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บทคดัย่อ 

 
  การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั ศึกษาระดบัปัจจยั ศึกษาความสมัพนัธ์
ศึกษาปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะของปัจจยัการเสริมสร้างขวญักับขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร   
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั  คือ  ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  
จาํนวน  117  คน  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใช ้ ค่าความถ่ี   ค่าร้อยละ   ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบความสมัพนัธ์ 

ผลการวิจยั พบวา่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร มีระดบัขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นระดบัความ
สมํ่าเสมอของผลงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย และนอ้ย
ท่ีสุด คือ ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวม ในดา้นการ
ขาดงานหรือลางานต่าง ๆ แตกต่างกนั  ส่วนปัจจยับุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนั และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน ปัจจยัดา้นให้งานท่ีเหมาะสม  ปัจจยั
ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน  ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงาน
ดว้ยวิธีประชาธิปไตย ปัจจยัดา้นจดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็น
ตวัอย่างท่ีดี  ปัจจยัดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร  และปัจจยัดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่ง มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด คือ ดา้นชมเชย
และตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร 
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ABSTRACT 
 

 The independent study was conducted to investigate the factor levels, the relationship, the 
problems and obstacles, and to make recommendations on morale boosting factors of work 
performance of the government teachers of Vocational College in Phichit Province. 
 The sample of study comprised 117 government teachers of Vocational College in 
Phichit Province.  The data that were gathered by the rating-scaled questionnaires were analyzed 
through descriptive statistics consisting of Frequency, Percentage, Mean, and Standard Deviation. 
 The results of study showed that the overall levels of morale at work of the government 
teachers of Vocational College in Phichit Province were at a moderate level.  When looking at each 
aspect, it was found that the aspect of work product consistency was at the highest level, next below 
were the aspects of resignation or requesting a transfer, and absence from work or leave request 
respectively. The result of hypothesis testing on demographic factors demonstrated that different 
work experience caused difference in the aspects of absence from work or leave request, however, 
the other demographic factors made no differences.  The factors that showed relationship with the 
morale at work were salary, suitable jobs offering, social integration, democratic administrators, 
suitable working conditions, good leadership model, and appropriate praising or warning.  The 
factor of getting promotion or moving to a higher rank had a rather high-relationship level with the 
morale at work, and the appropriate praising or warning showed the highest relationship level.    
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บทที ่1 

 

บทนํา 
 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การศึกษา ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัใน
สังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  เป็นปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงของการพฒันาบุคลากร ทั้งน้ีการพฒันา
บุคลากรเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้าง ทางสังคม ทางพฤติกรรมของคนในสังคมอย่างมีเป้าหมาย ในบรรดา
ทรัพยากรบริหารอนัไดแ้ก่  กาํลงัคน  เงินงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์  และวิธีการจดัการนั้น ทรัพยากร
มนุษยห์รือกาํลงัคนเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุด การจดัการศึกษาถือเป็นกระบวนการและเป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาความรู้  ความคิด  ค่านิยม  ตลอดจนคุณธรรมและความประพฤติของบุคคลเพื่อให้เป็น
พลเมืองท่ีดีมีคุณภาพและทาํให้ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัคนไดรั้บการพฒันาอย่างเต็มท่ีทาํให้คนรู้จกัคิด
วิเคราะห์  รู้จกัแกปั้ญหามีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ รู้จกัเรียนรู้  รู้จกัพึ่งตนเองและสามารถดาํรงชีวิต
อยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข  (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ,  2543 : 1) 
 จากพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 22 กาํหนดแนวทางในการจดั
การศึกษาไวว้่าการจดัการศึกษาตอ้งยึดหลกัว่าผูเ้รียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเอง
โดยถือว่าผูเ้รียนมีความสาํคญัท่ีสุด  ฉะนั้น ครูผูส้อนและผูจ้ดัการศึกษาตอ้งเปล่ียนแปลงบทบาทจาก 
ผูช้ี้นาํ  ผูถ่้ายทอดความรู้เป็นผูช่้วยเหลือส่งเสริมและสนบัสนุนผูเ้รียนในการแสวงหาความรู้จากส่ือ
และแหล่งการเรียนรู้ให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแก่ผูเ้รียนเพื่อนาํขอ้มูลเหล่านั้นไปใชส้ร้างสรรคค์วามรู้ของ
ตนเอง การจดัการการเรียนรู้ตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544 นอกจากจะมุ่งปลูกผงัดา้น
ปัญญาพฒันาการคิดของผูเ้รียนใหมี้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค ์ คิดอยา่งมีวิจารณญาณแลว้ยงั
มุ่งพฒันาความสามารถทางอารมณ์โดยการปลูกผงัใหผู้เ้รียนเห็นคุณค่าของตนเองเขา้ใจตนเองเห็นอก
เห็นใจผูอ่ื้น สามารถแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบักระทรวงศึกษาธิการ  
(2542:4) ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการพฒันากาํลงัคนของประเทศไดมี้การปฏิรูปการศึกษาตามมติ
คณะรัฐมนตรีโดยกาํหนดขอบข่ายของการปฏิรูปการศึกษาว่าเป็นการเปล่ียนแปลงคร้ังยิ่งใหญ่ทาง
การศึกษาเพ่ือแกปั้ญหาและอุปสรรคท่ี์มีอยู่ให้ลดน้อยลงหรือหมดไปเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา      
สู่อนาคต ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาให้เข้าสู่ระดับสากลโดยดําเนินการปฏิรูป
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กระบวนการเรียนการสอน การปฏิรูปหลกัสูตร การปฏิรูปวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา     
การปฏิรูประบบบริหารและการจดัการ 
 การปฏิรูปการศึกษามีความมุ่งหมายท่ีจะจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์
สมบูรณ์เป็นคนดีมีความรู้และมีความสุข  การดําเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีพลังและ                 
มีประสิทธิภาพจาํเป็นมีกระจายอาํนาจและใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 6) 
 ดังนั้ นการปฏิ รูปการศึกษาทําให้ มีการหลอมรวมหน่วยงานทางการศึกษา  คือ 
ทบวงมหาวิทยาลัย สํานักงานคณะกรรมการ การศึกษาแห่งชาติและกระทรวงศึกษาธิการเป็น
หน่วยงานเดียวกนั คือ กระทรวงศึกษาธิการโดยมีโครงสร้างใหม่เป็นระดบักระทรวงและระดบัเขต
พื้นท่ีการศึกษา ระดบักระทรวง มีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมและกาํกบัดูแลการศึกษาทุกระดบั
และทุกประเภท กาํหนดนโยบาย แผนพฒันาและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา การสนบัสนุนทรัพยากร 
การติดตามตรวจสอบและประเมินผล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 1-2) วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา
จงัหวดัพิจิตร  สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  
วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร ดว้ยเหตุน้ี 
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร จึงตอ้งสรรหา บุคลากรเพ่ือปฏิบติังานตามกลุ่มของวิทยาลยั
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตรมาหลอมรวมเป็นหน่ึงเดียวกนัและปฏิบติังานตามกลุ่มต่าง ๆ ตาม
โครงสร้างของสาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีเคยปฏิบติังานในลกัษณะท่ี
แตกต่างกนัอาจก่อใหเ้กิด ความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนัส่งผลใหเ้กิดความล่าชา้และขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานได ้(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 3) จากการเปล่ียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้ส่งผลเก่ียวโยงไป
ถึงผูป้ฏิบติังานซ่ึงถือว่าเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทสําคญัยิ่งต่อความสําเร็จของเจตนารมณ์และความมุ่ง
หมายของการจัดการศึกษา (ประกอบ คณานุรักษ์และคณะ, 2543 อ้างในเกียรติพนัธ์  หนูทอง,        
2549 : 3) เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปว่าความสาํเร็จหรือ ความลม้เหลวในการจดัการศึกษานั้น ครูเป็นผูมี้
บทบาท ท่ีสําคญัยิ่ง ดว้ยบทบาทสําคญัของครูท่ีมีต่อการจดัการศึกษาคุณภาพของครูจึงเป็นปัจจยั
สาํคญัยิ่งต่อคุณภาพการศึกษาแมว้่าเราจะพยายามลงทุนในดา้นการปลูกสร้างอาคารเรียนการจดัหา
วสัดุครุภณัฑ์และอุปกรณ์การสอนตลอดจนการสร้างหลกัสูตรให้ดีเพียงใดการจดัการศึกษาจะไม่
ไดผ้ลเท่าท่ีควรถา้หากไม่มีการเตรียมบุคคลท่ีจะมาทาํหนา้ท่ีครูเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพการท่ีครู
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีและภารกิจให้เกิดประสิทธิภาพไดน้ั้น ครูจะตอ้งมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี
ไดรั้บการตอบสนองดา้นต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมเพราะขวญัและกาํลงัใจก่อใหเ้กิดความร่วมมือ ร่วมใจ
ในการทาํงานนอกจากน้ีครูยงัมีหน้าท่ีและบทบาทในการส่งเสริมคุณสมบติัท่ีดีงามต่าง ๆ ให้เด็ก
เพ่ือท่ีจะไดเ้ติบโตเป็นพลเมืองดีของชาติส่งเสริมให้เด็กเกิดการเรียนรู้และพฒันาในทุก ๆ ดา้นอนัจะ
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ทาํใหเ้ดก็ประสบความสาํเร็จในการเรียนและการใชชี้วิตในสงัคม ครูจึงมีความสาํคญัอยา่งมากใน การ
พฒันาการศึกษาของนกัเรียน  
 ในปัจจุบันทุกวงการท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษาของประเทศกาํลังให้ความสนใจปัญหา
ทางดา้นคุณภาพและประสิทธิภาพของการศึกษา การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจยัสาํคญัในการนาํไปสู่
ความสาํเร็จขององคก์รหากคนในองคก์รไดรั้บความพอใจไดรั้บความยติุธรรมไดรั้บการพฒันามีขวญั
กาํลงัใจศรัทธาและเช่ือมัน่ในองค์กรแลว้จะเก้ือหนุนและส่งเสริมให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุดและสอดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์(2547:15)ไดก้ล่าวว่า
ถา้บุคคลในองคก์ารเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ขาดขวญัและกาํลงัใจยอ่มทาํใหป้ระสิทธิภาพใน
การทาํงานตํ่าลงบางคร้ังก็จะหยุดงาน หลบงาน ลาออก ซ่ึงส่งผลเสียทาํให้ งานล่าชา้หรือเสียงานได้
การท่ีครูจะปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีและภารกิจให้เกิด ประสิทธิภาพได้นั้นครูจะตอ้งมีขวญั
กาํลงัใจท่ีดีไดรั้บการตอบสนองดา้นต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพราะขวญักาํลงัใจก่อให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการทาํงานทาํใหค้นมีวินยัปฏิบติัตามขอ้บงัคบัของระเบียบแบบแผนมีความเขา้ใจองคก์ารดี
ข้ึนมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่าง ๆ มีความเช่ือมัน่ในองค์การของตนเองทาํให้องค์การมีความ
แข็งแกร่งและสามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปไดใ้นขณะท่ี พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544:232) ไดก้ล่าวถึง   
ขวัญและกําลังใจจะเกิดข้ึนได้ภายในท่ีทํางานมาก หรือน้อยย่อมข้ึนอยู่กับนโยบายทางด้าน 
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะทาํให้มีความสนใจอย่างจริงจงัและมีความจริงใจท่ีจะ
กระทาํ ต่อเน่ืองท่ีจะนาํไปสู่การสร้างขวญัและกาํลงัใจ  
 การขาดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานทาํให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดความ
กระตือรือร้น ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งเหล่าน้ียอ่มส่งผลกระทบโดยตรงกบัประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ของสถานศึกษาแต่ส่ิงหน่ึงท่ีไม่สามารถมองขา้ม คือ การสร้างแรงจูงใจ ดงันั้นครูถือว่า
เป็นบุคลากรท่ีสาํคญั  ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนกบัครูในสถานศึกษา       
มีความเขา้ใจในปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานเป็นส่วนสาํคญัท่ีจะ
ทาํใหก้ารบริหารงานบุคคลประสบผลสาํเร็จได ้เพราะจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการพฒันาการผลิต
และการใชค้รูซ่ึงผลท่ีได ้ จากการวิจยัน้ีจะทาํให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปรับรูปแบบการบริหาร
เพื่อใหค้รูรู้สึกเตม็ใจท่ีจะอุทิศ กาํลงักายและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บัสถานศึกษา  
 นอกจากน้ียงัสามารถใชข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
เพื่อใช้ทบทวน หลักเกณฑ์การพิจารณาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อาทิเช่น การสรรหา           
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การคดัเลือก การจดัสรรสิทธิประโยชน์และสวสัดิการต่าง ๆ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีศึกษาปัจจยัการ
เสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  
เน่ืองจากปริมาณงานท่ีตอ้งรับผิดชอบของครูอาชีวศึกษามีปริมาณมากทั้งดา้นงานสอนซ่ึงเป็นงาน
ประจาํ งานกิจกรรมทั้งภายในและภายนอกวิทยาลยั งานมอบหมายอ่ืน เช่น งานการเงิน งานบญัชี  
งานพสัดุ งานบุคลากร งานทะเบียน งานบริหารทัว่ไป  ดงันั้นถา้ครูมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีกจ็ะส่งผลให้
งานมีประสิทธิภาพ และจะทาํใหค้รูรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัและเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จของ
สถานศึกษา และพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต 
 
1.2  วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
 2. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร    
 4. เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร   
 
1.3  สมมุติฐานการวจัิย 
 1. ขา้ราชการครูท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั 
 2. เงินเดือนมีความสัมพันธ์กับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา  
 3. ให้งานท่ีเหมาะสมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา 
 4. พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
กาํลงัใจการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา 
 5. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจ
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา  
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 6. จดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา  
 7. ผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา  
 8. ชมเชยและตักเตือนในโอกาสท่ีสมควร มีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา  
 9. การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา  
 
1.4  ขอบเขตของการวจัิย 
 การวิจยัในคร้ังน้ีมีขอบเขตของการวิจยัไวด้งัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย  
   1.  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
   1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา    
ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน  
   1.2 ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั 8 ด้าน ประกอบด้วย เงินเดือน ให้งานท่ี
เหมาะสม พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ย
วิธีประชาธิปไตย จดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาจกัเป็นตวัอย่างท่ีดี ชมเชยและ
ตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
  2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลัยในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร ด้านระดับความสมํ่าเสมอของผลงาน         
การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน   
 2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
  เป็นการศึกษาปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ในปีการศึกษา 2554 จาํนวน 166 คน โดยในจาํนวนน้ีเป็น
ขา้ราชการครูวิทยาลยัเทคนิคพิจิตร จาํนวน 100 คน วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร จาํนวน 23 คน และ
วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีิจิตร จาํนวน 43 คน 
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 3. ขอบเขตด้านเวลา ช่วงระยะเวลาในการดาํเนินการวิจยัตั้ งแต่เดือน ตุลาคม 2554 ถึง  
เดือน กมุภาพนัธ์ 2555 
 
1.5  คาํจํากดัความในการวจัิย 
 1. ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะของจิตใจหรือความรู้สึกของแต่ละบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อปัจจยัในการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ 8 ดา้น ประกอบดว้ย เงินเดือน ให้งานท่ี
เหมาะสม  พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ย
วิธีประชาธิปไตย  จดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาจกัเป็นตวัอย่างท่ีดี ชมเชยและ
ตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
 2. ขา้ราชการครู หมายถึง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการอบรมสัง่สอน ใหค้าํปรึกษาแนะนาํในเร่ืองของ
วิชาการรวมถึงเร่ืองอ่ืน ๆ ใหก้บัศิษย ์เป็นผูเ้สียสละทั้งแรงกายแรงใจโดยไม่หวงัผลตอบแทน   
 3. อาชีวศึกษา  (สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา) เป็นองคก์รหลกัท่ีมุ่งมัน่ผลิตและ
พฒันากาํลงัคนอาชีวศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน สอดคลอ้งกบัการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม 
ส่งผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
 4. จงัหวดัพิจิตร  เป็นจงัหวดัท่ีตั้งอยูท่างภาคเหนือตอนล่าง ภาคกลางตอนบน เป็นตาํนาน
ของชาละวนั มีประเพณีแข่งขนัเรือยาว  เป็นสถานท่ีประสูติของพระมหากษตัริยแ์ห่งกรุงศรีอยุธยา
พระองคห์น่ึงคือ สมเดจ็พระสรรเพชญท่ี์ 8 (พระเจา้เสือ)    
 5. เงินเดือน หมายถึง รายได ้ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บในแต่ละเดือน 
 6. ใหง้านท่ีเหมาะสม หมายถึง การมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ 
 7. พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน หมายถึง การสร้างความร่วมมือ 
ร่วมใจ รับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 
 8. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย คือ มีความยติุธรรม มีความเสมอ
ภาพการบริหารจดัการอยา่งเท่าเทียมกนั  
 9. จดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม คือ จดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หมี้เพียงพอและ
มีความปลอดภยัในการใชง้าน 
 10. ผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี คือ มีการวางตวัท่ีเหมาะสม มีความรักงาน กระตือรือร้น 
รับผดิชอบงาน หนกัแน่น ยติุธรรม  
 11. ชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร  การชมเชยอาจตอ้งทาํต่อหนา้บุคคลอ่ืนหรือส่วนตวั         
กไ็ด ้แต่คาํตกัเตือนควรกระทาํเป็นการส่วนตวัดว้ยความจริงใจและหวงัดี  
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 12. การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง  คือ พิจารณาความรู้ ความสามารถ และคุณภาพของงาน 
เป็นประการสาํคญั ความเป็นอาวโุสในฐานะทาํงาน 
 13. ระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน คือ มีการปฏิบติังานท่ีผลงานออกมามีความถูกตอ้ง 
แม่นยาํ  มีคุณภาพดีสมํ่าเสมอ มีความบกพร่องนอ้ยท่ีสุด 
 14. การขาดงานหรือลางานต่างๆ คือ  การปฏิบติังานท่ีปริมาณมากเกินไป ยากเกินไป ไม่
เหมาะสมกบัความสามารถของผูป้ฏิบติั 
 15. การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย คือ ขาดความอิสระในการปฏิบติังาน งานท่ีปฏิบติั
ไม่มีความเป็นธรรม  ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน 
 16. ขอ้มูลส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะโดยทัว่ไปของขา้ราชการครูซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 
 1. เพศ  หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศชาย และเพศหญิง 
  2. อาย ุ หมายถึง อายขุองผูต้อบแบบสอบถามนบัตั้งแต่ปีเกิดจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) ตํ่ากวา่ 30 ปี  2) 30-40 ปี  3) 41- 50 ปี และ 4) มากกวา่ 50 ปี 
 3. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งเป็น  
4  ลกัษณะ คือ 1) โสด 2) สมรส 3)ม่าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่และ 4) อ่ืน ๆ 
 4. วุฒิทางการศึกษา หมายถึง คุณวุฒทางการศึกษาสูงสุดของครูผูต้อบแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ปริญญาโท 
 5. ประสบการณ์ในการทาํงาน หมายถึง ระยะเวลาของการปฏิบติังานของครู 
 6. รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน หมายถึง เงินค่าตอบแทนท่ีครูไดรั้บต่อเดือน (เงินเดือน)  
ไม่นบัรวมสวสัดิการอ่ืน ๆ  
 
1.6  กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร ผูว้ิจยัได้ศึกษาเอกสาร ตาํรา แนวคิด และทฤษฎี และ
งานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งจากนักวิชาการต่าง ๆ แล้วนํามากาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยแสดง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรดงัน้ี แปรอิสระคือปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษา
จงัหวดัพิจิตร  และปัจจยัในการเสริมสร้างขวญั  8 ดา้น ประกอบดว้ย เงินเดือน ให้งานท่ีเหมาะสม   
พยายามสร้างความสัมพนัธ์อันดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ผูบ้ ังคับบัญชาต้องบริหารงานด้วยวิธี
ประชาธิปไตย จดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาจกัเป็นตวัอยา่งท่ีดี  ชมเชยและตกัเตือน
ในโอกาสท่ีสมควร การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ซ่ึงเป็นปัจจยัตามทฤษฎีของ สุรียพ์ร กิจหรารักษ ์    
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มาศึกษาความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อตวัแปรตาม  คือ ขวญัและกาํลงัใจปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ  
การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน ตามทฤษฏีของ พูลสุข สังขรุ่์ง โดยกาํหนดเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจยัไดด้งัน้ี  
 
