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เชิงลึก แบบกึ่งโครงสราง ขอคําถามในการสัมภาษณมีโครงสรางแบบหลวม วิเคราะหขอมูลท่ีไดจาก
การสัมภาษณเปนรายบุคคล และบรรยายเชิงพรรณาในประเด็นตางๆ จากน้ันจึงทําการวิเคราะห
เชิงเน้ือหาเพื่ออภิปรายผลของขอมูล

ผลการวิจัยพบวา

โดยภาพรวมครูกลุมตัวอยางสวนใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในทางบวก
และมีความพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดแบงปจจัยออกเปน 2 หัวขอ คือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานบวก อันประกอบไปดวย ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ ดานเงินเดือนและ
ผลประโยชน  ด านสภาพแวดลอมท่ี ทํางาน ดานการยอมรับนับถือ  ดานผู บั งคับบัญชา
ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ
อันประกอบไปดวย ดานความรับผิดชอบทางครอบครัว ดานภาระหน้ีสิน ดานภาษีสังคม
และดานสภาวะกดดันทางสังคม ซ่ึงการท่ีครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในทางบวกน้ัน ยอมจะ
สงผลดีตอผูบริหารและบุคลากรอื่นๆ ภายในองคกร และผูบริหารควรเล็งเห็นความสําคัญของ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะดานเงินเดือน ท่ีครูคิดเห็นวาอัตราเงินเดือน
ท่ีได รับยังไมเหมาะสม เงินเดือนครูต่ํา ทําใหครูมีรายรับไมสมดุลกับรายจาย เปนท่ีมาของ
ภาระหน้ีสิน รวมท้ังดานสภาวะกดดันทางสังคม ท่ีครูคิดเห็นวาสังคมมีความคาดหวังตอครู
มากเกินไป ทําใหครูเกิดความกดดัน ขาดความอิสระในการใชชีวิตสวนตัวและมีความเครียด ดังน้ัน
ผูบริหารหรือผูท่ีเกี่ยวของควรหาแนวทางในการสรางเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนตอครู
เพื่อทําใหครูมีความพอใจในการปฏิบัติงานและทําให เกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานให เกิด
ประสิทธิภาพและทําใหงานสําเร็จไปไดดวยดี
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This research aimed to study the work motivation among elementary school
teachers of Angthong Primary Educational Service Area Office. The samples are 30
elementary school teachers divided into 3 groups of 10 samples as follows: Executive level
teachers, Senior-level teachers, and Junior-level teachers. This research used the
qualitative method. Data was gathered through the in depth-interview. The researcher used
the semi-structured selection interview. The questions for interview are loose structure.
For data analysis, the researcher analyzed data from the individual interview by focusing
on using analytical description for contending the result.

This research was divided to 2 factors: the positive and the negative motivation
impacts. Job duties and responsibilities, Salary and compensate, Work environment,
Recognition, Supervisor, and Success in the organization were the positive motivations,
while the family responsibility, outstanding liabilities, Social value and Social pressure
were the negative motivations. The research results showed that the overall elementary
school teachers’ work motivation was in positive direction and also satisfy in their work.
Therefore, the management should recognize the importance of teachers’ work motivation
especially the factor of salary as the teachers commented that their salary rate was
inappropriate. In addition, for the factor of social pressure the teachers commented
that social expectations for them were too high which caused them being under pressure
and stress. Thus the management should provide or encourage the ways to motivate
the teachers. If the teachers are motivated to work, they would be satisfied with working
and could accomplish work goals efficiently.
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ปริญญานิพนธ เร่ือง “ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง ” สําเร็จไดโดยไดรับการอนุเคราะหอยางดีย่ิงจาก
ดร. ธนภูมิ อติเวทิน อาจารยท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ ท่ีไดเสียสละเวลาเพื่อใหคําปรึกษา คําแนะนํา
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รองศาสตราจารยณักษ กุสิสร ท่ีใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการ
วิจัย อีกท้ังยังเปนคณะกรรมการในการสอบปากเปลา รวมดวย ดร.วรินทรา ศิริสุทธิกุล ท่ีกรุณาให
คําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอการปรับปรุงปริญญานิพนธใหมีความสมบูรณ

ผูวิ จัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร
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เจาหนาท่ีในโครงการบริหารธุรกิจทุกๆทาน ท่ีคอยใหคําแนะนํา ความชวยเหลือในการติดตอ
ประสานงานดวยดีเสมอมา

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ผูอํานวยโรงเรียนของแตละโรงเรียนท่ีอํานวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล ครูและบุคลากรทุกทาน ท่ีใหความอนุเคราะหในการใหขอมูล
ท่ีเปนประโยชนอยางย่ิงสําหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี

ในการทําปริญญานิพนธเลมน้ี ผูวิจัยไดรับกําลังใจ ความชวยเหลือ การดูแลและแรงผลักดัน
เปนอยางมากจากคุณพอธนูและคุณแมยุรินทร พี่กอลฟ นาติ๋ม และเครือญาติ และขอขอบคุณพี่สาว
ศรัญญา เรือศรีจันทร และกลุมเพื่อนๆ อุม กิ๊ฟ ฝาย โดยเฉพาะใหม ท่ีไดใหความชวยเหลือในการ
ทําปริญญานิพนธมาโดยตลอด อีกท้ัง ผอ.กาญจนา ใจยืน ผอ.สุเมธ ลือสมุทร ผอ.ศราวุท ดีชัย
และครูรัชนีพร ลือสมุทร ท่ีใหการชวยเหลือ ใหขอมูล คําปรึกษา และคําแนะนําในการทําวิจัยคร้ังน้ี

คุณคาและประโยชนท้ังหมดท่ีไดจากการทําปริญญานิพนธเลมน้ี ผูวิจัยขอมอบใหแกคุณพอ
คุณแม ท่ีไดเลี้ยงดูมาเปนอยางดี และคณาจารยผูมีพระคุณทุกทาน

ธีรยา วงษสุวรณ



สารบัญ

บทที่ หนา
1 บทนํา............................................................................................................... 1

ภูมิหลัง............................................................................................................. 1
ความมุงหมายของการวิจัย................................................................................ 2
ความสําคัญของการวิจัย.................................................................................... 2
ขอบเขตของการวิจัย......................................................................................... 3

ประชากรท่ีใชในการวิจัย................................................................................ 3
ระเบียบวิธีวิจัย.............................................................................................. 3
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย........................................................................... 3
นิยามศัพทเฉพาะ.......................................................................................... 4

2 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ..................................................................... 5
เอกสารท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน................................................ 5

ความหมายของแรงจูงใจ................................................................................ 5
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ................................................................................. 7
ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน..................................................... 12
ประเภทของแรงจูงใจ..................................................................................... 15
องคประกอบของแรงจูงใจ.............................................................................. 18
ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน.................................................... 23

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ........................................................................................... 32
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ.................................................................. 32
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในประเทศ....................................................................... 34

3 วิธีการดําเนินการศึกษาและคนควา............................................................. 37
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง................................................ 37
การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล................................................ 38
การเก็บรวบรวมขอมูล...................................................................................... 39
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล................................................................ 41



สารบัญ (ตอ)

บทที่ หนา

4 ผลการศึกษา.................................................................................................. 42
ลักษณะและปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง.................................................. 43
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวก……………………….. 46
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ..................................... 85

5 สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ……………………………………........ 95
สรุปผลการวิจัย…………………………………………………………………….. 97
อภิปรายผล………………………………………………………………............... 112
ขอเสนอแนะ………………………………………………………………………... 122

ขอเสนอแนะท่ีไดรับจากการวิจัย………………………………………………... 122
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป…………………………………………… 125

บรรณานุกรม............................................................................................................ 126

ภาคผนวก................................................................................................................. 137
ภาคผนวก ก ............................................................................................ 138
ภาคผนวก ข ............................................................................................ 142

ประวัติยอผูวิจัย…………………………………………………………………………… 144



บัญชีตาราง

ตาราง หนา
1 ผลการสัมภาษณดานปจจัยสวนบุคคล ...................…………………...……….. 43



บทท่ี 1

บทนํา

ภูมิหลัง

ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โลกท่ีไรพรมแดนมีการสื่อสารขอมูลขาวสาร
ความรูอยางไรขีดจํากัด การแขงขันทางดานอุตสาหกรรม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี รวมท้ังการ
แขงขันทางดานการคา เกิดการเอารัดเอาเปรียบซ่ึงกันและกัน มุงแสวงหาผลประโยชนใหกับตนเอง
มากกวาสวนรวม (กรมวิชาการ 2544:1) จากสภาพดังกลาว นับวาเปนอุปสรรคสําคัญตอการ
พัฒนาประเทศ หากไมเรงดําเนินการแกไขก็จะทําใหการพัฒนาประเทศดําเนินไปอยางลําบาก ไม
สามารถจะแขงขันกับนานาประเทศได ดังน้ันการศึกษาจึงนับเปนเคร่ืองมือสําคัญในการสรางคนท่ี
สามารถพัฒนาประเทศ ท้ังในดานเศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรมไดอยางสมดุล สอดคลองกับ
สภาวะภายในและภายนอกประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการศึกษาแหงชาติ 2538:3) เพราะ
การศึกษาเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ มีความสามารถท่ีจะปรับตัว
ใหรูเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ การจัดการศึกษาในแนวทางท่ีเหมาะสมกับสภาพความ
ตองการทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมของประเทศ จะสามารถสรางสรรคความ
เจริญกาวหนาใหแกสังคมไดเปนอยางดี (กรมวิชาการ 2543:คํานํา)

บุคลากรท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาคือครู และเปนบุคคลท่ีสําคัญย่ิงตอการพัฒนาการ
ศึกษา เน่ืองจากครูเปนผูวางรากฐานการศึกษาใหแกเยาวชน มีความรู รูจักการดําเนินชีวิตของ
ตนเอง ใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง อยางไรก็ตามในลักษณะของความเปน
จริง แมวาครูจะเปนผูมีความรู ความสามารถ มีความขยันหม่ันเพียรเพียงใด หากผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารโรงเรียน ไมเอาใจใสดูและครูใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลว ยอมสงผลตอการ
ทํางานท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได (อรนุช พรินทร 2546:1)

บุคคลท่ีทํางานในองคการบางคนก็ทํางานอยางขยันขันแข็ง ผลงานดีเดน บางคนก็ทํางาน
อยางเฉื่อยชา ผลงานลาชา สาเหตุท่ีอยูเบ้ืองหลังการทํางานของบุคคลเหลาน้ัน นักจิตวิทยาสังคมได
ศึกษาวิจัยท้ังสภาพแวดลอมในการทํางาน และท้ังพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก สรุปไดวาเปน
ผลมาจาก แรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจในการทํางานอาจเกิดข้ึนไดหลายตัวแปร ท้ังปจจัยภายใน
และภายนอก ตัวแปรปจจัยภายในหรือตัวแปรสวนบุคคล (Individual Variables) คือ แรงจูงใจ
อาจจะเปนแรงผลักดัน อารมณ แรงปรารถนา ความไมสมหวัง ความขัดแยงในจิตใจ ฯลฯ ซ่ึงกระตุน
ใหอยากทํางานอยาง มีประสิทธิภาพ นอกจากปจจัยภายในก็มีตัวแปรปจจัยภายนอก หรือตัวแปร
ภายนอกตามสภาพการณ ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน รางวัลตอบแทน ตําแหนงงาน
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การเลื่อนเงินเดือน อิทธิพลของผูรวมงาน สภาพความสะดวกสบายในท่ีทํางาน ฯลฯ สิ่งเหลาน้ีมีผล
ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานท้ังสิ้น (นิตยา โคตรศรีเมือง 2546:2)

ในสภาพปจจุบัน ปญหาท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีอยูหลายดาน
ท้ังดานสภาพการทํางาน พบวาครูควรจะตองมีหนาท่ีสอน แตมีบางสวนท่ีปฏิบัติงานไมตรงตามสาย
งาน เชน ตองทําหนาท่ีบรรณารักษ งานสหกรณโรงเรียน หรือสอนไมตรงกับสาขาวิชาท่ีไดศึกษามา
ดานการยอมรับนับถือ พบวาครูท่ีไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน ไมเปนท่ีช่ืนชมและ
ยอมรับนับถือจากครูหลายๆทาน  การสรางผลงานทางวิชาการของครูในโรงเรียนยังไมเปนท่ียอมรับ
และนํามาใชใหเกิดประโยชนแกหนวยงานเทาท่ีควร ดานความตองการความเจ ริญกาวหนา
เน่ืองจากครูตองทําหนาท่ีสอนหลายช่ัวโมงตอสัปดาห และไมไดทําหนาท่ีสอนเพียงอยางเดียว
หากยังตองมีหนาท่ีเปนครูประจําช้ัน ตลอดจนกิจกรรมเสริมหลักสูตรของนักเรียน และงานอื่นๆ
ตามคําสั่งท่ีทางโรงเรียนมอบหมาย แตไมสามารถนําภาระงานเหลาน้ันมาเปนผลงานประกอบการ
พิจารณาข้ันได

จากสภาพปญหาดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง เพื่อจะนําไปเปนขอมูล
ประกอบการหาแนวทางใหผูบริหารนําไปใชในการปรับปรุงและสรางแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

ความมุงหมายของการวิจัย

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง

ความสําคัญของการวจัิย

1. จากผลการวิจัยทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง เพื่อใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาครู

2. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใชเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู ปรับปรุงสภาพแวดลอมของการทํางานในโรงเรียน และพัฒนาการบริหาร
ใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน
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ขอบเขตของการวิจัย

ในการวิ จัยค ร้ัง น้ี ใชขอบเขตการศึกษาของกลุมครูโรงเ รียนประถมท่ีปฏิบัติ งาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง และการศึกษาจะเนนท่ีกลุมครูสายงาน
การสอนและครูผูบริหารสายการบริหารสถานศึกษา โดยการวิจัยจะเปนการศึกษาเกี่ยวกับ
ความคิดเห็นดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้ังแรงจูงใจทางบวกและทางลบ เพื่อใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคท่ีกลาวไว

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ครูโรงเรียนประถมท่ีปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง

ระเบียบวิธีวิจัย

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยศึกษาจากการสัมภาษณโดยใชวิธีการ
สัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview)

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

กลุมตัวอยางท่ีใชในในการวิจัย คือ  ครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทอง จํานวน 30 คน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม จํานวนเทาๆกัน คือ
กลุมละ 10 คน ดังน้ี

กลุมท่ี 1 กลุมตัวอยางครูผูบริหาร

กลุมท่ี 2 กลุมตัวอยางครูผูใหญ

กลุมท่ี 3 กลุมตัวอยางครูผูนอย

โดยใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เปนการเลือกตัวอยางแบบ
เจาะจง เฉพาะครูโรงเรียนประถมสายงานการสอนท่ีปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทองเทาน้ัน
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นิยามศัพทเฉพาะ

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทองมีความปรารถนาหรือความตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิด
ความสําเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในท่ีจะปฏิบัติงานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบ่ือ
หนาย ทอถอย เปนผูท่ีรักในงาน มีความตั้งใจจริง ทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได
อยางตอเน่ืองไมมีท่ีสิ้นสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

2. ครู หมายถึง ครูท่ีปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทอง ซ่ึงจะแยกออกเปน 3 กลุม ดังน้ี

2.1 ครูผูบริหาร หมายถึง ครูสายงานการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง

2.2 ครูชั้นผูใหญ หมายถึง ครูสายงานการสอนท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนประถม
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทองในตําแหนงครู อันดับ คศ.3 วิทยฐานะครู
ชํานาญการพิเศษ ตําแหนง ครู อันดับ คศ.4 วิทยฐานะครูเช่ียวชาญ ตําแหนง ครู อันดับ คศ.5
วิทยฐานะครูเช่ียวชาญพิเศษ

2.3 ครูชั้นผูนอย หมายถึง ครูสายงานสอนท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนประถม
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทองในตําแหนงครู อันดับ คศ .1-คศ.2 วิทย
ฐานะครูชํานาญการ

3. คศ. หมายถึง อันดับข้ันเงินเดือนของครูและบุคลากรทางการศึกษา



บทท่ี 2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยตาง ๆ ดังตอไปน้ี

1. เอกสารที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

1.1 ความหมายของแรงจงใจ

1.2 ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ

1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

1.4 ประเภทของแรงจูงใจ

1.5 องคประกอบของแรงจูงใจ

1.6 ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

2. งานวิจัยที่เก่ียวของ

2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ

2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในประเทศ

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ

การจูงใจ (Motivation) คือ การท่ีผูบังคับบัญชาทําใหบุคคลทุมเทแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการท่ีตั้งไว โดยเนน
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได (Luthans. 1989: 92) สําหรับความหมายของ
แรงจูงใจ ไดมีผูรูและนักวิชาการตาง ๆ กลาวไวดังน้ี

“แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา Movere (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545: 11; อางอิง
จาก Kidd 1973: 101) ซ่ึงมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษ วา “to move” แปลวา เปนสิ่งท่ี
โนมนาวหรือมักชักนําใหบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (to move a person to a Course of
Action) ดังน้ัน การจูงใจจึงมีอิทธิพลตอการเรียนรูมาก
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จิราภรณ ไทยกิ่ง (2541: 10) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือความ
ตองการของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว

ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา เปนปจจัยท่ีสงผลให
บุคคลมีความตองการในการปฏิบัติงาน ทุมเท ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยาง
สุดความสามารถ

มัลลิกา ตนสอน (2544: 194) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจของ
บุคคลท่ีจะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือรน มีทิศทางท่ีเดนชัดและไมยอทอเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือ
ปญหา

เจียมจิตร ศรีฟา (2545: 12) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว

ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 12) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีแรง
ปรารถนาหรือความตองการท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว

บุศรา เตียรบรรจง (2546: 12) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรือสิ่งท่ีกระตุน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ทําใหผูน้ันปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจพรอมใจ
และพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ

ขวัญจิรา ทองนํา (2547: 13) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ท่ีมา
กระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมา
ซ่ึงสิ่งท่ีตนเองตองการ

นอกจากน้ี แรงจูงใจ ยังหมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพลังเพื่อปฏิบัติงานอยางหน่ึงอยางใด
ใหประสบผลสําเร็จ เปนสิ่งสําคัญท่ีเปนตัวเรงหรือเสริมการปฏิบัติงานของมนุษยเพื่อใหไปถึง
วัตถุประสงคท่ีมีรางวัลเปนเปาหมาย (โควิน คลังแสง. 2536: 25; อางอิงจาก (Beach. 1965)
สําหรับ กิติ ตยัคคานนท (2532: 78) กลาววา แรงจูงใจ เปนพลังท่ีอยูในตัวบุคคลแตละคนซ่ึงทํา
หนาท่ีเรา และกระตุนใหมีการเคลื่อนไหว เพื่อใหบุคคลน้ันดําเนินการใด ๆ ไปในทิศทางท่ีจะนําไปสู
เปาหมาย สวนแซนฟอร และไรทแมน (กรองจิต พรหมรักษ. 2538: 9; อางอิงจาก. Sanford and
wrightman. 1970) กลาววาแรงจูงใจเปนความรูสึกซ่ึงไมอาจหยุดน่ิงได เปนพลังอะไรก็ตามท่ีให
มนุษยอยูภายใตการชักจูงของบางสิ่งและทําใหมนุษยกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงลงไป เพื่อ
ทดแทนพลังบางสิ่งบางอยาง ในทัศนะของสเตียร และพอรเตอร (กรองจิต พรหมรักษ. 2538: 9;
อางอิงจาก Steers and Porter. 1979) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไวคือ แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ี
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เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม เปนสิ่งท่ีชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมน้ันๆ
ใหคงอยู

จากความหมายตางๆ ดังกลาว สรุปไดวาแรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตางๆ ท่ีมากระตุน
หรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อใหไดมาซ่ึงสิ่งท่ี
ตนเองตองการ แรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงชวยกระตุนทิศทางหรือ
แนวทางของพฤติกรรมใหบุคคลกระทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจและเปนไป
ตามแรงจูงใจของบุคคล ดังน้ัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีครูมีความปรารถนาหรือ
ความตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน ท่ีเม่ือได
ปฏิบัติงานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบ่ือหนายทอถอย ปฏิบัติงานโดยไมตองการสิ่งตอบแทนเปน
ผูท่ีรักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ และทุมเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง
ไมมีท่ีสิ้นสุด

1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ

ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพัฒนาจากวิธีการใหญ ๆ 2 วิธีดวยกันคือ
ทฤษฎีวาดวยเน้ือหา (Content theories) และทฤษฎีวาดวยกระบวนการ (Process theories) ซ่ึง
ทฤษฎีวาดวยเน้ือหาน้ันเนนความตองการภายใน วาเปนตัวกระตุนและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมน้ัน
ใหคงอยู ทฤษฎีกระบวนการน้ันจะวาดวยความคิดและกลวิธีตางๆ ซ่ึงเปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือก
พฤติกรรมเฉพาะอยางข้ึนทฤษฎีตางๆ เหลาน้ีไมมีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไดรับการสนับสนุนเต็มท่ีทุก
ทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน ทฤษฎีท่ีรูจักกันอยางแพรหลายมีดังน้ี

ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮิรซเบิรก (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545: 12; อางอิงจาก Herzberg and
others 1959:133-155) เฮิรซเบิรก และคณะ ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคล เขาไดศึกษาวา “คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบท่ีพบคือ บุคคลตองการ
ความสุขจากการทํางาน และไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางาน
ออกเปน 2 องคประกอบ คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน

1. องคประกอบท่ีเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซ่ึงทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานองคประกอบน้ี
เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู 5 ประการ คือ

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ และรูจัก
ปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงาน
อยางย่ิง



8

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน
การยอมรับน้ีจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออก
อื่นใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดทํางานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ
ซ่ึงจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการทํางาน

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจมีความสัมพันธ
กับความสามารถ เปนงานท่ีตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทําเพื่อ
ความสําเร็จของงานหรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการท่ีไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน และมีอิสระในการดําเนินการ ไมมี
การตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนข้ันตําแหนงใหสูงข้ึนของ
บุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมสามารถนํา
ความรูท่ีเรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง

2. องคประกอบท่ีเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน องคประกอบชนิดน้ีเรียกวา ปจจัยค้ําจุน
(Hygiene Factors)

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางท่ีไดรับจากการทํางานและการเลื่อนข้ันเงินเดือน
ในหนวยงานน้ันเปนท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน

2.2 โอกาสท่ีไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง สถานการณท่ีบุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ

2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดตอไมวา
จะเปนกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกัน
และกันอยางดี

2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนท่ียอมรับถือของสังคม

2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ
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2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพใน
การทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ

2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ี
ไดรับจากการงานในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองยายไปทํางานในท่ีแหงใหม ซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในท่ีใหม

2.8 ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน
การทํางานความย่ังยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคการ

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคประกอบท้ัง 2 ปจจัยน้ีเปน
สิ่งท่ีคนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญ
ทําใหเกิดความสุขในการทํางานเม่ือคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดน้ีจะชวยเพิ่มแรงจูงใจใน
การทํางานผลท่ีตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยค้ําจุนจะทําหนาท่ีเปนตัว
ปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานข้ึนชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติจากการ
ไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางานและจากผลการศึกษาของเฮิรซเบิรกพบวา องคประกอบ
5 ชนิดแรกท่ีเปนปจจัยจูงใจน้ันมีความสําคัญอยางมากท่ีจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
โดยตรง จากการท่ีเฮิรซเบิรกไดสอบถามความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา องคประกอบเหลาน้ี
เปนท่ีตองการของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ตั้งแตรอยละ 20 ถึง 41 สวนปจจัยค้ําจุนน้ัน ปรากฏ
วามีความสําคัญนอยตอการท่ีจะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานแตจะเปนเพียงตัว
ปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทาน้ัน และบางองคประกอบมีความสําคัญนอยมาก

ทฤษฎีแรงจูงใจของดักลาส แมกเกรเกอร (ยงยุทธ เกษสาคร. 2541: 71; อางอิงจาก
Dauglas Mc Greger.1960: 215-217) ไดเสนอสมมุติฐานความคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของคนใน
องคการเปน 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y

ทฤษฎี X กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะท่ีไมดีไวดังน้ี

1. โดยปกติวิสัยแลวคนไมชอบทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงไดก็จะพยายามหลบหลีกการ
ทํางานทันที

2. เพราะเหตุท่ีคนมีนิสัยไมชอบทํางาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับสั่งการและมีบทลงโทษ
อันเปนการจูงใจทางลบไว เพื่อใหพวกเขามีความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ

3. คนโดยท่ัวๆ ไปชอบใหมีผูแนะนํา ไมอยากมีความรับผิดชอบ ไมมีความพยายามท่ีจะ
พัฒนาตนเองหรือไมมีความทะเยอทะยาน ใฝรูใฝเรียน แตตองการความปลอดภัย ความม่ันคงใน
อาชีพการงานชอบทํางานเบา ๆ แตไดรับคาตอบแทนท่ีสูง
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ทฤษฎี Y กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะท่ีดีไวดังน้ี

1. โดยปกติวิสัยแลวคนรักท่ีจะทํางานดวยความรับผิดชอบ

2. เพราะเหตุท่ีคนชอบทํางานและมีความรับผิดชอบ จึงควบคุมตนเองใหสามารถทํางาน
ไดสําเร็จ การควบคุมภายนอกและการคาดโทษไมใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหเกิดความพยายามเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ

3. ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู การยอมรับและ
อยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน

4. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรูเพื่อพัฒนาความคิด ทักษะ เทคนิค
วิธีการทํางาน ตลอดจนความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานใหดีย่ิง ๆ ข้ึนเปนลําดับ

5. มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสรางสรรค ในการ
แกปญหาองคการ

6. ภายใตสภาพเงื่อนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหมน้ี ความสามารถทางสติปญญา
ของบุคคลเปนสิ่งจําเปน

ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผูบริหารจะพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานเงินและ
ผลประโยชนอื่น ๆ การใชระเบียบและหนาท่ี และคุกคามดานการลงโทษ ผูบริหารจะเห็นวา
จุดสําคัญของการจูงใจคือ การตอบสนองความตองการของคนดวยความตองการข้ันพื้นฐานเทาน้ัน

ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือวา การมีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและการใชแนวทาง
ท่ีเหมาะสมแลวคนจะควบคุมและสั่งงานดวยตนเอง แรงจูงใจ คือความรับผิดชอบซ่ึงมีอยูทุกคน
ผูบังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะ และวิธีการปฏิบัติงานท่ีชวยใหบุคคลเหลาน้ีสามารถ
ประสบความสําเร็จ ตามเปาหมายของเขาเองควบคูกันไปกับความสําเร็จในเปาหมายขององคการ

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 35; อางอิงจาก
McClelland.1961:100 - 110) ไดเสนอแนวคิดวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 ประการ คือ

1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงาน
ท่ีกระทําอยูประสบผลสําเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบมาตรฐาน เปนแรงขับเพื่อใหไดมาซ่ึง
ความสําเร็จ หรือเปนแรงจูงใจท่ีกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหดีกวา มีประสิทธิภาพสูงกวา และประสบ
ผลสําเร็จตามความมุงหมาย
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2. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for affiliation) เปนความปรารถนาท่ีจะ
สงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอื่น คลายกับความตองการทางสังคม
ของมาสโลว

3. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) เปนความตองการท่ีจะทําใหคนอื่นมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตองการ หรือตองการท่ีจะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและอิทธิพล
เหนือผูอื่น

นอกจากน้ี แมคเคลแลนด (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 35; อางอิงจาก McClelland. 1961:
402) กลาวถึง ลักษณะของพฤติกรรมของผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงดังน้ี

1. กลาเสี่ยงพอสมควร ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสินใจท่ีเด็ดเดี่ยว ไม
พอใจทําสิ่งท่ีงาย ๆ ซ่ึงไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งท่ียากเหมาะสมกับความสามารถ
ของตน และทําในสิ่งท่ียากไดสําเร็จทําใหตนพอใจ

2. ความกระตือรือรน ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงไมไดขยันไปทุกกรณี แตจะเอาใจ
ใสมานะพากเพียรตอสิ่งท่ีทาทาย ย่ัวยุความสามารถของตน เปนงานท่ีตองใชสมองคิดและจะทําให
ตนเองเกิดความรูสึกไดวาทํางานสําเร็จลุลวงไปได

3. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง จะพยายามทํางานใหสําเร็จ
เพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยองตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน ไม
ชอบใหผูอื่นมาบงการวาตนเองควรจะทําอยางน้ันอยางน้ี

4. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสิน ในผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะติดตาม
ผลการกระทําของตนวามีผลอยางไร และเม่ือทราบผลการตัดสินใจแลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิม
อีก

5. คาดการณลวงหนา ผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะเปนผูท่ีมีการวางแผนระยะยาว
เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ํา

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow General Theory of Human Motivation)

มาสโลว (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 33; อางอิงจาก Maslow. 1970: 35-47) นักจิตวิทยาชาว
อังกฤษไดตั้งทฤษฎีท่ัวไปเกี่ยวกับแรงจูงใจไวและเปนท่ียอมรับกันแพรหลาย ทฤษฎีดังกลาวมีสาระ
ดังน้ี

1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการท่ีไมมีท่ีสิ้นสุด ขณะท่ีความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเขามาแทนท่ี ไมมีวันสิ้นสุด
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2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมอีกตอไป
3. ความตองการของมนุษย มีลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ (A Hierarchy of Need)

คือ เม่ือความตองการในระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมี
การตอบสนองทันที

จากทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีกลาวมา สรุปไดวา ทฤษฎีทุกทฤษฎีจะวาดวยขบวนการของ
ความรูสึก ซ่ึงเปนสาเหตุทําใหมนุษยเลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางข้ึน ทุกทฤษฎีตางมีความ
คลายกันและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน โดยท่ีมนุษยจะมีความตองการในระดับตาง ๆ เม่ือความ
ตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการในระดับสูงข้ึนไปก็จะเกิดข้ึนและมนุษยก็
จะแสวงหาสิ่งท่ีจะตอบสนองความตองการเร่ือยไป

1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยางย่ิง เพราะการทํางานใดก็ตามถา
จะใหไดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ
ความสามารถหรือทักษะในการทํางาน และการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือ
ทักษะในการทํางาน (Vroom. 1964: 10) แรงจูงใจเปนสวนหน่ึงในการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความตองการ และแสดงการกระทํา
ออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทํางานทําสิ่งตาง ๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมท่ี
แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลาน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทาน้ันท่ีจะผลักดันเอาความสามารถ
ของคนออกมาได คือ แรงจูงใจน่ันเอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังความสามารถเพื่อให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (อรุณ รักธรรม.2522: 268) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของ
มนุษยในการทํางานใหประสบความสําเร็จท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคมพบวาสิ่งจูงใจท่ีสําคัญ
ของมนุษย คือ ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) ซ่ึงเปนความปรารถนาท่ีจะ
กระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี นอกจากน้ี

เมอรเลย (อรุณ รักธรรม.2522: 268; อางอิงจาก Murray. 1961: 91) กลาววา ความ
ตองการความสําเร็จเปนความตองการท่ีมีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตของมนุษย
ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคมุงกระทําสิ่งท่ียากใหสําเร็จเปนความปรารถนา หรือแนวโนมท่ีจะทําสิ่งใด ๆ ให
สําเร็จโดยเร็วท่ีสุด และเม่ือสามารถทําไดสําเร็จแลวก็จะบังเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจท่ีจะ
ทําตอไปอีก (ทรงศักดิ์ ศรีกาฬสินธุ. 2532: 2) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ
สูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุงแขงขันและมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน (โควิน
คลังแสง. 2536: 34-35; อางอิงจาก Lindgren. 1976: 31-34) จะเห็นไดวา แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสําคัญท่ีจะขาดเสียไมไดและผลจากแรงจูงใจน้ี จะเปนผลตอเน่ืองไปสูประสิทธิภาพ และ
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ประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ ฉะน้ันการสรางแรงจูงใจใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานได
แสดงถึงความรูความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาท
สําคัญย่ิงในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทํางานแลว ก็
ยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกต่ํา
เกิดความเบ่ือหนาย และทํางานอยางขาดประสิทธิภาพ

วรูม (Vroom. 1970: 10) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยาง
ย่ิงเพราะการทํางานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนสําคัญ
2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลให
ใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน

ขวัญจิรา ทองนํา (2547: 15) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีความ
จําเปนสําหรับองคการทุกแหง ถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลในองคกรไดตามท่ีเขาตองการ ก็จะ
ทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการใหความรวมมือ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ

ชัยนาถ นาคบุบผา (2529: 54-56) กลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจวา เปนสิ่งท่ีมีอิทธิพล
ตอการทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูทํางานไดรับแรงจูงใจในระดับสูง ยอมทําใหเขามีความ
ตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ

พรรณราย ทรัพยะประภา (2529:81) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจในแงของ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมวา การท่ีมนุษยจะทํางานไดเต็มความสามารถของเขาหรือไมน้ัน มักจะข้ึนอยู
กับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามีสิ่งจูงใจท่ีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจน้ันก็จะเปนแรง
กระตุนใหเขาเอาใจใสงานท่ีทํามากข้ึน ดังน้ันแรงจูงใจท่ีถูกตองเหมาะสมก็จะเปนเคร่ืองดึงดูด
ความรูสึกและจิตใจของมนุษย ใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับสถานประกอบการของเขามากข้ึน
ถามนุษยมีความพอใจเขาก็อาจจะทุมเทความสามารถความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกงานของ
เขามากข้ึน

สุโท เจริญสุข (2531: 17) กลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจ ไวดังน้ี
1. เปนตัวการท่ีกอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม
2. เปนสิ่งเรา สิ่งกระตุน ใหอินทรียไมอยูน่ิง
3. เปนสิ่งซ่ึงตองไดรับการเสริมแรง (เชน เม่ือคนเกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการ

ตอบสนองอาจเปนรางวัลหรือสิ่งของเปนการเสริมแรงเสมอ)

จากความสําคัญของแรงจูงใจท่ีกลาวมา พอสรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีทําใหบุคคลเกิดพลัง
ท่ีจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการทํางานเปนอยางมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระทํา
กิจกรรมไดเต็มความสามารถหรือไมน้ัน มักจะข้ึนอยูกับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามีสิ่งจูงใจท่ีตรง
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กับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจน้ันก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานท่ีทํามากข้ึน และถามนุษยมี
ความพอใจเขาก็จะทุมเทความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกงานของเขามากข้ึนดวย

การสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาท่ีอันสําคัญอีกประการหน่ึงของนักบริหารและหัวหนางานท่ี
จะตองสรางสรรคและจัดใหมีข้ึนในองคการหรือทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน
ขององคการ เพราะการจูงใจจะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคล
ในองคการได จะทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานดีข้ึน มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจ
แยกกลาวถึงประโยชนของการจูงใจในการบริหารงาน ไดดังน้ี (กิติมา ปรีดีดิลก. 2539: 174) ไดระบุ
ถึงแรงจูงใจ คือ

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงานท่ีทําอยู

2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มท่ี

3. รูจักหนาท่ีชวยเหลือกัน

4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงทํางานอยางเต็มท่ี

5. สนใจและพอใจท่ีจะทํางานน้ัน

สุพัตรา สุภาพ (2536: 125 -126) ไดกลาวถึงประโยชนการจูงใจในการบริหารงานไวดังน้ี

1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแตละบุคคลในองคการ และหมูคณะเปนการ
สรางพลังรวมกันของกลุม

2. สงเสริม และเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคีดัง
ท่ีวา พลํ สงฺฆสฺส สามคฺคี

3. สรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานในองคการ

4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ

5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบร่ืนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและมี
ศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน

6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ใน
องคการเปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงาน และองคการ

7. ทําใหเกิดศรัทธา และความเช่ือม่ันในองคการท่ีตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุข
กาย สุขใจ ในการทํางาน เพราะรางกายท่ีแข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจท่ีเปนสุขเทาน้ัน
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8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

จากขอความดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา การจูงใจเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีผูบริหารตอง
เสริมสรางใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ การใชกําลังบังคับ หรือการจูงใจแบบนิเสธอาจทําให
ประสิทธิภาพของงานต่ํา วิธีดังกลาวไมเปนการจูงใจท่ีดี และไมใชวิธีท่ีแกปญหาในการปฏิบัติงานท่ี
ถูกตองแตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิ่งท่ีผูบริหารตองสนใจศึกษาถึงปจจัย ในอันท่ีจะ
กอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดีอยูเสมอ และจะตองเปรียบเทียบสถานการณของการจูงใจใน
ขณะน้ันใหถูกตองเพื่อจะไดเลือกสรรการใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา ถาหากการ
แกปญหาไมถูกจุดนอกจากจะทําใหการจูงใจไมไดผลแลวขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชายัง
ถูกทําลายซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียกับการปฏิบัติงานในหนวยงานอีกประการหน่ึง

1.4 ประเภทของแรงจูงใจ

ฮิลการด (สมพร พรหมจรรย. 2540: 13; อางอิงจาก Hilgard. 1962) แบงแรงจูงใจของมนุษย
ออกเปน 5 ข้ัน ดังน้ี คือ

1. ความตองการทางรางกาย ไดแก ความหิว ความกระหาย ความตองการทางเพศการ
ขับถาย

2. ความตองการความปลอดภัยจากสิ่งตาง ๆ

3. ความตองการความรัก และความรูสึกวาตนเองมีสวนรวม

4. ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองจากผูอื่น

5. ความตองการท่ีจะเขาใจตนเองอยางถองแท คือรูถึงความสามารถท่ีตนเองมีอยูในการ
ปฏิบัติการใด ๆ จึงตองแสดงความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี

มอรแกน (สมพร พรหมจรรย. 2540: 13; อางอิงจาก Morgan. 1966) แบงแรงจูงใจ
ออกเปน 2 ประเภทใหญ คือ

1. ความตองการผูกพันกับผูอื่น (Affiliation Needs) เพราะมนุษยเปนสัตวสังคมซ่ึง
จําเปนตองอยูรวมกันกับผูอื่นนอกเหนือจาก พอ แม พี่นอง ความผูกพันกันน้ันทําใหเกิดความพึง
พอใจและสบายใจในการท่ีจะอยูรวมกัน หรือทํางานเกี่ยวของกันเพื่อสนองความตองการในการใน
ดานตาง ๆ

2. ความตองการฐานะ (Status Needs) ในกลุมชนท่ีอาศัยอยูดวยกันเปนจํานวนมากการ
แบงแยกระดับช้ันจะเกิดข้ึนเสมอ คนสวนมากจึงพยายามท่ีจะสรางฐานะของตนใหทัดเทียมหรือ
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ดีกวาคนอื่น ๆ ในสังคมเดียวกัน ซ่ึงมีไดหลายรูปแบบ เชน อยากไดตําแหนง อยากไดเกียรติยศและ
อํานาจ

กมลรัตน หลาสุวงษ (2541: 27) และเชอรรีพ (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2533; อางอิงจาก
Sherif. 1956) มีความเห็นสอดคลองกัน โดยไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ประเภท คือ

1. แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการทางดาน
รางกายเกี่ยวกับอาหาร นํ้า การพักผอน การไดรับความคุมครอง ความปลอดภัย การไดรับ
ความเพลิดเพลิน การลดความเครงเครียด ความตองการทางเพศ ความกระหาย เปนแรงจูงใจท่ี
มีติดตัวมาแตกําเนิด มีความจําเปนตอการดําเนินชีวิต เปนตน

2. แรงจูงใจทางดานสังคม (Social Motivation) เปนความตองการมีผลมาจากดาน ชีววิทยา
ของมนุษยในความตองการอยูรวมกัน หลังจากการเรียนรูในสังคม ไดแก ความตองการความรัก
ความอบอุนการเปนท่ียอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรับการยกยองชมเชย เปนตน

แรงจูงใจยังสามารถแบงตามการแสดงของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท (กมลรัตน หลาสุ
วงษ. 2541: 27) คือ

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณคาท่ีจะกระทํา
ดวยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการ และอยากแสดงพฤติกรรมบางสิ่งบางอยาง
ดวยเหตุผลและความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเช่ือวา
แรงจูงใจภายใน มีความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคลทําให
บุคคลประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน

2. แรงจูงในภายนอก (Extrinsic) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับการกระตุนจาก
ภายนอก ทําใหเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยท่ัวไปพฤติกรรมของ
บุคคลมักจะไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนนเรียน เปนตน

ถวิล เกื้อกูลวงศ (2528: 94) กลาววา ลักษณะของแรงจูงใจประกอบดวย

1. แรงจูงใจดานความม่ันคง มักอยูในรูปของจิตสํานึกน้ัน เห็นไดจากการท่ีมนุษยตองการ
ความปลอดภัย จึงตองมีแรงจูงใจในรูปสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหบุคคลเกิดความรูสึกม่ันคง สวนความ
ม่ันคงในรูปของจิตใตสํานึกน้ันไดพัฒนามาตั้งแตวัยเด็ก โดยการปฏิสัมพันธกับบุคคลใกลชิดท่ีจะทํา
ใหเปนคนท่ีมีจิตใจม่ันคงหรือออนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความม่ันคงท้ังในรูปจิตสํานึก
และจิตใตสํานึก
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2. แรงจูงใจในดานสังคม โดยเหตุท่ีมนุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอสัมพันธซ่ึงกัน
และกัน มีการอยูรวมกันกับผูอื่นเพื่อจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคม และไดรับการยกยอง การท่ีบุคคล
ติดตอสัมพันธกันน้ันมิใชเพื่อมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจํานวนมากท่ีติดตอสัมพันธกันเพราะ
ตองการบุคคลอื่นยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ

3. แรงจูงใจในดานช่ือเสียง แรงจูงใจในดานช่ือเสียงมีมากข้ึนทุกทีในสังคมไทย โดยเฉพาะ
สังคมระดับชนช้ันกลาง ช่ือเสียงเปนสิ่งท่ีไมสามารถสัมผัสได ความตองการดานช่ือเสียงเปนการ
กําหนดขีดจํากัดของบุคคล บุคคลบางคนพึงพอใจกับช่ือเสียงในระดับเพื่อน และชุมชนเทาน้ัน แต
บางคนก็แสวงหาช่ือเสียงในระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ

4. แรงจูงใจในดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล แยกออกไดเปน
2 ประเภทคือ อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว บุคคลท่ีสามารถทําใหผูอื่นปฏิบัติตาม เพราะ
ตําแหนงหนาท่ีน้ันแสดงวาเปนผูมีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ
และพฤติกรรมแสดงวาเปนผูท่ีมีอํานาจสวนตัว แตบุคคลบางประเภทเปนเจาของอํานาจท้ังสอง
ประเภท คือ ท้ังอํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว

5. แรงจูงใจดานความสามารถ ความสามารถหมายถึง การควบคุมองคประกอบสิ่งแวดลอม
ท้ังกายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถน้ีเกี่ยวของอยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความ
คาดหวังบุคคลจะมีความสามารถหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับความสําเร็จ และความลมเหลวในอดีต ถา
ความสําเร็จเหนือความลมเหลวแลวความรูสึกดานความสามารถจะมีแนวโนมสูง ทําใหเปนบุคคลท่ี
มองโลกในแงบวกมองสถานการณตาง ๆ วาเปนการทาทายท่ีนาสนใจ และสามารถจะเอาชนะได
แตถาความลมเหลวอยูเหนือกวาแลว จะทําใหมองโลกในแงลบ บุคคลท่ีมีความรูสึกดาน
ความสามารถต่ําจะไมมีแรงจูงใจท่ีจะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรือทําการเสี่ยง บุคคลพวกน้ีจะ
ปลอยใหสิ่งแวดลอมบังคับมากกวาท่ีจะพยายามบังคับควบคุมสิ่งแวดลอม

6. แรงจูงใจดานความสําเร็จ เปนแรงจูงใจท่ีเดนชัดของมนุษยท่ีสามารถแยกจากความ
ตองการดานอื่น ๆ ลักษณะอยางหน่ึงของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจดานความสําเร็จ คือ จะสนใจใน
ความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลของความสําเร็จ ความสําเร็จท่ีไดรับมีคามากกวาเงินทองและคํา
ยกยองสรรเสริญ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจดานความสําเร็จจะมีความกาวหนาในการงาน เพราะวาจะเปนผู
สรางสรรคใหงานสําเร็จ

