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ABSTRACT 

 This study aimed to investigate and compare the morale and spirit of Non-formal and 

Informal education teacher in Non-formal and Informal Education Office in Phayao Province. Classified by 

gender, position and experience of working. The sample consisted of Non-formal and informal education 

teacher in district, volunteer teacher, community learning centre teacher of Non-formal and Informal 

Education Office in Phayao Province, in 2016 a total of 113 people, were used to collect data was the 

study of morale and spirit of Non-formal and Informal Education teacher in Non-formal and Informal 

Education Office in Phayao Province. The data were analyzed by means, standard deviation, t-test and 

F-test. 

 The results revealed that 

 1. The study of the morale and spirit of Non-formal and Informal Education teacher in Non-

formal and Informal Education Office in Phayao Province. Motivation Factors was in high level 

Maintenance Factors was averaged at high level. 

 2. The comparison of the morale and spirit of Non-formal and Informal Education teacher in 

Non-formal  and Informal Education Office in Phayao Province by gender, position and experience of 

working which were differently. its results were not different. 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ให้ความส าคัญ

กับการยดึ “คนเป็นศูนยก์ลางการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะที่ดีส าหรับคนไทย 

พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์มีวินัย  ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ 

มีทัศนคติที่ดี  รับผิดชอบต่อสังคม  มีจริยธรรมและคุณธรรม  พัฒนาคนทุกช่วงวัยและ 

เตรียมความพร้อมเขา้สู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมีคุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และ

อยูก่ับสิ่งแวดล้อมอยา่งเกือ้กูล อนุรักษ์ ฟื้นฟ ู ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม

อยา่งเหมาะสม (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่12 พ.ศ. 2560-2564) 

 การศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาประเทศ ที่มุ่งพัฒนาคุณภาพของคนให้มี

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่จะน าไปใช้ในการแก้ปัญหาและปรับตัวให้ทันกับ

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคโลกาภิวัฒน์ ดังนั้น การศึกษาจึงมีความส าคัญส าหรับมนุษย์ 

ประเทศจะเจริญก้าวหน้าต้องอาศัย  การพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคมและ

วัฒนธรรม การพัฒนาในด้านต่าง  ๆ  ต้องอาศัยก าลังคนเป็นปัจจัยส าคัญ  เพราะคนเป็น

ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากกวา่ทรัพยากรใด ๆ แต่คนจะมีประสิทธภิาพเพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 การบริหารงานทั่วไปที่ต้องการให้งานนั้นบรรลุตามเป้าหมายและจุดประสงค์ที่ตั้งไว้  

โดยการใช้ทรัพยากรการบริหารพื้นฐาน ซ่ึงประกอบด้วย คน (Men) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ 

(Material) และการจัดการ (Management) ซ่ึงนักบริหารส่วนใหญ่ให้ความสนใจมากที่สุด  คือ 

คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์ เป็นผู้ท าให้งานส าเร็จหรือล้มเหลว  มีประสิทธิภาพสูงหรือต่ า

ยอ่มขึ้นอยูก่ับคน บุคคลที่มีขวัญดีจะมีพฤติกรรม เช่น มีความกระตือรือร้นที่จะท างาน ปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบข้อบังคับ มีแรงจูงใจและสนใจในงาน มีความคิดสร้างสรรค์และความสัมพันธ์

อันดีระหว่างบุคคลในองค์กร  สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ก็โดยการที่องค์การได้สร้างขวัญและ

ก าลังใจในการท างานให้เกิดขึ้น  ก าลังใจที่ดีจึงเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารงานอย่างยิ่ง 

เพราะขวัญและก าลังใจดีย่อมก่อให้เกิดการเพิ่มศักยภาพให้สูงขึ้น ขวัญก าลังใจจึงเป็นหัวใจของ

การบริหารงาน 
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 การที่จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีแรงจูงใจ

หรือขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่เกื้อกูลในการ

ปฏิบัติงาน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานถือได้ว่า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งประการ

หนึ่งในการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งหนว่ยงานราชการทางการศึกษา จ าเป็นอยา่งยิ่ง 

ที่จะต้องสร้างเจตคติที่ดีต่อการท างาน ซ่ึงเป็นแรงจูงใจให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น

และด้วยความสมัครใจ หรือมีขวัญก าลังใจในการท างาน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและ 

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ขวัญก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญต่อความมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติหน้าที่การงานของแต่ละคน คนที่มีความรู้ความสามารถสูง รวมทั้งมีอุปกรณ์ เครื่องใช้

อยา่งดีและเพยีงพอก็ยังไม่เป็นหลักประกันได้ว่าผลงานที่ได้รับจะมีคุณภาพและปริมาณสูงสุด

ดังที่คาดหวังไว้ ขวัญของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลจึงมีความส าคัญต่อการท างาน  นอกจากนั้น 

ยังก่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ท าให้บุคคลมีระเบียบ

วนิัย ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาขององคก์าร มีความคิดที่จะพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ

มากขึ้น (พัชรี คงดี, 2556, หน้า 1) 

 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ส านักงาน

ปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  มีบทบาท ภารกิจในการส่งเสริมสนับสนุนการจัด

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ส าหรับผู้ขาดและพลาดโอกาสทางการศึกษา

ส าหรับกลุ่มเป้าหมายประชาชนนอกระบบโรงเรียนและกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ เช่น กลุ่มผู้สูงอายุ 

กลุ่มอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน กลุ่มผู้น าชุมชน กลุ่มผู้ต้องขังและกลุ่มเด็กเร่ร่อน 

เป็นต้น  นอกจากนั้น  ได้ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาต่อเนื่องและการศึกษาตาม

อัธยาศัยตามนโยบายของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

และมีบุคลากรต่าง ๆ ที่อยูใ่นความดูแลรับผิดชอบ เช่น ผู้บริหารศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ ข้าราชการครู ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยต าบล ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน  ครูผู้สอนคนพิการ และบุคลากรทาง 

การศึกษาอื่น ประมาณ 225 คน มีบุคลากรและครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย ที่มีต าแหน่ง วัยวุฒิ คุณวุฒิที่แตกต่างกันและมีความหลากหลายในแต่ละต าแหน่ง   

เช่น มีครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล  ครูอาสาสมัครการศึกษา 

นอกโรงเรียน ครูศูนย์การเรียนชุมชน ซ่ึงท าหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอนนักศึกษาแต่ละ

กลุ่มเป้าหมายที่แตกต่างกัน จากขอ้มูลการรายงานผลการนิเทศการปฏิบัติงาน พบว่า ครูแต่ละ

ต าแหน่งก็มีขวัญและก าลังใจที่แตกต่างกัน ขวัญและก าลังใจเป็นพลังที่จะผลักดันให้คนท างาน

ด้วยความกระตือรือร้นและสมัครใจ ในสภาพปัจจุบัน ครูมภีาระงานที่เพ่ิมขึ้น มีความวติกกังวล
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เกี่ยวกับภาระงาน ท าให้มีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น ท างานไม่ทันเวลา ขาดความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจของตนเอง ขาดการท างานเป็นทีม ขาดความใส่ใจในการท างาน 

ขาดความกระตือรือร้น ขาดความรักความสามัคคีภายในองค์การ ขาดขวัญและก าลังใจที่ดี 

ในการปฏิบัติงาน 

 จากสาเหตุที่กล่าวข้างต้น  ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาขวัญและก าลังใจของครู

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา เพื่อจะได้ทราบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ซ่ึงประกอบด้วยครูอาสาสมัคร

การศึกษานอกโรงเรียน  ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล  และ 

ครูศูนย์การเรียนชุมชน และน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัย น าเสนอต่อผู้บริหาร ได้รับทราบเป็น

แนวทางในการวางแผนในการพัฒนาปรับปรุงขวัญและก าลังใจ เพื่อให้ครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย  มีขวัญและก าลังใจที่ดี ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อ 

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความต้องการในการจัดการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของประชาชนในพื้นที่ได้อยา่งทั่วถึงและมีคุณภาพ 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 2. เพื่อเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ตามความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย จ าแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 1. ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ที่มีเพศต่างกันมีขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 2. ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ที่มีต าแหน่งต่างกันมีขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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 3. ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกันมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

  การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์เบอร์ก (Herberg, 1959, 

pp. 133-135 อ้างอิงใน  สมภพ ศรีเกื้อ, 2531, หน้า 12) เกี่ยวกับองค์ประกอบกระตุ้นและ

องคป์ระกอบค้ าจุน แบ่งออกเป็น 16 ด้าน ได้แก่ 

  องค์ประกอบกระตุ้น 

  1.1 ด้านความส าเร็จของงาน 

  1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

  1.3 ด้านลักษณะของงาน 

  1.4 ด้านความรับผิดชอบ 

  1.5 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

  องค์ประกอบค้ ำจุน 

  1.6 ด้านเงินเดือน 

  1.7 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

  1.8 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

  1.9 ด้านสถานะของอาชีพ 

  1.10 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

  1.11 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

  1.12 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

  1.13 ด้านสถานภาพการท างาน 

  1.14 ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว 

  1.15 ด้านความม่ันคงในการท างาน 

  1.16 ด้านวธิีการปกครองบังคับบัญชา 
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 2. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  ประชำกร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยต าบล ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนยก์ารเรียนชุมชน 

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  

ปีงบประมาณ 2559 จ านวน 155 คน 

  กลุ่มตัวอย่ำง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนย์การเรียน

ชุมชน สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  

ปีงบประมาณ 2559 โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งด้วยตารางของ เครซ่ีและมอร์แกนและ

ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีจับฉลาก จ านวน 113 คน โดยการเทียบสัดส่วนจากจ านวน

ประชากรแต่ละอ าเภอ 

 3. ขอบเขตด้ำนพื้นท่ี 

  ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล  ครูอาสาสมัคร

การศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนยก์ารเรียนชุมชน ในศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอ จ านวน  9 อ าเภอ สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 4. ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

  ตัวแปรต้น ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

  ตัวแปรตาม ได้แก่ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 1. ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของครูการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงแสดงออก

ให้เห็นได้จากการเต็มใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 16 ด้าน คอื 

 1.1 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การท างานที่เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จ

ผลตามนโยบายหรือวัตถุประสงคท์ี่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 
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 1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก

กลุ่มเพื่อน ผู้บังคับบัญชาหรือจากบุคคลอื่นโดยทั่วไป 

 1.3 ด้านลักษณะของงาน  หมายถึง  ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อ

ลักษณะของงาน 

 1.4 ด้านความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงาน 

 1.5 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในต าแหน่ง

ที่ดีและมีความม่ันคงกวา่ต าแหน่งเดิม 

 1.6 ด้านเงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทน

หรืออัตราการเพิ่มคา่ตอบแทน 

 1.7 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  หมายถึง การได้รับสิ่งใหม่ ๆ 

เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะที่จะช่วยเอือ้ต่อการท างาน 

 1.8 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็น

กริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

 1.9 ด้านสถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงานหรือสถานะที่เป็นองค์ประกอบ

ที่ท าให้เกิดความรู้สึกต่องาน  

 1.10 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานร่วมกัน 

 1.11 ด้านนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การด าเนินงานและการปฏิบัติงาน

ที่ได้รับมอบหมายจนเสร็จสิน้กระบวนการ 

 1.12 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง สภาพของความสัมพันธ์ของ

การท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานในองคก์ารของตนเอง 

 1.13 ด้านสถานภาพการท างาน หมายถึง สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

เช่น สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ ปริมานงาน และสิ่งอ านวยความสะดวก 

 1.14 ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกถึงสถานการณ์ของงานที่ส่งผล

ต่อชีวิตส่วนตัว ท าให้มีความรู้สึกต่องานในลักษณะอยา่งใดอยา่งหนึ่ง 

 1.15 ด้านความม่ันคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อความม่ันคงของงาน

และความม่ันคงขององคก์าร 

 1.16 ด้านวิธี การปกครองบั งคับบัญชา  หมายถึ ง  ผู้บั งคับบัญชาใช้ความรู้

ความสามารถในการบริหารงานและใช้หลักธรรมาภิบาล 
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 2. องค์ประกอบกระตุ้น หมายถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวกับงานซ่ึงมีผลท าให้เกิด 

ความพงึพอใจในการท างาน 

 3. องค์ประกอบค้ ำจุน หมายถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการ

ท างานและมีหน้าที่ปอ้งกันไม่ให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 

 4. ครูกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย  หมายถึง ครูการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล  ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนและครู 

ศูนยก์ารเรียนชุมชน สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

จังหวัดพะเยา 

 5. ส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย 

จังหวัดพะเยำ หมายถึง หน่วยงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

ระดับจังหวัด ซ่ึงเป็นหน่วยงานต้นสังกัด ท าหน้าที ่ก ากับ ดูแล และสนับสนุนการจัดการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ทั้ง 9 อ าเภอ ในจังหวัดพะเยา  ได้แก่ อ าเภอเมือง 

อ าเภอแม่ใจ อ าเภอดอกค าใต้ อ าเภอภูกามยาว อ าเภอจุน  อ าเภอภูซาง อ าเภอเชียงม่วน 

อ าเภอเชียงค าและอ าเภอปง 

 6. ครูกำรศกึษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัยต ำบล หมายถึง บุคลากร

ที่ท าหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอน และอ านวยความสะดวกให้แก่กลุ่มเป้าหมายในพื้นที่

ภายในต าบลให้เกิดการเรียนรู้ตามหลักสูตร ปฏิบัติงานประจ าอยู่ที่ ศูนย์การศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล 

 7. ครอูำสำสมัครกำรศึกษำนอกโรงเรียน หมายถึง บุคลากรที่รับผิดชอบด้านการ

ส่งเสริมการรู้หนังสือและจัดการเรียนการสอนกลุ่มเป้าหมายผู้ไม่รู้หนังสือ 

 8. ครูศูนย์กำรเรียนชุมชน  หมายถึง  บุคลากรที่ท าหน้าที่ ช่วยครูการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล  ในการจัดการเรียนการสอนและอ านวย 

ความสะดวกให้แก่กลุ่มเป้าหมายในพื้นที่ภายในต าบลใหเ้กิดการเรยีนรูต้ามหลกัสูตร ปฏิบัติงาน

ประจ าอยูท่ี่ ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล 

 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจำกกำรวิจัย 

 1. ทราบระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา ซ่ึงจะเป็นองค์ความรู้ในการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ครูการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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 2. ได้ข้อมูลสารสนเทศให้ผู้บริหารระดับต่าง ๆ น าไปประกอบการวางแผนในการ

พัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขปัญหาขวัญและก าลังใจเพื่อให้ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัย มีขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธภิาพและประสิทธผิล 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  โดยได้ศึกษาเอกสาร  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องตามล าดับ ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 4. ข้อมูลทั่วไปของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

จังหวัดพะเยา 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคดิเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ 

 ความหมายขวัญและก าลังใจ 

 ในการปฏิบัติงานนั้น นอกจากจะมีระเบียบวินัย ค าสั่ง เป็นตัวควบคุมให้บุคคลท างาน

ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้แล้ว  สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ความสบายใจในการท างาน 

ซึ่งความรูส้ึกดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ ที่ส าคัญที่สุด ได้แก่ ขวัญและ

ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะขวัญที่ดีจะเป็นตัวก าหนด  ให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น 

ในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกันข้าม ขวัญที่ไม่ดีก็จะท าให้บุคคลเกิดความท้อถอย หมดก าลังใจ

ในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของค าว่า  “ขวัญและก าลังใจ” มีความหมายใกล้เคียงกัน  หมายถึง 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพอใจ  และความสุขที่จะอุทิศเวลาและแรงกายเพื่อสนอง 

ความต้องการขององค์การ  ถ้าครูมีขวัญดีก็จะมีก าลังใจในการท างานเป็นอย่างดี  ฉะนั้น 

ถ้ากล่าวถึงขวัญย่อมหมายรวมถึงค าวา่ ก าลังใจด้วย 

 ระวัง  เนตรโพธิ์แก้ว  (2542, หน้า  132)  ให้ค านิยามไว้ว่า  ขวัญและก าลังใจเป็น

รากฐานของสภาวะจิตใจของบุคคลที่แสดงออกด้วยความสนใจ หรือกระตือรือร้นในการท างาน 
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ขวัญและก าลังใจเป็นเสมือนแก่นแท้ของความรู้สึกที่จะอุทิศกายและก าลังใจการท างานให้แก่

องค์การ ถ้าสมาชิกในองค์การใดมีขวัญและก าลังใจต่ า ผลการท างานขององค์การนั้นก็มักจะ

ล้มเหลวหรอืไม่ประสบผลส าเร็จ 

 วิจิตร อาวะกุล (2540, หน้า 260) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาพทางอารมณ์

จติใจและน้ าใจ ซึ่งน าไปสู่การท างานอย่างตัง้อกตั้งใจและท างานให้เป็นที่เชื่อถือไว้ใจได้ 