                     ตวัแปรอิสระ (X)                         ตวัแปรตาม (Y)  
                (Independent Variables)    (Dependent Variables)   
        ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ    
2. อาย ุ  
3. สถานภาพสมรส   
4. วฒิุการศึกษา                   

       5.   ประสบการณ์ทาํงาน               
 6.   รายไดต่้อเดือน              

                         ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
                                1. ระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน 
ปัจจยัในการเสริมสร้างขวญั                         2. การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ       

      1. เงินเดือน                                                        3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย   
     2. ใหง้านท่ีเหมาะสม  
     3. พยายามสร้างความสมัพนัธ์อนัดี 
         ใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน 
     4. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวธีิ 
         ประชาธิปไตย 
      5.จดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม 
      6. ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
      7.ชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร 
      8.การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
    
      ท่ีมา : ทฤษฏีของ สุรียพ์ร  กิจหรารักษ ์      ท่ีมา : ทฤษฏีของ พลูสุข สงัขรุ่์ง   
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. ทาํใหท้ราบถึงระดบัปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 

 2. ไดแ้นวทางในการเสริมสร้างขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดั
อาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 

 3. ได้แนวทางในการพัฒนาข้าราชการครู  เพื่อสร้างแรงจูงใจในปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 
 



 
 

บทที ่2 

 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตรผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีของขวญัและกาํลงัใจ 
 2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
 3.  การบริหารจดัการอาชีวศึกษา 
 4.  การเรียนการสอนอาชีวศึกษา 
 5.  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1  แนวคดิทฤษฏีเกีย่วกบัขวญักาํลงัใจ 
 ความหมายของขวญักาํลงัใจ ขวญักาํลงัใจตรงกบัภาษาองักฤษว่า morale มีรากฐานมาจาก
ภาษาฝร่ังเศสว่า Esprit De Corps ซ่ึงในระยะแรก ขวญั เป็นศพัทท่ี์ใชใ้นวงการทหารในระหว่างท่ีมี
สงคราม ซ่ึงจาํเป็นตอ้งสร้างส่ิงบาํรุงขวญัและไดมี้การนาํมาใชใ้นวงการศึกษาตลอดจนในวงการ
อุตสาหกรรม ผูว้ิจยัไดร้วบรวมความหมายจากนกัวิชาการ และสรุปไดว้่า ขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 
เป็นเจตคติแห่งจิตใจ นํ้าใจ ระดบัความเป็นอยูแ่ละภาวะของอารมณ์ใน แต่ละบุคคลท่ีเป็นสมาชิกกลุ่ม 
ซ่ึงเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารโดยตรง อนัจะส่งผลกระทบต่อความตั้งใจ 
ความร่วมมือ และความสนใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นสภาพท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาพ
ของการทาํงาน เช่น การกระตือรือร้น อารมณ์ คาดหวงั ความมัน่ใจ (Davis, 1974 : 106; 1992) หรือ
กล่าวไดว้่าเป็นทศันคติของบุคลหรือกลุ่มท่ีมีผลต่อสภาพแวดลอ้มของงานท่ีปฏิบติั  ตลอดจนการให้
ความร่วมมือดว้ยสมคัรใจในการท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดของ
องคก์าร ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานน้ี เป็นปัจจยัสาํคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคล หรือกลุ่ม
บุคคล เป็นส่ิงจาํเป็นในการบริหารงานบุคคล เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคใ์นการท่ีจะทาํให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจปฏิบติังาน หากขวญัดีบุคคลก็ยอ่มมีความพอใจท่ีจะปฏิบติังานสูงข้ึน หากขวญัไม่ดี
บุคคลย่อมเกิดความท้อแท้ เ บ่ือหน่าย  และไม่พอใจท่ีจะปฏิบัติงานอันส่งผลกระทบต่อการ
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บริหารงาน ในองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรรู้จกัการบาํรุงขวญับุคลากรในองคก์ร เพื่อให้ไดผ้ลการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลดี   
 ขวญักาํลงัใจ มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายความหมาย ดงัน้ี 
 Davis (1951 : 533 อา้งใน สิริพร ทองจินดา, 2545 : 5) ใหค้าํนิยามไวว้่า ขวญักาํลงัใจ 
หมายถึง สภาพท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพจิตใจและสภาพการทาํงาน เช่น ความ
กระตือรือร้น อารมณ์ ความหวงั ความเช่ือมัน่และทศันคติของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและต่อความร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถของบุคคลใน
หน่วยงาน 
 Yoder and others(1955 : 445) ให้คาํนิยามไวว้่า ขวญัในการปฏิบติังาน หมายถึง 
องคป์ระกอบแห่งพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงออกในรูปของความรู้สึกซ่ึงเม่ือรวมกนัแลว้จะ
แสดงใหท้ราบถึงความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อการทาํงานนั้นๆ เช่น ความสัมพนัธ์ของการทาํงาน
ของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานอ่ืน 
 ธีรนนัท ์ ทีทา (2539 : 12) ใหค้าํนิยามไวว้่า ขวญักาํลงัใจเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลแสดงออก ซ่ึงส่งผลถึงการปฏิบติังานและสร้างสรรคง์านให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน  
นั้น ๆ สุเมธ แสงน่ิมนวล (2539 : 89) ใหค้าํนิยามไวว้่า ขวญัและกาํลงัใจ คือ สภาวะความรู้สึกอารมณ์ 
จิตใจของบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดทศันคติและความพึงพอใจในการทาํงาน 
 อุดม สาระรัตน์ (2540 : 17) ใหค้าํนิยามไวว้่า ขวญัและกาํลงัใจเป็นสภาพการณ์ทางจิตใจท่ี
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความกระตือรือร้น ความหวงั ความกลา้ ความ
เช่ือมัน่ขวญัจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผลต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
 ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542 :132) ให้คาํนิยามไวว้่า ขวญัและกาํลงัใจเป็นรากฐานของ
สภาวะจิตใจของบุคคลท่ีแสดงออกดว้ยความสนใจ หรือกระตือรือร้นในการทาํงาน ขวญัและกาํลงัใจ
เป็นเสมือนแก่นแทข้องความรู้สึกท่ีจะอุทิศกายและกาํลงัใจการทาํงานให้แก่องคก์าร ถา้สมาชิกใน
องคก์ารใดมีขวญัและกาํลงัใจตํ่า ผลการทาํงานขององคก์ารนั้นก็มกัจะลม้เหลวหรือไม่ประสบ
ผลสาํเร็จ 
 ธารา  ศรีพรมคาํ (2540 : 15)ใหค้วามหมายว่า ขวญัในการทาํงาน หมายถึง องคป์ระกอบ 
แห่งพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงออกในรูปของความรู้สึก ซ่ึงเม่ือรวมกนัแลว้จะแสดงให้ทราบถึง
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องานนั้น ๆ เช่น ความสัมพนัธ์ในการทาํงานระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานอ่ืน ๆ เป็นตน้  
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 อลิศรา  สืบสังข ์ (2542 : 12) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจ หมายถึง ภาวะจิตใจหรือสภาพจิตใจ 
หรือความรู้สึกนึกคิดหรืออารมณ์ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานและงานท่ีทาํ ซ่ึงก่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัในการทาํงาน ความสามคัคี ความซ่ือสัตย ์ ความเขา้ใจและความเช่ือมัน่ในองคก์าร     
ทาํใหก้ารบริหารงานประสบผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง  
 สุรียพ์ร  กิจหรารักษ ์(2543 : 7) ไดใ้หค้วามหมายว่าขวญัในการทาํงาน  หมายถึง ความเป็น 
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของหมู่คณะ หรือสมาชิกทั้งมวลของหมู่คณะ ร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานดว้ยความ
เตม็ใจ และพยายามท่ีจะธาํรงไวซ่ึ้งสมัพนัธ์ภาพระหวา่งหมู่สมาชิก ทั้งน้ี โดยมุ่งหวงัใหภ้าระ หนา้ท่ีการ
งานของหมู่คณะหรือองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปว่า ขวญัและกาํลงัใจ คือ สภาพจิตใจ ความรู้สึกนึกคิดและ
ภาวะอารมณ์ของครูท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยแสดงออกเป็นความตั้งใจ กาํลงั
ใจความสามคัคีของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมุ่ง 
 ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการทาํงาน สาํหรับความสาํคญัของขวญัในการปฏิบติังาน
ไดมี้นกัวิชาการใหค้วามเห็นพอสรุปไดแ้ก่ (สมพงษ ์ เกษมสิน, 2512 อา้งถึงใน วุฒิชาติ เล่ือนสุคนัธ์, 
2542: 11)  
 (1) ขวญักาํลงัใจในการทาํงานเป็นส่ิงทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร  
 (2) สร้างความจงรักภกัดีมีสตัยต่์อหมู่คณะและองคก์ารเก้ือหนุนใหร้ะเบียบขอ้บงัคบัเกิดผล
ในดา้นการควบคุมความประพฤติของพนกังานเจา้หนา้ท่ีให้ปฏิบติังานอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั
และมีศีลธรรมอนัดีงาม  
 (3) สร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ และก่อใหเ้กิดพลงัร่วมในกลุ่ม 
 (4) ทาํใหเ้กิดพลงัสามคัคี เพื่อใหส้ามารถฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได ้ 
 (5) เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในองคก์ารกบันโยบายและวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร  
  (6) เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกและหมู่คณะหรือองคก์ารเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น
กิจการต่าง ๆ ขององคก์าร และ  
  (7) ทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่ศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ 
  นกัวิชาการมีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ หากบุคคลในองคก์ารมีขวญัดีแลว้ จะช่วยก่อใหเ้กิด
ผลประโยชน์เก้ือกลูต่อการปฏิบติังานมากมาย กาํลงัขวญัของหมู่คณะเป็นส่ิงสาํคญัในการบริหารงาน
ดงัท่ีกล่าวว่า ขวญัหมายถึงนํ้ าใจท่ีอยากทาํงานให้ดีดว้ยความสมคัรใจ และมีความสุขกบังานนั้น       
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ซ่ึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีผูบ้ริหารจะละเลยไม่ได ้ ผูบ้ริหารท่ีดีเสมือนแม่ทพัท่ีดี คือเวลาออกรบขวญัของ
ทหารเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด แม่ทพัตอ้งทาํให้ทหารมีขวญัดีเสียก่อนจึงจะออกรบได ้ (ภิญโญ สาธร, 
2518 : 192 - 194) 
  จากทฤษฎีท่ีกล่าวถึงขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าประกอบดว้ยทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ 
ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ทฤษฎี ERG ของ Anderfer 
และทฤษฎีแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของ McClelland ซ่ึง เป็นทฤษฎีท่ีมีเน้ือหาของการจูงใจคน 
อธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยว์่า มนุษยจ์ะถูกจูงใจโดยความตอ้งการของตนเองให้กระทาํการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีแน่นอน และความตอ้งการดงักล่าวถือเป็นพื้นฐานของพฤติกรรม โดยแรงจูงใจ
ของมนุษยจ์ะเร่ิมจากความตอ้งการและทศันคติ จากนั้นจะแปรเปล่ียนเป็นพฤติกรรมท่ีตอบสนองต่อ
ความตอ้งการ ขณะเดียวกนัในส่วนทฤษฎีท่ีเก่ียวกบักระบวนการจูงใจ ไดแ้ก่ ทฤษฎีแห่งความคาดหวงั
ของ Vroom และทฤษฎีเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจของ Taylor เป็นทฤษฎีท่ีศึกษา ว่ามนุษยจ์ะเลือก
เป้าหมายของตนเองท่ีหลากหลายมาใชเ้พื่อการทาํงานไดอ้ยา่งไร มนุษยจ์ะทาํการตีค่าความพอใจของ
ตนเองหลงัจากบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวแ้ลว้ไดอ้ยา่งไร ซ่ึงมิใช่การจาํแนกวา่อะไรเป็นตวักระตุน้ให้
เกิดการจูงใจตามทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ ขา้งตน้ 
 ศจี  อนนัตน์พคุณ (2542 : 64-65) ไดก้ล่าวว่าขวญักาํลงัใจเป็นส่ิงสาํคญัต่อความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานของแต่ละคนเป็นอยา่งมาก คนมีความรู้ความสามารถสูง 
รวมทั้งมีอุปกรณ์เคร่ืองใชอ้ยา่งดีและเพียงพอกย็งัไม่เป็นหลกัประกนัไดว้า่ ผลงานท่ีไดรั้บจะมีคุณภาพ
และปริมาณสูงสุดดงัท่ีคาดหวงัไวแ้ต่ก็ยงัข้ึนอยูก่บัว่า คน ๆ นั้นมีความกระตือรือร้น มีความพึงพอใจ
ในงานท่ีทาํและข้ึนอยูก่บัความตั้งใจท่ีจะร่วมกบัหมู่คณะไดม้ากนอ้ยเพียงใดอีกดว้ย นั้นแสดงว่าขวญั
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีความสาํคญัต่อการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์
 พรนพ  พกุกะพนัธ์ุ (2544 : 229) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของขวญัในการบริหารงานดงัน้ี 
 1) ทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานอยา่งสมานฉันท ์ เพ่ือบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 
 2) สร้างศรัทธา จงรักภกัดี มีความซ่ือสตัยต่์อหมู่คณะและองคก์าร 
 3) เก้ือหนุนใหร้ะเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารเกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดยท่ีคน
ปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบระเบียบวินยัและมีศีลธรรมอนัดี 
 4) สร้างสามคัคีธรรมข้ึนในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลงัร่วม อนัสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรค์
ทั้งหลายขององคก์ารได ้
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 5.) เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในองคก์ารกบันโยบายและวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 
 6) จูงใจให้เจา้หน้าท่ีในองค์การมีเจตคติท่ีดีต่อองค์การและมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร 
 7) ทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่ มัน่คงทางใจและศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติัอยูแ่ละทาํงานอยู่
กบัองคก์ารนานแสนนาน 
 ฟลิปโป (Flippo 1961: 416-417) กล่าวถึงประโยชน์ของการมีกาํลงัขวญัท่ีดี คือ 
 1) ทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2) สร้างความจงรักภกัดี มีความซ่ือสตัยต่์อหมู่คณะและองคก์าร 
 3) เก้ือหนุนให้ระเบียบขอ้บงัคบัเกิดผลในดา้นการควบคุมความประพฤติของพนักงาน
เจา้หนา้ท่ีใหป้ฏิบติัตนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั และมีศีลธรรมอนัดีงาม 
 4) สร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ และก่อใหเ้กิดพลงัร่วม (Group Effort) ในหมู่คณะ ทาํให้
เกิดพลงัสามคัคี อนัสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได ้
 5) เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์ารกบันโยบายและวตัถุประสงคต่์าง ๆ 
ขององคก์าร 

 6) เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกของหมู่คณะหรือองคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการ
ต่าง ๆ ขององคก์าร 

 7) ทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่
 พนสั  หนันาคินทร์ (2526: 217) ถา้ขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานดีความบกพร่องใน
งานจะมีนอ้ยคุณภาพของงานยอ่มสูงข้ึน ดงัจะเห็นไดว้่าในการปฏิบติังานใด ๆ ก็ตาม เม่ือคนมีความ
สบายใจหรือเตม็ใจท่ีจะทาํก็จะรู้สึกเพลิดเพลินแทนท่ีจะเห็นเป็นส่ิงท่ีน่าเบ่ือหน่ายท่ีตอ้งกระทาํเพียง
เพื่อแลกเปล่ียนกบัค่าตอบแทนก็จะกลายเป็นส่ิงสนุกและสร้างความสุข ความภาคภูมิใจใหแ้ก่เขาดว้ย 
และยอ่มไม่อยากใหค้วามบกพร่องเกิดข้ึน ผลงานจึงเป็นไปอยา่งสมบูรณ์เท่าท่ีปัญญาความรอบรู้และ
ความสามารถอาํนวยให ้ตรงกนัขา้มกบัคนท่ีตอ้งกระทาํโดยไม่เตม็ใจ หรือรู้สึกว่าถูกบงัคบั ขาดขวญั
หรือกาํลงัใจในการทาํงาน ผลงานท่ีไดก้เ็พียงเท่ากบัหรือนอ้ยกวา่ท่ีไดรั้บคาํสัง่หรือมอบหมาย 
 วฒันา  มหิพนัธ์ (2544 : 12) ไดก้ล่าวว่า ขวญัและกาํลงัใจนั้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีเป็นขา้ราชการ ถา้มีขวญัและกาํลงัใจ
ไม่ดีแลว้ก็ย่อมจะนาํมาซ่ึงความเส่ือมและหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีอนัจะส่งผลกระทบ
ต่อประชาชนเป็นอยา่งมาก 
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 สรุปไดว้่า ขวญัและกาํลงัใจเป็นปัจจยัสาํคญัในการปฏิบติังานของครูและในหน่วยงานทุก
หน่วยงานลว้นตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานสูงก่อให้เกิดความร่วมมือใน
การทาํงานเกิดความจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อองคก์ร เกิดความสามคัคีและพลงักลุ่มเสริมสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์ในองคก์ร เกิดความสร้างสรรคเ์พ่ือการพฒันาขององคก์รและสุดทา้ยทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความเช่ือมัน่ต่อองคก์รของตน ผลท่ีตามมาคือ ความสาํเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้ถูกวิธีนั้น จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งศึกษาทาํความเขา้ใจ
เก่ียวกบัทฤษฎีต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและกาํลงัใจหรือมูลเหตุท่ีทาํให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ ซ่ึง
สามารถสรุปทฤษฎีให้เหมาะสมกบัขวญัและกาํลงัใจ คือ ทฤษฎีแรงจูงใจ 4 ทฤษฏี เช่น ทฤษฏี
แรงจูงใจของ (Abraham H. Maslow) ทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two - Factor 
Theory) ทฤษฏี X และทฤษฏี Y ของ McGregor และทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom ซ่ึง
แต่ละทฤษฏีมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. ทฤษฏีความตอ้งการของ (Abraham H. Maslow) 
 Maslow (1970 : 35-47) ไดต้ั้งทฤษฏีจูงใจของมนุษยข้ึ์น มีขอ้สมมติฐานเก่ียวกบั
พฤติกรรมของมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 1) มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมต่อไป
ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น ท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 3) ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจากตํ่าไปสูงตามลาํดบัความ
ตอ้งการของมนุษย ์
 ในขณะท่ี (พวงทอง ป้องภยั, 2540 อา้งในสมเกียรติ พ่วงรอด, 2546 : 28) และ        
สมยศ  นาวีการ (2545 : 190 - 191) ไดก้ล่าวถึงทฤษฏีความตอ้งการของ Abraham H. Maslow ว่า
มนุษยเ์ราเกิดมาพร้อมดว้ยความตอ้งการ 5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)ไดแ้ก่ ความตอ้งการของมนุษย์
ดา้นปัจจยัส่ี คือ อาหาร เคร่ืองนุ่นห่ม ท่ีอยูอ่าศยัและยารักษาโรคซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
 2) ความตอ้งการดา้นความมัน่คงและปลอดภยั (Safety Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ความปลอดภยัมีท่ียดึเหน่ียวทางใจปราศจากความกลวัการสูญเสียและอนัตรายทั้งปวง 
 3) ความตอ้งการความรักและการยอมรับทางสังคม (Belongingness and Love 
Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทั้งสองขั้นแรกไดรั้บคาํตอบสนองแลว้
ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการระหวา่งบุคคลเป็นความตอ้งการท่ีจะสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นในสังคม
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รูปแบบต่าง ๆ กนั เช่น สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝงู ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน 
 4) ความตอ้งการทางดา้นเกียรติยศและช่ือเสียง (Self - Esteem Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีเกียรติยศ ช่ือเสียง ตอ้งการมีหนา้ตาในสังคมมีความนิยมนบัถือในตนเอง ซ่ึงมีความ
ตอ้งการขั้นสูงข้ึนในขั้นน้ีคนเราจะมีความตอ้งการยอมรับจากสงัคมพอใจและภูมิใจในตนเอง 
 5) ความตอ้งการความสาํเร็จสมหวงัในชีวิต (Self - Actualization Needs) เป็นความ
ตอ้งการจะพฒันาศกัยภาพของตนเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยเ์ป็นขั้นท่ีมนุษยไ์ม่ตอ้งกงัวล
เร่ืองเศรษฐกิจในครอบครัว เร่ืองความปลอดภยั เร่ืองความรักหรือศกัด์ิศรีต่อไป 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547 : 111)ไดอ้ธิบายว่า ขวญัและกาํลงัใจเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจเพราะแรงจูงใจและขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เป็นส่ิงท่ีเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั เม่ือแรงจูงใจอยู่
ในระดบัสูงกจ็ะทาํใหข้วญักาํลงัใจในการทาํงานสูงข้ึนดว้ย 
  ทฤษฎีของ Maslow เนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกั
ตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้ริหารจะมีความรู้สึกในดา้นดีต่อคนงาน ฝ่าย
บริหารควรท่ีจะสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะทาํให้สมาชิกขององคก์ร มีความรู้สึกรับผิดชอบและมี
ส่วนร่วมในการทาํงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลอนัจะมีผลต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รเป็น
ส่วนรวมดว้ยกล่าวโดยสรุปไดว้่า ทฤษฎีของ Maslow สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการบาํรุงขวญัและ
กาํลงัใจใหส้อดคลอ้งกบัลาํดบัขั้นความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
ผูป้ฏิบติังานโดยทัว่ ๆไปคือเร่ืองของสวสัดิการ 
 2. ทฤษฏีสองปัจจยั ของ Herzberg (Herzberg’s Two - Factor Theory) 
 Herzberg (1959 : 60 - 63) ไดศึ้กษาทดลองเก่ียวกบัการจูงใจในการทาํงานของมนุษย์
พบวา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานคนละแบบ 
 ประการแรก  เ ม่ือคนงานไม่พอใจต่อการทํางานของตนมักจะเ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงเรียกปัจจยัเหล่าน้ีว่า ปัจจยัคํ้าจุน หรือ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factor) 
 ประการท่ีสอง ส่วนคนงานท่ีพูดถึงความพอใจในงานมกัจะพูดถึงเน้ือหาของงานท่ี
เขาใหช่ื้อวา่ ปัจจยักระตุน้ หรือ ปัจจยัจูงใจ  (Motivation Factor) 
 1) ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงปัจจยัคํ้าจุน มีดงัน้ี 
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 1.1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 
 1.2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation 
with Superiors, Subordinates, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 1.3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สงัคมมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
 1.4) นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
 1.5) สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงในการทาํงานรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ 
 1.6) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนั
เป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแหล่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 
 1.7) ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการทาํงานและความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
 1.8) ความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การไดเ้ล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่งและความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 
 1.9) วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision Techniques) หมายถึง  
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 2) ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) หมายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็น
ปัจจยัท่ีจูงใจทาํให้คนชอบและรักงานทาํให้บุคคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึนมีดงัน้ี 
 2.1) ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานนั้น
อยา่งยิง่ 
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 2.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงานจากผูม้าขอคาํปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน 
การยอมรับนับถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้กาํลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีทาํใหมี้การยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ 
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 
 2.3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ (Work Itself) หมายถึง งานท่ีสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบโดย
ลาํพงัผูเ้ดียว 
 2.4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจหรือ
คุมงานอยา่งใกลชิ้ด 
 2.5) ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ทฤษฏีปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจ (Motivation - Hygiene Theory) : Frederick Herzberg    
แสดงไดด้งัตาราง 2.1 
 