7. แรงจูงใจดานเงิน เปนแรงจูงใจท่ีสลับซับซอนและสัมพันธกับความตองการทุกประเภท
ทุกระดับคุณลักษณะท่ีเดนและท่ีสําคัญท่ีสุดของเงินคือ เปนตัวแทนในการแลกเปลี่ยนสิ่งท่ีเงิน
สามารถซ้ือไดน้ันไมใชตัวเงินโดยตรงแตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินน้ันไมไดมีความสําคัญแตเปน
ตัวแทนของความตองการใด ๆ ท่ีบุคคลตองการใหเปนตัวแทน
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จากขางตนพอสรุปไดวา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามท่ีมาก็สามารถแบงไดเปน แรงจูงใจทาง
รางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางรางกายจะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตน กับผูใหญตอน
ปลายสวนแรงจูงใจดานสังคม ก็จะเกิดหลังจากการเรียนรูในสังคม เปนความตองการจากการอยู
รวมกันกับผูอื่นเพื่อจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคมตองการไดรับยกยอง เกียรติยศ ช่ือเสียง ตลอดจน
ดานความสําเร็จในชีวิตแรงจูงใจสามารถแบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดย
แบงเปนแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมีคุณคากวาแรงจูงใจภายนอก
เพราะแรงจูงใจภายในจะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวา แตก็เปนการ
ยากท่ีจะสามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มใจ ดังน้ันจึงควรใช
แรงจูงใจภายนอกกอน เพื่อเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกิดความรัก และศรัทธาในงานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยู

1.5 องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

การสรางแรงจูงใจ โดยใหผูปฏิบัติงานเล็งเห็นความสําคัญของงาน หรือการสรางแรงจูงใจท่ี
เกิดจากภายใน ไมสามารถสรางไดทุกสถานการณ ถึงแมวาผูปฏิบัติงานสวนมากจะมองเห็นวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะชวยสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และผลของการ
ปฏิบัติงานน้ันประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว แตในความเปนจริงแลว บุคคลหน่ึง ๆ
ยอมมีภาระหนาท่ี หรือปจจัยอื่น ๆ อันเปนสาเหตุใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดนอยลงไป ซ่ึงเทพ
พนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 57 - 61) ไดสรุปวา มีนักวิจัย นักทฤษฎีทางดานการ
บริหารและนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพองตองกันมากนักวา อะไรเปนตัวกระตุนใหมนุษยเกิด
การปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม นักวิชาการสวนใหญมีความเห็นสอดคลองกันวาองคประกอบตาง ๆ
ดังตอไปน้ี มีผลทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

1.5.1 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 59) ไดกลาววา ความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงาน เปนสิ่งท่ีผูปฏิบัติงานมีความปรารถนา บุคคลตองการท่ีจะเปนนายของตนเองและในการ
ปฏิบัติงานบางอยางน้ัน บุคคลบางกลุมอาจมีความปรารถนาและแสดงพฤติกรรมท่ีรุนแรงมาก
โดยเฉพาะอยางย่ิง บุคคลในกลุมท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูง สวนทิพมาศ แกวซิม (2542:8) ได
กลาวถึงลักษณะงานท่ีปฏิบัติวา เปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถเปนงานท่ีทาทายใหอยาก
ปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรูความสามารถซ่ึงสงผลใหเกิดความ
พึงพอใจ และเปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงานน้ันอยางตั้งใจ สอดคลองกับ บุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ี
กลาววา ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีบุคคลมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็น เสนอแนะ เพื่อปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานในองคการ และมีความหมายครอบคลุมถึง
วิธีการมอบหมายงานดวย นอกจากน้ี ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ไดกลาวลักษณะของงานท่ี
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ปฏิบัติ หมายถึง ความรูสึกท่ีดี หรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอลักษณะของงานในหนาท่ีรับผิดชอบหรือ
งานท่ีไดรับมอบหมายใหดําเนินการเปดโอกาสในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพผูปฏิบัติงาน
งานท่ีมีความทาทายการใหอิสระในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวม ความสะดวกของสถานท่ี และวัสดุ
อุปกรณในการปฏิบัติงาน และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงานจากการศึกษางานวิจัย
ของสุภาดา คําสุชาติ ( 2536: 66 -70) ซ่ึงไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ การรับรูบทบาท
และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ัวไปในสวนกลาง
สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา ดานลักษณะงานเปนแรงจูงใจท่ีอยูใน
ระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพสอดคลองกับเบอร (Burr. 1981: 3794 -A) ไดวิจัยเร่ืองความพึงพอใจ
ในงานของผูบริหารในมหาวิทยาลัยฟลอริดา การประยุกตทฤษฎีจูงใจ - ค้ําจุนของเฮอรซเบิรก
วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางทฤษฎีจูงใจ - ค้ําจุนของเฮอรซเบอรกกับ
ทัศนคติตองานของผูบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย และศึกษาความสัมพันธทฤษฎีของเฮอร
ซเบิรกกับตําแหนงผูบริหาร ตลอดจนเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงาน
ระหวางผูบริหารในสถาบัน 2 ประเภท ผลการวิจัยปรากฏวา สนับสนุนทฤษฎีของเฮอรซเบิรก คือ
ลักษณะของงานเปนปจจัยจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากกวาปจจัยค้ําจุนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และคลีเมนต (Clements. 1983 : 2537-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบภายใน (ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยค้ําจุน) กับความพึงพอใจในงาน
ของเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชนโดยมีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษาองคประกอบของ
ความพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชนแมนซาจูเซท การวิจัยคร้ัง
น้ี ใชแบบสอบถามเพื่อสอบถามเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษา จํานวน 156 คน ซ่ึงผลการวิจัย
ปรากฏวา องคประกอบสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานคือ ลักษณะของงาน สอดคลอง
กับเดอเรียนดา (Dereienda. 1988: 1267-A) ไดศึกษาวิจัย พบวา ความพึงพอใจในงานกับผลการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันในเชิงบวก สิ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในระดับสูง ไดแก ลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ สวนศรีรัตนบุญอริยะ ( 2538: 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
และขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา กลุมอาจารยมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตละดาน ปรากฏวา ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ กลุมอาจารย และกลุมขาราชการมี
แรงจูงใจแตกตางกัน นอกจากน้ี ฮิลล (Hill. 1984: 94-A) ไดศึกษาพบวาปจจัยท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมี 5 ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงานเปนปจจัย

จะเห็นไดวา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนองคประกอบสําคัญตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
จากความหมายดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึงการท่ี
ขาราชการครูไดปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ เปนงานท่ีตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ งานท่ีปฏิบัติตองพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ ซ่ึงทําใหเกิดความ
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พอใจในการปฏิบัติงาน และเปนแรงจูงใจใหขาราชการครูปฏิบัติงานอยางตั้งใจและปฏิบัติงานน้ัน ๆ
จนสําเร็จ

1.5.2 ดานการยอมรับนับถือ

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 58) ไดกลาวไววา การใหการยกยองบุคคลไม
วาจะอยูในฐานะอะไรก็ตาม หรือมีองคประกอบอื่น ๆ อยางไร บุคคลยอมตองการไดรับการยกยอง
จากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน ท้ังน้ี การยกยองชมเชยน้ันจะตองมาจาก
ความจริงใจ และ ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ไดกลาวถึงความหมายของการยอมรับนับถือวา การ
ท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจะมาจากกลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ
เชน ไดรับคําชม ไดรับคําแนะนําช้ีแจงอยางมีเหตุผล ไดรับการเอาใจใสเปนพิเศษในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับ
สุขภาพและจิตใจ ผูบังคับบัญชายอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรูความสามารถ
และผูบังคับบัญชายอมมอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนตน สอดคลองกับบุศรา เตียรบรรจง (2546: 4)
ท่ีกลาววาการท่ีไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในเร่ืองผลงานหรือ
ความคิด เร่ืองสวนตัว เปนตน จะสงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะของตนเอง นอกจากน้ี
ทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ยังไดกลาวอีกวาการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการยก
ยองชมเชย ไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเพื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและ
ไดรับการยกยอง และยอมรับวาเปนบุคคลคนหน่ึงท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ

จากการศึกษางานวิจัยของกลา ทองขาว (2523: 52-55) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอ
ขวัญของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย พบวาการไดรับการ
ยอมรับเปนปจจัยท่ีสงผลตอขวัญของอาจารยสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสอดคลองกับอุบล
ภัศระ (2535: 70-80) ซ่ึงไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา
ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ การไดรับการยอมรับ เปนตัวแปรท่ีพยากรณ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูได และสุภาดา คําสุชาติ (2536: 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจการรับรูบทบาทและการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลท่ัวไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา
พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา แรงจูงใจท่ี
จะอยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพคือดานความรับผิดชอบนอกจากน้ี แทนน่ิง ไดศึกษาเร่ือง
สภาพความพึงพอใจและสภาพความไมพึงพอในในการปฏิบัติงานของอาจารย โดยใชทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอรซเบิรกกลุมตัวอยางในดานการยอมรับนับถือ เห็นวา มีความสําคัญ เปนตัวจูงใจใน
การปฏิบัติงานท่ีสําคัญท่ีสุด (สนธ คชสิทธ. 2524:19; อางอิงจาก Manning. 1977) และ เลสเตอร
(Lester. 1987: 232-233;) ไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
กลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใน 13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก โดยใช
แบบวัด TJSQ (Teacher Job Satisfaction Questionnaires) พบวาการไดรับการยอมรับจากสังคม
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มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจากการศึกษาขางตน จะไดเห็นวา การยอมรับ
นับถือ เปนองคประกอบท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมาย
ดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา การยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีขาราชการครูไดรับการยอมรับนับถือ
การยกยองชมเชยและไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เกี่ยวกับผลงานท่ีประสบ
ความสําเร็จและไดรับการยอมรับวา เปนบุคคลท่ีมีความรูความสามารถในองคการ

1.5.3 ดานความรับผิดชอบ

บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการตาง ๆ ลวนแลวแตมีความตองการท่ีจะมีความรับผิดชอบ
เน่ืองจากมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจึงควรใหอํานาจ
และมอบหมายความรับผิดชอบใหแก ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม เพื่อเปนเคร่ืองมือในการจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 58; 2529)
สอดคลองกับ ธราวรรณ พลหาญ (2543:8-9) ไดกลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ
ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายงานใหรับผิดชอบงานใหม ๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยาง
เต็มท่ี ความเหมาะสมของงานและความรูความสามารถ ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ การ
มอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย
และทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ

จากการศึกษาเอกสารการวิจัยของอังคณา โกสียสวัสดิ์ ซ่ึงไดศึกษาท่ีมาของความพึงพอใจ
และไมพึงพอใจของอาจารยในสถานศึกษาเอกชนของไทย พบวาปจจัยท่ีทําใหอาจารยพอใจตาม
ทัศนะของอาจารย คือ ความรับผิดชอบ (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534: 35-36; อางอิงจาก ณรงค
ประชาเดชสุวัฒน. 1985) สวนอุบล ภัศระ (2535 : 77-80) ซ่ึงไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ
ความรับผิดชอบ เปนตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูไดนอกจากน้ีสุภาดา คําสุ
ชาติ (2536: 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจการรับรูบทบาท และการปฏิบัติตาม
บทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ัวไปในสวนกลาง สังกัดกรมการ
แพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุก
ดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา แรงจูงใจท่ีอยูในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดานความ
รับผิดชอบ

จะเห็นวา ความรับผิดชอบ เปนองคประกอบหน่ึงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและจาก
ความหมายขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีขาราชการครูมีความสามารถ
ในการแกปญหา หรือปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดอยาง
เต็มท่ี
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1.5.4 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 59) ไดกลาวไววา บุคคลมีความปรารถนาท่ีจะ
มีความเจริญเติบโต หรือมีความเจริญงอกงามในชีวิต มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตท่ีมีจุดมุงหมายและมี
เปาหมาย ดังน้ัน ในการปฏิบัติงานน้ัน บุคคลยอมตองการท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับ
ท่ีสูงกวาเดิม ซ่ึงความกาวหนาในหนาท่ีการงานน้ีนับเปนแรงจูงใจสําคัญในการท่ีจะกระตุนใหบุคคล
ปฏิบัติงาน ทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ไดใหความหมายของความกาวหนาในหนาท่ีการงานวา
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม การมี
โอกาสไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงานใหสูงข้ึน ตลอดจนมีโอกาสไดรับการอบรม ศึกษาตอ เพื่อ
เพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคล สอดคลองกับบุศรา เตียรบรรจง (2546: 4) ท่ีไดกลาวถึง
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานวา การไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในองคการ หรือมีการ
พัฒนาทักษะเพิ่มข้ึนนอกจากน้ี ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ยังไดกลาวอีกวา ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ เชน การ
เลื่อนข้ัน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนระดับเงินเดือน การไดรับคัดเลือกใหรวมกิจกรรมตางๆ ตาม
โอกาสอันควร ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เปนตน

จากการศึกษางานวิจัยของกลา ทองขาว (2523: 52-55) ซ่ึงไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีสงผล
ตอขวัญและกําลังใจของอาจารยโรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา
ความกาวหนาการปฏิบัติงานเปนปจจัยท่ีสงผลตอขวัญของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ สอดคลองกับอุบล ภัศระ (2535: 77-80) ไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ ความกาวหนา
ในงานเปนตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูไดและงานวิจัยของสุภาดา คําสุชาติ
(2536: 66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจการรับรูบทบาท และการปฏิบัติตามบทบาท
การสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ัวไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย
กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจท่ีมีอยูในระดับปานกลาง คือ ดานโอกาส
ความกาวหนา ศรีรัตน บุญอริยะ (2538: 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
และขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา ดานความกาวหนาของ
งาน กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน นอกจากน้ี เลสเตอร (Lester. 1987:
232-233) ไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูกลุมตัวอยางเปนครู
ประถมศึกษา และมัธยมศึกษาใน 13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอรก พบวาความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสูง จะเห็นไดวา ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานเปนองคประกอบหน่ึงของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมายและ
การศึกษางานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ี
ขาราชการครูไดรับการเลื่อนตําแหนงไปสูระดับท่ีสูงกวาเดิม การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ
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ฝกอบรมสัมมนา และดูงาน เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ และเพิ่มพูนทักษะท่ีนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน

1.5.5 ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

การท่ีจะจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะทาทาย ใหเต็มความสามารถ ผูบังคับบัญชา
จะตองคํานึงและสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ และความเหมาะสมของ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีมอบหมายงานน้ันใหปฏิบัติดวย เน่ืองจากบุคคลมีความแตกตางกัน และงานบาง
ลักษณะอาจเหมาะสมกับบุคคลหน่ึง แตไมเหมาะสมกับบุคคลอีกคนหน่ึง ซ่ึงถาหากบุคคลได
รับผิดชอบงานท่ีตรงกับความสามารถของตน ยอมสงผลใหงานประสบความสําเร็จได (เทพพนม
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 59) และทิพมาศ แกวซิม (2542: 8) ยังกลาวอีกวา การท่ีบุคคล
สามารถปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ยอมกอใหเกิดกําลังใจ รวมท้ังสงผลตอความกาวหนาในหนาท่ีการงานดวย
สอดคลองกับ ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ท่ีไดกลาววา การท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายใหเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี ทําใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป

1.6 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

การจะจูงใจบุคคลน้ันตองประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของและประสานสัมพันธกันเปน
กระบวนการ คือเม่ือบุคคลมีความตองการ (Need) ก็จะเกิดแรงกระตุนหรือแรงขับข้ึนในรางกายและ
จะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือเพื่อใหไดสิ่งลอใจตามท่ีตองการ ดังน้ันจูงใจ
นับเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีเปนแรงผลักดันใหบุคคลกระทําการอยางใดอยางหน่ึง เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ตามท่ีวางไว (กรองจิต พรหมรักษ. 2529: 12)

กิเซลลี (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534: 27; อางอิงจาก Ghiseill.1955) ไดกลาววาปจจัยท่ีทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมี 5 ประการ คือ ระดับของอาชีพ สถานะทางสังคมอายุ
สิ่งจูงใจท่ีเปนเงิน คุณภาพของการบังคับบัญชา

คูเปอร (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534: 27; อางอิงจาก Cooper.1958) ไดแบงปจจัยท่ีจะ
กอใหเกิดความพอใจในการทํางานไวดังตอไปน้ี คือ การไดทํางานท่ีนาสนใจ มีอุปกรณท่ีดีสําหรับ
การทํางานมีคาจางเงินเดือนท่ียุติธรรม มีโอกาสกาวหนาท่ีการงาน การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา
ท่ีเขาใจในการควบคุม สภาพการทํางานท่ีดี สถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสม มีความสะดวกในการไป
กลับ ตลอดจนการมีสวัสดิการตาง ๆ

เซเลนิค (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534: 28; อางอิงจาก Zeleznik. 1958) ไดพบวาปจจัยท่ีสําคัญ
ท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจท่ีจะทํางานคือ รางวัล ๆ ดังกลาวมี 2 ประเภทคือ รางวัล
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ภายนอก ไดแกเงินเดือน คาจาง ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน สภาพของงานตลอดจนการจัด
องคการและการบริหารองคการ สวนรางวัลภายใน ไดแก ความเปนมิตร ความซ่ือสัตย ความรัก
ความตองการยอมรับนับถือของคนอื่น

เฟรนซ (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2534: 28; อางอิงจาก French. 1964) ไดใหความเห็นไววาการ
ท่ีบุคคลในหนวยงานหรือองคการใดจะบังเกิดความพึงพอใจในการทํางานของเขาหรือไมน้ัน
ยอมข้ึนอยูกับดุลยพินิจของเขาเองวางานท่ีเขาทําน้ัน โดยสวนรวมน้ันไดสนองความตองการในการ
ดานตาง ๆ เพียงใดโดยไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ท่ีจะสนองความตองการในดานตาง ๆ ของผูรวมงาน
ท่ีจะกอใหเกิดความพอใจในการทํางาน ไวดังน้ี

1. ความม่ันคงในอาชีพ
2. เงินเดือน หรือคาจางเปนธรรม
3. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี
4. การควบคุมบังคับบัญชาดี ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ
5. สภาพการทํางานดี
6. มีโอกาสกาวหนา คือมีโอกาสไดเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ข้ึนคาจาง เงินเดือน และเพิ่ม

คุณวุฒิ
7. เปนอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม

แอปเปลไวท (สังคม โทปุรินทร. 2536: 39; อางอิงจาก Applewhite. 1965) กลาววาปจจัยท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจในงานหมายถึงความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางาน
ดวยเชน การมีความสุขในการทํางานกับเพื่อนรวมงานท่ีเขากันได การมีทัศนคติท่ีดีตองาน และการ
มีความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได

กิลเมอร (ศรีเรือน โกศลวัฒน. 2527: 21-22; อางอิงจาก Glimer. 1966) กลาววาปจจัยท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก

1. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน เปนความม่ันคงของหนวยงานท่ีใหความรูสึกท่ี
นาเช่ือถือไววางใจแกผูปฏิบัติงาน ท้ังชายและหญิงมักจะมีความรูสึกวาความม่ันคงปลอดภัยน้ี เปน
องคประกอบแรกท่ีทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและความม่ันคงปลอดภัยน้ีจะเพิ่มมาก
ข้ึนตามอายุของผูปฏิบัติงาน

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน จากผลการวิจัยหลายเร่ือง พบวาการไมมีโอกาสกาวหนา
ในการทํางานจะกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการโอกาสกาวหนาในการทํางานสูง
กวาผูหญิง
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3. สถานท่ีทํางานและการจัดการ ไดแก ขนาดขององคการ ช่ือเสียง รายได การ
ประชาสัมพันธใหเปนท่ีรูจักกันแพรหลายของสถานท่ีทํางานน้ัน ๆ องคประกอบน้ีทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางานผูท่ีมีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองน้ีสูงกวาผูท่ีมีอายุ
นอย

4. คาจางหรือรายได ซ่ึงหมายถึงเงินหรือคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับจากการทํางาน ซ่ึง
ปจจัยชนิดน้ี ผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาส
กาวหนาในการทํางานและความม่ันคงปลอดภัย องคประกอบน้ีมักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจ
มากกวาความพึงพอใจผูชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง

5. ลักษณะท่ีแทจริงของงานท่ีทําองคประกอบน้ีมีความสัมพันธกับความรูความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามท่ีเขาถนัดหรือตามความสามารถเขายอมจะเกิดความ
พอใจในการทํางาน

6. การควบคุมดูแลหรือผูบังคับบัญชา ปจจัยน้ีมีสวนสําคัญท่ีจะใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจตองานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักมีความรูสึกไวตอองคประกอบน้ีมากกวาชาย
แตหากการบังคับบัญชาน้ีไมดีก็เปนสาเหตุสําคัญใหท้ังชายและหญิงขาดงาน และลาออกจากงานได

7. ลักษณะทางสังคม องคประกอบน้ีเกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคมหรือ
การใหสังคมยอมรับตน องคประกอบน้ีกอใหเกิดความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจแตมี
ความสัมพันธกับ อายุ และระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบน้ีสําคัญมากกวาชาย

8. การติดตอสื่อสาร ไดแก การรับ-สงขอนิเทศ คําสั่ง การทํารายงาน การติดตอ ท้ังภายใน
และภายนอกหนวยงาน องคประกอบน้ีมีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีระดับการศึกษาสูง

9. สภาพการทํางาน ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองสุขา หองอาหาร
ช่ัวโมงการทํางานสภาพการทํางานน้ีมีความสําคัญตอผูท่ีแตงงานแลวมากกวา

10. ผลประโยชนตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการ
วันหยุดวันพักผอนตาง ๆ

ชรูเดนและเชอรแมน (Chruden and Sherman. 1968: 306-309) ไดจําแนกประเภท
แรงจูงใจ ออกเปน 2 ประเภท คือ

1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดวยเงินทอง ความม่ันคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับนับ
ถือการแขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม สิ่งจูงใจทางบวกน้ีเปนปจจัยท่ีเอื้ออํานวยตอความ
พึงพอใจในการทํางานของบุคคล
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2. สิ่งจูงใจทางลบ ไดแกการบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ ซ่ึงสิ่งจูงใจทางลบน้ีจะ
กอใหเกิดความคับของใจในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน

ฟรายด แลนเดอร และพิคเกิล (Fried Lander and Pickle. 1968 : 195) ไดกําหนดตัวแปรซ่ึง
สามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองคการได ดังตอไปน้ี

1. สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของสถานท่ีทํางาน ความพอเพียงของอุปกรณในการ
ทํางานและช่ัวโมงในการทํางาน เปนตน

2. รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของคาจาง ความมีประสิทธิภาพของนโยบายดาน
บุคคลท่ีเกี่ยวกับคาจางโครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเม่ือเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น

3. ความไววางใจท่ีมีตอผูบริหารความสามารถในดานการจัดการของฝายบริหาร การจัดการ
เกี่ยวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียงของการติดตอสื่อสารสองทาง และ
ความสนใจท่ีมีตอพนักงาน

4. ความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรูเกี่ยวกับงาน
ความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีเพียงพอ การให
พนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางานรวมกัน การปฏิบัติงานตอ
คนงานอยางยุติธรรม การใหกําลังใจและความสนใจในการกินดีอยูดีของพนักงาน

5. การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ การมีสวนรวม ความภาคภูมิใจใน
องคการ ความรูสึกวาไดทําสิ่งท่ีคุณคาและความกาวหนาในงาน

นอกจากน้ี สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานจึงประกอบดวยองคประกอบ หลาย
ประการคือ (Barnard. 1974 : 142-148)

1. สิ่งจูงใจซ่ึงเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายท่ีใหแกผูปฏิบัติงานเปนการ
ตอบแทนชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี

2. สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจท่ีสําคัญในการชวยเหลือ หรือ
สงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสน้ีบุคคลจะ
ไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจเปนตน

3. สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแกสถานท่ี
ทํางานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน
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4. ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนสิ่งจูงใจอยูระหวางความมีอํานาจมากท่ีสุด กับความทอแท
ท่ีสุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนองความตองการของ
บุคคลในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมท้ังการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน

5. ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน ซ่ึงถา
ความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพัน และความพอใจรวมกับหนวยงาน

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคลหมายถึง การ
ปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแตละคนมี
ความสามารถแตกตางกัน

7. โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมี
สวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหน่ึงของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงานและ
มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน

8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานความม่ันคงทางสังคม ซ่ึงจะ
ทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความม่ันคงในการทํางาน เชน การรวมตัวจัดตั้งสมาคมของ
ผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางผลประโยชน

บารนารด ใหความหมายวิธีการจูงใจวา นอกจากจะตอบสนองความตองการพื้นฐานเพื่อการ
ยังชีพโดยใหสิ่งจูงใจท่ีเปนเงินทองสิ่งของ และการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานท่ีดี เปนการ
ตอบสนองความตองการทางกายแลวยังใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางานดวย การสงเสริม
ความเทาเทียมกัน ใหมีโอกาสรวมแสดงความสามารถ แสดงความเห็นในงานและสรางความสัมพันธ
อันดีในหนวยงาน อันเปนการตอบสนองความตองการทางดานจิตใจของบุคคลในหนวยงานดวย

โจฮานสัน และเพจ (Johannson and Page. 1975: 197) ใหความหมายวา ความพึงพอใจใน
การทํางานเปนสิ่งท่ีเห็นไดจากการท่ีผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอท้ังสวนท่ีเปนงานและสวนท่ี
เปนสภาพแวดลอมของงานท่ีปฏิบัติ

สมพงษ เกษม (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 24; อางอิงจาก สมพงษ เกษม. 2517: 75-76) ได
แบงสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภทเชนกัน ไดแก

1.สิ่งจูงใจท่ีเปนเงิน เปนสิ่งจูงใจท่ีเห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เจาหนาท่ี สิ่งจูงใจประเภทน้ีมี 2 ชนิด คือ

1.1 สิ่งจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง
1.2 สิ่งจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จ บํานาญ และผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ
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2. สิ่งจูงใจท่ีมิใชเงินทอง หรือสิ่งจูงใจท่ีจับตองไมได ไดแกความพึงพอใจในงานสวัสดิการ
หรือผลตอบแทนอื่น ๆ ท่ีมิไดอยูในรูปของเงินทอง หรือท่ีมีลักษณะเปนนามธรรมนอกจากสิ่งจูงใจ
ดังกลาวแลวผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในองคการไดดวยการ
บริหารงานดวยความเท่ียงธรรม สงเสริมใหมีสภาพการปฏิบัติงานท่ีดี ใหทุกคนแสดงความคิดอยาง
เสรี ใหความม่ันคงในชีวิตและความกาวหนาในตําแหนงงาน การยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดีเดน
เอาใจใสดูแล ใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวใหเปนตัวอยางท่ีดีของ
ผูใตบังคับบัญชาดวย

สําหรับแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการไทยน้ันกลุมผูเช่ียวชาญไดรวบรวมปจจัยความ
ตองการของขาราชการไทย (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 24; อางอิงจาก เกศินี หงสนันท. 2518: 130-
131) พอสรุปไดดังน้ี

1. ไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสม

2. ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หมายถึง การทํางานการควบคุม
อยางยุติธรรม และมีประสิทธิภาพ

3. มาตรฐานและการควบคุมของหนวยงานดี

4. มีสิ่งท่ีชวยสงเสริมแรงจูงใจเพียงพอ

5. ระบบการจําหนายตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาท่ีความรับผิดชอบ และความสามารถ

6. การสอบแขงขันหรือการสอบคัดเลือก หรือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเปนไปอยาง
ยุติธรรมเช่ือถือไดและประหยัด

7. มีการประสานงานท่ีดีจากสวนกลาง

8. มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากข้ึน

9. มีการใชคนใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดประโยชนย่ิงข้ึน

จะเห็นวาปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลจึงประกอบดวยสิ่งท่ีจะตอบสนอง
ความตองการท้ังดานรางกายและจิตใจของบุคคล

ลูธารน (Luthans. 1980: 150) กลาววาการท่ีจะเกิดแรงจูงใจข้ึนในบุคคลจะประกอบดวย
องคประกอบท่ีสําคัญ 3 สวน คือ
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1. ความตองการ (Needs) เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนเม่ือรางกายเกิดความไมสมดุล เชน เม่ือรางกาย
ขาดนํ้า อาหาร ความตองการทางเพศ หรือเม่ือไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนหรือหมูคณะ

2. แรงขับหรือแรงกระตุน (Drive) เปนพลังกระตุนท่ีเกิดข้ึนภายในรางกายเพื่อระงับความ
ตองการเปนตัวกระตุนทําใหเกิดพฤติกรรมเพื่อนําไปสูเปาหมายสิ่งน้ีถือเปนหัวใจของกระบวนการ
จูงใจ

3. เปาหมาย (Goal) เปนสิ่งท่ีมาสนองความตองการและลดแรงขับลงอันเปนจุดสิ้นสุดของ
กระบวนการจูงใจ

พิคอรส และไมเออรส (ขวัญจิรา ทองนํา. 2547: 26; อางอิงจาก Pigors and Myyers. 1981:
116) ไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งท่ีจะเปนแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จไววา
ตองประกอบดวยองคประกอบตอไปน้ี

1. ตองไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยางเพียงพอ

2. ลักษณะของงานท่ีทําตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ

3. มีโอกาสไดใชความสามารถพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มท่ี

4. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานท่ีมีความม่ันคง

5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี

6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน

7. มีการแบงเวลาการทํางานและเวลาท่ีจะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล

8. มีความเขาใจชีวิตการทํางานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางดี

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ เห็นวาองคประกอบท่ีมีสวนในการจูงใจใหคนอยาก
ทํางาน (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529: 54-61) ไดแก

1. งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ
ของเขา ผูบริหารควรทําใหงานท่ีจะใหเขาทํามีลักษณะท่ีทาทายสามารถ ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทํา
ไดแกก็จะตองคํานึงไวอยูเสมอวา งานท่ีมีลักษณะทาทายตอบุคคลหน่ึงอาจจะไมเปนสิ่งทาทายของ
อีกบุคคลหน่ึงไดเน่ืองจากคนเรามีความแตกตางกัน ดังน้ันผูบริหารควรจะตองพิจารณาถึง
ความสามารถ ความถนัด ทักษะและการศึกษาในการท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีมอบหมายใหทําได

2. การมีสวนรวมในการวางแผน ผูปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจสูงหากพวกเขาไดมีสวนชวยใน
การวางแผนงานและ กําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของเขาเอง ถาบุคคลน้ันอยูใน
ระดับสูงมากเทาใด การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางาน
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มากข้ึนเทาน้ัน แตอยางไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเปนผูตาม แตก็เปนแคจูงใจใหเขาอยากทํางาน
เทาน้ัน

3. การใหการยกยองและสถานภาพ คนเราทุกคนตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อนพอง
และจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะเปนสิ่งจูงใจในการทํางานของบุคคลแตละคน

4. การใหมีความรับผิดชอบมากข้ึนและการใหมีอํานาจบารมีมากข้ึน มีคนจํานวนมากใน
องคการท่ีตองการท่ีจะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากข้ึนจากการเปนผูบังคับบัญชา และมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากมีการคาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลาน้ีจากการทํางาน ดังน้ันการให
อํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยางเหมาะสมเปนเคร่ืองมือในการท่ีจะจูงใจใหคนปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ

5. ความม่ันคงและความปลอดภัย คือ ความปรารถนาท่ีจะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตาง
ๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมี
อยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความตองการของบุคคลในเร่ืองความม่ันคง ปลอดภัย
จะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอื่น ๆ ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้นตอความไมสะดวก และการ
ทํางานท่ีไมยุติธรรมไดเน่ืองจากตองการท่ีจะมีงานทําหรือเพียงเพื่อกลัววาจะเสียโอกาส ท่ีจะไดเงิน
ตอบแทน คือ บําเหน็จ บํานาญตอนออกจากงานน่ันเอง

6. ความเปนอิสระในการทํางาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการกระทําบาง
สิ่งบางอยางดวยตัวเอง ตองการท่ีจะเปนนายของตนเองในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในกลุมท่ีมี
ความเช่ือม่ันสูง การบอกวาควรจะทํางานอยางไรจะเปนการทําใหแรงจูงใจในการทํางานต่ําลง และ
ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน

7. โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว คนสวนมากตองการท่ีจะเจริญงอกงาม
หรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพ และประสบการณ เคร่ืองมือของการ
จูงใจท่ีดีคือ การใหคําม่ันสัญญาและดําเนินตามสัญญาน้ัน องคการตาง ๆ ท่ีมีการฝกอบรม และมี
โครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานท่ี การหมุนเวียนงานและการสรางประสบการณ
จากการทํางานและจากเคร่ืองมือตาง ๆ ลวนแตใชวิธีการใหโอกาสในดานความเจริญงอกงามสวน
บุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ังน้ัน

8. โอกาสในการกาวหนา เปนการจูงใจท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับท่ีสูงกวา
องคการ ซ่ึงบางคนอาจกาวหนาไดรวดเร็ว แตบางคนก็มีความกาวหนาไปเร่ือย ๆ ตามลําดับ
นอกจากน้ีแลว การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับลูกนองก็เปนปจจัยหน่ึงท่ีมีความสําคัญ
มากของการบริหารงาน ท่ีกอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติหนาท่ี ท่ีสงผลสําเร็จของงานใน
องคการใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรมีหลักการสรางความสัมพันธอันดี
กับลูกนองตามท่ี ประทวน โคตรสาร (2535: 204 - 209) ไดเสนอไวดังน้ี
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1. รูจักควบคุมอารมณตนเอง การตัดสินใจในการทํางานตองอาศัยเหตุและผล ขอมูล
ประกอบการตัดสินใจ ไมหลงตนเองวาเกงกวาผูอื่น ไมใชอํานาจเกินความจําเปน ไมหลงตนเองวา
เกงกวาผูอื่น ไมใชอํานาจเกินความจําเปน ไมตัดสินใจเวลาโกรธ ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง

2. รูจักสงเสริมใหกําลังใจลูกนอง คํานึงถึงความรูสึกนึกคิด เอาใจเขามาใสใจเรา แสดงความ
เช่ือม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชา ไมจูจ้ีกับลูกนอง ดูแลความยากลําบากของลูกนอง มีความจริงใจ

3. รูจักยกยองชมเชยใหบําเหน็จความชอบ ยกยองชมเชยเม่ือเขาทําดี แสดงความสําเร็จ
ของลูกนอง หลีกเลี่ยงการขูบังคับ บีบคั้นจิตใจทําใหเกิดการกลัวลนลาน ช้ีแจงความเคลื่อนไหวในวง
งานใหลูกนองทราบ ตลอดจนรักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา

สุพัตรา สุภาพ (2536: 138-140) ไดกลาวถึงแรงจูงใจ คือสิ่งท่ีทําใหมีกําลัง ท้ังกาย และใจใน
การทํางานซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยหลายทาง ดังน้ี

1. งานแตละอยางน่ันจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทาน้ัน ไมใชวาทุกคนจะทําไดทุกอยาง
บางคนจึงทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานจะทํา แรงจูงใจแบบน้ีทําใหคนน้ันตองขวนขวายหาความรู
และทําใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานน้ัน การรักงานจึงเปนปจจัยท่ีทําใหทํางานไดดี

2. คาจางท่ีนาพอใจ เปนปจจัยหน่ึงท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือถารูวาได
คาตอบแทนมาก ก็ย่ิงอยากทุมเททํางานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอ
คนในการท่ีอยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดียวท่ีทําใหคนทํางาน

3. คนหรือผูคนรอบตัว ซ่ึงมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ“นาย” ต่ํากวาคือ “ลูกนอง”
เทา ๆ กันคือ “เพื่อนรวมงาน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางานหรืออยากหนีงาน ซ่ึง
โดยท่ัวไปแลวมนุษยชอบอยูกับผูอื่น และไมอยากแตกตางจากคนอื่น บางคร้ังเราจึงทําอะไรตาม
เพื่อน แมจะฝนใจทําเพื่อใหเขายอมรับก็ตาม การใหเพื่อนยอมรับ จึงเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน

4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตามมีโอกาสท่ีจะไดรับความดีความชอบ ไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง
ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน ซ่ึงการเลื่อนข้ันน้ีตองทําดวยความเปนธรรม โดยข้ึนอยูกับคุณ
ความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน

5. สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐาน ไมวาในดานสถานท่ีการทํางาน ไมวาจะเปนโตะ
ทํางาน เกาอี้ หองนํ้า หองรับประทานขาว ไฟฟา นํ้าประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานท่ีตองถูก
สุขลักษณะมีความสะดวกสบาย มีอุปกรณทํางานครบถวน ไมวาจะเปนเคร่ืองเขียน โทรศัพท
โทรสาร เปนตน

6. สวัสดิการ หรือใหบริการท่ีจําเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง นํ้าดื่ม กระดาษชําระ
การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน
เพราะม่ันใจไดวาทํางานแลวองคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข
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7. การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เปนการ
รับคนเขาทํางานตามความสามารถ และเหมาะแกตําแหนง รวมท้ังมีการพิจารณาความดีความชอบ
ดวยความเปนธรรมไมมีระบบกลั่นแกลงหรือขมขูใหเกิดความกลัว ย่ิงไปกวาน้ันองคกรจะตองมี
แผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถสัมฤทธิ์ผลได

8. ความม่ันคง โดยเฉพาะท่ีเปนองคกรไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิดความม่ันใจ และมี
กําลังใจท่ีจะสรางสรรคใหบริษัทกาวหนาย่ิงข้ึนไป

9. ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย อยากรัก และถูก
รัก อาจสรุปไดวาบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานน้ันข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจท่ีมี
อยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีไดอยางพอดี บุคคลน้ันจะเกิดความ
ภูมิใจในการทํางาน ซ่ึงนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดี กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน
นอกจากปจจัยจูงใจท่ีไดกลาวมาแลว ผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงในการทํางานใหแกบุคลากรใน
หนวยงานไดดวยการบริหารงานดวยความเท่ียงธรรม สงเสริมใหมีสภาพการทํางานท่ีดี ใหทุกคนมี
โอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความม่ันคงในชีวิตและความกาวหนาในตําแหนงงาน การยก
ยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา และตองทําตัวให
เปนตัวอยางท่ีดีของผูใตบังคับบัญชาดวย (โชติ เกิดบัณฑิต. 2539: 19; อางอิงจาก Negro. 1969)

2. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1 งานวิจัยที่เก่ียวของในตางประเทศ

แมคเฟอรรอน (โชติ เกิดบัณฑิต. 2539: 61; อางอิงจาก Mcpherran. 1965 : 11 – 18) ได
เสนอแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบตอขวัญ ไดแก การจัดการองคการ การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ
การติดตอสื่อสาร คุณสมบัติของบุคลากร การมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ การยอมรับ
สัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การประเมินผลและงบประมาณ

จอสนตัน และเบวิน (Johnston and Bavin. 1973 : 136 – 141) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงานทดสอบกับทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก โดยศึกษากับประชากร จํานวน 130 คน ใน
โรงเรียนราษฏรแหงหน่ึงในประเทศออสเตรเลีย โดยใชแบบสอบถาม และผลการศึกษาวิจัยสรุปได
วา ปจจัยจูงใจ ไดแกดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไมกอใหเกิดความพอใจในการ
ทํางาน และสิ่งท่ีทําใหไมพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุดคือ สภาพการทํางานและการนิเทศงาน

สุไลมาน (Sulaiman. 2008: Abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงพยาบาลของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส ผลการศึกษาวิจัยในกลุมตัวอยางจํานวน 185 คน
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ปรากฏวา พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสด พนักงานท่ีมีอายุมากกวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุ
นอยกวา พนักงานท่ีอยูในตําแหนงงานสูงกวาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากวาพนักงานใน
ตําแหนงอื่น ๆ พนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล
นานกวาพนักงานท่ีไมมีแรงจูงใจ

ไดลีแมน และคนอื่นๆ (Dieleman; et al. 2003: Abstract) ไดศึกษาปจจัยของแรงจูงใจใน
การทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในเวียดนามเหนือ ผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจไดรับ
อิทธิพลจากเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการเงินและไมเกี่ยวกับการเงิน ปจจัยหลักของแรงจูงใจของบุคลากร
สาธารณสุขคือ ความประทับใจในการทํางานจากผูบริหาร เพื่อนรวมงานและสังคมท่ีอยู งานท่ีม่ันคง
และรายได และการฝกอบรม ปจจัยหลักท่ีจะทําใหแรงจูงใจในการทํางานลดลงคือ การไดเงินเดือนท่ี
นอยลง และการอยูในสถานการณการทํางานท่ียุงยาก

ยูสุกามิ (Usugami. 2006: Abstract) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบริหารท่ีเปนชาว
เกาหลีและผูบริหารท่ีเปนชาวญี่ปุนท่ีทํางานอยูในบริษัทญี่ปุน โดยทําการวิเคราะหปจจัยค้ําจุนและ
ปจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารของท้ังสองประเทศใหความสําคัญกับ
เร่ืองแรงจูงใจ โดยผูบริหารของท้ังสองประเทศยอมรับวาแรงจูงใจมีผลตอการดําเนินงานขององคกร
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกคา โดยคิดวาคาจางและเงินโบนัสคือ
ปจจัยท่ีสําคัญมากในการสรางแรงจูงใจ นอกจากน้ีผูบริหารชาวเกาหลีคิดวาปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัย
ในการสรางแรงจูงใจคือ เสถียรภาพของการจางงาน ในขณะท่ีผูบริหารชาวญี่ปุนคิดวาปจจัยท่ีสําคัญ
อีกปจจัยในการสรางแรงจูงใจคือ การเขาใจถึงนโยบายขององคกรและวัตถุประสงคของงาน ซ่ึงเปน
ความแตกตางท่ีทําใหเห็นวาผูบริหารชาวเกาหลีตระหนักถึงปจจัยค้ําจุนมากกวา ในขณะท่ีผูบริหาร
ชาวญี่ปุนตระหนักถึงปจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจมากกวา

บาสซ่ี (Bassy. 2002: Abstract) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ การสํารวจการทํางาน และการ
วิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาวิจัยพบวา ทักษะ ลักษณะเฉพาะของงาน
ความสําคัญของงาน อิสระในการทํางาน ผลตอบรับ สิ่งแวดลอม ความปลอดภัยในการทํางาน และ
คาชดเชย คือปจจัยท่ีสําคัญของแรงจูงใจของพนักงาน และปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอความแตกตาง
ของแรงจูงใจ ยกเวนปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณทางาน

2.2 งานวิจัยที่เก่ียวของในประเทศ

ปญญา เกาพรพงศ (2537) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหใน
ศูนยเยาวชนในสังกัดกรุงเทพมหานคร เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักสังคม
สงเคราะหในศูนยเยาวชนท่ีมีตอลักษณะงาน และสิ่งแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนปจจัยท่ีทําให
นักสงเคราะหในศูนยเยาวชนมีความตองการเปลี่ยนงานโดยใชแบบสอบถามเปนลักษณะทางสังคม
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และเศรษฐกิจของนักสังคมสงเคราะห  ผลการศึกษาวิจัยพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนัก
สังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันและนักสังคมสงเคราะหกลุมท่ีโอนยาย ท่ีมีตอลักษณะงานและ
สิ่งแวดลอมในการทํางานน้ันมีท้ังความพอใจ และไมพอใจ สําหรับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลางเม่ือ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวานักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันมีความเขาใจใน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติมากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมท่ีโอนยาย สวนในเร่ืองความกาวหนานักสังคม
สงเคราะหกลุมปจจุบันมีความพึงพอใจในหนาท่ี ท่ีจะทําใหมีโอกาสเลื่อนระดับตําแหนงเพิ่มข้ึนใน
อนาคตมากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมท่ีโอนยาย สําหรับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยน
งาน ผลการศึกษาพบวาท้ังนักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันและกลุมโอนยาย พิจารณาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานมากท่ีสุดคือ เร่ืองความกาวหนาใน
ตําแหนงท่ีการงาน อันดับรองคือ ความชอบในงานประเภทน้ันเหมือนกัน

