระตุ้นดังตอ่ไปน้ี 

 1. ปัจจัยค  าจุน 

  1.1 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ในปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของ

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน พบวา่ ปัจจัยย่อยเร่ืองหัวหนา้เต็มใจให้ค าปรึกษาปัญหางานและปัญหาส่วนตัว เป็น 1 ปัจจัย

ย่อย ท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากแต่พึงพอใจน้อย ดังนั้นทางโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัด

เชยีงใหม ่ควรเร่งแก้ไขปัญหา ดังนี้ ทางโรงเรียนจัดกิจกรรมสง่เสริมให้แตล่ะหนว่ยงานท างานเป็น Teamwork มากขึ้น โดย

ทางโรงเรียนสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ดังนี้ การจัดกิจกรรม QCC ในแต่ละ

หนว่ยงาน เพื่อให้สมาชกิแตล่ะคนเสนอผลงานและชว่ยกันรับผิดชอบงานท่ีตนเองได้มสี่วนร่วมและชว่ยเหลอืซื่งกันลักัน อีก

ท้ังยังสามารถแบ่งหน้าท่ีให้ช่วยกันท างานมากกว่า 1 คน โดยครูแลบุคลากรในกลุ่มนั้นจะได้มีท่ีปรึกษาและร่วมมือกันท า

หน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว อีกท้ังยังก่อให้เกิดความสนิทสนมกันเพิ่มมากขึ้น รวมท้ังควรจัดให้มีกล่องรับฟัง

ความคิดเห็นแต่ละหนว่ยงาน เพื่อให้หัวหนา้งานรับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้งหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งตอ้งเปิดใจให้กวา้ง

ในการยอมรับความคิดเห็นจากผู้อื่นหรือการจัดกิจกรรม Kaizen โดยการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนท่ีมีส่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการท างาน ท้ังด้านการสอนและด้านการจัดการโรงเรียน ได้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงกระบวนการ

ท างานตั้งแต่ปัญหาภายในหน่วยงานจนถึงปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อโรงเรียน ซึ่งกิจกรรมนี้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทุกคนจะสามารถเชื่อมความสัมพันธ์ ยอมรับฟังความคิดเห็ยซึ่งกันและกัน เห็นอกเห็นใจกันมากขึ้น สรา้งความรับผิดชอบ

ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย รวมท้ังมีสว่นร่วมในทุกๆ ด้าน เพ่ือท่ีจะสามารถผ่านพ้นปัญหาต่างๆ และพัฒนาตนเองไปพร้อม

กัน 

  1.2 ปัจจัยด้านรายได้และสวัสดิการ ในปัจจัยด้านรายได้และสวัสดิการ พบว่า ปัจจัยย่อยเร่ือง

สวัสดิการอื่นๆ ค่ารักษาพยาบาลและเงินช่วยเหลือพิเศษฯ  ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ี เป็น 2 ปัจจัยย่อย ท่ีผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในระดับมากแต่พงึพอใจน้อย ดังนัน้ทางโรงเรียนเรยนีาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชยีงใหม ่

ควรเร่งแก้ไขปัญหา ดังนี้ ด้านสวัสดิการอื่นๆ ค่ารักษาพยาบาลและเงินช่วยเหลือพิเศษฯ เนื่องจากปัจจุบันทางโรงเรียนมี
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สวัสดิการเฉพาะด้านการท าประกันสังคมให้แก่ครูและบุคลากรทางศึกษา และประกันอุบัติเหตุเฉพาะอยู่ในการปฏิบัติ

หนา้ที่เท่านั้น ด้วยเหตุนีท้างโรงเรียนควรพจิารณาการจัดท าประกันสุขภาพให้ครูและบุคลากรในกรณีฉุกเฉิน โดยสามารถ

เข้าโรงพยาบาลตามท่ีครูและบุคลากรก าหนดไว้ โดยโรงเรียนช่วยเหลือในเร่ืองค่าใช้จ่าย 50% แต่ต้องขึ้นอยู่กับความ

สมัครใจของครูและบุคลากร ด้านเงินชว่ยเหลือพิเศษ ทางโรงเรียนควรมอบเงินโบนัสประจ าปีแก่ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาทุกคน โดยพิจารณาจากผลงานประจ าปีท่ีผ่านมา เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจในการให้เงินโบนัสท่ีแตกต่างกันตาม