ตารางที ่2.1   ทฤษฏีปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจ ของ Herzberg 
 ปัจจยัอนามยั (สภาพแวดลอ้ม) ปัจจยัจูงใจ(ลกัษณะงาน) 
นโยบายและการบริหาร ความสาํเร็จ 
การบงัคบับญัชา การยกยอ่งในความสาํเร็จ 
สภาพแวดลอ้มการทาํงาน งานท่ีทา้ทาย 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน 
ท่ีมา : สมยศ นาวีการ (2545 : 88) 
 จากตารางท่ี 2.2 อธิบายพอสรุปได ้ดงัน้ี 
 1) นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของสถานศึกษาการ
ติดต่อส่ือสารภายในสถานศึกษา การไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะหรือมีส่วน
ร่วมในการกาํหนดนโยบายระเบียบขอ้บงัคบักฎเกณฑต่์าง ๆ ของสถานศึกษา 
 2) การบงัคบับญัชา หมายถึง การควบคุมสั่งการ ตลอดจนการเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 3) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทัว่ ๆ ไปในการปฏิบติังาน อาคาร
สถานท่ี หอ้งทาํงาน หอ้งบริการต่าง ๆ มีความสะดวกสบาย ปริมาณงานมีความสอดคลอ้งกบัจาํนวน
ชัว่โมงการทาํงานและจาํนวนครูมีเพียงพอแก่การปฏิบติังาน 
 4) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การประสานสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีความสามคัคีสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีและมีบรรยากาศ
ในการทาํงานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
 5) ความมัน่คงและความปลอดภยั หมายถึง ระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ครูในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเป็นธรรมค่าตอบแทนท่ีได้อาจกําหนดทั้ งในรูปแบบตัวเ งิน                   
เช่น เงินเดือนหรือค่าจา้งรวมถึงประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ และการท่ีครูมีความมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงาน
เก่ียวกบั   ความกา้วหน้าการไดรั้บความเป็นธรรมและปกป้องคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา การมี
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่กา้วก่ายสิทธิของบุคคลอ่ืน การไดรั้บหลกัประกนัในการ
ทาํงานอยา่งเพียงพอ การจดัการท่ีสามารถป้องกนัอนัตรายจากอุบติัเหตุ โรคภยัไขเ้จบ็ตลอดจนความ
ปลอดภยัจากโจรผูร้้ายคุกคาม 
 6) ความสาํเร็จ หมายถึง การทาํงานท่ีประสบผลสาํเร็จ การยกยอ่งในความสาํเร็จและงานท่ี
มัน่คง 
 7) การยกยอ่งในความสาํเร็จ หมายถึง การแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ การยกยอ่ง
ชมเชยหรือแสดงออกในดา้นอ่ืน ๆ รวมทั้งการยอมรับในความสามารถ การไดรั้บเกียรติและศกัด์ิศรี 
 8) งานท่ีทา้ทาย หมายถึง การไดมี้โอกาสรับผิดชอบงานสาํคญั ๆ และการไดเ้รียนรู้ส่ิง     
ต่าง ๆ ท่ีไม่เคยทาํ 
 9) ความรับผิดชอบเพิ่ม ข้ึนหมายถึงการได้มีโอกาสรับผิดชอบงานท่ีดี ข้ึนการมี
ความสามารถในการทาํงาน 
 10) ความเจริญเติบโตและการพฒันา หมายถึง การไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบ
ประจาํปี การเล่ือนตาํแหน่งในหนา้ท่ีการงาน การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม สัมมนา ดูงานในหนา้ท่ี
รวมถึงการไดเ้พิ่มพนูความรู้และประสบการณ์โดยอาจไดว้ฒิุเพิ่มข้ึนหรือไม่กไ็ด ้
 ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีท่ีทาํใหผู้บ้ริหารไดท้ราบว่าปัจจยัใดท่ีเป็นแรงจูงใจ
ในการทาํงานของบุคคล เพื่อท่ีจะใหบุ้คคลทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและทาํงานใหอ้งคก์รอยา่งเตม็ท่ี
และทราบว่าปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการทาํงานเพ่ือช่วยให้บุคคลไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากงานอนัเป็นการบาํรุงรักษาขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานให้อยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจซ่ึง
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หากปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้นไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน อนั
จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 
 การใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยักระตุน้มิไดห้มายความวา่ ปัจจยัคํ้าจุนไม่เป็นส่ิงสาํคญัแทท่ี้จริง
แลว้ปัจจยัเหล่าน้ี ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของ
ผูป้ฏิบติังานไดง่้าย เช่น นโยบายการบริหารท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยูข่องผูป้ฏิบติังาน การ
ควบคุมอยา่งเขม้งวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารเตม็ไปดว้ยความขดัแยง้ แข่งขนั ชิงดีชิง
เด่น มีสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอทาํใหผู้ป้ฏิบติังานขวญัเสีย ขาดส่ิงกระตุน้ในการทาํงานและนาํไปสู่การ
ลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จะเห็นไดว้่าการท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถทาํงาน
ไดผ้ลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององคก์าร บุคคลหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังานก็จะตอ้ง
บรรลุเป้าหมายของตนเองดว้ย จึงจะทาํใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 3. ทฤษฏี  X และ ทฤษฏี Y ของ McGregor 
 McGregor (1969 : 10 อา้งใน มนูญ จนัทร์สุข, 2544 : 14 – 15) 
 ทฤษฎี X ของ McGregor ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัคนวา่มีลกัษณะดงัน้ี คือ 
 1) คนโดยทัว่ไปไม่ตอ้งการทาํงาน ถา้มีโอกาสหลีกเล่ียง บิดพล้ิวไดจ้ะกระทาํทนัที
เพื่อตนเองจะไดไ้ม่ตอ้งเหน็ดเหน่ือยในการทาํงานนั้น ๆ 
 2) คนไม่ชอบทาํงาน ถา้จะใหค้นทาํงานตอ้งมีการบงัคบั ควบคุม ดูแลอยา่งใกลชิ้ด   
มีรางวลัถา้ทาํไดดี้และทาํโทษคนไม่ทาํงาน 
 3) โดยทัว่ไปคนหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไม่กระตือรือร้นท่ีจะทาํงานแต่อยากมี
ความมัน่คงรวมความแลว้ทฤษฏีน้ีมองคนในแง่ร้ายว่าคนมีความตอ้งการดา้นร่างกายแต่เพียงอย่าง
เดียวไม่มีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปตามทฤษฏีน้ีจึงเตม็ไปดว้ยการบงัคบั ควบคุม ลงโทษมากกว่าจูงใจ
ใหค้นมองเป้าหมายอนัสูงค่าทางสงัคม ความสาํเร็จสูงสุดของชีวิต 
 ทฤษฏี Y ของ McGregor ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัคนในแง่ตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X 
คือ 
 1) โดยทัว่ ๆ ไปใช่ว่าคนจะคอยหลีกเล่ียงงานเท่านั้น ถา้ไดง้านท่ีตนชอบทาํร่วมกบั
คนท่ีถูกใจอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมคนเราก็ปรารถนาท่ีจะทาํแต่ถา้งานใดตอ้งทาํเพราะถูก
บงัคบัควบคุมคนอาจจะไม่อยากทาํงานนั้น ๆ กไ็ด ้
 2) การควบคุมบงัคบับญัชา บทลงโทษ การข่มขู่ใด ๆ ไม่ใช่มรรควิธีท่ีดีในการ
ทาํงานของมนุษยท์างท่ีดีควรเปิดโอกาสให้ทาํงานท่ีเขาชอบให้เขารับผิดชอบของเขาเองเขาจะเกิด
ความพอใจและทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
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 3) การท่ีกล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบไม่กระตือรือร้นในการทาํงานแต่ชอบ
ความมัน่คงส่วนตวันั้นเป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากประสบการณ์เก่า ๆ มากกว่าลกัษณะของคนไม่ไดมี้
คุณสมบติัดงักล่าวเพียงอย่างเดียวถา้ไดมี้การจดัการบริหารท่ีถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการแลว้คนกอ็ยากทาํงานอยากมีความรับผดิชอบมากข้ึน 
 McGregor ช้ีใหเ้ห็นว่าการจูงใจคนใหท้าํงานนั้นตอ้งใชท้ฤษฏี Y และมองคนในแง่ดี
เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีจะจูงใจไดม้ากกว่าทฤษฎี X แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่าจะ
ละเลยต่อการควบคุมงานโดยส้ินเชิง 
 4. ทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom (Expectancy theory) 
 Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงาน เรียกว่า VIE Vroom  
ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงาน ดงัน้ี 
 V = Value หมายถึง ระดบัความรุนแง่ของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั
กล่าวอีกในหน่ึงกคื็อ คุณค่าหรือความสาํคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง 
 E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์หรือ
รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรมบางอยา่ง เช่น การดูหนงัสือให้มากข้ึนจะทาํให้ไดค้ะแนนดีจริง
หรือ 
 Vroom ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
 1) ความเช่ือ ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม
และประสิทธิภาพของงานโดยถ้าบุคคลเช่ืออย่างแรงกลา้ว่าเขา้สามารถทาํงานได้สําเร็จเขาก็จะ
พยายามและเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2) ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีว่าเม่ือเขาทาํดีแลว้จะไดรั้บส่ิงตอบ
แทน 
 3) การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะใหคุ้ณค่าใหค้วามสาํคญัแตกต่างกนัการจูงใจคน
ตอ้งรู้วา่เขาใหคุ้ณค่าและความสาํคญัต่อส่ิงใดแลว้จูงใจดว้ยส่ิงนั้นเขาจะใชค้วามพยายามในการทาํงาน
มากหรือนอ้ยอยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 
 จากแนวคิดทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom ผูว้ิจยัเห็นว่า มีผลต่อการปฏิบติังานของ
ครูซ่ึงจะไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวงัว่าจะเกิดข้ึนกบัเขาอาจจะเป็นรางวลัหรือการ
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ลงโทษก็ไดด้งันั้นการท่ีจะทาํความเขา้ใจเร่ืองการจูงใจจาํเป็นท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงการรับรู้ของปัจเจก
บุคคล (Individual) ว่าเขาทาํส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะมีความคาดหวงัไม่
เท่ากนั ผูบ้ริหารสามารถนาํทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไปวิเคราะห์การทาํงานของครูได ้หากครู
มีความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูงและไดรั้บการตอบสนอง ระดบัขวญัและกาํลงัใจก็จะสูงตามไป
ดว้ยและจากท่ีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัขวญัและกาํลงัใจ ขา้งตน้ 
สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นตวัขบัให้กระทาํพฤติกรรมโดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของกลุ่มหรือส่วน
บุคคลนั้นจะสะทอ้นวา่พวกเขามีขวญัและกาํลงัใจดีหรือไม่ดี 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจของบุคลากร  
 ไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจของบุคลากร ไวด้งัน้ี  
 ถวิล โอทอง (2545 : 35-37) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญักาํลงัใจ ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีผูบ้ริหาร 
หน่วยงานจะตอ้งคาํนึงถึงเสมอเพ่ือผลท่ีจะเกิดข้ึน ปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ย  
 1. สภาพการปฏิบติังาน (Working Conditions)  
 2. ความเพียงพอของรายไดจ้ากการปฏิบติังาน (Payment)  
 3. ความร่วมมือร่วมใจของผูป้ฏิบติังาน (Cooperation of Employees)  
 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Supervisory – Subordinate 
Relations)  
 5. การติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ (Adequacy of Communication)  
 6. สถานภาพและการยอมรับนบัถือ (Status and Recognition)  
 7. ความมัน่คงปลอดภยั (Security)  
 8. การเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน (Identification with Organization)  
 9. โอกาสความกา้วหนา้ (Chance for Growth and Advancement)   
 10. ความสามารถของผูร่้วมงาน (Competence of Colleagues)  
 11. ความสาํเร็จของการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม (Success of Group Working)  
 12. ความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม (Satisfaction of Group)  
 13. ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (Friendliness of Employees)  
 14. การอุทิศตนเพื่องานและบุคคลในหน่วยงาน (Devotion to Job)  
 15. ความพึงพอใจในหน่วยงาน (Organization Satisfaction)  
 ซ่ึงส่วนประกอบสาํคญัเสริมท่ีช่วยขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานมีดงัต่อไปน้ี  
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 1. การตรวจแนะนาํงานอยา่งใกลชิ้ดเพียงพอ ปัจจยัส่วนน้ีมาจากผูค้วบคุมงานขั้นตน้ ซ่ึง เป็น         
คนกลางผูติ้ดต่อระหว่างสถาบนัและบรรดาผูป้ฏิบติังาน และมีอิทธิพลเหนือกิจกรรมประจาํวนัของ
ผูป้ฏิบัติงานทั้ งปวงการตรวจแนะนํางานของบรรดาผู ้ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดเพียงพอย่อมมี 
ความสําคญัมาก เพราะทาํให้ผูป้ฏิบติังานตระหนักว่าผลงานของตนรู้ถึงสถาบนัอยู่ตลอดเวลา              
ไม่วา้เหว ่การทาํงานไดผ้ลดีผูป้ฏิบติังานจึงมีขวญัและกาํลงัใจดี  
 2. ความพอใจในงาน คนเราโดยมากมีความพอใจแทจ้ริงเม่ือไดท้าํงานท่ีตนชอบ ผูป้ฏิบติังาน
จะชอบงานของตนเม่ือไดรั้บการตรวจแนะนาํอยา่งใกลชิ้ดตามท่ีกล่าวแลว้จะทาํงานนั้น ๆ  ไดอ้ยา่งสบายใจ
มาก จะพยายามทาํอยา่งดี และรู้สึกว่างานนั้นให้โอกาสแก่คนท่ีจะใชค้วามสามารถไดเ้ต็มท่ีและตนเอง          
เจริญข้ึนดว้ย  
 3. เขา้กบัเพื่อนผูป้ฏิบติังานคนอ่ืน ๆ ได ้ คนเราจะมีความพอใจในงานมากข้ึน เม่ือรู้สึกว่า 
ไดรั้บการตอ้นรับ และความเป็นเพื่อนของบรรดาผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั ผูค้วบคุมงานพึงสนใจ สอดส่อง 
และกล่อมเกลาใหเ้กิดความเขา้ใจกนัได ้และกลมเกลียวกนัในหมู่ผูป้ฏิบติังาน  
 4. สถาบนัมีความมุ่งหมายอนัมีค่าและดาํเนินงานไดต้ามสมควร บรรดาผูป้ฏิบติังานตอ้งร่วม   
อยู่ในสถาบนัท่ีมีความมุ่งหมายอนัมีค่า ซ่ึงเป็นท่ีรับรองกนัและย่อมตอ้งการให้สถาบนัของตน           
มีประสิทธิภาพ ดาํเนินงานไดต้ามความมุ่งหมายร่วมกนัตามสมควร ผูเ้ล่นฟุตบอลในทีมท่ีชนะ มีความ
พอใจฉนัใด ผูป้ฏิบติังานในสถาบนัท่ีมีความมุ่งหมายอนัมีค่า และดาํเนินงานไดผ้ลตามสมควรก็ยอ่ม  
มีความพอใจฉนันั้น  
 5. ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอนัน่าพอใจตามควร ในการท่ีผูป้ฏิบติังานร่วมมือให้ทีม
หรือหน่วยงานของตนดาํเนินงานไดน้ั้น ย่อมท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนตามสมควร เม่ือ 
เปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานคนอ่ืน ๆ ในสถาบนัเดียวกนัและเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานทาํนอง 
เดียวกนัในสถาบนัอ่ืน ๆ ดว้ย แต่การเปรียบเทียบในประการหลงัมีความสาํคญันอ้ยกว่าการเปรียบเทียบ
ในประการแรก ฉะนั้น การพิจารณาเล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงาน ต่าง ๆ  ของสถาบนั
จะตอ้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม  
 สุรียพ์ร  กิจหรารักษ ์ (2543 : 32) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีควรพิจารณาในการเสริมสร้างขวญัของ 
ผูป้ฏิบติังานดงัน้ี  
 1. เงินเดือน การพฒันาความรู้สึกของผูท้าํงานไม่ว่าในองคก์ารเอกชน หรือหน่วยงานของ
รัฐใหดี้ข้ึน จาํเป็นตอ้งเพ่ิมค่าจา้งหรือค่าตอบแทน โดยตอ้งพิจารณาสภาพความเป็นอยู ่ ค่าครองชีพ 
หรือเพิ่มเป็นสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ  
 2. ใหง้านท่ีเหมาะสม ถา้มีโอกาสใหบุ้คคลทาํงานท่ีชอบกค็วรเปิดโอกาสนั้น ตามสมควร  
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 3. พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน โดยจดัใหมี้การพบปะ สนทนา
หรือมีกิจกรรมสนัทนาการ ร่วมกนัใหม้ากเท่าท่ีจะทาํได ้ 
 4. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย คือ ใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการ
ออกความคิดเห็นในการทาํงาน มีการแบ่งงาน สร้างระเบียบ การประเมินผลงาน ผูบ้งับญัชาตอ้งมี 
ความสามารถ มีเหตุผล ไม่ใชก้ฎระเบียบเป็นหลกัเกณฑใ์นการทาํงานเพียงอยา่งเดียว  
 5. จดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม จดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หค้รบถว้น  
 6. ผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี มีความรักงาน กระตือรือร้น รับผดิชอบงาน หนกัแน่น  
ยติุธรรม  
 7. ชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร การชมเชยอาจตอ้งทาํต่อหนา้บุคคลอ่ืนหรือส่วนตวั         
กไ็ด ้แต่คาํตกัเตือนควรกระทาํเป็นการส่วนตวัดว้ยความจริงใจและหวงัดี  
 8. การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ควรพิจารณาความรู้ ความสามารถ และคุณภาพของงาน 
เป็นประการสาํคญั ความเป็นอาวุโสในฐานะทาํงานมานาน หากความสามารถในการทาํงานนอ้ย   
ควรพิจารณาเป็นอนัดบัรองลงมา  
 อภินนัท ์ อมราพิทกัษ ์(2540 : 22-23) ไดใ้หค้วามเห็นว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัของกลุ่ม 
หรือสมาชิกในองคก์ารวา่ข้ึนอยูก่บัส่ิงดงัต่อไปน้ี  
 1. สภาพกลุ่ม หมายถึง สภาพความเตม็ใจรวมตวักนัของสมาชิก จาํนวนสมาชิกไม่มาก 
เกินไป และยอมรับเป้าหมายร่วมของกลุ่ม  
 2. ฐานะของสมาชิก หมายถึง ความพอใจในตาํแหน่งอาํนาจหนา้ท่ีของตนและ ความรู้สึก
มัน่คงในงาน  
 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพอใจในงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี  
 (1) ค่าจา้งแรงงาน หมายถึง การมีค่าจา้งแรงงานอยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะกบัปริมาณ 
งาน ความรับผดิชอบ และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  
 (2) สวสัดิการ หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานให้คล่องตวั 
สะดวก และปลอดภยั  
 (3)  เน้ือหาของงาน หมายถึง ขอบเขตของงานท่ีทาํ จาํนวนงาน คุณค่างาน ความ 
รับผดิชอบ ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ไดใ้ชค้วามรู้ความชาํนาญอยา่งเตม็ท่ี อาํนาจในการ วางแผน 
และการตดัสินใจ เป็นตน้  
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 (4) ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งความรู้ และความชาํนาญ ตลอดจน
มีโอกาสรับผิดชอบงานมากข้ึน ขวญัท่ีดีเกิดจากความกา้วหนา้น้ีจะสัมพนัธ์โดยตรงกบั การแข่งขนั
อยา่งเป็นธรรม   
 (5) สภาพแวดลอ้ม หมายถึง แสงสว่าง การระบายอากาศ อุณหภูมิ และส่ิงอาํนวย 
ความสะดวกในการทาํงานอยู่ในสภาพดี สวยงาม เสริมศกัด์ิศรีแก่ผูป้ฏิบติังานได ้ นอกจากนั้นยงั 
รวมถึงการลดเสียงอึกทึก กาํจดักล่ินรบกวน และความไม่เป็นระเบียบ ความสกปรกในท่ีทาํงานดว้ย  
 4. ลกัษณะการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การมอบหมายงาน การใหค้าํปรึกษา 
การพิจารณาความดีความชอบ มนุษยส์ัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา และการไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  
 5. การส่ือสารภายในองคก์าร หมายถึง มีการติดต่อท่ีสะดวก คล่องตวั จาํนวนเพียงพอ และ
ละเอียดชดัเจน ทั้งน้ีเพราะบุคคลมีความตอ้งการรับทราบความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
เก่ียวกบัผลประโยชน์ของตน นอกจากนั้นการส่งสารยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นพวกเดียวกนั และ
ความสามคัคีต่อกนัอีกดว้ย  
 6. การมีส่วนร่วม หมายถึง การไดร่้วมเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ  เสนอเป้าหมายในงาน วิธีการ
ทาํงาน เสนอการตดัสินใจ ตลอดจนการมีส่วนร่วมรู้เห็นหรือร่วมกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ขององคก์าร  
 จากแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจในการ ปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลระดบัต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน นโยบายของหน่วยงาน การใหร้างวลั 
การพิจารณาความดีความชอบ การฝึกอบรม การตรวจแนะนาํงาน รายไดแ้ละ สวสัดิการ ความมัน่คง
ปลอดภยั การติดต่อส่ือสาร โอกาสความกา้วหนา้ ความพึงพอใจในงานและ หน่วยงาน ความสาํเร็จของ
การทาํงานร่วมกนั สถานภาพและการยอมรับนบัถือ สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ รวมทั้งสุขภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน  

 แนวทางในการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  
 สุรียพ์ร  กิจหรารักษ ์ (2543 : 33-36) ไดศึ้กษาพิจารณาถึงวิธีการท่ีจะเสริมสร้างขวญัและ 
บาํรุงขวญัในการทาํงานมีดงัน้ี  
 1. สร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงาน เพราะขวญัท่ีดีย่อมเกิดทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานของ 
ผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทศันคติโดยทัว่ไป หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีจะกระทาํ         
ใน การรับ หรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน สถานการณ์ หรือค่านิยมใด ๆ ดงันั้น ทศันคติจึงเป็นส่ิง        
สาํคญัประการแรกท่ีควรจะไดรั้บการเสริมสร้างใหมี้ข้ึนแก่บุคคลทุกคน หน่วยงานทุกหน่วยงาน  
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 2. วางมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือสาํหรับวดัผลสาํเร็จของการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การจดัให้
มีระบบการประเมินผลงาน เพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน สับเปล่ียนโยกยา้ย
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดี เพราะการจดัสร้างมาตรฐานท่ีเช่ือถือไดไ้วใ้ชใ้นองคก์ารเพื่อประโยชน์
ดงักล่าวน้ี ย่อมจะสามารถป้องกนัความลาํเอียงและขอ้ครหาอนัจะเป็นทางนาํไปสู่การเส่ือมขวญั          
ในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารได ้ 
 3. เงินเดือนและค่าจา้งคนทาํงานก็เพราะมีความประสงคจ์ะไดค่้าตอบแทนเพื่อการยงัชีพ
และยกมาตรฐานการครองชีพของตน หมายความว่า เงินมีความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง  ความสัมพนัธ์     
ท่ีไม่ไดส้ัดส่วนระหว่างแรงงานกบัค่าจา้ง จะก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน และทาํให้ขวญั        
ในการทาํงานเส่ือมลง แต่พึงระลึกว่า อตัราค่าจา้งท่ีเป็นธรรมนั้น หาใช่เคร่ืองประกนัว่าจะไดข้วญัท่ีดี
ของคนงานเสมอไปไม่ เพราะยงัมีเหตุอ่ืนท่ีทาํใหข้วญัเส่ือมลงไปไดอี้กหลายสาเหตุ  
 4. ความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ขวญัเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํ ถา้ยิง่งานนั้นเปิด
โอกาสใหค้นไดใ้ชค้วามชาํนาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง คนงานจะพอใจในงานท่ีตนทาํ ดงันั้น 
จึงอาจตั้งขอ้สังเกตไดว้่า ผลงานท่ีคนทาํดว้ยใจรักนั้นยอ่มดีกว่าผลงานท่ีทาํโดยใจไม่รักงาน เม่ือเรา
หวงัจะไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพ งานท่ีมอบหมายให้คนคนหน่ึงทาํนั้น จึงควรเป็นงานท่ีเขาพึงพอใจ 
เพื่อจะไดผ้ลิตผลอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 5. ความเป็นหน่วยหน่ึงของงาน ในองคก์ารหน่ึง ๆ ยอ่มมีกลุ่มสังคมเกิดข้ึนภายในองคก์าร
นั้น เช่น กลุ่มสนใจในงานอดิเรกต่าง ๆ ขา้ราชการคนหน่ึงอาจเขา้สังกดัในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ดว้ยมี
ความสนใจในเร่ืองเดียวกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มเขาตอ้งการเป็นหน่วยหน่ึง  เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ตอ้งการไดรั้บการยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม แมบ้างทีเขาจะไม่สนใจในงานท่ีเขาทาํมากนกั เขาก็อาจ
มีขวญัดีได ้ถา้เขาไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากคนท่ีเป็นพวกเดียวกนั เม่ือคนในกลุ่มสามารถรวมกนัไดจ้ะ
เห็นว่าขวญัของกลุ่มโดยทัว่ไปดีข้ึน ถา้แต่ละกลุ่มยอ่ยเหล่าน้ีผสานกนัไดก้็จะทาํใหข้วญัของกลุ่มใหญ่
ดีข้ึนดว้ย และส่งผลไปถึงขวญัโดยรวมขององคก์ารทั้งองคก์ารได ้ 
 6. สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะทาํใหเ้กิดขวญัดีนั้น ควรจะเป็น
ความสมัพนัธ์ท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานแห่งความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาไม่พึงเห็นลูกนอ้ง
เป็นเคร่ืองจกัรหรือเป็นคนข้ีเกียจ ตอ้งจํ้ าจ้ีจาํไช คอยจบัผิด บงัคบั ลงโทษ แต่เป็นหน้าท่ีท่ี
ผูบ้ ังคบับัญชาจะต้องหาทางกระตุ้นให้เกิดการทาํงานด้วยความสมัครใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอง วิธีท่ีจะกล่าว ต่อไปน้ีจะช่วยไดม้ากคือ  
  อยา่เขม้งวดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจนเกินไปนกั เม่ือมอบหมายงานให้ไปทาํแลว้ ก็ไม่
ควรควบคุมเสียจนขยบัตวัไม่ได ้ เพราะจะทาํใหเ้ขารู้สึกว่าไม่ไดใ้ชค้วามคิดและทาํงานนั้นดว้ยตนเอง 