 คีท (Keith, 1977 อ้างองิใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542, หน้า 395) 

ได้ให้ค าจ ากัดความของขวัญไว้ว่า คือ เจตคติของบุคคลและกลุ่มคนที่มีต่อสภาพแวดล้อมของ

งานของเขา ตลอดถึงการร่วมมือด้วยความสมัครใจ ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ

เพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุดขององค์การ 

 เสนาะ ติเยาว์ (2543, หน้า 338) ได้ให้ความหมายของขวัญและก าลังใจไว้ว่า  คือ 

สภาพจิตใจสะท้อนใหเ้ห็นการท างานของคน หรอืเป็นความรู้สึกที่มีต่อพฤติกรรมของคนต่อการ

ท างาน ขวัญและก าลังใจจึงเป็นสภาพอย่างหนึ่ง  ของจิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลหรือ

กลุ่มคน แต่จะกล่าวถึงอีกนัยหนึ่ง  ขวัญและก าลังใจเป็นอาการที่เกิดขึ้น  ในจิตใจของคนที่

แสดงออกทางอารมณ์  อันจะก่อให้เกิดก าลังใจที่จะให้เกิดความร่วมมือ  ในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งผลของขวัญและก าลังใจที่มีผลต่อความกระตือรือร้น ความคิดสร้างสรรค์ความส าเร็จของ

งาน ค่าใช้จ่ายและระเบียบวินัยขององคก์าร 

 จากความหมายขวัญและก าลังใจ  ที่นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ข้างต้น  ผู้วิจัย 

สรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจ คือ สภาพจิตใจ เจตคติ หรือความรู้สึกนึกคิด และภาวะอารมณ์ 

ที่มีต่อการปฏิบัติงานหรือสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึน้ 

 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจต่อการปฏิบัติงาน 

 ขวัญและก าลังใจมีความส าคัญและมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

เพราะขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผลอย่างแท้จริง ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ต่าง ๆ กัน 

ดังนี้ 

 กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534, หน้า 242) กล่าวถึง  ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานไว้ว่า การบริหารงานบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในอันที่จะท าให้ทุกคน

ร่วมกันท างานอย่างมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน  ท างานด้วยความพึงพอใจ  โดยแต่ละคนมุ่งมั่นถึง

วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างแรงกล้า และพยายามที่จะธ ารงไว้ ซึ่งความสัมพันธภาพอันดี

ระหว่างกันและกันในหมู่สมาชิก  โดยมุ่งหวังจะให้ภาระหน้าที่  การงานขององค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์ สิ่งเหล่านี้สามารถสร้างให้มีได้ โดยองค์การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน
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ให้เกิดขึ้น ซึ่งขวัญและก าลังใจที่ดเีป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการบริหารงาน เนื่องจากขวัญและก าลังใจ

ที่ด ีจะเพิ่มพลังในการท างานให้สูงขึ้น ผลที่ตามมาก็คือ ผลผลิตขององค์การ จะสูงไปด้วย 

 ผุสดี สัตยมานะ (2551, หน้า 100) กล่าวว่า ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการ

ท างานที่ดี จะเกิดผลท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพอใจ  และรู้สึกว่าเวลาท างานผ่านไป

อย่างรวดเร็วไม่วา่งเปล่าหรอืน่าเบื่อหน่าย ไม่รู้สกึว่าตัวเองไม่มีความส าคัญ และมีความรู้สึกที่ดี

ต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผลที่เกิดตามมา คือ งานมีคุณภาพ มีผลผลิตเพิ่มขึ้น ส่งผลให้

ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้างและผลตอบแทนสูงขึ้น  มีมาตรฐานการครองชีพที่ดีขึ้น  และ 

มีความมั่นคงในหนา้ที่การงาน 

 พรนพ  พุกกะพันธุ์  (2544, หน้า  229)  กล่าวถึ งความส าคัญของขวัญในการ

บริหารงาน ดังนี้ 

 1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์  เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

 2. สร้างศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

 3. เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ 

โดยที่คนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 

 4. สร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม  อันสามารถจะฝ่าฟัน

อุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 

 5. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

 6. จูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีเจตคติที่ดีต่อองค์การและมีความคิดสร้างสรรค์ที่

เป็นประโยชน์ตอ่องค์การ 

 7. ท าให้เกิดความเชื่อมั่น  มั่นคงทางใจและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่และ

ท างานอยู่กับองค์การนานแสนนาน 

 สรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความส าคัญต่อองค์การโดยจะส่งผล

ไปยังผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในแต่ละองค์การ ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานสูง

ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เกิดความรักและซื่อสัตย์ต่อองค์การ เกิดความสามัคคี

และพลังกลุ่ม เสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์การ  เกิดพลังสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนา

องค์การแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นไว้วางใจต่อองค์การของตน  ผลที่ตามมาคือ 

ความส าเร็จของงานที่มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 
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 การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 อุทัย หริัญโต (2531, หนา้ 165-166) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับวิธีเสริมสรา้งขวัญไว้ ดังนี้ 

 1. การที่จะสร้างขวัญและบ ารุงขวัญให้เกิดขึ้นอย่างจริงจัง  ควรจัดให้มีการส ารวจ

ทัศนคตเิป็นครั้งคราว เพื่อให้รู้ว่า ลูกน้องปฏิบัติต่องานหรือหัวหน้างานอย่างไรบ้าง ทั้งนี้เพื่อจะ

ได้ทราบปัญหาที่แท้จริงและด าเนนิการปรับปรุงแก้ไขได้ถูกจุด 

 2. สร้างเครื่องวัดผลส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคลขึ้น  เช่น ระเบียบเกี่ยวกับ

การเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน การโยกย้ายเป็นต้น การด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว 

พึงปฏิบัติให้เป็นไปตามระเบียบ  หากปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมจะมีผลกระทบกระเทือนขวัญ 

มากที่สุด 

  2.1 เปิดโอกาสใหลู้กน้องได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ หรือระบาย

ความอัดอั้นตันใจของเขาบ้าง ทั้งนี้เพราะในทุกหน่วยงานมักจะมีเหตุอันก่อให้เกิดความคับแค้นใจ

ระหว่างผู้ร่วมงาน และคนงานกับฝ่ายบริหารอยู่ด้วยเสมอ  เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ไม่ดีบ้าง มอบหมายงานให้ท าไม่เหมาะสมบ้าง ปกครองไม่เป็นธรรมบ้าง เป็นต้น ปัญหาดังกล่าวนี้

อาจจัดให้มีทางระบายโดยวิธีที่เรียกว่า  Grievance Procedure คือ การแจ้งเรื่องราวร้องทุกข์

และแสดงขอ้คิดเห็น อนึ่ง การรับฟังความคิดเห็นของลูกน้องนั้นต้องมีการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ

หรือไม่ก็ชี้แจงท าความเข้าใจ มิใช่ว่า ใครเสนอเรื่องอะไรขึ้นมา แล้วก็เป็นคลื่นกระทบฝั่ง หรือ

อันตรธานไปหมดสิ้น 

  2.2 ผู้บังคับบัญชาต้องท าตัวเป็นที่ปรึกษาหารือที่ดีของผู้ ใต้บั งคับบัญชา  

ช่วยแก้ปัญหาส่วนตัวและเรื่องงาน  ดังนี้ เรียกว่า  Counseling Service คือ  การช่วยชี้ทาง

แก้ปัญหาในการปรับปรุงตัวเอง 

  2.3 การชมเชยให้รางวัล ทุกคนชอบการสรรเสริญ แต่ต้องท าด้วยใจจริงและระวัง

มิให้เหลิง การชมเชยให้รางวัลจะท าให้เกิดแรงจูงใจ  การท าความดีถ้าไม่มีใครเห็นก็จะเกิด 

การเบื่อหน่ายและท้อถอย ผู้บังคับบัญชาต้องรับรู้ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทั่วถึง  

ใครท าดีก็สรรเสริญใหป้รากฏ ใครท าช่ัวก็ปราบปรามให้ราบคาบ 

  2.4 สร้างบรรยากาศการท างานให้ทุกคนมีความหวัง  มีโอกาสก้าวหน้า รู้อนาคต

ของตัวเองและเปิดโอกาส ให้ผู้ปฏิบัติงานแสวงหาความก้าวหน้าในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม

อย่างเต็มที่อย่ากีดกันเป็นอันขาด 

  2.5 ให้โอกาสอันเท่าเทียมกัน ในอันที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ตามส่วนสัด

แห่งผลการปฏิบัติงานและความสามารถ ทุกคนที่ท างานย่อมมุ่งหวังความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่ด้วยกัน  ทุกคนฉะนั้น  เมื่อมีต าแหน่งว่างลง  จงใช้ความเป็นธรรมพิจารณาแต่งตั้ง 

ให้รอบคอบที่สุด 
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  2.6 ผู้บังคับบัญชาต้องวางตัวเป็นเพื่อนร่วมงานที่ดีมีน้ าใจเมตตากรุณา  โดยท าตัว

ให้ผู้บังคับบัญชาเข้าถึง มิใช่วางตัวแบบผูว้างอ านาจ หรอืวางตัวแบบสุนัขเฝา้ขโมย 

  2.7 พึงสง่เสริมสุขภาพอนามัยของผู้ปฏิบัติงานให้สมบูรณ์อยู่เสมอ ทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ ทั้งนี้เพราะขวัญก็คล้ายกับสุขภาพร่างกายของมนุษย์  บุคคลที่เจ็บป่วยและเป็นโรค

ร่างกายจะเสื่อมโทรมออ่นแอฉันใด ก็ย่อมท าใหข้วัญตกต่ าด้วยฉันนั้น เพราะขวัญเป็นสภาพของ

จติใจกับร่างกายเป็นของคูก่ัน อย่างใดอย่างหนึ่งเสื่อมมผีลกระทบกระเทือนถึงกัน 

 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจ 

 อ านวย แสงสวา่ง (2546, หนา้ 117–118) ได้เสนอปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขวัญก าลังใจ 

ได้แก่ ภาวะผู้น าที่ดี ข่าวสารข้อมูล การได้รับการปฏิบัติอย่างสมศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ 

โอกาสก้าวหน้าการมีอิสรเสรีในกิจกรรมต่าง  ๆ ที่เกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน การมีสังคม และ 

การเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ความมั่นคงปลอดภัย สภาพการท างานที่ชอบด้วยเหตุผล งานที่

ประกอบไปด้วยสารประโยชน์  การได้รับการปรนนิบัติด้วยความเป็นธรรม  ส าหรับผู้วิจัย 

มีความเห็นว่า ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขวัญก าลังใจของพนักงาน  ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ที่จะก่อให้เกิดขวัญก าลังใจนั้นควรตั้งอยู่บน

พื้นฐานของการนับถือซึ่งกันและกัน  ผู้บังคับบัญชาไม่ควรมองผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเบี้ยล่าง 

เป็นเครื่องจักร  คอยแต่จะจับผิดลงโทษ  ต าหนิด้วยอารมณ์  โดยไม่มีเหตุผล  คิดเอาแต่

ผลประโยชน์ของตนเองเป็นหลัก โดยไม่เคยนึกถึงผู้ใต้บังคับบัญชา ขวัญก าลังใจที่ดีจะเกิดขึ้นได้นั้น 

ผู้บังคับบัญชาต้องสนใจใส่ใจต่อความทุกข์ร้อนของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ  จะเป็น 

การสรา้งขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน และสร้างความจงรักภักดีกับองค์กร 

 บุญทัน ดอกไธสง (2550, หน้า 94) ได้ก าหนดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจใน

การปฏิบัติงานไว้วา่ ประกอบด้วย สภาพการปฏิบัติงาน ความเพียงพอของรายได้ ความร่วมมือ

ในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  ความมั่นคง

ปลอดภัยสถานภาพทางสังคม และการยอมรับนับถือ การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน โอกาส

ก้าวหน้าความสามารถของผูร้่วมงาน ความส าเร็จของการร่วมกัน ท างาน ความพึงพอใจในการ

ท างานร่วมกันการอุทิศตนความพึงพอใจในหน่วยงาน  ความสอดคล้องระหว่างงานกับ 

ความถนัด สภาพความพอใจในงานความเหมาะสมของปริมาณงานในหน้าที่กับความรับผิดชอบ 

ความเป็นธรรมของหนว่ยงานและสวัสดิการของหนว่ยงาน 

 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจ มีผลกระทบแต่ละคนแตกต่างกันไปตาม

ความต้องการของแต่ละคน ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจ ที่ส่งผลถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน  ได้แก่  นโยบายและการบริหาร  ผู้บังคับบัญชา  สภาพแวดล้อมการท างาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สถานภาพทางการเงิน ความมั่นคงในการท างาน การได้รับการยกย่อง
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ในความส าเร็จ งานที่ท้าทายความสามารถ ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น ความเจริญเติบโตและ

การพัฒนา รวมทั้งสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  ความสัมพันธ์ที่จะ

ก่อใหเ้กิดขวัญและก าลังใจนั้นควรตั้งอยู่บนพืน้ฐานของการนับถือซึ่งกันและกัน เป็นต้น 

 ประโยชน์ของขวัญและก าลังใจที่มีต่อองค์การ 

 1. ขวัญช่วยท าให้สมาชิกทุกคนเกิดความร่วมมือกันในการท างาน  เพราะสมาชิก 

ทุกคนมคีวามพอใจ และมีก าลังใจที่จะกระตอืรอืร้นต่องานที่ท า 

 2. สมาชิกขององค์การมีความจงรักภักดีต่อผู้บริหารและองค์การ  เนื่องจากสมาชิก

ได้รับความยุติธรรม สวัสดิการ และความพอใจจากการท างาน 

 3. สมาชิกขององค์การมีความศรัทธา มีความเชื่อมั่น และภาคภูมิใจในองค์การของ

ตนเนื่องจากได้รับขวัญและก าลังใจที่ดีตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 4. สมาชิกขององค์การมีความกระตือรือร้นขยันหมั่นเพียร  มีความตั้งใจท างาน 

มีอารมณเ์บิกบานซึ่งย่อมส่งผลดตี่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ 

 5. สมาชิกขององค์การไม่ลาออกหรือขาดงานบ่อย ๆ เนื่องจากสมาชิกมีความพอใจ

ในการท างาน ซึ่งจะมีผลท าใหอ้งค์การมีความมั่นคง และสามารถด าเนินกิจการได้ด้วยความราบรื่น

ไม่มอีุปสรรคใด ๆ มาขัดขวาง 

 6. สมาชิกขององคก์ารมีระเบียบวินัย พร้อมที่จะปฏิบัติตามกฎ ข้อบังคับและระเบียบ

ต่างๆด้วยความพอใจ เนื่องจากสมาชิกมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 7. องค์การมีความเป็นปึกแผ่นหรือมีก าไรสูง หรือสามารถขยายกิจการขององค์การ

ให้ได้มาตรฐานสากลได้สะดวกสบาย เนื่องจากสมาชิกให้ความร่วมมือและปฏิบัติภาระหน้าที่

ของตนดว้ยความรับผิดชอบ 

 8. สมาชิกขององค์การ ผู้บริหาร และเจ้าขององค์การต่างมีความสุข ความสบายใจ 

ที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน โดยสมาชิกให้ความร่วมมือที่ดี องค์การสามารถด าเนินกิจการไปด้วยดี 

สมาชิกทุกคนก็ย่อมได้รับสิ่งที่ดีตามไปด้วย ดังนั้น การสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้เกิดขึ้นแก่

สมาชิกทุกคนย่อมเป็นหน้าที่ของผู้บริหารและเจ้าของกิจการพึงปฏิบัติร่วมกัน  ทั้งนี้เพื่อให้

เกิดผลดีทั้ง 8 ประการ ดังกล่าว 

 การวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 สมเดช มุงเมือง (2549, หน้า 144) ได้กล่าวว่า การวัดขวัญก าลังใจเป็นเครื่องมือ

ส าคัญในการวิเคราะห์ที่จะช่วยผู้บริหารให้ทราบถึงปัญหาข้อบกพร่องหรือสิ่งที่ต้องแก้ไขใน

รายละเอียดอย่างเฉพาะเจาะจง การส ารวจขวัญก าลังใจยังเป็นการแสดงถึงความสนใจของ

ผู้บริหารที่มีต่อพนักงาน ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวที่เกี่ยวข้องผลกระทบอันเนื่องมาจาก 

การท างานขององค์การ และท าให้พนักงานมีความรูส้ึกที่ดแีละเป็นมติรกับฝา่ยบริหาร 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวัดขวัญก าลังใจอาจเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์  

ซึ่งอาจจะใช้ วิธีการสังเกต การสัมภาษณ์ หรือการใช้แบบสอบถามซึ่งนิยมสร้างแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ให้ผู้ตอบท าเครื่องหมายในช่องที่ตรงกับความรู้สึกที่เป็นจริงของ

