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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาผลกระทบของของความพึงพอใจในงานต่อความตั้งใจ 
จะคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุ 40-49 ปี 
สอนในระดับชั้นประถมศึกษา อายุงาน 16 ปีขึ้ นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้เฉล่ียต่อเดือน  
15,001-25,000 บาท ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis)  
 ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานและความตั้ งใจจะคงอยู่ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ความพึงพอใจในงาน 4 ปัจจัยมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจจะคงอยู่ โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด คือ  

ความพึงพอใจในลักษณะงาน (β = 0.269, p = 0.000) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  

(β = 0.172, p = 0.002) ความพึงพอใจในการบังคับบัญชา  (β = 0.167, p = 0.004) ความพึงพอใจใน 

เพื่อนร่วมงาน (β = 0.104, p = 0.027) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความพึงพอใจ 

ในการเล่ือนต าแหน่งไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่ 

 

ค าส าคัญ : ความพึงพอใจในงาน, ความตั้งใจจะคงอยู,่ ครูโรงเรียนเอกชน 
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ABSTRACT 

 

This research objective to investigate the effect of job satisfaction on retention intention of 
private school teachers in Bangkok. Most of the samples were female, aged 40-49 years old, teaching at the 
elementary level, working age 16 years and over, at the bachelor's degree level, average monthly income 
15,001-25,000 baht. The questionnaire was used as a tool for collecting data. Statistics used in data analysis 
were percentage, mean, standard deviation, and multiple regression. The results showed that overall job 
satisfaction and retention intention at a high level. Four factors of job satisfaction influencing retention 
intention. The most influential factor was work itself satisfaction (β = 0.269, p = 0.000), compensation 
satisfaction (β = 0.172, p = 0.002), supervisor satisfaction (β = 0.167, p = 0.004), colleague satisfaction 
(β = 0.104, p = 0.027), respectively, at a statistical significance level of 0.05, and promotion satisfaction 
had no influence on retention intention. 

 
Keywords: job satisfaction, retention intention, private school teachers 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 โรงเรียนเอกชนมีบทบาทอย่างมากต่อระบบการศึกษาของประเทศ เน่ืองจากช่วยแบ่งเบาภาระ  

ความรับผิดชอบของรัฐบาลเก่ียวกบัการจดัสถานศึกษา โรงเรียนเอกชนยงัเปิดสอนวิชาต่างๆ เพื่อเพิ่มพูน

ประสบการณ์การเรียนรู้ของนักเรียน มีส่วนช่วยในการพฒันาหลกัสูตร พฒันาการศึกษาอย่างต่อเน่ือง  

มีความคล่องตวัและความยืดหยุ่นในการปรับโครงสร้างมากกว่าโรงเรียนรัฐ อีกทั้งโรงเรียนเอกชนยงัมี 

ขอ้ไดเ้ปรียบดา้นท าเลท่ีสะดวกใกลบ้า้นของนักเรียน (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

[สช], 2566) โรงเรียนด าเนินกิจการต่อไปไดโ้ดยมีครูเป็นหลกัในการขบัเคล่ือน เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญั

ในการสร้างนกัเรียนใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ ปลูกฝังค่านิยมและคุณสมบติัท่ีดีใหก้บันกัเรียน  

  ครูโรงเรียนเอกชนจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติมาตรฐานวิชาชีพตามท่ีพระราชบัญญัติสภาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาก าหนดเหมือนกับข้าราชการครู แต่ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการต ่ากว่า  

ความเหล่ือมล ้าน้ีอาจส่งผลเสียต่อขวญัและก าลงัใจของครูโรงเรียนเอกชน และความสามารถในการพฒันา

ทกัษะ ในบางกรณีครูอาจเลือกสอบเขา้รับราชการ หรือยา้ยไปเรียนในโรงเรียนท่ีมีคุณภาพสูงขึ้น (สช, 2559) 