วลี ตั้งสวัสดิ์ตระกูล (2541) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
วิศวกรในบริษัทเอกชน ไดศึกษาถึงสถานภาพสวนตัวของวิศวกร สภาพท่ัวไปของวิศวกร และปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสรางข้ึนตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ผลการ
ศึกษาวิจัยพบวา ภาพรวมของแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือความ
รับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม และยังพบวาผูท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมี
ความสัมพันธกับผูท่ีมีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานและ
มีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ นอกจากน้ันยังสรุปไดวา มนุษยมี
แรงจูงใจยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในปฏิบัติงานเพื่อสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎี
ของมาสโลวท่ีกําหนดไว 5 ข้ัน จากทฤษฎีทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันข้ึนอยู
กับการตอบสนองความตองการของมนุษยซ่ึงมีระดับข้ันความตองการไมเทากัน ทําใหเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไมเทากัน อีกท้ังปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ยังข้ึนอยูกับงานและสิ่งแวดลอมของงานดวย

อนุรักษ ประดับมุข (2539) ไดศึกษาแรงจูงใจในงานของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจในสังกัด
กองบังคับการสายตรวจ และปฏิบัติกองพิเศษ กองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือจึงไดผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับปจจัยสวน
บุคคล ในดานสถานภาพสมรส และปจจัยบรรยากาศองคการ ในดานความอบอุนในองคการ และ
ความรับรูโครงสรางองคการ โดยท่ีปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพการสมรสมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจมากท่ีสุด สําหรับแรงจูงใจในงานน้ันพบวาเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจมีแรงจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีระดับแรงจูงใจกับเพื่อนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาไดแกลักษณะงานการบังคับ
บัญชา โอกาสกาวหนา คาตอบแทนตามลําดับ สรุปไดวาผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจในเร่ืองการ
จัดสวัสดิการใหแกครอบครัวขาราชการ และเสริมสรางความสัมพันธใหเกิดบรรยากาศท่ีอบอุนใน
การทํางานตลอดจนจัดใหมีการฝกอบรมความรูท่ีเกี่ยวของกับงานในหนาท่ีสายตรวจ เพื่อใหเกิด
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ความรู และความเขาใจในการปฏิบัติงานย่ิงข้ึน พรอมกันน้ีจะชวยเพิ่มระดับแรงจูงใจในงานของ
เจาหนาท่ีตํารวจดวย

ศรีรัตน บุญอริยะ (2538 : 99 - 100 ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย และ
ขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีตอแบบผูนํา ผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน คือดานความสําเร็จในการงาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ
ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โดยภาพรวมตามทัศนะของอาจารยและ
ขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง เม่ือแยกเปนรายดาน พบวากลุม
อาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดานความสําเร็จในการงานอยูใน
ระดับมาก สวนกลุมขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน การ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการงาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานความ
รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน พบวา โดยรวมอาจารยและ
ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกตางกัน และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในปฏิบัติงานแตละดาน
เปนรายขอปรากฏวา ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความรับผิดชอบ และดานลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติแตกตางกัน

สมทรง ทิตธรรมทิตย (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง พบวา ปจจัยภายนอก คือ ลักษณะโครงสรางของงาน ลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชาโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของขาราชการไมมากนัก

สุวจิต ศรีปดถา (2537 : 146 - 164) ไดศึกษา การแบงความรับผิดชอบและการจัดสรรสิ่งจูงใจ
ในการทํางานกลุม นักศึกษาช้ันปท่ี 1 ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ภายใตการกําหนดเงื่อนไข
การกําหนดหนาท่ีการทํางานและการจัดสรรแรงจูงใจท่ีแตกตางกัน ผลการศึกษาวิจัยพบวา การ
ทํางานกลุมแบบแบง – เสริม ซ่ึงเปนแบบท่ีมีการแบงหนาท่ีและจัดสรรสิ่งจูงใจแบบเสริมกัน
ใหผลลัพธสูงสุด การทํางานแบบไมแบง – ขัด ซ่ึงเปนงานท่ีไมมีการแบงหนาท่ี การงานกอนลงมือ
ทํา และการทํางานกลุมโดยวิธีการจัดสรรกลุม การทํางานกลุมแบบแบงหนาท่ีการงานกอนลงมือทํา
ใหคาผลงานท่ีสูงกวา การทํางานกลุมโดยไมมีการแบงหนาท่ีการงานกอนลงมือทํางาน สวนคา
ผลลัพธดานบรรยากาศการทํางานและความพอใจในการทํางานน้ัน สวนใหญแปรไปตามระบบการ
จัดสรรสิ่งจูงใจ

ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 59-70) ไดศึกษาเร่ืองตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาท่ีสํานักงานคณะกรรมการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัด
กรมประชาสงเคราะห พบวาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและเจาหนาท่ีสํานักงานคณะกรรมการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ มีตัวแปร 5 ตัว ไดแก
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สัมพันธภาพระหวางขาราชการและเจาหนาท่ีกับผูใตบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางขาราชการ
และเจาหนาท่ีกับเพื่อนรวมงาน สัมพันธภาพระหวางขาราชการและเจาหนาท่ีกับผูบังคับบัญชา
สิ่งแวดลอมในท่ีทํางาน และตําแหนงงาน สวนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางลบกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ตําแหนงงานลูกจางช่ัวคราว

กรองจิต พรหมรักษ (2538 : 59 - 65) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษ
หองสมุดโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีไดรับรางวัล และไมไดรับรางวัลจากสมาคมหองสมุดแหงประเทศ
ไทย ผลการศึกษาวิจัยสรุปไดวาบรรณารักษท่ีไดรับรางวัล มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก
บรรณารักษท่ีไมไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และพบวาบรรณารักษท่ี
ไดรับรางวัล มีแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบเปนอันดับแรกสวนปจจัย
ค้ําจุนมีแรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคงเปนอันดับแรก สําหรับบรรณารักษท่ีไมไดรับรางวัล
มีแรงจูงใจในปจจัยจูงใจดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนอันดับแรก สวนปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานความม่ันคงในการทํางานเปนอันดับแรก



บทท่ี 3

วิธีการดําเนินการศกึษาคนควา

ในการทําวิจัยเร่ือง “ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม  สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง ” ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative
Research) ในการศึกษาและคนควาตามข้ันตอน ดังน้ี

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)

ศึกษาจากการสัมภาษณ โดยใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth interview)
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
2. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
3. การเก็บรวบรวมขอมูล
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ครูโรงเรียนประถมท่ีปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

กลุมตัวอยางท่ีใชในในการวิจัย คือ  ครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทอง จํานวน 30 คน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม จํานวนเทาๆกัน คือ
กลุมละ 10 คน ดังน้ี

กลุมท่ี 1 กลุมตัวอยางครูผูบริหาร

กลุมท่ี 2 กลุมตัวอยางครูผูใหญ

กลุมท่ี 3 กลุมตัวอยางครูผูนอย
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โดยใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เปนการเลือกตัวอยางแบบ
เจาะจง เฉพาะครูโรงเรียนประถมสายงานการสอนท่ีปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทองเทาน้ัน

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจะดําเนินการดังน้ี ศึกษาจากการสัมภาษณ
หรือ interview guide โดยใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) ผูศึกษาทําการ
สัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-structured Interview) คือการสัมภาษณท่ีมีการวางแผนการ
สัมภาษณไวกอนลวงหนาอยางเปนข้ันตอน แบบเขมงวดพอประมาณ และขอคําถามในการ
สัมภาษณมีโครงสรางแบบหลวม (Loosely structure) ซ่ึงเปนวิธีท่ีไมไดกําหนดคําตอบไวตายตัว จึง
สามารถปรับเปลี่ยนความยืดหยุนเพื่อใหไดขอมูลตามวัตถุประสงค และในการวิจัยคร้ังน้ีผูศึกษาจะ
ทําการสัมภาษณดวยตนเองโดยทําการจดบันทึกรายละเอียดและอาศัยแถบบันทึกเสียงในขณะ
สัมภาษณเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลท้ังท่ีเปนขอเท็จจริงและความคิดเห็นจากผูใหขอมูลเพื่อนํามาใช
วิเคราะหขอมูลตอไป โดยรูปแบบของคําถามท่ีใชในการสัมภาษณน้ีจะแบงออกเปน 2 สวนเพื่อใช
ประกอบกับการสัมภาษณข้ันตอไป ไดแก

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล

เปนคําถามท่ีเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง เชน เพศ อายุ
ตําแหนงงาน ประสบการณทํางานในวิชาชีพครู รายไดเฉลี่ยตอเดือน รายวิชาท่ีรับผิดชอบสอนในแต
ละภาคเรียน จํานวนช่ัวโมงการสอนตอสัปดาห เปนตน ซ่ึงขอมูลเหลาน้ีเปนขอมูลเบ้ืองตนท่ีจะ
วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง

2. ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เปนคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง ท้ังแรงจูงใจทางดานบวก
และแรงจูงใจทางดานลบ เพื่อใหทราบขอมูลทางความคิดเห็นดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
กลุมตัวอยาง
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จากคําถามสวนตางๆ ขางตนน้ี จะนํามาเขาสูข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง และนอกจากขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยางโดยการใช Interview guide
แลว ยังอาจรวมถึงขอมูลเอกสาร รวมถึงงานวิจัยตางๆ ท่ีเปนอีกสิ่งหน่ึงท่ีจําเปนท่ีจะตองนํามา
วิเคราะหเชนกัน นอกจากน้ันแลวยังรวมไปถึงเคร่ืองบันทึกเสียงเพื่ออัดเสียงในการสัมภาษณของ
กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาอีกดวย

3. การเก็บรวบรวมขอมูล

การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยจะเนนระเบียบวิธีวิจัยในเชิงคุณภาพ  ซ่ึงใชวิธีการเก็บขอมูลเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  รวมกับการสัมภาษณเจาะลึกกับกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา คือการ
สัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน และดําเนินการสัมภาษณในชวงเดือนธันวาคม ป 2555
ถึง มกราคม ป 2556 โดยใชขอมูลหลักจากท่ีมาสําคัญ 2 แหลง ไดแก

1. ขอมูลจากการศึกษาเอกสาร

2. ขอมูลจากการสัมภาษณสวนบุคคล

ท้ังน้ี  การเก็บรวบรวมขอมูลท้ัง 2 วิธีน้ันจะเปนประโยชนในดานการตรวจสอบใหมีความ
เพียงพอและนาเช่ือถือมากย่ิงข้ึน  ซ่ึงวิธีการตรวจสอบขอมูลท่ีนิยมใชมากในการวิจัยเชิงคุณภาพ
ก็คือการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา  หรือ Triangulation (สุภางค  จันทวานิช,2540 : 129)
ในท่ีน้ีการศึกษาแหลงขอมูลจากท้ังการศึกษาเอกสาร และขอมูลจากการสัมภาษณลักษณะสวน
บุคคล ก็คือการตรวจสอบสามเสาดานวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล (Methodological  triangulation)
ในการนําเสนอขอมูลท่ีไดจากแหลงตางๆมาศึกษาเปรียบเทียบซ่ึงกันและกัน

ในสวนแรกของการเก็บขอมูลจะไดจากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับภูมิหลังของปญหาดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และแนวคิดทฤษฎีตางๆท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยเชน แนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สําหรับขอมูลในสวนท่ี 2 จะเปนขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเจาะลึกในดานของลักษณะ
ปจจัยสวนบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้ังแรงจูงใจทางดานบวกและแรงจูงใจทางดานลบ
ซ่ึงแบงออกไดเปน 3 ข้ันตอน คือ
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1. การเก็บขอมูลเบ้ืองตน  กระบวนการในข้ันตอนน้ีจะประกอบดวย

1.1 การใชวิธีการพูดคุยแบบไมเปนทางการ (Informal talk) เพื่อทําความคุนเคย
และทราบขอมูลเบ้ืองตนของกลุมเปาหมาย

1.2 การใชแบบสอบถามสําหรับการสัมภาษณเพื่อประโยชนในการบันทึกขอมูล
ตางๆท่ีเกี่ยวกับตนเองของกลุมตัวอยาง  เชน เพศ อายุ ตําแหนงงาน ประสบการณทํางานใน
วิชาชีพครู รายไดเฉลี่ยตอเดือน รายวิชาท่ีรับผิดชอบสอนในแตละภาคเรียน จํานวนช่ัวโมงการสอน
ตอสัปดาห เปนตน

2. การเก็บขอมูลเจาะลึกดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีจะประกอบไปดวย

2.1 การดําเนินการสัมภาษณเจาะลึกในเร่ืองแรงจูงใจในปฏิบัติงาน ท้ังในดานบวก
และดานลบ ซ่ึงอาจจะมีการสัมภาษณลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ
ความกาวหนาและความสําเร็จ ภาระหน้ีสิน เปนตน เพื่อใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนมากย่ิงข้ึน

แหลงขอมูลในการวิจัย

แหลงขอมูลในการศึกษาน้ีแบงตามขอมูลสําคัญท่ีจะไดมาจาก 2 แหลง ประกอบไปดวย

1. แหลงขอมูลดานเอกสาร

จะเปนการรวบรวมขอมูลจากขาว หนังสือ เอกสารทางวิชาการ งานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวของ
และขอมูลจากอินเตอรเน็ต

2. แหลงขอมูลจากการสัมภาษณ

จะไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางครูโรงเรียนประถมจํานวน 30 คน ท่ีปฏิบัติงานในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทองตามท่ีกลาวมาแลวในการเลือกกลุมตัวอยาง
ซ่ึงกลุมตัวอยางน้ีจะแบงออกเปน 3 กลุม ไดแก

กลุมท่ี 1 กลุมตัวอยางครูผูบริหาร

กลุมท่ี 2 กลุมตัวอยางครูช้ันผูใหญ

กลุมท่ี 3 กลุมตัวอยางครูช้ันผูนอย
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4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเปนรายบุคคลดวยตนเอง และจะใชวิธีการ
บันทึกและถอดเทประหวางสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลท่ีครบถวนสมบูรณ และผูวิจัยจะไดนําเสนอ
การวิเคราะหขอมูลในประเด็นตางๆในลักษณะการพรรณนาเชิงวิเคราะห (Analytical Description)
และจะเลือกนําเสนอขอมูลเฉพาะเร่ืองท่ีทําการศึกษาเทาน้ัน ในสวนของการอภิปรายผลหลังจาก
ผลการวิจัย ซ่ึงกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลจะสามารถแบงออกเปน 5 ข้ันตอน คือ

1. การจัดระบบขอมูล

2. การจัดแยกหมวดหมูและหัวขอ

3. การทดสอบขอมูลและสมมุติฐาน

4. การหาตัวเลือกในการอธิบายขอมูล

5. การเขียนรายงานวิจัย

ท้ัง น้ี สวนสําคัญของการวิ เคราะหขอ มูล น้ันก็จะทําการตีความและวิ เคราะห เ น้ือหา
(Content Analysis) โดยจะสรุปท้ัง 3 กลุมตัวอยางรวมกัน แตจะแบงการวิเคราะหขอมูลหรือ
ผลการวิจัยออกเปน 2 ดาน ไดแก ดานความเหมือนและดานความแตกตาง

ซ่ึงในสวนแรกของการทําลักษณะปจจัยบุคคลจะทําใหสามารถวิเคราะหถึงรูปแบบหรือลักษณะ
การทํางานของกลุมตัวอยางได  วิธีการศึกษาน้ีมีประโยชนในการใหขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวัง
ความพึงพอใจ ความตองการ คานิยม เจตคติ เปาหมาย เปนตน และนอกจากการวิเคราะหลักษณะ
ปจจัยสวนบุคคลแลว  การวิเคราะหเน้ือหาท้ังจากคําพูดของการใหสัมภาษณของกลุมตัวอยาง
ก็เปนอีกสิ่งหน่ึงท่ีจําเปนในการวิเคราะหขอมูลใหมีนํ้าหนักมากย่ิงข้ึน  โดยการพิจารณาถึงหลัก
สําคัญก็คือ  เน้ือหาท่ีวิเคราะหจะตองมีความสัมพันธกับจุดประสงคของการวิจัยอยางชัดเจน
(Marshall, 1989:99) ซ่ึงเราอาจเพิ่มความมีนํ้าหนักและความนาเช่ือถือจากการอางอิงหรือทบทวน
จากวรรณกรรมหรืองานศึกษาท่ีเคยมีผูอื่นไดทํามากอนแลวน่ันเอง



บทท่ี 4

ผลการศกึษา

การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง ” แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม สังกัด
สํานักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง ” ดวยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยได
ดําเนินการโดย ใชวิธีสัมภาษณแบบเจาะลึก ( In-depth interview) ครูโรงเรียนประถม สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง จํานวน 30 คน  ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลจากการ
สัมภาษณและจําแนกการนําเสนอขอมูลดังรายละเอียดตอไปน้ี

1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

2. ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

2.1 ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวก

2.2 ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ

1. ขอมลูลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน ประสบการณ
ทํางานในวิชาชีพครู รายได เฉลี่ยตอเดือน รายวิชา ท่ี รับผิดชอบสอนในแตละภาคเรียน
จํานวนช่ัวโมงการสอนตอสัปดาห ของครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทอง จํานวน 30 คน โดยสามารถสรุปขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของ
กลุมตัวอยาง ออกมาในรูปแบบตาราง ไดดังน้ี



43

ตาราง 1 แสดงผลการสัมภาษณดานปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยาง 30 ราย

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ตําแหนงงาน ประสบการณ
ทํางาน

รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน

จํานวน ชม. การ
สอน/สัปดาห

ครูผูบริหาร

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

ชาย

ชาย

ชาย

54

51

49

47

46

44

44

43

41

40

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

รองผูอํานวยการสถานศึกษา

30

26

19

21

19

21

16

18

17

15

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

50,000 ขึ้นไป

-

-

-

-

-

-

-

12

15

12
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ตาราง 1 (ตอ)

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ตําแหนงงาน ประสบการณ
ทํางาน

รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน

จํานวน ชม. การ
สอน/สัปดาห

ครูผูใหญ

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

ชาย

ชาย

ชาย

ชาย

57

52

55

54

51

49

46

44

41

41

ครู คศ. 4

ครู คศ.4

ครู คศ.3

ครู คศ.3

ครู คศ.3

ครู คศ.3

ครู คศ.3

ครู คศ.3

ครู คศ.3

ครู คศ.3

32

20

28

29

22

25

17

19

18

15

57,300

54,600

49,400

50,200

47,600

45,200

48,500

44,500

42,300

41,500

14

20

18

18

12

14

20

12

15

20
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ตาราง 1 (ตอ)

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ตําแหนงงาน ประสบการณ
ทํางาน

รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน

จํานวน ชม. การ
สอน/สัปดาห

ครูผูนอย

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

ชาย

หญิง

ชาย

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

หญิง

ชาย

54

50

47

44

41

39

32

30

27

26

ครู คศ.2

ครู คศ.2

ครู คศ.2

ครู คศ.2

ครู คศ.2

ครู คศ.2

ครู คศ.1

ครู คศ.1

ครู คศ.1

ครู คศ.1

33

24

24

18

19

16

7

8

4

3

37,800

36,200

37,400

34,000

32,600

31,400

15,800

14,600

14,200

12,500

16

18

10

21

12

16

12

15

10

12
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2. ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ขอมูลสวนน้ีเปนการสรุปผลจากการสัมภาษณ เพื่อรวบรวมขอมูลความคิดเห็นของกลุม
ตัวอยางเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 30 คน ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางออกเปน
3 กลุม โดยการกําหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยางดังตอไปน้ี

- กลุมท่ี 1 กลุมครูผูบริหารสายงานการบริหารสถานศึกษา จํานวน 10 คน

- กลุมท่ี 2 กลุมครูช้ันผูใหญสายงานการสอน จํานวน 10 คน

- กลุมท่ี 3 กลุมครูช้ันผูนอยสายงานการสอน จํานวน 10 คน

2.1 ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวก

จากการศึกษาขอมูลโดยใชวิธีการสัมภาษณ ผูวิ จัยสามารถสรุปประเด็นปจจัยท่ีมี
ความสําคัญตอแรงจูงใจของครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อางทอง โดยผูวิจัยไดแบงปจจัยยอยๆ ออกเปนประเด็นหัวขอท่ีสําคัญดังตอไปน้ี

ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ

2.1.1 ทานมีความรับผิดชอบดานใดบาง และไดรับมอบหมายงานนอกเหนือจากงาน
ประจําเปนงานเกี่ยวกับดานใดบาง

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของกลุมตัวอยางจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ  เกี่ยวกับเร่ืองลักษณะความรับผิดชอบและงานท่ีไดรับ
มอบหมายนอกเหนือจากงานประจํา พบวาผูใหสัมภาษณแตละบุคคลน้ันมีภาระหนาท่ีท่ีตอง
รับผิดชอบท่ีแตกตาง พิจารณาจากคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน

“ งานประจําท่ีทําคือ รับผิดชอบดูแลเกี่ยวกับฝายกิจการนักเรียนท้ังหมด ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 49 ป)
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“ งานประ จํา ท่ี ทําคือ รับผิดชอบดูแลฝายบริหารนโยบาย วางแผนงาน
งานการเงิน งบประมาณโรงเรียน บริหารบุคคล งานประเมินผลการบริหาร ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 51 ป)

“ งานประจําท่ีทําคือ ดานงานสอน สอนวิชาวิทยาศาสตร วิชาเดียว แตสอนท้ัง
สายช้ัน ธุรการช้ัน เชน ทําสมุดบัญชีเรียกช่ือ ทําสมุดรายงานเด็ก หองเรียนสีเขียว เกี่ยวกับเร่ืองการ
ประหยัดพลังงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย งานท่ีไดรับมอบหมายจากงานประจํา
คือ เจาหนาท่ีหองสมุด ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 54 ป)

“ งานประจําท่ีทํา คือ สอนวิชาภาษาไทยสายช้ัน ป.4 กับ ป.5 และเปนครูประจําช้ัน
สวนงานท่ีไดรับมอบหมายจากงานประจํา คือ เปนบรรณารักษหองสมุด ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 49 ป)

“ งานประจําท่ีทํา คือ งานสอนวิชาคอมพิวเตอร งานท่ีนอกเหนือจากงานประจําเปน
ครูประจําหองคอมพิวเตอร ติดตั้งดูแลระบบเครือขายคอมพิวเตอรของโรงเรียน ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

“ งานประจําท่ีทํา คือ งานสอนวิชา คณิตศาสตรและวิทยาศาสตรสายช้ัน ป.5
ท้ังหมดทุกหอง สวนงานท่ีนอกเหนือจากท่ีรับผิดชอบก็มีชวยฝายวิชาการ ดานงานแนะแนว
ของโรงเรียน ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

“ สอนภาษาอังกฤษ ระดับประถม 4-6 และการสงเสริมกิจกรรมดานการพัฒนา
ภาษาอังกฤษของนักเรียนในโอกาสตางๆ ก็อยางเชน การประกวดคัดลายมือภาษาอังกฤษ
ประกวดรองเพลง สุนทรพจน ประมาณน้ี ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 41 ป)
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“ สอนดนตรี ทุกสายช้ันเลย และก็ดูแลโครงการ To Be Number One ดวย
ก็รับผิดชอบเร่ืองการแขงขัน ฝกฝนเด็ก ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 32 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะความรับผิดชอบและงานท่ีไดรับ
มอบหมายนอกเหนือจากงานประจําของผูใหสัมภาษณ ผลจากการสัมภาษณ พบวา ความแตกตาง
กันของภาระหนา ท่ีหรืองานท่ีได รับมอบหมายของผู ใหสัมภาษณแตละคนน้ัน คุณสมบัติ
หรือตําแหนงงานของผูใหสัมภาษณ น้ัน สงผลตอความแตกตางของหนาท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีแตกตางกัน โดยพบวากลุมครูผูบริหารสายงานการบริหารสถานศึกษา น้ันจะมีหนาท่ีความ
รับผิดชอบหลักในการดูแลบริหารความเรียบรอยตางๆ ภายในโรงเรียน ในขณะท่ีกลุมครูช้ันผูใหญ
สายงานการสอน และกลุมครูช้ันผูนอยสายงานการสอนน้ันจะมีหนาท่ีรับผิดชอบหลักใน
ดานการเรียนการสอน โดยมีความแตกตางกันในเร่ืองของปริมาณการสอนและการดูแลเด็ก
นักเรียนน้ันก็จะตางกันตามขนาดของโรงเรียน รวมถึงมีความรับผิดชอบในกิจกรรมและ
สวนงานอื่นๆ ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนสวนงานท่ีไดรับนอกเหนือจากงานประจําโดยไดรับมอบหมาย
ตามความรูความสามารถของแตละบุคคล

และสาเหตุท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงท่ีสงผลใหผูใหสัมภาษณมีภาระงานท่ีแตกตางกัน
คือความแตกตางในด านของขนาดของโรงเ รียน ท่ีผู ใหสัมภาษณปฏิ บัติ งานประจําอ ยู
เ น่ืองจากแตละโรงเ รียนมีขนาดและจํานวนครู จํานวนนักเ รียนในสัดสวนท่ีแตกตางกัน
ครูท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดใหญจะมีรายวิชาท่ีรับผิดชอบนอย แตจํานวนนัก เรียน
ท่ีตองดูแล น้ันมีจํานวนมาก อีก ท้ัง ยัง มีงานท่ีได รับมอบหมายนอกเหนือจากงานประจํา
มากกวาครู ท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเ รียนขนาดกลางและขนาดเล็ก สวนครู ท่ีปฏิบัติงานอยู
โรงเรียนขนาดเล็กจะมีรายวิชาท่ีรับผิดชอบหลายวิชาและตองสอนหลายสายช้ันเรียน เน่ืองดวย
จํานวนครูมีจํานวนจํากัด แตจํานวนนักเรียนท่ีตองดูแลมีจํานวนนอย สวนงานท่ีไดรับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานประจําครูสวนใหญ จะมีภาระงานท่ีตองทําเพิ่มจากงานสอนและจะไดรับ
มอบหมายตามความถนัดหรือความรู ความสามารถในดานน้ันๆ
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2.1.2 ทานมีความพึงพอใจตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและภาระงานท่ีไดรับมอบหมายมากนอย

เพียงใด เพราะเหตุใด

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของกลุมตัวอยางจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ เกี่ยวกับเร่ืองความพึงพอใจตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและภาระ
งานท่ีไดรับมอบหมาย พบวาผูใหสัมภาษณมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและแตละบุคคลน้ันมี
ภาระหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบท่ีแตกตาง พิจารณาจากคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน

“ พอใจนะ ถึงงานฝายบริหารมันจะเยอะอยู หลายสิ่งหลายอยางของโรงเรียนตอง
เสนอมาท่ีเรา แตเราก็พอใจกับงาน เพราะเราเลือกท่ีจะข้ึนมาอยู ณ จุดน้ีแลว ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 54 ป)

“ ก็รูสึกพอใจอยูครับ งานฝายปกครอง พวกดูแลกิจกรรมนักเรียน พฤติกรรม
นักเรียน ฝายบริการตางๆ ของโรงเรียนเน่ีย ผมเปนคนมีพาวเวอรในดานน้ี คนจะเกรงใจ งานดานน้ี
มันเลยเหมาะกับผม เวลาทํางานหรือสั่งงานคนอื่น ลูกนองทําตาม งานลื่นไหลออกมาดี ผมก็พอใจ ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 43 ป)

“ พอใจซิจะ เราชอบเปนครู ชอบสอนหนังสือ เปนครูมาจนจะเกษียณแลว
ตองพอใจอยูแลวแหละ เวลาทํางานเรามีความสุข มีอิสระในการคิดตัดสินใจ มันก็ทําใหเราสบายใจ
เวลาทํางาน และย่ิงไดเห็นเด็กๆ ท่ีเราสอนมาประสบความสําเร็จแลวกลับมาเย่ียมเรา เราย่ิงภูมิใจ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)

“ พอใจครับ โชคดีท่ีนอกจากงานสอนแลว งานท่ีรับผิดชอบเพิ่มมามันเปนงานท่ี
เราถนัด แตก็อาจจะมีเบ่ือๆ บาง เวลาท่ีงานมีปญหา ก็เปนปกติแหละใครจะชอบเวลางานมีปญหา
หรือโดน ผอ. ตําหนิงาน แตโดยรวมแลวพอใจครับ ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 41 ป)
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“ พอใจครับ เพราะงานเกี่ยวกับไอทีท่ีรับผิดชอบอยูผมคอนขางจะถนัดทางดานน้ี
ถึงจะตองดูแลท้ังหมดก็ตาม เหน่ือยหนอยแตก็พอใจ เราชอบดานน้ี ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

“ รูสึกพอใจตอภาระงานท่ีรับผิดชอบนะ เพราะวาเปนภาระงานท่ีทําแลวประสบ
ความสําเร็จและเปนงานท่ีช่ืนชอบ ไดรับการยอมรับช่ืนชม “

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 50 ป)

“ มีความพึงพอใจในระดับหน่ึง เพราะไดใชความรูความสามารถท่ีมีมาใชใหเกิด
ประโยชนกับเด็กและไดทํางานท่ีรักและภาคภูมิใจ งานท่ีไดรับมอบหมายอยูในปจจุบันก็คิดวา
เหมาะสม เพราะตางจังหวัดโรงเรียนเล็กๆ มีครูนอย วิชาสอนอาจจะเยอะหนอย แตก็คิดวาเหมาะสม
กับเขตพื้นท่ีของโรงเรียนท่ีสอนแลว ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 41 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ
และภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ มีความพึง
พอใจตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย เน่ืองจากภาระงานสวนใหญท่ีอยูใน
ความรับผิดชอบของผูใหสัมภาษณ ท่ีจะตองรับผิดชอบน้ัน ภาระงานตางๆ ไดถูกกําหนดไว
อยางชัดเจน ท้ังลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ก็ตรงกับความรู  ความสามารถของผู ใหสัมภาษณ
แตละคนท่ีมีพื้นฐานหรือมีลักษณะเดนในแตละบุคคลอยูแลว เชน การรับผิดชอบในเร่ือง
ของงานสวนปกครอง งานรับผิดชอบในสวนของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงงานท่ีผูใหสัมภาษณ
ได รับมอบหมายส วนใหญ น้ัน มักจะถู กพิ จ ารณาแบ งตามความสนใจห รือความถ นัด
ของผูปฏิบัติงานน้ัน ทําใหงานท่ีผูใหสัมภาษณแตละรายไดรับผิดชอบหรือไดรับมอบหมาย
ใหดูแลทํางานน้ัน เปนงานท่ีผูใหสัมภาษณแตละคนมีความสนใจแทบท้ังสิ้น ตลอดจนข้ันตอน
ในการปฏิบัติงานท้ังในดานของระยะเวลาในการดําเนินงานตางๆ ท่ีผูใหสัมภาษณไดรับมอบหมาย
ยังคงมีความเหมาะสม จนไมไดทําใหผูใหสัมภาษณเกิดความรูสึกกดดันหรือเครงเครียดในการ
ทํางานมากเกินไป รวมท้ังฝายบริหารหรือผูท่ีมอบหมายงาน สวนใหญน้ันมีการพิจารณาตอบรับ
และใหความรวมมือเม่ือมีการรองขอหรือขอความชวยเหลือ รวมท้ังการเสนอความเห็น
ตางๆ อยางรวดเร็ว โดยมีการเปดโอกาสใหผูใหสัมภาษณสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นใน
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งานตางๆ ท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี ตลอดจนอิสระในการตัดสินใจในระดับหน่ึงท่ีทําใหผูให
สัมภาษณรูสึกพึงพอใจเน่ืองจากสามารถท่ีจะแสดงศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มความสามารถ

ท้ังน้ีท้ังน้ัน จากผลการสัมภาษณจะสังเกตเห็นไดวานอกจากความพึงพอใจ
ตอภาระหนาท่ีงานท่ีได รับมอบหมายของผูใหสัมภาษณน้ันจะเกิดจากการท่ีผู ใหสัมภาษณ
ไดปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนเองมีความถนัดและมีความเ ช่ียวชาญอยูแลว สิ่ง ท่ีเพิ่มพูน
ความพึงพอใจใหกับงานท่ีผูใหสัมภาษณไดรับมอบหมายน้ันคือความอิ่มเอมใจท่ีผูใหสัมภาษณ
ไดรับจากการปฏิบัติงานท่ีพวกเขาไดรับมอบหมาย ซ่ึงไดแกความภูมิใจท่ีไดใหวิชาความรู
แกเยาวชนของชาติ และการเปนท่ียอมรับนับถือของนักเรียนและบุคคลภายนอก การไดรับการ
ยกยองช่ืนชมท่ีมีตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีครูจากคนในสังคม ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลาน้ีสงผล
ใหผู ใหสัมภาษณมีความพึงพอใจตองานท่ีพวกเขาไดรับมอบหมายมากย่ิงข้ึน นอกจากน้ี
ผู ใหสัมภาษณสวนใหญมีความพึงพอใจตอภาระหนาท่ี ท่ี รับผิดชอบและภาระงานท่ีได รับ
มอบหมาย เพราะครูสวนใหญก็ตัดสินใจแลวท่ีจะประกอบอาชีพครู มีความรักท่ีจะทํางานในดานน้ี
และมีเจตคติท่ีดีตอการประกอบอาชีพครู จึงทําใหครูเกิดความพอใจ มีความสุขในการทํางาน
และเกิดความผูกพันกับงาน

2.1.3 ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับประสิทธิภาพการแบงขอบขายงานท่ีไดรับมอบหมาย

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของกลุมตัวอยางจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ เกี่ยวกับเร่ืองความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการแบง
ขอบขายงานท่ีไดรับมอบหมาย พบวาผูใหสัมภาษณแตละบุคคลน้ันมีภาระหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบท่ี
แตกตาง พิจารณาจากคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน

“ ผูชวยแตละคนดูแลงานแยกเปนแตละฝายอยูแลว เชน ฝายปกครอง ฝายบริหาร
ฝายวิชาการ ฉะน้ันงานมันก็ไมทับซอนกัน มีความชัดเจน ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 44 ป)

“ แบงชัดเจนครับ งานใครงานมัน อาจมีมาชวยกันบาง แตความรับผิดชอบตางกัน
ครับ จริงๆ แลวครูเราไมพอใหมาทํางานซํ้ากันหรอกครับ ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 43 ป)
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“ สวนใหญงานท่ีรับผิดชอบก็ตรงกับความสามารถ และโรงเรียนก็แบงงานเปนระบบ
ชัดเจนดี ไมไดมีปญหาอะไร แบงกันดูแล อยางท่ีดูอยูตอนน้ีก็หองเรียนสีเขียว ท่ีดูแลจริงๆ ก็มีอยู
สามสี่คน แตแบงหนาท่ีกันทํา ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 54 ป)

“ ท่ีน่ีโรงเรียนขนาดกลาง บุคลากรมีไมมากนัก งานท่ีทํามันไมซํ้ากันหรอก มีแตวา
แตละคนตองทําหลายหนาท่ี ครูเองก็นอกจากงานสอนแลว ก็เปนบรรณารักษหองสมุดดวย ก็จะมีครู
คนอื่นมาชวยเปนเจาหนาท่ีหองสมุดอีกที แตไมไดทํางานซํ้ากันหรอกนะ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 49 ป)

“ ทางฝายบริหารแบงงานท่ีนอกเหนือจากงานสอนใหชัดเจนคะ หนาท่ีของแตละคน
ไมกาวกายกัน ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)

“ แบงชัดเจนครับ ใครอยูฝายไหนก็ทําฝายน้ันไป แยกเปนฝายๆไปเลย ไมมีมา
ทํางานซอนกันหรอก เวนแตวาแตละฝายอาจจะมาทํางานรวมกันก็เทาน้ัน แตไม ทํางานซํ้าซอนกัน
แนนอน ท่ีน่ีครูไมพอจะมาน่ังทํางานซํ้ากัน มีแตคนนึงอะทําหลายอยาง ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

“ การแบงขอบขายงานมีความชัดเจน ไมกาวกายซํ้าซอนกัน เพราะผูบริหารจะแบง
งานตามความสามารถท่ีแตกตางกันของบุคลากรในโรงเรียน ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 30 ป)

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการแบงขอบขายงานท่ี
ไดรับมอบหมาย ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ ในการแบงขอบขาย
งานท่ีผูใหสัมภาษณสวนใหญไดรับมอบหมายน้ันมีความชัดเจนเปนอยางดี มีการแบงหนาท่ีท่ี
แตละคนไดรับมอบหมายกันอยางชัดเจน ตัวอยางเชน ในโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญและขนาดกลาง
ไม เล็กมากซ่ึงฝายบริหารประกอบดวย ฝายตางๆ เชน ฝายบริหารท่ัวไป ฝายปกครอง
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ฝายกิจกรรม ฝายวิชาการ เปนตน และหนาท่ี ท่ีครูแตละคนท่ีได รับมอบหมายน้ันก็จะถูก
แบงออกเปนสวนๆ โดยในแตละสวนน้ันก็ มีการแบงหนาท่ีของครูแตละคนโดยมีการจัด
โครงสรางการบริหารงานอยางชัดเจน ไมวาจะเปนครูบรรณารักษ  เจาหนา ท่ีหองสมุด
หรือครู ท่ีดูแลหองเ รียนสี เ ขียว หองดนตรี เปนตน โดยแตละสวนจะไมถูกกาวกายหรือ
แมอยูในสวนเดียวกัน ก็แบงหนาท่ีรับผิดชอบกันอยางเปนระบบ ไมแทรกแซงงานซ่ึงกันและกัน
และทําใหครูผูท่ีรับผิดชอบงานหรือผูอื่น สามารถท่ีจะเขาใจและทราบถึงสายการทํางานในแตละ
สวนงานและมีความเขาใจถึงบทบาทหนาท่ีท่ีครูแตละคนไดรับมอบหมายไดอยางชัดเจน

สวนในโรงเรียนท่ีมีขนาดเล็กน้ันครูสวนใหญมีความคิดเห็นวาการแบงขอบขาย
งานท่ีได รับมอบหมายน้ันมีความชัดเจนเชนกัน เพียงแตว าการท่ีโครงสรางดังเดิมของ
โรงเรียนท่ีมีขนาดเล็กทําใหจํานวนครูผูสอน หรือบุคลากรในโรงเรียนน้ันมีความไมเพียงพอ
ทําใหครูหน่ึงคนตองทําการเรียนการสอนนักเรียนมากกวาหน่ึงวิชา ตามความสามารถและ
ความเหมาะสมของความสามารถของคุณครูในแตละคน และถึงแมวาครูเหลา น้ีจะตอง
มีหนาท่ีในการสอนและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน แตครูสวนใหญก็ ยังมีความคิดเห็น
วาโรงเรียนมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน แตการท่ีพวกเขาน้ันตองทํางานหรือมีความ
รับผิดชอบมากข้ึนจากปจจัยอื่นๆ เชน ความขาดแคลนครู และงบประมาณตางๆ เปนตน
ซ่ึงไมไดเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการแบงขอบขายงาน หรือ ทําใหการแบงขอบขายงานมี
ประสิทธิภาพลดลง

ดานเงินเดือนและผลประโยชน

2.1.4 ทานคิดวาอัตราเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพ

อื่นๆ หรือขาราชการอาชีพอื่น

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของกลุมตัวอยางจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานเงินเดือนและผลประโยชน เกี่ยวกับเร่ืองความเหมาะสมของอัตราเงินเดือนท่ีได รับ
เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอื่นๆ หรือขาราชการอาชีพอื่น ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็น
ท่ีแตกตางกัน ดังตัวอยางการบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน
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“ เงินเดือนท่ีไดรับอยูตอนน้ีคิดวาเหมาะสมกับภาระงาน เพราะวาก็เยอะอยู
พอสมควรนะ แตถาเทียบเงินเดือนขาราชการครูกับอาชีพอื่นๆ เชน หมอ ทนาย ขาราชการครู
เงินเดือนนอยกวามากเลย ถึงจะบอกวาพอใจกับเงินเดือนท่ีไดรับอยูในตอนน้ี แตอายุงานท่ีทํามาก็
รวมจะสามสิบปแลว ตําแหนงก็สูงมันก็เหมาะสมอยูท่ีข้ันเงินเดือนจะสูงตามไปดวย อาชีพอื่นเขาทํา
กันไมเทาไหรเงินเดือนเขาก็แซงครูอยางพวกเราไปแลว อยางรัฐวิสาหกิจถาอายุงานเทากันคง
เงินเดือนหลักแสนไปแลว ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 54 ป)

“ เหมาะสมนะคะ ก็เปนไปตามตําแหนงงานแหละคะ ตําแหนงสูงเงินเดือนก็สูงข้ึน
เปนธรรมดา แตถาพูดตามจริงเงินเดือนครูไมสูงนะ และถาย่ิงเทียบกับอาชีพอื่นแลวละก็ ถือวา
เงินเดือนครูนอยเลยละ ตอนท่ีครูบรรจุใหมๆเน่ีย เงินเดือนนอยมาก ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 44 ป)

“ ครูฐานเงินเดือนต่ํา ขาราชการไทยก็เปนแบบน้ีแหละเงินเดือนนอย แตขาราชการ
อาชีพอื่นเขาไมตองทํางานหนักเหมือนครูไง ครูนอกจากจะตองสอนหนังสือและยังตองทําอยางอื่น
ควบคูไปดวยอีกตั้งเยอะ ทุกวันน้ีคาครองชีพก็สูง นํ้ามันก็แพง ท่ีครูเปนหน้ีกันอยูทุกวันน้ีก็เพราะ
อยางน้ีแหละ จริงๆ แลวรัฐบาลควรใหเงินเดือนครูเยอะๆ นะ เพราะไมวาจะวิชาชีพไหนก็ตอง
มีครูดวยกันท้ังน้ัน ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ ยังไมเหมาะสมนะ และถาจะใหไปเทียบกับอาชีพอื่นๆ น่ีไมตองพูดถึงเลย
ครูเงินเดือนนอยกวาเยอะ ถาอยากจะเงินเดือนข้ึนก็ตองขวนขวายทําอาจารย 3 กัน เพิ่มวิทยฐานะ
เปนการเพิ่มฐานเงินเดือนใหสูงข้ึน เราก็จะไดคาตําแหนงเพิ่ม แตก็เหน่ือยมากในการทําผลงาน
ไหนจะตองสอน งานโรงเรียนอีก ท่ีตองทําก็เพราะเงินเดือนครูมันนอย ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 44 ป)
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“ เงินเดือนนอย ไมเหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ ครูมีหนาท่ีนอกเหนือจาก
การสอนมาใหทํามากมาย และตองมีการประเมินครู ประเมินสถานศึกษาอีก และเม่ือเทียบกับอาชีพ
อื่นครูเงินเดือนนอยกวามาก อยากใหรัฐปรับระบบเงินเดือนครูใหม ใจอยากใหไดเงินเดือน
เหมือนกับพวกรัฐวิสาหกิจดวยซํ้า ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