ผู้ตอบ อย่างไรก็ตาม พนักงานควรมีอิสระในการตอบแบบสอบถามจะท าให้ได้ความคิดเห็นที่

ตรงไปตรงมามากขึ้น การวัดขวัญก าลังใจควรท าอย่างสม่ าเสมอ 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ คือ ความพึงพอใจ

ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการท างานย่อมปฏิบัติงานได้ส าเร็จและ

ปฏิบัติงานได้มากกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน  ไม่ว่าปัจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใด 

ดังนัน้ ในการบริหารงานการท าความเข้าใจ เรื่อง ความพึงพอใจในการท างานไม่ใช่เรื่องง่ายเลย 

เพราะความพึงพอใจเป็นกระบวนการทางด้านจิตวิทยาที่ผู้บริหารไม่สามารถมองเห็นได้  

เพียงว่ามีการคาดเดา หรอืคาดคะเนว่า ม ีหรอืไม่ม ีบนพืน้ฐานของการสังเกตพฤติกรรมของคน

เท่านั้น  ดังนั้น  การบริหารจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องมี เทคนิคสร้างแรงจูงใจ  

สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านได้รวบรวม

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้รวบรวม ขอเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 จรัญ บุญประกอบ (2546, หน้า 10) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจ หมายถึง 

ความรู้สึกที่ชอบหรือพอใจต่อสิ่งต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นคน สิ่งของ ซึ่งความพึงพอใจดังกล่าวมีทั้ง

ในทิศทางบวกและทิศทางลบต่อสถานการณ์ในการท างาน  ถ้ามีความพึงพอใจในทิศทางบวก 

จะมีความตั้งใจ  มีความต้องการ  มีความสนใจเต็มใจ  ยินดีในการท างานที่จะท าให้ส าเร็จ

เรียบร้อยด้วยดี  แต่ถ้าความพึงพอใจในด้านลบ  มักจะถูกปฏิเสธ  ไม่ตอบสนอง  ไม่ให้ 

ความร่วมมือต่อการท างานส่วนรวม  ทั้งนี้ความพึงพอใจของแต่ละบุคคล  มักจะเกิดตาม

สถานการณท์ี่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีหรอืเกิดผลเสียต่อองค์การได้ 

 ชนิน ทิวรรณรักษ์  (2548, หน้า  9) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เป็นความพงึพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

บุคคลต้องมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ประโยชน์ตอบแทน  

ทั้งด้านวัตถุและทางด้านจติใจและสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได้ 

 จิราพร เมฆโต (2544, หน้า 7) กล่าวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานและผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง  หรือผลของการจูงใจให้มนุษย์

ท างาน โดยจะออกมาในรูปของความพึงพอใจที่ตนท างานมาก  ได้เงินมาก บรรยากาศในที่
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ท างานดี ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในด้านการเงินและรางวัลตอบแทน

ด้วยกันทั้งนั้น และยังได้กล่าวถึงปัจจัยเบื้องต้นที่จูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้

ดังนี้ 

 1. โอกาสของความก้าวหน้า 

 2. เงิน 

 3. ความท้าทายของงาน 

 4. การมสี่วนรว่มในการวางแผนปฏิบัติงาน 

 5. การยกย่องและสถานภาพ 

 6. ความรับผดิชอบและอ านาจ 

 7. ความมั่นคงในอาชีพ 

 8. ความเป็นอิสระในการท างาน 

 9. โอกาสของการเจรญิเติบโตส่วนบุคคล 

 10. สภาพแวดล้อมของการท างานที่ดี 

 ยงยุทธ สิมพา (2547, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรู้สึกที่ดี เจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และการที่บุคคลปฏิบัติงานด้วยความสุข จนเป็นผล

ให้การท างานนั้นประสบผลส าเร็จ  สนองนโยบายและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ถ้าบุคลากรทุกคนปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  จะมีความสุขในการปฏิบัติงาน องค์กรนั้นจะมี

การพัฒนาไปอย่างไม่มีที่สิ้นสุด  ดังนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมี 

ความจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องสร้างให้เกิดกับบุคลากรใหไ้ด้ 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 การจูงใจเป็นตัวแทนของการกระท าของพลังที่อยู่ในตัวบุคคล  ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเฉพาะอย่าง หรือมีวิธีการกระท าที่มีเป้าหมาย เนื่องจากแรงจูงใจในการ

ท างานมีผลกระทบต่อองค์การ งานหนึ่งของการบริหารก็คือหาทางจูงใจให้พนักงานท างาน

อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  ผู้บริหารจึงต้องให้ 

ความสนใจต่อการจูงใจมากขึ้น โดยผู้บริหารจะต้องกระตุ้นคนในองค์การอยู่เสมอ พยายามให้

คนปฏิบัติงานตามภารกิจ และเร้าใจบุคคลให้ท างานให้ส าเร็จ และให้มีความคิดสร้างสรรค์และ

สร้างนวัตกรรมในงาน มีนักวิชาการหลายท่าน ได้รวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจในการท างาน 

ไว้มากมาย ในที่นี้จะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีที่ส าคัญๆในบางทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง คือ 
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 1. ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮริ์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two–factor Theory) 

  Herzberg (1959, pp.  133–135 อ้างอิงใน  สมภพ  ศรี เกื้อ , 2531, หน้า  12)  ได้

ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจการท างาน โดยสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี จ านวน 200 คน 

จาก 11 อุตสาหกรรม ผลการศึกษา พบว่า มีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกที่ดีและไม่ดี

ของพนักงาน ปัจจัยดังกล่าว แบ่งออกได้เป็น 2 องค์ประกอบ คือ 

 1.1 องค์ประกอบกระตุ้น (Motivators) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวกับงาน  ซึ่งมีผล 

ท าให้ความพงึพอใจในการท างาน ซึ่งมีอยู่ 5 ประการ คือ 

 1.1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท าได้

เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี 

 1.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ

การยอมรับนับถือไม่ว่าจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้ังคับบัญชา หรอืจากบุคคลอื่นโดยทั่วไป 

 1.1.3 ลักษณะของงาน  (Work Itself) หมายถึง  ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของ

บุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

 1.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก

การได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอย่างเต็มที่ 

 1.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 

ในสถานะหรอืต าแหน่งของบุคคลในองค์การ 

  1.2 องค์ประกอบค้ าจุน  (Hygiene Factors)  เป็นองค์ประกอบที่ เกี่ยวข้องกับ

สิ่งแวดล้อมในการท างาน  และมีหน้าที่ป้องกันไม่ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเกิดขึ้น 

มีอยู ่ 11 ประการ คือ 

 1.2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจ หรือความไม่พึงพอใจใน

เงินเดอืน หรอื อัตราการเพิ่มเงนิเดือน 

 1.2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  (Posibility of Growth) 

นอกจากจะหมายถึง ความพึงพอใจที่บุคคลได้รับการแตง่ตัง้โยกย้ายต าแหน่งภายในองค์กรแล้ว

ยังหมายถึง ความพึงพอใจในสถานการณ์ที่บุคคลสามารถใช้ความสามารถในทักษะทางวิชาชีพ

อีกด้วย ดังนัน้ จงึหมายถึง การที่บุคคลได้รับสิ่งใหม่ๆเพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะที่จะช่วยเอื้อต่อ

การท างานในวิชาชีพของเรา 

 1.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation: Subordinate) 

หมายถึง การตดิต่อไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 

 1.2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของงานหรือสถานะที่เป็น

องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สกึต่องาน เชน่ การมรีถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 
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 1.2.5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ( Interpersonal Relation:  Superior) 

หมายถึง การตดิต่อพบปะกัน โดยกิรยิาหรือวาจา แตม่ิได้หมายความรวมถึงการยอมรับนับถือ 

 1.2.6 นโยบายและการบริหารงาน  (Policy and Administration)  หมายถึ ง 

การจัดการและการบริหารงานองค์การ 

 1.2.7 ความสั มพั นธ์ กั บ เพื่ อ นร่ วม งาน  ( Interpersonal Relation:  Peers) 

หมายถึง การตดิต่อพบปะกัน โดยกิรยิาหรือวาจา ระหว่างเพื่อนรว่มงานในองค์การ 

 1.2.8 สถานภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สถานภาพทาง

กายภาพที่เอื้อตอ่ความเป็นสุขในการท างาน 

 1.2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง สถานการณ์บางประการ

ของงานที่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวในลักษณะที่ผลนั้นเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ให้บุคคลมีความรู้สึก

อย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา  

 1.2.10 ความมั่นคงในการท างาน  (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคคลที่มตี่อความมั่นคงของงาน ความมั่นคงขององค์การ 

 1.2.11 วิธีการปกครองบังคับบัญชา  (Supervision:  Technical)  หมายถึ ง 

ความรู้  ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน  หรือความยุติธรรมในการ

บริหารงาน 

  ปัจจัยค้ าจุน จะเป็นองค์ประกอบของการเกิดความพึงพอใจที่เกิดจากลักษณะ

ความรู้สึกภายในของตัวบุคคลและมีผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง  

หรือเป็นลักษณะภาวะภายในตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก  ส่วนปัจจัยกระตุ้นจะมีผลต่อความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยอ้อม  เป็นสภาวะแวดล้อมเป็นปัจจัยภายนอกตัวบุคคล

ผู้ปฏิบัติงาน และหากพิจารณาถึงผลกระทบที่สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในแล้ว  ปัจจัยค้ า

จุนหรือปัจจัยภายใน จะมีผลต่อภาวะจิตใจที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

มากกว่าปัจจัยกระตุ้นหรอืปัจจัยภายนอก 

 2. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Need Hierarchy) 

(บุรี  ทิพนัส, 2549, หน้า  6–9)  ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  กล่าวว่า 

ความต้องการของคนเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจและความต้องการของคน มีข้อสังเกตว่า 

1) คนเรามีความต้องการที่ไม่สิ้นสุดเมื่อได้รับการตอบสนองจากความต้องการอย่างหนึ่งแล้ว  

ก็จะเกิดความต้องการอย่างอื่นต่อไม่มีวันสิ้นสุด 2) ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง 

จะท าให้เกิดการจูงใจได้ แต่ถ้าความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดการจูงใจอีก

ต่อไป 3) ความต้องการของคนเป็นล าดับขั้น  โดยเริ่มจากความต้องการพื้นฐานที่จ าเป็นไปสู่

ความต้องการในระดับสูงขึ้น คนจึงจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นล าดับขั้น 
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จึงจะพัฒนาความต้องการในระดับสูงขึ้น  ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ 

ผู้บริหารสามารถจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นและมีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่  

ด้วยการน าทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ มาประยุกต์ใชไ้ด้ ดังนี้ 

  ขั้นที่  1 ความต้องการด้านร่างกาย  (Physiological Need)  เป็นความต้องการ 

ขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความต้องการน้ า  อาหาร  อากาศ การพักผ่อน 

นอนหลับ ขับถ่าย ความต้องการทางเพศ คนจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองด้านร่างกาย 

อย่างเพียงพอ จากนั้นจึงจะเริ่มความต้องการในขั้นต่อ  ๆ ไป เพื่อสนองความต้องการ องค์การ

จึงต้องอาศัยการจูงใจด้วยการให้ผลตอบแทนเพื่อให้ร่างกายสุขสบาย  เช่น อาหาร เสื้อผ้า 

เครื่องนุ่งห่ม ของใช้ต่าง  ๆ บ้านพักที่อยู่อาศัย  การได้รับการเยียวยารักษาโรค  และการมี

สภาพแวดล้อมที่ดี บรรยากาศในการท างานที่ถูกสุขลักษณะอนามัย  การตอบสนองดังกล่าว

อาจจะออกมาในรูปของตัวเงนิที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนหรือการจัดสวัสดิการให้กับพนักงาน 

  ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) ความต้องการ

ในขั้นที่สอง ซึ่งคนมีความตอ้งการความปลอดภัยในชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สิน หน้าที่การงาน เช่น 

มีความเป็นอยู่ปลอดภัยจากการคุกคามเสี่ยงภัย ท าให้ได้รับความเจ็บปวด อันตรายทั้งร่างกาย

และจิตใจตลอดจนมีหน้าที่การงานรายได้ที่มั่นคงสม่ าเสมอ  มีสวัสดิการ มีบ าเหน็จบ านาญ 

การที่ผู้บริหารจูงใจด้วยการสร้างความรู้สึกไม่หวาดระแวงเกรงกลัว  แต่เป็นความรู้สึกสบายใจ

ปลอดภัยและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไม่หวาดหวั่นที่จะโดนปลดออกจากงานโดยไม่มี

เหตุผลหรือไม่ได้รับความเป็นธรรมให้พนักงานรู้สึกว่า มีหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัย

ในหน้าที่การงาน 

  ขั้นที่  3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ(Affiliation or Acceptance 

Need) ความต้องการด้านสังคมและความรัก (Social and Love Need) เป็นส่วนหนึ่งของสังคม 

เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการของร่างกายให้เพียงพอ  และมีความรู้สึกมั่นคง

ปลอดภัยแล้วก็จะพัฒนาความต้องการความรักจากบุคคลรอบข้าง  ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ

สมาชิกของกลุ่มและครอบครัวต้องการได้รับความเอาใจใส่ และเป็นที่รักของเพื่อน การที่

พนักงานรูส้ึกว่า ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ได้รับความรักความอบอุ่นจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน มีความห่วงใยดูแลช่วยเหลือเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารได้

ให้ความส าคัญและตอบสนองความต้องการดังกล่าว การสร้างวัฒนธรรมองค์การ โดยการจัด

ให้มีกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การให้พนักงานมีโอกาสพบปะสังสรรค์และแลกเปลี่ยนความรู้  รวมทั้ง

ประสบการณ์ 

  ขั้นที่ 4 ความตอ้งการยกย่อง (Esteem Need) เป็นความต้องการได้รับความนับถือ

ความมีชื่อเสียง เกียรติยศ เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิในในตนเอง  บุคคลจึงพยายามท า 
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สิ่งต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น ท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่า ตัวเองท าได้ 

การจูงใจประเภทนี้จึงไม่ใช่เงินเดือน สวัสดิการ หรือความมั่นคง แต่เป็นการยอมรับความสามารถ

และให้โอกาสมีสว่นร่วมในการบริหารในกิจการ เป็นต้น 

  ขั้ นที่  5 ความต้ องการความส า เร็ จ ใน ชี วิ ต  (Need for Self-Actualization)  เป็ น 

ความต้องการที่จะใช้ความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู่  ท าในสิ่งที่สามารถจะท าได้  เช่น ความ

ต้องการเป็นเจ้าของกิจการ นักเขียนที่มีชื่อเสียง กล่าวว่า ความต้องการได้รับความส าเร็จ และ

สมหวังในสิ่งที่ตนหวังโดยผู้บริหารสามารถจูงใจให้พนักงานรู้ถึงผลงานและความส าเร็จของ

ตนเอง เช่น จัดให้มีโครงการดีเด่น การมอบรางวัล การชมเชย การประกาศเกียรติคุณ ต่อ

ความส าเร็จของพนักงาน  อย่างไรก็ตาม  ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ 

ได้กล่าวถึง  การจูงใจในลักษณะของตัวเงินที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนหรือการจัดสวัสดิการ  

เนื่องจากมนุษย์มีความต้องการจะมีรายได้ที่เป็นตัวเงิน  จึงจะยอมทุ่มเทความพยายามและ 

ยอมเสียสละเวลาในการท างาน เพื่อให้ได้ผลตอบแทนที่สูงขึ้น เพราะฉะนั้นแรงจูงใจที่ส าคัญ 

คือ เงินที่จะให้เพิ่มขึ้น ผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญกับการจ่ายเงินให้กับพนักงานเพื่อเป็น 

การจูงใจในการท างาน การจูงใจด้วยรางวัลที่เป็นตัวเงิน (Money Incentives) ผลตอบแทนที่เป็น

เงินในรูปแบบต่าง  ๆ จะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างกระตือรือร้น  ทั้งนี้เพราะเป็น

สิ่งที่ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายของพนักงาน  ความรู้สึกปลอดภัย  และ 

ความมั่นคง อาจเสริมสร้างความต้องการทางสังคมได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินจึงเป็น

สิ่งจูงใจที่สัมพันธ์กับงานท าให้พนักงานตั้งใจท างานกระตือรือร้น ตั้งใจเสียสละทุ่มเทท างาน

อย่างเต็มเวลา และสามารถเพิ่มประสทิธิภาพของการท างานให้ดีขึน้ได้ 

 3. ทฤษฎีความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ 

  ได้เสนอทฤษฎี ว่าด้วย ความต้องการของมนุษย์ขึ้นมาเรียกว่า  ทฤษฎีอี.อาร์.จี 

(E.R.G.–Esistence, Relatedness, Growth Theory) ทฤษฎีนี้คล้ายคลึงกับแนวคิดของมาสโลว์ 