โรงเรียนเอกชนจึงมกัประสบปัญหาครูไม่เพียงพอ เน่ืองจากครูท างานระหว่างรอสอบผ่าน และจะลาออก

ทันทีเม่ือบรรจุเป็นครูสังกัดโรงเรียนรัฐบาลได้ (สาฟีหน๊ะ เด็นเพชรหน้ง และคณะ , 2564) การลาออก
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กะทันหันของครูท าให้การจัดการศึกษาเป็นไปไม่ต่อเน่ือง โรงเรียนอาจทดแทนต าแหน่งงานว่างด้วย  

ครูคนใหม่ท่ีขาดประสบการณ์และความเช่ียวชาญซ่ึงกระทบต่อคุณภาพการเรียนการสอน (Hanushek et al., 

2016)  การรักษาครูให้คงอยู่จึงมีความส าคญักับโรงเรียนเอกชน หลายงานวิจยับ่งช้ีว่า ปัจจยัท่ีส าคญัต่อ 

การคงอยู่หรือออกจากงาน คือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานของครูเป็นความรู้สึก  

เติมเต็มและพึงพอใจในความเป็นครู พึงพอใจในการท างานด้านการสอน (Mostafa & Pál, 2018) แต ่

ในความเป็นจริงแลว้ครูยงัรับผิดชอบงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการสอน ทั้งค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสม

กับภาระงานจ านวนมาก ครูจึงมีความพึงพอใจน้อยกว่ากลุ่มอาชีพอ่ืนๆ ความพึงพอใจในงานของครู  

ส่งผลกระทบต่อการสอนและส่งผลต่อคุณภาพของผูเ้รียนดว้ย เป็นปัจจยัส าคญัส าหรับประสิทธิภาพของ

โรงเรียนและความส าเร็จทางการศึกษาของนกัเรียน  โดยครูท่ีมีความพึงพอใจในงานจะยงัคงอยู่ในโรงเรียน

และท างานในต าแหน่งครูต่อไป มุ่งมัน่อยา่งเตม็ท่ีกบังาน (Ahmad et al., 2019; Lopes & Oliveira, 2020) 

ผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อความตั้งใจคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อทราบถึงความความพึงพอใจในงาน ความตั้ งใจจะคงอยู่  และปัจจัย 

ความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชน เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในการพฒันาความพึงพอใจและรักษาครูใหค้งอยูใ่นองคก์าร  

วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อความตั้งใจจะคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตการวิจัย 

 - ขอบเขตด้านเน้ือหา ศึกษาความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจในการบังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน และ

ความตั้งใจจะคงอยู ่

 - ขอบเขตดา้นประชากร ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 - ขอบเขตดา้นระยะเวลา เดือนมิถุนายน - เดือนกรกฎาคม 2566 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

1. ความพงึพอใจในงาน 

 Smith et al. (1969, อ้างถึงใน Castanheira, 2014) ได้ให้ความหมายของ ความพึงพอใจในงาน  

ว่าหมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องานท่ีท า และคิดคน้ดัชนีบรรยายงาน ( Job Descriptive Index)  

วดัความพึงพอใจในงาน 5 มิติ ไดแ้ก่  
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1. ความพึงพอใจในลกัษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อตวังานท่ีท าในปัจจุบนั พอใจกบัเวลา

ท างาน ความมีอิสระในการท างาน มีความรู้สึกว่างานน่าสนใจ ทา้ทายต่อความสามารถ และภาคภูมิใจใน

ผลงาน 

2. ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาในดา้นต่างๆ เช่น 

ความสามารถ ก ากบัดูแลดว้ยความยติุธรรม มีไหวพริบ ทนัสมยั  

3. ความพึงพอใจในค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน รายไดแ้ละผลประโยชน์

ต่างๆท่ีไดรั้บ มีความเหมาะสม เพียงพอและเป็นธรรม 

4. ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง ความพึงพอใจต่อการได้รับโอกาสในการเล่ือน

ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น หรือการมีโอกาสไดพ้ฒันาในวิชาชีพ ฝึกอบรม พฒันาความสามารถของตนเอง 

5. ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการท างาน มีเพื่อนร่วมงาน

ท่ีดี สนบัสนุน ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 

 ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงระดบัความพึงพอใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานว่าพนักงานพอใจกับงาน

เพียงใด ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและเพิ่มผลผลิต  ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ การมี

ส่วนร่วมมากขึ้น ความเครียดจากการท างานนอ้ยลง (Andrade & Westover, 2022; John & Deeba, 2018) 

2. ความตั้งใจจะคงอยู่ 

 ความตั้งใจจะคงอยู ่คือ ความเตม็ใจท่ีจะยงัคงอยูใ่นองคก์รของพนกังาน ผา่นการตดัสินใจไตร่ตรอง

อย่างรอบคอบ (Tett & Meyer, 1969 อา้งถึงใน Cho et al., 2009) องคก์รไม่เพียงตอ้งดึงดูดผูมี้ความสามารถ 

แต่ยงัตอ้งรักษาพนกังานท่ีไวใ้ห้ยาวนานดว้ย หากองคก์รไม่สามารถรักษาพนกังานไวไ้ด ้ก็จะไม่สามารถใช้

ประโยชน์จากสินทรัพยท่ี์พฒันาขึ้นภายในองคก์รได ้(Kossivi et al., 2016) 

 หลายองค์กรเผชิญกบัความทา้ทายในการรักษาการคงอยู่ของพนักงาน เน่ืองจากการลาออกสร้าง

ตน้ทุนให้กบัองคก์รมากกว่าการรักษาพนกังานไว ้ (Ruhland, 2001) การคงอยู่ช่วยลดตน้ทุน เพิ่มพูนความรู้

และทกัษะของพนกังาน ผลิตภาพ คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการ และความสามารถในการท าก าไรสูงขึ้น  

ช่วยสนบัสนุนความยัง่ยนืขององคก์ร (Iqbal et al., 2017; Kyndt et al., 2009) 

3. ผลกระทบของความพงึพอใจในงานต่อความตั้งใจจะคงอยู่  

 ความพึงพอใจในงาน คือตวัแปรส าคญัท านายความตั้งใจจะคงอยู่ (Biason, 2020; Fütterer et al., 

2023) มีความสัมพนัธ์ทางบวก ถา้พนกังานพึงพอใจกบังานจะมีแนวโนม้อยู่กบังานนานขึ้น ในทางกลบักนั

ถา้พนักงานพึงพอใจในงานต ่าจะมีแนวโน้มออกจากองค์กร (Steil et al., 2018) ดังนั้น ความพึงพอใจคือ

ปัจจยัส าคญัในการรักษาพนกังาน ผูบ้ริหารควรรักษาความพึงพอใจเพื่อรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่า  
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ผลกระทบของความพงึพอใจในลกัษณะงานต่อความตั้งใจจะคงอยู่ 

ปัจจยัด้านลกัษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่มากสุด (Gelencsér et al., 2023) งานท่ีทา้ทายน่าสนใจ 

เวลาการท างาน อิสระในการท างาน รวมถึงการไดรั้บยอมรับ มีส่วนช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน 

และท าใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี ช่วยส่งเสริมการคงอยูใ่นงาน (Htun & Amiya, 2022; Irabor 

& Okolie, 2019; Steinmetz et al., 2014) ดงันั้นจึงก าหนดเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H1 : ความพึงพอใจในลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่

ผลกระทบของความพงึพอใจในการบังคับบัญชาต่อความตั้งใจจะคงอยู่ 

Ndoye et al. (2010) กล่าวว่า ผูบ้งัคบับญัชาคือปัจจยัท่ีส าคญัในการท านายความตั้งใจจะคงอยู่ การ

ก ากบัดูแลท่ีดีมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและลดความตั้งใจในการลาออก (Kang et al., 2015) 