ผลงาน หรือจัดให้มีสวัสดิการพิเศษในการให้ความช่วยเหลือแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีความเดือนร้อนในเร่ือง

การเงิน โดยจัดสรรกองทุนกู้ยมืให้บุคลากรได้กู้ยมืในกรณีฉุกเฉิน เป็นต้น และจากการศกึษาปัจจัยจูงใจในการท างานของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีอายุตั้งแต่ 41–50 ปี โดยส่วนใหญ่มีอายุการท างานตั้งแต่ 10 ปี ซึ่งเป็นวัยใกล้

เกษียณอายุ โดยครูและบุคลากรทางการศึกษากลุ่มนี้พบว่า มีปัญหาด้านรายได้และสวัสดิการ ซึ่งสอดคล้องกับผล

การศึกษาระดับความส าคัญและระดับความพึงพอใจตอ่ปัจจัยจูงใจ เมื่อน ามาเปรียบเทียบกัน โดยให้ระดับความส าคัญต่อ

ปัจจัยด้านรายได้และสวัสดิการต่อปัจจัยย่อยในระดับมาก แต่ระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ด้วยเหตุนี้ ทาง

โรงเรียนจึงควรจัดโครงการส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีใกล้เกษียณอายุ ให้มีความมั่งคงและมีรายได้หลังจาก

เกษียณ รวมท้ังผลตอบแทนจากเงินโบนัสท่ีจะได้รับหลังเกษียณอายุท่ีเพิ่มขึ้นจากฐานเงินเดือนเดิม เนื่องจากปัจจุบันครู

และบุคลากรทางการศึกษากลุ่มนี้มีภาระหนี้สนิในช่วงการท างาน แตเ่งินตอบแทนหลังจากเกษียณอายุไม่เพยีงพอต่อภาระ

ท่ีเกิดขึ้น อีกท้ังไม่มีรายได้อื่นๆ หรืออาชีพอื่นๆ รองรับ ซึ่งโครงการนี้จะสามารถช่วยเหลือครูและบุคลากรทางการศึกษา

วัยใกล้เกษียณอายุ ท้ังด้านภาระหนี้สิน และการหาอาชีพและกิจกรรมรองรับหลังเกษยีณ ยกตัวอยา่งเชน่ การเชญิครูและ

บุคลากรทางการศกึษากลุ่มดังกล่าวเข้ามาบรรยายเทคนคิการสอนหรือทักษะการสอน รวมท้ังการวางตนเป็นแบบอย่างท่ี

ดีให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษารุ่นใหม่ท่ียังขาดประสบการณ์ในการประกอบอาชีพครู การเชิญให้เป็นครูพิเศษ  

การเชิญเป็นท่ีปรึกษาให้แก่หน่วยงานต่างๆ ในโรงเรียน โดยมีค่าตอบแทนให้ครูและบุคลากรการศึกษากลุ่มนี้ อีกท้ังการ

สนับสนุนให้ครูและบุคลากรมอีาชพีเสริมด้วยการสนับสนุนเงินเพื่อสร้างอาชีพเสริม เชน่ การเรียนท าอาหาร การเรียนตัด

เย็บ การเรียนท าเบเกอร่ี หรืออาชีพท่ีสนใจ เป็นตน้ อกีท้ังการจัดท าโครงการส าหรับครูเกษียณอายุ โดยการจัดท าประกัน

สุขภาพระยะยาว เพื่อช่วยเหลอืครูหลังเกษยีณอายุและยามชรา เนื่องจากปัจจุบันการท าประกันสุขภาพสามารถเร่ิมตน้ท า

ได้ตั้งแต่ยังไม่ได้เกษียณและสามารถตอบแทนได้ในระยะยาว เมื่อครูและบุคลากรกลุ่มนี้เกษียณอายุไปก็จะมีประกัน

สุขภาพเป็นค่าตอบแทนจากการท างานได้อีกทางหนึ่ง และเป็นค่าตอบแทนจากประกันท่ีจะชว่ยให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากลุ่มนี้ไม่สร้างภาระให้ลูกหลานต่อไป ด้านความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ี ทางโรงเรียนควรมีความยุติธรรมในการ