27 
 

เขาจะกลายเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงเท่านั้น และมีความรู้สึกว่างานนั้นไม่ใช่ความสาํเร็จของเขา เขาจะ
ไม่ไดรั้บความภูมิใจในผลงานนั้นเลย  
 6.1 เม่ือมีปัญหาในการทาํงานเกิดข้ึนจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้รึกษา 
หารือและช่วยช้ีปัญหา แกปั้ญหาให ้และหากเป็นเร่ืองท่ีจะกระทบกระเทือนต่อส่วนรวม ก็จะตอ้งรับ
ฟังความเห็นของส่วนรวมดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้ท่ีดีพึงละเวน้การกระทาํใน ลกัษณะเผด็จ
การโดยเดด็ขาด แมว้า่ในบางโอกาสการใชว้ิธีการผูน้าํแบบเผดจ็การจะช่วยใหง้าน สาํเร็จโดยเร็วกต็าม 
แต่ผลแห่งความสาํเร็จนั้นมกัจะไม่จีรังย ัง่ยนื ความสาํเร็จของานในลกัษณะเช่นน้ีนอกจากเป็นงานท่ีได้
แต่ผลงานท่ีไม่ทรงคุณค่าในทางบริหารแลว้ ยงัเป็นงานท่ีไม่ก่อ ประโยชน์ แก่ขวญัและนํ้ าใจของ
ผูร่้วมงานดว้ย  
 6.2  หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี  ตอ้งเป็นผูใ้หค้วามคุม้ครองเมตตา ใหค้วามอบอุ่นใจ
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มิใช่วางตวัเป็นฝ่ายเหนือกว่า กล่าวคือ ใหค้วามสนใจแก่สภาวะการ ทาํงานดว้ย
ความเห็นอกเห็นใจ มิใช่มุ่งแต่ใหผ้ลิตผลงานออกมาโดยไม่คาํนึงถึงสภาพการทาํงานท่ีเป็นปฏิปักษต่์อ
การทาํงานแต่อยา่งใด ตอ้งคาํนึงเสมอว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือคนไม่ใช่เคร่ืองจกัรท่ีจะตอ้งทนต่อความ
กดดนัจนเกินขอบเขต  
 6.3   เม่ือมอบหมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับไปทาํแลว้ ไม่ควรแยง่งานนั้นมาทาํเอง 
ควรปล่อยใหเ้ขามีอิสระในการทาํงาน หนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา ก็คือ ใหค้าํปรึกษาหารือแกปั้ญหาเม่ือเขา
ตอ้งการ  
 6.4  ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  เป็นการสร้างความเช่ือถือในตวั 
ผูบ้งัคบับญัชา การทาํงานอยา่งโลเล ขาดความมัน่ใจ ยอ่มทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวนเร ขาดความ
มัน่ใจตามไปดว้ย และเกิดความไม่มัน่คงในการทาํงานขององคก์ารนั้น 
 6.5  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้ว่าตนกาํลงัทาํอะไรอยู ่ระหว่างองคก์ารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
หมายความว่า ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอว่าตนกาํลงัทาํหนา้ท่ีควบคุมนโยบายขององคก์าร 
และขณะเดียวกนัก็มีหน้าท่ีควบคุมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ดาํเนินไปตามนโยบาย 
เพราะฉะนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งไม่เป็นฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด และจะตอ้งประสานประโยชน์ของผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาและขององคก์ารไดเ้สมอ  
  1.  การจดัสวสัดิการท่ีดี  การทาํใหข้วญัของคนทาํงานดีข้ึนอีกวิธีหน่ึงก็คือ การให ้
สวสัดิการหรือประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แก่คนทาํงานซ่ึงหมายความว่าให้ประโยชน์นอกเหนือจากรายได้
เงินเดือนค่าจา้งธรรมดา เช่น การจดัใหมี้ท่ีพกัอาศยั สหกรณ์ออมทรัพย ์ ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร         
มีวนัหยดุพิเศษ ฯลฯ การให้สวสัดิการจะช่วยให้คนงานมีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั เพราะเม่ือเกิด
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ปัญหาท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ บุคคลแรกท่ีเขาจะหันหนา้ขอพึ่งพาก็คือ คนท่ีอยูใ่กลชิ้ดท่ีสุด ซ่ึง
องคก์ารกคื็อ คนท่ีอยูใ่กลเ้ขาท่ีสุด น่าจะเป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือท่ีดีท่ีสุด องคก์ารจะตอ้งถือเป็นหนา้ท่ี
ท่ีจะ ปัดเป่าความทุกขร้์อนของบุคลากรในองคก์าร เพ่ือการสร้างขวญั และขณะเดียวกนัก็จะทาํใหเ้ขา
รู้สึกภกัดีต่องานท่ีเขาทาํอยู ่ ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัระหว่าง องคก์ารกบัคนงานอีกทางหน่ึง 
คนงานจะมีขวญัดีข้ึนเม่ือความตอ้งการของเขาไดรั้บการบาํบดัจาก องคก์ารท่ีสงักดัอยูอ่ยา่งเหมาะสม  
  2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในการศึกษาของ Elton Mayoท่ี Hawthorne พบว่า 
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ มิใช่เป็นส่ิงเดียวของการทาํให้เกิดขวญัดี แต่ถา้ถือว่าส่ิงแวดลอ้มใน
การทาํงานทางกายภาพไม่มีความสาํคญัต่อการทาํงานเสียเลยก็ดูจะผิดไป เพราะ คนทาํงานก็ตอ้งการ
ความสะดวก สบายในการทาํงานดว้ยกนัทั้งนั้น ถา้มัน่ใจว่าคนทาํงานมีขวญัดี แลว้ไม่สนใจปรับปรุง
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ก็จะเป็นการไม่รอบคอบ ฉะนั้น การท่ีจะได ้สาํรวจดูถึงสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือป้องกนัความปลอดภยั การอนามยั การจดัหาเคร่ืองทุ่นแรงมาช่วยการ
ปฏิบติังาน  ก็จะช่วยให้ขวญัของผูป้ฏิบติังานดีข้ึนกว่าท่ีจะปล่อยให้สภาพการทาํงานเป็นไปอย่าง
หยอ่นยาน ไม่มีการปรับปรุง  
 อุทยั  หิรัญโต (2531 : 165) ไดเ้สนอแนะวิธีการเสริมสร้างและบาํรุงรักษาขวญัไวด้งัน้ี  
 1. การท่ีจะสร้างขวญัหรือบาํรุงรักษาขวญัให้เกิดข้ึนอยา่งจริงจงั ควรจดัให้มีการสาํรวจ 
ทศันคติ (Attitude Survey) เป็นคร้ังคราว เพ่ือให้ทราบว่าลูกนอ้งมีปฏิกิริยาต่องานหรือหวัหนา้งาน 
อยา่งไรบา้ง ทั้งน้ีเพื่อจะไดท้ราบปัญหาท่ีแทจ้ริงและดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขไดถู้กประเดน็  
 2. สร้างเคร่ืองวดัผลสาํเร็จในการทาํงานของบุคคลข้ึน เช่น ระเบียบเก่ียวกบัการเล่ือน ตาํแหน่ง 
เล่ือนเงินเดือน การโยกยา้ย การดาํเนินการเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าวพึงปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามระเบียบ หาก
ปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมจะมีผลกระทบกระเทือนขวญัมากท่ีสุด  
 3. เปิดโอกาสใหลู้กนอ้งไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ หรือระบายความอดัอั้น
ตนัใจของเขาบา้ง ทั้งน้ี เพราะในทุกหน่วยงานมกัจะมีเหตุอนัก่อให้เกิดความคบัแคน้ใจระหว่าง 
ผูร่้วมงาน และคนงานกบัฝ่ายบริหารอยูเ่สมอ การรับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้งนั้น ตอ้งมีการปฏิบติั
อยา่งใดอยา่งหน่ึงเสมอ หรือไม่ก็ช้ีแจงทาํความเขา้ใจ มิใช่ว่าใครเสนอเร่ืองอะไรข้ึนมาแลว้กลายเป็น
คล่ืนกระทบฝ่ัง หรืออนัตรธานไปหมดส้ิน  
 4. ผูบ้ ังคับบัญชาต้องทาํตัวเป็นท่ีปรึกษาหารือท่ีดีของผูใ้ต้บังคับบัญชาช่วยแก้ปัญหา 
ส่วนตวัและเร่ืองงาน คือช่วยช้ีทางแกปั้ญหาในการปรับปรุงตวัเอง 
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 5. การชมเชยให้รางวลั จะทาํให้เกิดแรงจูงใจ ทุกคนชอบการสรรเสริญ แต่ตอ้งทาํดว้ย         
ใจจริง การทาํความดีถา้ไม่มีใครเห็นก็จะเกิดการเบ่ือหน่ายและทอ้ถอย ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับรู้ความ 
สามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ัว่ถึงใครทาํดีกส็รรเสริญใหป้รากฏ ใครทาํชัว่กป็ราบปรามใหร้าบคาบ  
 6. สร้างบรรยากาศการทาํงานใหทุ้กคนมีความหวงั มีโอกาสกา้วหนา้ รู้อนาคตของตวัเอง 
และเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานแสวงหาความกา้วหนา้ในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยา่งเตม็ท่ี อยา่กีด
กนัเป็นอนัขาด  
 7. ให้โอกาสอนัเท่าเทียมกนัในอนัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานตามส่วนสัดแห่งผลการ
ปฏิบติังานและความสามารถ ทุกคนท่ีทาํงานย่อมมุ่งหวงัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ีดว้ยกนั    
ทุกคน ฉะนั้นเม่ือมีตาํแหน่งวา่งลง จงใชค้วามเป็นธรรมพิจารณาแต่งตั้งใหร้อบคอบท่ีสุด 
 8. ผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งวางตวัเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีมีนํ้ าใจเมตตากรุณา โดยทาํตวัให ้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถึง  มิใช่วางตวัแบบผูเ้รืองอาํนาจ 
 9. พึงส่งเสริมสุขภาพอนามยัของผูป้ฏิบติังานให้สมบูรณ์อยู่เสมอ ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
ทั้งน้ี เพราะขวญัก็คลา้ยสุขภาพร่างกายของมนุษย ์ บุคคลท่ีเจ็บป่วยและเป็นโรค ร่างกายจะเส่ือมโทรม
อ่อนแอ ก็ยอ่มจะทาํใหข้วญัตกตํ่าดว้ยฉนันั้น เพราะขวญัเป็นสภาพจิต จิตใจกบัร่างกายเป็นของคู่กนั 
เม่ือขาดอย่างใดอยา่งหน่ึงย่อมมีผลกระทบกระเทือนถึงกนัได ้ การจะส่งเสริมและบาํรุงขวญัในการ
ทาํงาน ก็ควรจะดูลกัษณะของขวญัท่ีไม่ดีหรือขวญัตํ่าว่าเป็นอยา่งไร เพ่ือจะไดส้ามารถส่งเสริมและ
บาํรุงขวญัในการทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญั 
 ในการพิจารณาเก่ียวกบัขวญัในองคก์าร นั้นพบว่าขวญัข้ึนอยูก่บัปัจจยั  4  ลกัษณะดงัต่อไปน้ี  
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2541 : 141) 
 1. ความร่วมมือในกลุ่มการทาํงาน บุคคลไม่สามารถทาํตามลาํพงัคนเดียวได ้ ยิง่ในวงการ
ธุรกิจท่ีเป็นการผลิตหรือบริการก็ตอ้งอาศยับุคคลหลายฝ่ายช่วยกนัทาํงาน โดยทัว่ไปการทาํงาน         
มีลกัษณะเป็นกลุ่ม ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เน่ืองจากบุคคลตอ้งการความรู้สึกร่วมกนั  
เป็นเพื่อนกนั ทาํงานร่วมกนั มีความรู้สึกไวว้างใจกนั ก่อใหเ้กิดกลุ่มต่างๆ ข้ึน ฝ่ายบริหารหากได้
คาํนึงถึงเร่ืองกลุ่ม รวมทั้งองคป์ระกอบ สภาพแวดลอ้ม ค่าตอบแทน พนกังานจะมีขวญัดีในการทาํงาน กลุ่ม
ประกอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
 2. เป้าหมาย การสร้างความร่วมมือในกลุ่มจะง่าย ถา้กลุ่มมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั ความมุ่งหมาย
ของกลุ่ม อาจหมายถึง ความเจริญกา้วหนา้ ความมัน่คง การเพ่ิมรายไดแ้ละสวสัดิการของกลุ่ม ฝ่าย
จดัการสามารถสนับสนุนให้เกิดข้ึนได ้ ผูบ้ริหารอาจใชค้าํขวญั (Slogan) เพื่อช่วยเพิ่มพูนขวญั 
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เน่ืองจากขวญัสามารถกลายเป็นเป้าหมายได ้การสร้างคาํขวญัร่วมกนัเป็นการสร้างขวญัและเพ่ิมขวญั
ในการทาํงาน 
 3. การกา้วไปสู่เป้าหมาย นอกจากมีเป้าหมายแลว้ เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ จาํเป็นตอ้งมี
การกาํหนดวิธีการทาํงาน ระยะเวลาในการทาํงาน เพื่อไปสู่เป้าหมายดงักล่าว จากการศึกษาพบว่า การ
ท่ีปล่อยใหพ้นกังานทาํงานไปเร่ือย ๆ จะทาํใหไ้ปสู่จุดหมายชา้กว่าการกาํหนดวิธีทาํงาน และกาํหนด
วา่ตอ้งทาํเสร็จในเวลาใด 
 4. งานท่ีมีความหมาย งานท่ีผูท้าํรู้ว่าเป็นงานอะไร มีความสาํคญัอย่างไร ปริมาณงาน            
ท่ีตอ้งทาํ ทาํเพื่อจุดมุ่งหมายอะไร รวมทั้งขั้นตอนต่าง ๆ ในการทาํงาน จะทาํใหก้ารทาํงานนั้นดาํเนิน
ไปอย่างมีความหมาย แมแ้ต่พนกังานปฏิบติัการ โดยรับช่วงจากพนกังานอ่ืนก็ทาํงานไปอย่างมี
ความหมายเช่นกนั ทั้งท่ีพนกังานตอ้งไดรั้บคาํแนะนาํและคาํบอกเล่าอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมเก่ียวกบั
งาน รวมทั้งการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีไดรั้บอยา่งยติุธรรม 
 องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของขวญักาํลงัใจ 
 ขวญักาํลงัใจในการทาํงานเปรียบไดก้บัสุขภาพร่างกายของมนุษย ์ เพราะกาํลงัขวญัอาจ
เป็นไปไดท้ั้งในความหมายท่ีสูงและตํ่า เช่นเดียวกบัสุขภาพร่างกายท่ีอาจเป็นไดท้ั้งอ่อนเพลียและ
แขง็แรง ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีสภาพโดยทัว่ไปของร่างกาย ดงันั้นเพื่อใหชี้วิตดาํรงอยูไ่ดแ้ละมีพลงั เขม้แขง็อยู่
เสมอ คนเราจึงตอ้งหมัน่ออกกาํลงักายและตรวจสุขภาพอยูเ่สมอ ฉนัใดก็เช่นกนั ความปรารถนาท่ีจะให้
องค์การดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพก็จะตอ้งหมัน่ตรวจกาํลงัขวญัในการทาํงานของบุคคลใน
องคก์ารอยูเ่สมอ หากพบว่าบุคลากรมีระดบัขวญัตํ่าลง การทาํงานดอ้ยประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะตอ้ง
กระทําอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อเพิ่มขวัญและกําลังใจให้สูงข้ึน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน                
มีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัดงัน้ี (พลูสุข สงัขรุ่์ง. 2546 : 160-161) 
 1. ลกัษณะท่าทางและบทบาทของผูน้าํหรือหัวหน้างานท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
(ผูน้าํตอ้งมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี มีการวางตวัท่ีเหมาะสม และมีความเขา้ใจถูกตอ้ง และมีสัมพนัธ์อนัดีกบั
ลูกนอ้ง) เพราะผูน้าํเป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดีระหว่างองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังาน 
ดงันั้น สัมพนัธภาพระหว่างหัวหนา้งานและผูร่้วมงาน จึงมีความสาํคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและ
ความสาํเร็จขององคก์ารอยูม่าก 
 2. ความพอใจต่อวตัถุประสงคห์ลกัและนโยบายการดาํเนินงานขององคก์าร ของพนกังาน 
เจา้หน้าท่ี และผูร่้วมงาน ตลอดจนการจดัองคก์ารและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร          
ส่ิงเหล่าน้ีนบัว่าเป็นเร่ืองสาํคญัมาก เพราะถา้ทุกคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่ขององคก์ารมีความเขา้ใจ
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ซาบซ้ึงถึงระบบ และวิธีดาํเนินงานขององคก์ารแลว้ เขาเหล่านั้นย่อมจะอุทิศเวลาให้แก่งาน มีกาํลงัใจ    
กาํลงัขวญัในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 
 3. ความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่เพราะในการปฏิบติังานนั้น ถา้ไดท้าํงานท่ีตนเองพอใจ
นั้นยอ่มไดผ้ลมากกวา่การท่ีตอ้งปฏิบติังานท่ีไม่พอใจ 
 4. การให้บาํเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง แก่ผูป้ฏิบติังานดียอ่มเป็นเคร่ือง       
จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติัหน้าท่ีการงาน ดว้ยความ
ขยนัขนัแขง็ มัน่ใจและมีกาํลงัขวญัดี 
 5. สภาพของการทาํงานควรใหถู้กตอ้งตามสุขลกัษณะ มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวกมีแสงสว่าง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถว้นเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 
 6.  สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งสภาพทางกายและใจ อารมณ์ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
อาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ ทั้งท่ีเป็นผลโดยตรงจากผูน้ั้นเองหรือมาจากท่ีอ่ืน เช่น ปัญหาทางครอบครัว 
เพื่อนร่วมงาน ฯลฯ ปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพและสุขภาพจิตน้ี มีผลอยา่งมากต่อการทาํงาน เพราะหาก
เม่ือใดผูป้ฏิบติังานมีปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพหรือสุขภาพจิตแลว้ เขาเหล่านั้นย่อมจะไม่สามารถอุทิศ
เวลาใหแ้ก่การปฏิบติังานให้บงัเกิดผลดีไดด้ว้ยเหตุน้ี องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงาน มีดงัน้ีคือ  (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์.  2541 : 142-143) 
 1. การติดต่อส่ือสารและความเขา้ใจดีต่อกนั 
 2. ชัว่โมงในการทาํงานท่ีเหมาะสม 
 3. การแข่งขนัท่ีเป็นการแข่งขนักบัตนเอง 
 4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการทาํงาน 
 5. ความร่วมมือกนัทาํงานจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 
 6. สภาพการทาํงาน 
 7. ความศรัทธาในหวัหนา้งาน 
 8. วิธีบริหารงานของหวัหนา้งาน 
 การวดัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดการเสียขวญัหรือขวญัเส่ือมในองคก์ารข้ึน มาตรการท่ีสามารถจะใช้
เป็นเคร่ืองมือวดัและตรวจสอบขวญัในการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร มีดงัน้ี (พูลสุข สังขรุ่์ง,  
2546 : 161-163) 
 1. ระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน การท่ีผลงานในความรับผิดชอบของหน่วยงานหรือ
องคก์ารลดลงอย่างรวดเร็ว หรือลดแลว้ไม่ยอมข้ึนสู่ระดบัปกติอีกเป็นเวลานาน ย่อมเป็นเคร่ืองช้ี      
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ใหเ้ห็นถึงความบกพร่องของการทาํงาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจาก ขวญัของผูป้ฏิบติังานก็ไดใ้นกรณีท่ีไม่มี
สถานการณ์ร้ายแรงพิเศษ แต่ระดบัการผลิตตกลงไป ฝ่ายบริหารควรทาํการตรวจสอบดูว่าการลดลง
ของผลผลิตน้ีเน่ืองมาจากขวญัของพนกังานตกตํ่าใช่หรือไม่ การขาดงานหรือความเฉ่ือยชาแสดงถึง
ขวญัไม่ดีและขวญัดีแสดงออกโดยความกระตือรือร้นในการทาํงานและความตั้งใจในการทาํงาน 
 2. การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ ของคนในองคก์ารยอ่มกระทบกระเทือนต่อผลผลิตและ
ประสิทธิภาพของการทาํงาน การขาดงานหรือลาดว้ยเหตุผลต่าง ๆ ควรไดรั้บความสนใจและนาํมาสู่
การวิเคราะห์ของฝ่ายบริหาร ทั้งน้ีเพราะว่า การลาหรือพฤติกรรมในการหยดุงาน อาจช้ีให้เห็นถึง
สภาพอนัแทจ้ริงของขวญัของพนกังานไดดี้ว่ามีอะไรกระทบกระเทือนขวญับา้ง และความเฉ่ือยชา     
ก็เช่นกนัจะตอ้งมีเหตุทาํให้เป็นเช่นนั้น หรือสภาพจิตใจของเขาอาจไดรั้บความกระทบกระเทือน      
จึงทาํให้ขาดความกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานอยา่งกระฉบักระเฉง สภาพเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็น
สภาพของขวญัของผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน แมว้่าองคก์ารจะจดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวใ้หห้รือ
จดัระบบเงินเดือนค่าจา้งให้อยา่งเป็นธรรม สภาพแวดลอ้มการทาํงานจดัไวอ้ยา่งดี แต่ยงัมีคนลาออก
และโยกยา้ยมาก ก็พอจะอาศยัเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นระดบัขวญัของผูป้ฏิบติังานไดว้่ามีบางส่ิงบางอยา่ง
ผิดปกติเพราะถา้เคร่ืองบาํรุงขวญัดงักล่าวไม่บกพร่อง ส่ิงท่ีน่าจะนาํมาวิเคราะห์ คือ อะไรเป็นเหตุ    
ทาํใหข้วญัเส่ือมและจะหาทางแกไ้ขบาํรุงขวญัไดอ้ยา่งไร 
 4. คาํร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์ การร้องทุกข ์การกล่าวโทษ การทาํงานของคนในองคก์าร      ก็
ดีหากเกิดข้ึนบ่อย ๆ กน่็าจะเป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นว่าเกิดความบกพร่องในการทาํงานข้ึนแลว้ การร้องทุกข์
หรือบตัรสนเท่ห์จะมีข้ึนยากหากการปฏิบติังานไดเ้ป็นไปตามปกติ พนกังานทุกคนไดรั้บการดูแลเอา
ใจใส่โดยเสมอหนา้ ดงันั้น คาํร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์จึงใชเ้ป็นเคร่ืองช้ีสภาพขวญัของผูท้าํงานได ้
 5. การกรอกแบบสอบถาม ตามระยะเวลาอนัเหมาะสม เช่น 4 เดือนคร้ัง 6 เดือนคร้ัง นบัเป็น 
เคร่ืองมือท่ีดีในการตรวจสอบสภาพขวญัของการทาํงานโดยทัว่ไป ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของคาํถามและ
วิธีการท่ีสอบถาม แมว้า่วิธีน้ีจะเปลืองค่าใชจ่้ายอยูบ่า้งกต็ามแต่กคุ็ม้ค่า 
 6. การสัมภาษณ์ วิธีจะทราบสภาพขวญัอีกวิธีหน่ึงก็คือ การสอบถามโดยวิธีสัมภาษณ์    
การสนทนาโดยตรง จะทาํให้ไดค้าํตอบตรงไปตรงมา วิธีน้ีอาจไดค้าํตอบท่ีแปลความหมายไดช้ดัเจนกว่า
แบบสอบถาม แมจ้ะเป็นวิธีท่ีส้ินเปลืองและเสียค่าใชจ่้ายมาก แต่ถา้ผูถ้ามมีความรู้ ความสามารถ      
ในเทคนิคการถามและการสมัภาษณ์อยา่งดีแลว้ วิธีน้ีนบัวา่ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าทีเดียว 
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 วิธีการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
 เม่ือขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรตํ่ายอ่มมีผลกระทบถึงปัญหาต่าง ๆ คือ การนดัหยดุงาน 
การลาออก การมาทาํงานสาย ดงันั้น วิธีการสร้างขวญัและเพิ่มกาํลงัใจแก่บุคลากรในองคก์าร        
โดยวิธีการท่ีฝ่ายจดัการสามารถดาํเนินการไดด้งัน้ี (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2541 : 145-148) 
 1. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้พนักงานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง
ปฏิบติั โดยการตอบแทนในดา้นเศรษฐกิจ การแบ่งผลกาํไรให้นอกจากไดค่้าตอบแทนในดา้นวตัถุ
แลว้กย็งัไดใ้นแง่จิตใจดว้ย 
 2. การจดัแหล่งสันทนาการ ใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจ เช่น สโมสร กีฬา 
ดนตรี มีงานสงัสรรคต์ามโอกาส 
 3. การพบผูเ้ช่ียวชาญ ให้มาเยี่ยมเยียนพนกังานโดยให้คาํแนะนาํ จดัอภิปราย พบปะ
สงัสรรคจ์ดัทาํโปสเตอร์คาํขวญัต่าง ๆ ข้ึน เพื่อใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
 4. จดัผูแ้นะนาํให้คาํปรึกษาทางดา้นการทาํงาน เป็นลกัษณะนาํการแนะแนวมาใชเ้พ่ือให้
คาํปรึกษาในดา้นต่าง ๆ แก่พนกังานและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปัญหาทางจิตวิทยาการบริหารงาน
บุคคล เป็นการพฒันาการปรับตวัส่วนบุคคลของพนกังานดว้ย 
 5. การเขา้ถึงปัญหาของพนกังาน โดยใชว้ิธีการพฒันากลุ่มสัมพนัธ์ เพราะมนุษยสัมพนัธ์
สามารถนํามาใช้ได้ทั้ งรายบุคคลและกลุ่มด้วยขวญัและกาํลงัใจนับเป็นสภาวะจิตใจของสมาชิก         
ในองคก์ารท่ีแต่ละคนแสดงออกมาดว้ยความสนใจ กระตือรือร้นในการทาํงาน ขวญัและกาํลงัใจ        
จึงเป็นเสมือนแกนกลางของปัจจยัท่ีบุคคลจะอุทิศกายใจในการทาํงานให้แก่องคก์าร(พลูสุข  สังขรุ่์ง, 
2546 : 163-166) หากองคก์ารใดสมาชิกมีขวญัและกาํลงัใจดี การทาํงานก็มีประสิทธิภาพและสมาชิกใน
องคก์ารมีความรู้สึกผกูพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความสามคัคี ร่วมมือกนัทาํงาน มีความรู้สึกไดรั้บ
การยอมรับซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร ตามหลกัมนุษยสัมพนัธ์และความตอ้งการทางสังคม ตามทฤษฎี
ความตอ้งการของมาสโลว ์ (Abraham Maslow) (ธงชยั สันติวงษ,์ 2543 : 113) ในทางตรงขา้มถา้
องค์การใดมีสมาชิกมีขวญัและกําลังใจในการทาํงานตํ่า การทาํงานย่อมไม่บรรลุวตัถุประสงค ์                       
การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานจึงมีความสาํคญัมาก และมีวิธีการดงัน้ี 
 1. สร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงาน ทศันคติท่ีดีเป็นส่ิงสาํคญัประการแรกท่ีควรไดรั้บ
การเสริมสร้างใหมี้ข้ึนในองคก์ารและสมาชิกในองคก์าร 
 2.  วางมาตรฐานเคร่ืองมือสาํหรับวดัผลสาํเร็จของงาน เช่น การประเมินผล เพ่ือ
ประโยชน์ในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน โยกยา้ยตาํแหน่ง ฯลฯ การสร้างมาตรฐานท่ีดี
และเช่ือถือได ้จะทาํใหเ้กิดความยติุธรรมในการพิจารณา 
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 3. เงินเดือนค่าจา้ง พนกังานทาํงานก็เพ่ือประสงคไ์ดค่้าตอบแทนในการยงัชีพนัน่
หมายถึง เงินมีความสัมพนัธ์กบัคนโดยตรง การท่ีมีการนดัหยดุงานเพ่ือเรียกร้องค่าแรงงานเพ่ิมข้ึน     
ก็เพราะความตอ้งการท่ีจะมีรายไดใ้หเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพ แต่อตัราค่าจา้งท่ีเป็นธรรมก็ไม่ไดเ้ป็น
เคร่ืองประกนัวา่ขวญัและกาํลงัใจของพนกังานจะดีเสมอไปไม่ เพราะมีเหตุท่ีทาํใหพ้นกังานมีขวญัใน
การปฏิบติังานตํ่ากคื็อ การบริหารงานบุคคลท่ีไม่ดีจึงควรไดรั้บความสนใจดว้ยอีกเหตุหน่ึง 
 4. ความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ขวญัเกิดข้ึนเพราะความรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํ การเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้ความ 
 5. สามารถและความคิดริเร่ิมในการทาํงานย่อมทาํให้ผลงานท่ีออกมาดีและมี
ประสิทธิภาพ 
 6. ความเป็นหน่วยหน่ึงของงาน ในองคก์ารยอ่มมีกลุ่มสังคม (Social Group) เกิด
ข้ึนมาพนกังานอาจเขา้อยู่ในกลุ่มหน่ึงกลุ่มใดในองคก์าร เพราะเขาตอ้งการเป็นหน่วยหน่ึงของกลุ่ม  
ตอ้งการการยอมรับจากกลุ่ม การไดรั้บการยกยอ่งและความสนใจจากกลุ่มก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีทาํให้
พนกังานเกิดขวญักาํลงัใจในการทาํงานเช่นกนั 
 7. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะทาํให้เกิดขวญัใน
การปฏิบติังานไดต้อ้งตั้งอยูบ่นฐานแห่งความเคารพนบัถือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งหาทางกระตุน้ให้เกิด
การทาํงานดว้ยความสมคัรใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอง 
 8. การมีสวสัดิการท่ีดีหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีมีให้แก่พนกังานนอกเหนือ 
จากเงินเดือนค่าจา้งปกติ เช่น การจดัท่ีพกัอาศยั ช่วยค่าเล่าเรียนบุตร สหกรณ์ออมทรัพย ์วนัหยดุพิเศษ 
เป็นตน้ สวสัดิการจะช่วยใหพ้นกังานมีความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั การช่วยเหลือท่ีทาํใหพ้นกังานเกิด
ความรู้สึกว่าองคก์ารคือคนท่ีใกลชิ้ดและเป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลือแก่เขา ขจดัปัดเป่าความเดือดร้อน
ของคนในองคก์ารได ้ จะทาํให้พนกังานเหล่านั้นเกิดขวญัและกาํลงัใจ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
เพราะเขาไดรั้บการบาํบดัจากองคก์ารท่ีเขาอาศยัอยูห่รือสงักดัอยูอ่ยา่งเหมาะสม 
 9. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานดี เช่น การมีแสงสว่างเพียงพอ ห้องทาํงานสะอาด
หอ้งนํ้ าพอเพียง เคร่ืองมืออุปกรณ์หรือเคร่ืองใชส้าํนกังานเพียงพอ เพราะพนกังานทุกคนยอ่มตอ้งการ
ความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน งานท่ีมีอุปกรณ์ในการทาํงานพร้อมผลงานก็ยอ่มออกมาอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และขวญักาํลงัใจของพนกังานกดี็ดว้ย 
 ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและสาํคญัในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้ นฝ่ายบริหารควรให้ความสนใจ ให้ความสําคัญ เอาใจใส่ดูแล ให้กําลังใจและ
สนบัสนุนอยา่งอยา่งจริงจงัเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีใหก้บับุคลากร  เน่ืองจากเม่ือบุคลากรมีขวญั
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และกาํลงัใจท่ีดีก็ย่อมปฏิบติังานออกมาดีมีคุณภาพ ทาํให้สาํนักงานหรือองคก์รประสบความสาํเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ   
 