“ ก็คิดวายังไมเหมาะสมนะคะ เงินเดือนครูนอย งานท่ีทําอยูก็เยอะ มันไมพอดีกับ
คาครองชีพเลย และย่ิงถาเทียบกับอาชีพอื่น  เงินเดือนนอยกวาเยอะเลยคะ เพื่อนๆ ท่ีทําอาชีพอื่น
เคาเงินเดือนเยอะกวาเราท้ังน้ัน งานท่ีเขาทําก็ไมไดมากมายกวาเราสักเทาไหร ครูน่ีถึงจะแคสอน
อยางเดียวแตงานก็ไมใชนอยนะคะ ไมตองพูดถึงภาระงานท่ีตองทํานอกเหนือจากงานสอนอีก ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของอัตราเงินเดือนท่ีไดรับ
เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอื่นๆ หรือขาราชการอาชีพอื่น  พบจุดรวมของความคิดเห็น ก็คือ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวาเงินเดือนท่ีไดรับยังไมเหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ
เพราะถึงแมวาผลจากการใหสัมภาษณของผูใหสัมภาษณสวนใหญในเร่ืองของความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานท่ีไดรับมอบหมายน้ัน ผูใหสัมภาษณสวนใหญจะมีความพึงพอใจกับงานท่ีพวกเขาไดรับ
มอบหมาย แตท้ังน้ีท้ังน้ันเกิดข้ึนมาจากการท่ีผูใหสัมภาษณไดรับมอบหมายงานในสวนท่ีพวกเขา
มีความสนใจ  แตเม่ือกลาวถึงรายไดท่ีผูใหสัมภาษณไดรับจากการทํางานน้ัน ผลจากการสัมภาษณ
จะเห็นไดวาผูใหสัมภาษณท่ีประกอบอาชีพครูในระดับตางๆ กลับมีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกันท่ีวาเงินเดือนท่ีพวกเขาไดรับในแตละเดือนน้ันไมไดมีความเหมาะสมตองานท่ีพวกเขาไดรับ
มอบหมาย เน่ืองดวยสาเหตุท่ีเกิดจากวานอกจากงานสอนตางๆ ท่ีพวกเขาตองรับผิดชอบเปนหนาท่ี
หลักในทุกๆ วันแลวน้ัน ผูใหสัมภาษณยังตองทําหนาท่ีอื่นๆ ควบคูไปดวย เชน ครูท่ีสอนวิชาดนตรี
นอกจากจะมีหนาท่ีในการสอนวิชาดนตรีใหกับนักเรียนแลว ยังมีหนาท่ีท่ีจะตองดูแลวงดนตรีของ
โรงเรียนในการจัดแสดงในงานตางๆ ท่ีทําใหพวกเขาตองทํางานหนักมากข้ึน ซ่ึงสิ่งท่ีทําใหเขายังคง
มีความสุขในการทํางานดังกลาวคือวารักและความสนใจทางดานดนตรี แตไมไดเกิดจากความพึง
พอใจกับเงินเดือนหรือรายไดท่ีเขาไดรับ
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นอกจากน้ีผู ใหสัมภาษณมีความคิดเห็นวาในสถานการณปจจุบันเงินเดือน
หรือรายไดของผูท่ีประกอบอาชีพครู หรือรายไดท่ีพวกเขาไดรับในแตละเดือนน้ันไมมีความสมดุลกับ
อัตราคาครองชีพในปจจุบันท่ีอยูในภาวะท่ีสูงเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ และเม่ือเปรียบเทียบกับวิชาชีพอื่นๆ
แลวน้ัน ย่ิงเห็นความแตกตางไดอยางชัดเจนวาเงินเดือนหรือรายไดของผูท่ีประกอบอาชีพครูท่ีไดรับ
น้ันยังมีความแตกตางและต่ํากวาอาชีพอื่นๆ อยูมาก เชน ผู ท่ีประกอบอาชีพแพทย ทนาย
รัฐวิสาหกิจ เปนตน โดยผูใหสัมภาษณมองวาผลของการทํางานของพวกเขาน้ันเปนการสงเสริมวิชา
ความรูเพื่อสรางเยาวชน เพื่อพัฒนาประเทศชาติ แตรายไดของผูท่ีประกอบอาชีพดังกลาวกลับมี
รายไดคอนขางต่ํา และการท่ีรายไดหรือเงินเดือนของผูท่ีประกอบอาชีพครูท่ีไมมีความสมดุลกับ
รายจายจึงทําใหครูตองเปนหน้ี ภาวะหน้ีสินสงผลใหครูขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและ
มีผลกระทบตอการเรียนการสอนของครูดวย และนอกจากน้ีผูใหสัมภาษณยังมีความคาดหวังใหรัฐ
ปรับอัตราเงินเดือนครูใหสูงข้ึน เพื่อใหสอดคลองกับเศรษฐกิจและคาครองชีพท่ีสูงข้ึนในปจจุบัน

จากผลการสัมภาษณในขางตนมีประเด็นท่ีนาสนใจของการสัมภาษณในเร่ืองน้ีคือ
มีผูใหสัมภาษณท่ีมีความคิดเห็นวา เงินเดือนท่ีไดรับน้ันมีความเหมาะสมกับภาระท่ีรับผิดชอบ
อยูแลว แตก็เปนท่ีสังเกตไดอีกเชนเดียวกันวาอาจเปนเพราะวาผูใหสัมภาษณท่ีมีความพอใจกับ
เงินเดือนท่ีไดรับน้ันมีตําแหนงหนาท่ีสูง เปนครูผูบริหารซ่ึงฐานเงินเดือนจะมากกวาครูสายงานสอน
ท่ัวไป ทําใหมีความพอใจกับเงินเดือนท่ีไดรับ

2.1.5 ทานคิดวาสวัสดิการของครูในปจจุบัน มีความสําคัญตอทานและครอบครัวมากนอย

เพียงใด

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของกลุมตัวอยางจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานเงินเดือนและผลประโยชน เกี่ยวกับเร่ืองความสําคัญของสวัสดิการของครูในปจจุบันท่ีสงผล
ตอทานและครอบครัว  ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน  ดังตัวอยางการบอก
เลาของผูใหสัมภาษณ เชน
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“ จุดเดนของอาชีพครู ก็คงเปนเร่ืองสวัสดิการเน่ียแหละนะ ครูมีสวัสดิการดี
พอสมควร และมันก็มีความสําคัญมากดวย เพราะเร่ืองคารักษาพยาบาลเน่ียสําคัญ คายา คารักษา
เดี๋ยวน้ีไมใชนอยๆ ถาเบิกไมไดคงเปนภาระมาก ถึงจะตองจายเงินเราเองไปกอนแลวคอยมา
เบิกทีหลัง แตอยางนอยเราก็ทําเร่ืองเบิกได มันชวยไดมาก เสียอยูตรงแคเบิกคารักษาพยาบาล
ของบุตรไมได ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 49 ป)

“ สําคัญมากคะ คิดวาเร่ืองสวัสดิการคงสําคัญกับขาราชการครูทุกคนนะคะ
เพราะนอกจากจะเบิกคารักษาพยาบาลได คาเลาเรียนของบุตรไดแลว เราก็ยังมีเงินบํานาญ
ไว เลี้ยงชีพและครอบครัวเ ม่ือเราเกษียณอายุราชการแลว อีกดวย พวกน้ีคือสวัสดิการท่ี
เปนตัวเงิน และสวนสวัสดิการทีไมเปนตัวเงิน ก็จะเปนพวกวันลาตางๆ ครูมีประเภทของวันลาเยอะ
วันหยุดขาราชการอีก ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 47 ป)

“ มีความสําคัญมากคะ ทุกวันน้ีก็สามารถเบิกคาเทอมลูกไดจนจบปริญญาตรีเลย
มันก็แบงเบาภาระเราไปไดมาก เหมือนลูกเราไดเรียนฟรี คารักษาพยาบาลของพอแมเราก็เบิกได
คือสวัสดิการท่ีไดรับ ลดภาระรายจายของเราไปไดมากนะคะ และพวกวันหยุดวันลา ขาราชการมี
วันหยุดเยอะ ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 52 ป)

“ สําคัญมากนะ เพราะเราไดรับการชวยเหลือท้ังดานคารักษาพยาบาล คาเลาเรียน
ของลูก ซ่ึงตรงน้ีเปนการแบงเบาภาระคาใชจายไปไดมาก ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ สําคัญมากคะ สมัยกอนเน่ียจําไดวาเบิกทุกอยาง คารักษาพยาบาลของพอแม
คาเทอมลูก คาเชาบาน มันชวยแบงเบาภาระเราไดมากจริงๆ ไมอยางน้ันเงินเดือนเราแทบ
ไมเหลือเลย อยางเวลาเราตองเดินทางไปราชการตางจังหวัดเราก็เบิกคาใชจายไดหมด ครูถึงจะ
เงินเดือนนอย แตก็ดีตรงสวัสดิการเน่ียแหละ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)
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“ มีความสําคัญมาก เพราะถึงแมวาอาชีพครูจะเงินเดือนไมไดมากเหมือนอาชีพ
อื่นๆ แตหลายๆ อาชีพก็ไมไดรับสวัสดิการดีเหมือนกับอาชีพรับราชการครู คิดวาสวัสดิการน่ีแหละท่ี
ทําใหคนยังอยากรับราชการครูกันอยู เพราะมันม่ันคง พอแมหรือคนในครอบครัวเราก็ไดรับ
ประโยชนจากสวัสดิการไปดวย ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 50 ป)

“ สวัสดิการครูท่ีไดรับสําคัญมากนะคะ ชวยลดภาระดานครอบครัวเราไปไดเยอะคะ
หลักๆ เลยจะดานคารักษาพยาบาล ท้ังของตัวเอง และก็ของพอกับแม พวกคาเชาบานเราก็เบิกได
และก็มีโครงการเงินกูเพื่อท่ีอยูอาศัยของขาราชการ ใหเราไดกูเพื่อไปซ้ือท่ีอยูอาศัยเปนของตัวเอง ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของสวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบัน
ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ สวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันน้ันมีความ
สําคัญมาก และสวัสดิการท่ีไดรับน้ันมีอยู 2 แบบ คือ สวัดดิการท่ีไมเปนตัวเงิน เชน วันลา
และวันหยุดขาราชการ ครูมีประเภทการลาอยูหลายประเภท ยกตัวอยาง การลาไปศึกษาตอ
การกําหนดใหการลาศึกษาตอเปนสวัสดิการน้ันเปนการสงเสริมในลักษณะความกาวหนา
และความสําเร็จของครู ทําใหเปนการยกระดับทางคุณภาพของครูใหมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน
สวนสวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนของบุตร เงินบําเหน็จบํานาญ เปนตน
ซ่ึงสวัสดิการเหลาน้ีสามารถชวยแบงเบาภาระคาใชจายใหกับครูไดมาก เพราะครูไดรับเงินเดือนนอย
แตมีภาระคาใชจายสูง มีภาระครอบครัวท่ีตองดูแล ฉะน้ันการจัดสวัสดิการและผลประโยชนแกครูท่ี
เหมาะสม จึงสงผลทําใหครูเกิดความพอใจในการทํางาน

ซ่ึงจากการใหสัมภาษณของครูสวนใหญ น้ัน จะเห็นไดวาครูเกือบทุกราย
ท่ีเปนผู ใหสัมภาษณลวนแต มีความคิดเห็นวา สวัสดิการ ท่ีผู ใหสัมภาษณได รับจากการ
ประกอบอาชีพรับราชการครูน้ัน เปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีทําใหพวกเขายังคงยืนยัน และเดินหนา
มุงม่ันประกอบอาชีพดังกลาวตอไป เน่ืองจากสวัสดิการของอาชีพครู หรืออาชีพข าราชการ
ตางๆ น้ัน จากท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา ไมวาจะเปนสวัสดิการท่ีอยูในรูปแบบของตัวเงิน
หรือไมใชตัวเงินก็แลวแตน้ัน เปนการชวยเหลือท้ังตัวของครู รวมไปถึงบุคคลในครอบครัวของ
ครูอีกดวย เชน  พอ แม  และบุตรซ่ึงทําใหผูประกอบอาชีพครูสามารถสบายใจ และวางใจไดใน
ระดับหน่ึงถึงความม่ันคงในอาชีพและความม่ันคงในชีวิตของตนเอง รวมถึงบุคคลในครอบครัว
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ดวยเหตุน้ีเองเม่ือกลาวถึงเร่ืองสวัสดิการของครูจึงเปนปจจัยตนๆ ท่ีทําใหหลายๆ คนอยาก
ประกอบอาชีพครู และชวยใหครูสามารถทนสูงานหนักในสภาวะท่ีเงินเดือนมีจํานวนนอยได

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน

2.1.6 สถานท่ีทํางานหรือสภาพแวดลอมเปนอยางไร

- ภาพรวมของโรงเรียน

- อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ

- หองพักครูมีการจัดสัดสวนท่ีเหมาะสมและสะดวกสบายหรือไม

- เทคโนโลยีและอุปกรณตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงานตางๆ มีเพียงพอหรือไม

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
เกี่ยวกับเร่ืองสภาพแวดลอมของท่ีทํางานท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลปรากฏวาผูให
สัมภาษณมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน  ดังตัวอยางการบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน

“ โดยรวมสภาพแวดลอมของโรงเรียนเราคอนขางสวยงามคะ โรงอาหารเกาอี้น่ัง
เรามีเพียงพอตอจํานวนนักเรียน อาคารเรียนเราสะอาดเรียบรอยและมีความเปนระเบียบ
ตนไมรมร่ืน สวนหยอมเราก็ดูแลตลอด พวกมาน่ัง มาหินก็สะอาดเปนระเบียบ คือตรงน้ีมันจําเปนนะ
ท้ังตัวบุคลากรของโรงเรียนและบุคคลภายนอก นอกจากเราเองจะสบายใจในการทํางานแลว มันก็ยัง
เปนหนาตาของโรงเรียนดวย สวนหองทํางานอาจจะไมไดใหญมากนัก แตก็มีความสะดวกสบายเปน
สัดสวน อุปกรณท่ีใชในการทํางานก็คอนขางพรอม ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 44 ป)

“ สภาพแวดลอมโรงเรียนเรารมร่ืนคะ ตนไมเราเยอะ แตอาคารเรียนอาจจะมีสภาพ
เกาหนอย แตสะอาดสะอานคะ บริเวณโรงเรียนก็ดูสะอาดตาคะ โรงเรียนเรานักการขยัน เก็บกวาด
เศษขยะ พวกใบไมหมด  สวนหองทํางานก็มีความปลอดโปรงดี แตอาจจะมีเสียงเด็กเลนกันเสียงดัง
รบกวนบางเทาน้ัน เพราะหองทํางานอยูใกลช้ันเด็กเล็ก ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 51 ป)
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“ ภาพรวมของโรงเรียนมีความสวยงามดี มีสวนหยอม ตนไมเยอะ รมร่ืนดี หองพัก
ครูก็ไมแออัดนะ  สบายๆ อากาศถายเทดี สวนพวกเทคโนโลยีถึงจะไมไดทันสมัยมากนัก แตก็ใช
การไดดี ไมไดขาดตกบกพรองอะไร อุปกรณท่ีไวใชในการสอนหรือเวลาทํางานท่ัวๆไปก็มีให
เพียงพอ และก็มีความปลอดภัยดี มีเวรยามคอยดูแล ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 49 ป)

“ โรงเรียนก็เปนโรงเรียนเล็กๆ และสิ่งอํานวยความสะดวกจําพวกคอมพิวเตอร
หรือวาทีวี เคร่ืองฉายวีทีทัศนใหเด็กดูก็ไมมีหรอก โรงเรียนเล็กๆ งบประมาณมันก็ไมเยอะ
ของพวกน้ีครูเราก็ตองลงทุนหาซ้ือกันเอง แตก็สามารถใชสอนเด็กไดหลายรุน สวนหองพักครู
ก็ไมไดมีหองพักครูท่ีแบงเปนสัดสวน คือโตะเราก็อยูในหองเรียนของนักเรียนท่ีเราประจําช้ัน
แตก็ดีมันก็ใกลชิดนักเรียนดี แตในความเปนจริงมันก็ควรมีการจัดใหมีหองพักครูท่ีเปนสัดสวน
เพราะครูก็ตองการสมาธิในการทํางาน ตรวจการบานนักเรียน เตรียมการสอน และโรงเรียนเราก็อยู
ใกลวัด คิดวาเปนสิ่งท่ีดีนะท่ีท่ีตั้งโรงเรียนอยูใกลวัด เดี๋ยวน้ีรานเกมสรานอะไรพวกน้ีมันเร่ิม
มีเยอะข้ึน ถาโรงเรียนอยูใกลแหลงเหลาน้ัน การดูแลนักเรียนคงลําบากมากข้ึน ครูก็ตองมีงานหนัก
เพิ่มข้ึนแนๆ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 51 ป)

“ ท่ีน่ีครูไมมีหองพักนะ โรงเรียนขนาดใหญก็จริง แตเพราะวาหองเรียนไมพอดีตอ
จํานวนนักเรียน นักเรียนเราเยอะ หองๆ หน่ึงก็เกือบ 60 คนเขาไปแลว โตะนักเรียนเด็กก็จะ
ไมพอวางอยูแลว ทําใหครูไม มีหองพักครูและโตะทํางานของครูเลยตองมาอยูตรงมุมตึก
หนาช้ันเรียน ซ่ึงคอนขางไม มีความเปนสวนตัว เวลาพักเด็กนักเรียนก็วิ่ งเลนกันเสียงดัง
สวนเร่ืองอุปกรณตางๆ ก็พอตอการใชงาน คอนขางทันสมัยดี ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 54 ป)

“ ท่ีน่ีตนไมไมเยอะ เลยดูไมคอยรมร่ืนนัก แตพวกอาคารเรียน หองเรียน โตะมาน่ัง
ตางๆ เราเปนระเบียบเรียบรอย หองพักครูเปนสวนตัวดีคะ เพราะหองท่ีอยูหางจากหองเรียน
ไมคอยมีเสียงเด็กมากวน แตอาจจะไมไดมีสิ่งอํานวยความสะดวกในหองมากนัก สวนเร่ืองอุปกรณท่ี
ทางโรงเรียนมีใหครบครันดี ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)
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“ โอเคคะ สภาพแวดลอมโรงเรียนดี สนามหญา สวนหยอมสวยงามรมร่ืน หองพัก
ครูก็เปนระเบียบดีคะ โตะครูอาจจะติดกันไปหนอย แตก็เปนสัดสวน มีระเบียบ มีเคร่ืองอํานวยความ
สะดวก พวกตูเย็น เรามีคะ แตเร่ืองหองนํ้าหองทาเฉพาะของครูนอยไปหนอย บางคร้ังก็ตองไปใช
รวมกับเด็ก ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 27 ป)

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานท่ีทํางานหรือสภาพแวดลอมท่ีทํางาน
พบจุดรวมของความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมท่ีทํางาน เน่ืองจากสภาพแวดลอมมีความรมร่ืนสวยงาม มีการบํารุงรักษาใหอยูใน
สภาพท่ีดีอยูตลอด มีร้ัวรอบขอบชิตและความปลอดภัย มีการจัดสภาพหองทํางานท่ีเหมาะสม
และอยูในเขตชุมชน และนอกจากน้ีพบวามีครูบางสวนท่ีมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมท่ีทํางาน
ตองปรับปรุง ในการจัดหองทํางานใหเปนสัดสวน ไมวุนวาย และอาคารสถานท่ียังมีขนาดเล็ก
สภาพเกาไมทันสมัย

โดยผูใหสัมภาษณสวนใหญ น้ันมีความคิดเห็นวาโดยภาพรวมแลวโรงเรียน
มีการปรับปรุงดูแลสภาพแวดลอมใหมีความสวยงามอยูตลอด มีตนไมเพื่อความรมร่ืน มีสวนหยอม
และโตะมาหินใหน่ังพักผอนหยอนใจ พื้นท่ีบริเวณโรงเรียนมีความสะอาดสอานและปลอดภัย
มีถังขยะกระจายอยูท่ัวบริเวณโรงเรียน ท้ังยังมีเคร่ืองอํานวยความสะดวกตางๆ และเทคโนโลยี
เพื่อการปฏิบัติงานเพียงพอ การจัดสภาพหองพักครูท่ีเปนสัดสวนมีความเปนระเบียบ เหมาะสม
สะดวกสบาย และโรงเรียนยังตั้งอยูใกล สถานท่ีพักและเขตชุมชน

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา อาคารสถานท่ีของโรงเรียนยังคงมีขนาดเล็ก
เและสภาพเกา เพราะโรงเ รียนขนาดเล็กปริมาณงานไม เพียงพอท่ีจะของบประมาณใน
การสรางใหม เคร่ืองอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติการสอนยังไมเพียงพอ
ตอการปฏิบัติงาน หรือไมครูก็ตองเปนคนออกคาใชจายในการซ้ืออุปกรณเอง และสวนของ
หองพักครูท่ีครูบางสวนยังไมมีหองพักครู ทําใหโตะทํางานของครูตองมาอยูภายในหองเรียน
หรือมุมทางเดินของอาคารเ รียน ทําใหขาดความเปนสวนตัว และยังเ ร่ืองความสะอาด
ของพื้นท่ีภายในโรงเรียนท่ีไมสะอาดเทาท่ีควร ยังคงมีเศษขยะ แกวนํ้า ถุงขนม เพราะเน่ืองจาก
เด็กนักเรียนไมสามารถทําตามกฏระเบียบในเร่ืองการรักษาความสะอาดของโรงเรียนได
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ดานการยอมรับนับถือ

2.1.7 ความสัมพันธของทานกับผูรวมงานเปนอยางไร และการรวมมือในการทํางาน

เปนอยางไร

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานการยอมรับนับถือ เกี่ยวกับเร่ืองของความสัมพันธของผูประกอบอาชีพครูตอผูรวมงาน
ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความสัมพันธในลักษณะท่ีแตกตางกัน ดังตัวอยางคําบอกเลาของ
ผูใหสัมภาษณ เชน

“ ก็รักใครกลมเกลียวกันดีนะคะ อยูดวยกันมานานจนจะเกษียณและ ครูเกาๆ
ดวยกัน จะสนิทกันมาก คุยกันงาย ทํางานกันมารูใจกันแลว สั่งงานอะไรไปไมตองอธิบายกันมาก
สวนครูเด็กๆ รุนใหมๆ เคาก็ดี มีสัมมาคารวะดี แตบางทีท่ีตองมาทํางานรวมกัน เขาก็มีเกร็งๆ บาง
ตรงน้ีมันก็มีขอดีนะเวลาทํางานกับคนรุนใหมๆ เราไดรูแนวคิดของคนรุนใหม แนวทางการ
ทํางานวาเปนยังไง ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 54 ป)

“ ดีคะ เราอยูกันแบบพี่นอง มีความรักใครกันดี คือโรงเรียนเราไมใหญมาก เราอยู
กันเหมือนเปนครอบครัว ชวยเหลือกัน โรงเรียนเราทานผูอํานวยการทานจะสงเสริมการทํางาน
เปนทีม เวลาทํากิจกรรมตางๆ มันก็เกิดความรวมมือกัน อาจมีขัดแยงบาง เพราะบางคร้ังแตละคนก็
มีความคิดเห็นท่ีตางกัน แตก็ไมถึงข้ันโกรธกัน เพราะเราเถียงกันเร่ืองงาน ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 49 ป)

“ มีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานทุกฝาย ตลอดจนผูบริหาร มันก็ทําใหการ
ทํางานรวมกันเปนไปดวยดีไมมีปญหา บางคร้ังก็มีขัดแยงกันบาง แตก็แคเร่ืองงาน เปนธรรมดาของ
การทํางานนะ คนเยอะเร่ืองมันก็เยอะ ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)
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“ ถาท่ีอยูกันทุกวันน้ีถือวาดีเลยคะ รักกันดี แตก็ไมไดดีกันท้ังโรงเรียนนะ มันก็จะมี
ครูบางกลุมแหละท่ีไมคอยลงรอยกัน เปนธรรมดาโรงเรียนใหญคนเยอะ เวลาใครไดดีกวาก็ริษยากัน
เราก็เฉยๆ ก็แคไมตองยุงเกี่ยวกัน กลุมใครกลุมมัน ถือซะวาไมไดทํางานรวมกัน แตท่ีทํางาน
ดวยกันอยูตอนน้ิสนิทสนมกันดีมากคะ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 54 ป)

“ ดีคะ โชคดีท่ีน่ีครูรุนราวคราวเดียวกันเยอะ ทําใหคุยกันรูเร่ือง สนิทกันดีคะ คุยกัน
ไดทุกเร่ือง สวนครูผูใหญเขาก็ไมไดดุอะไร ก็เอ็นดูเราดี เวลาทํางานดวยกันก็แนะนําช้ีแนะใหดีคะ ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)

“ ก็ดีครับ ไมไดมีปญหาอะไร แตก็ไมคอยสนิทกับใครเปนพิเศษ ท่ีน่ีครูผูชายมีนอย
มีก็เปนผูบริหารไปเลยครับ ครูผูชายดวยกันไมมี สวนใหญมีแตครูผูหญิง แตการทํางานรวมกัน
เปนไป  ดวยดีครับ ครูผูหญิงทํางานละเอียดดี ”

(ครู คศ.1 , ชาย อายุ 26 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธท่ีมีตอผูรวมงานและการ
ทํางานรวมกัน ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวาความสัมพันธระหวางครูผูรวมงาน มีความ
พอใจในการทํางานรวมกัน มีความรักใครสามัคคีกัน  มีความเห็นอกเห็นใจกัน เอื้ออาทร ชวยเหลือ
และแบงปนกันในทุกเร่ือง มีความผูกพันกันเหมือนพี่นอง มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเม่ือประสบ
ปญหาในการทํางาน

โดยพบจุดรวมของความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับผูรวมงาน ก็คือ ผูให
สัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวามีความสัมพันธท่ีดีกับครูผูรวมงาน มีความสัมพันธใกลชิด
สนิทสนมกันท้ังในสวนตัวและครอบครัว สวนใหญครูท่ีมีอายุมากๆ จะสนิทสนมกันเองมากกวา
ครูท่ีอายุนอยๆ อาจเปนเพราะการทํางานรวมกันมาเปนเวลานาน มีความคุนเคยและรูจักในนิสัยใจ
คอกันเปนอยางดี ทําใหพัฒนาความสัมพันธกันไดมากกวา และท้ังน้ีครูผูหญิงจะมีความผูกพันสนิท
สนมกันมากกวากับครูผูชาย สวนในเร่ืองบรรยากาศในการทํางานก็มีความเปนกันเอง มีความรักใคร
สามัคคีกัน มีทัศตคติท่ีดีระหวางกัน และมีการรวมมือชวยเหลือกันอยางจริงจังในการทํางาน
เม่ือมีการแสดงความคิดเห็นก็มีการยอมรับฟงเหตุผลของกันและกัน มีการใหกําลังใจเม่ือเกิดปญหา
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ในการทํางาน ซ่ึงในการทํางานรวมกันบางคร้ังน้ันอาจมีการขัดแยงกันในการทํางานบาง เน่ืองจาก
การสื่อสารกันไมเขาใจหรืออาจเกิดจากสาเหตุท่ีตางฝายตางมีความเช่ือม่ันในเหตุผลของตนมาก
เกินไป แตก็สามารถปรับความเขาใจกันได

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา  มีปญหากับครูผู รวมงาน ซ่ึงมาจาก
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ครูบางคนท่ีไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ไดสองข้ันทุกๆป
น้ันจะไมเปนท่ียอมรับจากครูคนอื่นๆ ทําใหครูเกิดความอิจฉาริษยากัน เวลาทํางานรวมกันแลว
เกิดปญหาความขัดแยงหรือไมอยากรวมงานกัน ไมยอมรับความคิดเห็น ซ่ึงกันและกัน
สรางความอึดอัดใจในการปฏิบัติงาน และทําใหสงผลกระทบตอความกาวหนาของโรงเรียน
และยังมีความคิดเห็นท่ีวาครูอายุนอยหรือครูท่ีเพิ่งบรรจุเขามาทํางาน ยังไมเปนท่ียอมรับ
ในดานการทํางาน การแสดงความคิดเห็น อาจเปนเพราะครูท่ีอายุการทํางานมาก มีลักษณะการ
ทํางานแบบเดียวกันหรือทํางานรวมกันมาเปนเวลานาน ทําใหทํางานรวมกันไดดีกวาการรวมงานกับ
ครูท่ีอายุนอยๆ หรือเพิ่งจะบรรจุเขามาทํางาน

2.1.8 การยอมรับนับถือของผูปกครองนักเรียน สังคม และชุมชน ท่ีมีตอทานเปนอยางไร

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานการยอมรับนับถือ เกี่ยวกับเร่ืองของการยอมรับนับถือของผูปกครองนักเรียน สังคม
และชุมชนท่ีตนเองไดรับ ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกัน
ดังตัวอยางคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน

“ เขาก็ใหความเคารพเราดี คงเพราะเราเปนผูบริหารดวย เลยคอนขางจะเกรงใจ
เวลามีงานโรงเรียนไหววานขอความชวยเหลืออะไร ชุมชนก็ใหความรวมมือดี ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 41 ป)

“ ดีนะๆ มาฝากลูกฝากหลานกันตลอดแหละ ใหชวยดูใหหนอย สวนใหญพวก
ผูปกครองก็จะใหความเคารพครูอยูและนะ ทํางานมาจนปานน้ีและ ก็มีลูกศิษยลูกหา คนนับหนาถือ
ตาอยูพอควร บางทีไปซ้ือกับขาวท่ีตลาดนะ พวกผูปกครองเด็กท่ีเปนแมคาอยูก็ชอบแถมซะ
เยอะแยะจนเราเกรงใจไมอยากจะไปซ้ือเลย ”

(รองผูอาํนวยการ,หญิง อายุ 54 ป)
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“ นอกจากลูกศิษยแลว ก็พวกผูปกครองนักเรียนแหละท่ีใหความเคารพครูเปน
อยางดี มันก็เปนผลมาจากการทํางานของเรานะ ถาเราดูแลลูกเคาดี เอาใจใส เขมงวดเวลาเรียน
ลูกเคามีการพัฒนา เขาก็ใหความเคารพนับถือเรา ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 52 ป)

“ สวนใหญก็ใหความเคารพนับถือกันเปนปกติอยูแลว พวกผูปกครองเด็กก็คนรูจัก
กันเน่ียแหละ แตก็มีบางคนนะท่ีตอนเราสอนลูกเคา เขาก็ดีกับเรา แตพอไมไดสอนแลวเขาก็ไมได
สนใจเรา แตสวนใหญแลวก็จะดี ถึงเด็กจะจบไปแลวแตเวลาเจอพอแมผูปกครองเขามาเลาใหฟงวา
ตอนน้ีเรียนจบปริญญาตรีแลวนะ มันทําใหเราภูมิใจท่ีลูกศิษยเราประสบความสําเร็จ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)

“ ก็มีตางกันออกไปนะ ผูปกครองบางคนชอบใหเราโอลูกเขา ชอบใหช่ืนชม ไมชอบ
ใหเราดุดาวากลาว ตักเตือน ตีก็ไมได บางคร้ังไปตีลูกเขานิดหนอยเปนเร่ืองเปนราวใหญก็มี
บางคร้ังตัวผูปกครองเขาไมมองวาลูกตัวเองเปนยังไง ข้ีเกียจ ไมสนใจในการเรียน ดื้อ เกเร แคไหน
สงลูกมาใหสอนอยางเดียว ไมตองอบรมนิสัยกัน เราดุลูกเขา ไปตีลูกเขา เขาก็ไมชอบเรา แตแบบน้ี
สวนนอย สวนใหญก็จะชอบใหเคี้ยวเข็ญ ตีไปเลยนะครู ไดยินบอยแบบน้ี เวลาเราตีก็ไมไดตีรุนแรง
เปนการลงโทษตักเตือนเขาในสิ่งท่ีเขาทําผิดก็เทาน้ัน โดยรวมแลวผูปกครองสวนใหญก็รับตรงน้ีได
นะ ย่ิงเราเคี้ยวเข็ญลูกเขามากเทาไหร เขาก็ย่ิงนับถือเรา ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ ก็ใหความนับถือดีคะ แตอาจจะไมเทากับครูรุนใหญๆ ท่ีสอนมานานแลว สวนใหญ
ครูท่ีอายุงานมากๆ แลวจะไดรับการนับถือมากกวาคะ ผูปกครองเด็กนักเรียนก็อยากจะใหครูท่ี
ผูใหญๆ หนอยดูแลลูกตัวเอง เวลาเลื่อนช้ันทีนึงก็จะเลือกกันและวาอยากใหลูกอยูหองครูคนน้ันคนน้ี
ครูท่ีเด็กๆ หนอยผูปกครองเขาก็ยังไมคอยสนใจ แตก็ใหความเคารพนะคะ ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)
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“ ผมคิดวาผมคอนขางใกลชิดกับนักเรียน และก็รูจักผูปกครองของนักเรียนเยอะนะ
เพราะเรารับผิดชอบเร่ืองกิจกรรมการแขงขันตางๆ ดวย คือมันก็ไดพบเจอผูปกครองบอย
พานักเรียนออกไปแขงขางนอกบางมันก็ทําใหสังคมผมกวางข้ึนนะ คนรูจักเยอะข้ึน มันก็ถือวาไดรับ
การยอมรับเพิ่มข้ึนดวย ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับนับถือของผูปกครอง
นักเรียน สังคม และชุมชนท่ีตนเองไดรับของผูใหสัมภาษณ น้ัน ผูใหสัมภาษณสวนใหญให
ความคิดเห็นวาผูปกครองนักเรียน สังคมและชุมชน ใหการยอมรับและความเคารพนับถือใน
ตัวครูเปนอยางดี ยกยองและใหเกียรติ และเม่ือมีการขอความชวยเหลือผูปกครองนักเรียน
และชุมชนก็ใหความรวมมือเปนอยางดี

โดยพบจุดรวมของความคิดเห็นจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการยอมรับนับถือ
จากผูปกครองนักเรียน สังคมและชุมชนของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ไดรับการยอมรับ และความเคารพ
นับถือจากผูปกครองนักเ รียน สังคมและชุมชนเปนอยางดี เพราะผูปกครองนักเ รียนจะ
ใหความสําคัญกับการศึกษาของลูกหลาน ซ่ึงการดูแลในเร่ืองของการศึกษาน้ันเปนภาระ
หนาท่ีของครู และสวนใหญผูปกครองจะช่ืนชอบครูท่ีใหการดูแล เอาใจใสนักเรียน อบรมสั่งสอน
เคี้ยวเข็ญ ใหเด็กนักเรียนตั้งใจในการเรียนการสอน มีการติดตามพัฒนาการในการเรียน
ของเด็กนักเรียน และประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกนักเรียนก็จะย่ิงเปนท่ียกยอง ชมเชย
จากผูปกครองนักเรียน สังคมและชุมชน และยังมีความไววางใจในตัวครู ท้ังน้ีเม่ือมีงานหรือ
กิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน เชน กีฬาสีของโรงเรียน ก็จะไดรับการสนับสนุน ความชวยเหลือ
จากผูปกครองนักเรียน และคนในชมชุนสมํ่าเสมอเปนอยางดี อีกท้ัง ยังมีการพบปะพูดคุยกัน
ระหวางครูกับผูปกครองนักเรียน และใหกําลังใจแกครูท่ีปฏิบัติงานหนักหรือประสบปญหา
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา ผูปกครองบางคนไมคอยชอบครูท่ีคอนขางดุ
ไมชอบใหวากลาวหรือตีสั่ งสอนลูกของตนเอง บอยคร้ังท่ี มีปญหาในการรองเ รียนครูกับ
ผู บังคับบัญชาเกี่ยวกับเร่ืองน้ี และครูท่ีเพิ่งบรรจุหรือครูท่ีมีอายุงานนอย ยังไมคอยได รับ
การยอมรับจากผูปกครองนักเรียนเทาท่ีควร ผูปกครองนักเรียนยังมีความตองการท่ีจะใหลูกของ
ตนอยูในความดูแลของครูท่ีมีประสบการณทํางานมากๆ อาจเปนเพราะประสบการณยังนอย
และยังไมมีผลงานจึงยังไมไดรับการยอมรับ แตยังคงไดรับความเคารพนับถือจากผูปกครองนักเรียน



67

67

ในฐานะครู และยังมีผูปกครองบางสวนใหการยอมรับครูจากโรงเรียนขนาดใหญมากกวาครูจาก
โรงเรียนขนาดเล็ก

2.1.9 การยอมรับนับถือในวิชาชีพครูท่ีทานไดรับเปนอยางไรเม่ือเทียบกับอาชีพอื่น

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานการยอมรับนับถือ เกี่ยวกับเร่ืองของการยอมรับนับถือในวิชาชีพครูท่ีผูประกอบอาชีพครูไดรับ
เม่ือเทียบกับอาชีพอื่นๆ  ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกัน
พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณ เชน

“ เร่ืองของเกียรติและความภาคภูมิใจในอาชีพครูสวนหน่ึงก็มาจากการท่ีอาชีพรับ
ราชการครูไดรับการยอมรับและไดรับเกียรติมากกวาอาชีพอื่น แตไมไดหมายความวาอาชีพอื่นไมมี
เกียรตินะ  แตวาเราก็มีความภูมิใจในอาชีพของเรา เพราะคําวาครูมันติดตัวเราไปตลอดชีวิต ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 46 ป)

“ ครูเปนอาชีพท่ีมีเกียรติมากนะ และถาย่ิงประพฤติตนใหเปนตัวอยางท่ีดี ผูคนก็จะ
นับถือไปตลอดชีวิต และถาเทียบกับอาชีพอื่น ครูถึงแมจะเกษียณอายุราชการไปแลว ก็ยังเปนท่ี
เคารพนับถือของนักเรียน ผูปกครองและคนท่ัวไปเหมือนเดิม ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 51 ป)

“ อาชีพครูเปนอาชีพท่ีชาวบานใหความเคารพมากนะคะ สังคมไทยเราใหการเชิดชู
พระคุณครูมาตั้งแตอดีต  ซ่ึงมันทําใหรูสึกภูมิใจตออาชีพวาเราก็เปนท่ียอมรับและเปนประโยชน
ตอสังคม แตสมัยน้ีเด็กรุนใหมๆ ไมคอยอยากประกอบอาชีพครูกัน เพราะคิดแควาเงินเดือน
ครูมันนอย แตถามองอีกมุมนึง เงินเดือนครูอาจจะสูอาชีพอื่นๆ เขาไมได แตเราจะไดรับความเคารพ
นับถือและเรียกขานเราวาครูไปตลอดชีวิต ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 57 ป)
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“ สิ่งน้ีเปนสิ่งท่ีภูมิใจเลยละ เกียรติท่ีไดรับจากคําวาครูเน่ียมันย่ิงใหญนะสําหรับผม
อยางผูปกครองนักเรียน ถึงแมลูกเคาจะเรียนจบจากเราไปนานแลว ทุกวันน้ียังนึกถึงเวลาไปเท่ียวท่ี
ไหนมา เขายังซ้ือของมาฝากผมอยูเลย ละอยางนักเรียนท่ีจบไปแลวเคาก็ยังระลึกถึงเรากลับมาเย่ียม
เยียนครูอยูเสมอ สิ่งน้ีมันทําใหผมมีแรงใจในการเปนครูนะ ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ เปนครูเน่ียทําใหรูจักคนมากข้ึนมากเลย นักเรียน ผูปกครองนักเรียน คนท่ัวไป
เราไดรูจักคนเพิ่มมากข้ึนทุกๆ ป แลวพวกเขาก็ใหความนับถือเรา จะไปไหนมาไหนก็มีแตคน
ยกมือไหว ซ่ึงเวลานึกถึงตรงน้ีแลวมันก็ทําใหเรารูสึกภูมิใจในอาชีพของเรานะ ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 41 ป)

“ ตามปกติคนท่ัวไปเขาใหความเคารพนับถือครูเปนเร่ืองปกติธรรมดาอยูแลว
แตท้ังน้ีมันก็ข้ึนอยูกับความประพฤติของครูเองดวยวาจะไดรับความเคารพมากนอยแคไหน
ครูท่ีประพฤติดีทําตัวดี ตั้งใจทํางาน ใสใจดูแลเด็กเปนอยางดี อันน้ีแนนอน ผูคนก็ใหความ
เคารพ ศรัทธา แตถาประพฤติตัวไมดี ผูคนเขาก็หมดศรัทธา ถึงแมจะเปนครูก็เถอะ อาชีพครูน้ัน
บางคนเขาก็มองวา ไมไดทําอะไรมากมายไปกวาแคสอนหนังสือ จริงๆ แลวเขาไมรูหรอก
ครูภาระหนาท่ีมากกวางานสอนเยอะแยะ ถึงครูบางคนอาจจะสอนอยางเดียวไมมีภาระงานอื่น
แตการสอนคนก็ไม ใช เ ร่ืองง าย งานสอนหนังสือไม ใชสิ่ ง จําเจ เพราะนักเ รียนแตละคน
แตละหองหรือแตละรุน มีความแตกตางกัน ความสามารถตางกัน นิสัยใจคอ ครูก็ตองมีวิธีในการ
รับมือตางกันออกไป จริงๆ งานครูเน่ียหลากหลายกวาอาชีพอื่นๆ และไดรับความนับถือมากกวา
ขาราชการอาชีพอื่นๆ อีกนะ ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 54 ป)

“ ทําใหรูสึกดีนะคะ เวลาคนท่ัวไปเรียกเราวา คุณครูๆ เน่ีย กอนท่ีจะมาเปนครู
ก็ยังเรียกช่ือเราธรรมดาอยูเลย พอไดเปนครูก็เรียกเราวา คุณครูๆ รูสึกดีมากเลยคะท่ีไดเห็นคนเขา
ใหเกียรติเรา มันก็เปนสิ่งคอยเตือนเราดวยวา เราก็ตองทําตัวใหดีใหเหมาะสมกับท่ีเขาให เกียรติ
เราเชนกัน ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)
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“ ผมทํางานโดยไมคิดเปรียบเทียบกับคนอื่นนะ ผมรักอาชีพของผม รักในความ
เปนครูท่ีผมเปน เพราะฉะน้ันถึงแมอาชีพอื่นๆ จะเปนยังไงก็ตาม ผมไมไดใสใจในจุดน้ัน
เพราะผมคิดวาอาชีพทุกอาชีพมีความสําคัญในตัวมันเองอยูแลว ทุกอาชีพท่ีทําโดยสุจริตควร
ไดรับการยอมรับนับถือทุกอาชีพ และทุกวันน้ีการท่ีผมมีนักเรียนท่ีเคารพนับถือผม รักผม
และก็มีผูปกครองของนักเรียนท่ีใหเกียรตผิม ผมวาแคน้ีก็เปนสิ่งท่ีนาพอใจแลว ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับนับถือในวิชาชีพครู
ท่ีผูประกอบอาชีพครูไดรับเม่ือเทียบกับอาชีพอื่นๆ ของผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ
ใหความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ อาชีพครูเปนอาชีพท่ีมีเกียรติ ไดรับการยกยองจาก
บุคคลท่ัวไป อาชีพครูมีศักดิ์ศรีไมนอยหนากับอาชีพอื่นๆ และอาชีพครูเปนอาชีพท่ีถาปฏิบัติตน
เปนแบบอยางท่ีดีแลว ก็จะไดรับความเคารพนับถือไปตลอดชีวิต ถึงแมจะเกษียณอายุราชการ
ไปแลวก็ตาม

โดยความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณในเร่ืองการยอมรับนับถือในวิชาชีพครูท่ี
ผูใหสัมภาษณไดรับและเม่ือเทียบกับวิชาชีพอื่น ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน
ก็คือ สังคมไทยน้ันเปนสังคมท่ีเชิดชูพระคุณครู อาชีพครูเปนอาชีพท่ีมีเกียรติ และเปนอาชีพ
ท่ีได รับการยอมรับและยกยองเปนอยางมากจากบุคคลตางๆ ในสังคม โดยผูใหสัมภาษณ
มีความคิดเห็นวา อาชีพครูเปนอาชีพท่ีบุคคลท่ัวไปในสังคมใหความยกยอง ศรัทธา เคารพนับถือ
เปนอยางสูง ผู ใหสัมภาษณสวนใหญ น้ันมีความเขาใจ และรับรูไดถึงความรูสึกของบุคคล
ภายนอกหรือบุคคลตางๆ ในสังคมท่ีมองอาชีพครูวา ครูน้ันเปนผูท่ีมีพระคุณตอคนในครอบครัว
ซ่ึงการท่ีคนเราทุกคนเติบโตและสามารถท่ีจะรูจักทางเดินชีวิต มีแนวทางในการดําเนินชีวิตไปในทาง
ท่ีถูกท่ีควรแลวน้ัน นอกจากพอแมแลว ครูคือผูท่ีเปนผูอบรมสั่งสอนนักเรียนผูเปนศิษยอยางใกลชิด
เพราะฉะน้ัน ครูเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในสังคม สามารถท่ีจะช้ีนําและเปนท่ีพึ่งพิงของคนในสังคมได
แตท้ังน้ีแลวการไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลท่ัวไปน้ัน ก็จะตองมาจากความประพฤติปฏิบัติ
ของครูดวย ดังน้ันอาชีพครูและการไดรับการยอมรับยกยองจากบุคคลในสังคมของครูก็ตองแลกมา
ดวย การท่ีครูจะตองมีความประพฤติท่ีดี ประกอบไปดวยศีลธรรมและจริยธรรม มีการวางตัวให
เหมาะสมและเปนแบบอยางใหกับศิษยและบุคคลท่ัวไปตลอดเวลา มีความขยันหม่ันเพียร
ตั้งใจทํางาน เอาใจใสตอหนาท่ี และดูแลเด็กนักเรียนเปนอยางดีก็จะไดรับการยอมรับนับถือ
แตถาหากครูมีพฤติกรรมในการทํางานโดยท่ีละเลยหนาท่ี ไมสนใจเด็กนักเรียนเทาท่ีควร ประพฤติ
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ปฏิบัติตนโดยขาดซ่ึงศีลธรรมและจริยธรรม มีการวางตัวท่ีไม เหมาะสมกับอาชีพครูแลวน้ัน
การยอมรับนับถือท่ีครูจะไดรับจากนักเรียนรวมถึงบุคคลตางๆ ในสังคมก็จะลดลงและหมดไปในท่ีสุด