พิจารณาปรับขึ้นต าแหน่งในการบริหารงานของครูและบุคลากรทุกคน โดยมีความโปร่งใส และชี้แจงให้ครูและบุคลากร

ทราบเกณฑ์วิธีการประเมินมาจากส่วนใดบ้าง เช่น การประเมินจากหัวหน้างาน การประเมินจากผลงานท่ีผ่านมา  

การประเมินจากการมีส่วนร่วมของกิจกรรมของโรงเรียน เป็นต้น โดยมีเกณฑ์ในการตัดสินใจในการปรับขึ้นต าแหน่งวัด

จากความสามารถในการดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา และเทคนิคการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วย รวมถึงทางโรงเรียนควรให้

หลักประกันในหน้าท่ีการงานแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีพัฒนาตนเองและการสอนให้เป็นไปตามเป้าหมายของ

โรงเรียน 
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 2. ปัจจัยกระตุ้นในการท างาน 

  2.1 ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ในปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ปัจจัยย่อยในเร่ือง

ภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน เป็น 1 ปัจจัยย่อยท่ีครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ความส าคัญในระดับมากและ 

พึงพอใจในระดับมากท่ีสุด ซึ่งทางโรงเรียนต้องรักษาระดับความพึงพอใจนี้ให้ได้ และสามารถเพิ่มเติมได้ ดังนี้  การมอบ

รางวัลหรือยกย่องครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สามารถสร้างผลงานท้ังการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอน หรือการ

ส่งเสริมผลงานการพัฒนาหลักสูตรให้เป็นตัวอยา่งแก่ครูและบุคลากรทางการศกึษาท้ังภายนอกและภายในโรงเรียน การ

ส่งเสริมงบประมาณสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษาให้น าผลงานไปแสดงต่อสถาบันอื่นๆ หรือตีพิมพ์ลงวารสาร

ทางการศกึษา เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจต่อผลงานและความส าเร็จของงานท่ีท า นอกจากปัจจัยยอ่ยเร่ืองความภาคภูมิใจ

ในความส าเร็จของงานแล้วนั้น ยังมีปัจจัยย่อยเร่ืองมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงาน ท่ีจะช่วย

ส่งเสริมด้านความส าเร็จในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม ่

เพราะเมื่อครูและบุคลากรทางการศกึษาได้รับการส่งเสริมและพัฒนาตนเองแล้ว จะเกิดความพงึพอใจจากการท างานและ

ความส าเร็จที่ตนเองสร้างขึน้เป็นล าดับ ด้านลักษณะงานท่ีท า ในปัจจัยดา้นลักษณะงานท่ีท า พบว่า ทุกปัจจัยย่อยในปัจจัย

ด้านน้ีท่ีครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ความส าคัญในระดับมากและพงึพอใจในระดับมากที่สุด ซึ่งทางโรงเรียนต้องรักษา

ระดับความพึงพอใจนี้ให้ได้ และสามารถเพิ่มเติมได้ ดังนี้  ทางโรงเรียนสามารถเปิดเวทีน าเสนอผลงานการวิจัยหรือการ

น าเสนอแนวคิด เทคนิค หรือผลงานทางด้านสื่อการสอนทางการศึกษา เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แสดง

ศักยภาพท่ีตนเองมี หรือน าเสนอประสบการณ์การท างานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่านอื่นๆ ได้น าไปปรับใช้

ประโยชน์ในการท างาน หรอืน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของตนให้เพิ่มขึ้น โดยเฉพาะครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาท่ีเร่ิมต้นท างานได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี ท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และสร้าง

ความภาคภูมิใจต่อตนเองและโรงเรียน ทางโรงเรียนควรจัดให้มีการอบรมหรือมีสื่อตา่งๆ เพื่อแนะน าอาชีพครูวา่เป็นอาชีพ

ท่ีมีเกียรตใินการช่วยสง่เสริมอาชีพเฉพาะทาง รวมถึงเป็นสว่นหนึ่งในการสร้างอนาคตของชาติ ด้านความก้าวหน้าในหนา้ท่ี