2.2  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจ 
              การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมาย ไวด้งัน้ี  
 ปรียาพร  วงศอ์นุดรโรจน์ (2544 : 122) สรุปว่า ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นความรู้สึก
รวมของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และ
ไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่
ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทาํงาน 
รวมทั้งการส่งผลต่อความสาํเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร Strauss and Sayles (อา้งถึงใน 
ศุภกิจ อคัรเบญจพล, 2543 : 13) ใหแ้นวคิดว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึกพอใจใน
งานท่ีทาํและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคคลจะรู้สึกพอใจใน
งานก็ต่อเม่ืองานนั้นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ และสามารถสนองความตอ้งการ
พื้นฐานของบุคคลได ้Blum and Nayler (อา้งถึงใน รสรินทร์ แมบจนัทึก, 2547 : 10) ใหแ้นวคิดว่า 
ความพึงพอใจในการทาํงานข้ึนอยู่กบัทศันคติต่าง ๆ ท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัแวดลอ้ม เช่น ค่าจา้ง       
การปกครองบงัคบับญัชา สภาพงาน โอกาส กา้วหน้า การยอมรับนับถือในความสามารถ ความ
เหมาะสมในปริมาณงาน มิตรภาพ และความร่วมมือระหว่างผูร่้วมงาน ความยุติธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา ส่วน Rao (อา้งถึงใน สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2543 : 14) สรุปว่า 
ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีดีหรืออารมณ์ทางบวกท่ีสะสมมาจากประสบการณ์ในการทาํงานของ
แต่ละบุคคล 
              ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิด
จากทศันคติหรือแรงกระตุน้ท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ โดยงานท่ี
กระทาํหรือปฏิบติันั้นก่อใหเ้กิดผลตอบแทนต่อตนเองและองคก์าร 
 ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
การทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน และข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคคลนั้น จากการศึกษาของ Mayo etal. (อา้งถึงใน เกศินี ทีปประสาน, 2539 : 61)      
ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจของคนงานโรงงาน Hawthorne Industry ของบริษทั Western Electric 
Company โดย Mayo ไดท้ดลองดดัแปลง ความเขม้ของแสงสว่างในบริเวณท่ีทาํงาน การกาํหนด
มาตราส่วนของการจ่ายค่าจา้ง การกาํหนดช่วงเวลาพกัผ่อน และสภาพแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ ของ
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โรงงานเพ่ือทดสอบวา่ ผลการเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าว จะมีผลต่อการผลิตอยา่งไร ผลปรากฏว่า 
ผลผลิต ของคนงานท่ีทาํการศึกษาเพิ่มสูงข้ึน ถึงแมว้่าสภาพแวดลอ้มของการทาํงานจะเลวกว่าเดิม     
ก็ตาม Mayo สรุปว่า ผลผลิตของคนงานจะสูงข้ึน เม่ือมีการเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อตวัคนงาน การเอาใจ
ใส่ดงักล่าว จะทาํใหค้นงานรู้สึกว่า ตนมีสถานภาพพิเศษในสายตาของเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็น
วา่ ทศันคติของคนงานเป็นปัจจยัสาํคญัต่อความพึงพอใจ การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมจะช่วยสร้างทศันคติ
ท่ีดีของคนงาน คนงานจะไม่พึงพอใจหากรู้สึกว่า ตนถูกหลอกหรือถูกปฏิบติัเสมือนเป็นเคร่ืองจกัรจะ
เห็นไดว้า่ ขวญักาํลงัใจและความพึงพอใจเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัมากในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาํกล่าว
ของ Barnard (1968. p. 145) ท่ีว่าส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพการทาํงานโดยปรับสภาพการทาํงานให้
เหมาะสมกบั ความสามารถของบุคคลและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การปรับปรุงวิธีการทาํงาน 
ใหส้อดคลอ้งคบัความรู้ ความสามารถ และใหส้อดคลอ้งคบัทศันคติแต่ละบุคคล 
              บุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากเพียงใด ข้ึนอยูค่บัองคป์ระกอบท่ีจะกระตุน้ 
หรือเป็นเคร่ืองก่อให้บุคคลตอบสนองต่อส่ิงจูงใจนั้น ซ่ึงศจี อนนัต ์ นพคุณ (2542 : 84-85) ไดแ้บ่ง
ส่ิงจูงใจท่ีใชใ้นองคก์ารมี 2 ประเภท ดงัน้ี 
 1. ส่ิงจูงใจในแง่บวก คือ ส่ิงจูงใจในเชิงสร้างสรรค์ เช่น ส่ิงจูงใจด้วยเงิน คาํชมเชย           
คาํยกยอ่ง ค่าตอบแทน ความภูมิใจในความสาํเร็จ การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ตลอดจน รางวลัดีเด่น
หรือรางวลัเกียรติยศต่าง ๆ 
 2. ส่ิงจูงใจในแง่ลบ คือ การลงโทษต่าง ๆ เพ่ือเป็นการตกัเตือนให้บุคคลในองคก์ารเพิ่ม
ความสนใจในการทาํงานใหม้ากข้ึน เช่น การตดัเงินเดือน การลดขั้นเงินเดือน หรือ การใหอ้อก การไล่
ออกจากงาน เป็นตน้ 
 นอกจากน้ี ยงยทุธ  เกษสาคร (2541 : 63) ให้แนวคิดว่า องคก์ารจะตอ้งพยายาม สร้าง
ส่ิงจูงใจให้พนกังานเกิดความดอ้งการข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายาม
สืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการ คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (drive) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลก็
จะสนองตอบดว้ยการกระทาํ หรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (behavior) ใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็น
เป้าหมายสูงสุด 
 ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ความพึงพอใจในงานเป็นส่ิงท่ีสาํคญั เพราะถา้คนเรามีความพึงพอใจ
ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้ย่อมท่ีจะตั้งใจปฏิบติัส่ิงนั้นอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถและมีความสุขในการ
กระทาํของตนเองจนนาํพาหนา้ท่ีการงานไปสู่ความสาํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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2.3  การบริหารจัดการอาชีวศึกษา 
 ความหมายของ การอาชีวศึกษา 
 มีผูใ้ห้ความหมายของคาํว่า  การอาชีวศึกษา (Vocational) ในลกัษณะต่าง ๆ กนัพอสรุปได้
ดงัน้ี 
 ภิญโญ  สาธร  (2526 : 311) ใหค้วามหมาย การอาชีวศึกษา คือ การศึกษาวิชาชีพท่ีจะนาํไป
ประกอบอาชีพทุกชนิดเพื่อดาํรงชีวิต โดยมีโรงเรียนหรือสถานศึกษาและครูเป็นผูส้อนมีรัฐสนบัสนุน
และควบคุมใหต้รงกบัความตอ้งการของสงัคมและคลาดแรงงาน เพื่อมิใหเ้ป็นการลงทุนทางการศึกษา
โดยเปล่าประโยชน์ 
 บุษรินทร์  ปัทมาคม (2537 : 34) ให้ความหมายว่า การอาชีวศึกษา คือ การให้พื้นฐาน
วิชาชีพ ซ่ึงประกอบดว้ยความรู้ ความชาํนาญในการท่ีจะเกิดประโยชน์ต่อสังคมและเศรษฐกิจโดยจดั
ใหอ้ยูบ่นพื้นฐานของสงัคมและใหเ้หมาะสมกบัแนวทางเศรษฐกิจของประเทศนั้น 
 บุญเทียม  เจริญยิง่ (2535 : 87) ใหค้วามหมายวา่ การอาชีวศึกษา คือ กระบวนการเรียนรู้การ
ฝึกทกัษะ การสร้างพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นวิชาหน่ึง โดยมุ่งใหผู้เ้รียนสามารถใชป้ระโยชน์เพื่อการ
ประกอบอาชีพ หรือศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมได ้ พื้นฐานความรู้ของผูเ้รียน ทกัษะและความรู้ใหม่ท่ี
ไดรั้บเป็นตวักาํหนดประเภทของกาํลงัคน 5 ประเภท คือ วิศวกร หรือนกัเทคโนโลยี (Engineer or 
technologist) ช่างเทคนิค (Technician) ช่างฝีมือ (Skilled worker) ช่างก่ึงฝีมือ (Semi-skilled worker) 
และแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled worker)  
 พจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พุทธศกัราช 2530 (2534 : 604) ให้ความหมายของ
อาชีวศึกษาและอาชีวะ วา่หมายถึง การเล้ียงชีวิต การทาํมาหากิน กิจการงานทีประกอบอาเพ่ือเล้ียงชีพ
และคาํว่าอาชีวศึกษา หมายถึง การเล่นเรียนฝึกฝนวิชาท่ีจะนาํไปประกอบเล้ียงชีวิตจากความหมาย
ของการอาชีวศึกษาท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า การอาชีวศึกษา คือ กระบวนการจดัการศึกษาวิชาชีพ เพื่อ
พฒันาบุคคลใหมี้ความรู้  ความสามารถ  ความชาํนาญ ในการนาํไปประกอบอาชีพตามความตอ้งการ
ของตนเอง  โดยใหเ้หมาะสมกบัสภาพสงัคมและเศรษฐกิจ 
           ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ (2536 : 3) ไดใ้หค้วามหมายของการอาชีวศึกษาว่า หมายถึง การจดัการ
ศึกษาเพื่อเตรียมทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพสําหรับอาชีพหน่ึงหรือกลุ่มอาชีพ โดยจดัเป็นขบวน
การศึกษาท่ีมุ่งพัฒนาและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในด้านทักษะ หรือความชํานาญ
(Psychomotor domain) ดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive domain) และดา้นเจตคติ (Affective 
domain) เพื่อใหส้ามารถประกอบอาชีพท่ีตนเลือกเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 บรรเลง  ศรนิลและคณะ (2548:6) ไดใ้ห้ความหมายของการอาชีวศึกษา เทคนิคศึกษาและ
การฝึกอบรมวา่หมายถึง 
 1. เป็นการศึกษาท่ีเป็นองคป์ระกอบส่วนสาํคญัของสายสามญั เป็นเร่ืองของการเตรียมคน
เขา้สู่อาชีพและโลกของการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. เป็นส่วนสาํคญัของการศึกษาตลอดชีวิตและเป็นการเตรียมบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบต่อ
สงัคม 
 3. เป็นเคร่ืองมือในการส่งเสริมการพฒันาท่ีย ัง่ยนืโดยคาํนึงถึงส่ิงแวดลอ้ม 
 4. เป็นวิธีการสนบัสนุนการแกปั้ญหาความยากจน 
 จุดมุ่งหมายของการจดัการอาชีวะและเทคนิคศึกษา 
 ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2536 : 5) ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการจดัการอาชีวะและเทคนิค
ศึกษาสาขาช่างอุตสาหกรรมในระดบัช่างฝีมือและช่างเทคนิคมีดงัน้ีคือ 
 1. เพื่อสนบัสนุนใหผู้เ้รียนไดมี้โอกาสเลือกเรียนวิชาชีพต่าง ๆ ตามท่ีสนใจและมีความถนดั 
 2. เพื่อผลิตช่างท่ีมีคุณภาพตอบสนองความตอ้งการของสถานประกอบการ 
 3. เพื่อแกปั้ญหาการขาดแคลนช่างอุตสาหกรรมในบางสาขาของสถานประกอบการ 
 4. เพ่ือพฒันาความรู้และความชาํนาญให้กบัทรัพยากรบุคคลในสถานประกอบการให้ทนั 
ต่อความเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยสีมยัใหม่ 
 5. เพื่อแกปั้ญหาทางเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ 
 บรรเลง  ศรนิลและคณะ (2548 : 7)ไดก้ล่าวถึงเป้าหมายในการจดัการศึกษาดา้นอาชีวศึกษา
และฝึกอบรมว่า  คือ การพฒันาคนให้เตม็ศกัยภาพ โดยคาํนึงถึงส่ิงแวดลอ้ม สร้างพลงัให้คนเพื่อการ
พฒันาท่ีย ัง่ยืน ให้การศึกษาตลอดชีวิต มีคุณวุฒิวิชาชีพ จดัการเรียนรู้แบบเปิดและยืดหยุ่น มีการ
รับรองและเทียบโอนประสบการณ์ ให้ความสําคญัสูงกบัการอาชีวศึกษา โดยกาํหนดให้เป็นวาระ
แห่งชาติ มีการปฏิรูปการลงทุนให้สอดคลอ้งกบัแผนพฒันา มีเกณฑม์าตรฐานตวัช้ีวดัต่าง ๆ ในการ
จดัการเพื่อคุณภาพ มีการเช่ือมโยงระหว่างการศึกษาดา้นต่าง ๆ การศึกษาต่อเน่ืองและการทาํงาน     
ใชก้ารเรียนแบบสมรรถนะเป็นฐาน โดยมีทกัษะหลกั ทกัษะท่ีจาํเป็นเพื่อการดาํเนินชีวิต บุคลากรตอ้ง
มีคุณวฒิุ  คุณภาพและคุณสมบติัท่ีเหมาะสม  มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือใหส้ถานภาพของผูจ้บและ
ผูท้าํงานในสายวิชาชีพเทียบไดก้บัสาขาวิชาชีพอ่ืน 
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 การจดัการศึกษาอาชีวศึกษา 
 การจดัการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ เป็นการศึกษาท่ีมุ่งใหผู้เ้รียนมีทกัษะ มีฝีมือ
ท่ีจะประกอบอาชีพเล้ียงตนเองได ้ตลอดจนสามารถมีส่วนร่วมในการพฒันาและดาํรงชีวิตอยูใ่นสงัคม
อย่างมีความสุข ในอดีตอาชีวศึกษาถือว่าเป็นองค์หน่ึงของการศึกษาท่ีประกอบด้วย พุทธิศึกษา        
พลศึกษา จริยศึกษา และหัตศึกษาแปลว่าจะตอ้งพฒันาผูเ้รียนทั้งทางดา้นปัญญา ดา้นร่างกาย ดา้น
จิตใจ และดา้นความสามารถเพ่ือประกอบการงานอาชีพ 
 ในปี พ.ศ. 2540 การศึกษาไดมี้การเปล่ียนแปลงคร้ังสําคญัและมีผลต่อการศึกษาไทยเป็น
อย่างมาก กล่าวคือ ได้มีการปฏิรูปการศึกษาข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์ใหญ่ ๆ คือ ตอ้งการความเป็น
ปัจจุบนัท่ีทนัสมยั  กา้วทนัความเจริญของโลก โดยเนน้การมีส่วนร่วมของสังคมและชุมชนใหม้ากข้ึน  
ตลอดจนการนาํภูมิปัญญาไทยมาใช ้ เน่ืองจากระยะเวลาท่ีผา่นมาการศึกษาค่อนขา้งท่ีจะขาดคุณภาพ
และประสิทธิภาพไมต้อบสนองความตอ้งการของสังคมในปัจจุบนัไดม้ากประกอบกบัขาดหลกัการ
ประเมินคุณภาพและการตรวจสอบ รุ่ง แกว้แดง ไดก้ล่าวว่า การจดัการศึกษาในระยะท่ีผา่นมาแสดง
ให้เห็นถึงปัญหาทั้ งด้านคุณภาพและประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาท่ีจาํเป็นจะต้องหาทาง
แกปั้ญหา โดยปัญหาทั้ง 2 ดา้นน้ีโดยด่วน โดยใชร้ะบบการประเมินผลเป็นกลไกลการตรวจสอบและ
พฒันาคุณภาพการศึกษา (รุ่ง  แกว้แดง, 2540 : 71) 
 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 มีผลอย่างมากต่อการเปล่ียนแปลง
ระบบการศึกษาของประเทศ การอาชีวศึกษาก็เป็นส่วนหน่ึงของระบบการศึกษาท่ีต้องมีการ
เปล่ียนแปลงเช่นเดียวกนัความจาํเป็นในการปฏิรูปการอาชีวศึกษานั้นเพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวทาง
ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  คือ ตอ้งยึดหลกัการจดัการอาชีวศึกษาให้เป็นการศึกษาตลอด
ชีวิตใหส้ังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาและพฒันาเน้ือหาสาระและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้ป็นไป
อยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ี โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างคุณภาพแก่ผูเ้รียนเน่ืองจากผูส้าํเร็จอาชีวศึกษาส่วนหน่ึง
มกัไดรั้บการวิพากษว์ิจารณ์ว่าทกัษะฝีมือไม่กวา้งขวางและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการเรียน
นอกจากน้ี  การฝึกภาคปฏิบติัในสภาพจริงเพื่อสร้างทกัษะและลกัษณะนิสัยท่ีพึ่งประสงค์ในการ
ทาํงานอยู่ในขอบเขตจาํกดั  เน่ืองจากขาดระบบงานและกลไกลท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจจากทุกส่วน     
ในสังคม  โดยเฉพาะสถานประกอบการให้มีส่วนร่วมอย่างจริงจังในการจัดการอาชีวศึกษา           
(กรมอาชีวศึกษา, 2543 : 45) 
 กรมอาชีวศึกษาเป็นองคก์รของรัฐท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบจดัการอาชีวศึกษาจึงไดด้าํเนินการ
จดัทาํหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พุทธศกัราช 2545 เพื่อพฒันาปรับปรุงคุณภาพของผูส้ําเร็จ
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การศึกษาในระดบัช่างฝีมือ ให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานอาชีพให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ตลาดแรงงาน โดยพร้อมท่ีจะประกอบอาชีพไดท้นัทีเม่ือจบการศึกษาและเพิ่มคุณภาพสูงข้ึน 
 นโยบายกรมอาชีวศึกษา 
 กรมอาชีวศึกษา ตระหนักถึงความสําคญัของการเร่งรัดและพฒันาการอาชีวศึกษา เพื่อ
รองรับการปฏิรูปการศึกษา  ซ่ึงจะมีผลให้เกิดการให้เ กิดการเปล่ียนแปลงระบบงาน  ตั้ งแต่
ปีงบประมาณ 2546 เป็นตน้ไป ดงันั้น จึงตอ้งจดังบประมาณใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็น
การมุ่งเน้นการสร้างคุณภาพและมาตรฐานของการอาชีวศึกษา และการพฒันาระบบบริหารการ
จดัการ การบริหารบุคลากรส่ือการเรียนการสอน วสัดุอุปกรณ์และส่ือก่อสร้างโดยกาํหนดจุดเนน้ใน
การดาํเนินงานประจาํปีงบประมาณ 2546 ดงัน้ี 
 1. เร่งเสริมสร้างขีดความสามารถของสถานศึกษาในการบริหารจดัการ โดยการรวมกลุ่ม
สถานศึกษาเป็นสถานศึกษาอาชีวศึกษา เพื่อผนึกกาํลงัในการใชท้รัพยากรร่วมกนั การเก้ือกูล และ
ร่วมมือทางดา้นวชิาการ เพื่อสร้างมาตรฐานการอาชีวศึกษา 
 2. พฒันาระบบความร่วมมือกบัเอกชนในการจดัการศึกษาให้เขม้แข็งรวมทั้งการขยาย
อาชีวศึกษาระบบทวิภาคีใหก้วา้งขวาง ครอบคลุมสาขาวิชาชีพ และระดบัการศึกษาต่าง ๆ ตามความ
ตอ้งการของสถานประกอบการ 
 3. เร่งรัดพัฒนาผู ้บริการและอาจารย์ ทั้ งด้านการฝึกอบรม  การศึกษาต่อ ทั้ งในและ
ต่างประเทศรวมทั้งการสร้างประสบการณ์ในงานอาชีพ เพ่ือใหก้า้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี
ในแต่ละอาชีพและเพื่อเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิรูปการศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ 
 4. เร่งรัดจดัหาและพฒันาส่ือการเรียน การสอน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ครุภณัฑก์ารศึกษาและ
ส่ิงก่อสร้างในส่วนท่ีขาดแคลนและทดแทนส่วนท่ีชาํรุด เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถปฏิบติัภารกิจได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. สนับสนุนส่งเสริมวิเคราะห์ วิจยั การติดตามและประเมินผล รวมทั้งการศึกษาความ
ตอ้งการกาํลงัคน เพื่อเร่งรัดพฒันาหลกัสูตรและจดัการเรียน การสอน สาขาใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของตลาดแรงงานและการประกอบอาชีพอิสระ เช่น การประมง อญัมณี การท่องเท่ียว
และการโรงแรม 
 6. เร่งสนับสนุนส่งเสริมให้สถานศึกษา มีธุรกรรมทางเศรษฐกิจ เพื่อให้นักศึกษาได้
ปฏิบติังานจริงในสาขาวิชาชีพท่ีศึกษา และเสริมสร้างรายไดร้ะหว่างเรียน รวมทั้งการสร้างรายไดใ้ห้
สถานศึกษาเพื่อพฒันากรมอาชีวศึกษา 
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 7. แสวงหาความร่วมมือกับต่างประเทศ เพื่อพฒันาการจัดการอาชีวศึกษา ทั้งด้านการ
พฒันาบุคคลากร การจดัหาครุภณัฑ ์และการถ่ายทอดวิชาการและเทคโนโลย ี
 8. เร่งรัดพฒันาระบบการจา้งครูสอนท่ีมีประสิทธิภาพ ให้มีความต่อเน่ือง มัน่คง และเป็น
ธรรมเพ่ือสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ครูจา้ง อนัจะส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพในการจดัการเรียน
การสอน 
 9. พฒันาเครือข่ายความร่วมมือกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งภาคเอกชนและชุมชนเพื่อ
ประสานส่งเสริม และให้ความร่วมมือในการดําเนินงานตามนโยบายของรัฐ การส่งเสริมขีด
ความสามารถกาํลงัคนในทอ้งถ่ิน เพื่อการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะเทคโนโลยี
สาํหรับการใชปั้จจยัการผลิตในทอ้งถ่ินอยา่งมีประสิทธิภาพและเทคโนโลยสีาํหรับการเพิ่มมูลค่าการ
ผลิต 
 10. จดัหาส่ือการเรียน การสอน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ภาษาองักฤษ ใหเ้พียงพอกบัความจาํเป็นของสถานศึกษา 
 