นอกจากน้ีผูใหสัมภาษณยังมีความคิดเห็นอีกวานอกจากท่ีอาชีพครูจะเปน
อาชีพท่ีไดรับการยอมรับจากคนในสังคมแลวน้ัน อาชีพครูมีศักดิ์ศรีไมนอยหนากับผูท่ีประกอบอาชีพ
อื่นๆ เชน แพทย ทนาย ตํารวจ เปนตน เพราะอาชีพครูเปนแมพิมพของชาติ ไมวาจะวิชาชีพไหนก็
ตองมีการศึกษาเลาเรียนและมีครูเปนผูประสิทธิ์ประสาทวิชาดวยกันท้ังสิ้น และอาชีพครูตอเม่ือ
เกษียณอายุราชการไปแลว ก็ยังไดรับความเคารพนับถือ ไดรับการยกยองใหเกียรติจากบุคคลท่ัวไป
ไปตลอดชีวิต

ดานผูบังคับบัญชา

2.1.10 ผูบังคับบัญชาของทานมีการรับฟงความคิดเห็นและใหอิสระในการตัดสินใจของ
การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางไร

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานผูบังคับบัญชา เกี่ยวกับเร่ืองของการรับฟงความคิดเห็นและใหอิสระในการตัดสินใจของการ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายของผูบังคับบัญชา ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นใน
ลักษณะท่ีแตกตางกัน พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณเชน

“ ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการตัดสินใจในงานท่ีมอบหมายให สามารถตัดสินใจเอง
ไดเลย แบบไววางใจในความสามารถของแตละคนเลย นอกจากพวกงานใหญๆ ตองทํากันหลาย
คนงานโรงเรียนท่ีตองมาน่ังประชุมกัน ”

(รองผูอาํนวยการ,ชาย อายุ 40 ป)

“ คอนขางใหอิสระ และคอนขางเปดกวาง คือเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
ตางๆ ทานสนับสนุนความคิดใหมๆ เต็มท่ีและท่ีสําคัญทานมีความเช่ือม่ันในตัวครูดวยวาจะ
ทํางานออกมาไดดี และโรงเรียนเปนโรงเรียนขนาดเล็ก การทํางานจึงเปนแบบถอยทีถอยอาศัย
และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ”

(รองผูอาํนวยการ,หญิง อายุ 44 ป)
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“ มันก็มีอิสระในระดับหน่ึงแตก็ไมไดท้ังหมด ถางานท่ีเราไดรับมอบหมายมา
เฉพาะเรา ตรงน้ันเราสามารถตัดสินใจเองไดเลย สวนงานท่ีเปนกิจกรรมการทํางานมันก็ตองใช
ความคิดเห็นของสวนรวมเปนหลักอยูแลว  ทุกๆ สิ่งทุกๆ อยางก็ตองเปนไปตามเสียงขางมาก
แตท่ีผานมาก็โอเค สวนใหญความคิดเห็นก็ไปในทิศทางเดียวกันไมแตกตางกันมาก และเวลามี
ปญหาในการทํางาน ผอ. ก็มาชวยเหลือ มาชวยแกไข ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)

“ ก็ดีนะคะ อยางครูเน่ีย เปนหัวหนาสายช้ันดวย ทาน ผอ. เขาใหอํานาจเรามาเลย
เรามีสิทธิ์สั่งหรือตัดสินใจไปไดเลย จุดน้ีมันดีตรงท่ีงานมันไหล จะทําอะไรทีเราไมตองไปรอเสนอ
รออนุมัติ อาจจะตองเสนอใหทานรับทราบบาง แตอํานาจในการตัดสินใจเราสามารถทําไดเต็มท่ี ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 51 ป)

“ คือถาจะวาใหอิสระในการตัดสินใจทุกอยางท่ีสั่งงานมาเลย มันก็ไมเชิงหรอกนะ
มันข้ึนอยูกับลักษณะงานนะ บางงานถาไมไดอะไรมาก ผอ.ก็จะบอกเราเลยวาพี่ตัดสินใจไปไดเลยนะ
แตบางงานเราก็ตองมาน่ังคุยกันกอน แตโดยรวมแลวก็ถือวาใหอิสระนะ เพราะสวนใหญก็ไมไดมาช้ี
น้ิวคอยควบคุมทุกอยาง เราสามารถทํางานไดตามความคิดเห็นของเรา ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 54 ป)

“ ก็มีความอิสระครับ ทานสั่งงานแลวก็ใหเราทําไปเลย ทานไมมีเวลามาน่ังดู
น่ังกํากับเราตลอดหรอก งานทานเยอะ ก็มีคอยถามไถติดตามความกาวหนาเปนไปของงานบาง
ตามปกติ และเวลาเรานําเสนออะไรใหมๆ ทานก็รับฟงนะ แตก็ตองฟงเสียงของคนอื่นดวย ”

(ครู คศ.1 , ชาย อายุ 26 ป)

“ ถาพูดถึง ผอ. ทานไมไดอะไรมาก สั่งงานมาแตละฝาย ทานก็ใหไปทํากันเอง
แลวไปรายงานผลกับทาน คือทานไมมาวุนวาย เพราะเวลาสั่งงานใหแตละคน ก็ใหตามความถนัด
กันอยูแลว เล็กๆ นอยๆ ก็ไปตัดสินใจกันเอง แตถามีปญหาติดขัดถึงคอยไปปรึกษา แตถาพูดถึง
หัวหนางานของเราอีกที ก็หัวหนาสายนะ บางคร้ังสั่งงานเรามา แตก็ไมคอยรับฟงเราเทาไหร
เราทําเราเสนออะไรไป สุดทายก็เอาความเห็นของเขา หรือมาตัดสินใจแทนเราซะหมด และบางคร้ัง
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พองานออกมาไมดี งานมีปญหาก็มาวาเรา ปลอยใหเราแกปญหาเอง บางคร้ังเขามาชวยแกก็แกไม
ถูกทาง เขามองปญหาไมออก บางทีมันก็ทําใหเราก็เบ่ือ ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 41 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองของการรับฟงความคิดเห็นและให
อิสระในการตัดสินใจของการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายของผูบังคับบัญชาของผูใหสัมภาษณ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการตัดสินใจในงานท่ีมอบหมาย
ใหปฏิบัติ และเปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็นไดอยางเทาเทียมกัน ไดมีสวนรวมในการ
ทํางาน และมีหลักเหตุและผลในการบริหารงานโรงเรียน

โดยพบจุดรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับฟงความคิดเห็นและการใหอิสระ
ในการตัดสินใจของการปฏิบัติงานท่ีได รับมอบหมายของผู บังคับบัญชาของผูใหสัมภาษณ
ก็คือ ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวา มีความพอใจตอการทํางานของผูบริหาร และเห็นวา
ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน มีการมอบหมายงานสอดคลองกับความตองการและความ
สามารถของครู เน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการทํางาน มีสวนใน
การคิดและตัดสินใจ และยังเปดรับฟงความคิดเห็นใหมๆ เพราะในกลุมครูน้ันยอมมีท้ังคนฉลาด
สติปญญาดี บางคนอาจมีความรูหรือความคิดอานดีๆ มีประโยชนใหผูบริหารนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานได รวมท้ังยังใหครูมีสวนในการกําหนดนโยบายของโรงเรียน มีแผนงานในการ
ปฏิบัติงานของครูไวชัดเจน ครูสามารถแสดงความคิดเห็น เสนอแนะไดอยางอิสระและมีความ
เทาเทียมกัน และเม่ือการทํางานเกิดความขัดแยงของครูในหนวยงาน ผูบริหารมีความสามารถ
ในการเขามาแกปญหาตางๆ ไดอยางยุติธรรม ท้ังยังคอยชวยเหลือ สนับสนุนเร่ืองตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานของครูอีกดวย ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางครูกับผูบริหาร และยังทําให
ครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนท่ีมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาในฝายงานยอย
ขาดความสัมพันธท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา ยังไมคอยใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นมากนัก
และไมรับฟงความคิดเห็นท่ีตางจากของตนเอง ผูบังคับบัญชาเอาความคิดของตนเองเปนใหญ
ขาดทักษะในการใหคําปรึกษา และยังไมสามารถควบคุมตนเองไดเม่ืออยูในสภาวะตึงเครียด
และเม่ือเกิดปญหาข้ึนในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาไมรู จักรับฟงปญหาและคนหาสาเหตุ
ของปญหา ยังมองปญหาไมออก และยังคิดแกไขปญหาไดไมถูกวิธี
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2.1.11 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอนโยบายในการบริหารของโรงเรียนท่ีสนับสนุนใหมี

การแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศกับโรงเรียนอื่น

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานผู บังคับบัญชา เกี่ยวกับเ ร่ืองของมีความคิดเห็นอยางไรตอนโยบายในการบริหาร
ของโรงเรียนท่ีสนับสนุนใหมีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศกับโรงเรียนอื่น ผลปรากฏวา
ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกัน พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเล าของ
ผูใหสัมภาษณ เชน

“ คิดวาเปนสิ่งท่ีดีนะ สิ่งน้ีทําใหเราไมหยุดอยูกับท่ี การแขงขันทําใหเราตองคอย
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ขวนขวายฝกฝนความรูความสามารถใหดีย่ิงข้ึน ท้ังตัวนักเรียนเองและ
บุคลากรครู ไมวาจะไปแขงในดานใดก็ตาม มันเปนการสงเสริมใหเด็กนักเรียนไดแสดงความสามารถ
ของตนเอง และในการฝกก็ทําใหเด็กนักเรียนไดใชเวลาวางใหเกิดประโยชนดวย ผลของการแขงขัน
จะเปนอยางไรไมสําคัญ เราเนนประสบการณท่ีเราไดรับมากกวา ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 51 ป)

“ มันเปนเร่ืองปกตินะ แตวาการแขงขันบางทีก็ไมไดมีวัตถุประสงคเพื่อความเปน
เลิศนะ แตเปนการพัฒนาทักษะของเด็กนักเรียนของเรา เปนการเปดโอกาสใหเด็กไดออกไปเจอ
ประสบการณขางนอกมากกวา  คิดวาเปนสิ่งท่ีดีเลยนะ ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 43 ป)

“ ผมวาดี คือเราตองมองขามเร่ืองของการแขงขัน หรือวาผลแพชนะ แตตองมอง
ถึงประโยชนท่ีเราจะไดจากการแขงขัน  ซ่ึงก็คือประสบการณท่ีดีท่ีนักเรียนเราไดรับ ความสามารถ
และทักษะท่ีเพิ่มข้ึนของนักเรียน ไดไปเห็นความรูความสามารถของท่ีอื่นๆ รวมถึงความสัมพันธท่ีดี
กับโรงเรียนอื่นดวย ผมคิดวาดีมาก มันชวยใหเด็กๆ พวกน้ีสามารถมีโอกาสในชีวิตไดหลากหลาย
มากข้ึน เปนการเพิ่มประสบการณในชีวิตใหกับนักเรียนและก็ครูดวย ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)
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“ เปนนโยบายท่ีดีนะคะ การแขงขันเปนการเปดหูเปดตาใหท้ังกับเด็กนักเรียนและ
ตัวครูเองดวย เน่ืองจากเราไดพาเด็กนักเรียนไปแขงขันท่ีโรงเรียนเจาภาพ ทําใหเด็กนักเรียนไดเจอ
เพื่อนหนาใหมๆ จากโรงเรียนอื่น สภาพแวดลอมทิวทัศนท่ีแปลกๆออกไป แถมเราก็ยังไดไปสํารวจ
ความเปนไปหรือควาวกาวหนาของโรงเรียนอื่นเขาดวย คือตัวเราก็ไมไดสนใจวาจะชนะอะไรหรือ
เปลา แตสิ่งท่ีไดคือดานประสบการณใหมๆ มากกวา ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 51 ป)

“ เร่ืองการแขงขันเน่ีย มันดีท้ังกับตัวครูและเด็ก มีอยูปนึงเคยพาเด็กไปแขงขัน
เลนดนตรีไทยของจังหวัด กวาจะไดแขงกันก็ตองไปแตงตัว แตงชุดไทย เด็กตองตื่นไปแตงหนา
เตรียมตัวกันตั้งแตเชามืด มันก็ลําบากอะนะ แตสิ่งน้ีมันก็ทําใหเราไดเห็นวา เด็กเรา น้ันมี
ความมุงม่ัน มีความอดทน และเราก็ชนะดวย เด็กก็ภูมิใจ ตัวครูเองก็ภูมิใจ คือเราไดเห็นวาเด็ก
ของเรามีความตั้งใจ ท่ีสําคัญเลยเปนเ ร่ืองของนํ้าใจ เราไดเห็นเด็กเราไปแบงปนความรู
ความสามารถ เคล็ดลับวิธีในการเลนใหกับเด็กโรงเรียนอื่น บอกไดเลยวาเราภูมิใจมากกวารางวัลท่ี
ไดอีก ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 47 ป)

“ ครูวาเร่ืองน้ีมีสองดานนะ ดานดีเน่ีย ก็เห็นๆ อยูและ การท่ีเราไดเปนตัวแทนไป
แขงไมวาจะระดับเขต ระดับประเทศ มันก็เปนหนาเปนตาใหท้ังกับโรงเรียน เด็กนักเรียนและก็ครูเอง
ผลจะเปนยังไงไมไดสําคัญนะ แคเด็กเราไดเปนตัวแทนก็ตรงน้ีแหละท่ีไดเห็นถึงความสามารถของ
เขา เขาไดไปเจออะไรใหมๆ ไดฝกฝนตัวเองท่ีจะรับมือกับความกดดัน เพราะเวลาไปแขงเน่ียมัน
เครียดเหมือนกันนะ ถือวาตรงน้ีเปนประสบการณชีวิตใหกับเขา สวนดานเสีย ก็ไมไดจะไมดี
มากมาย แตการจะไปแขง ตองฝก ตองซอม มันอาจจะเบียดบังเวลาเรียนหรือเวลาท่ีจะทบทวนการ
เรียนของเขา ซ่ึงถาเด็กไมพรอม อาจเสียการเรียนไดเลยนะ คือถึงจะไดรางวัลกลับมาแตผลการ
เรียนของนักเรียนต่ําลงมันก็ไมดี ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 50 ป)

“ เปนเร่ืองท่ีดีครับ การไปแขงขันกับโรงเรียนอื่นๆ เน่ีย ครูก็จะไมหยุดน่ิงอยู
กับท่ีดวย เพราะเวลาจะไปแขงไมใชวาอยูดีๆ เราจะจับเด็กคนไหนก็ไดไปแขง คือเราก็ตองคัดตอง
เลือกเด็กท่ีมีความสามารถ เกง มีความอดทนและเสียสละนะ เพราะกวาจะไปแขงก็ตองมีการฝกฝน
กันพอสมควรเลยละ เด็กท่ีตองไปแขงนอกจากจะเรียนเหมือนกับเพื่อนคนอื่นๆ แลว มีการบาน
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มีงานท่ีตองทํา ก็ยังตองมาฝกเพิ่มพิเศษข้ึนไปอีก ทําใหเขาตองเหน่ือยมากไปกวาเดิม แตเขาก็ทํา
ไมทอถอยนะ แลวเวลาไปแขงก็ตองอยูในสภาวะกดดัน แบกความคาดหวังของคนท่ีโรงเรียน
สิ่งน้ีมันทําใหเด็กเรามีความอดทน เสียสละ มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี ท่ีไดรับ สําหรับเราผลจะ
ออกมาเปนยังไงก็ชางแตเราไดเห็นเด็กเรามีพัฒนาการมากข้ึนก็พอ ”

(ครู คศ.1 , ชาย อายุ 26 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายในการบริหารของโรงเรียนท่ี
สนับสนุนใหมีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศกับโรงเรียนอื่นของผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวน
ใหญใหความคิดเห็นวาการท่ีโรงเรียนมีนโยบายสนับสนุนใหมีการแขงขันชิงความเปนเลิศกับ
โรงเรียนอื่นเปนสิ่งท่ีดี มีประโยชน ท้ังกับโรงเรียน ครูและเด็กนักเรียน การไดไปแขงขันน้ันเปนการ
สรางประสบการณใหมใหกับเด็กนักเรียน และทําใหครูและเด็กนักเรียนน้ันมีการพัฒนาความรู
ความสามารถอยูตลอด ไมหยุดน่ิงอยูกับท่ี

โดยผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกันวาเปนสิ่งท่ีดี การได
ไปแขงขันไมวาจะดานใดก็ตามน้ัน มีความสําคัญตอการสงเสริมคุณภาพการศึกษาของเด็กนักเรียน
เปนการสงเสริมประการณใหกับเด็กนักเรียน และเปนกระบวนการหน่ึงท่ีใหครูผูสอนนํามาใชในการ
พัฒนาคุณภาพของเด็กนักเรียน เพราะจะชวยใหเด็กนักเรียนไดรับประสบการณท่ีหลากหลาย
สามารถท่ีจะนํามาปรับปรุงการเรียนรูของตนเองได ท้ังยังมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ซ่ึงจะทําให
เปนตัวอยางท่ีดีแกเด็กนักเรียนคนอื่นๆ ทําใหเด็กนักเรียนมีความอดทนอดกลั้น มีความเสียสละ
และแกไขปญหาในชวงเวลาท่ีทําการแขงขันได และนอกจากประสบการณทางการแขงขันแลว
ท้ังเด็กนักเรียนและครูน้ันยังไดพบปะเพื่อนใหมๆ จากโรงเรียนอื่นๆ ไดพูดคุยแชรความคิดเห็นซ่ึง
กันและกัน ไดพบเจอกับสิ่งแวดลอมใหมๆ และไดรูจักการรับมือตอสภาวะความกดดัน การมีนํ้าใจ
เปนนักกีฬาไมวาผลการแขงขันจะออกมาเปนเชนไร อีกท้ังการไดเปนตัวแทนไปแขงขันก็เปนการ
นําช่ือเสียงมาแกโรงเรียนดวย

2.1.12 ผูบังคับบัญชามีเกณฑมาตรฐานในการพิจารณาความดี ความชอบ ในการเลื่อนข้ัน

อยางชัดเจนและยุติธรรมหรือไม

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานผูบังคับบัญชา เกี่ยวกับเร่ืองของความชัดเจน และความยุติธรรม ของผูบังคับบัญชามีเกณฑ
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มาตรฐานในการพิจารณาความดี ความชอบ ในการเลื่อนข้ันใหกับผูประกอบอาชีพครู  ผลปรากฏวา
ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกัน  พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเลาของผูให
สัมภาษณเชน

“ ปจจุบันน้ีเวลาพิจารณาความดีความชอบมันข้ึนอยูกับผลงาน คนท่ีไดรับการ
พิจารณาน้ันก็จะตองมีผลงานท่ีดีท่ีเดน ทํางานจริง แตท้ังน้ีท้ังน้ันแลวตัวผูบริหารก็จะตองมีคุณธรรม
ดวยนะ ท่ีน่ีผูอํานวยการทานเปนคนตรง ใครเปนคนทํางาน มีผลงานทานก็สนับสนุน พิจารณาตาม
งานท่ีทํา ผลงานท่ีเห็น ”

(รองผูอาํนวยการ,หญิง อายุ 54 ป)

“ ทานผูอํานวยการทานทํางานโปรงใส คือท่ีน่ีเรามีการพูดคุยกันระหวางผูบริหารกับ
ครูคะ และเดี๋ยวน้ีระเบียบในเร่ืองพิจารณาความดีความชอบเคามีเปน แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพิจารณาเราพิจาณาจากผลงานจริง มีหลักฐานการทํางานท่ีแสดงถึงผลงานจริงๆ ”

(รองผูอาํนวยการ,หญิง อายุ 49 ป)

“ จริงๆ ทานก็พิจารณาตามผลงานนะ แตตัวผูบริหารเองก็ตองเปนคนตัดสินดวย
เหมือนกัน สังคมเราเปนระบบพรรคพวก เวลาบอกก็บอกวาเนนท่ีผลงาน แตในทางปฏิบัติจริง
มันไมไดเปนไปตามน้ัน คนท่ีเขาทํางานจริงและไดรับพิจารณาตามผลงานจริงๆ มันไมแปลก
ก็มีเยอะ แตพวกท่ีไดรับการพิจารณาคานความเปนจริงมันก็มีไมนอย ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 57 ป)

“ ดีคะ ยุติธรรมดี ทานพิจารณาตามแนวใหม เราจะมีผลงานเพื่อแนบหรือตัวช้ีวัดท่ี
เราใชวัดผลงานของเรา สวนงานน้ัน ก็ตองมีแบบประเมิน วาเรามีผลงานอะไร เปนอยางไร มันก็เปน
ขอตกลงดวยกันระหวางผูบริหารกับเราดวย เราทําตามความจริงตามแบบประเมินและเขาก็วัดท่ี
ผลงานท่ีทําออกมาจริงๆ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 49 ป)
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“ ตามหลักแลวก็ตองพิจารณาตามกฏเกณฑท่ีมีอยูแลว แตทายท่ีสุดก็ตองเปน
ผูบริหารเองดวยท่ีมีสวนในการพิจารณา ก็กลางๆนะ บางคนท่ีทํางานโตงๆ แลวไดข้ันเน่ีย เราไมได
อะไรหรอก มันก็เห็นๆ กันอยู แตบางคนก็ไมไดเห็นจะทํางานหรือมีผลงานสักเทาไหรแลวไดข้ัน
เราเห็นแลวมันก็ขัดใจ ระบบพวกพองมันยังมีใหเห็นอยูทุกท่ี ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)

“ ทานพิจารณาตามงานท่ีทําเลย ครูคนไหนทํางานมากนอยก็จะไดตามน้ันนะ
มีความยุติธรรมเลยละ โชคดีท่ีน่ีผูบริหารมีจริยธรรม การประเมินตัดสินใหคะแนนจากเน้ืองาน
กันเลย ครูท่ีทุมเททํางานก็มีกําลังใจ และมันก็ทําใหครูท่ีไมคอยทํางานเทาท่ีควร พวกชอบลา
บอยๆ เน่ีย ตองมีการพัฒนา ขยันและทุมเทมากข้ึนดวย ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 50 ป)

“ มีความยุติธรรม เพราะตัดสินตามผลงานของแตละบุคคล โดยผานคณะกรรมการ
ไมไดตัดสินใจคนเดียว ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)

“ ก็คิดวายุติธรรมนะ เพราะท่ีจริงการเลื่อนข้ันอะไรแบบน้ีสิ่งสําคัญคือมันก็ข้ึนอยูกับ
ผลงานของเรา เราทํางานอะไรไปเทาไหรก็นําไปพิจารณาหมด ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 32 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับเกณฑมาตรฐานในการพิจารณาความดี
ความชอบ ในการเลื่อนข้ันของผูบังคับบัญชาของผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความ
คิดเห็นวาผูบริหารมีการพิจารณาความดี ความชอบ ในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงท่ีชัดเจนและ
มีความยุติธรรม เพราะในการพิจารณาความดีความชอบน้ัน มีระเบียบ กฏ กติกาท่ีชัดเจนอยูแลว
ท้ังยังพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงของครู

โดยจากการสัมภาษณพบจุดรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับเกณฑมาตรฐานในการ
พิจารณาความดี  ความชอบ ในการเลื่อน ข้ันของผู บังคับบัญชาของผู ใหสัมภาษณ ก็คือ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบริหารมีความชัดเจนในการพิจารณาความดีความชอบ
มีความยุติธรรม โปรงใส และมีการพูดคุยทําขอตกลงกันในเร่ืองของการปฏิบัติงานกันไวตั้งแต
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เร่ิมแรกระหวางผูบริหารกับครู และการพิจารณาแนวใหมน้ัน มีระเบียบ กติกาท่ีชัดเจน ครูจะตองมี
ผลงานเพื่อแนบหรือตัวช้ีวัดท่ีใชในการประเมินผลงานของตนเอง และถูกประเมินจากผลงานท่ี
ปฏิบัติจริง และผูบริหารก็พิจารณาอยางเปนธรรม มีการพิจารณาการทํางานอยางครบถวน
เชน จํานวนคาบการสอนของครู จํานวนนักเรียนท่ีสอนในแตละกลุมสาระการเรียนรู การประพฤติ
ปฏิบัติตน การเปนแบบอยางท่ีดีของครู มาประกอบการพิจารณาดวย

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนท่ีมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชายังไมมีความยุติธรรม
ในการพิจารณาความดีความชอบเทาท่ีควร ไมมีความโปรงใส การใหคะแนนการประเมินท่ีคานตอ
ความเปนจริงทําใหเกิดการขาดมาตรฐานในการพิจารณาของผูบังคับบัญชา และยังคงมีระบบ
พวกพองในหนวยงาน บางคนไมไดทํางานแตไดรับการพิจารณาความดีความชอบ ไดเลื่อนข้ัน
เลื่อนตําแหนง จึงทําใหครูท่ีทํางานแตขาดพรรคพวกน้ันไมไดรับการพิจารณา ทําใหรูสึกวาขาด
ความเปนธรรม และยังมีครูบางสวนมีความคิดเห็นวาคนไมไดพิจารณาความดีความชอบน้ันเปน
บุคคลดอยคุณภาพ จึงทําใหรูสึกทอแทขาดกําลังใจในการทํางาน

ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาที่การงาน

2.1.13 ทานมีสวนรวมในการทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จหรือสราง

ช่ือเสียงไดหรือไม อยางไร

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน เกี่ยวกับเร่ืองของการมีสวนรวมในการทําให
การปฏิบัติงาน ใหเกิดการประสบความสําเร็จหรือสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียน ผลปรากฏวา
ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกัน พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเลาของ
ผูใหสัมภาษณ เชน

“ ไมถึงกับเปนแมงานหรอกนะ แตก็เปนสวนหน่ึงในการพาเด็กไปแขงพูดสุนทร
พจนภาษาอังกฤษช้ันประถมระดับประเทศ ถึงจะไมชนะ แตเด็กก็ไดเขารอบ มันก็เปนการสราง
ช่ือเสียงใหกับทางโรงเรียนเหมือนกัน เราก็ภูมิใจ เด็กเราก็ภูมิใจ ตรงน้ีแหละมันทําใหเด็กมุมานะใน
การฝกฝนท่ีจะพัฒนาตนเองใหดีข้ึนไปอีก ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 46 ป)
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“ ไมคอยมีนะ โรงเรียนมันเล็ก ครูท่ีสอนนอย เราก็ไมคอยมีเวลาฝกฝนเด็กใหไป
แขงขันสักเทาไหร สวนใหญสูโรงเรียนใหญๆ เคาไมคอยได โรงเรียนใหญๆ เด็กเขาเยอะ เด็กเกงๆ
มีมาก บุคลากรเขาก็เยอะ เขาแบงหนาท่ีกันไดสบาย จะพาเด็กไปแขงท่ีไหนยังไง ก็มีครูคนอื่น
สอนแทน ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 41 ป)

“ ก็ตองเรียกไดวาประสบความสําเร็จนะ คือทําเกี่ยวกับหองเรียนสีเขียวอยู
เปนโครงการของการไฟฟา ท่ีตองการจะใหเด็กรูคุณคาของไฟฟา รูจักใช รูจักประหยัด รูจักท่ีจะ
รักษาสิ่งแวดลอม ตอนน้ีเราเปนฐานการเรียนรูของจังหวัด โรงเรียนอื่นๆ ก็จะมาเรียนกับเรา และเรา
ยังมีการขยายผลจากหองเรียนไปสูการจัดกิจกรรมรณรงคประหยัดพลังงาน เด็กจากโรงเรียนอื่นก็จะ
มามีสวนรวมในกิจกรรมท่ีเราจัดข้ึน ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 54 ป)

“ มีคะ คือมีสวนรวมในการสอนและฝกฝนนักเรียนใหมีความรูความสามารถในวิชา
วิทยาศาสตรไปแขงขันดานวิชาการและประสบความสําเร็จท้ังในระดับจังหวัดและระดับเขต ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 52 ป)

“ คิดวาเราอาจไมไดเปนหัวเร่ียวหัวแรงหลักในการสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียนแต
ก็เปนกําลังสําคัญสวนนอยๆ ท่ีอบรมสั่งสอนเด็กๆ ใหไปสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียนได แคน้ีก็เปนสิ่ง
ท่ีนาภาคภูมิใจ ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 30 ป)

“ ก็มีบางนะ แตจะเปนดานกีฬาซะมากกวา เด็กเราไปไดแชมปวอลเลยบอลกีฬา
จังหวัดมา ดีใจกันท้ังครูท้ังเด็ก เหน่ีอยฝกซอมกันมานาน สวนดานวิชาการไมคอยมี ”

(ครู คศ.1 , ชาย อายุ 26 ป)
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จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการทําใหการ
ปฏิบัติงานใหเกิดการประสบความสําเร็จหรือสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียนของผูใหสัมภาษณ
ในสวนของความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน
โดยผลการใหสัมภาษณของผูใหสัมภาษณสวนใหญแสดงใหเห็นวาครูแตละรายมีสวนรวมในการทํา
ใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จหรือสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียน

โดยผลการสัมภาษณของผูใหสัมภาษณสวนใหญแสดงใหเห็นวาครูแตละรายมี
สวนรวมในการทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จ โดยจะเห็นไดวาครูแตละคน
ก็มีความชวยเหลือใหโรงเรียนของตนน้ันประสบความสําเร็จและมีช่ือเสียงในรูปแบบท่ีแตกตาง
กันออกไป ซ่ึงสวนใหญก็ ข้ึนอยูกับความถนัดของครูแตละคนในแตละสายวิชาท่ีครูน้ันทํา
การเรียนการสอน เชน การสงเด็กไปแขงกีฬา การแขงขันพูดสุนทรพจน การแขงขันทาง
ดานวิชาการทางวิทยาศาสตร เปนตน ซ่ึงในทุกๆ การแขงขันไมวาเด็กนักเรียนท่ีครูสงไป
แขงขันน้ันจะไดรับความพายแพหรือชัยชนะน้ัน ไมไดเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีครูสวนใหญคํานึงถึง
แตครูสวนใหญมีความคิดเห็นวา การท่ีครูไดทําการฝกฝนนักเรียนใหสามารถออกไปแขงขัน
ภายนอกได น้ัน ถือวาเปนการประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานไปอีกหน่ึงข้ัน ในการท่ี
ครูคนหน่ึงจะทําการสรางช่ือเสียงใหกับทางโรงเรียนได  เ น่ืองจากวาไมวาการแขงขันจะ
แพหรือชนะ แตสิ่ ง ท่ีโรงเ รียนได รับคือการแสดงศักยภาพให บุคคลภายนอกได เห็นวา
บุคลากรและนักเรียนของโรงเรียนเราน้ันมีศักยภาพมากนอยเพียงใด ซ่ึงถือเปนความภาคภูมิใจ
อยางหน่ึงท่ีผูประกอบอาชีพครูน้ันสามารถจะทําใหกับโรงเรียนของตนเองได โดยผลการแขงขันน้ัน
ก็เปนเพียงสวนสําคัญสวนเล็กๆ และถือเปนผลกําไรท่ีจะเปนกําลังใจใหครูและนักเรียนมีความ
มุงม่ัน พยายามท่ีจะขยันตั้งใจฝกซอมและสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียน  และสรางความภาคภูมิใจให
เกิดข้ึนกับตนเองและคนรอบขางสืบตอไป

2.1.14 ฝายบริหารของทานมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนอยางไรใหครูไดลาไปศึกษาตอ
เพื่อเปนการเพิ่มความรูและประสบการณในการทํางาน

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน  เกี่ยวกับเร่ืองของนโยบายสงเสริมสนับสนุน
อยางไรใหครู ไดลาไปศึกษาตอเพื่อเปนการเพิ่มความรู และประสบการณในการทํางาน   ผลปรากฏ
วาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกัน  พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเลาของผูให
สัมภาษณเชน
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“ มีนโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการใหครูลาไปศึกษาตอไดเปนปกติอยูแลว
ท่ีน่ีมีครูลาไปศึกษาตอเยอะ มันก็ดีครูเราอยากจะพัฒนาตนเอง เราก็สนับสนุน พอเรียนจบเขาก็
กลับมาชวยกันทํางาน ดีนะมันทําใหเรามีบุคลากรท่ีเกงๆ มากข้ึน ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 51 ป)

“ การศึกษาเปนสิ่งท่ีดี จริงๆ เขาก็มีระเบียบท่ีจะใหลาไปศึกษาตออยู แตถามวาท่ี
โรงเรียนสนันสนุนไหมก็ไมเชิงมากหรอก เพราะโรงเรียนเรามีจํานวนครูนอยถามีครูสักคนขอลาไป
เรียนตอ ครูท่ีทํางานกันหนักอยูแลวก็ตองทํางานกันหนักมากข้ึน แลวครูสอนภาษาอังกฤษก็มี
แค 2 คนเทาน้ันในโรงเรียน และเราก็ไมมีครูฝร่ังมาสอนภาษาหรอก มีแตครูไทย แตเอาจริงๆ
ตอนน้ีก็จะ 50 แลว เร่ืองลาเรียนคงไมไหวแลว ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 49 ป)

“ เร่ืองลาไปศึกษาตอมันอยูในสวัสดิการครูอยูแลว เดี๊ยวน้ีครูเด็กๆ ลาไปเรียนตอ
ปริญญาโทกันแทบทุกโรงเรียน ผูบริหารเขาก็สนับสนุนใหไปท้ังน้ัน มันก็ดีละ ก็จะไดมีความรู
ความสามารถเพิ่มข้ึน กลับมาสอนมันก็เปนหนาเปนตากับโรงเรียนเหมือนกันนะ ครูเราจบสูง
ครูเรามีคุณภาพและมันก็มีผลกับตําแหนงงานดวย แตถาโรงเรียนยังขาดคนก็ไมอยากใหไป
มันก็ข้ึนอยูกับครูนะ บางทีก็ตองดูสถานการณดวย ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 57 ป)

“ ในระเบียบเขามีอยูใหครูลาไปศึกษาตอได ท่ีโรงเรียนก็มีครูลาไปเรียนตอโท
อยางน้ีเขาถือเปนการปฏิบัติหนาท่ีราชการเหมือนกันนะ ผูบริหารอนุญาตใหไปอยูแลว ไมวาจะลา
ไปเรียนตอ ฝกอบรมหรือทําวิจัยเน่ีย มันก็เพื่อประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษานะ ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ การเรียนตอเปนเร่ืองท่ีดี คิดวาทุกโรงเรียนใหการสนับสนุนอยูแลว แตมันตองดู
สถานภาพของโรงเรียนดวยนะ ไมใชอยูดีๆ ใครอยากจะไปเรียนตอก็ไปได มันก็ตองมีการคัด
เลือกดวย พวกโรงเรียนเล็กๆ เน่ีย มีครูนอย ใหไปเรียนไดแคคนเดียวเทาน้ันละ ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 44 ป)
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“ สนับสนุนๆ บางท่ี ผอ. สั่งใหไปเรียนเลยก็มีนะ เร่ืองน้ีมันดีท้ังสองฝาย ท้ังกับ
โรงเรียนเอง ก็จะไดมีครูดีๆ ท่ีมีความรูมากข้ึน ท้ังกับครูเองดวย เพราะวาครูท่ีรักความกาวหนา
อยากจะพัฒนาตัวเอง ท่ีไหนๆ ก็สนับสนุนท้ังน้ันแหละ แตถาครูไมพอก็อาจจะไมอยากใหไปนะ
ตองดูตรงน้ีดวย ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

“ ใหการสนับสนุนคะ ทานชอบใหคนพัฒนาตนเอง การลาไปเรียนตอก็เปนการ
พัฒนาความรูใหดีข้ึน คือถาไปสอบคัดเลือกได ทานก็อนุญาตใหไปคะ ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 32 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหครูไดลา
ไปศึกษาตอเพื่ อ เปนการเพิ่มความรูและประสบการณ ในการทํางาน ของผู ใหสัมภาษณ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา ฝายบริหารของโรงเรียนใหการสนับสนุนกับครูท่ีตองการ
จะลาไปศึกษาตอเปนอยางดี เพราะเปนความกาวหนาและความสําเร็จตอหนาท่ีการงานและเพิ่มพูน
ประสบการณทางวิชาชีพ เปนการพัฒนาคุณภาพความรูความสามารถของครูและประสบการณ
ทําใหครูสามารถกลับมาชวยพัฒนาโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน

โดยผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวาฝายบริหารใหการสนับสนุนเพื่อใหครู
ไดลาไปศึกษาตอตามระเบียบอยูแลว ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงินของครูทุกคน  และเปนสิทธิ
ประโยชนของครูท่ีตองการจะพัฒนาขีดความสามารถและความรูของตน โดยเห็นสมควรวา
การพัฒนาครูน้ัน เปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาหรือวิชาชีพ ตามความจําเปน
ของแตละโรงเรียนในดานคุณวุฒิในสาขาวิชาท่ีขาดแคลนบุคลากร และเปนการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูดวย แตท้ังน้ีในการท่ีผูบริหารจะอนุญาตน้ันอาจจะตองดู
หลายความพรอมของโรงเรียนประกอบดวย เพราะถาโรงเรียนมีขนาดเล็กและมีครูผูสอนนอย
การจะใหครูในโรงเรียนลาไปศึกษาตอ อาจเปนการเพิ่มภาระงานใหกับครูคนอื่นในโรงเรียน
ข้ึนไปอีก ทําใหตองสอนเพิ่มมากข้ึน ดังน้ันในการท่ีผูบริหารจะอนุญาตใหครูไปศึกษาตอหรือไมน้ัน
จึงตองดูหลายๆ ปจจัยกอนท่ีจะพิจารณา
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2.1.15 ฝายบริหารของทานมีการสงเสริมและชวยเหลือครูอยางไรในการทําวิทยฐานะ

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวกของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน  เกี่ยวกับเร่ืองของการสงเสริมและชวยเหลือ
ครูอยางไรในการทําวิทยฐานะของฝายบริหาร  ผลปรากฏวาผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นในลักษณะ
ท่ีแตกตางกัน  พิจารณาดังตัวอยางคําบอกเลาของผูใหสัมภาษณเชน

“ มีคะ โดยการจัดอบรมจากการไปเชิญวิทยากรท่ีมีความรูเกี่ยวกับการทําวิทยฐานะ
มาอบรมใหความรูกับครูภายในโรงเรียน การทําวิทยะฐานะมันก็กระตุนใหครูตองมีความขยัน
เพิ่มมากข้ึน เพราะไมไดผานกันงายๆ คือถาครูมีความขยัน เปนคนดีมีคุณธรรม มีผลงานมาตลอด
ก็เขาประเมินไดเลย สวนท่ีตองทําผลงานใหมก็ตองบริหารจัดการเวลาใหดี สรุปแลวการทําวิทย
ฐานะมันก็ทําใหครูขยันท่ีจะทําผลงาน ประพฤติตนใหดี เพราะการประเมินเขาดูทุกดาน สําคัญตรงท่ี
ทําแลวอยาบกพรองในการสอนก็พอ เพราะถาไมพรอมทีจะทําอะไรหลายๆ อยางพรอมกัน
ก็อยาทําดีกวา ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 47 ป)

“ ในฐานะท่ีเปนฝายบริหาร เรายินดีท่ีจะสงเสริมใหครูในโรงเรียนทําวิทยฐานะมัน
เปนความกาวหนาของเขา โดยเฉพาะในดานเงินเดือน แตการทําวิทยฐานะน้ันกวาจะทําผลงาน
วิชาการและเสนอไปใหคณะกรรมการประเมินไมใชงายๆ ท่ีไมผานการประเมินก็มีเยอะ ดังน้ัน ครูท่ี
ทํา วิทยฐานะบางคนคิดแตการจะทําผลงาน ละท้ิงหนาท่ี ปลอยปะละเลยเด็ก สอนไมเต็มท่ี ซ่ึงจุดน้ี
เปนปญหาสงผลเสียตอครูและทางโรงเรียน   แตสําหรับครูท่ีทําวิทยฐานะแลวยังทําหนาท่ีสอนได
สมบูรณก็มีมากเชนกัน คือถาทําแลวหนาท่ีหลักท่ีควรจะตองทําไมเสียเราก็สนับสนุนแนนอน ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 54 ป)

“ สงเสริมคะ ทางโรงเรียนมีการจัดทําโครงการเพื่อพัฒนาครู โดยเชิญวิทยากรมา
ช้ีแจง แนะแนวในการจัดทําผลงานทางวิชาการใหแกครู เพราะการทําผลงานนําเสนอไปไมได
จะผานโดยงายและข้ันตอนในการขอย่ืนเร่ืองก็คอนขางยุงยาก บางทีเราก็ตองมีคนมาช้ีแนะเรา
เหมือนเปนครูเราอีกที ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)
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“ ก็มีการสงเสริมใหทํานะ สวนใหญครูท่ีมีภาระงานประจําไมเยอะมากเน่ีย
ก็อยากจะทําผลงานวิชาการกันทุกคนแหละ มันมีผลกับข้ันตําแหนง เงินเดือน ผมก็ทํา แตทําแลว
ตองไมเบียดเบียนเวลางานท่ีตองทําอยูนะ เพราะการทําผลงานกวาจะใหผานการประเมินไมใชงายๆ
มันตองทุมเทพอสมควร คือโรงเรียนเขาก็ใหการสนับสนุนอยูแลวท่ีครูจะมีความกาวหนาทาง
ตําแหนงงาน แตถาทําแลวประสิทธิภาพในการสอน การดูแลเด็กลดลง คงโดนตักเตือนอยู
เหมือนกัน ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ ทางโรงเรียนใหการสงเสริมคะ เร่ืองการทําผลงานมันเปนการยกระดับคุณภาพ
ของครูใหดีข้ึน สวนใหญแทบจะทุกโรงเรียนก็ใหการสนับสนุนในเร่ืองน้ีอยูแลว ก็ข้ึนอยูกับครูแตละ
คนเองวาอยากจะทําหรือไม เพราะการทํากวาจะใหผานน้ันมันไมงาย แตถาผานการประเมินก็ถือวา
เราประสบความสําเร็จ มันเปนการพัฒนาศักยภาพของตัวเองดวย ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

“ ทุกๆ โรงเรียนฝายบริหารก็ตองสงเสริมแหละนะ เร่ืองการทําวิทยฐานะมันเปน
สิทธิ์ของครูท่ีจะทํา เพราะมันเปนความกาวหนาของครู และท่ีสําคัญทําแลวเงินเดือนเพิ่ม ใครๆ
ก็อยากจะทํา นอกจากเงินเดือนข้ึนแลว ก็ไดรับการยอมรับในความสามารถดวย แตถาทําแลวไมมี
ผลกระทบกับการสอน โรงเรียนเขาสนับสนุนอยูแลว จริงๆ ผูบริหารเน่ียแหละกระตุนใหทํา
สวนใหญจะใหผูเช่ียวชาญดานน้ีโดยเฉพาะมาแนะนํา ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 50 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการสงเสริมและชวยเหลือครูในการทํา
วิทยฐานะของฝายบริหารของผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา ฝายบริหาร
ใหการสนับสนุนและชวยเหลือใหครูทําวิทยฐานะเปนอยางดี มีการจัดอบรมโดยใหวิทยาการ
ผูเช่ียวชาญมาบรรยายและคอยช้ีแนะใหครู เพื่อเปนการพัฒนาและยกระดับคุณภาพของครูใน
โรงเรียนใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

โดยการสัมภาษณพบจุดรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการสงเสริมและชวยเหลือ
ในการทําวิทยฐานะของฝายบริหารของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็น
วาฝายบริหารของโรงเรียนมีการสงเสริมสนับสนุนและมีการกระตุนใหครูทําวิทยฐานะ มีการจัดเชิญ
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วิทยากรผูเช่ียวชาญในดานการทําผลงานมาใหคําบรรยายกับครูในโรงเรียน หรือสงครูท่ีตองการจะ
ทําผลงานไปอบรม สัมมนา มีการจัดหาคูมือข้ันตอนในการทําผลงานประเมินมาให เพราะเล็งเห็น
วาการทําผลงานทางวิชาการกอใหเกิดการพัฒนาระบบการศึกษา และเปนการพัฒนาวิชาชีพ
ท้ังยังเปนผลดีตอโรงเรียน สงผลใหผูปกครองนักเรียนเกิดความไววางใจวาเปนโรงเรียนท่ีดี
มีคุณภาพ รวมท้ังจะทําใหเกิดการยอมรับทางสังคมในวิชาชีพเดียวกัน ทําใหดํารงอยูในสังคม
อยางภาคภูมิใจ เพราะเจตนาของการทําวิทยฐานะน้ันคือการสรางใหครูมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เม่ือครูมี
ตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีดี มีความกาวหนาและประสบความสําเร็จในอาชีพ ก็จะสงผลใหครู
มีกําลังใจและความตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ี