แตม่ีขอ้แตกต่างกันอยู่ กล่าวคือ ความตอ้งการของมนุษย์ตามแนวคิดของอัลเดอร์เฟอร์ จัดแบ่ง

ได้ 3 กลุ่ม คือ 

  3.1 ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence Needs) ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ 

(บ าบัดความหวิกระหาย อารมณ)์ ทางวัตถุ (ค่าจา้ง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน) 

  3.2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์  (Relatedness Needs) เป็นความปรารถนา 

จะมีสัมพันธ์ภาพกับผู้อื่น การได้รับการยกย่องจากผู้อื่น ซึ่งตรงกับความต้องการทางสังคม

ต้องการความรัก ฯลฯ 

  3.3 ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) เป็นผู้มีความต้องการความเจริญ

งอกงาม จะต้องเป็นผู้ที่ตั้งอกตั้งใจ ขยันท างานและอุทิศเวลาให้แก่งาน จนสุดความสามารถ
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เสียสละอย่างเต็มที่ ข้อแตกต่างกันของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์กับทฤษฎี 

อี.อาร์.จ ีดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์กับ

 ทฤษฎี อี.อาร์.จ ี

ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎี อี.อาร์.จี 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการด ารงชีวติ 

ความตอ้งการความปลอดภัย - 

ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ความตอ้งการความสัมพันธ์ 

ความตอ้งการมเีกียรตยิศชื่อเสียง ความตอ้งการการเจรญิเติบโต 

ความส าเร็จตามความนกึคิดของตนเอง - 

 

  ทฤษฎีที่กล่าวถึงความตอ้งการของคนเรานัน้ จะไต่ตามล าดับของมาสโลว์ บางครั้ง 

ไม่จ าเป็นต้องการขั้นแรกเต็มอิ่มแล้วจึงจะต้องการขั้นตอนต่อไป  เพียงแต่น าขั้นมาสโลว์มา

เปรียบเทียบเท่านั้นเอง ประเด็นส าคัญ คือ เมื่อความต้องการขั้นสูงไม่ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่

พอใจแล้ว คนเราจะมีแนวโน้มที่จะมีความต้องการขั้นต่ าลงมามากขึ้นอีก (เจริญ โชติช่วง, 2531) 

 4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1969) 

  ทฤษฎี X ของ McGregor ได้ตัง้สมมุติฐานเกี่ยวกับลักษณะ ดังนี้ 

  1. คนโดยทั่วไปไม่ต้องการท างานถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพลิ้วได้จะกระท าทันที

เพื่อตนเองจะได้ไม่ตอ้งเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้น ๆ 

  2. คนไม่ชอบท างานถ้าจะให้คนท างานต้องมีการบังคับควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 

มีรางวัลถ้าท าได้ดแีละท าโทษคนไม่ท างาน 

  3. โดยทั่วไปคนหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบไม่กระตือรือร้นที่จะท างานแต่อยากมี

ความมั่นคง รวมความแล้วทฤษฎีนี้มองคนในแง่ร้ายว่าคนมีความต้องการด้านร่างกายเพียง

อย่างเดียวไม่มีความต้องการที่สูงขึ้นไปตามทฤษฎีนี้จึงเต็มไปด้วยการบังคับควบคุมลงโทษ

มากกว่าจูงใจใหค้นมองเป้าหมายอันสูงค่าทางสังคมความส าเร็จสูงสุดของชีวติ 

  ทฤษฎี Y ของ McGregor ได้ตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับทฤษฎี X คือ

  1. โดยทั่ว ๆ ไปใช่วา่คนจะคอยหลีกเลี่ยงงานเท่านั้น ถ้าได้งานที่ตนชอบท าร่วมกับ

คนที่ถูกใจอยู่แล้วในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม คนเราก็ปรารถนาที่จะท า แต่ถ้างานใดต้องท า

เพราะถูกบังคับควบคุม คนอาจจะไม่อยากท างานนั้น ๆ ก็ได้ 
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  2. การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษข่มขู่ใด ๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่ดีในการท างาน

ของมนุษย์ ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้ท างานที่เขาชอบ  ให้เขารับผิดชอบของเขาเอง  จะเกิด 

ความพอใจและท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

  3. การที่กล่าวว่า คนชอบปัดความรับผิดชอบ  ไม่กระตือรือร้นในการท างาน 

แตช่อบมั่นคง ส่วนตัวนั้นเป็นความรู้สึกที่เกิดจากประสบการณ์เก่า ๆ มากกว่า ลักษณะของคน

ไม่ได้มีคุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว  ถ้าได้มีการจัดการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสม

สอดคล้องกับความตอ้งการแล้ว คนก็อยากท างานอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

  สรุปได้ว่า McGregor ชี้ให้เห็นว่า การจูงใจคนให้ท างานนั้น ต้องใช้ทฤษฎี Y และ

มองคนในแง่ดี เปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ จะจูงใจได้มากกว่าทฤษฎี X แต่ทั้งนี้

มิได้หมายความว่า จะละเลยต่อการควบคุมงานโดยสิน้เชงิ 

 5. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Expectancy Theory) 

  วูม (Vroom) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน  เรียกว่า VIEVroom 

ซึ่งได้รับความนยิมอย่างสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน ดังนี้ 

  V = Value หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัลกล่าวอกีในทางหนึ่งก็คือ คุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น 

  I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์  (Outcomes) หรือ

รางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ความสัมพันธ์ที่ / หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง  

  E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงสิ่งที่เป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์หรือ

รางวัลที่ต้องการเมื่อเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนังสือให้มากขึ้นจะท าให้ได้คะแนนดี

จรงิหรอื 

  Vroom ได้กล่าวถึง ปัจจัย 3 ประการที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบัติงาน 

อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนี้ 

  1. ความเชื่อ ความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพยายาม

และประสิทธิภาพของงาน โดยถ้าบุคคลเชื่ออย่างแรงกล้าว่า  เขาสามารถท างานได้ส าเร็จ 

เขาก็จะพยายามเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

  2. ผลตอบแทน  เป็นความคาดหวังของบุคคลที่ว่าเมื่อเขาท าดีแล้วจะได้รับ 

สิ่งตอบแทน 

  3. การรับรู้คุณค่า  บุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าให้ความส าคัญแตกต่างกัน 

การจูงใจคนต้องรูว้่า เขาให้คุณค่าและความส าคัญต่อสิ่งใดแล้วจูงใจด้วยสิ่งนั้น เขาจะพยายาม

ในการท างานมากหรือนอ้ยอยู่ที่การเห็นคุณค่าของสิ่งจูงใจ 
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 สรุปได้ว่า  จากแนวคิดทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom ผู้วิจัยเห็นว่า  มีผลต่อ 

การปฏิบัติงานของครู ซึ่งจะได้รับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่เขาคาดหวังว่า  จะเกิดขึ้นกับเขา

อาจจะเป็นรางวัลหรือการลงโทษก็ได้ ดังนั้น การที่จะท าความเข้าใจเรื่องการจูงใจจ าเป็นต้อง

ค านึงถึงการรับรู้ของปัจจัยบุคคล  ( Individual)  ว่าเขาท าสิ่งเหล่านี้แล้วจะคุ้มค่าหรือไม่ 

ผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนจะมีความคาดหวังไม่เท่ากัน ผู้บริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวังของ 

Vroom ไปวิเคราะหก์ารท างานของครูได้ หากครูมคีวามตอ้งการหรือความคาดหวังสูงและได้รับ

การตอบสนอง ระดับขวัญและก าลังใจก็สูงตามไปด้วย 

 กล่าวโดยสรุป แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ ขวัญและก าลังใจ ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติและแรงจูงใจ มีหลักส าคัญดังน้ี 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ  มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน  เพราะเป็น

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพอใจและความสุขที่จะอุทิศเวลาและแรงกายเพื่อสนอง 

ความต้องการขององค์การ  ถ้าครูมีขวัญดีก็จะมีก าลังใจในการท างานเป็นอย่างดี  ฉะนั้น 

ถ้ากล่าวถึงขวัญ ย่อมหมายรวมถึงค าวา่ก าลังใจด้วย 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ถือว่า  มีความส าคัญต่อ 

การปฏิบัติงาน เพราะถ้าผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการท างานย่อมปฏิบัติงานได้ส าเร็จ

และปฏิบัติงานได้มากกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ความพึงพอใจเป็นกระบวนการ

ทางด้านจิตวิทยาที่ผู้บริหารไม่สามารถมองเห็นได้  เพียงแต่มีการคาดคะเนหรือคาดเดา 

ว่าม ีหรอืไม่ม ีบนพืน้ฐานของการสังเกตพฤติกรรมของคนเท่านั้น 

 3. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ การจูงใจเป็นตัวแทนของการกระท าของพลัง 

ที่อยู่ในตัวบุคคล ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเฉพาะอย่าง  หรือมีการกระท าที่มี

เป้าหมาย เนื่องจากแรงจูงใจในการท างานมผีลกระทบต่อองค์การ 

 จากแนวคิดข้างต้นจะเห็นว่า  แนวคิดเกี่ยวกับ  ขวัญและก าลังใจ แนวคิดเกี่ยวกับ 

ความพึงพอใจ และแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน เพราะเป็นเรื่องของ

พฤติกรรมหรอืแรงจูงใจ ที่แสดงออกในการท างานที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ หรอืล้มเหลว 

 ส าหรับการท าวิจัยในครั้งนี้จะยึดแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฏีสอง

องค์ประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก เพราะชี้ให้เห็นว่า การน าปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นสิ่งจูงใจเพื่อให้บุคคล

เกิดแรงจูงใจและแสดงพฤติกรรมออกมา คือ ปัจจัยที่กระตุ้น มีผลใหผู้ป้ฏิบัติงาน ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

ทั้งนี ้ เพราะปัจจัยดังกล่าวสามารถท าให้บุคคลสนองตอบความต้องการด้านความส าเร็จในชีวิต

ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของมนุษย์ และปัจจัยที่ค้ าจุน เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ

ในการท างาน ซึ่งลักษณะเป็นภาวะแวดล้อมหรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่

ความไม่พอใจในการปฏิบัติงานได้ ปัจจัยค้ าจุน จะเป็นองค์ประกอบของการเกิดความพึงพอใจ 
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ที่เกิดจากลักษณะความรู้สึกภายในของตัวบุคคลและมีผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยตรง หรือเป็นลักษณะภาวะภายในตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก  ส่วนปัจจัย

กระตุ้นจะมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยอ้อม  เป็นสภาวะแวดล้อมเป็นปัจจัย

ภายนอกตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงาน และหากพิจารณาถึงผลกระทบที่สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจ

ภายในแล้ว ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยภายใน  จะมีผลต่อภาวะจิตใจที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจและ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยภายนอก ส าหรับครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา ก็เช่นเดียวกัน หากได้รับการตอบสนองความต้องการดังกล่าวแล้ว 

ก็จะท าให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

 

ข้อมูลทั่วไปส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

จังหวัดพะเยา 

 ประวัติความเป็นมา 

 ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ตั้งอยู่เลขที่ 425 

หมูท่ี ่11 ถนนซุปเปอร์ไฮเวย์ ต าบลบ้านต๋อม อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา มีเนื้อที่ประมาณ 11 ไร่ 

โดยเป็นที่ดินเดิมของหอ้งสมุดประชาชนจังหวัดพะเยา จ านวน 7 ไร่ และขอที่ดิน จากส านักงาน

เร่งรัดพัฒนาชนบทจังหวัดพะเยา ซึ่งมีเนื้อที่ติดกันอีก 4 ไร่ เพื่อให้มีพื้นที่กว้างขวางเพียงพอ

ส าหรับก่อสร้างอาคาร ประเภทต่าง ๆ และส าหรับจัดกิจกรรม ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียน

จังหวัดพะเยา ได้จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันที่ 18 ตุลาคม 2527 ในสมัย

ของ ฯพณฯ รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศกึษาธิการ (นายชวน หลีกภัย) โดยให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่ 

วันที ่1 ตุลาคม 2527 เป็นต้นไป ซึ่งจัดตั้งขึ้นพร้อมกับศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดอื่น  ๆ 

อีก 9 แห่ง คือ 

 1. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดกระบี่ 

 2. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดชัยนาท 

 3. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดนครปฐม 

 4. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดปทุมธานี 

 5. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดสมุทรสงคราม 

 6. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดชลบุรี 

 7. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดระยอง 

 8. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดแพร่ 

 9. ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีนจังหวัดสุโขทัย 
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 ปัจจุบัน ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ได้เปลี่ยน

ชื่อเป็น ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  

เรียกโดยย่อว่า “ส านักงาน กศน.จังหวัดพะเยา” เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  (ส านักงาน  กศน.)  และเป็นหน่วยงาน

การศกึษาตามกฎหมาย ว่าด้วย ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท าหน้าที่เป็น

หน่วยงานธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

จังหวัดพะเยา และมีอ านาจหน้าที่บริหารการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยภายในจังหวัดพะเยา โดยมีสถานศกึษาในสังกัด 9 แห่ง คือ 

 1. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองพะเยา 

 2. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอเชยีงค า 

 3. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอปง 

 4. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอดอกค าใต้ 

 5. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอจุน 

 6. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอแม่ใจ 

 7. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอเชยีงมว่น 

 8. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอภูซาง 

 9. ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอ าเภอภูกามยาว 

 วิสัยทัศน์ 

 กศน.พะเยา ร่วมสร้างโอกาสทางการศึกษาให้กับประชาชนจังหวัดพะเยา  อย่างเสมอ

ภาคเท่าเทียม ทั่วถึงและมีคุณภาพ 

 สีองค์การ กศน.พะยา  

 สีมว่ง 

 ความหมาย 

 1. การเจริญรอยตามพระราชกรณียกิจ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราช

กุมาร ี

 2. ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค ์และไม่หยุดนิ่ง 

 ทศิทาง/แนวทาง กศน.พะเยา 59 

 “มุ่งสู่เป้า เข้าถึงแก่น” 

 กระบวนการท างาน 

 “ให้เกียรติ กระจายอ านาจ มีสว่นร่วม โปร่งใส” 
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 ค่านิยมองค์การ กศน.พะเยา 

 “ปฏิบัติดี มีจิตอาสา” 

 ปฏิบัติดี 

 ท างานเชงิรุก ทีม มีคุณธรรม มีบุคลิกภาพดี 

 จติอาสา 

 ช่วยเหลือผู้อื่น เสียสละ มุ่งมั่นพัฒนา 

 โครงสร้างการบริหารงานของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 1. กลุ่มอ านวยการ 

 2. กลุ่มยุทธศาสตร์และการพัฒนา 

 3. กลุ่มสง่เสริมการศกึษานอกระบบ 

 4. กลุ่มสง่เสริมการศกึษาตามอัธยาศัย 

 5. กลุ่มสง่เสริมภาคีเครือข่ายและกิจการพิเศษ 

 6. กลุ่มงานนิเทศ ติดตามและพัฒนาระบบบริหารและกระบวนการเรียนรู้ 

 7. กลุ่มตรวจสอบภายใน 

 อ านาจและหน้าที่ของส านักงานส่งเสรมิการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 1. จัดท ายุทธศาสตร์ แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยในจังหวัด ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษาชาติ 

แผนพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยและความต้องการของท้องถิ่นและ

ชุมชน 

 2. ศกึษา วิเคราะห ์วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ ด้านการศึกษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัย 

 3. วิเคราะห์ จัดตั้ง จัดสรร เงินงบประมาณ ให้แก่สถานศึกษาและภาคีเครือข่ายที่จัด

การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

 4. ประสาน  ส่งเสริม  สนับสนุน  การจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยของสถานศึกษาและภาคีเครือขา่ย 

 5. จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษานอกระบบตามที่กฎหมายก าหนด 

 6. ส่งเสริม  สนับสนุนการเทียบโอนผลการเรียน  การเทียบโอนความรู้และ

ประสบการณแ์ละการเทียบระดับการศกึษา 
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 7. ส่งเสริมและพัฒนาหลักสูตร สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาร่วมกับ

สถานศกึษาและภาคีเครือขา่ย 

 8. ระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  เพื่อการมีส่วนร่วมในการ

ส่งเสริม สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

 9.  ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย 

 10. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยและ

ภาคีเครือขา่ย 

 11. ส่งเสริม  สนับสนุน  ติดตามและรายงานผลการด าเนินงานตามโครงการ 

อันเนื่องมาจากพระราชด าริ งานนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสร้างความมั่นคงของ

ชาต ิ

 12. ก ากับ  ดูแล นิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัยของสถานศกึษาและภาคีเครือข่าย 

 13. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 ภายใต้อ านาจหน้าที่ดังกล่าว จึงได้มีการออกแบบโครงสร้างรองรับ จากกลุ่มภารกิจ