ดงันั้นจึงก าหนดเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H2 : ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชามีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่

ผลกระทบของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อความตั้งใจจะคงอยู่ 

ค่าตอบแทนคือปัจจยัท านายความตั้งใจคงอยู ่กลยทุธ์การรักษาพนกังานจึงควรค านึงถึงค่าตอบแทน 

เน่ืองจากมีผลต่อการตดัสินใจคงอยู่หรือลาออกของพนกังาน (Chen et al., 2017; Terera & Ngirande, 2014) 

พนักงานท่ีได้รับค่าตอบแทนสูงจะพอใจกับงานมากกว่า และมีแนวโน้มในการมองหางานอ่ืนท่ีได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีดีกว่าในต าแหน่งคลา้ยคลึงจากเดิมน้อยกว่าพนักงานท่ีคิดว่าได้รับค่าตอบแทนไม่เพียงพอ 

(Ngore et al., 2021) ดงันั้นจึงก าหนดเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H3 : ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่

ผลกระทบของความพงึพอใจในการเล่ือนต าแหน่งต่อความตั้งใจจะคงอยู่ 

การเล่ือนต าแหน่งเก่ียวข้องกับเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ท่ีสูงขึ้น ความรับผิดชอบท่ีมากขึ้น 

(Johnston & Lee, 2013) เป็นปัจจยัส าคญัของการรักษาพนกังาน พนกังานท่ีไม่พอใจกบัโอกาสในการเล่ือน

ต าแหน่งมีแนวโนม้ท่ีจะออกจากองคก์ร (Naveed et al., 2011) ดงันั้นจึงก าหนดเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H4 : ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่งมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่

ผลกระทบของความพงึพอใจในเพ่ือนร่วมงานต่อความตั้งใจจะคงอยู่ 

การมีอยู่ของกลุ่มผูค้นในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วม

ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัสนับสนุนการคงอยู่ของ

พนักงานต่อการอยู่ในองค์กร ท าให้มีความมุ่งมั่นและความตั้ งใจท่ีจะอยู่ ต่อ (Chaisuriyathavikun & 

Punnakitikashem, 2015; Singh & Jain, 2013; Tai et al., 1998) ดงันั้นจึงก าหนดเป็นสมมติฐานไดด้งัน้ี 
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H5 : ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 14,948 คน (ขอ้มูล ณ เดือนกรกฎาคม 2566) จากสูตรค านวณของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 

ร้อยละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่า จ านวน 390 คน ในงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง 450 คน เคร่ืองมือ

ท่ีใช้รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังน้ี ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของ 

ผูก้รอกแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ ส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจในงาน อา้งอิงจากงานวิจยัของ  Biason (2020) 

จ านวน 26 ขอ้ ส่วนท่ี 3 ความตั้งใจจะคงอยู ่อา้งอิงจากงานวิจยัของ Moshood et al. (2021) จ านวน 6 ขอ้ ส่วน

ท่ี 2 และ 3 ใชก้ารวดัมาตราส่วนประมาณค่าตามวิธีของ Likert scale แบ่งค าถามเป็น 5 ระดบั คือ ระดบั 1 =  

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ระดบั 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการน าแบบทดสอบไป Pretest กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 5 คน 

เพื่อตรวจสอบความเข้าใจตรงกันในขอ้ค าถามและรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเพื่อน ามาปรับปรุง  

ขอ้ค าถามให้สมบูรณ์ ครบถว้น จากนั้นจึงน าแบบทดสอบมา Try out กบักลุ่มตวัอยา่งอีก 30 คน หาค่าความ

เช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’ s alpha ตัวแปรสะท้อน (Reflective Variables) 

H2 
ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชา 

 

H1 

H5 

ความตั้งใจจะคงอยู ่
 

H3 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
 H4 

ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง 
 

ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน 
 

ความพึงพอใจในลกัษณะงาน 
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ได้แก่ ความตั้งใจจะคงอยู่ มีค่าเท่ากับ 0.921 ซ่ึงเป็นค่าท่ียอมรับได้ จึงน าแบบสอบถามมาทดสอบกับ 