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา การทําวิทยฐานะของครูบางคนน้ัน สงผล
กระทบตอการทํางาน เพราะครูหวงแตการทําผลงานเพื่อนเลื่อนวิทยฐานะมากจนเกินไป ทําใหเกิด
การละท้ิงหนาท่ี ปลอยปะละเลยเด็กหรือสอนไดไมเต็มท่ี เพราะตองทําหลายอยาง ท้ังแฟมสะสมงาน
ทําวิจัย ทําสื่อการสอน เขียนรายงาน และถานําเสนอแลวไมผานก็ตองทําใหมจนกวาจะผาน และยัง
เห็นวาครูบางคนไมไดทําผลงานดวยตนเอง มีการวาจางบุคคลอื่นทําผลงานให ทําใหการทําผลงาน
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะน้ันไมไดเปนการเพิ่มคุณภาพในตัวครูอยางแทจริง บางสวนท่ีทําเพราะหวังท่ีจะ
ไดข้ันเงินเดือนท่ีเพิ่มมากข้ึนมากกวา จึงทําใหคิดเห็นวาครูควรจะใหความสําคัญกับเร่ืองของการ
เรียนการสอนและคุณภาพของเด็กมากกวาการทําผลงาน

2.2 ขอมูลความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ

จากการศึกษาขอมูลโดยใชวิธีการสัมภาษณ ผูวิ จัยสามารถสรุปประเด็นปจจัยท่ีมี
ความสําคัญตอแรงจูงใจของครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อางทอง โดยผูวิจัยไดแบงปจจัยยอยๆ ออกเปนประเด็นหัวขอท่ีสําคัญดังตอไปน้ี

ดานความรับผิดชอบทางครอบครัว

2.2.1 ภาระทางครอบครัวท่ีทานรับผิดชอบมีอะไรบาง

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานความรับผิดชอบทางครอบครัว เกี่ยวกับเร่ืองของภาระทางครอบครัวท่ีครูแตละทานตอง
รับผิดชอบ ผูใหสัมภาษณแตละรายไดแสดงความคิดเห็นตางๆ  ดังตัวอยางการใหสัมภาษณ  เชน
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“ ความรับผิดชอบหลักคือการดูแลลูกๆ เพราะตอนน้ีก็สงไปเรียนในกรุงเทพ
คาใชจายมันสูง แลวก็ยังมีพอแมท่ีตองดูแล แตไมถือเปนภาระมากนัก เพราะพอแมมีลูกหลายคนๆ
คือพี่ๆนองๆก็ชวยกันดูแลอยูแลว ”

(รองผูอาํนวยการ,หญิง อายุ 47 ป)

“ ก็ตองรับผิดชอบครอบครัว มี พอ ปา และบุตร ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 40 ป)

“ ภาระครอบครัวก็มีแคตองสงลูกนะ สวนพอกับแมก็ไมมีและ เหลือแคลูกเน่ียแหละ
โชคดีท่ีเบิกคาเทอมได ก็เบาคาใชจายไปไดเยอะ ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 52 ป)

“ ท่ีดูแลอยูทุกวันน้ีก็พอกับแม แตครูโสดไมไดแตงงานมีครอบครัว ไมมีลูก ก็เลยสง
หลานเรียนแทน ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 41 ป)

“ ก็ตองดูแลครอบครัว ลูก 3 คน และก็ดูแลพอ ก็จะเปนเร่ืองคารักษาพยาบาล
เพราะวาบางโรคเราเบิกจากสวัสดิการไมได ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 54 ป)

“ ก็สงลูกคะ แลวก็ดูแลอุปการะเด็กอยูอีกคนหน่ึง สงสารเขา พอแมก็ยากจน แตเด็ก
เขาเรียนดี ตั้งใจเรียน เราก็อยากจะสงเสริม ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

จากผลการสัมภาษณเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ ในดานความ
รับผิดชอบทางครอบครัว เ ร่ืองของภาระทางครอบครัวท่ีครูแตละทานน้ันตองรับผิดชอบ
จากผลการสัมภาษณจะสังเกตไดวาครูผูใหสัมภาษณสวนใหญน้ันมีหนาท่ีตองแบกรับภาระทาง
ครอบครัวแทบท้ังสิ้น ไมวาครูคนดังกลาวจะอยูในสถานภาพใดก็ตาม เน่ืองจากผูท่ีประกอบอาชีพครู
ท่ีอยูในสถานะโสด  ก็มีพอแมหรือญาติพี่นองคนอื่นๆ ท่ีจะตองดูแล รวมถึงตองรับผิดชอบ
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รายไดสวนอื่นๆ ของครอบครัว ในขณะท่ีครูท่ีมีครอบครัวแลวน้ัน ภาระท่ีสําคัญคือภาระหนาท่ี
ในการเลี้ยงดูบุตร และการสงเสริมใหบุตรของตนเองไดรับการศึกษาและมีชีวิตท่ีดี ซ่ึงภาระหนาท่ีอัน
หนักหนาของครู จึงเปนปจจัยทางลบท่ีทําการบ่ันทอนกําลังใจในการปฏิบัติงานอาชีพครู  เน่ืองจาก
ภาระของครูท่ีมีมาก ประกอบกับรายจายหรือภาระหนาท่ีตางๆ ท่ีครูตองรับผิดชอบสมาชิกใน
ครอบครัวน้ันไมไดมีความสัมพันธหรือสอดคลองกับจํานวนเงินเดือนหรือรายไดผูท่ีประกอบอาชีพครู
จะไดรับ

ดานภาระหน้ีสิน

2.2.2 ปจจุบันทานมีภาระหน้ีสินหรือไม หากมี มีในเร่ืองใดบาง

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานภาระหน้ีสินท่ีมีอยู ในปจจุบัน ผู ใหสัมภาษณแตละรายไดแสดงความคิดเห็นตางๆ
ดังตัวอยางการใหสัมภาษณ  เชน

“ ครูไทยเปนหน้ีทุกคนแหละ จะมากจะนอยแคน้ัน ผมก็ผอนบาน ผอนรถ ไมมีก็ไมได
นะมันจําเปน ตองไปรับ-สงลูกท่ีโรงเรียน พูดถึงหน้ีมันก็เหน่ือยใจ แตเราก็ตองอดทน เพราะเราก็
ตองสรางฐานะ มีครอบครัวตองดูแล ”

(รองผูอํานวยการ,ชาย อายุ 43 ป)

“ มีคะ ตอนน้ีผอนรถอยูสองคัน และเม่ือปกอนก็ตองกูเพิ่มมาเพื่อจะซอมแซมบานจาก
นํ้าทวม ซอมบานไมใชนอยๆนะคะ หมดเปนแสนๆ เหมือนกัน ตองถมท่ี ซอมช้ันลางใหมหมด ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 46 ป)

“ มีครับ คิดวาครูไทยสวนใหญคงเปนหน้ีทุกคนแหละ คนท่ีภาระเยอะก็อาจจะเปนหน้ี
เยอะหนอย ตอนน้ีก็มีผอนบานอยู แตก็ใกลหมดแลว ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 44 ป)
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“ มีคะ ผอนรถเพิ่งหมดไป เหลือแตผอนคาบาน แลวก็ตองสงลูกเรียนสองคน เพิ่งจะกู
ทับท่ีเคยกูสหกรณอยูกอนแลว ดีท่ีเบิกคาเทอมได แตคาใชจาย คากินคาอยู คาหอพัก เราก็ตองจาย
เดือนนึงไมใชนอยๆ ก็ตองกูมาสงลูกเรียนเน่ียละ ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 51 ป)

“ มีซิคะ นอยมากนะครูท่ีไมเปนหน้ีเน้ีย สวนใหญก็เปนหน้ีกันท้ังน้ัน กูสหกรณ กูออม
สินกัน ครูเองก็ผอนบานอยูนะตอนน้ี คาใชจายมันเยอะ เงินเดือนเราไมพอ มันก็เลยตองกู ไหนจะคา
รักษาพยาบาลอีก คือยาบางตัวบางโรคเราเบิกสวัสดิการไมไดนะ หมดไมใชนอยกับคายาเน่ีย ก็เอา
เงินท่ีกูมาผอนบานมาใชจายดวย ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 50 ป)

“ ตอนน้ีสงบานหมดไปและ เลยไมมีหน้ี กอนหนาน้ีตองสงเดือนนึงไมรูเทาไหร
ท้ังบาน ท้ังรถ ชวยกันสองคนกับแฟน เคามีใหกูเทาไหรยังไงกูหมด ไหนจะลูกเรียนอีก ตอนน้ีลูกก็
เรียนจะจบกันหมดละ พอจะเบาๆ ไปบาง ”

(ครู คศ.2 , ชาย อายุ 54 ป)

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระหน้ีสิน ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความ
คิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ ครูสวนใหญมีภาระหน้ีสินเกือบทุกคน โดยภาระหน้ีสินท่ีครูแตละคน
น้ันตองแบกรับก็มีความแตกตางกันไป ตามรูปแบบในการใชชีวิตของครูแตละคน สวนใหญผล
จากการสัมภาษณพบวาภาระคาใชจายสวนใหญท่ีทําใหผูประกอบอาชีพครูตองเกิดภาระ
หน้ีสิน คือ ภาระหน้ีสินท่ีเกิดจากการผอนบานพักอาศัยและการผอนรถ เน่ืองจากไมวาจะ
ประกอบอาชีพครูหรืออาชีพใดๆ ก็ตาม ทุกๆ คนทุกๆ อาชีพก็ตองมีความตองการท่ีจะมีบาน
เปนของตนเอง ตองการมีรถเพื่อสรางความสะดวกสบายใหกับชีวิตและการเดินทาง แตรายได
หรือเงินเดือนท่ีผูประกอบอาชีพครูได รับในแตละเดือนน้ัน หากจะพูดในความเปนจริงแลว
การใชเงินในแตละเดือนเพื่อการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวใหผานพนและมีความสุขและ
เพียงพอน้ันยังคอนขางลําบาก โดยเฉพาะครูผูนอย ดังน้ันการท่ีครูตองการท่ีจะมีบานและมีรถ
จึงทําใหผูท่ีประกอบอาชีพครูตองทําการกูหน้ียืมสินเงินมาเพื่อซ้ือความสะดวกสบายและความสุข
ใหกับตนเอง
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นอกจากน้ีผูประกอบอาชีพครูก็ยังมีภาระคาใชจายตางๆมากมาย  ไมตางจากผูท่ี
ประกอบอาชีพอื่นๆ เชน ทําประกันชีวิต เคร่ืองใชตางๆ รวมไปจนถึงการซอมแซมบานท่ีไดรับ
ผลกระทบจากนํ้าทวม ซ่ึงครูสวนใหญจะกูยืมจากสหกรณออมทรัพยครู เน่ืองจากดอกเบ้ียต่ํากวา
ธนาคารท่ัวไป และไดปนผลคืน ท้ังยังมีครูบางสวนท่ีนอกจากกูยืมจากสหกรณออมทรัพยครูแลว
ก็ยังมีการกูยืมจากธนาคารของรัฐบาลรวมดวย

และดวยความตองการสิ่งตางๆ ในการดําเนินชีวิตของผู ท่ีประกอบอาชีพครู
รวมกับภาระคาใชจายท้ังท่ีจําเปนและไมจําเปน รวมถึงสถานการณตางๆ ท่ีเปนสิ่งท่ีไมคาดคิดวาจะ
เกิดข้ึนโดยไมไดมีการเตรียมการรับมือไวลวงหนา อยางเชน สถานการณนํ้าทวม ทําใหครูไม
สามารถท่ีจะจัดสรรรายไดของตนเองใหเพียงพอตอภาระคาใชจายได จึงทําใหครูสวนใหญมี
ภาระหน้ีสินซ่ึงเปนสิ่งท่ีทําใหผูประกอบอาชีพครูเกิดการบ่ันทอนกําลังใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจาก
รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับในแตละเดือนไมไดเปนเปนเงินออมหรือเงินกอนท่ีเปนรูปธรรม แตตอง
นําไปชําระหน้ีสินตางๆ จนแทบจะไมพอตอการเลี้ยงดูชีวิต

ดานภาษีสังคม

2.2.3 ทานมีคาใชจายในดานภาษีสังคม ในแตละเดือนมากนอยเพียงใด

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานภาษีสังคม เกี่ยวกับเร่ืองของคาใชจายในดานภาษีสังคมในแตละเดือน ผูใหสัมภาษณ
แตละรายไดแสดงความคิดเห็นตางๆ  ดังตัวอยางการใหสัมภาษณ  เชน

“ มากคะ เพราะแตละเดือนไดรับการดงานเปนจํานวนมาก สวนใหญจะเปนของ
ลูกศิษยนะ เปนครูมาจนแกและ ลูกศิษยลูกหาก็เยอะอยู เขาบวช เขาแตงงาน เขาก็จะมาหามาบอก
ใหเราไปรวมงาน ลูกศิษยบางคนบวชเสร็จ แตงตอเลยก็มี ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 51 ป)
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“ มันจําเปนนะ บางคร้ังบอกตรงๆ วาไมอยากจะไปหรอก มันตองเสียคาใชจายมาก
พอสมควร บางงานเชิญเราไปเปนผูใหญในพิธีการดวย เราก็ตองตัดเสื้อผาใหมและ บางงานสถานท่ี
จัดงานก็อยูไกลมาก ก็ตองบวกคาเดินทาง คานํ้ามันไปดวยอีก แตเราก็ตองไปเพราะเราอยูในสังคม
งานเราเขามางานเขาเราก็ตองไป มันหยุดไมไดภาษีสังคม ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 54 ป)

“ บางทีมันก็เปนบางชวงนะ บางเดือนไมมีซองมาเลยก็มี แตก็ไมคอยมีหรอกเดือนท่ี
ไมไดซอง และบางเดือนมาเกือบสิบก็มี นอกจากงานของพวกครูในจังหวัดท่ีเรารูจักมักคุนกันแลว
ก็จะมีงานของลูกศิษยเน่ียละท่ีจะเยอะหนอย เดือนๆ ก็เลนไปหลายพัน ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 41 ป)

“ มากอยูนะ บางเดือนไมรูกี่พัน แคเฉพาะของครูดวยกันก็พอสมควรแลว บางเดือน
ลูกศิษยบวชพรอมๆ กันเลยก็มี คาซองแตละเดือนบางทีก็จะเยอะอยู แตเราอยูในสังคมนะ เร่ืองน้ี
เปนเร่ืองปกติ คือบางทีเขาชวยเรา เราก็ตองชวยเขา ”

(ครู คศ.3 , ชาย อายุ 46 ป)

“ เปนปกติมากๆ นะเร่ืองของซองงานเน่ีย คนเราอยูในสังคมมันตองมีกันอยูแลว
แตของครูก็อาจจะดูเยอะสักนิด เพราะนอกจากเพื่อนฝูง พวกครูดวยกันแลว ก็จะมีลูกศิษยอีก ซ่ึงมัน
จะเยอะตรงน้ี แตก็เปนเร่ืองธรรมดานะ คือถาเราไมเอาใครเลย ไมไปสักงาน พอถึงงานเราก็คงจะไม
มีใครเขามาชวยเราเหมือนกัน ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 44 ป)

“ มีคะ แตก็ยังไมถึงกับเยอะมากนะคะ มีไดรับซองเปนปกติท่ัวไปคะ คนแถวบานบาง
เพื่อนบาง ครูในโรงเรียนบางคะ แตของลูกศิษยคงยังไมมี เพราะวาเพิ่งเปนครูไดไมเทาไหรคะ
แตถาเปนครูท่ีสอนมานานแลวก็คงจะเยอะคะ เพราะลูกศิษยเยอะ ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 27 ป)
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จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวคาใชจายในดานภาษีสังคมในแตละเดือนของ
ผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา คาใชจายทางดานภาษีสังคมถือเปนภาระ
ท่ีครูแตละคนตองแบกรับโดยหลีกเลี่ยงไมได  โดยสวนใหญเกิดจากการไดรับการดเชิญใหไปรวม
เปนเกียรติในงานตางๆ ซ่ึงปฏิเสธไมไดอยางแนนอนวาการไปงานแตละคร้ังตองมีคาใชจายตางๆ
มากมาย ท้ังคาชวยงาน คาเดินทาง และอาจรวมไปถึงคาใชจายในเร่ืองของเสื้อผาเคร่ืองแตงกาย
ท่ีจะตองใสไปงาน  ซ่ึงเม่ือพูดถึงเร่ืองของคาใชจายดานภาษีทางสังคมแลวน้ัน จากการสัมภาษณ
จะเห็นไดวา ภาระคาใชจายเปนวงจรแบบหวงโซ คือเปนการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเปนวงโคจร
กลาวคือ เปนการแสดงถึงนํ้าใจผูใดเคยมารวมงานหรือมาแสดงความยินดีเม่ือเรามีการจัดงาน
เม่ือถึงเวลาท่ีบุคคลตางๆ เหลาน้ันมีการจัดงาน เราจึงมีหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีจะไปแสดง
ความยินดีซ่ึงถือเปนการแสดงนํ้าใจเชนเดียวกัน

และเน่ืองจากการท่ีผูประกอบอาชีพครูเปนอาชีพท่ีไดรับการยอมรับนับถือจากผูคน
ภายนอกเปนจํานวนมาก ดังน้ันครูจึงเปนผู ท่ีไดรับเกียตริใหไปรวมงานตางๆ อยูเปนประจํา
ซ่ึงการท่ีครูไดรับเกียรติตางๆ ท่ีมากและเพิ่มข้ึนเร่ือยๆในแตละเดือน โดยไมสามารถหลีกเลี่ยงไดน้ัน
ทําใหภาษีทางดานสังคมเปนสิ่ง ท่ีผูประกอบอาชีพครูตองแบกรับภาระมากในแตละเดือน
ซ่ึงในบางคร้ังอาจเปนจํานวนเงินท่ีมากกวาคาใชจายในการดําเนินชีวิต ดวยเหตุน้ีจึงสงผลใหภาษี
ทางสังคมเปนแรงจูงใจในเชิงลบท่ีบงบอกและเห็นไดชัดเจน ถึงการบ่ันทอนแรงจูงใจใหกับผู ท่ี
ประกอบอาชีพครู

ดานสภาวะกดดันทางสังคม

2.2.4 ทานคิดวาแรงกดดันทางอาชีพสงผลตอทานอยางไร

จากผลการสัมภาษณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบของผูใหสัมภาษณจํานวน
30 คน ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง
ในดานสภาวะกดดันทางสังคม เร่ืองของแรงกดดันทางอาชีพผูใหสัมภาษณแตละรายไดแสดงความ
คิดเห็นตางๆ  ดังตัวอยางการใหสัมภาษณ  เชน

“ สังคมสมัยน้ีคาดหวังในตัวครูเยอะวาครูตองเกง ตองรูทุกเร่ือง ตองเกงกันรอบดาน
เลยวางั้น อยางเวลาเด็กมาถามไมวาจะเร่ืองอะไร จะเกี่ยวกับเร่ืองเรียนหรือไมก็ตาม ครูจะ
ตองรู ตองตอบคําถามได ถาเราตอบไมได เด็กนักเรียนก็จะงง วาทําไมครูไมรู มันทําใหเรา
ตองกระตือรือรน ตองศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตลอด ครูไมใชวาวันๆ หน่ึงก็น่ังสอนอยางเดียวนะ
เราตองทันเหตุการณ ความรูรอบตัวเราตองทันเด็กดวย จริงๆ มันก็เปนสิ่งท่ีดีแหละ แตบางคร้ัง
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คาดหวังกับเรามากไปมันก็ทําใหเราเครียด และในฐานะครู เราไมสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็น
ในแบบตัวตนของเราไดมากนัก ไมวาจะเปนเร่ืองขาวท่ัวไป การเมืองน่ีย่ิงไมไดเลย ถาคุยก็จะคุย
ไดแคในกลุมเพื่อน แตกับคนภายนอกในสังคมเราตองแสดงความคิดเห็นท่ีอยูในกรอบท่ีคนฟง
จะรับไดเทาน้ัน ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 47 ป)

“ สังคมตองการใหครูเปนผูให เปนผูท่ีดูแล ใหในทุกๆอยางแกศิษยและสังคม เราตอง
ประพฤติตนใหดี เปนแบบอยาง เรียกงายๆ วาทําตัวไมดีไมได สังคมตองการใหเราเปนแบบน้ี คือ
ครูจะตองมีภาพลักษณท่ีดี เปนท่ีเคารพนับถือ บางคร้ังมันทําใหเราไมใชตัวเอง มันเหมือนเราตอง
สรางภาพ มันทําใหเราอึดอัด บางคร้ังเราอยากจะแสดงความคิดเห็นของเรา ไมวาจะเร่ืองเหตุการณ
บานเมือง เราก็ทําไดไมคอยมาก ตองแสดงออกกลางๆไป ”

(รองผูอํานวยการ,หญิง อายุ 49 ป)

“ อาจเปนเพราะครูในสมัยอดีต เปนครูดวยใจรักจริงๆเลย เปนดวยจิตวิญญาณ
รักศิษยเหมือนกับลูกในไสกันเลย ซ่ึงมันเปนภาพท่ีดี สังคมเลยเช่ือม่ันและคาดหวังว าครูจะตอง
เปนอยางน้ันมาตลอด แตไมไดหมายความวาครูสมัยน้ีไมดีนะ คือครูสมัยน้ีก็รักและใสใจเด็ก
ไมแพเม่ือกอน แตเน่ืองดวยยุคสมัยท่ีเปลี่ยนไป และเด็กก็มีมากข้ึน การดูแลเอาใจใสตอคน
และความใกลชิดอาจจะไมเทาสมัยกอน แตถามวากดดันไหม แนนอนมันก็กดดัน เวลามีคนมา
คาดหวังในตัวเราไมวาจะเร่ืองอะไรก็ตาม แตมันก็ดี เพราะสิ่งน้ีมันทําใหเรารูตัวเอง รูหนาท่ีของเรา
อยูตลอดเวลา ”

(ครู คศ.4 , หญิง อายุ 57 ป)

“ ใชคะ สังคมไมวาจะยุคสมัยไหน คาดหวังในตัวครูกันท้ังน้ัน ในความเปนครู
นอกจากจะสอน ปลูกฝงสิ่งดีๆใหกับนักเรียนแลว ครูตองประพฤติตนเปนแบบอยางแกนักเรียนดวย
เพราะครูไมเหมือนอาชีพอื่น ไมวาจะเวลาไหน จะอยูโรงเรียนหรืออยูบาน เราก็ยังเปนครู
เปนแมพิมพของชาติ ดังน้ันเราก็ตองทําตัวใหอยูในกรอบของสังคมตลอด ซ่ึงลึกๆ แลวก็คงไมมีใคร
ชอบหรอกท่ีจะตองเดินตามกรอบอยูตลอดเวลา ”

(ครู คศ.3 , หญิง อายุ 55 ป)



93

93

“ คะ กดดันนะคะ คือเราตองระวังในทุกๆอยางเลย อยางเชน สมัยน้ีก็จะฮิตเลน
เฟสบุคกัน เราก็เลนคะ บางทียังมีเด็กถามเลยวาครูเลนเฟสบุคดวยหรอ และจะโพสหรือจะแสดง
ความคิดเห็นสวนตัวในเร่ืองอะไรออกไปตองระวังคะ เด็กๆ เขาดูและตามเราอยู บางคร้ังเคยเผลอ
คุยกับเพื่อน แลวมีคําหยาบหลุดไป ยังโดนติงเลยคะ ถึงแมมันจะเปนพื้นท่ีสวนตัวของเราก็ตาม
แตโลกโซเชียลมันก็เปนอะไรท่ีสาธารณะ ใครๆ ก็เห็นได และโดยเฉพาะเราเปนครูดวย สั่งสอนเด็ก
ใหพูดจาใหไพเราะ แตเรากลับพูดคําหยาบเสียเอง มันก็เลยกลายเปนวาเราไมเปนแบบอยาง
ใหกับเขา ซ่ึงมันก็อึดอัดนิดหนอยนะคะ ”

(ครู คศ.2 , หญิง อายุ 39 ป)

“ การท่ีสังคมคาดหวังในตัวครู มันก็เปนสิ่งท่ีดีเหมือนกันนะคะ เพราะมันก็จะทําให
เราทําตัวดี มีศีลธรรม ทําตัวใหเปนแบบอยาง จริงๆ แลวมันก็ดีกับเราดวยคะ แตบางมุมมันก็ทําให
เราอึดอัดคะ อยางบางทีเราอยากจะสนุกสุดเหวี่ยงกับเพื่อนๆ เรา อยากจะแตงตัวเปร้ียวๆ บาง
ก็จะไมไดและ คนก็จะมองเราไมคอยดี เปนครูจะตองแตงตัวเรียบรอยมิดชิด ซ่ึงตรงน้ีก็เขาใจคะ
แตบางคร้ังในความเปนเราในเวลาสวนตัวของเรา เราทํางานมาหนัก เราก็อยากจะผอนคลาย
อยากเปนตัวของตัวเองบางเราก็ทําไมได ”

(ครู คศ.1 , หญิง อายุ 30 ป)

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงกดดันทางอาชีพของผูใหสัมภาษณ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา ครูมีสภาวะกดดันทางสังคม เน่ืองจากปจจุบันสังคม
มีความคาดหวังในตัวครู ความคิดและทัศนคติของบุคคลภายนอกท่ีมีตอผูท่ีประกอบอาชีพครู
คือ ครูตองเปนบุคลท่ีมีความรู ความสามารถรอบดาน ครูตองเปนแบบอยางท่ีดีของนักเรียน
รวมถึงผูพบเห็น ครูเปนผูท่ีวางตัวเปนตนแบบ หรือเปนแบบอยางท่ีดีอยางสมํ่าเสมอ ครูตองนําพา
นักเรียนไปสูเปาหมายใหประสบความสําเร็จ หนาท่ีของครูจึงไมไดแคใหความรูและอบรมสั่งสอนให
นักเรียนเปนคนดีมีคุณธรรมเทาน้ัน และรวมถึงการแสดงความคิดเห็นสวนตัวในดานตางๆ
ไมวาจะดานเศรษฐกิจ การเมือง เปนตน ครูไมสามาถท่ีแสดงความคิดเห็นของตนไดอยางแทจริง
และเปนอิสระ ขาดเสรีภาพในการแสดงออกทางความคิดเห็น ซ่ึงครูจะตองแสดงความคิดเห็น
ใหอยูในกรอบของสังคม แมครูจะไมเห็นดวยก็ตาม

นอกจากน้ีครูยังตองประพฤติปฏิบัติตนใหมีศีลธรรมและจริยธรรม เพื่อเปน
ตัวอยางท่ีดีแก นักเรียน ซ่ึงการวางตัวและพฤติกรรมตางๆ ท่ีนักเรียนผูปกครองและสิ่ง ท่ี
ทุกๆ คนคาดหวังจากผู ท่ีประกอบอาชีพครู ก็ทําใหในบางคร้ังครูขาดชีวิตสวนตัว เน่ืองจาก
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ไมวาจะใชชีวิตอยูในโรงเรียนหรือการใชชีวิตอยูนอกโรงเรียน นอกเวลาราชการ หรือแมแตการทํา
กิจกรรมในสถานท่ีตางๆ เชน การเดินในหางสรรพสินคาหรือตามทองตลาด ซ่ึงเปนการใชชีวิต
นอกเวลางาน เปนเวลาสวนตัวแตครู ก็ยังคงตองวางตัวเปนแบบอยางท่ีดีอยูเสมอ เน่ืองจาก
ตระหนักกับตนเองอยูเสมอวามีภาพลักษณของการเปนครูเปนตนแบบท่ีดีท่ีจะตองรักษาไว
ทําใหในหลายๆ คร้ังผูท่ีประกอบอาชีพครูไมมีอิสระในการใชชีวิต จึงทําใหครูเกิดสภาวะกดดัน
เครียดกับการทํางาน ซ่ึงเหตุผลทางดานสภาวะกดดันทางสังคมตางๆ เหลาน้ี สงผลใหเกิดการบ่ัน
ทอนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูท่ีประกอบอาชีพครู



บทท่ี 5

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูประถม สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง ผูวิจัยไดสรุปผลของการวิจัยดังน้ี

ความมุงหมายของการวิจัย

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง

ความสําคัญของการวจัิย

1. จากผลการวิจัยทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง เพื่อใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาครู

2. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใชเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู ปรับปรุงสภาพแวดลอมของการทํางานในโรงเรียน และพัฒนาการบริหารใหมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)

การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ครูโรงเรียนประถมท่ีปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

กลุมตัวอยางท่ีใชในในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทอง จํานวน 30 คน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม จํานวนเทาๆกัน คือ
กลุมละ 10 คน ดังน้ี

กลุมท่ี 1 กลุมตัวอยางครูผูบริหาร

กลุมท่ี 2 กลุมตัวอยางครูผูใหญ

กลุมท่ี 3 กลุมตัวอยางครูผูนอย

โดยใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เปนการเลือกตัวอยางแบบ
เจาะจง เฉพาะครูโรงเรียนประถมสายงานการสอนท่ีปฏิบัติงานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอางทองเทาน้ัน

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจะดําเนินการดังน้ี ศึกษาจากการ
สัมภาษณ หรือ interview guide โดยใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) ผูศึกษา
ทําการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-structured Interview) คือการสัมภาษณท่ีมีการวาง
แผนการสัมภาษณไวกอนลวงหนาอยางเปนข้ันตอน  แบบเขมงวดพอประมาณ และขอคําถามใน
การสัมภาษณมีโครงสรางแบบหลวม (Loosely structure) ซ่ึงเปนวิธีท่ีไมไดกําหนดคําตอบไวตายตัว
จึงสามารถปรับเปลี่ยนความยืดหยุนเพื่อใหไดขอมูลตามวัตถุประสงค และในการวิจัยคร้ังน้ีผูศึกษา
จะทําการสัมภาษณดวยตนเองโดยทําการจดบันทึกรายละเอียดและอาศัยแถบบันทึกเสียงในขณะ
สัมภาษณเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลท้ังท่ีเปนขอเท็จจริงและความคิดเห็นจากผูใหขอมูลเพื่อนํามาใช
วิเคราะหขอมูลตอไป โดยรูปแบบของคําถามท่ีใชในการสัมภาษณน้ีจะแบงออกเปน 2 สวนเพื่อใช
ประกอบกับการสัมภาษณข้ันตอไป ไดแก ขอมูลปจจัยสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยจะเนนระเบียบวิธีวิจัยในเชิงคุณภาพ  ซ่ึงใชวิธีการเก็บขอมูลเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  รวมกับการสัมภาษณเจาะลึกกับกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา คือการ
สัมภาษณจากกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน และดําเนินการสัมภาษณในชวงเดือนธันวาคม ป 2555
ถึง มกราคม ป 2556

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเปนรายบุคคลดวยตนเอง และจะใช
วิธีการบันทึกและถอดคําสัมภาษณระหวางสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลท่ีครบถวนสมบูรณ และผูวิจัย
จะได นําเสนอการวิเคราะหขอมูลในประเด็นตางๆในลักษณะการพรรณนาเชิงวิ เคราะห
( Analytical Description ) และจะเลือกนําเสนอขอมูลเฉพาะเร่ืองท่ีทําการศึกษาเทาน้ัน
โดยการวิเคราะหขอมูลน้ันก็จะทําการตีความและวิเคราะหเน้ือหาโดยจะสรุปท้ัง 3 กลุมตัวอยาง
รวมกัน แตจะแบงการวิเคราะหขอมูลหรือผลการวิจัยออกเปน 2 ดาน ไดแก ดานความเหมือนและ
ดานความแตกตาง

สรุปผลการศึกษาคนควา

1. ขอมูลความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวก

ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ

- ภาระงานท่ีความรับผิดชอบและงานท่ีไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานท่ี
รับผิดชอบ

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะความรับผิดชอบและงานท่ี
ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานประจําของผูใหสัมภาษณ ผลจากการสัมภาษณ พบวา
ความแตกตางกันของภาระหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับมอบหมายของผูใหสัมภาษณแตละคนน้ัน
คุณสมบัติหรือตําแหนงงานของผูใหสัมภาษณน้ัน สงผลตอความแตกตางของหนาท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีแตกตางกัน  โดยพบวากลุมครูผูบริหารสายงานการบริหารสถานศึกษา น้ันจะมีหนาท่ีความ
รับผิดชอบหลักในการดูแลบริหารความเรียบรอยตางๆ ภายในโรงเรียน  ในขณะท่ีกลุมครูช้ันผูใหญ
สายงานการสอน และกลุมครูช้ันผูนอยสายงานการสอนน้ันจะมีหนาท่ีรับผิดชอบหลักใน
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ดานการเรียนการสอน โดยมีความแตกตางกันในเร่ืองของปริมาณการสอนและการดูแลเด็ก
นักเรียนน้ันก็จะตางกันตามขนาดของโรงเรียน รวมถึงมีความรับผิดชอบในกิจกรรมและ
สวนงานอื่นๆ ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนสวนงานท่ีไดรับนอกเหนือจากงานประจําโดยไดรับมอบหมาย
ตามความรูความสามารถของแตละบุคคล

และสาเหตุท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงท่ีสงผลใหผูใหสัมภาษณมีภาระงานท่ี
แตกตางกันคือความแตกตางในดานของขนาดของโรงเรียนท่ีผูใหสัมภาษณปฏิบัติงานประจําอยู
เ น่ืองจากแตละโรงเรียนมีขนาด และจํานวนครู จํานวนนักเรียนในสัดสวนท่ีแตกตางกัน
ครูท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดใหญจะมีรายวิชาท่ีรับผิดชอบนอย แตจํานวนนักเรียน
ท่ีตองดูแล น้ันมีจํานวนมาก อีก ท้ัง ยัง มีงานท่ีได รับมอบหมายนอกเหนือจากงานประจํา
มากกวาครูท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก สวนครูท่ีปฏิบัติงานอยูโรงเรียน
ขนาดเล็กจะมีรายวิชาท่ีรับผิดชอบหลายวิชา และตองสอนหลายสายช้ันเรียน  เน่ืองดวยจํานวน
ครูมีจํานวนจํากัด แต จํานวนนักเรียนท่ีตองดูแลมีจํานวนนอย สวนงานท่ีได รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานประจําครูสวนใหญ จะมีภาระงานท่ีตองทําเพิ่มจากงานสอนและจะไดรับ
มอบหมายตามความถนัดหรือความรู ความสามารถในดานน้ันๆ

- ความพึงพอใจตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย

จากผลการสัมภาษณความคิด เห็นเกี่ ยวกับความพึงพอใจตอหนา ท่ี
ท่ีรับผิดชอบ  และภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ
มีความพึงพอใจตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและภาระงานท่ีได รับมอบหมาย  เน่ืองจากภาระงาน
สวนใหญท่ีอยูในความรับผิดชอบของผูใหสัมภาษณท่ีจะตองรับผิดชอบน้ัน ภาระงานตางๆ
ไดถูกกําหนดไวอยางชัดเจน ท้ังลักษณะงานท่ีปฏิบัติก็ตรงกับความรู ความสามารถของ
ผูใหสัมภาษณแตละคนท่ีมีพื้นฐานหรือมีลักษณะเดนในแตละบุคคลอยูแลว เชน การรับผิดชอบ
ในเร่ืองของงานสวนปกครอง งานรับผิดชอบในสวนของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงงานท่ีผูให
สัมภาษณไดรับมอบหมายสวนใหญน้ันมักจะถูกพิจารณาแบงตามความสนใจหรือความถนัด
ของผูปฏิบัติงานน้ัน ทําใหงานท่ีผูใหสัมภาษณแตละรายไดรับผิดชอบหรือไดรับมอบหมาย
ใหดูแลทํางานน้ัน เปนงานท่ีผูใหสัมภาษณแตละคนมีความสนใจแทบท้ังสิ้น
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ตลอดจนข้ันตอนในการปฏิบัติงานท้ังในดานระยะเวลาในการดําเนินงานตางๆ
ท่ีผูใหสัมภาษณไดรับมอบหมายยังคงมีความเหมาะสม จนไมไดทําใหผูใหสัมภาษณเกิดความ
รูสึกกดดันหรือเครงเครียดในการทํางานมากเกินไป รวมท้ังฝายบริหารหรือผูท่ีมอบหมายงาน
สวนใหญน้ันมีการพิจารณาตอบรับและใหความรวมมือเม่ือมีการรองขอหรือขอความชวยเหลือ
รวมท้ังการเสนอความเห็นตางๆ อยางรวดเร็ว โดยมีการเปดโอกาสใหผูใหสัมภาษณสามารถ
ท่ีจะแสดงความคิดเห็นในงานตางๆ ท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี  ตลอดจนอิสระในการ
ตัดสินใจในระดับหน่ึงท่ีทําใหผูใหสัมภาษณรูสึกพึงพอใจเน่ืองจากสามารถท่ีจะแสดงศักยภาพ
ของตนเองไดอยางเต็มความสามารถ

ท้ังน้ีท้ังน้ัน จากผลการสัมภาษณจะสังเกตเห็นไดวานอกจากความพึงพอใจ
ตอภาระหนาท่ีงานท่ีได รับมอบหมายของผูใหสัมภาษณน้ันจะเกิดจากการท่ีผู ใหสัมภาษณ
ไดปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนเองมีความถนัดและ มีความเ ช่ียวชาญอยูแลว สิ่ง ท่ีเพิ่มพูน
ความพึงพอใจใหกับงานท่ีผูใหสัมภาษณไดรับมอบหมายน้ันคือความอิ่มเอมใจท่ีผูใหสัมภาษณ
ไดรับจากการปฏิบัติงานท่ีพวกเขาไดรับมอบหมาย ซ่ึงไดแกความภูมิใจท่ี ไดใหวิชาความรู
แกเยาวชนของชาติ  และการเปนท่ียอมรับนับถือของนักเรียนและบุคคลภายนอก การไดรับการ
ยกยองช่ืนชมท่ีมีตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีครูจากคนในสังคม ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลาน้ีสงผล
ใหผู ใหสัมภาษณมีความพึงพอใจตองานท่ีพวกเขาไดรับมอบหมายมากย่ิงข้ึน นอกจากน้ี
ผู ใหสัมภาษณสวนใหญมีความพึงพอใจตอภาระหนาท่ี ท่ี รับผิดชอบและภาระงานท่ีได รับ
มอบหมาย  เพราะครูสวนใหญก็ตัดสินใจแลวท่ีจะประกอบอาชีพครู  มีความรักท่ีจะทํางานในดานน้ี
และมีเจตคติท่ีดีตอการประกอบอาชีพครู จึงทําใหครูเกิดความพอใจ มีความสุขในการทํางาน
และเกิดความผูกพันกับงาน

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการแบงขอบขายงานท่ีไดรับมอบหมาย

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการแบงขอบขายงานท่ี
ไดรับมอบหมาย ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ ในการแบงขอบขาย
งานท่ีผูใหสัมภาษณสวนใหญไดรับมอบหมายน้ันมีความชัดเจนเปนอยางดี มีการแบงหนาท่ี
ท่ีแตละคนไดรับมอบหมายกันอยางชัดเจน เชน โรงเรียนท่ีมีขนาดใหญและขนาดกลางน้ัน
ซ่ึงฝายบริหารประกอบดวย ฝายตางๆ เชน ฝายบริหารท่ัวไป ฝายปกครอง ฝายกิจกรรม
ฝายวิชาการ  เปนตน และหนาท่ีท่ีครูแตละคนท่ีไดรับมอบหมายน้ันก็จะถูกแบงออกเปนสวนๆ
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โดยในแตละสวนน้ันก็มีการแบงหนาท่ีของครูแตละคน โดยการจัดโครงสรางการบริหารงาน
อยางชัดเจน โดยแตละสวนจะไมถูกกาวกายกันหรือแมอยูในสวนเดียวกันก็แบงหนาท่ีรับผิดชอบกัน
อยางเปนระบบ ไมแทรกแซงงานซ่ึงกันและกัน และทําใหครูผูท่ีรับผิดชอบงานหรือผูอื่นสามารถท่ีจะ
เขาใจและทราบถึงสายการทํางานในแตละสวนงานและมีความเขาใจถึงบทบาทหนาท่ีท่ีครูแตละคน
ไดรับมอบหมายไดอยางชัดเจน

สวนในโรงเรียนท่ีมีขนาดเล็กน้ันครูสวนใหญมีความคิดเห็นวาการแบงขอบขาย
งานท่ีไดรับมอบหมายน้ันมีความชัดเจนเชนกัน เพียงแตวาการท่ีโครงสรางดังเดิมของโรงเรียน
ท่ีมีขนาดเล็กทําใหจํานวนครูผูสอนหรือบุคลากรในโรงเรียนน้ันมีความไมเพียงพอ ทําใหครูหน่ึงคน
ตองทําการเรียนการสอนนักเรียนมากกวาหน่ึงวิชา ตามความสามารถและความเหมาะสม
ของความสามารถของครูในแตละคน และถึงแมวาครูเหลาน้ีจะตองมีหนาท่ีในการสอนและความ
รับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน แตครูสวนใหญก็ยังมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการแบงขอบขายงาน
ท่ีชัดเจน แตการท่ีพวกเขาน้ันตองทํางานหรือมีความรับผิดชอบมากข้ึนจากปจจัยอื่นๆ เชน
ความขาดแคลนครู และงบประมาณตางๆ เปนตน ซ่ึงไมไดเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการแบง
ขอบขายงาน หรือทําใหการแบงขอบขายงานมีประสิทธิภาพลดลง

ดานเงินเดือนและผลประโยชน

- อัตราเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมหรือไม  เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพ

อื่นๆ หรือขาราชการอาชีพอื่น

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของอัตราเงินเดือนท่ี
ไดรับ เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอื่นๆ หรือขาราชการอาชีพอื่น พบจุดรวมของความคิดเห็น ก็คือ
ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวาเงินเดือนท่ีไดรับยังไมเหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ
เพราะถึงแมวาผลจากการใหสัมภาษณของผูใหสัมภาษณสวนใหญในเร่ืองของความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานท่ีไดรับมอบหมายน้ัน ผูใหสัมภาษณสวนใหญจะมีความพึงพอใจกับงานท่ีพวกเขาไดรับ
มอบหมาย แตท้ังน้ีท้ังน้ันเกิดข้ึนมาจากการท่ีผูใหสัมภาษณไดรับมอบหมายงานในสวนท่ีพวกเขา
มีความสนใจ แตเม่ือกลาวถึงรายไดท่ีผูใหสัมภาษณไดรับงานการทํางานน้ัน ผลจากการสัมภาษณจะ
เห็นไดวาผูใหสัมภาษณท่ีประกอบอาชีพครูในระดับตางๆ กลับมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน
ท่ีวาเงินเดือนท่ีพวกเขาไดรับในแตละเดือนน้ันไมไดมีความเหมาะสมตองานท่ีพวกเขาไดรับ
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มอบหมาย เน่ืองดวยสาเหตุท่ีเกิดจากวานอกจากงานสอนตางๆ ท่ีพวกเขาตองรับผิดชอบเปนหนาท่ี
หลักในทุกๆ วันแลวน้ัน ผูใหสัมภาษณยังตองทําหนาท่ีอื่นๆ ควบคูไปดวย

นอกจากน้ีผู ใหสัมภาษณมีความคิดเห็นวาในสถานการณปจจุบันเงินเดือน
หรือรายไดท่ีพวกเขาไดรับในแตละเดือนน้ันไมมีความสมดุลกับอัตราคาครองชีพในปจจุบันท่ีอยูใน
ภาวะท่ีสูงเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ และเม่ือเปรียบเทียบกับวิชาชีพอื่นๆ แลวน้ัน ย่ิงเห็นความแตกตางได
อยางชัดเจนวาเงินเดือนหรือรายไดของผูท่ีประกอบอาชีพครูน้ันยังมีความแตกตางและต่ํากวาอาชีพ
อื่นๆ อยูมาก เชน แพทย ทนาย รัฐวิสาหกิจ เปนตน โดยผูใหสัมภาษณมองวาผลของการทํางาน
ของพวกเขาน้ันเปนการสงเสริมวิชาความรูเพื่อสรางเยาวชน เพื่อพัฒนาประเทศชาติ แตกลับมี
รายไดคอนขางต่ํา และการท่ีรายไดหรือเงินเดือนของผูท่ีประกอบอาชีพครูท่ีไมมีความสมดุลกับ
รายจายจึงทําใหครูตองเปนหน้ี ภาวะหน้ีสินสงผลใหครูขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและ
มีผลกระทบตอการเรียนการสอนของครูดวย และนอกจากน้ีผูใหสัมภาษณยังมีความคาดหวังใหรัฐ
ปรับอัตราเงินเดือนครูใหสูงข้ึน เพื่อใหสอดคลองกับเศรษฐกิจและคาครองชีพท่ีสูงข้ึนในปจจุบัน