ภายใต้ค าว่า “กลุ่ม” จ าแนกไปสู่กลุ่มงานและงาน ตามล าดับ โดยแต่ละงานจะแสดงภาระงาน

ให้เห็นเป็นแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน ตลอดจนผลส าเร็จที่คาดหวังจากการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

 เกียรติคุณ พลเยี่ยม (2556) ได้ศึกษา ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ส่วนต าบล  สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

1) ศกึษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 2) เปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ 

และระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส่วนต าบล จ านวน 336 คน เครื่องมือที่ใช้

เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า มี 5 ระดับ จ านวน 25 ข้อ 

โดยได้ค่าความเชื่อมั่นรวม  ทั้งฉบับ 0.95 สถิติที่ใช้ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  สังกัดองค์การบริหาร 

ส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน 
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พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุด  คือ 

ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านผลส าเร็จในการท างาน

และด้านความก้าวหน้า 

 2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด  ตามความคิดเห็นของพนักงาน 

ส่วนต าบล จ าแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศกึษา ผลการเปรียบเทียบ พบว่า 

  2.1 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด  จ าแนกตามเพศ มีขวัญก าลังใจ โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้าแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

  2.2 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามอายุ มีขวัญก าลังใจ โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน  พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านลักษณะของงานและด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

  2.3 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามระดับการศึกษา มีขวัญก าลังใจ โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านลักษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 วิรุช  หวานเสียง  (2557)  ได้ศึกษา  ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา จ าแนกตามอายุ 

ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วย

ครูผู้ดูแลเด็ก  และผู้ดูแลเด็กที่ปฏิบัติงานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์การปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา ปีการศึกษา 2556 จ านวน 102 คน เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามขวัญและก าลังใจในการ  ปฏิบัติงานของครู 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา สถิติที่
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ใช้ในการวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูลประกอบด้วย  ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่า F–test ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์การ

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา สูงสุด คือ ด้านความรู้สึกรับผิดชอบ 

รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ ด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านความสัมพันธ์

ในหน่วยงานและด้านความรู้สกึมั่นคงปลอดภัย ตามล าดับ 

 2. ผลการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอดอกค าใต้  จังหวัดพะเยา  ที่มีอายุและระดับ

การศึกษาต่างกันมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา ที่มีประสบการณ์ต่างกัน 

มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 พัชร ีคงดี (2556) ได้ศึกษา ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์  

มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์ อยู่ในระดับใด 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 3) เพื่อเสนอแนวทางการสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร  ในสังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์  

ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน และครู กศน.ต าบล 

ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์  

15 อ าเภอ  จ านวน  207 คน  ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เปรียบเทียบโดยการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที  (t-test) และการวิเคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA)  เมื่อพบว่า  มีความแตกต่างกันจึงท าการ

เปรียบเทียบรายคู่โดยมีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด  (Least Significant Difference: LSD) และ

สรุปข้อมูลปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ โดยวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้ ผลการวิจัย

พบว่า  

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31–40 ปี มีวุฒิการศึกษา

ปริญญาตรี และมีประสบการณ์ท างานระหว่าง 4–6 ปี ความคิดเห็นของบุคลากรต่อขวัญและ
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ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศกึษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์ อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

จังหวัดนครสวรรค์  พบว่า  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามด้านการศึกษามีผลต่อ 

การแตกต่างเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์  ในขณะเดียวกัน พบอีกว่า

ตัวแปรต้นทางด้านเพศ  อายุ ประสบการณ์และต าแหน่งไม่มีผลต่อความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานของตัวแปรต้น คือเพศ อายุ ต าแหน่ง 

และประสบการณ์ 

 แนวทางเกี่ยวกับการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ในสังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด นครสวรรค์ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาควรมีความเป็นกลางกับผู้ใต้บังคับบัญชา  ควรที่จะสร้าง

แบบอย่างในการปฏิบัติงานที่ดีเกี่ยวกับด้านเวลา  ด้านความมั่นคงและโอกาสบุคคลได้รับ 

การแต่งตั้ ง เลื่ อนขั้ น เงิน เดือนตามความสามารถในวิชา ชีพของตนอย่าง เป็นระบบ  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานความสามัคคีสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีบรรยากาศ  

ในการท างานเป็นไปอย่างกัลยาณมิตร  ด้านรายได้และสวัสดิการ  ควรมีค่าตอบแทนของ 

การปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงินเดือน  ด้านสภาพการปฏิบัติงาน  สถานที่เหมาะสมในการ

ท างานปริมาณงานที่ ได้รับมอบหมาย  และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน 

ด้านสุขภาพทั้งกายและจิตใจของผู้ปฏิบัติงานควรพิจารณาถึงปัจจัยภายนอกที่ท างานด้วย  เช่น 

ปัญหาทางครอบครัว สุขภาพอนามัย 

 ประเสริฐ สุยอด (2551) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมืองสุรินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์ 

มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศกึษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน  สังกัดเทศบาลเมืองสุรินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์ 2) เพื่อ

เปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน  

สังกัดเทศบาลเมอืงสุรินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทโรงเรยีนที่ปฏิบัติงานอยู่และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ใช้กลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น 

108 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  และวิเคราะห์ข้อมูลโดย

ใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และเปรียบเทียบความแตกต่าง

ของค่าเฉลี่ยโดยใช้สถิติทดสอบ ที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
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ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีการของ  LSD (The Least 

Significant Differentiation) ผลการวิจัย พบว่า 

 1. สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิง อายุ 40–49 ปี 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประเภทของโรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยู่ขนาดกลางกลาง (501-1,000 คน) 

และมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป 

 2. ขวัญและก าลังใจขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและครูที่

ปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองสุรินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก  (   = 3.94, S.D. = 0.32)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  มีขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านความรูสึกในหน่วยงาน เป็นล าดับ 1 (  = 4.07, 

S.D.  =  0.41)  ด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ  เป็นล าดับที่  2 (   =  4.04,  S.D.  =  0.43) 

ด้านความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน เป็นล าดับที ่3 (  = 3.99, S.D. = 0.35) และล าดับ

สุดท้าย คือ ด้านความรู้สกึรับผดิชอบ (  = 3.74, S.D. = 0.35) 

 3. การทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรและครูที่มี  เพศและประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกันทั้งในภาพรวมและ

รายด้าน บุคลากรและครูที่มีอายุ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ในด้าน

ความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัย  ระดับการศึกษาแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  ด้านความรู้สึก 

พึงพอใจ ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ  ด้านความรู้สึกในหน่วยงาน  ประเภทโรงเรียน 

ที่ปฏิบัติงานอยู่  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 ในด้านความรู้สึก 

ประสบผลส าเร็จ 

 อนุตร์ พูลพัฒนา (2554) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท มาเล่ย์ เอ็นจิ่น คอม โพเน็นท์ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มาเล่ย์ เอ็นจิ่น คอม โพเน็นท์ (ประเทศไทย) 

จ ากัด โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานทั่วไปและหัวหน้างานรวม 200 คน ใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ ความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ การทดสอบค่าที การวิเคราะห์

ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31–40 ปี มีวุฒิการศึกษา 

ในระดับปริญญาตรีอยู่ในต าแหน่งพนักงานทั่วไป  มีสถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกัน  และ 

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่าหรอืเท่ากับ 5 ปี 
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 ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างาน 

ด้านความเพียงพอของรายได้ ด้านความเป็นธรรมของหน่วยงาน ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน  อยู่ในระดับปานกลาง  และด้านความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 พบว่า 

 1. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจในงานที่ท า  มีความสัมพันธ์

กับเพศ สถานภาพสมรส ความเพียงพอของรายได้ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและความปลอดภัยในการท างาน 

 2. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความมุ่งมั่นที่จะปรับปรุงพัฒนางาน 

ในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้นตลอดเวลา  มีความสัมพันธ์กับต าแหน่งหน้าที่งาน ระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน ความเป็นธรรมของหนว่ยงานและความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 

 3. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความมานะอดทน  ขยันหมั่นเพียร 

ในการท างาน มีความสัมพันธ์กับเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 4. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายตามที่บริษัท

ก าหนด มีความสัมพันธ์กับวุฒิการศึกษา  ต าแหน่งหน้าที่งาน  สถานภาพสมรส  ระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน สภาพการท างาน และความเป็นธรรมของหนว่ยงาน 

 5. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านยินดีเต็มใจแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว 

มีความสัมพันธ์กับวุฒิการศึกษา ต าแหน่งหนา้ที่งาน และความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 

 6. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ งานด้านการน าเสนอถ่ายทอดความรู้แก่ 

เพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับต าแหน่งหน้าที่และความมั่นคงปลอดภัย 

ในการท างาน 

 เนตรนภิส  เลิศเดชานนท์  (2554)  ได้ศึกษาวิจัย  เรื่อง  ขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  เขต  2 

มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมนิระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพ ภูมิล าเนาเดิม ต าแหน่ง 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ และรวบรวมข้อเสนอแนะการสร้างขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  เขต 2 

รวบรวมข้อมูลจากบุคลากร  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  เขต 2 

จ านวน 336 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ โดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจาก

ทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg (Two–Factor Theory) ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย 

แบบสอบถาม  แบ่งเป็น  3 ตอน คือ  ตอนที่  1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ 
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ผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ  (Check Lists)  ตอนที่  2 เป็ น

แบบสอบถามระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ผลการวิจัย พบว่า 

 1. บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 

เขต 2 มีระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ด้านโอกาสที่ท าให้ประสบผลส าเร็จ ด้านความสัมพันธ์ในระดับเดียวกัน ด้านความสัมพันธ์

กับผู้ ใต้บังคับบัญชา  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านโอกาสส าหรับการได้รับการยอมรับ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านการดูแลเอาใจใส่และการบังคับบัญชา  ด้านสภาพ

เงื่อนไขในการท างาน ด้านตัวงาน ด้านนโยบายองค์การและการบริหาร บุคลากรมีระดับขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  ส่วนด้านความก้าวหน้า  ด้านการเติบโตและ 

ด้านเงินเดือน บุคลากรมีระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. ผลการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  เขต 2 บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  ส่วนบุคลากรที่มีอายุ  สถานภาพ ภูมิล าเนาเดิม ต าแหน่ง 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและรายได้ต่างกัน  มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งงานวิจัยชิ้นนี้ พบว่า บุคลากรที่มีภูมิล าเนาเดิมอยู่ใน

จังหวัดสงขลามีขวัญก าลังใจสูงกว่าบุคลากรที่มีภูมิล าเนาเดิมอยู่ในจังหวัดนราธิวาส  ยะลา 

ปัตตานี สตูลและจังหวัดอื่น ๆ 

 3. ข้อเสนอแนะ คือ การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ควรมี

การประเมินผลการปฏิบัติ งานอย่างต่อเนื่องและตามความเป็นจริง  ควรให้ โอกาส

ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงออกถึงความสามารถอย่างเต็มที่  ควรให้บุคลากรได้มีโอกาสไปศึกษา 

ดูงานให้บ่อยขึ้น ปฏิบัติงานตามความสามารถ ความถนัด ควรมอบงานให้ตรงตามวุฒิและ

ความสามารถ ควรพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมและหมั่นศึกษาดูงาน  อบรม

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ควรให้ทุกคนมีโอกาสได้ศึกษาดูงานอย่างเท่าเทียมกัน  ควรให้โอกาส 

ในความก้าวหน้าทางการงาน และหนว่ยงานควรเปิดโอกาสให้กว้าง ควรยอมรับในข้อเสนอแนะ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรใหทุ้กคนได้รับความเป็นธรรมและสมัครสมานสามัคคี 

 มนสุนีย์ โนจันทร์ (2556) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู: กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช อ าเภอดอกค าใต้ 

จังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรครู :  กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช  อ าเภอดอกค าใต้ 
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จังหวัดพะเยา 2) ศึกษาแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู  

วิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวริาช อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

บุคลากรครู จ านวน 13 คนและนักศึกษา จ านวน 151 คน ด้วยค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าทีเทสต์ (t-test) และการทดสอบความแปรปรวน

แบบทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู: กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช อ าเภอดอกค าใต้ 

จังหวัดพะเยา โดยรวม คือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อม

การท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงิน ฐานะและความมั่นคง ด้านความส าเร็จ 

ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านความรับผิดชอบที่ เพิ่มขึ้นและ 

ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 งานวจิัยในต่างประเทศ 

 บอดี้  (Body,  1994,  3274–A)  ได้ศึกษาวิจัย  เรื่อง  การรับรู้ของครูด้านระดับช้ัน 

ทางสังคม สถานภาพทางสังคมศักดิ์ศรีแห่งอาชีพมีผลต่อระดับขวัญหรือไม่และสิ่งที่ผู้บริหาร

การศึกษากล่าวถึงปัญหาของครูที่มีขวัญและก าลังใจต่ าคืออะไร  โดยศึกษาทั้งในเชิงคุณภาพ

และปริมาณ ผลการวิจัย พบว่า สถานะทางสังคมศักดิ์ศรีแห่งอาชีพมีผลโดยตรงอย่างมากต่อ

ขวัญและก าลังใจของครู นอกจากนี้ ยังพบอีกว่า มีมิติที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของครูใน 

ระยะสั้นและระยะยาว คือ ระดับทักษะความคิดรวบยอดของผู้บริหารและครูความคาดหวังของ

ผู้บริหารการศึกษาต่อสิ่งที่ส่อแสดงถึงการติดต่อระหว่างครูกับผู้เรียนการปรับโครงสร้างของ

โรงเรียนเพื่อใหค้รูและนักเรียนประสบผลส าเร็จในการเรียนการสอน การท าให้ครูมีการยอมรับ

ความก้าวหน้าในอาชีพหรอืระบบคุณธรรมและการมีความมั่นคงในอาชีพ 

 นาเพีย (Napier, 1966 อ้างอิงใน พัชรี คงดี, 2556, หน้า 48) ได้ท าการวิจัย เรื่อง 

ขวัญของครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา  ผลการวิจัย พบว่า 5 ขวัญของครูสัมพันธ์

กับความเข้าใจและความซาบซึ้งของผู้บริหารที่มีต่อครูเป็นรายบุคคลความมั่นใจและ

ความสามารถของผู้บริหารความช่วยเหลือที่ครูได้รับจากการพิจารณาปัญหาด้านวินัย  การให้

ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายที่ส่งผลมาถึงตัวครู  ความเพียงพอของสิ่งอ านวย 

ความสะดวกและอุปกรณ์ต่าง ๆ ความเพียงพอในอุปกรณ์การสอน การมอบหมายการสอนที่

เหมาะสม  ความยุติธรรมและการมอบหมายงานพิเศษให้เท่าเทียมกัน การฝึกวิชาชีพแก่ 

ครูประจ าการ ความมั่นคงในอาชีพนโยบายการให้ออกจากงานความยุติธรรมในการแจกจ่าย

ช่ัวโมงสอนและเงนิเดือนที่เท่าเทียมกันกับบุคคลอาชีพอื่นที่ใช้เวลาศึกษามาเท่ากัน 

 วีแคมและเคลเวล (Weakliem and Frenkel, 2006) ได้ศึกษาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจกับ

ผลการปฏิบัติงานในที่ท างานการศึกษาพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญและก าลังใจกับ
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ผลผลิตจากการท างานโดยใช้กลุ่มตัวอย่างในสถานที่ท างานในประเทศออสเตรเลีย 

ผลการศึกษา พบว่า ขวัญและก าลังใจมีอิทธิพลกับผลผลิตในลักษณะใกล้เคียงเส้นตรง

ผลกระทบของขวัญและก าลังใจต่อผลผลิตจากการท างานจะแสดงออกชัดเจนเมื่อการจัดการ

เกี่ยวกับคุณภาพเป็นสิ่ งส าคัญ  นอกจากนั้น  ขวัญและก าลังใจมีความเกี่ยวเนื่องกับ 

ความพยายามในการท างานที่มากขึ้น และความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามในการท างาน

และผลผลิตจากการปฏิบัติงานจะอยู่ในระดับที่แข็งแกร่งขึ้น เมื่อขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับสูง

ดังนั้น กล่าวได้ว่า อิทธิพลของขวัญและก าลังใจต่อผลผลิตเป็นเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพ

ของการท างานนั่นเอง 

 เบนเดอร์ (Bendes, 972, p. 187 อ้างอิงใน สุวารี สอนจรูญ, 2531, หน้า 28-29) 

ได้ท าการวิจัยขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  ผลการวิจัย

พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูให้สูงหรือต่ าได้  ความสัมพันธ์

ระหว่างครูกับครูใหญ่และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานด้วยกัน 

 โฮเวลล์ (Howell, 2007, p. 7488-A) ได้ศึกษา เรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา  ผลการศึกษา  พบว่า  ขวัญในการท างานของครู  อยู่ในระดับสูง 