กลุ่มตวัอยา่ง 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล คือ จ านวน และร้อยละ 2. ความพึงพอใจ

ในงาน และความตั้งใจจะคงอยู่ คือ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3. ทดสอบสมมติฐานด้วยการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจัย 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 87.78 อาย ุ40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.67 

สอนในระดับชั้นประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 56.89 อายุงาน 16 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 49.56 ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 86.00 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 75.78 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงาน 

 x̅ S.D.  ระดบั  
ความพึงพอใจในลกัษณะงาน 3.82 0.71  มาก  
ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชา 3.84 0.73  มาก  
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 3.28 0.93  ปานกลาง  
ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง 3.59 0.79  มาก  
ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน 3.95 0.75  มากท่ีสุด  
ภาพรวมความพึงพอใจในงาน 3.69 0.66  มาก  
ความตั้งใจจะคงอยู่ 4.12 0.81  มาก  

 จากตารางท่ี 1 พบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 3.69, S.D. = 0.66) เม่ือ

พิจารณารายดา้น พบว่า ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน ระดบัมากท่ีสุด  ( x̅  = 3.95, S.D. = 0.75) รองลงมา

คือ ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชา ( x̅  = 3.84, S.D. = 0.73) ความพึงพอใจในลกัษณะงาน ( x̅  = 3.82, 

S.D. = 0.71) และความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง ( x̅ = 3.59, S.D. = 0.79) ตามล าดบั ทุกดา้นมีค่าอยู่ใน

ระดบัมาก ดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̅  = 3.28, S.D. = 0.93) 

และความตั้งใจจะคงอยูร่ะดบัมาก (x̅ = 4.12, S.D. = 0.81) 
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ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความตั้งใจจะคงอยู่ 

 B Std. Error β t p 
(Constant) 0.995 0.179 - 5.544  0.000 
ความพึงพอใจในลกัษณะงาน 0.306 0.061 0.269 4.979 0.000* 
ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชา 0.185 0.063 0.167 2.935 0.004* 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 0.150 0.048 0.172 3.151 0.002* 
ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง 0.085 0.061 0.083 1.389 0.165 
ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน 0.113 0.051 0.104 2.224 0.027* 
R Square = 0.457 Adjusted R Square = 0.451 F = 74.773 p = 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   

 

จากตารางท่ี 2 แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะคงอยู่ 

พบวา่ ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่งไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่ ส่วน 4 ปัจจยัท่ีเหลือมีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจจะคงอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถอธิบายความตั้งใจจะคงอยูไ่ดร้้อยละ 

45.10 ดา้นท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะคงอยูม่ากท่ีสุดคือความพึงพอใจในลกัษณะงาน (β = 0.269, p = 0.000) 

รองลงมาคือ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน (β  =  0.172,  p  =  0.002) ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชา  

(β = 0.167, p = 0.004) และ ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน (β = 0.104, p = 0.027)  ตามล าดบั  

สรุปและอภิปรายผล 

 ครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 40-49 ปี ระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี สอนในระดบัชั้นประถมศึกษา อายงุาน 16 ปีขึ้นไป รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท  

 ความพึงพอใจในงานของครูและความตั้งใจจะคงอยู่ระดบัมาก ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

ของความพึงพอใจในงานต่อความตั้งใจจะคงอยู่พบว่า ความพึงพอใจในลกัษณะงานส่งผลต่อความตั้งใจ 

จะคงอยู่มากท่ีสุด ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรองลงมา คือ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการบงัคบั

บญัชา และความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ส่วนความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่งไม่มีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจจะคงอยู ่ 

 ความพึงพอใจในลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจจะคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนใน 

เขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะ ลกัษณะงานประกอบไปดว้ยเน้ือหางาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