จากผลการสัมภาษณในขางตนยังมีประเด็นท่ีนาสนใจของการสัมภาษณในเร่ืองน้ี
คือ มีผูใหสัมภาษณท่ีมีความคิดเห็นวา เงินเดือนท่ีไดรับน้ันมีความเหมาะสมกับภาระท่ีรับผิดชอบ
อยูแลว แตก็เปนท่ีสังเกตไดอีกเชนเดียวกันวาอาจเปนเพราะวาผูใหสัมภาษณท่ีมีความพอใจกับ
เงินเดือนท่ีไดรับน้ันมีตําแหนงหนาท่ีสูง เปนครูผูบริหารซ่ึงฐานเงินเดือนจะมากกวาครูสายงานสอน
ท่ัวไป ทําใหมีความพอใจกับเงินเดือนท่ีไดรับ

- ความคิดเห็นตอสวัสดิการของครูท่ีไดรับในปจจุบัน

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของสวัสดิการท่ีไดรับใน
ปจจุบัน  ผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ สวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันน้ันมี
ความสําคัญมาก  และสวัสดิการท่ีไดรับน้ันมีอยู 2 แบบ คือ สวัดดิการท่ีไมเปนตัวเงิน เชน วันลา
และวันหยุดขาราชการ ครูมีประเภทการลาอยูหลายประเภท ยกตัวอยาง การลาไปศึกษาตอ
การกําหนดใหการลาศึกษาตอเปนสวัสดิการน้ันเปนการสงเสริมในลักษณะความกาวหนาและ
ความสําเร็จของครู ทําใหเปนการยกระดับทางคุณภาพของครูใหมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน สวนสวัสดิการ
ท่ีเปนตัวเงิน เชน คา รักษาพยาบาล คาเลาเ รียนของบุตร เงินบําเหน็จบํานาญ เปนตน
ซ่ึงสวัสดิการเหลาน้ีสามารถชวยแบงเบาภาระคาใชจายใหกับครูไดมาก เพราะครูไดรับเงินเดือนนอย
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แตมีภาระคาใชจายสูง มีภาระครอบครัวท่ีตองดูแล ฉะน้ันการจัดสวัสดิการและผลประโยชนแกครูท่ี
เหมาะสม จึงสงผลทําใหครูเกิดความพอใจในการทํางาน

ซ่ึงจากการใหสัมภาษณของครูสวนใหญน้ันจะเห็นไดวา ครูเกือบทุกรายท่ี
เปนผูใหสัมภาษณลวนแลวแตมีความคิดเห็นวาสวัสดิการท่ีไดรับจากการประกอบอาชีพรับราชการ
ครูน้ัน เปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีทําใหพวกเขายังคงยืนยันและมุงม่ันท่ีจะประกอบอาชีพครูตอไป เน่ืองจาก
สวัสดิการของอาชีพครู จากท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา ไมวาจะเปนสวัสดิการท่ีอยูในรูปแบบของ
ตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็แลวแตน้ัน เปนการชวยเหลือท้ังตัวของครูและรวมไปถึงบุคคลในครอบครัว
ซ่ึงทําใหผูประกอบอาชีพครูรูสึกถึงความม่ันคงในอาชีพและความม่ันคงในชีวิตของตนเอง

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน

- สถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมเปนอยางไร

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานท่ีทํางานหรือสภาพแวดลอม
ท่ีทํางาน พบจุดรวมของความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมท่ีทํางาน เน่ืองจากโรงเรียนมีการปรับปรุงดูแลสภาพแวดลอมใหมีความ
สวยงามอยูตลอด มีตนไมเพื่อความรมร่ืน มีสวนหยอมและโตะมาหินใหน่ังพักผอนหยอนใจ
พื้นท่ีบริเวณโรงเรียนมีความสะอาดสอาน ปลอดภัย และมีการบํารุงรักษาใหอยูในสภาพท่ีดี
อยูตลอด มีถังขยะกระจายอยูท่ัวบริเวณโรงเรียน มีร้ัวรอบขอบชิตและความปลอดภัย ท้ังยัง
มีเคร่ืองอํานวยความสะดวกตางๆ และเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงานเพียงพอ มีการจัดสภาพหอง
ทํางานท่ีเหมาะสม เปนสัดสวน มีความเปนระเบียบ สะดวกสบาย และโรงเรียนยังตั้งอยูใกล
สถานท่ีพักและอยูในเขตชุมชน

นอกจากน้ีพบวามีครูบางสวนท่ีมีความคิดเห็นวา อาคารสถานท่ีของโรงเรียน
ยังคงมีขนาดเล็กเและสภาพเกา เพราะโรงเรียนขนาดเล็กปริมาณงานไมเพียงพอท่ีจะของบประมาณ
ในการสรางใหม  เคร่ืองอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติการสอน ยังไม
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน หรือไมครูก็ตองเปนคนออกคาใชจายในการซ้ืออุปกรณเองและสวนของ
หองพักครูท่ีครูบางสวนยังไมมีหองพักครู ทําใหโตะทํางานของครูตองมาอยูภายในหองเรียน
หรือมุมทางเดินของอาคารเ รียน ทําใหขาดความเปนสวนตัว และยังเ ร่ืองความสะอาด
ของพื้นท่ีภายในโรงเรียนท่ีไมสะอาดเทาท่ีควร ยังคงมีเศษขยะ แกวนํ้า ถุงขนม เพราะเน่ืองจาก
เด็กนักเรียนไมสามารถทําตามกฏระเบียบในเร่ืองการรักษาความสะอาดของโรงเรียนได
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ดานการยอมรับนับถือ

- ความสัมพันธกับผูรวมงานและการทํางานรวมกัน

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธท่ีมีตอผูรวมงานและ
การทํางานรวมกัน พบจุดรวมของความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับผูรวมงาน ก็คือ ผูให
สัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวามีความสัมพันธท่ีดีกับครูผูรวมงาน มีความสัมพันธใกลชิด
สนิทสนมกันท้ังในสวนตัวและครอบครัว สวนใหญครูท่ีมีอายุมากๆ จะสนิทสนมกันเองมากกวา
ครูท่ีอายุนอยๆ อาจเปนเพราะการทํางานรวมกันมาเปนเวลานาน มีความคุนเคยและรูจักในนิสัยใจ
คอกันเปนอยางดี ทําใหพัฒนาความสัมพันธกันไดมากกวา และท้ังน้ีครูผูหญิงจะมีความผูกพันสนิท
สนมกันมากกวากับครูผูชาย สวนในเร่ืองบรรยากาศในการทํางานก็มีความเปนกันเอง มีความรักใคร
สามัคคีกัน มีทัศตคติท่ีดีระหวางกัน และมีการรวมมือชวยเหลือกันอยางจริงจังในการทํางาน
เม่ือมีการแสดงความคิดเห็นก็มีการยอมรับฟงเหตุผลของกันและกัน  มีการใหกําลังใจเม่ือเกิดปญหา
ในการทํางาน  ซ่ึงในการทํางานรวมกันบางคร้ังน้ันอาจมีการขัดแยงกันในการทํางานบาง เน่ืองจาก
การสื่อสารกันไมเขาใจหรืออาจเกิดจากสาเหตุท่ีตางฝายตางมีความเช่ือม่ันในเหตุผลของตนมาก
เกินไป แตก็สามารถปรับความเขาใจกันได

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา มีปญหากับครูผูรวมงาน ซ่ึงมาจาก
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ครูบางคนท่ีไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ไดสองข้ันทุกๆป
น้ันจะไมเปนท่ียอมรับจากครูคนอื่นๆ ทําใหครูเกิดความอิจฉาริษยากัน เวลาทํางานรวมกันแลว
เกิดปญหาความขัดแยงหรือไมอยากรวมงานกัน ไมยอมรับความคิดเห็น ซ่ึงกันและกัน
สรางความอึดอัดใจในการปฏิบัติงาน และทําใหสงผลกระทบตอความกาวหนาของโรงเรียน
และยังมีความคิดเห็นท่ีวาครูอายุนอยหรือครูท่ีเพิ่งบรรจุเขามาทํางาน ยังไมเปนท่ียอมรับ
ในดานการทํางาน  การแสดงความคิดเห็น  อาจเปนเพราะครูท่ีอายุการทํางานมาก มีลักษณะการ
ทํางานแบบเดียวกันหรือทํางานรวมกันมาเปนเวลานาน  ทําใหทํางานรวมกันไดดีกวาการรวมงาน
กับครูท่ีอายุนอยๆ หรือเพิ่งจะบรรจุเขามาทํางาน

- การยอมรับนับถือของผูปกครองนักเรียน สังคม และชุมชน

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับนับถือของผูปกครอง
นักเรียน สังคม และชุมชนท่ีตนเองไดรับของผูใหสัมภาษณน้ัน โดยพบจุดรวมของความคิดเห็น
ของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ไดรับการยอมรับและความเคารพนับถือจากผูปกครองนักเรียน สังคมและ
ชุมชนเปนอยางดี เพราะผูปกครองนักเรียนจะใหความสําคัญกับการศึกษาของลูกหลาน ซ่ึงการดูแล
ในเร่ืองของการศึกษาน้ันเปนภาระหนาท่ีของครู และสวนใหญผูปกครองจะช่ืนชอบครูท่ีใหการดูแล
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เอาใจใสนักเรียน อบรมสั่งสอน เคี้ยวเข็ญใหเด็กนักเรียนตั้งใจในการเรียนการสอน มีการติดตาม
พัฒนาการในการเรียนของเด็กนักเรียน และประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกนักเรียนก็จะย่ิงเปนท่ี
ยกยอง ชมเชยจากผูปกครองนักเรียน สังคมและชุมชน และยังมีความไววางใจในตัวครู ท้ังน้ีเม่ือมี
งานหรือกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน เชน กีฬาสีของโรงเรียน ก็จะไดรับการสนับสนุน และความ
ชวยเหลือจากผูปกครองนักเรียน และคนในชมชุนสมํ่าเสมอเปนอยางดี อีกท้ังยังมีการพบปะพูดคุย
กันระหวางครูกับผูปกครองนักเรียน และใหกําลังใจแกครูท่ีปฏิบัติงานหนักหรือประสบปญหา
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา ผูปกครองบางคนไมคอยชอบครูท่ี
คอนขางดุ ไมชอบใหวากลาวหรือตีสั่งสอนลูกของตนเอง บอยคร้ังท่ีมีปญหาในการรองเรียนครู
กับผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับเร่ืองน้ี และครูท่ีเพิ่งบรรจุหรือครูท่ีมีอายุงานนอย ยังไมคอยไดรับ
การยอมรับจากผูปกครองนักเรียนเทาท่ีควร  ผูปกครองนักเรียนยังมีความตองการท่ีจะใหลูกของ
ตนอยูในความดูแลของครูท่ีมีประสบการณทํางานมากๆ อาจเปนเพราะประสบการณยังนอย
และยังไมมีผลงานจึงยังไมไดรับการยอมรับ แตยังคงไดรับความเคารพนับถือจากผูปกครองนักเรียน
ในฐานะครู  และยังมีผูปกครองบางสวนใหการยอมรับครูจากโรงเรียนขนาดใหญมากกวาครูจาก
โรงเรียนขนาดเล็ก

- การยอมรับนับถือในวิชาชีพครูท่ีทานไดรับเปนอยางไรเม่ือเทียบกับอาชีพอื่น

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับนับถือในวิชาชีพครู
ท่ีผูประกอบอาชีพครูไดรับเม่ือเทียบกับอาชีพอื่นๆ ของผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ
ใหความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ สังคมไทยน้ันเปนสังคมท่ีเชิดชูพระคุณครู อาชีพครูเปน
อาชีพท่ีมีเกียรติ และเปนอาชีพท่ีไดรับการยอมรับและยกยองเปนอยางมากจากบุคคลตางๆ
ในสังคม โดยผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นวา อาชีพครูเปนอาชีพท่ีบุคคลท่ัวไปในสังคมใหความ
ยกยอง ศรัทธา เคารพนับถือเปนอยางสูง ผูใหสัมภาษณสวนใหญน้ันมีความเขาใจและรับรูไดถึง
ความรูสึกของบุคคลภายนอกหรือบุคคลตางๆ ในสังคมท่ีมองอาชีพครูวา ครูน้ันเปนผูท่ีมีพระคุณตอ
คนในครอบครัว ซ่ึงการท่ีคนเราทุกคนเติบโตและสามารถท่ีจะรูจักทางเดินชีวิต มีแนวทางในการ
ดําเนินชีวิตไปในทางท่ีถูกท่ีควรแลวน้ัน นอกจากพอแมแลว ครูคือผูท่ีเปนผูอบรมสั่งสอนนักเรียน
ผูเปนศิษยอยางใกลชิด เพราะฉะน้ัน ครูเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในสังคม สามารถท่ีจะช้ีนําและเปนท่ี
พึ่งพิงของคนในสังคมได
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ท้ังน้ีแลวการไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลท่ัวไปน้ัน ก็จะตองมาจากความ
ประพฤติปฏิบัติของครูดวย ดังน้ันอาชีพครูและการไดรับการยอมรับ ยกยองจากบุคคลในสังคมของ
ครูก็ตองแลกมาดวยการท่ีครูจะตองมีความประพฤติท่ีดี ประกอบไปดวยศีลธรรมและจริยธรรม
มีการวางตัวใหเหมาะสมและเปนแบบอยางใหกับศิษยและบุคคลท่ัวไปตลอดเวลา มีความ
ขยันหม่ันเพียร ตั้งใจทํางาน เอาใจใสตอหนาท่ีและดูแลเด็กนักเรียนเปนอยางดี ก็จะไดรับการ
ยอมรับนับถือ แตถาหากครูมีพฤติกรรมในการทํางานโดยท่ีละเลยหนาท่ี ไมสนใจเด็กนักเรียน
เทาท่ีควร ประพฤติปฏิบัติตนโดยขาดซ่ึงศีลธรรมและจริยธรรม มีการวางตัวท่ีไมเหมาะสมกับอาชีพ
ครูแลวน้ัน การยอมรับนับถือท่ีครูจะไดรับจากนักเรียนรวมถึงบุคคลตางๆ ในสังคมก็จะลดลงและ
หมดไปในท่ีสุด นอกจากน้ีผูใหสัมภาษณยังมีความคิดเห็นอีกวานอกจากท่ีอาชีพครูจะเปนอาชีพท่ี
ไดรับการยอมรับคนในสังคมแลวน้ัน อาชีพครูมีศักดิ์ศรีไมนอยหนากับผูท่ีประกอบอาชีพอื่นๆ เพราะ
อาชีพครูเปนแมพิมพของชาติ ไมวาจะวิชาชีพไหนก็ตองมีการศึกษาเลาเรียนและมีครู เปนผู
ประสิทธิ์ประสาทวิชาดวยกันท้ังสิ้น และอาชีพครูตอเม่ือเกษียณอายุราชการไปแลว ก็ยังไดรับความ
เคารพนับถือ ไดรับการยกยองใหเกียรติจากบุคคลท่ัวไปไปตลอดชีวิต

ดานผูบังคับบัญชา

- ผูบังคับบัญชาของทานมีการรับฟงความคิดเห็นและใหอิสระในการตัดสินใจ

ของการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางไร

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองของการรับฟงความคิดเห็นและ
ใหอิสระในการตัดสินใจของการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายของผูบังคับบัญชา พบจุดรวมทาง
ความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวามีความพอใจตอการ
ทํางานของผูบริหาร และเห็นวาผูบริหารใหอิสระในการทํางาน มีการมอบหมายงานสอดคลองกับ
ความตองการและความสามารถของครู เน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมใน
การทํางาน มีสวนในการคิดและตัดสินใจ และยังเปดรับฟงความคิดเห็นใหมๆ เพราะในกลุมครูน้ัน
ยอมมีท้ังคนฉลาดสติปญญาดี บางคนอาจมีความรูหรือความคิดอานดีๆ มีประโยชนใหผูบริหาร
นําไปใชในการปฏิบัติงานได รวมท้ังยังใหครูมีสวนในการกําหนดนโยบายของโรงเรียน มีแผนงานใน
การ ปฏิบัติงานของครูไวชัดเจน ครูสามารถแสดงความคิดเห็น เสนอแนะไดอยางอิสระและมีความ
เทาเทียมกัน และเม่ือการทํางานเกิดความขัดแยงของครูในหนวยงาน ผูบริหารมีความสามารถใน
การเขามาแกปญหาตางๆ ไดอยางยุติธรรม ท้ังยังคอยชวยเหลือ สนับสนุนเร่ืองตางๆ ในการ
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ปฏิบัติงานของครูอีกดวย ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางครูกับผูบริหาร และยังทําใหครูเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนท่ีมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาในฝายงานยอย
ขาดความสัมพันธท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา ยังไมคอยใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นมากนัก
และไมรับฟงความคิดเห็นท่ีตางจากของตนเอง ผูบังคับบัญชาเอาความคิดของตนเองเปนใหญ
ขาดทักษะในการใหคําปรึกษา และยังไมสามารถควบคุมตนเองไดเม่ืออยูในสภาวะตึงเครียด
และเม่ือเกิดปญหาข้ึนในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาไมรู จักรับฟงปญหาและคนหาสาเหตุ
ของปญหา ยังมองปญหาไมออก และยังคิดแกไขปญหาไดไมถูกวิธี

- ความคิดเห็นอยางไรตอนโยบายในการบริหารของโรงเรียนท่ีสนับสนุนใหมี

การแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศกับโรงเรียนอื่น

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายในการบริหารของโรงเรียน
ท่ีสนับสนุนใหมีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศกับโรงเรียนอื่น ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความ
คิดเห็นไปในทางเดียวกัน คือ การท่ีโรงเรียนมีนโยบายสนับสนุนใหมีการแขงขันชิงความเปนเลิศกับ
โรงเรียนอื่นเปนสิ่งท่ีดี มีประโยชน การไดไปแขงขันไมวาจะดานใดก็ตามน้ัน มีความสําคัญตอการ
สงเสริมคุณภาพการศึกษาของเด็กนักเรียน เปนการสงเสริมประการณใหกับเด็กนักเรียน และเปน
กระบวนการหน่ึงท่ีใหครูผูสอนนํามาใชในการพัฒนาคุณภาพของเด็กนักเรียน เพราะจะชวยใหเด็ก
นักเรียนไดรับประสบการณท่ีหลากหลายสามารถท่ีจะนํามาปรับปรุงการเรียนรูของตนเองได
ท้ังยังมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ซ่ึงจะทําใหเปนตัวอยางท่ีดีแกเด็กนักเรียนคนอื่นๆ ทําใหเด็ก
นักเรียนมีความอดทนอดกลั้น มีความเสียสละ และแกไขปญหาในชวงเวลาท่ี ทําการแขงขันได
และนอกจากประสบการณทางการแขงขันแลว ท้ังเด็กนักเรียนและครูน้ันยังไดพบปะเพื่อนใหมๆ
จากโรงเรียนอื่นๆ ไดพูดคุยแชรความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ไดพบเจอกับสิ่งแวดลอมใหมๆ และได
รูจักการรับมือตอสภาวะความกดดัน การมีนํ้าใจเปนนักกีฬาไมวาผลการแขงขันจะออกมาเปน
เชนไร อีกท้ังการไดเปนตัวแทนไปแขงขันก็เปนการนําช่ือเสียงมาแกโรงเรียนดวย

- ผูบังคับบัญชามีเกณฑมาตรฐานในการพิจารณาความดี ความชอบ ในการ

เลื่อนข้ันอยางชัดเจนและยุติธรรมหรือไม

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับเกณฑมาตรฐานในการพิจารณา
ความดี ความชอบ ในการเลื่อนข้ันของผูบังคับบัญชาของผูใหสัมภาษณ พบจุดรวมความคิดเห็น
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ก็คือ ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบริหารมีความชัดเจนในการพิจารณาความดี
ความชอบ มีความยุติธรรม โปรงใส และมีการพูดคุยทําขอตกลงกันในเร่ืองของการปฏิบัติงานกันไว
ตั้งแตเร่ิมแรกระหวางผูบริหารกับครู  และการพิจารณาแนวใหมน้ัน มีระเบียบ กติกาท่ีชัดเจน ครู
จะตองมีผลงานเพื่อแนบหรือตัวช้ีวัดท่ีใชในการประเมินผลงานของตนเอง และถูกประเมินจาก
ผลงานท่ีปฏิบัติจริง และผูบริหารก็พิจารณาอยางเปนธรรม มีการพิจารณาการทํางานอยางครบถวน
เชน จํานวนคาบการสอนของครู จํานวนนักเรียนท่ีสอนในแตละกลุมสาระการเรียนรู การประพฤติ
ปฏิบัติตน การเปนแบบอยางท่ีดีของครู มาประกอบการพิจารณาดวย

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนท่ีมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชายังไมมีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบเทาท่ีควร ไมมีความโปรงใส การใหคะแนนการประเมิน
ท่ีคานตอความเปนจริงทําใหเกิดการขาดมาตรฐานในการพิจารณาของผูบังคับบัญชา และยังคง มี
ระบบพวกพองในหนวยงาน บางคนไมได ทํางานแตได รับการพิจารณาความดีความชอบ
ไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง จึงทําใหครูท่ีทํางานแตขาดพรรคพวกน้ันไมไดรับการพิจารณา ทําใหรูสึก
วาขาดความเปนธรรม และยังมีครูบางสวนมีความคิดเห็นวาคนไมไดพิจารณาความดีความชอบน้ัน
เปนบุคคลดอยคุณภาพ จึงทําใหรูสึกทอแทขาดกําลังใจในการทํางาน

ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาที่การงาน

- ทานมีสวนรวมในการทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จหรือ

สรางช่ือเสียงไดหรือไม อยางไร

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการทําให
การปฏิบัติงานใหเกิดการประสบความสําเร็จหรือสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียนของผูใหสัมภาษณ โดย
ผลการสัมภาษณของผูใหสัมภาษณสวนใหญแสดงใหเห็นวาครูแตละรายมีสวนรวมในการทําใหการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จ โดยจะเห็นไดวาครูแตละคนก็มีความชวยเหลือใหโรงเรียน
ของตนน้ันประสบความสําเร็จและมีช่ือเสียงในรูปแบบท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึงสวนใหญก็ข้ึนอยูกับ
ความถนัดของครูแตละคนในแตละสายวิชาท่ีครูน้ันทําการเรียนการสอน เชน การสงเด็กไปแขงกีฬา
การแขงขันพูดสุนทรพจน การแขงขันทางดานวิชาการทางวิทยาศาสตร เปนตน ซ่ึงในทุกๆ การ
แขงขันไมวาเด็กนักเรียนท่ีครูสงไปแขงขันน้ันจะไดรับความพายแพหรือชัยชนะน้ัน ไมไดเปนสิ่งท่ี
สําคัญท่ีครูสวนใหญคํานึงถึง แตครูสวนใหญมีความคิดเห็นวาการท่ีครูไดทําการฝกฝนนักเรียนให
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สามารถออกไปแขงขันภายนอกไดน้ัน ถือวาเปนการประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานไปอีกหน่ึง
ข้ัน ในการท่ีครูคนหน่ึงจะทําการสรางช่ือเสียงใหกับทางโรงเรียนได เน่ืองจากวาไมวาการแขงขันจะ
แพหรือชนะ  แตสิ่งท่ีโรงเรียนไดรับคือการแสดงศักยภาพใหบุคคลภายนอกไดเห็นวาบุคลากรและ
นักเรียนของโรงเรียนเราน้ันมีศักยภาพมากนอยเพียงใด ซ่ึงถือเปนความภาคภูมิใจอยางหน่ึงท่ีผู
ประกอบอาชีพครูน้ันสามารถจะทําใหกับโรงเรียนของตนเองได โดยผลการแขงขันน้ัน  ก็เปนเพียง
สวนสําคัญสวนเล็กๆ และถือเปนผลกําไรท่ีจะเปนกําลังใจใหครูและนักเรียนมีความ มุงม่ัน พยายาม
ท่ีจะขยันตั้งใจฝกซอมและสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียน  และสรางความภาคภูมิใจใหเกิดข้ึนกับตนเอง
และคนรอบขางสืบตอไป

- ฝายบริหารของทานมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนอยางไรใหครูไดลาไปศึกษาตอ

เพื่อเปนการเพิ่มความรูและประสบการณในการทํางาน

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหครูได
ลาไปศึกษาตอเพื่อเปนการเพิ่มความรูและประสบการณในการทํางานของผูใหสัมภาษณ โดยผูให
สัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวาฝายบริหารใหการสนับสนุนเพื่อใหครูไดลาไปศึกษาตอตาม
ระเบียบอยูแลว  ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงินของครูทุกคน และเปนสิทธิประโยชนของครูท่ี
ตองการจะพัฒนาขีดความสามารถและความรูของตน โดยเห็นสมควรวาการพัฒนาครูน้ัน
เปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาหรือวิชาชีพ ตามความจําเปนของแตละโรงเรียน
ในดานคุณวุฒิในสาขาวิชาท่ีขาดแคลนบุคลากร และเปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของครูดวย แตท้ังน้ีในการท่ีผูบริหารจะอนุญาตน้ัน อาจจะตองดูหลายความพรอมของทางโรงเรียน
ประกอบดวย เพราะถาโรงเรียนมีขนาดเล็กและมีครูผูสอนนอย การ ท่ีจะใหครูในโรงเรียน
ลาไปศึกษาตอ อาจเปนการเพิ่มภาระงานใหกับครูคนอื่นในโรงเรียนข้ึนไปอีก ทําใหตองสอนเพิ่ม
มากข้ึน ดังน้ันในการท่ีผูบริหารจะอนุญาตใหครูไปศึกษาตอหรือไมน้ัน จึงตองดูจากหลายๆ ปจจัย
กอนท่ีจะพิจารณา

- ฝายบริหารมีการสงเสริมและชวยเหลือครูอยางไรในการทําวิทยฐานะ

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับการสงเสริมและชวยเหลือครูในการทํา
วิทยฐานะของฝายบริหารของผูใหสัมภาษณ พบจุดรวมความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณ ก็คือ ผูให
สัมภาษณสวนใหญมีความคิดเห็นวาฝายบริหารของโรงเรียนมีการสงเสริมสนับสนุนและมีการ
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กระตุนใหครูทําวิทยฐานะ มีการจัดเชิญวิทยากรผูเช่ียวชาญในดานการทําผลงานมาใหคําบรรยาย
กับครูในโรงเรียน หรือสงครูท่ีตองการจะทําผลงานไปอบรม สัมมนา มีการจัดหาคูมือข้ันตอนในการ
ทําผลงานประเมินมาให เพราะเล็งเห็น วาการทําผลงานทางวิชาการกอใหเกิดการพัฒนาระบบ
การศึกษา และเปนการพัฒนาวิชาชีพ ท้ังยังเปนผลดีตอโรงเรียน สงผลใหผูปกครองนักเรียนเกิด
ความไววางใจวาเปนโรงเรียนท่ีดี มีคุณภาพ รวมท้ังจะทําใหเกิดการยอมรับทางสังคมในวิชาชีพ
เดียวกัน ทําใหดํารงอยูในสังคมอยางภาคภูมิใจ  เพราะเจตนาของการทําวิทยฐานะน้ันคือการสราง
ใหครูมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เม่ือครูมีตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีดี มีความกาวหนาและประสบความสําเร็จ
ในอาชีพ ก็จะสงผลใหครูมีกําลังใจและความตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ี

นอกจากน้ียังมีครูบางสวนคิดเห็นวา การทําวิทยฐานะของครูบางคนน้ัน สงผล
กระทบตอการทํางาน เพราะครูหวงแตการทําผลงานเพื่อนเลื่อนวิทยฐานะมากจนเกินไป ทําใหเกิด
การละท้ิงหนาท่ี ปลอยปะละเลยเด็กหรือสอนไดไมเต็มท่ี เพราะตองทําหลายอยาง ท้ังแฟมสะสมงาน
ทําวิจัย ทําสื่อการสอน เขียนรายงาน และถานําเสนอแลวไมผานก็ตองทําใหมจนกวาจะผาน  และยัง
เห็นวาครูบางคนไมไดทําผลงานดวยตนเอง มีการวาจางบุคคลอื่นทําผลงานให ทําใหการทําผลงาน
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะน้ันไมไดเปนการเพิ่มคุณภาพในตัวครูอยางแทจริง บางสวนท่ีทําเพราะหวังท่ีจะ
ไดข้ันเงินเดือนท่ีเพิ่มมากข้ึนมากกวา  จึงทําใหคิดเห็นวาครูควรจะใหความสําคัญกับเร่ืองของการ
เรียนการสอนและคุณภาพของเด็กมากกวาการทําผลงาน

2. ขอมูลความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ

ดานความรับผิดชอบทางครอบครัว

- ภาระทางครอบครัวท่ีทานรับผิดชอบมีอะไรบาง

จากผลการสัมภาษณเกี่ยวกับภาระทางครอบครัวท่ีครูแตละทานน้ันตอง
รับผิดชอบ จากผลการสัมภาษณจะสังเกตไดวาครูผู ใหสัมภาษณสวนใหญน้ันมีหนาท่ีตอง
แบกรับภาระทางครอบครัวแทบท้ังสิ้น ไมวาครูคนดังกลาวจะอยูในสถานภาพใดก็ตาม เน่ืองจาก
ผูท่ีประกอบอาชีพครูท่ีอยูในสถานะโสด ก็มีพอแมหรือญาติพี่นองคนอื่นๆ ท่ีจะตองดูแล รวมถึงตอง
รับผิดชอบรายได สวนอื่นๆ ของครอบครัว ในขณะท่ีครูท่ีมีครอบครัวแลวน้ัน ภาระท่ีสําคัญคือ
ภาระหนาท่ีในการเลี้ยงดูบุตร และการสงเสริมใหบุตรของตนเองไดรับการศึกษาและมีชีวิตท่ีดี
ซ่ึงภาระหนาท่ีอันหนักหนาของครู  จึงเปนปจจัยทางลบท่ีทําการบ่ันทอนกําลังใจในการปฏิบัติงาน
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อาชีพครู เน่ืองจากภาระของครูท่ีมีมาก ประกอบกับรายจายหรือภาระหนาท่ีตางๆ ท่ีครูตอง
รับผิดชอบ  สมาชิกในครอบครัวน้ันไมไดมีความสัมพันธหรือสอดคลองกับจํานวนเงินเดือนหรือ
รายไดผูท่ีประกอบอาชีพครูจะไดรับ

ดานภาระหน้ีสิน

- ปจจุบันทานมีภาระหน้ีสินหรือไม หากมี มีในเร่ืองใดบาง

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระหน้ีสิน ผูใหสัมภาษณสวนใหญมี
ความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ก็คือ ครูสวนใหญมีภาระหน้ีสินเกือบทุกคน โดยภาระหน้ีสินท่ีครูแต
ละคนน้ันตองแบกรับก็มีความแตกตางกันไป ตามรูปแบบในการใชชีวิตของครูแตละคน สวนใหญผล
จากการสัมภาษณพบวาภาระคาใชจายสวนใหญท่ีทําใหผูประกอบอาชีพครูตองเกิดภาระ
หน้ีสิน คือ ภาระหน้ีสินท่ีเกิดจากการผอนบานพักอาศัยและการผอนรถ เน่ืองจากไมวาจะ
ประกอบอาชีพครูหรืออาชีพใดๆ ก็ตาม ทุกๆ คนทุกๆ อาชีพก็ตองมีความตองการท่ีจะมีบาน
เปนของตนเอง ตองการมีรถเพื่อสรางความสะดวกสบายใหกับชีวิตและการเดินทาง แตรายได
หรือเงินเดือนท่ีผูประกอบอาชีพครูได รับในแตละเดือนน้ัน หากจะพูดในความเปนจริงแลว
การใชเงินในแตละเดือนเพื่อการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวใหผานพนและมีความสุขและ
เพียงพอน้ันยังคอนขางลําบาก โดยเฉพาะครูผูนอย ดังน้ันการท่ีครูตองการท่ีจะมีบานและมีรถ
จึงทําใหผูท่ีประกอบอาชีพครูตองทําการกูหน้ียืมสินเงินมาเพื่อซ้ือความสะดวกสบายและความสุข
ใหกับตนเอง

นอกจากน้ีผูประกอบอาชีพครูก็ยังมีภาระคาใชจายตางๆ มากมาย ไมตางจาก
ผูท่ีประกอบอาชีพอื่นๆ เชน ทําประกันชีวิต เคร่ืองใชตางๆ รวมไปจนถึงการซอมแซมบานท่ีไดรับ
ผลกระทบจากนํ้าทวม ซ่ึงครูสวนใหญจะกูยืมจากสหกรณออมทรัพยครู เน่ืองจากดอกเบ้ียต่ํากวา
ธนาคารท่ัวไป และไดปนผลคืน ท้ังยังมีครูบางสวนท่ีนอกจากกูยืมจากสหกรณออมทรัพยครูแลว
ก็ยังมีการกูยืมจากธนาคารของรัฐบาลรวมดวย และดวยความตองการสิ่งตางๆ ในการดําเนินชีวิต
ของผูท่ีประกอบอาชีพครู  รวมกับภาระคาใชจายท้ังท่ีจําเปนและไมจําเปน รวมถึงสถานการณตางๆ
ท่ีเปนสิ่งท่ีไมคาดคิดวาจะเกิดข้ึนโดยไมไดมีการเตรียมการรับมือไวลวงหนา อยางเชน สถานการณ
นํ้าทวม ทําใหครูไมสามารถท่ีจะจัดสรรรายไดของตนเองใหเพียงพอตอภาระคาใชจายได จึงทําใหครู
สวนใหญมี ภาระหน้ีสินซ่ึงเปนสิ่งท่ีทําใหผูประกอบอาชีพครูเกิดการบ่ันทอนกําลังใจในการ
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ปฏิบัติงาน เน่ืองจากรายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับในแตละเดือนไมไดเปนเปนเงินออมหรือเงินกอนท่ี
เปนรูปธรรม แตตองนําไปชําระหน้ีสินตางๆ จนแทบจะไมพอตอการเลี้ยงดูชีวิต

ดานภาษีสังคม

- ทานมีคาใชจายในดานภาษีสังคม ในแตละเดือนมากนอยเพียงใด

จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวคาใชจายในดานภาษีสังคมในแตละเดือน
ของผูใหสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา คาใชจายทางดานภาษีสังคมถือเปน
ภาระท่ีครูแตละคนตองแบกรับโดยหลีกเลี่ยงไมได  โดยสวนใหญเกิดจากการไดรับการดเชิญใหไป
รวมเปนเกียรติในงานตางๆ ซ่ึงปฏิเสธไมไดอยางแนนอนวาการไปงานแตละคร้ังตองมีคาใชจาย
ตางๆ มากมาย ท้ังคาชวยงาน คาเดินทาง และอาจรวมไปถึงคาใชจายในเร่ืองของเสื้อผาเคร่ือง
แตงกายท่ีจะตองใสไปงาน ซ่ึงเม่ือพูดถึงเร่ืองของคาใชจายดานภาษีทางสังคมแลวน้ัน จากการ
สัมภาษณจะเห็นไดวา ภาระคาใชจายเปนวงจรแบบหวงโซ คือเปนการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียน
เปนวงโคจร กลาวคือเปนการแสดงถึงนํ้าใจ ผูใดเคยมารวมงานหรือมาแสดงความยินดีเม่ือเรามี
การจัดงาน เม่ือถึงเวลาท่ีบุคคลตางๆ เหลาน้ันมีการจัดงาน เราจึงมีหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ี
จะไปแสดงความยินดี ซ่ึงถือเปนการแสดงนํ้าใจเชนเดียวกัน

ดานสภาวะกดดันทางสังคม

- ทานคิดวาแรงกดดันทางอาชีพสงผลตอทานอยางไร

จากผลการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงกดดันทางอาชีพของผูให
สัมภาษณ  ผูใหสัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา ครูมีสภาวะกดดันทางสังคม เน่ืองจากปจจุบัน
สังคมมีความคาดหวังในตัวครู ความคิดและทัศนคติของบุคคลภายนอกท่ีมีตอผูท่ีประกอบอาชีพครู
คือ ครูตองเปนบุคลท่ีมีความรู ความสามารถรอบดาน ครูตองเปนแบบอยางท่ีดีของนักเรียน รวมถึง
ผูพบเห็น ครูเปนผูท่ีวางตัวเปนตนแบบ หรือเปนแบบอยางท่ีดีอยางสมํ่าเสมอ ครูตองนําพานักเรียน
ไปสูเปาหมายใหประสบความสําเร็จ หนาท่ีของครูจึงไมไดแคใหความรูและอบรมสั่งสอนใหนักเรียน
เปนคนดีมีคุณธรรมเทาน้ัน และรวมถึงการแสดงความคิดเห็นสวนตัวในดานตางๆ ไมวาจะดาน
เศรษฐกิจ การเมือง เปนตน ครูไมสามาถท่ีแสดงความคิดเห็นของตนไดอยางแทจริง และเปนอิสระ
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ขาดเสรีภาพในการแสดงออกทางความคิดเห็น ซ่ึงครูจะตองแสดงความคิดเห็นใหอยูในกรอบของ
สังคม แมครูจะไมเห็นดวยก็ตาม

นอกจากน้ีครูยังตองประพฤติปฏิบัติตนใหมีศีลธรรมและจริยธรรม เพื่อเปน
ตัวอยางท่ีดีแก นักเรียน ซ่ึงการวางตัวและพฤติกรรมตางๆ ท่ีนักเรียนผูปกครองและสิ่ง ท่ี
ทุกๆ คนคาดหวังจากผู ท่ีประกอบอาชีพครู ก็ทําใหในบางคร้ังครูขาดชีวิตสวนตัว เน่ืองจาก
ไมวาจะใชชีวิตอยูในโรงเรียนหรือการใชชีวิตอยูนอกโรงเรียน นอกเวลาราชการหรือแมแตการทํา
กิจกรรมในสถานท่ีตางๆ เชน การเดินในหางสรรพสินคาหรือตามทองตลาด ซ่ึงเปนการใชชีวิต
นอกเวลางาน เปนเวลาสวนตัวแตครู ก็ยังคงตองวางตัวเปนแบบอยางท่ีดีอยูเสมอ เน่ืองจาก
ตระหนักกับตนเองอยูเสมอวามีภาพลักษณของการเปนครูเปนตนแบบท่ีดีท่ีจะตองรักษาไว ทําใหใน
หลายๆ คร้ังผูท่ีประกอบอาชีพครูไมมีอิสระในการใชชีวิต จึงทําใหครูเกิดสภาวะกดดัน เครียดกับ
การทํางาน ซ่ึงเหตุผลทางสภาวะกดดันทางสังคมตางๆ เหลาน้ี สงผลใหเกิดการบ่ันทอนแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของผูท่ีประกอบอาชีพครู

อภิปรายผล

จากผลการศึกษาคนควาผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นปจจัยท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจของครู
โรงเรียนประถม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง โดยผูวิจัยไดแบงปจจัย
ออกเปน 2 หัวขอท่ีสําคัญ ดังน้ี

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบวก

ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยสรุปไดวา บุคคลท่ีจะประกอบ
อาชีพครูสวนใหญตองจบการศึกษาทางดานศึกษาศาสตรหรือดานครุศาสตร ซ่ึงคนท่ีจะเลือกเรียน
สาขาดังกลาวน้ันสวนใหญก็ตัดสินใจแลวท่ีจะประกอบอาชีพครู และรักท่ีจะทํางานในดานน้ี
และการศึกษาในสาขาดังกลาวก็จะมีการปลูกฝงและสรางเจตคติท่ีดีตอการประกอบอาชีพครู
มีความศรัทธาในวิชาชีพ ทําใหประกอบอาชีพดวยความพอใจและผูกพันกับงาน และการท่ีครูได
ทํางานตามท่ีตนเองถนัด ตรงกับความรู ความสามารถ ทําใหครูมีความพึงพอใจตองานท่ีไดรับ
มอบหมาย และหนาท่ีหลักของครู คือ จัดกิจกรรมการเรียนการสอน คุณภาพหรือความสําเร็จของ
งานวัดไดจากคุณภาพของนักเรียน ซ่ึงเปนสิ่งท่ีครูบรรลุเปาหมายไดดวยความสามารถของตน
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สอดคลองกับผลการวิจัยของ นงนุช รุงกลิ่น ( 2529 : 67) ท่ีพบวา ความสําเร็จของงานเปนปจจัยท่ี
ทําใหครูพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ครูทุกคนมีภาระงานมากนอยแตกตางกันออกไป ในปจจุบัน
ความรับผิดชอบในงานของแตละบุคคลจะถูกกําหนดไวอยางชัดเจน และคํานึงถึงความเหมาะสม
กับความรู ความสามารถ ไดใชความสามารถอยางอิสระ มีสวนรับผิดชอบกับผลงานท่ีเกิดข้ึน
ซ่ึงโมทาส (Mottaz. 2013:online) พบวาการท่ีสมาชิกขององคการมีโอกาสไดรับผิดชอบงานท่ีมี
ขอบขายของงานกวางขวางและมีความหมาย ยอมจะสงผลตอองคกรมาก  จะทําใหมีความผูกพันตอ
องคกรมาก และในสภาพปจจุบันอาชีพรับราชการเปนอาชีพท่ีม่ันคง เสี่ยงตอการตกงานนอย
จึงทําใหครูมีความพอใจและม่ันใจในหนาท่ีการงานของตน และสอดคลองกับงานวิจัยของ
เชวง ช่ืนประโคน (2528:57) ไดศึกษาวิจัยถึงตัวประกอบท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของครู พบวา ขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน เปนสิ่งสําคัญมากท่ีสุดตอการ
ปฏิบัติงานของครูมากกวาความรูของครูหรือสิ่งอื่นใดท้ังหมด เพราะเม่ือครูพอใจในการทํางานเขาจะ
ปฏิบัติงานดวยความขยันหม่ันเพียรย่ิงข้ึน ใหเวลาในการทํางานมากข้ึน ทํางานดวยความ
กระตือรือรน และดวยความอุตสาหกรรมพยายาม ยอมจะเปนผลทําใหการปฏิบัติงานของครูมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึนโดยเฉพาะดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนจะสูงตามไปดวย

นอกจากน้ีงานวิจัยของอีกาน (Egan. 2013:online) ศึกษาเร่ืองความพอใจของครู อางอิง
จากทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก พบวาครูใหความสําคัญกับปจจัยตางๆตอไปน้ี คือ ลักษณะงาน
ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ ตามลําดับ จากขอคนพบของแมนคูโซ (Mancuso. 2013:online)
เสนอวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูข้ึนอยูกับความรูสึกศรัทธาในวิชาชีพวาเปนประโยชนตอ
นักเรียน เปนการทํางานเพื่อสังคม ซ่ึงสอดคลองกับขอคนพบของโคกา (Koga. 2013:online)
ท่ีศึกษาตัวแปรตางๆ ท่ีสงผลตอความพึงพอใจของครูในโรงเรียน พบวา ปจจัยภายในท่ีสงผล
ตอความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ คุณคาทางดานจิตใจท่ีไดทํางานเพื่อสังคมใชความรู
ความสามารถเพื่อความสําเร็จของงาน รวมถึงปจจัยภายนอกตางๆ คือ การบริหารจัดการ
การควบคุมดูแล ความสัมพันธในองคการ การบริหารจัดการในองคการ และงานวิจัยของ
อุทัย ปญญาโกญ (2539:บทคัดยอ ) ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของครูโรงเ รียนระดับ
ประถมศึกษา พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของครูในระดับมากโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ความม่ันคงของอาชีพ ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ
ลักษณะของงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ปริมาณงานและความรับผิดชอบ สภาพการทํางาน
ในขณะท่ีขอคนพบของอธิเกียรติ ทองอิ่ม (2539:48) ท่ีทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาตสร พบวา ปจจัยดาน
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ลักษณะงาน เปนปจจัยแรกท่ีบุคลากรเห็นวาสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รองลงมา
คือปจจัยดานการบังคับบัญชา ความม่ันคงกาวหนาของอาชีพ สภาพแวดลอมท่ีทํางาน และคาจาง
สวัสดิการ เชนเดียวกับขอคนพบของงานวิจัยของไพศาล อานามวัฒน (2543:69) ท่ีทําการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนคาทอลิคสังฆมณฑลจันทบุรี พบวา ระดับแรงจูงใจ
อยูในระดับมาก และครูใหความสําคัญกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะความรับผิดชอบ
ของงานมากท่ีสุด