เมื่อผู้บริหารโรงเรียนโดยยึดหลักประชาธิปไตย สนับสนุน ให้คร ูอาจารย์ ตัดสินใจและปฏิบัติได้ 

โดยไม่ด่วนตัดสินใจเสียเอง และยังพบอีกว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของครู อาจารย์ อยู่ใน

ระดับสูง  เมื่อผู้บริหารโรงเรียนให้ความนับถือต่อวิชาชีพ  ให้ความส าคัญกับทุกคน  รู้จัก

สรรเสริญผูอ้ื่น และไม่ลังเลที่จะใหค้วามช่วยเหลือด้านวิชาการแก่ครู เพื่อใหเ้ด็กประสบผลส าเร็จ 

 โทมัส  (Thomas, 2007, p. 1758–A) ได้ศึกษา เรื่อง การเปรียบเทียบขวัญของครู 

ในโรงเรียนประถมศกึษา: เปรียบเทียบระหว่างโรงเรียนรัฐบาล กับ โรงเรียนเอกชนในเมืองเซนต์หลุย 

รัฐมิสซูรี สหรัฐอเมริกา โดยสุ่มตัวอย่างจากครูโรงเรียนรัฐบาล กับครูโรงเรียนเอกชนเท่า ๆ กัน 

แล้วหาความแตกต่างของขวัญ ผลการศกึษา พบว่า ขวัญของครูมีความแตกต่างกันใน 6 ปัจจัย 

ได้แก่ ความพึงพอใจ  ความสามัคคีระหว่างครู  สถานะภาพของครู  ความช่วยเหลือทาง

การศึกษาจากชุมชน การอ านวยความสะดวก การให้บริการแก่นักเรียนและความกดดันจาก

ชุมชน และมี 4 ปัจจัย ที่ไม่มีความแตกต่างกัน ได้แก่ ความสามัคคีของผู้บริหาร เงินเดือนครู 

ช่ัวโมงการสอนของครู และเนือ้หาของหลักสูตร 

 สรุปได้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับเรื่องขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานที่มี 

ผู้ศึกษามาแล้ว พบว่า มีลักษณะที่ใกล้เคียงกันในแต่ละองค์การ ส าหรับงานวิจัยต่างประเทศ 

เกี่ยวกับทัศนะด้านขวัญและก าลังใจของครู  อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  ถือได้ว่า 

เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ในองค์การ 
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กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของเฮอร์เบอร์ก  (Herberg) เกี่ยวกับ

องค์ประกอบกระตุ้นและองค์ประกอบค้ าจุน แบ่งออกเป็น 16 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า

ในต าแหน่งการงาน ด้านเงนิเดือน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์

กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา เพื่อใช้ก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 

  ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 

 (Independent Variables)    (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูกำรศึกษำ
นอกระบบและกำรศึกษำตำมอัธยำศัย สังกัด
ส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำ
ตำมอัธยำศัยจังหวัดพะเยำ ตำมทฤษฎีแรงจูงใจใน

การท างานของเฮอร์เบอร์ก เก่ียวกับองค์ประกอบ

กระตุ้นและองค์ประกอบค้ าจุน 

แบ่งออกเป็น 16 ด้าน ได้แก่ 

องค์ประกอบกระตุ้น  

1. ด้านความส าเร็จของงาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

3. ด้านลักษณะของงาน 

4. ด้านความรับผิดชอบ 

5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

องค์ประกอบค้ าจุน 

6. ด้านเงินเดือน 

7. ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

8. ด้านความสัมพันธกั์บผู้ใต้บังคับบัญชา 

9. ด้านสถานะของอาชีพ 

10. ด้านความสัมพันธกั์บผู้บังคับบัญชา 

11. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

12. ด้านความสัมพันธกั์บเพื่อนร่วมงาน 

13. ด้านสถานภาพการท างาน 

14. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

15. ด้านความม่ันคงในการท างาน 

16. ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

 

สถานภาพทั่วไปของครูการศกึษา 

นอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัย 

1. เพศ 

2. ต าแหนง่ 

3. ประสบการณ์ในการปฏบัิตงิาน 



บทท่ี 3 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

 ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินตาม

ขัน้ตอนดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 5. สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 

 ประชำกร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยต าบล ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนยก์ารเรียนชุมชน 

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  

ปีงบประมาณ 2559 จ านวน 155 คน 

 กลุ่มตัวอย่ำง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยต าบล ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนยก์ารเรียนชุมชน 

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  

ปีงบประมาณ 2559 โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยตารางของเครซ่ีและมอร์แกน 

และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีจับฉลาก จ านวน 113 คน โดยการเทียบสัดส่วนจากจ านวน

ประชากรแต่ละอ าเภอ โดยแยกเป็นประเภท ดังนี้ 
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ตำรำง 2 แสดงประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

กศน.อ ำเภอ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

กศน.อ าเภอเมืองพะเยา 26 19 

กศน.อ าเภอแม่ใจ 9 7 

กศน.อ าเภอดอกค าใต้ 18 13 

กศน.อ าเภอภูกามยาว 7 5 

กศน.อ าเภอจุน 22 16 

กศน.อ าเภอเชียงค า 32 23 

กศน.อ าเภอเชียงม่วน 6 4 

กศน.อ าเภอภูซาง 11 8 

กศน.อ าเภอปง 24 18 

รวม 155 113 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 การศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามวิธีการของลิเคอร์ท (Likert) (บุญชม ศรีสะอาด, 

2551, หน้า 99) ซ่ึงมีลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  แบ่งออกเป็น 

2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจ

รายการ (Check List) ซ่ึงถามเกี่ยวกับ เพศ ต าแหน่งและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเพื่อวัดความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

แบ่งออกเป็น  16 ด้าน  ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านเงินเดือน 

ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านสถานภาพการท างาน  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
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ด้านความม่ันคงในการท างาน  และด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา  ศึกษาและแบ่งระดับ 

ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท 

(Likert) ซ่ึงก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 เห็นด้วยมากที่สุด น้ าหนักคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 

 เห็นด้วยมาก   น้ าหนักคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 

 เห็นด้วยปานกลาง น้ าหนักคะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 

 เห็นด้วยน้อย  น้ าหนักคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 

 เห็นด้วยน้อยที่สุด น้ าหนักคะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

 กำรสร้ำงเครื่องมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม  ที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทาง

และสร้างขึ้นเอง โดยมีล าดับขัน้ตอนการสร้าง ดังนี้ 

 1. ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการตั้งค าถาม 

 2. ก าหนดขอบเขตในการสร้างเครื่องมือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ประกอบด้วย  

16 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสที่จะ

ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสถานะของอาชีพ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน ด้านสถานภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความม่ันคงในการ

ท างานและด้านวธิีการปกครองบังคับบัญชา 

 3. ตรวจสอบความถูกต้อง ได้แก่ 

  3.1 ตรวจสอบด้วยตนเอง เกี่ยวกับความถูกต้อง ครอบคลุม การใช้ภาษาที่ชัดเจน 

ไม่คลุมเครือ สะกด การันต์ แล้วปรับปรุงแก้ไข ก่อนเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 

ให้ค าแนะน าและความเห็นชอบ 

  3.2 เสนอผู้เช่ียวชาญ และผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรง

ด้านเนื้อหา (Content Validity) และความตรงตามวัตถุประสงค์ (Objective Validity) ใช้วิธีของ 

โรวเินลลีและแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton, 1977 อ้างอิงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2547, 

หน้า 63) ว่า ข้อค าถามแต่ละข้อสร้างได้สอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์หรือไม่  โดยใช้

เกณฑ์การประเมิน ดังนี้ 

   +1 หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามวัดได้ตรงตามเนือ้หา 

   0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามวัดได้ตรงเนือ้หา 
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   -1 หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามวัดไม่ตรงตามเนือ้หา 

   น าผลการประเมินจากผู้เช่ียวชาญ ค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

และคัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปทุกข้อ ผลการตรวจสอบได้ว่า IOC อยู่ระหว่าง 

0.67 ถึง 1.00 

  3.3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) น าแบบสอบถาม 

ที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 30 คน จากศูนย์

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอเมืองล าปาง จังหวัดล าปาง แล้วน ามาหา

คา่ความเช่ือม่ันโดยวธิีของครอนบาค (Cronbach Alpha Coeffcient) คา่ความเช่ือม่ันที่ยอมรับได้

คอื 0.827 

  3.4 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้แล้วจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์ 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้วิจัยด าเนินการตามขัน้ตอน ดังนี้ 

 1. วทิยาลัยการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยพะเยา ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลถึง ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 2. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยช้ีแจงและขอความร่วมมือการตอบ

แบบสอบถามจากครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต าบล  ครูอาสาสมัคร

การศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนย์การเรียนชุมชน  ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยาด้วยตนเอง 

 3. ผู้วิจัยเก็บและรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเอง โดยน าแบบสอบถามที่เก็บได้มาตรวจสอบ

ความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์แล้วน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป 

 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการวเิคราะห์เพื่อหาค่าสถิติ ดังนี้ 

 1. น าแบบสอบถามที่ได้รับมา ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

ซ่ึงครบถ้วนและสมบูรณ์ทุกฉบับ ทั้ง 2 ตอน จ านวน 113 ชุด แล้ววเิคราะห์ตามขัน้ตอน 

 2. วธิีวิเคราะห์ขอ้มูล โดยน ามาแจกแจงความถี่ของข้อมูล และวิเคราะห์ค่าสถิติด้วย

โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป มีการด าเนินการ ดังนี้ 

  2.1 ขอ้มูลส่วนที่ 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ ต าแหน่งและ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ของผู้ตอบแบบสอบถามวเิคราะห์ขอ้มูล โดยการหาค่าร้อยละ 
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  2.2 ข้อ มูลส่ วนที่  2 ข้อมูลเกี่ ยวกับระดับความคิดเห็ นขวัญและก าลั ง ใจ 

แบ่งออกเป็น  16 ด้าน  ได้แก่  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านลักษณะของงาน  ด้ านความรับผิดชอบ  ด้ านความก้ าวหน้ าในต าแหน่งการงาน 

ด้านเงินเดือน  ด้านโอกาสที่จะได้รั บความก้าวหน้าในอนาคต  ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านสถานภาพการท างาน  ด้านความ

เป็นอยูส่่วนตัว ด้านความม่ันคงในการท างานและด้านวธิีการปกครองบังคับบัญชา โดยการหา

คา่เฉลี่ย ( ) คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

จ าแนกตาม เพศ  ต าแหน่งและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  ใช้สถิติทดสอบค่า  f-test 

เป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวม น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  โดยใช้เกณฑ์

แปลความหมายของเบสท์ (Best, 1986, p. 182) ดังนี้ 

 4.51–5.00 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 

 3.51–4.50 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

 2.51–3.50 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยูใ่นระดับปานกลาง 

 1.51–2.50 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 

 1.00–1.50 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

สถิตท่ีิใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 1. คา่ร้อยละ 

 2. คา่เฉลี่ย ( ) 

 3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 4. การวิเคราะห์ค่าที (Independent Sampling t–test) เพื่อทดสอบสมติฐานความ

แตกต่างของคา่เฉลี่ย ตัวแปรที่ศึกษาของประชากร 2 กลุ่มที่เป็นอสิระต่อกันได้แก่ เพศ 

 5. การวิ เ ค ราะห์ค่ า เอฟ  (F–test/One–way ANOVA)  เพื่ อทดสอบสมมติ ฐาน 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ได้แก่ ต าแหน่งงานและ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถ้าพบว่า มีความแตกต่างกัน จึงทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีการ

ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์  เรื่อง  ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  เพื่อเปรียบเทียบขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยาตามความคิดเห็น

ของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  จ าแนกตามตัวแปร  ได้แก่ เพศ 

ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ตามความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย จ าแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 

 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

    แทน คา่เฉลี่ยของกลุ่มตัวอยา่ง 

 SD แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n แทน จ านวนตัวอยา่ง 

 Sig แทน คา่สถิติแตกต่างอยา่งมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 * แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 3 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก

 ตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 45 39.80 

หญิง 68 60.20 

รวม 113 100.00 

 

 จากตาราง  3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็น 

กลุ่มตัวอยา่งในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 113 คน จ าแนกตามตัวแปร ได้ดังนี้ 

 เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 68 คน คดิเป็นร้อยละ 

60.20 และรองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 45 คน คดิเป็นร้อยละ 39.80 ตามล าดับ 

 

ตาราง 4 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก

 ตามต าแหน่ง 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ครูอาสาสมัครฯ 34 30.10 

ครู กศน.ต าบล 49 43.40 

ครูศูนยก์ารเรยีนชุมชน 30 26.50 

รวม 113 100.00 

 

 จากตาราง  4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็น 

กลุ่มตัวอยา่งในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 113 คน จ าแนกตามตัวแปร ได้ดังนี้ 

 ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นครู กศน.ต าบล 

จ านวน  49 คน คิดเป็นร้อยละ 43.40 รองลงมา ครูอาสาสมัครฯ  จ านวน 34 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 30.10 และรองลงมา ครูศูนย์การเรียนชุมชน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50

ตามล าดับ 
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ตาราง 5 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก

 ตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากวา่ 5 ป ี 21 18.60 

5–10 ป ี 51 45.10 

11–15 ป ี 12 10.60 

ตั้งแต ่15 ปีขึน้ไป 29 25.70 

รวม 113 100.00 

 

 จากตาราง  5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็น 

กลุ่มตัวอยา่งในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 113 คน จ าแนกตามตัวแปร ได้ดังนี้ 

 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีประสบการณ์ 

5–10 ปี จ านวน  51 คน คิดเป็นร้อยละ 45.10 รองลงมาตั้งแต่  15 ปีขึ้นไป จ านวน 29 คน 

คดิเป็นร้อยละ 25.70 ต่ ากวา่ 5 ปี จ านวน 21 คน  คิดเป็นร้อยละ 18.60 และรองลงมา 11–15 ป ี

จ านวน 12 คน คดิเป็นร้อยละ 10.60 ตามล าดับ 

 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบกระตุ้น 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบกระตุ้น 

องค์ประกอบกระตุ้น   S.D. ความหมาย 

ด้านความส าเร็จของงาน 4.57 0.52 มากที่สุด 

ด้านการได้รบัการยอมรับนับถือ 4.36 0.55 มาก 

ด้านลกัษณะของงาน 4.31 0.58 มาก 

ด้านความรับผิดชอบ 4.49 0.50 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 4.27 0.58 มาก 

รวม 4.27 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นต่อ  องค์ประกอบกระตุ้น 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (   = 4.27, S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า 

ความคดิเห็นมากที่สุด คอื ด้านความส าเร็จของงาน (  = 4.57, S.D. = 0.52) รองลงมา คือ 
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ด้านความรับผิดชอบ (  = 4.49, S.D. = 0.50) ถัดมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(  = 4.36, S.D. = 0.55) และมีความคิดเห็นน้อยที่สุด  คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 

การงาน (  = 4.27, S.D. = 0.58) ตามล าดับ 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับองค์ประกอบกระตุ้น 

 รายละเอียดแต่ละด้าน 

องค์ประกอบกระตุ้น   S.D. ความหมาย 

ด้านความส าเร็จของงาน 4.57 0.52 มากที่สุด 

1. ท่านมีความภูมิใจที่ได้เป็นครู ในสังกัดส านักงานส่งเสริม

 การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

4.53 0.54 มากที่สุด 

2. ท่านได้รับมอบหมายงานและสามารถปฏบิัติงานได้เสร็จ

 ทันภายในเวลาที่ก าหนด 

4.19 0.57 มาก 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.36 0.55 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นต่อ

 การปฏบิัติงาน 

4.24 0.62 มาก 

4. ท่านได้รับความไว้วางใจและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 4.18 0.59 มาก 

ด้านลักษณะของงาน 4.31 0.58 มาก 

5. งานที่ปฏบิัติ มีอิสระทางความคดิและสามารถสร้างสรรคใ์ห้

 งานพัฒนาย่ิงขึน้ 

4.26 0.61 มาก 

6. ลักษณะงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ท้าทายและจูงใจให้ท่าน

 อยากท างานต่อไป 

4.13 0.66 มาก 

ด้านความรับผิดชอบ 4.49 0.50 มาก 

7. ท่านทุ่มเทเวลาให้กับการท างานอย่างเต็มที่และเสร็จทันเวลา 

 ที่ได้รับมอบหมาย 

4.39 0.57 มาก 

8. ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานพิเศษนอกเหนือจาก

 งานในหน้าที่ 

4.15 0.68 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 4.27 0.58 มาก 

9. ท่านมีโอกาสได้เข้ารับการประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