2.4  การเรียนการสอนอาชีวศึกษา 
 สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาดาํเนินการพฒันาหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ
พุทธศกัราช 2545 และหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง พุทธศกัราช 2546 ตามเจตนารมณ์ของ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เพื่อผลิตกาํลงัคนเป็นช่างฝีมือ และผูช้าํนาญการท่ีมี
ความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญในวิชาชีพ  มีคุณธรรม มีวินยั มีเจตคติและบุคลิกภาพท่ีดี ตลอดจนเป็นผูมี้
ปัญญาเหมาะสม  สามารถนําความรู้และประสบการณ์ไปใช้ได้ตรงตามความต้องการของ
ตลาดแรงงาน สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจและสังคม ทั้งในระดบัชุมชน ระดบัทอ้งถ่ินและ
ระดบัชาติ  เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนเลือกระบบ และวิธีการเรียนไดอ้ยา่งเหมาะสมตามศกัยภาพ ความ
สนใจ  และโอกาสของตน โดยการประสานความร่วมมือกนัระหว่างสถาบนัหน่วยงาน และองคก์ร
ต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนทุกระดบั ในการพฒันาหลกัสูตรและการจดัการศึกษา การจดัการเรียนการ
สอนตามหลักสูตรเน้นการปฏิบัติจริง โดยกําหนดให้ผูเ้รียนมีโอกาสได้ฝึกปฏิบัติงานจริงใน
สถานศึกษา และนาํรายวิชาในหมวดวิชาชีพไปจดัการเรียนการสอนร่วมกบัสถานประกอบการ อยา่ง
นอ้ย 1 ภาคเรียน นอกจากน้ียงัจดัโอกาสใหผู้เ้รียนทุกคนทาํโครงการเก่ียวกบัการประดิษฐคิ์ดคน้ท่ีใช้
เทคโนโลยขีองสาขาวิชาท่ีตนเรียน หรือ จดัทาํช้ินงานหรือกิจกรรมทางวิชาชีพ รวมถึงการจดัการและ
การให้บริการ เพื่อให้ผูเ้รียนสามารถนาํความรู้และประสบการณ์มาบูรณาการในการทาํงานปัจจุบนั   
การจดัทาํโครงการในสถานศึกษาเป็นแนวทางท่ีเอ้ือต่อการจดัการเรียนการสอนมุ่งให้ผูเ้รียนมีส่วน
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ร่วม และเนน้ความสาํคญัของการร่วมมือกนั (Cooperation) ในหมู่ผูเ้รียนซ่ึงเป็นองคป์ระกอบสาํคญั
ดา้นแรงจูงใจสาํหรับผูเ้รียน และเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal  skills) และ
พฒันาการของแต่ละบุคคล (Intrapersonal Skills) ไปพร้อมกนั ยิง่ผูเ้รียนฝึกปฏิบติัมาก ผูเ้รียนก็จะยิง่
มองงานไดต้ลอดจนจบและไดป้ระโยชน์จากงานนั้น ๆ จะเกิดแรงจูงใจภายในไม่ใช่มาจากภายนอกท่ี
จะสร้าง หรือ พฒันางาน  ผูเ้รียนเป็นผูคิ้ดและตดัสินใจส่ิงท่ีจะทาํ วิธีการทาํ โดยปรึกษาอาจารย ์และ
โครงการจะไม่คาํนึงถึงเน้ือหาเฉพาะของโครงการ แต่ตอ้งมีขอ้กาํหนดเร่ืองการนาํความรู้ ทกัษะและ
ประสบการณ์ในรายวิชาต่าง ๆ มาบูรณาการสร้างงานและสามารถปฏิบติังานได ้
 หลกัสูตรการอาชีวศึกษา 
 สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2549 : www.vec.go.th) มีภารกิจเก่ียวกบัการจดั
และส่งเสริมการอาชีวศึกษาและฝึกอบรมวิชาชีพเพื่อผลิตกาํลงัคนในระดบัก่ึงฝีมือ ระดบัฝีมือ ระดบั
เทคนิคและระดับเทคโนโลยี โดยคาํนึงถึงคุณภาพและความเป็นเลิศทางวิชาชีพ สอดคล้องกับ
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตอบสนองความตอ้งการแรงงานและการประกอบอาชีพ
อิสระ ไดก้าํหนดหลกัสูตรไวด้งัน้ี 
 1.  หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) รับผูจ้บมัธยมศึกษาตอนต้น (ม.3) หรือ
เทียบเท่า 
 2. หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) รับผูจ้บการศึกษาระดบัประกาศนียบตัร
วิชาชีพ (ปวช.) และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย(ม.6) หรือเทียบเท่า 
 3. หลกัสูตรฝึกอบรมวิชาชีพ  เป็นการศึกษานอกระบบ 
 -   หลกัสูตรระยะสั้น 3 - 225 ชัว่โมง 
 -   หลกัสูตรระยะสั้นแบบต่าง ๆ 
 หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พทุธศกัราช 2545 (ปรับปรุง พ.ศ. 2546) 
 การจดัการอาชีวศึกษาท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน ความตอ้งการ
ของสถานประกอบการ เม่ือผูเ้รียนสาํเร็จการศึกษา จะเป็นผูมี้ประสบการณ์ ความสามารถและ
สมรรถนะในวิชาชีพ ดงันั้น การจดัการศึกษาในหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) พุทธศกัราช 
2545 (ปรับปรุง พ.ศ. 2546) เป็นการอาชีวศึกษา โดยความร่วมมือกบัสถานประกอบการ กาํหนดให้
จดัการเรียนการสอนเน้นการปฏิบติัจริง โดยนาํรายวิชาชีพไปเรียนและฝึกในสถานประกอบการ      
ไม่นอ้ยกว่า 1 ภาคเรียน เป็นหลกัสูตรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ดว้ยการปฏิบติัจริง มีลกัษณะเป็นสห
วิทยาการ (Multidisciplinary) เพื่อให้ผูเ้รียนมีสมรรถนะ (Competency) ตามมาตรฐานอาชีพท่ี
ตลาดแรงงานตอ้งการ หลกัสูตรอาชีวศึกษาเนน้ให้ผูเ้รียนมีความรู้ลึกและกวา้ง เพ่ือให้ปฏิบติังานได้



43 
 

จริง (Solid Knowledge  to  Solid  Practice)  มีลกัษณะ ดงัน้ี (วิทยาลยัเทคนิคประจวบคีรีขนัธ์, 2546 : 
24 – 31) 
 1. เพื่อการฝึกทกัษะวิชาชีพใหม้ากข้ึน 
 2. เนน้การฝึกในสถานประกอบการจริง ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการทาํงานจริง 
 3. จดัหลกัสูตรการอาชีวศึกษาในลกัษณะของการบูรณาการ ซ่ึงควรเป็นการบูรณาการ  
ความรู้ทกัษะวิชาชีพทั้งในระหว่างประเภทวิชา หรือสาขาวิชา เพ่ือให้ผูเ้รียนมีความรู้ลึกและกวา้ง
สามารถประกอบอาชีพไดอ้ยา่งหลากหลาย 
 หลกัเกณฑก์ารใชห้ลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพพทุธศกัราช 2545 (ปรับปรุง พ.ศ. 2546) 
 กระทรวงศึกษาธิการ มีคาํสั่งให้ใชห้ลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พุทธศกัราช 2545   
(ปรับปรุง พ.ศ.2546) แลว้ จึงสมควรออกระเบียบว่าดว้ยการจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกนั อาศยั
อาํนาจตามความในมาตรา 20 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5)        
พ.ศ. 2545 กระทรวงศึกษาธิการจึงวางหลกัเกณฑไ์ว ้ดงัต่อไปน้ี 
 1. การเรียนการสอน 
 1.1 การเรียนการสอนตามหลกัสูตรน้ี ผูเ้รียนสามารถลงทะเบียนเรียนไดทุ้กวิธีเรียนท่ี
กาํหนด และนาํผลการเรียนแต่ละวิธีมาประเมินผลร่วมกนัได ้สามารถโอนผลการเรียน และขอเทียบ
ความรู้ประสบการณ์ได ้
 1.2 การจดัการเรียนการสอนเนน้การปฏิบติัจริง โดยสามารถนาํรายวิชาไปจดัฝึกใน
สถานประกอบการ ไม่นอ้ยกวา่ 1 ภาคเรียน 
 2. เวลาเรียน 
  2.1 ในปีการศึกษาหน่ึง ๆ ใหแ้บ่งภาคเรียนออกเป็น 2 ภาคเรียนปกติ ภาคเรียนละ 18 
สัปดาห์ โดยมีเวลาเรียนและจาํนวนหน่วยกิตตามท่ีกาํหนด และสถานศึกษาอาจเปิดสอนภาคเรียนฤดู
ร้อนไดอี้กตามท่ีเห็นสมควร ประมาณ 5 สปัดาห์ 
  2.2 การเรียนในระบบชั้นเรียน ใหส้ถานศึกษาเปิดทาํการสอน ไม่นอ้ยกว่าสัปดาห์ละ  
5  วนั คาบละ 60 นาที (1 ชัว่โมง) 
  2.3 เวลาเรียนตามปกติ สาํหรับผูส้าํเร็จการศึกษาหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ
(ปวช.) หรือเทียบเท่าในประเภทวิชาและสาขาวิชาท่ีกาํหนด 2 ปี สาํหรับผูส้าํเร็จการศึกษาในระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า ผูส้าํเร็จการศึกษาหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพต่างประเภท
วิชาหรือสาขาวิชาท่ีกาํหนดประมาณ  3 ปี 
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 3. หน่วยกิต ใหมี้จาํนวนหน่วยกิตตลอดหลกัสูตร ไม่นอ้ยกว่า 102 หน่วยกิต การคิดหน่วย 
กิตถือเกณฑด์งัน้ี 
  3.1 รายวิชาภาคทฤษฎี 1 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ ตลอดภาคเรียนไม่นอ้ยกว่า 20 ชัว่โมง    
มีค่า 1 หน่วยกิต 
  3.2 รายวิชาท่ีประกอบดว้ยภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั ใหบู้รณาการการเรียนการสอน
กาํหนด  2 – 3 ชัว่โมง ต่อสปัดาห์ ตลอดภาคเรียนไม่นอ้ยกวา่ 40 - 60 ชัว่โมง มีค่า 1 หน่วยกิต 
  3.3 รายวิชาท่ีนาํไปฝึกงานในสถานประกอบการ กาํหนดเวลาในการฝึกปฏิบติังานไม่
นอ้ยกวา่ 40 ชัว่โมง มีค่า 1 หน่วยกิต 
  3.4 การฝึกอาชีพในระบบทวิภาคี ใชเ้วลาฝึกไม่นอ้ยกวา่  40 ชัว่โมง มีค่า 1 หน่วยกิต 
  3.5 การทาํโครงการใหเ้ป็นไปตามท่ีกาํหนดไวใ้นหลกัสูตร 
 4. โครงสร้างของหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พุทธศกัราช 2545 (ปรับปรุง พ.ศ.2546) 
แบ่งเป็นหมวดวิชาสามญั หมวดวิชาชีพ หมวดวิชาเลือกเสรี ฝึกงาน และ กิจกรรมเสริมหลกัสูตร ดงัน้ี 
 4.1 หมวดวิชาสามญั 
   4.1.1 วิชาสามญัทัว่ไป เป็นวิชาท่ีเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีวิต 
  4.1.2 วิชาสามญัพื้นฐานวิชาชีพ เป็นวิชาท่ีเป็นพื้นฐานสมัพนัธ์กบัวิชาชีพ 
 4.2 หมวดวิชาชีพ 
 4.2.1 วิชาชีพพื้นฐาน เป็นกลุ่มวิชาชีพสัมพนัธ์ท่ีเป็นพื้นฐานท่ีจาํ เป็นใน
ประเภทวิชานั้น ๆ 
 4.2.2 วิชาชีพสาขาวิชา เป็นกลุ่มวิชาชีพหลกัในสาขาวิชานั้น ๆ 
 4.2.3 วิชาชีพสาขางาน เป็นกลุ่มวิชาชีพท่ีมุ่งให้ผูเ้รียนมีความรู้และทกัษะ
เฉพาะดา้นในงานอาชีพตามความถนดัและความสนใจ 
 4.2.4 โครงการ 
     4.3 หมวดวิชาเลือกเสรี 
      4.4 ฝึกงาน 
      4.5 กิจกรรมเสริมหลกัสูตร 
 จํานวนหน่วยกิตของแต่ละหมวดวิชาตลอดหลักสูตร ให้เป็นไปตามกําหนดไว้ใน
โครงสร้างของแต่ละประเภทวิชา และสาขาวิชา ส่วนรายวิชาแต่ละหมวดวิชา สถานศึกษาสามารถจดั
ตามท่ีกาํหนดไวใ้นหลกัสูตร หรือจดัตามความเหมาะสมของสภาพทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี สถานศึกษาตอ้ง
กาํหนดรหสัวิชา จาํนวนคาบเรียนและจาํนวนหน่วยกิตตามระเบียบท่ีกาํหนดไวใ้นหลกัสูตร 
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 5. โครงการ 
 5.1 สถานศึกษาตอ้งจดัใหผู้เ้รียน จดัทาํโครงการ ในภาคเรียนท่ี 6 ไม่นอ้ยกว่า 160  
ชัว่โมง กาํหนดใหมี้ค่า 4 หน่วยกิต 
 5.2 การตดัสินผลการเรียนและให้ระดบัผลการเรียนให้ปฏิบติัเช่นเดียวกบัรายวิชา  
อ่ืน ๆ 
 6.  ฝึกงาน 
 6.1 ให้สถานศึกษานาํรายวิชาในหมวดวิชาชีพไปจดัฝึกในสถานประกอบการอยา่ง
นอ้ย 1 ภาคเรียน 
 6.2 การตดัสินผลการเรียนและให้ระดบัผลการเรียนให้ปฏิบติัเช่นเดียวกบัรายวิชา  
อ่ืน ๆ 
 7. การเขา้เรียน ให้เป็นไปตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าดว้ยการจดัการศึกษาตาม
หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พทุธศกัราช 2545  (ปรับปรุง พ.ศ. 2546) 
 8. การประเมินผลการเรียน ให้เป็นไปตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าดว้ยการ
ประเมินผลการเรียนตามหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พทุธศกัราช 2545 (ปรับปรุง พ.ศ. 2546) 
 9. กิจกรรมเสริมหลกัสูตร  สถานศึกษาตอ้งจดัใหมี้กิจกรรม เพื่อปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
ค่านิยม ระเบียบวินยัของตนเองและส่งเสริมการทาํงาน ใชก้ระบวนการกลุ่มในการทาํประโยชน์ต่อ
ชุมชน ทะนุบาํรุงขนบธรรมเนียมประเพณีอนัดีงาม โดยการวางแผน ลงมือปฏิบติัประเมินผล และ
ปรับปรุงการทาํงาน 
 10. การสาํเร็จการศึกษาตามหลกัสูตร 
 10.1 ประเมินผา่นรายวิชาในหมวดวิชาสามญั หมวดวิชาชีพ และหมวดวิชาเลือกเสรี
ตามท่ีกาํหนดไวใ้นหลกัสูตรแต่ละประเภทวิชาและสาขาวิชา 
 10.2 ไดจ้าํนวนหน่วยกิตสะสมครบตามโครงสร้างของหลกัสูตรแต่ละประเภทวิชา
และสาขาวิชา 
 10.3 ไดค่้าระดบัคะแนนเฉล่ียสะสมไม่นอ้ยกวา่ 2.00 
 10.4 เขา้ร่วมกิจกรรมและผา่นการประเมินทุกภาคเรียน 
 10.5 ประเมินผา่นมาตรฐานวิชาชีพสาขาวิชา 
 11. การแกไ้ขและเปล่ียนแปลงหลกัสูตร 
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 11.1 ให้เลขาธิการสาํนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เป็นผูมี้อาํนาจในการ
เพิ่มเติม  ปรับปรุง หรือยกเลิกประเภทวิชา สาขาวิชา สาขางาน รายวิชา และโครงสร้างหลกัสูตร
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ  พทุธศกัราช 2545 ในหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พทุธศกัราช 2545 
 11.2 ใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูมี้อาํนาจเพิ่มเติม แกไ้ขเปล่ียนแปลงรายวิชาต่าง ๆ 
ในหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พทุธศกัราช 2545 โดยตอ้งรายงานใหต้น้สงักดัทราบดว้ย 
 งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ซ่ึงประกอบดว้ยวิทยาลยัเทคนิคพิจิตร วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร  
และวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพิ จิตร  ล้วนแล้วแต่เป็นสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการอาชีวศึกษา ซ่ึงมีการจดัการเรียนการสอนทั้งระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
สาํหรับผูท่ี้สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมตน้ และระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สาํหรับผูท่ี้
สาํเร็จการศึกษาระดบั  ปวช. และมธัยมศึกษาตอนปลาย หลกัสูตรเทียบโอน รับผูท่ี้ทาํงานในสถาน
ประกอบการมีความตอ้งการปรับวุฒิทางการศึกษาของตนเอง อบรมระยะสั้นและการอบรมกิจกรรม
ฝึกอาชีพ 108 อาชีพ ใหส้าํหรับประชาชนทัว่ไปท่ีมีความสนใจ การจดัการศึกษาของวิทยาลยัในสังกดั
อาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร นับเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัมากท่ีจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของ
นกัเรียนนกัศึกษา รวมทั้งเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัเรียนนกัศึกษาให้มุ่งมัน่หาความรู้จน
สาํเร็จการศึกษา อย่างมีคุณภาพ การจดัการศึกษาของวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร มุ่ง
ส่งเสริมพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียนนกัศึกษาให้เป็นผูมี้ความสามารถในการคิด วิเคราะห์จะศึกษา
คน้ควา้บทความรู้ดว้ยตนเองดา้นคุณลกัษณะของอาจารยผ์ูส้อนท่ีจะถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์
ให้แก่นกัเรียนนกัศึกษา  ดว้ยหลกัสูตรท่ีเหมาะสม ตรงกบัความสนใจ และความตอ้งการของผูเ้รียน 
และสามารถนาํความรู้ ความสามารถไปใชใ้นการประกอบอาชีพไดใ้นอนาคต 
 ประวติัความเป็นมาของวิทยาลยัเทคนิคพิจิตร  
 2548  เร่ิมตั้งในสถานท่ีเดิมฝ่ังสถานีรถไฟตรงขา้มวดัท่าหลวง ห่างจากสถานท่ีปัจจุบนั
ประมาณ 3 กม. ใชช่ื้อ โรงเรียนช่างไมพ้ิจิตร 
 2502 เปล่ียนช่ือเป็น โรงเรียนการช่างพิจิตร 
 2520 เปล่ียนเป็นช่ือ โรงเรียนเทคนิคพิจิตร 
 วนัท่ี 1 เมษายน 2523 กระทรวงศึกษาธิการประกาศปรับปรุง และยกฐานะเป็นวิทยาลยัช่ือ
วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร สงักดักองวิทยาลยัเทคนิคกรมอาชีวศึกษา 
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 วิสยัทศัน์ (vision) 
      ผลิตและพฒันากาํลงัคนใหมี้คุณภาพไดม้าตรฐานตรงตามความตอ้งการของตลาดแรงงาน
และสงัคมตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  พนัธกิจ (Mission) 
 1. พัฒนาผู ้เ รียนให้มีความรู้และทักษะวิชาชีพได้คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพสู่
ตลาดแรงงาน 
      2. พฒันาผูเ้รียนให้มีศิลธรรม คุณธรรม จริยธรรม ภูมิปัญญา ศกัยภาพและบุคลิกภาพ
แบบอยา่งไทย 
      3. พฒันาวิทยาลัยให้เป็นศูนย์กลางวิชาชีพของจังหวัดพิจิตรและให้บริการวิชาชีพท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสงัคม 
  ปรัชญาวิทยาลยัเทคนิคพิจิตร 
  ปัญญา เป็น รัตนของนรชน 