จ านวนชัว่โมงท างาน ความมีอิสระในการท างาน การไดรั้บการยอมรับเม่ือท างานส าเร็จ เป็นส่ิงท่ีครูตอ้ง

ประสบพบเจอโดยตรงในทุกวนัท างาน และครูส่วนใหญ่เขา้มาในวิชาชีพเพราะมีใจรัก ภาคภูมิในอาชีพ  
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เม่ือครูพอใจกับงานจะคงอยู่ในงานนานขึ้ น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ahmad et al. (2019) ท่ีพบว่า 

ครูส่วนใหญ่คิดว่างานมีความน่าสนใจและทา้ทาย ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์และภูมิใจเม่ือไดก้ล่าวถึงงาน

ของตนเองกบัผูอ่ื้น 

 ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชามีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู่ อาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชา 

มีความเป็นธรรม รับฟังความคิดเห็น ใหอ้ านาจในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบังานกบัครู สอดคลอ้งกบั Aria et al. 

(2019) ท่ีกล่าวว่า ความเป็นผูน้ ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจของครูท่ีจะอยู่ในอาชีพ เป็นปัจจยัสนับสนุนการ

รักษาพนกังาน ท าใหพ้นกังานคงอยูต่่อไปในงาน (Lavoie et al., 2006) 

 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู่ อาจเป็นเพราะค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ

ถึงแมจ้ะไม่สูงมากแต่ก็เพียงพอต่อการด ารงชีวิต นอกจากน้ี ครูยงัมีรายไดพ้ิเศษอ่ืนมาทดแทน เช่น การสอน

เสริมใหก้บันกัเรียน ท าใหมี้รายไดเ้พิ่มมากขึ้น  

 ความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่งไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

อาจเป็นเพราะครูโรงเรียนเอกชนมีความคิดว่า แต่ละโรงเรียนการเล่ือนต าแหน่งไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั 

ดงันั้น ไม่วา่ครูจะพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่งมากนอ้ยเพียงใดก็ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจจะคงอยู ่

 ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะคงอยู่ อาจเป็นเพราะ ครูมีเพื่อนร่วมงาน

ซ่ึงเป็นครูเหมือนกนั มีความเขา้อกเขา้ใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั แบ่งปันแลกเปล่ียนประสบการณ์ร่วมกนั 

ท าใหค้รูมีความพอใจในเพื่อนร่วมงานและตั้งใจจะคงอยูใ่นงานเดิม  

ข้อเสนอแนะ 

ครูโรงเรียนเอกชนมีความพอใจในค่าตอบแทนน้อยท่ีสุด ระดบัปานกลาง ผูบ้ริหารควรน ามาปรับ

ใช้ในการสร้างความพึงพอใจโดยการให้ค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น การให้รางวลั

เม่ือครูท าผลงานวิจยั การให้ประกาศนียบัตรยกย่องเชิดชูครูท่ีท าผลงานดี ตามท่ี Artz (2008)ได้ระบุว่า  

การใหร้างวลัตามผลงานเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชส้ามารถ ท าใหค้วามพึงพอใจในงานสูงขึ้น  

 ความพึงพอใจในลกัษณะงานส่งผลต่อความตั้งใจจะคงอยูม่ากท่ีสุด ดงันั้นการมอบหมายงานจึงควร

ตรงตามความถนดั ความสนใจและลกัษณะนิสัยของครู เช่น ชอบงานเรียบง่าย หรือชอบงานทา้ทายท่ีไดใ้ช้

ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้ครูมีความสุขไม่เบ่ือกับงาน และการน าแนวคิดด้านคุณลักษณะงานมาใช้

ปรับปรุงงาน   

 ส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไปจึงควรน ามาปัจจยัอ่ืนๆมาพิจารณาด้วย เช่น ด้านพฤติกรรมนักเรียน 

สภาพแวดลอ้มการท างาน ความเหน่ือยลา้จากการท างาน สมดุลระหวา่งงานและคุณภาพชีวิต 
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