 อย่างสม่ าเสมอ 

4.18 0.67 มาก 

10. ท่านได้รับความยุติธรรมและโอกาสความเจริญก้าวหน้า

 ในสายงานที่รับผิดชอบ 

3.98 0.68 มาก 

รวม 4.27 0.49 มาก 
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 จากตาราง 7 พบว่า ความคดิเห็นมากที่สุด คอื ท่านมีความภูมิใจที่ได้เป็นครู ในสังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  (  = 4.53, S.D. = 0.54) 

รองลงมา คอื ท่านทุ่มเทเวลาให้กับการท างานอย่างเต็มที่และเสร็จทันเวลาที่ได้รับมอบหมาย 

(  = 4.39, S.D. = 0.57) ถัดมา คอื งานที่ปฏิบัติ มีอิสระทางความคิดและสามารถสร้างสรรค์

ให้งานพัฒนายิ่งขึ้น (  = 4.26, S.D. = 0.61) และมีความคิดเห็นน้อยที่สุด  คือ ท่านได้รับ

ความยุติธรรมและโอกาสความเจริญก้าวหน้าในสายงานที่รับผิดชอบ (  = 3.98, S.D. = 0.68) 

ตามล าดับ 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับองค์ประกอบค้ าจุน 

องค์ประกอบค้ าจุน   S.D. ความหมาย 

ด้านเงินเดือน 4.20 0.57 มาก 

ด้านโอกาสที่จะไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต 3.96 0.82 มาก 

ด้านความสัมพันธก์ับผู้ใต้บงัคับบัญชา 4.18 0.59 มาก 

ด้านสถานะของอาชีพ 4.00 0.84 มาก 

ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 4.25 0.59 มาก 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.16 0.62 มาก 

ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 4.29 0.56 มาก 

ด้านสภาพการท างาน 4.06 0.69 มาก 

ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว 4.06 0.66 มาก 

ด้านความม่ันคงในการท างาน 4.25 0.58 มาก 

ด้านวธิีการปกครองบังคบับัญชา 4.06 0.69 มาก 

ด้านเงินเดือน 4.20 0.57 มาก 

รวม 4.04 0.59 มาก 

 

 จากตาราง  8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบค้ าจุน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (   = 4.04, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า 

ความคิดเห็นมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (  = 4.29, S.D. = 0.56) 

รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  (   = 4.25, S.D. = 0.59) ถัดมา คือ 

ด้านความม่ันคงในการท างาน (  = 4.25, S.D. = 0.58) และมีความคิดเห็นน้อยที่สุด  คือ 

ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (  = 3.96, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับองค์ประกอบค้ าจุน 

 รายละเอียดแต่ละด้าน 

องค์ประกอบค้ าจุน   S.D. ความหมาย 

ด้านเงินเดือน 4.20 0.57 มาก 

1. ท่านได้รับเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนเหมาะสมกับ

 ปริมาณงานที่ท า 

4.14 0.60 มาก 

2. ท่านรู้สกึพอใจกับคา่ตอบแทนตามภาระงานที่ได้รับ

 มอบหมาย 

4.12 0.58 มาก 

ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต 3.96 0.82 มาก 

3. ท่านมีโอกาสทีจ่ะได้เลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ตามความรู้

 ความสามารถของท่าน 

3.65 0.96 มาก 

4. ถ้าท่านมีโอกาสเลือกอาชีพใหม่ทา่นยังคงเลือกอาชีพนี ้ 3.91 0.89 มาก 

ด้านความสมัพันธ์กบัผู้ใตบ้ังคับบัญชา 4.18 0.59 มาก 

5. การมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาเขา้ใจง่าย 

 เป็นขัน้ตอนชัดเจน 

4.00 0.69 มาก 

6. เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพนับถือซ่ึงกนัและกัน 4.07 0.70 มาก 

ด้านสถานะของอาชีพ 4.00 0.84 มาก 

7. ท่านมีความรู้สึกม่ันใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ทา่น

 ด ารงอยู ่

3.84 0.91 มาก 

8. ท่านได้รับการพจิารณาเลื่อนคา่ตอบแทนเป็นประจ า

 ทุกป ี

3.72 1.04 มาก 

ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 4.25 0.59 มาก 

9. ผู้บงัคับบัญชาของท่านมีภาวะความเป็นผู้น าและ 

 เป็นแบบอยา่งทีด่ีในการปฏิบตัิงาน 

4.06 0.69 มาก 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการประชุมปรึกษาเพื่อหา

 แนวทางการปฏิบัตงิานร่วมกัน 

4.21 0.60 มาก 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 4.16 0.62 มาก 

11. นโยบายบริหารของส านกังานส่งเสริมการศกึษา 

 นอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยมคีวามชัดเจน 

3.97 0.69 มาก 

12. มีการมอบหมายหน้าที่ให้ครูรบัผิดชอบอยา่งเหมาะสม 4.05 0.71 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบค้ าจุน   S.D. ความหมาย 

ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.29 0.56 มาก 

13. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปลี่ยน 

 ความคดิเห็นกันในเรื่องของการปฏิบตัิงานได้อยา่งเปน็

 กันเอง 

4.17 0.58 มาก 

14. ทุกคนในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือในการ

 ปฏิบัติงานเปน็อยา่งด ี

4.23 0.57 มาก 

ด้านสภาพการท างาน 4.06 0.69 มาก 

15. จ านวนบุคลากรในองคก์ารของท่านเหมาะสมกับ

 ปริมาณงาน 

3.93 0.76 มาก 

16. วัสดุครุภัณฑ์ในองคก์ารของท่านเอือ้อ านวยต่อ 

 การปฏิบัตงิาน 

3.81 0.75 มาก 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.06 0.66 มาก 

17. เงินเดือนที่ไดร้ับเพยีงพอต่อการด ารงชีวิตในปจัจุบัน 3.69 0.93 มาก 

18. ท่านมีความสุขในการท างาน 4.08 0.70 มาก 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 4.25 0.58 มาก 

19. ท่านมีความม่ันใจวา่สามารถปฏิบตัิงานในต าแหน่ง

 งานของท่าน 

4.16 0.61 มาก 

20. ท่านรู้สกึมีเกียรต ิ ช่ือเสียงเป็นที่ยอมรบัของคนทั่วไป

 และเพื่อนร่วมงาน 

4.05 0.65 มาก 

ด้านวิธกีารปกครองบังคบับญัชา 4.06 0.69 มาก 

21. ผู้บริหารมคีวามม่ันคงทางอารมณ ์สุขุม รอบคอบและ

 ใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา 

3.93 0.72 มาก 

22. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูวนิิจฉัยแก้ปัญหาในงานที่

 เกี่ยวข้องอยา่งอิสระ 

4.00 0.68 มาก 

รวม 4.04 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ความคิดเห็นมากที่สุด  คือ ทุกคนในหน่วยงานของท่านให้ 

ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  (   = 4.23 , S.D. = 0.57)  รองลงมา  คือ 
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ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการประชุมปรึกษาเพื่อหาแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน  (  = 4.21, 

S.D. = 0.60) ถัดมา คอื ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกนัในเรื่องของ 

การปฏิบัติงานได้อยา่งเป็นกันเอง (  = 4.17, S.D. = 0.58) และมีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ 

ท่านมีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความรู้ความสามารถของท่าน  (  = 3.65, 

S.D. = 0.96) ตามล าดับ 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการ

 ปฏิบัติงาน 

ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน   S.D. ความหมาย 

องคป์ระกอบกระตุน้ 4.27 0.49 มาก 

องคป์ระกอบค้ าจนุ 4.04 0.59 มาก 

รวม 4.17 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นต่อ  ขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (  = 4.17, S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ความคิดเห็นมากที่สุด  คือ  องค์ประกอบกระตุ้น  (   = 4.27, S.D. = 0.49)  และ 

มีความคดิเห็นน้อยที่สุด คอื องคป์ระกอบค้ าจุน (  = 4.04, S.D. = 0.59) ตามล าดับ 

 

ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงานของครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัย จ าแนกตามตัวแปร  ได้แก่  เพศ  ต าแหน่ง  และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 
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ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา

 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของ

 ครูการศกึษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จ าแนกตามเพศ 

เพศ N Mean S.D. t-Ratio P 

ชาย 45 4.2 0.457 0.596 0.552 

หญิง 68 4.15 0.466     

 

 จากตาราง 11 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test พบว่า เพศแตกต่างกันมีผล

ต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  

สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะ เยา 

ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา

 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของ

 ครูการศกึษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จ าแนกตามต าแหน่ง 

ขวัญและก าลงัใจ 

ในการปฏบิัติงาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS. Df. MS F-Ratio P 

ต าแหนง่ ระหว่างกลุ่ม .488 2 .244 1.150 .320 

 ภายในกลุ่ม 23.318 110 .212   

 รวม 23.805 112    

 

 จากตาราง 12 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test พบว่า ต าแหน่งแตกต่างกัน 

มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย สังกัดส านักงานสง่เสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจงัหวัดพะเยา

ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา

 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

 นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของ

 ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จ าแนกตามประสบการณ์

 ในการปฏิบัติงาน 

ขวัญและก าลงัใจ 

ในการปฏบิัติงาน 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS. Df MS F-Ratio P 

ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.339 3 .446 2.165 .096 

ภายในกลุ่ม 22.466 109 .206   

 รวม 23.805 112    

 

 จากตาราง 13 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test พบว่า ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยาไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 



บทที่ 5 
 

บทสรุป 

 

 การวิจัย เรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา เพื่อเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย จ าแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน ประชากรในการศึกษาครั้งนี ้คอื ครูการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศยั

ต าบล ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนและครูศูนย์การเรียนชุมชน  สังกัดส านักงาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  โดยการก าหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอยา่งด้วยตารางของเครซ่ีและมอร์แกนและใช้วิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีจับฉลาก  

จ านวน 113 คน โดยการเทียบสัดส่วนจากจ านวนประชากร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล  คือ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามหาค่าความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การใช้ สถิติ t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย  2 กลุ่ม และใช้ 

F-test วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

จังหวัดพะเยา ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเพศ หญิง ต าแหน่ง ครู กศน.ต าบล และ ประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน 5–10 ปี 

 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบกระตุ้นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็น 

รายด้าน พบว่า ความคิดเห็นมากที่สุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ด้านการ



53 

ได้รับการยอมรับนับถือ ถัดมา คือ ด้านลักษณะของงาน  และมีความคิดเห็นน้อยที่สุด  คือ 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบค้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็น 

รายด้าน พบว่า ความคดิเห็นมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ถัดมา  คือ  ด้านความม่ันคงในการท างาน  และมี 

ความคดิเห็นน้อยที่สุด คอื ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

 ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ความคิดเห็นมากที่สุด คือ องค์ประกอบกระตุ้น และมี 

ความคดิเห็นน้อยที่สุด คอื องคป์ระกอบค้ าจุน 

 การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัย จ าแนกตามตัวแปร  ได้แก่  เพศ  ต าแหน่ง  และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 

 เพศแตกต่างกันมีผลตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิานของครกูารศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ต าแหน่งแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

0.05 

 

อภปิรายผลการวิจัย 

 ในการวจิัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการวจิัยได้ ดังนี้ 

 1. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก  เนื่องจาก 

มีความกระตือรือร้น  เอาใจใส่ในหน้าที่การงาน  มีความรับผิดชอบ ท าให้ประสิทธิภาพของ 

การท างานส าเร็จเป็นไปตามที่คาดหวัง และท าให้มีความรู้สึกที่ดี และมีขวัญและก าลังใจในการ
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ปฏิบัติงาน ความม่ันคงและความเจริญเติบโตขององค์การในการด าเนินกิจการ  ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะผู้บริหารมกีารบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ท าให้ครูที่มีความกระตือรือร้น เอาใจใส่

ในหน้าที่การงาน มีความรับผิดชอบ ท าให้ประสิทธิภาพของการท างานส าเร็จเป็นไปตามที่

คาดหวัง และท าให้มีความรู้สึกที่ดีต่อความม่ันคงในการท างาน จึงท าให้ครูมีขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารได้ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง  และแสดงความคิดเห็น 

ในด้านต่าง ๆ นั้น เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับครูอยู่ในระดับหนึ่ง  ดังนั้น จากการที่

ผู้บริหารให้ความส าคัญ จึงท าให้ครูเกิดมขีวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อหน้าที่รับผิดชอบ  

ซ่ึงสอดคล้องกับงานวจิัยของ มนสุนีย์ โนจันทร์ (2556) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู: กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคโนโลยีศรีวิราช อ าเภอ

ดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา โดยรวม คือ ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการบังคับบัญชา 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงิน ฐานะและความม่ันคง 

ด้านความส าเร็จ ด้านการยกย่องในความส าเร็จ  ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านความรับผิดชอบ 

ที่เพ่ิมขึ้นและด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา มีความคดิเห็นอยูใ่นระดับมาก 

 2. เพศแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยาไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจาก

ความเป็นมนุษย์  ซ่ึงมีความแตกต่างกันไม่ว่าจะเป็น  เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา ตลอดจน

ประสบการณ์ต่าง ๆ  เหล่านี้ มีส่วนเสริมสร้างความคิดของแต่ละบุคคล  ผู้น าต้องรู้จักวิธี

ผสมผสานความคดิที่แตกต่างกันให้เกิดเป็นแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ

ให้มากที่สุด  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ประเสริฐ  สุยอด  (2551) ได้ศึกษาวิจัย  เรื่อง  

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัดเทศบาล

เมืองสุรินทร ์อ าเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์ พบว่า การทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรและครู 

ที่มีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกันทั้งในภาพรวมและรายด้าน บุคลากรและครูที่มีอายุแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  ในด้านความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกม่ันคงและปลอดภัย  ระดับ

การศึกษาแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

หน่วยงาน  ด้านความรู้สึกพึงพอใจ  ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ  ด้านความรู้สึก 

ในหน่วยงาน ประเภทโรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยู่ แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

ในด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ 
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 3. ต าแหน่งแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยาไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจาก 

ต าแหน่งท าให้ความรู้สึกโดยรวมจากการปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงาน ความพอใจเกี่ยวกับรายได้  

ปริมาณของงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถ  ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ความภาคภูมิใจในหน้าที่ องค์การเป็นที่ยอมรับจากสังคมภายนอก  ผู้ปฏิบัติงาน 

จะพอใจในหน้าที่การเงินที่ปฏิบัติเป็นอยา่งมาก และผลงานที่เกิดจากการกระท าด้วยใจรักจะดี

และมีคุณค่ากว่าผลงานที่ปฏิบัติโดยไม่ชอบและพึงพอใจซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

เนตรนภิส เลิศเดชานนท์ (2554) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 พบว่า ผลการเปรียบเทียบ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นราธิวาส เขต 2 บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ส่วนบุคลากรที่มีอายุ สถานภาพ ภูมิล าเนาเดิม ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและรายได้

ต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ซ่ึงงานวิจัยช้ินนี้ พบว่า บุคลากรที่มีภูมิล าเนาเดิมอยู่ในจังหวัดสงขลา มีขวัญก าลังใจสูงกว่า

บุคลากรที่มีภูมิล าเนาเดิมอยูใ่นจังหวัดนราธิวาส ยะลา ปัตตานี สตูลและจังหวัดอื่น ๆ 

 4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยาไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05 เนื่องจากปัจจัยที่มีผลกระทบความพอใจในงานที่ปฏิบัติ คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ระบบคา่ตอบแทน สภาพการปฏิบัติงาน นโยบายและฝ่ายบริหารขององค์การความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่มี

ผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี คงดี 

(2556) ได้ศึกษา ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ในสังกัดส านักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์  พบว่า สถานภาพของ

ผู้ตอบแบบสอบถามด้านการศึกษามีผลต่อการแตกต่างเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์ ในขณะเดียวกัน พบอีกวา่ ตัวแปรต้นทางด้านเพศ อาย ุประสบการณ์

และต าแหน่งไม่มีผลต่อความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ

สมมติฐานของตัวแปรต้น คอื เพศ อาย ุต าแหน่ง และประสบการณ์ 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 ผู้วิจัยได้สรุปข้อเสนอแนะขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา ได้แก่ 

 1. ในการเลื่อนต าแหน่งควรพจิารณาจากความสามารถ และศักยภาพในการท างาน 

เป็นการพสิูจน์ความสามารถของครูเป็นหลัก หากครูท างานดี ก็จะได้รับการพจิารณาให้ท างาน

ที่ตรงกับความสามารถ  และท้าทายมากขึ้น แต่ขณะเดียวกัน ครูก็ต้องใช้ความสามารถที่มี 

ท างานไม่ให้ผิดพลาด เพราะต้องรับผิดชอบสูงขึ้นตามต าแหน่งงาน และอาจจะถูกคาดหวังจาก

หัวหน้ามากขึ้นเช่นกัน ดังนั้น คนที่มีความพร้อมมากที่สุดเท่านั้น จึงจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 

ไม่เช่นนั้นแล้ว ก็จะท าให้เรารู้สึกล้มเหลวในการท างานได้ หากไม่สามารถรับมือกับภาระในการ