การงาน  ในปัจจัยดา้นความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน พบวา่ ปัจจัยยอ่ยท่ีครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ความส าคัญใน

ระดับมากและพงึพอใจในระดับมากที่สุด คือปัจจัยย่อยในเร่ือง ได้เรียนรู้ทักษะประสบการณ์จากที่ท า  ซึ่งทางโรงเรียนต้อง

รักษาระดับความพึงพอใจนี้ให้ได้ และสามารถเพิ่มเติมได้ ดังนี้ โรงเรียนจัดโครงการเสริมสร้างประสบการณ์ชีวิตครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ให้ได้มีประสบการณ์ด้านการสอนนอกสถานท่ีตั้ง โดยใน 1–3 ปี ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ควรไปฝึกงานด้านการสอน โดยน าสื่อการสอนหรือผลงานวิจัยของตนเองไปปรับใช้กับการฝึกการสอนนอกสถานท่ี  เพื่อ

เป็นสร้างประสบการณ์และทักษะด้านการสอนของครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่ละคน ให้เป็นไปตามศตวรรษท่ี 21  

อีกท้ังครูและบุคลากรยังสามารถน าประสบการณ์และทักษะจากการฝึกการสอนนี้มาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและ

โรงเรียนอกีด้วย อกีท้ังทางโรงเรียนควรก าหนดเกณฑ์การดูงานส าหรับครูและบุคลากรท่ีมีอายุงานนอ้ยกว่า 5 ปี สามารถ

ดูงานปีละ 1–2 คร้ังภายในประเทศ ส่วนครูและบุคลากรท่ีมีอายุงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไปสามารถไปดูงานเป็นหมู่คณะท่ี

ตา่งประเทศได้ ปีละ 1 คร้ัง เป็นต้น เพื่อเป็นการกระตุน้ให้เกิดการท างานในโรงเรียนเป็นระยะเวลาที่ยาวนานมากขึ้นและมี

ความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ด้านความยอมรับนับถือ ในปัจจัยด้านความยอมรับนับถือ พบว่า ปัจจัยย่อยท่ีครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้ความส าคัญในระดับมากและพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด คือปัจจัยย่อยในเร่ือง เพื่อนร่วมงานเป็นกันเอง 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 2 (เมษายน – มถิุนายน  2559) 

 

Vol. 2 No. 2 (April – June  2016)   293 

 

ซึ่งทางโรงเรียนต้องรักษาระดับความพึงพอใจนี้ให้ได้ และสามารถเพิ่มเติมได้ ดังนี้  โรงเรียนจัดกิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริม

ความสัมพันธ์ให้แก่ครูและบุคลากรท้ังเก่าและใหม่ เพราะในปัจจุบันช่วงอายุของครูและบุคลากรโรงเรียนมีช่วงอายุท่ี

ค่อนข้างห่างกัน ส่งผลต่อด้านทัศนคติ ความคิดเห็นท่ีมักจะไม่ตรงกัน ซึ่งท าให้การเสนอความคิดเห็นหรือการท างานเกิด

ความขัดแย้งกันค่อนข้างมาก โดยกิจกรรมการสร้างความสัมพันธ์นี้ต้องจัดในกลุ่มขนาดย่อยเพื่อให้เข้าถึงกันมากกว่าการ

จัดกลุ่มขนาดใหญ่ และคละช่วงอายุเพื่อให้เข้าถึงความคิดกันมากขึ้น อีกทั้งยังสามารถชว่ยให้ครูและบุคลากรมีความเป็น

กันเองมากขึ้นด้วย ยกตัวอย่างเชน่ การจัดค่ายสัมพันธ์นอกสถานท่ีหรือการเดินทางไปดูงานและเข้าค่ายต่างจังหวัด เพื่อให้

ครูและบุคลากรเหล่านี้ได้เกิดความสนิทสนมซึ่งกันและกัน รู้จักนิสัยใจคอกันมากยิ่งขึ้น สร้างความสนทิสนม ความจริงใจ

ความเป็นกันเองของเพื่อนร่วมงาน และชว่ยเหลอืกันแกปั่ญหาในสถานการณต์า่งๆ ได้ 
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