ดานเงินเดือนและผลประโยชน จากผลการวิจัยสรุปไดวา เงินเดือนเปนสวนหน่ึงของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อัตราเงินเดือนของครูไมเหมาะสมกับสภาพความเปนอยู
ซ่ึงอัตราเงินเดือนครูน้ันเปนไปตามกฏระเบียบของราชการท่ีกําหนดไวคอนขางต่ํากวาบุคลากร
อาชีพอื่นๆ ท่ีมีความรูความสามารถใกลเคียงกัน เปนเหตุใหครูหลายคนเลิกประกอบอาชีพครู
และอัตราเงินเดือนท่ีต่ํายังเปนเหตุใหคนเกงคนดีไมอยากเปนครู สวนครูบางสวนท่ียังประกอบอาชีพ
ครูอยูก็มักจะหาอาชีพเสริมเพื่อเปนการเพิ่มรายไดทําใหไมสามารถสอนไดเต็มท่ี และครูยังมีความ
คาดหวังจะยกฐานะทางเศรษฐกิจใหดีข้ึน จากการใหภาครัฐปรับอัตราเงินเดือนของครูใหเพิ่มข้ึน
เน่ืองดวยสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันคาครองชีพและสาธารณูปโภคท่ีสูงข้ึน สภาวะนํ้ามันแพง
สงผลกระทบใหการใชจายเงินดานตางๆ ในชีวิตประจําวันมากข้ึน แตในขณะท่ีเงินเดือนของครูยัง
ไมปรับข้ึนใหเหมาะกับสภาพในปจจุบัน ทําใหครูมีรายไดไมสมดุลกับรายจาย ครูมีความรูสึกวา
เงินเดือนท่ีไดรับยังไมเหมาะสม และการเลื่อนข้ันเงินเดือนไดรับในอัตราคอนขางนอย แมปจจุบัน
ผูบริหารโรงเรียนจะเปดโอกาสใหครูไดทราบถึงเกณฑในการเลื่อนข้ันเงินเดือน สามารถตรวจสอบได
แตในความ เปนจริงในการพิจารณาความดีความชอบของผูบริหารบางคนก็ยังไมสามารถปฏิบัติ
ตามหลักธรรมาภิบาลได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวิรัช รุงแจง (2539:73) ซ่ึงไดศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนประชากรศึกษา ผลวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมี
ความสําคัญ และสงผลตอความพึงพอใจมี 4 ปจจัย คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
ความกาวหนา เงินเดือน และหนาท่ีความรับผิดชอบ และโกเกท (Gogate. 2013:online) ศึกษา
ความสําเร็จของหนวยงานในสังคมพบวามีการแขงขันสูง ตองการทุมเท ความตั้งใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานผลการศึกษาพบวา คาจาง การเติบโตกาวหนา ความม่ันคงของงาน ความกาวหนา
ทางอาชีพ นโยบายองคการ น้ันมีความสําคัญ และในสวนงานวิ จัยของออซกาน (Ozcan.
2013:online) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของครู พบวา การเพิ่มโอกาสในการรับ
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รางวัลหรือสิ่งจูงใจตางๆ สงผลใหครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ืน นอกจากน้ีความสมํ่าเสมอ
ในการใหรางวัลเน่ืองจากการปฏิบัติงานก็เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหครูดวย

นอกจากน้ีงานวิจัยของเลสเตอร (Lester. 2013:online) ซ่ึงคนพบตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูระดับประถมศึกษา ซ่ึงไดแก เงื่อนไขของการทํางาน เงินเดือน
ความกาวหนา ลักษณะงาน สวัสดิการและการไดรับความยอมรับจากสังคมและการมีความสัมพันธท่ี
ดีกับเพื่อนรวมงาน ปจจัยตางๆ เหลาน้ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
และยังมีงานวิจัยท่ีสนับสนุนแนวคิดทีวา องคประกอบแรงจูงใจสงผลตอการปฏิบัติงานและความพึง
พอใจในวิชาชีพของครู เชน การศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพของปฏิบัติงานของ เซเลอนิคและคณะ
(Zaleanick & Others. 1958:94) พบวาบุคลากรจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเม่ือไดรับการ
ตอบสนองความตองการภายนอกและภายใน ซ่ึงความตองการภายนอกไดแก คาตอบแทน ความ
ม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาท่ี การใหงานท่ีตรง
กับความถนัด สวนความตองการภายในของบุคลากร ไดแก การเปนสวนหน่ึงของกลุม การแสดง
ความจงรักภักดี ความเปนมิตรและความรูสึกของบุคลากร

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน จากผลการวิจัยสรุปไดวา โรงเรียนสวนใหญจะพัฒนาดาน
อาคารสถานท่ีภายในบริเวณโรงเรียนใหมีความเหมาะสม มีบรรยากาศเอื้อตอการเรียนการสอน
อยูในพื้นท่ีท่ีมีการคมนาคมสะดวก มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ท้ังโรงเรียนและชุมชนมี
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน ซ่ึงสอดคลองกับเซอรจิโอแวนนี ( Sergiovanni. 1980:5) ไดทําการวิจัยเร่ือง
องคประกอบท่ีสงผลตอความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานของครู ในเขตการศึกษา
ของมอนโรเคานดี รัฐนิวยอรค ผลการวิ จัยพบวา ปจจัยท่ีทําใหครูไมพึงพอใจในการทํางาน
คือองคประกอบดานสภาพการทํางานเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด และผลการศึกษาของ
พงษศักดิ์ โกมลแส (2543:บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารและอาจารย
ของสถานศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมท่ีทํางาน บรรยากาศการ
ทํางานท่ีเปนมิตร ผลสําเร็จของงานท่ีเปนประโยชนตอสังคมโดยรวม การไดรับการยกยองจากความ
ดีความชอบ ความม่ันคงของงาน ความอิสระในการทํางานและการตัดสินใจ และตําแหนงหนาท่ีทาง
ราชการ เงินเดือนและคาตอบแทน งานวิจัยของฮอลลิฟลด (Hollifield. 2013:online) พบวา ลักษณะ
ของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแก สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและมีระเบียบ ขอบขายงานท่ีชัดเจน
ลักษณะผูนําท่ีช้ีแนะ ความคาดหวังในระดับสูง โอกาสในการเรียนรู การประเมินการกาวหนาของ
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นักเรียน ความสัมพันธระหวางโรงเรียนและครอบครัว นอกจากน้ียังมีงานวิจัยของแรมเลล (Ramlall.
2013:online) ทําการวิจัยเพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลใหบุคลากรตัดสินใจอยูกับองคการตอไป พบวา
ความพอใจในตําแหนงงาน รวมถึง สถานท่ีทํางาน การเดินทางไป-กลับระหวางท่ีทํางานกับท่ีพัก
โอกาสกาวหนาในอาชีพ รางวัลชมเชย การยอมรับนับถือ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของแซนด
(Sand. 2013:online) ศึกษาลักษณะความพึงพอใจในการทํางานของคณาจารยในมหาวิทยาลัย
พบวา คณาจารยมีความพึงพอใจในประเด็นตางๆ ตอไปน้ี คือ สถานท่ีทํางาน ความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน อุปกรณเคร่ืองใช ระบบการเงินและการจัดการ ภาระงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน

แตในโรงเรียนซ่ึงเปนสถานศึกษาหรือหนวยงานของทางราชการเกือบทุกแหงมักจะขาด
แคลนสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุ อุปกรณ ครุภัณฑ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ
และทันสมัย ท้ังน้ีเน่ืองจากงบประมาณ ท่ีรับจัดสรรใหมีจํานวนจํากัด สวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับมี
ความเหลื่ อมล้ํ ากันและมีขอ จํากัดมาก สอดคลองกับแนวคิดของ จํา รูญ พรมสุวรรณ
(2556:ออนไลน) ไดกลาวไววา ความสะดวกในการทํางาน ความเหมาะสมเพียงพอในเร่ืองสภาพท่ี
ทํางาน อุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ลักษณะอาคารและสิ่งแวดลอมอื่นๆ ในท่ีทํางาน ผูบริหารจะตอง
เปนผูจัดอํานวยความสะดวกในเร่ืองเหลาน้ี เพื่อสงเสริมท้ังในดานสุขภาพรางกาย และทางดาน
วิชาการของผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังสิ่งแวดลอมของหนวยงานท่ีผูบริหารรับผิดชอบอยูดวย เพราะมี
สวนชวยใหเกิดความพึงพอใจในงานอยางมาก

ดานการยอมรับนับถือ จากผลการวิจัยสรุปไดวา ครูมีความเห็นวาอาชีพท่ีทําอยูน้ีมี
ศักดิ์ศรีทัดเทียมกับอาชีพอื่น ไดรับการยกยองจากคนท่ัวไป และการยอมรับนับถือเปนสิ่งสําคัญ
มากสําหรับการทํางาน และครูก็ตองการใหมีความรักความผูกพัน มีความเคารพยอมรับความ
คิดเห็นของกันและกันภายในองคกร แตจะเห็นไดวาครูผูหญิงดวยกันจะมีความผูกพันกันมากกวาครู
ผูชาย และครูท่ีอายุมากก็มีความผูกพันกันมากกวาครูท่ีอายุนอย ซ่ึงอาจเปนเพราะคนท่ีอยูรวมกัน
ในองคกรมาเปนเวลานาน ทําใหพัฒนาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานโดยไมรูตัว และท้ังน้ีโรงเรียน
ควรเปดโอกาสใหครูไดทํางานกิจกรรมรวมกันอยางใกลชิด พบปะ พูดคุยกัน เพื่อใหครูเกิดความ
สนิทสนมและความผูกพันกัน สวนท่ีเกิดความขัดแยงอาจเปนเพราะการสื่อสารท่ีไมชัดเจน
การควบคุมอารมณระหวางการสื่อสารไมดี ทําใหเกิดความสับสน ไมเขาใจ เกิดขอโตแยง จนเปน
ผลกระทบตอความพึงพอใจของครู ลักษณะดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของฮอยแอนดมิเกล
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(Hoy Wayne K and Cecil G. Miskel. 1991:94) ซ่ึงไดเสนอแนะไววา การใหบุคลากรไดมีสวนรวม
ในการตัดสินใจบางกรณีจะสามารถทําใหลดขอขัดแยงสภาวะตึงเครียดได ดังน้ันผูบริหารควร
ดูแลเอาใจใสตลอดจนกระตุนใหครูยอมรับความสามารถของเพื่อนครูดวยกัน ทําใหครูมีความ
พอใจในการทํางานรวมกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดความสัมพันธท่ีดีระหวางครู สอดคลองกับแนวคิดของ
ลัดดา สุวรรณกุล (2548) ท่ีกลาววา การสื่อสารท่ีถูกตองจะนําไปสูความเขาใจ เจตคติท่ีดี มีขวัญและ
กําลังใจสูง นําไปสูความรวมมือ ประสานงานกัน ทําใหหนวยงานน้ันบรรลุเปาหมายและกาวหนา
สอดคลองกับแนวคิดของวอรคเกอรท่ีวา ผูทํางานมีความรูสึกวา ถาจะใหเกิดความพอใจในงาน
จะตองใหเขาเกิดความพอใจในเพื่อนรวมงาน และกิลเบอรท (Gillbert. 2013:online) ไดทําการวิจัย
พบวา ขวัญของครูมิไดข้ึนอยูกับขนาดของโรงเรียน แตครูจะมีขวัญดีเพราะครูกลมเกลียวกับ
ผูบริหาร มีความกลมเกลียวระหวางครูดวยกัน และพอใจตอการสอน และแอปเปลไวท
(Applewhite. 1965:23) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ทางกายภาพในท่ีทํางานดวย เชน การมีความสุขในการทํางานกับเพื่อนรวมงานท่ีเขากันได และ
ผลการวิจัยของวิรัช รุงแจง (2539:บทคัดยอ) เร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูมี 4 ปจจัย คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความกาวหนา เงินเดือนและประโยชนเกื้อกูล
และหนาท่ีความรับผิดชอบ หรือ งานวิจัยของรัธมานน (Rathmann.1998:45) ท่ีศึกษาเร่ืองปจจัย
ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูเกิด
จากสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและครอบครัว ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในองคการ

ดานผูบังคับบัญชา จากผลการวิจัยสรุปไดวา ลักษณะการบริหารงานของผูบริหารน้ัน
สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ไดแก ผูบริหารท่ีมีความยุติธรรม มีความซ่ือสัตย
เปนแบบอยางท่ีดี มีความทุมเทตั้งใจในการทํางาน มีการมอบหมายงานท่ีเปนธรรม เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของบุคลากร ใหการสนับสนุน ชวยเหลือใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองให
กาวหนา รับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหแสดงความสามารถ ใหอิสระในการทํางาน
มีมาตรฐานท่ีชัดเจนและยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เปนตน ซ่ึงในปจจุบันน้ันผูบริหาร
สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงข้ึนจากการศึกษาเพิ่มเติม และไดเขารับการอบรมในหลักสูตรตางๆ
เพื่อพัฒนาตนเอง ทําใหผูบริหารเช่ือม่ันและไววางใจครู เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการทํางาน
มีความเปนประชาธิปไตย ครูสามารถแสดงความคิดเห็น เสนอแนะและริเร่ิมงานเองได รวมท้ัง
ยังสนับสนุนใหครูพัฒนาความรูใหกาวหนา สอดคลองกับผลงานของซอมเมอร (Sommer.
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2013:online) ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐโอไฮโอ
พบวา ครูใหญเปนผูกําหนดขวัญท่ีสําคัญท่ีสุด  ครูสวนใหญตองการมีสวนรวมในการทํางาน
การกําหนดนโยบายของโรงเรียนมากข้ึน เมอรริลไดวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
และครูใหญ ระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง
ไดแก การมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค การไดรับยกยองวาเปนผูมีคุณธรรมและความ
รับผิดชอบ นาเปยร (Napier. 2013:online) ไดทําการวิจัยเร่ืองขวัญของครูโดยเฉพาะ โดยศึกษา
จากครูโรงเรียนประถมศึกษาและครูมัธยมศึกษา พบวา ลักษณะขวัญในการทํางานของครูสัมพันธ
กับการท่ีครูใหญมีความเขาใจ เห็นคุณคาของครูแตละคน สรางความเช่ือม่ันและความศรัทธาใหเกิด
กับครูในการบริหารงาน เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตางๆ จัดหาวัสดุอุปกรณ
การสอนอยางเพียงพอ ครูไดรับความยุติธรรมในการจัดการเรียนการสอน มีการฝกอบรมใหเกิด
ความเช่ือม่ันในอาชีพ และครูใหญใหความชวยเหลือเม่ือครูประสบปญหาชีวิต

เชนเดียวกันกับผลการวิจัยของเบ็กซลีย (Bexley. 2012:online) ซ่ึงไดศึกษาปจจัยท่ีสงผล
ตอการสรางแรงจูงใจของครูและผูบริหารสถานศึกษา พบวา การสนับสนุนของผูบังคับบัญชามีสวน
สําคัญตอแรงจูงใจของบุคลากร รองลงมาคือ วัสดุอุปกรณในโรงเรียน บรรยากาศในโรงเรียนและ
ความรูสึกรักในอาชีพท่ีไดดูแลเด็กนักเรียน หรืองานของจิว (Chui. 2012:online) ท่ีทําการศึกษาการ
ทํางานเปนทีมและพันธะผูกพันตอองคการของครูในไตหวัน พบวา โครงสรางการทํางานแบบมีสวน
รวม ทําใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานและทําใหผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและผลผลิตท่ี
ไดมีคุณภาพดวย โมบารากี (Mobaraki.2013:online) ทําการศึกษาวิธีจูงใจบุคลากร พบวา ผูบริหาร
ตองรูจักและเขาใจบุคลากรของตนวาตองการอะไร ปจจัยดานใดบางท่ีสรางแรงจูงใจใหพวกเขาตั้งใจ
ปฏิบัติงาน หรืองานวิจัยของดีเอดราทําการศึกษามุมมองของครู ผูปกครอง นักเรียนเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของโรงเรียน พบวา โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพควรมีผูนําท่ีใหการแนะนํา ระบบงานท่ีมี
ขอบขายชัดเจน สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย บรรยากาศการทํางานท่ีดีและโอกาสในการเรียนรูการ
พัฒนาดานวิชาชีพ สวนผลการศึกษาของรัสโซ (Russo. 2013:online) เสนอวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
กระบวนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน คือความสัมพันธ ท่ีดี กับ
ผูใตบังคับบัญชา นโยบายการบริหารจัดการ ความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน อิสระในการปฏิบัติ
หนาท่ี ลักษณะงาน ตามลําดับ



119

ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาที่การงาน จากผลการวิจัยสรุปไดวา
ความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงานน้ันสงผลท่ีสําคัญตอแรงจูงใจและความพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดมีสวนรวมในความสําเร็จของโรงเรียนและไดแสดงความสามารถ
ในโอกาสตางๆ มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองท่ีจะทําใหเติบโตกาวหนาในอาชีพ
และไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาสเขารวมอบรม ประชุมสัมมนา ดูงาน ศึกษาตอ ตลอดจน
การสงเสริมสนับสนุนใหมีการทําผลงานเพื่อเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน สอดคลองกับงานวิจัย
ของสมบัติ เดชบํารุง (2545:บทคัดยอ) ซ่ึงทําการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
ท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลของการทํางานในโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูอยูในระดับสูงดานความสําเร็จของงานและดานความกาวหนาในวิชาชีพหรือ
ผลการวิจัยพรรณทิพย กาลธิยานันท (2539:47) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริหารมหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา องคประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
คือ ความสําเร็จในการทํางาน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานการยอมรับนับถือ
ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และจากผลการศึกษาของสกอตพบวา ปจจัยดานความสําเร็จ
สงผลกระทบในเชิงบวกตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับงานวิจัยของโคลดเวลล
(Caldwell. 2013:online) พบวา แรงจูงใจในดานความสําเร็จเปนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลบ

ดานภาระหน้ีสิน จากผลการวิจัยสรุปไดวา ภาระหน้ีสินของครูสวนใหญน้ันมีปจจัยและ
สาเหตุมาจากการลงทุนเพื่ออนาคตของตนเองและครอบครัว กลาวคือ ภาระหน้ีสินของครูจะมาจาก
การสรางฐานะประกอบดวยการซ้ือสินทรัพยตางๆ เชน บานพัก ท่ีอยูอาศัย รถยนต เปนตน
เพื่อความม่ันคงของครอบครัว ซ่ึงถือวาเปนความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย ท่ีอยูอาศัยถือเปน
ปจจัยสําคัญท่ีทุกคนมีความตองการท่ีจะมีเปนของตนเอง จึงทําใหครูสวนใหญตองกูเงินมาเพื่อสราง
หรือซ้ือท่ีอยูอาศัย ซ่ึงสอดคลองกับทิพพาศรี อินทะกูล (2547:บทคัดยอ) พบวา มูลเหตุสําคัญท่ีทํา
ใหขาราชการครูเปนหน้ีคือ เพื่อซ้ือหรือสรางท่ีอยูอาศัย เชนเดียวกับดาว นามบัณฑิต (2542:51)
ศึกษาสภาพหน้ีสินและความคิดเห็นตอแนวทางแกไขปญหาหน้ีสินของขาราชการครู สังกัดกรม
สามัญศึกษา จังหวัดหนองบัวลําภู พบวา สาเหตุการเกิดหน้ีสินท่ีมากท่ีสุด คือ ซ้ือหรือสรางท่ีอยู
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อาศัย และนอกจากท่ีอยูอาศัย ครูจะมียานพาหนะเปนของตนเองท้ังรถยนตและรถจักรยานยนต
เพื่อใชในการเดินทางไปทํางาน เน่ืองจากครูสวนใหญมีบานพักอยูหางจากท่ีทํางานและตองใชใน
การรับสงคนในครอบครัว ซ่ึงยานพาหนะน้ันก็เปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหครูมีภาระหน้ีสิน สอดคลอง
กับการศึกษาของทิพพาศรี อินทะกูล (2547:บทคัดยอ) เร่ือง การศึกษามูลเหตุภาวะหน้ีสินและความ
ตองการในการแกไขปญหาหน้ีสินของขาราชการครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ในโครงการเงินทุนหมุนเวียนเพื่อแกไขปญหาหน้ีสินขาราชการครู ผลการวิจัยพบวา มูลเหตุสําคัญท่ี
ทําใหขาราชการครูเปนหน้ี คือ ซ้ือหรือผอนรถยนตหรือรถจักรยานยนต

นอกจากน้ี อีกสาเหตุคือคาตอบแทนของครูต่ํา ครูมีรายไดนอยแตคาครองชีพสูง รายจายท่ี
มีมากกวารายรับจึงเปนท่ีมาของภาระหน้ีสิน แมครูจะมีหน้ีสินและมีการผอนชําระหน้ีตอเดือนเปน
จํานวนมาก ครูก็มีความสามารถในการผอนชําระหน้ีสินของตนเอง แตภาระหน้ีสินก็ มีผลกระทบ
ทางดานจิตใจของครูเชนกัน ซ่ึงครูท่ีมีภาระหน้ีมากจะมีความเครียด ความวิตกกังวล รวมถึงรูสึก
ทอแทบาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ บุญชู ไตรรัตนรังษี (2539:51) พบวา ครูสวนใหญยอมรับ
วาการเปนหน้ีเปนภาวะท่ีทุกขใจ และจากการศึกษาของกาญจนา พูลแกว (2544: บทคัดยอ) พบวา
ปญหาการกอหน้ีและความสามารถในการชําระหน้ีสินมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ีในดานจิตใจ ทําให
ขาดสมาธิในการทํางาน มีความกังวล มีความเครียด ซ่ึงท่ีครูสวนใหญน้ันมีภาระหน้ีสิน สวนหน่ึงมา
จากครูพยายามท่ีจะดํารงชีวิตใหสมฐานะทางสังคม ทําใหครูมีรายจายเพิ่มมากข้ึน และเม่ือรายไดไม
สมดุลกับรายจาย จึงตองกูเงินจากสหกรณออมทรัพยครู และจากการประชุมเชิงปฏิบัติงการเร่ือง
การแกไขปญหาหน้ีสินขาราชการครู สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานกองทุนและสวัสดิการ
ทางการศึกษา,2545:39 อางถึงใน ทิพพาศรี อินทะกูล,2547:14-15 ) พบวา ขาราชการครูเปน
กลุมเปาหมายสําคัญสําหรับแหลงหน้ีตางๆ ไมวาจะเปนสถาบันการเงินของรัฐหรือของเอกชน
เน่ืองจากเก็บเงินคืนไดสะดวก และมีหนวยงานตนสังกัดเปนผูเก็บเงินสงใหทุกเดือน จึงมีขาราชการ
จํานวนมากเปนหน้ีกับแหลงหน้ีหลายแหง สอดคลองกับการศึกษาของสํารวม จงเจริญ
(2544:บทคัดยอ) พบวา สหกรณออมทรัพยครูเปนแหลงเงินกูท่ีขาราชการครูนิยมสูงสุด รองลงมา
ไดแก ธนาคารอาคารสงเคราะห เชนเดียวกับจากการศึกษาของดาว นามบัญฑิต (2542:68) พบวา
แหลงหน้ีสินท่ีมากท่ีสุดคือ สหกรณออมทรัพยครู รองลงมา คือ ธนาคารของรัฐบาล บุคคลท่ัวไป
และแหลงหน้ีสินท่ีนอยท่ีสุด คือ สวัสดิการของคุรุสภา ซ่ึงในทุกๆ เดือนขาราชการครูจะตองผอน
ชําระหน้ีสินเกือบคร่ึงหน่ึงของเงินเดือนใหกับแหลงเงินกู อยางไรก็ตามจากผลการศึกษา โดยท่ัวไป
สภาพรายรับของครูยังคงเพียงพอกับรายจาย สอดคลองกับการศึกษาของพิชชากร แจมศรี
(2550:บทคัดยอ) พบวา สมาชิกสหกรณสวนใหญมีรายไดตอเดือนพอใชกับคาใชจายท่ีเกิดข้ึน
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เชนเดียวกับ เมรีนา ปลื้มปญญา (2544:58) พบวา ขาราชการครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดเชียงใหม มีรายไดสมดุลกับรายจายคือพอมีพอใช การท่ีครูมีรายรับเพียงพอกับรายจาย
อาจเปนเพราะครูบางสวนมีการเก็บสะสมเงินในรูปแบบตางๆ เชน การเลนแชรกับเพื่อนครู รวมถึง
การหารายไดเสริม เม่ือมีความตองการใชเงินข้ึนมาก็สามารถนําเงินสวนน้ันออกมาใชได ( ส.สินธร
,2538:41 อางถึงใน สามารถ เตจะวงค,2545:24-25 )

ดานสภาวะกดดันทางสังคม จากผลการวิจัยสรุปไดวา ครูมีความคิดเห็นวาสังคมไทย
ตั้งแตอดีตจนปจจุบันน้ันมีความคาดหวังในตัวครูเปนอยางมาก เน่ืองดวยอาชีพครูคือแมพิมพของ
ชาติ คือผูสรางสรรคเด็ก ซ่ึงเปนอนาคตของชาติ ท้ังในดานความรู ความสามารถ คุณลักษณะท่ีพึง
ประสงคในดานศีลธรรม จริยธรรมและความสามารถในการท่ีจะอยูรอดในสังคม การคาดหวังท่ีจะให
ครูน้ันเปนผูนํา จะตองเปนแบบอยางท่ีดี และมีการดํารงชีวิตอยางมีวินัย มีคุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยการเปนผูท่ีมีวินัย ตรงตอเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ กติกา
ของสังคม มีความประพฤติท่ีเปนแบบอยางท่ีดีท้ังทางกาย แตงกายเหมาะสมกับกาลเทศะ
มีมารยาท และมีความเปนมิตร นําพาเด็กนักเรียนไปสูเปาหมายท่ีคาดหวังเอาไว ในขณะท่ีครูเอง
น้ันก็เต็มไปดวยปญหา เชน ปญหาหน้ีสิน ปญหาการปรับตัวใหทันกับการปฏิรูปการศึกษา
รวมท้ังดานเทคโนโลยี ทําใหครูเกิดภาวะกดดัน ทําใหเครียดกับการทํางาน และบางคร้ังครูไม
สามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นในดานตางๆ ไดอยางอิสระ ขาดเสรีในการแสดงออกทางความ
คิดเห็น ดังน้ันการกําหนดแนวปฏิบัติในการท่ีจะใหครูมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ในสังคม
โดยมีการปรึกษาหารือกัน มีการรวมมือกัน รวมท้ังใหเสรีภาพแกครูในการอภิปรายปญหาตางๆ เชน
การเมือง ศีลธรรม เศรษฐกิจ และปญหาอื่นๆ ในช้ันเรียน ทําใหครูผอนคลายความกังวลได
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เดวิส , แวร, ซาบิโรและสไตเบอร (Davis,Ware,Shapiro and Stieber.
2013:online) ท่ีกลาววา การบริหารแบบประชาธิปไตยสามารถผอนคลายองคประกอบตางๆ มีผล
ทําใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยของ เมอรริล (Merril. 2013:online)
พบวา องคประกอบท่ีครูและครูใหญโรงเรียนประถมศึกษามีความพึงพอใจในงานสูง ไดแก
การมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค การไดรับการยกยองวาเปนผูมีคุณธรรม และผลสัมฤทธิ์
ของงาน เลสเตอร (Lester. 2013:online) ไดศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของ
กลุมครูประถมศึกษา พบวาเงื่อนไขของการทํางาน เงินเดือน ความกาวหนา ลักษณะงาน สวัสดิการ
และการไดรับการยอมรับจากสังคมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานสูง
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ประเด็นที่นาสนใจ

ผูวิจัยพบจุดท่ีนาสนใจนอกเหนือจากผลการสัมภาษณกลุมตัวอยางในเร่ืองของ ภาระหน้ีสิน
ซ่ึงพบวา ภาระหน้ีสินของครูท่ีมีสาเหตุมาจากความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยท่ีตองการลงทุน
เพื่ออนาคตของครอบครัว ตองการท่ีจะสรางฐานะโดยการซ้ือบานพักอาศัย รถยนต เปนตน
ตองสงลูกเรียน แตนอกเหนือจากภาระหน้ีท่ีมาจากความจําเปนแลว ยังมีครูบางสวนท่ีเลือกจะเปน
หน้ีโดยท่ีไมไดมีภาระจําเปนใดๆ ไมไดมีความเดือดรอนท่ีจะตองใชเงิน กลาวคือ ภาระหน้ีสินน้ี
มาจากการวางแผนการใชชีวิต โดยท่ีตองการจะมีเงินเปนทุนสํารองของการดําเนินชีวิต หรือเงินทุน
สํารองไวใชในยามฉุกเฉิน เพราะไมอาจลวงรูไดวาในอนาคตจะเกิดอะไรข้ึนกับชีวิตและครอบครัว
เชน การเกิดอุบัติเหตุ การเกิดอุทุกภัย เปนตน จึงตองการท่ีจะกูเงินจากสหกรณออมทรัพยครู
นําเงินมาเก็บไวใชในยามตองการไดในทันที และเน่ืองดวยสหกรณออมทรัพยครูน้ันมีดอกเบ้ีย
คอนขางต่ํากวาธนาคารพาณิชย ท่ัวไป และมีระยะเวลาในการผอนชําระหน้ียาวนานไปจน
เกษียณอายุราชการ อีกท้ังยังไดเงินปนผลคืนในภายหลังดวย

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย

ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ ผูบริหารควรกําหนดมาตรฐานของหนวยงานให
ชัดเจน มีการสงเสริมใหครูพัฒนาตนเอง โดยใหมีการจัดอบรม ประชุมสัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อเปน
การพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานของครู และใหครูไดรวมกําหนดเปาหมาย
การวางแผนในองคการ ใหคําแนะนําในการทํางานรวมกับครู มีการอํานวยความสะดวกใน
การทํางานทุกๆ ดาน เพื่อลดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และเร่ืองของขอบขายภาระงานท่ีรับผิดชอบ
ควรจํากัดใหภาระงานและความรับผิดชอบของครูมีขอบขายท่ีชัดเจน เน่ืองจากครูจํานวนมาก
มักจะมีหนาท่ีบรรณารักษ หนาท่ีบริหาร ควบคูกับหนาท่ีสอนไปดวย ซ่ึงทําใหภาระงานท่ีครู
ตองรับผิดชอบมีมาก จนทําใหครูรูสึกเหน่ือยลา ดังน้ัน ผูบริหารควรดําเนินการประสานงาน
กับหนวยงานทางการศึกษาใหจัดสรรในเร่ืองของงบประมาณและการบริหารงานบุคลากร
สําหรับสถานศึกษาใหมีจํานวนคนและคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการในการดําเนินงาน
เพื่อไมเปนการผลักภาระงานอื่นๆ ใหกับครูมากเกินไป ทําใหครูสามารถมีเวลาในการเตรียม
การเรียนการสอน และสามารถพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางเต็มท่ี โดยไมตองมาทําหนาท่ี
อื่นๆ ควบคูไปดวย
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ดานเงินเดือนและผลประโยชน ผูบริหารควรจะมีหลักเกณฑในการพิจารณาการข้ึน
เงินเดือนของครูท่ีมีความชัดเจนและมีความยุติธรรม รวมถึงการใหการสนับสนุนเปดโอกาสใหครูได
พัฒนาความรู ความสามารถ เพื่อเปนการเพิ่มศักยภาพของครู ทําใหครูน้ันมีผลงานท่ีดี และจะเปน
ผลทําใหครูไดรับเงินเดือนเพิ่มมากข้ึนไดและหนวยงานตนสังกัดควรจะเสนอตอรัฐบาลในการ
พิจารณาปรับอัตราเงินเดือนขาราชการครูและขยายข้ันเพดานเงินเดือนใหสูงข้ึน ทัดเทียมกับภาค
ธุรกิจเอกชน เพื่อใหขาราชการครูมีความเปนอยูท่ีดี ไมตองพยายามดิ้นรนหารายไดพิเศษซ่ึงเปน
การเบียดบังเวลาราชการ นอกจากน้ีควรมีการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับความตองการและขีด
ความสามารถในการสนับสนุนของโรงเรียน และใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน หนวยงานตนสังกัดควรจะมีการกระจายงบประมาณ
พยายามจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาดานอาคารสถานท่ีของโรงเรียนใหเพียงพอ และผูบริหาร
ของโรงเรียนควรจัดทําแผนพัฒนาอาคารสถานท่ีใหพรอม ใหมีการพัฒนาอาคารสถานท่ี
และจัดสภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางสังคมใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน การจัดบริเวณ
อาคารสถานท่ีใหมีความดึงดูดใจ รวมท้ังมีการจัดอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน
รวมถึงเร่ืองเทคโนโลยีและนวัตกรรมตางๆ ใหอยางเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานของครูน้ันมี
ความสะดวกมากข้ึน  ซ่ึงปจจัยเหลาน้ีหากไดรับการดูแลจากผูบริหาร ก็จะทําใหครูมีความรูสึกพอใจ
กับการปฏิบัติงาน ทุมเทกับการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของตน ทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน

ดานการยอมรับนับถือ ผูบริหารควรจะสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันของครูใน
โรงเรียน สงเสริมใหทํางานรวมกันเปนทีม เม่ือเกิดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานจะไดมีการ
แกปญหาและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ควรจัดกิจกรรมใหครูไดพบปะสังสรรคกัน เพื่อเปนการเพิ่ม
ความผูกพัน รักใครกลมเกลียวระหวางครู มีการกระตุนใหครูอยากจะทํางานรวมกัน และยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนครูดวยกัน ซ่ึงจะสงผลดีตอประสิทธิภาพของงาน อีกท้ังควรมีการสงเสริม
ภาพลักษณของอาชีพครูใหนายกยอง ช้ีใหเห็นความสําคัญและคุณคาของอาชีพครู สนับสนุนใหครู
ประพฤติปฏิบัติดี เปนตัวอยางท่ีดีแกนักเรียนและสังคม ใหการยกยองชมเชย ใหรางวัลและสงเสริม
ใหไดรับการยอมรับในสังคมตอไป และพยายามผลักดันใหครูเห็นความสําคัญในวิชาชีพครูของตน
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ท่ีสามารถทําประโยชนใหกับสังคมไดไมนอยหนากวาอาชีพอื่น มีความภาคภูมิตองานและในหนาท่ี
ท่ีมีเกียรติ เพื่อใหครูมีความภาคภูมิใจและรักในอาชีพของตน

ดานผูบังคับบัญชา ผูบริหารควรมีลักษณะผูนําท่ีใหอิสระและควรจะเปนบุคคลท่ีครู
สามารถเขาถึงได เพื่อใหครูไดสามารถขอคําปรึกษา ขอความชวยเหลือหรือคําแนะนําได และควร
เปดโอกาสใหครูสามารถท่ีจะเสนอคําแนะนําหรือขอเสนอแนะ แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของ
โรงเรียน โดยผูบริหารจะตองเปนบุคคลท่ีใจกวาง รับฟงความคิดเห็นและมีความเอาใจใสเขาถึง
ความตองการของครูและหาทางตอบสนองความตองการ คอยติดตามใหความชวยเหลือ สนับสนุน
และใหกําลังใจเม่ือเกิดปญหาในการทํางาน มีความเปนกันเองกับครู รวมถึงใหความชวยเหลือ
สนับสนุนใหครูไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง โดยเพิ่มโอกาสและความกาวหนาในงานของครูและควรเปน
บุคคลท่ีมีศีลธรรม จริยธรรมและมีความยุติธรรมในการพิจารณาผลงานตางๆ การพิจารณาความดี
ความชอบ ควรจัดระบบใหมีความโปรงใส และใหครูมีสวนรวมในการพิจารณาดวย มีความม่ันคง
ทางอารมณ มีความจริงใจเพื่อเปนแบบอยางท่ีดีแกครู

ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาที่การงาน ผูบริหารควรมีนโยบาย แผนงาน
และกําหนดมาตรฐานในการสงเสริมใหครูไดมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง เชน การสงเสริมการ
พัฒนาสถานศึกษาใหมีความพรอมสําหรับการเรียนรู การสงเสริมการจัดอบรมสัมมนาพัฒนาทักษะ
ใหมๆ เพิ่มพูนความรูท่ีทันสมัย เปดโลกทัศน จัดสรรงบประมาณเพื่อการสงเสริมการเรียนรู สํารวจ
ความตองการในการพัฒนาของครู แลวจัดเชิญวิทยากรผูเช่ียวชาญมาใหความรูในดานน้ันๆ รวมท้ัง
สนับสนุนครูในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการทําผลงานทางวิชาการ เพื่อเลื่อนข้ันวิทยฐานะ ควรมี
การแนะนําช้ีแจงใหครูจัดเก็บผลงานใหเปนหมวดหมูตามเกณฑการเลื่อนวิทยฐานะไวเพื่อตรวจสอบ
ตลอดจนใหการสนับสนุนใหครูไปเขารับการคัดเลือก การสอบเพื่อการศึกษาตอ และควรเปดโอกาส
ใหครูไดไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่นๆ เพื่อเปนการเรียนรูประสบการณอันสงผลถึงการพัฒนา
ความกาวหนาของครู
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ดานภาระหน้ีสิน จากผลการศึกษา ขาราชการครูมีภาระหน้ีสินท่ีจะตองผอนชําระเปน
จํานวนมาก ท้ังผอนบานพักอาศัย รถยนตสวนตัว เปนตน สาเหตุมาจากเปนการลงทุนเพื่ออนาคต
เพื่อครอบครัว ซ่ึงเปนความตองการปจจัยพื้นฐาน ความตองการสวัสดิภาพ ซ่ึงผลของการศึกษาวิจัย
ในคร้ังน้ี จะชวยใหหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานท่ีเกี่ยวของไดเขาใจและเห็นความสําคัญของ
ปญหาภาระหน้ีสินของขาราชการครู และสามารถท่ีจะไปใชในการวางแผนหาแนวทางในการแกไข
ปญหาภาระหน้ีสินของขาราชการครูตอไป

ดานสภาวะกดดันทางสังคม จากผลการศึกษา สังคมในปจจุบันมีความคาดหวังในตัวครู
การคาดหวังท่ีจะใหครูเปนผูนํา เปนตัวอยางท่ีดี นําพานักเรียนไปสู เปาหมายท่ีคาดหวังไว
ครูตองประพฤติปฏิบัติตนใหอยูในกฏ กติกาของสังคม ทําใหครูเกิดความกดดัน ดังน้ันควรจะใหครูมี
เสรีภาพในการแสดงออกทางความคิดเห็นไดอยางอิสระและเหมาะสม ซ่ึงจะสามารถทําใหครูผอน
คลายความกังวลได และสังคมควรแบงชองวางในการดําเนินชีวิตสวนตัวใหกับครูบาง และใหอิสระ
ในการใชชีวิตสวนตัวในเวลานอกราชการตอครู  รวมท้ังสนับสนุนใหครูประพฤติปฏิบัติเปนตัวอยาง
ท่ีดีแกนักเรียนและสังคม ใหการยกยองชมเชย ใหรางวัลและสงเสริมใหไดรับการช่ืนชมยกยองใน
สังคมตอไป

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป

1. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในองคกรหรือหนวยงานอื่นๆ ดวย

นอกเหนือจากขาราชการหนวยงานของสถานศึกษา

2. ควรศึกษาและเปรียบเทียบระหวางขาราชการหนวยงานสถานศึกษากับขาราชการตาง

หนวยงาน และเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร

3. ควรนําปจจัยอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของครู มาเปนขอบขายในการศึกษาวา

มีองคประกอบดานใดอีกท่ีจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
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ตัวอยางคําถามในการสัมภาษณ

เรื่อง   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถม
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอางทอง

สวนท่ี 1 : ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ
สวนท่ี 2 : คําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สวนที่ 1 ดานปจจัยลักษณะสวนบุคคล

1. เพศ
2. อายุ
3. ตําแหนงงาน
4. ประสบการณทํางานในวิชาชีพครู
5. รายได
6. จํานวนช่ัวโมงการสอน

สวนที่ 2 ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แบงเปน 2 ดาน คือ

1. แรงจูงใจดานบวก (ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ ดานเงินเดือนและ
ผลประโยชน ดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานผู บังคับบัญชา
ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาท่ีการงาน )

ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ
1.1 ทานมีความรับผิดชอบดานใดบาง (งานสอน งานบริหารจัดการ งานบริการชุมชน

หรือกิจกรรมอื่นๆ) และไดรับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานประจําเปนงาน
เกี่ยวกับ    ดานใดบาง

1.2 ทานมีความพึงพอใจตอหนาท่ี ท่ีรับผิดชอบและภาระงานท่ีทานไดรับมอบหมาย
มากนอยเพียงใด เพราะเหตุใด

1.3 ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับประสิทธิภาพการแบงขอบขายงานท่ีไดรับมอบหมาย
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ดานเงินเดือนและผลประโยชน
1.4 ทานคิดวาอัตราเงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมอยางไร เม่ือเปรียบเทียบกับเพื่อน

รวมอาชีพ และขาราชการอาชีพอื่นๆ
1.5 ทานคิดวาสวัสดิการของครูในปจจุบัน มีความสําคัญตอทานและครอบครัวมากนอย

เพียงใด

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน

1.6 สถานท่ีทํางานหรือสภาพแวดลอมเปนอยางไร
- ภาพรวมของโรงเรียน
- อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ
- หองพักครูมีการจัดเปนสัดสวนท่ีเหมาะสมและสะดวกสบายหรือไม
- เทคโนโลยีและอุปกรณตางๆท่ีใชในการปฏิบัติงานมีเพียงพอหรือไม
- โรงเรียนอยูใกลท่ีพักหรือเขตชุมชน

ดานการยอมรับนับถือ

1.7 ความสัมพันธของทานกับผูรวมงานเปนอยางไร (ผูบังคับบัญชา เพื่อนครู บุคลากร
อื่นๆในโรงเรียน) และการรวมมือในการทํางานเปนอยางไร

1.8 การยอมรับนับถือของผูปกครองนักเรียน สังคม และชุมชน ท่ีมีตอทานเปนอยางไร
1.9 การยอมรับนับถือในวิชาชีพครูท่ีทานไดรับเปนอยางไร เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพ

อื่น เชน แพทย ทนายความ เปนตน

ดานผูบังคับบัญชา

1.10 ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการตัดสินใจของการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางไร

1.11 ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอนโยบายในการบริหารของโรงเรียนท่ีสนับสนุนใหมี
การ แขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศกับโรงเรียนอื่น

1.12 ผูบังคับบัญชามีเกณฑมาตรฐานในการพิจารณาความดี ความชอบ ในการเลื่อนข้ัน
อยางชัดเจนและยุติธรรมหรือไม
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ดานความกาวหนาและความสําเร็จในหนาที่การงาน

1.13 ทานมีสวนรวมในการทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จหรือสราง
ช่ือเสียงไดหรือไม อยางไร

1.14 ฝายบริหารของทานมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนอยางไรใหครู ไดลาไปศึกษาตอเพื่อ
เปนการเพิ่มความรู และประสบการณในการทํางาน

1.15 ฝายบริหารของทานมีการสงเสริมและชวยเหลือครูอยางไรในการทําวิทยฐานะ
(ยกตัวอยาง)

2 . แรง จูง ใจท า ง ด านลบ ( ภาระ ห น้ีสิน  ค วามรับผิด ช อบท าง ค รอบค รั ว
คารักษาพยาบาล สภาวะกดดันทางสังคม การแขงขันและภาษีสังคม )

2.1 ภาระทางครอบครัวท่ีทานรับผิดชอบมีอะไรบาง (พอ แม บุตร หรือบุคคลอื่นท่ีตอง
อุปการะนอกเหนือจากบุตร)

2.2 ปจจุบันทานมีภาระหน้ีสินหรือไม หากมี มีในเร่ืองใดบาง
2.3 ทานมีคาใชจายในดานภาษีสังคม ในแตละเดือนมากนอยเพียงใด เชน เงินใสซอง

ชวยงาน
2.4 ทานคิดวาแรงกดดันทางอาชีพสงผลตอทานอยางไร (ความคาดหวังของผูปกครอง

หรือบุคคลท่ัวไปท่ีมีตอครูหรือดานความกาวหนาหรือความสําเร็จของนักเรียน)
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