ท างานในต าแหน่งใหม่ได้ 

 2. ควรพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่มีประสิทธิผล  ในการกระจายค่าตอบแทนและ

สวัสดิการให้มีความเหมาะสมยุติธรรม โดยเป็นที่ยอมรับของบุคลากรส่วนใหญ่ในทุกสถานภาพ

และสังกัด 

 3. ควรพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลักธรรมาภิบาล 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่จะส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เช่น ความจงรักภักดีต่อองคก์ร คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ความผูกพันต่อองค์กร 

ซ่ึงผลที่ได้ จะเป็นแนวทางให้หน่วยงานท าการปรับปรุงปัจจัยต่าง  ๆ เหล่านั้นเพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองคก์ร มีคุณภาพชีวิตในการท างานและมีความผูกพันต่อองค์กร

มากยิ่งขึ้นได้ต่อไป 

 2. ควรมีการศึกษา แนวทางหรือการด าเนินการจากฝ่ายบริหารในการเพิ่มขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ซ่ึงเป็นการศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อตรวจสอบความมี

ประสิทธิภาพ และผลที่ได้จะช่วยให้หน่วยงานทราบว่า ในปัจจุบันการด าเนินการดังกล่าวนี้ 

มีประสิทธภิาพเพียงพอที่จะช่วยส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรให้อยู่

ในระดับที่เหมาะสมหรือไม่ 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง การศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ ครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามชุดนี้ จัดท าขึ้นเพื่อศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 

ครู การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา  ซ่ึงท่านเป็นบุคคลหนึ่งที่ได้รับคัดเลือก 

ให้เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่านอย่างแท้จริง 

ให้ครบถ้วนทุกขอ้ค าถาม ค าตอบของท่าน ผู้วิจัยจะรักษาไวเ้ป็นความลับและจะไม่มีผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติงานของท่าน หรือหน่วยงานที่ท่านรับผิดชอบ เนื่องจากผู้วิจัยจะน าค าตอบของ

ท่านไปใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น 

 2. แบบสอบถามชุดนีป้ระกอบด้วย 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย ที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณทกุท่านที่เสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม 

นาตยา ทุนกลุ 

นิสิตปริญญาโท หลกัสตูรปริญญาการศึกษามหาบัณฑติ 

สาขาวชิาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ เกี่ยวกับตัวทา่นลงใน ⎕ หรือเติมขอ้มูลให้สมบูรณ์ 

1. เพศ 

 ⎕  ชาย  ⎕  หญิง 

 

2. ต าแหน่ง 

 ⎕  ครูอาสาสมัครฯ ⎕  ครู กศน. ต าบล  ⎕  ครูศูนยก์ารเรียนชุมชน 

 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 ⎕  ต่ ากวา่ 5 ป ี  ⎕  5–10 ป ี

 ⎕  11–15 ป ี    ⎕  ตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 สอบถามวัดระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ที่ตรงกับระดับความคดิเห็นของท่าน 

ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน ระดับความคดิเห็น 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ป า น

กลาง 

น้อย น้อย 

ท่ีสุด 

1. องค์ประกอบกระตุ้น 

 ด้านความส าเร็จของงาน 

 1. ท่านมีความภูมิใจที่ได้เป็นคร ู ในสงักดั 

  ส านักงานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและ 

  การศกึษาตามอัธยาศัย 

     

 2. ท่านได้รับมอบหมายงานและสามารถ 

  ปฏิบัติงานได้เสร็จทันภายในเวลาทีก่ าหนด 

     

 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

 3. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้แสดง 

  ความคดิเห็นต่อการปฏิบตัิงาน 

     

 4. ท่านได้รับความไวว้างใจและความร่วมมือจาก

  เพื่อนร่วมงาน 

     

 ด้านลักษณะของงาน 

 5. งานที่ปฏิบัต ิ มีอิสระทางความคดิและสามารถ

  สร้างสรรคใ์ห้งานพัฒนายิง่ขึ้น 

     

 6. ลักษณะงานที่รบัผิดชอบเป็นงานที่ทา้ทายและ

  จูงใจให้ท่านอยากท างานต่อไป 

     

 ด้านความรับผิดชอบ 

 7. ท่านทุ่มเทเวลาใหก้ับการท างานอยา่งเต็มที่

  และเสรจ็ทันเวลาที่ไดร้ับมอบหมาย 

     

 8. ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานพเิศษ

  นอกเหนือจากงานในหน้าที ่
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ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน ระดับความคดิเห็น 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ป า น

กลาง 

น้อย น้อย 

ท่ีสุด 

 ด้านความกา้วหน้าในต าแหนง่การงาน 

 9. ท่านมีโอกาสได้เข้ารับการประชุม อบรม  

  สัมมนา ศึกษาดงูานอยา่งสม่ าเสมอ 

     

 10. ท่านได้รับความยตุิธรรมและโอกาส 

  ความเจริญก้าวหน้าในสายงานที่รับผิดชอบ 

     

2. องค์ประกอบค้ าจุน 

 ด้านเงินเดือน 

 11. ท่านได้รับเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนเหมาะสม

  กับปริมาณงานที่ท า 

     

 12. ท่านรู้สกึพอใจกับคา่ตอบแทนตามภาระงาน 

  ที่ได้รับมอบหมาย 

     

 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต 

 13. ท่านมีโอกาสทีจ่ะได้เลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ตาม

  ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

 14. ถ้าท่านมีโอกาสเลือกอาชีพใหม่ทา่นยังคง 

  เลือกอาชีพนี ้

     

 ด้านความสมัพันธ์กบัผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

 15. การมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา 

  เขา้ใจง่าย เป็นขัน้ตอนชัดเจน 

     

 16. เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพนับถือ 

  ซ่ึงกันและกนั 

     

 ด้านสถานะของอาชีพ 

 17. ท่านมีความรู้สึกม่ันใจในต าแหน่งหน้าที ่

  การงานทีท่่านด ารงอยู ่

     

 18. ท่านได้รับการพจิารณาเลื่อนคา่ตอบแทน 

  เป็นประจ าทกุป ี
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ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน ระดับความคดิเห็น 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ป า น

กลาง 

น้อย น้อย 

ท่ีสุด 

 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

 19. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีภาวะความเป็นผู้น า

  และเป็นแบบอยา่งที่ดใีนการปฏิบัตงิาน 

     

 20. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการประชุมปรึกษา

  เพื่อหาแนวทางการปฏิบัตงิานร่วมกัน 

     

 ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

 21. นโยบายบริหารของส านกังานส่งเสริม 

  การศกึษานอกระบบและการศึกษาตาม 

  อัธยาศัยมคีวามชัดเจน 

     

 22. มีการมอบหมายหน้าที่ให้ครูรบัผิดชอบ 

  อยา่งเหมาะสม 

     

 ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 23. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปลี่ยน

  ความคดิเห็นกันในเรื่องของการปฏิบตัิงานได้

  อยา่งเป็นกนัเอง 

     

 24. ทุกคนในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ 

  ในการปฏิบตัิงานเป็นอยา่งด ี

     

 ด้านสภาพการท างาน 

 25. จ านวนบุคลากรในองคก์ารของท่านเหมาะสม

  กับปริมาณงาน 

     

 26. วัสดุครุภัณฑ์ในองคก์ารของท่านเอือ้อ านวย

  ต่อการปฏิบตัิงาน 

     

 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

 27. เงินเดือนที่ไดร้ับเพยีงพอต่อการด ารงชีวิต 

  ในปัจจุบนั 

     

 28. ท่านมีความสุขในการท างาน      
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ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน ระดับความคดิเห็น 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ป า น

กลาง 

น้อย น้อย 

ท่ีสุด 

 ด้านความมั่นคงในการท างาน 

 29. ท่านมีความม่ันใจวา่สามารถปฏิบตัิงาน 

  ในต าแหน่งงานของท่าน 

     

 30. ท่านรู้สกึมีเกียรต ิ ช่ือเสียงเป็นที่ยอมรบัของ

  คนทั่วไปและเพื่อนร่วมงาน 

     

 ด้านวิธกีารปกครองบังคบับญัชา 

 31. ผู้บริหารมคีวามม่ันคงทางอารมณ ์สุขุม  

  รอบคอบและใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา 

     

 32. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูวนิิจฉัยแก้ปัญหา 

  ในงานที่เกี่ยวข้องอยา่งอิสระ 

     

 

 

ขอขอบพระคุณที่ตอบแบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นอยา่งสูง 
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ภาคผนวก ข ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) 

 

เร่ือง การศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

 

 การประเมินหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  (Content 

Validity) ใช้เกณฑ์การประเมินความสอดคล้องก าหนดจากคา่ตัวเลข ดังนี้ 

 ค่า +1  หมายถึง สอดคล้อง 

 ค่า 0  หมายถึง ไม่แน่ใจ 

 ค่า -1  หมายถึง ไม่สอดคล้อง 

 แบบสอบถามมีทัง้หมด 2 ส่วน คอื 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย ที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

ผู้เช่ียวชาญ 

 1. นายชิต กาศสนุก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอจุน จังหวัดพะเยา วทิยฐานะ ผู้อ านวยการช านาญการพเิศษ (คศ.3) 

 2. นางวารณี วชัิยศิริ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยอ าเภอภูกามยาว จังหวัดพะเยา วทิยฐานะ ผู้อ านวยการช านาญการพเิศษ (คศ.3) 

 3. นางสาวอัจฉราวัลย์ วงค์รัตน์ ครูศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยอ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา วทิยฐานะ ครูช านาญการพเิศษ (คศ.3) 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ   

ค่า IOC 
  

คนท่ี คนท่ี คนท่ี 

1 2 3 

1. องค์ประกอบกระตุ้น 

 ด้านความส าเร็จของงาน 

1 

 

ท่านมีความภูมิใจที่ได้เป็นครู ในสังกัดส านกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตาม

อัธยาศัย 

1 0 1 0.67 

2 ท่านได้รับมอบหมายงานและสามารถปฏิบตัิงานได้

เสร็จทนัภายในเวลาที่ก าหนด 

1 1 0 0.67 

 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

3 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ทา่นได้แสดง 

ความคดิเห็นต่อการปฏิบตัิงาน 

1 1 1 1.00 

4 ท่านได้รับความไวว้างใจและความร่วมมือจาก

เพื่อนร่วมงาน 

1 0 1 0.67 

 ด้านลักษณะของงาน 

5 งานที่ปฏิบัต ิมีอิสระทางความคดิและสามารถ

สร้างสรรคใ์ห้งานพัฒนายิง่ขึ้น 

1 1 1 1.00 

6 ลักษณะงานที่รบัผิดชอบเป็นงานที่ทา้ทาย 

และจูงใจให้ท่านอยากท างานต่อไป 

1 0 1 0.67 

 ด้านความรับผิดชอบ 

7 ท่านทุ่มเทเวลาใหก้ับการท างานอยา่งเต็มที ่

และเสรจ็ทันเวลาที่ไดร้ับมอบหมาย 

1 1 1 1.00 

8 ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานพเิศษ

นอกเหนือจากงานในหน้าที ่

1 0 1 0.67 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ   

ค่า IOC 
  

คนท่ี คนท่ี คนท่ี 

1 2 3 

 ด้านความกา้วหน้าในต าแหนง่การงาน 

9 ท่านมีโอกาสได้เข้ารับการประชุม อบรม สัมมนา 

ศึกษาดงูานอยา่งสม่ าเสมอ 

1 1 1 1.00 

10 ท่านได้รับความยตุิธรรมและโอกาส 

ความเจริญก้าวหน้าในสายงานที่รับผิดชอบ 

0 1 1 0.67 

2. องค์ประกอบค้ าจุน 

 ด้านเงินเดือน 

11 ท่านได้รับเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนเหมาะสม 

กับปริมาณงานที่ท า 

1 1 1 1.00 

12 ท่านรู้สกึพอใจกับคา่ตอบแทนตามภาระงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1.00 

 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต 

13 ท่านมีโอกาสทีจ่ะได้เลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ 

ตามความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1.00 

14 ถ้าท่านมีโอกาสเลือกอาชีพใหม่ท่านยังคงเลือก

อาชีพนี้ 

0 1 1 0.67 

 ด้านความสมัพันธ์กบัผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

15 การมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาเขา้ใจง่าย

เป็นขัน้ตอนชัดเจน 

1 1 1 1.00 

16 เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพนับถือซ่ึงกนัและกัน 1 1 0 0.67 

 ด้านสถานะของอาชีพ 

17 ท่านมีความรู้สึกม่ันใจในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ที่ทา่นด ารงอยู ่

1 1 1 1.00 

18 ท่านได้รับการพจิารณาเลื่อนคา่ตอบแทนเป็น

ประจ าทุกป ี

1 1 0 0.67 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ   

ค่า IOC 
  

คนท่ี คนท่ี คนท่ี 

1 2 3 

 ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 

19 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีภาวะความเป็นผู้น า 

และเป็นแบบอยา่งที่ดใีนการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 

20 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการประชุมปรึกษา 

เพื่อหาแนวทางการปฏิบัตงิานร่วมกัน 

1 0 1 0.67 

 ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

21 นโยบายบริหารของส านกังานส่งเสริมการศกึษา

นอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

มีความชัดเจน 

1 1 1 1.00 

22 มีการมอบหมายหน้าที่ให้ครูรบัผิดชอบ 

อยา่งเหมาะสม 

1 0 1 0.67 

 ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

23 ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปลี่ยน 

ความคดิเห็นกันในเรื่องของการปฏิบตัิงาน 

ได้อยา่งเป็นกันเอง 

1 1 1 1.00 

24 ทุกคนในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบตัิงานเป็นอยา่งด ี

1 1 1 1.00 

 ด้านสภาพการท างาน 

25 จ านวนบุคลากรในองคก์ารของท่านเหมาะสมกับ

ปริมาณงาน 

1 1 1 1.00 

26 วัสดุครุภัณฑ์ในองคก์ารของท่านเอือ้อ านวยต่อ

การปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1.00 

 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

27 เงินเดือนที่ไดร้ับเพยีงพอต่อการด ารงชีวิตใน

ปัจจุบัน 

1 1 1 1.00 

28 ท่านมีความสุขในการท างาน 1 1 1 1.00 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ   

ค่า IOC 
  

คนท่ี คนท่ี คนท่ี 

1 2 3 

 ด้านความมั่นคงในการท างาน 

29 ท่านมีความม่ันใจวา่สามารถปฏิบตัิงานในต าแหน่ง

งานของท่าน 

1 1 1 1.00 

30 ท่านรู้สกึมีเกียรต ิช่ือเสียงเปน็ที่ยอมรับของ 

คนทั่วไปและเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 

 ด้านวิธกีารปกครองบังคบับญัชา 

31 ผู้บริหารมคีวามม่ันคงทางอารมณ ์สุขุม รอบคอบ

และใช้เหตุผลในการตดัสินปัญหา 

1 1 1 1.00 

32 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูวนิิจฉัยแก้ปัญหาในงาน   

ที่เกี่ยวข้องอยา่งอิสระ 

1 1 1 1.00 
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ภาคผนวก ค ความเช่ือมั่น (Reliability) 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.827 .825 32 

 

 



 

 
ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 



 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล  นาตยา ทุนกุล 

วัน เดือน ปี เกิด   20 กรกฎาคม 2514 

ที่อยู่ปัจจุบัน  70 หมูท่ี่ 6 ต าบลแม่อิง อ าเภอภูกามยาว จังหวัดพะเยา 

ที่ท างานปัจจุบัน  ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

   อ าเภอเชยีงมว่น สังกัดส านักงานสง่เสริมการศกึษา 

   นอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยจังหวัดพะเยา 

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ครู คศ.1 

ประสบการณ์การท างาน  

 พ.ศ. 2559 ครู ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

   จังหวัดพะเยา 

 พ.ศ. 2558 ครู ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

   จังหวัดล าปาง 

 พ.ศ. 2555 ครูผูช่้วย ศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษา 

   ตามอัธยาศัย จังหวัดพิจิตร 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2537 ศศ.บ. (การพัฒนาชุมชน), วิทยาลัยครูเชยีงราย,  

   จังหวัดเชยีงราย 

 พ.ศ. 2541 ค.บ. (ภาษาอังกฤษ), สถาบันราชภัฏเชียงราย, 

   จังหวัดเชยีงราย 

ผลงานการตีพิมพ์ 

 ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

 นาตยา ทุนกุล (ผูบ้รรยาย). (17 มิถุนายน 2560). การศึกษาขวัญและก าลังใจในการ

  ปฏิบัติงานของครูการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย สังกัด

  ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย  

  จังหวัดพะเยา. ใน การประชุมทางวิชาการบัณฑิตศึกษา ครั้งที่ 3  

  (หน้า 870-880). พะเยา: กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา 

  มหาวิทยาลัยพะเยา. 

 ผลงานการตพีิมพ์อื่น ๆ - 