คติพจน์วทิยาลยัเทคนิคพิจิตร 
   อดทน ขยนั ประหยดั ซ่ือสตัย ์กตญัญู รู้วิชา พฒันาตนเอง 
 อดทน ไม่ยน่ยอ่ต่อความลาํบากทั้งกายและใจ 
 ขยนั ประกอบการงานไดถู้กกาลเทศะและรู้โอกาส 
 ประหยดั รู้จกัจบัจ่ายใชส้อย ฉลาดในการใชใ้หเ้กิดประโยชน์เก็บรักษาใหเ้พิ่มพนูแบ่งส่วน
ไดถู้กตอ้งตามกาละเทศะและเหตุการณ์ 
 ซ่ือสตัย ์มัน่คงต่อความซ่ือสตัย ์ ถือมัน่ในความสตัย ์
 กตญัญู รู้คุณท่าน ไม่ลบหลู่ดูถูกผูมี้พระคุณ 
 รู้วิชา วิชาความรู้มีในตวัตนทุกคน ประกอบด้วยมีรู้ ความสามารถฉลาดและไหวพริบ
พฒันาตนเองทั้ง 3 ทาง คือ กาย วาจา ใจ 
 หลกัสูตรท่ีเปิดสอนในวิทยาลยัเทคนิคพิจิตร 
 สาขาวิชาท่ีเปิดสอน (ปวช.) 
 การบญัชี ช่างไฟฟ้ากาํลงั ช่างอิเลก็ทรอนิกส์ ช่างยานยนต ์ช่างซ่อมบาํรุงเคร่ืองจกัรกล    
ช่างเคร่ืองมือกล  ช่างอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม บริหารธุรกิจ  สาขาวิชาก่อสร้าง สาขาวิชาการ
ประชาสมัพนัธ์ 
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 สาขาวิชาท่ีเปิดสอน (ปวส.) 
 การบัญชี ช่างอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม สาขาวิชาการตลาด สาขาวิชาการจัดการ           
โลจีสติกส์ (DVT)  สาขาวิชาการโฆษณาและประชาสัมพนัธ์ สาขาวิชายานยนต ์(DVT) สาขาวิชา
ไฟฟ้า  สาขาวิชาอิเลก็ทรอนิกส์ สาขาวิชาก่อสร้าง 
 ประวติัวิทยาลยัสารพดัช่างพจิิตร   
 ความเป็นมาโดยสงัเขป 
                วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร จดัตั้งข้ึนเม่ือ วนัท่ี 1 มิถุนายน 2525 บนเน้ือท่ี 6 ไร่ ในนาม
โรงเรียนสารพดัช่างพิจิตร ไดรั้บการพฒันาปรับปรุงและยกฐานะเป็นวิทยาลยัเม่ือ 7 มิถุนายน 2534 
               วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตรไดเ้ปิดทาํการเรียนการสอนคร้ังแรกเม่ือ ภาคเรียนท่ี 3 ปีการศึกษา 
2527 ในหลกัสูตรวิชาชีพระยะสั้น 225 ชัว่โมงโดโดยจดัการเรียนการสอนเน้นหนักทางดา้น
วิชาชีพ ให้กบัประชาชน ในระยะเวลาสั้น ๆ เพ่ือศึกษาแลว้สามารถนาํไปประกอบอาชีพได ้จนถึงปี
การศึกษา 2537 ได้เปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และเปิดสอนหลกัสูตร
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในปีการศึกษา 2542 
 วิสยัทศัน์ (VISION) 
 วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร เป็นสถานบนัแห่งการเรียนรู้  มุ่งสู่ทกัษะวิชาชีพ ตรงตามความ
ตอ้งการของตลาดแรงงาน 
 พนัธกิจ (MISSION) 
 1. พฒันาผูเ้รียนใหมี้ความรู้ ความสามารถและทกัษะวิชาชีพใหส้อดคลอ้งกบัตลาดแรงงาน 
 2. พฒันาผูเ้รียนให ้“เก่ง ดี มีความสุข และมีจิตสาํนึกรับผดิชอบต่อสงัคม 
 3. พฒันาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
 4. พฒันาอาคารสถานท่ีส่ิงแวดลอ้มในการจดัการศึกษา 
 5. พฒันาบุคลากรทางการศึกษา  
 หลกัสูตรท่ีเปิดสอนในวิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร 
 เปิดทาํการสอน 4 หลกัสูตร คือ  
 1.  หลกัสูตรวิชาชีพระยะสั้น ประกอบดว้ย หลกัสูตรวิชาชีพระสั้น พทุธศกัราช 2523   
หลกัสูตรวิชาชีพระยะสั้น พทุธศกัราช 2540 โดยเปิดสอน 4 ประเภทวชิา คือ 
  1. ประเภทวิชาคหกรรม 
  2. ประเภทวิชาพาณิชยกรรม 
  3. ประเภทวิชาอุตสาหกรรม            
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  4. ประเภทวิชาศิลปกรรม 
 2. หลกัสูตรเสริมวิชาชีพมธัยมเปิดสอน7 สาขาวิชา คือ  
          1.  สาขาวิชาคอมพิวเตอร์เบ้ืองตน้ 
          2.  สาขาวิชาพิมพดี์ดไทย 
          3.  สาขาวิชาพิมพดี์ดภาษาองักฤษ 
          4.  สาขาวิชาตดัเยบ็เส้ือผา้ 
          5.  สาขาวิชาศิลปะ 
          6.  สาขาวิชาศิลปประดิษฐ ์
          7.  สาขาวิชาดนตรี   
 3. หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พุทธศกัราช 2545 (ปรับปรุง 2546 เปิดสอน 2 ประเภท
วิชาคือ 
  1.  ประเภทวิชาพาณิชยกรรม สาขาพาณิชยการ 
  -  การบญัชี 
               -  คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
               -  การขาย 
         2.  ประเภทวิชาช่างอุตสาหกรรม 
               -  สาขาวิชาช่างอิเลก็ทรอนิกส์ 
               -  สาขาวิชาช่างยนต ์
               -  สาขาวิชาช่างไฟฟ้ากาํลงั 
               -  สาขาวิชาช่างเช่ือมโลหะ 
 4.  หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง พทุธศกัราช 2546 เปิดสอน 2 ประเภทวิชาคือ 
        1.  ประเภทวิชาบริหารธุรกิจ 
              -   สาขาวิชาการบญัชี 
             -   สาขาวิชาการพฒันาเวบ็เพจ 
        2.  ประเภทวิชาช่างอุตสาหกรรม 
              -  สาขาวิชาเคร่ืองกล สาขางานเทคนิคยานยนต ์
 การเรียนการสอนระบบเทียบโอน (รับผูมี้งานทาํแลว้) เปิดสอนในระดบั ปวช. และ ปวส. 
               -  สาขาวิชาช่างยนต ์
              -  สาขาวิชาช่างไฟฟ้ากาํลงั 
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               -  สาขาวิชาช่างเช่ือมโลหะ 
               -  สาขาวิชาช่างยนต ์
               -  สาขาวิชาพณิชยการ 
               -  สาขาวิชาอิเลก็ทรอนิกส์ 
 ประวติัวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีิจิตร   
 วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร จดัตั้งเม่ือวนัท่ี 21 กุมภาพนัธ์ 2520 โดยใชช่ื้อว่า
โรงเรียนเกษตรกรรมพิจิตร ตามนโยบายกระทรวงศึกษาธิการท่ีตอ้งการขยายการอาชีวศึกษาเกษตรให้
กว้า งขวาง ข้ึน เพื่ อ ให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสั งคมแห่งชา ติ  ฉบับ ท่ี  4                      
พ.ศ. 2520 - 2524 โดยจดัตั้งโรงเรียนเกษตรกรรมข้ึนพร้อมกนั จาํนวน 10 แห่งทัว่ประเทศ เดิมช่ือ 
โรงเรียนเกษตรกรรมพิจิตร ซ่ึงสามารถจดัการเรียนการสอนไดต้ามเป้าหมายของกรมอาชีวศึกษา ในปี
การศึกษา 2522 โดยระยะเร่ิมแรกไดเ้ปิดสอนในระดบั ปวช., ปวช. (พิเศษ) และต่อมาไดเ้ปิดสอนใน
ระดบั ปวท. และปวส. ตามลาํดบั ขณะเดียวกนัไดรั้บการยกฐานะเป็นวิทยาลยัเกษตรกรรมพิจิตร     
เม่ือวนัท่ี 28 กนัยายน 2524 และไดข้ยายการเปิดสอนหลกัสูตรนอกระบบข้ึน 2 หลกัสูตร คือ หลกัสูตร
ฝึกอบรมวิชาชีพเกษตรกรรมระยะสั้น และฝึกอบรมวิชาชีพเกษตรกรรมเคล่ือนท่ี ในปีการศึกษา 2530 
ไดเ้ปิดทาํ  การสอนหลกัสูตรนอกระบบเพ่ิมข้ึนอีกหลกัสูตร (ปวช. พิเศษ) ตามโครงการ อศ.กช. โดย
รับนกัเรียนท่ีจบชั้น ป. 6 อายรุะหว่าง 15 - 25 ปี ท่ีขาดโอกาสเขา้ศึกษาในภาคปกติ หลกัสูตรดงักล่าว
ใชเ้วลา 5 ปี และวนัท่ี 24 กนัยายน 2539 ไดเ้ปล่ียนช่ือสถานศึกษาเป็นวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยี
พิจิตร  
 ขนาดและท่ีตั้ง 
 วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร ปัจจุบนัตั้งอยู่ท่ี 94 หมู่ท่ี 6 ตาํบลสามง่าม อาํเภอ    
สามง่าม จงัหวดัพิจิตร ติดถนนสายพิจิตร - กาํแพงเพชร อยูห่่าง อาํเภอสามง่าม ประมาณ 1 กิโลเมตร 
และห่างจากจงัหวดัพิจิตรประมาณ 15 กิโลเมตร มีพื้นท่ีรวม 523 ไร่ 
 วิสยัทศัน์ของสถานศึกษา 
 วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตรเป็นแหล่งวิทยาการทางเทคโนโลยีการเกษตรของ

ชุมชน นักเรียนมีความรู้ มีทกัษะและมีคุณลกัษณะไดม้าตรฐานการอาชีวศึกษา สามารถประกอบ

อาชีพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ปรัชญาการจดัการศึกษาของสถานศึกษา 
 มีวินยั ใฝ่ศึกษา รู้หนา้ท่ี มีความรับผดิชอบ 
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 คือปรัชญาการทาํงานของวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร ท่ีใช้เป็นหลักในการ
ดาํเนินงานบริหารวิทยาลยั ตลอดจนการจดัการเรียนการสอนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด  
 พนัธกิจ 
 1.  พฒันาสถานศึกษาใหส้ามารถเป็นแหล่งวิทยาการทางเทคโนโลยกีารเกษตรของชุมชน 

 2.  พฒันาผูเ้รียนใหมี้ความรู้ และทกัษะตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 3.  พฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณธรรม จริยธรรม มีความรับผดิชอบต่อตนเองและสงัคม 
 4.  ส่งเสริมใหผู้เ้รียนสามารถประกอบอาชีพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 อตัลกัษณ์ของสถานศึกษา คือ  มีจิตสาธารณะ พร้อมทกัษะวิชาชีพ    
 เอกลกัษณ์ของสถานศึกษา คือ ศูนยก์ารเรียนรู้ขา้วครบวงจร 
 หลกัสูตรการเรียนการสอนในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีิจิตร 
 ปัจจุบนัวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร ได้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยใช้
หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ พ.ศ. 2545 ปรับปรุง พ.ศ.2546 หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง พ.ศ. 2546 มีจาํนวนผูเ้รียนทั้งในและนอกระบบ 
 1.  หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
 1.1  ประเภทวชิาเกษตรกรรม สาขาวิชาเกษตรศาสตร์ 

        1.2  ประเภทวชิาอุตสาหกรรม สาขาวิชาเคร่ืองกล   
 1.3 ประเภทวชิาพาณิชยกรรม 
                 2.  หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
                       2.1  ประเภทวชิาเกษตรกรรม 
                      2.2  ประเภทวชิาบริหารธุรกิจ 
 ด้วยเหตุน้ีผูว้ิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยการเสริมสร้างขวัญท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร เพื่อให้ทราบถึงปัญหา  
อุปสรรค  และขอ้เสนอแนะ สําหรับใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือเสริมสร้างขวญักาํลงัใจเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูต่อไปในอนาคต  
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2.5  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ในบรรดาปัจจยัทางการบริหาร 4 ประการ ไดแ้ก่ มนุษย ์เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการบริหาร
จดัการ มนุษยน์บัเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและสาํคญัยิง่ เพราะมนุษยมี์สติปัญญาท่ีสามารถใชท้รัพยากร
อ่ืน ๆ ได้แก่ เงิน วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองจักร และกระบวนการจัดการในการทาํงานให้ได้ผลงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากน้ี มนุษยย์งัมีความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถคิดคน้นวตักรรม
ใหม่ ซ่ึงปัจจยัทางการบริหารอ่ืน  ๆ ไม่สามารถทาํได ้ ดังนั้น การบริหารคนจาํนวนมากท่ีมีความ
หลากหลายดา้นวิชาชีพ ดา้นทกัษะและความสามารถ ใหส้ามารถใหบ้ริการแก่ลูกคา้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ
และเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง จึงมีความสาํคญัอยา่งมาก  ผูบ้ริหารจึงควรเรียนรู้ความหมายและความสาํคญั
ของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ เพ่ือเป็นพื้นฐานในการเรียนรู้วิธีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์
เหมาะสมต่อไป 
 1. ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ (human resource management) แต่เดิม เคยใชค้าํว่า การ
บริหารงานบุคคล (personnel management) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับคนเขา้ทาํงาน การดูแล
รักษาคนทาํงาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้งการเก็บประวติัของคนงาน ลกัษณะของศูนย์
รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงานธุรการ  การจดัการทรัพยากร
มนุษยจึ์งมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ เพราะผูบ้ริหารตอ้งทาํความเขา้ใจถึงความตอ้งการของ
คนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบติัต่อกนัเยี่ยงมนุษย ์ตลอดจนการให้ความสาํคญักบัสิทธิเสรีภาพ 
ความยติุธรรม ความปลอดภยั และคุณภาพชีวิตของคนงานดว้ย  
 สาํหรับความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537: 2) ให้ความหมายการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นงานการ
จดัการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับคนทาํงาน เก่ียวขอ้งกับการกาํหนดและดาํเนินนโยบายในด้านการ
วางแผนกาํลงัคน การจดัหาและคดัเลือกคนเขา้ทาํงาน การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การประสาน
สัมพนัธ์เพื่อการธาํรงรักษากาํลงัคนและการพน้สภาพการทาํงานอย่างเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายให้
คนทาํงานอยูดี่และเป็นส่วนสาํคญัในความสาํเร็จขององคก์าร 
 Mondy and Noe  (1996 : 4) ให้ความหมายว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นการใช้
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด  
 Clark (1992 : 13) อธิบายว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นการจดัการความสัมพนัธ์ของ
คนงานและผูบ้ริหาร โดยมีจุดประสงคเ์พื่อใหอ้งคก์ารบรรลุจุดมุ่งหมาย  
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 2. ความสาํคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ในการบริหารองคก์ร มนุษยน์ับเป็นทรัพยากรสําคญัท่ีจาํเป็นและตอ้งใชท้รัพยากร
มนุษยจ์าํนวนมากในหลากหลายหนา้ท่ี  เพราะทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นผูส้ร้างสรรคง์านบริการและเป็น
ผูใ้ห้บริการดา้นสุขภาพ ท่ีเนน้คุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภยั และคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงการท่ีจะ
ได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ การพฒันาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ทาํงานให้กับ
องคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองคก์ารไปดว้ยดีนั้น ลว้นตอ้ง
อาศยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ดงันั้น การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญักบัการบริหาร
องคก์าร เพราะตอ้งใชม้นุษยเ์ป็นผูใ้ห้บริการท่ีสําคญั ดงันั้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้มี
คนทาํงานท่ีเพียงพอและต่อเน่ือง ไดค้นดีมีความสามารถมาทาํงานท่ีเหมาะสมกบังาน มีการรักษาคน
ให้อยูก่บัองคก์ารโดยมีการพฒันา การให้ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และการประเมินผลท่ีเหมาะสม 
ตลอดจนการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถใชศ้กัยภาพของทรัพยากร
มนุษยไ์ดอ้ยา่งเหมาะสมในการทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค ์
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งออกเป็น 3 ระยะ 
 1. ระยะการไดม้า  
 ระยะการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะเข้ามาทาํงานใน จะประกอบด้วย
กิจกรรมสาํคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา 
การคดัเลือก และการปฐมนิเทศคนเขา้มาทาํงานใหม่ 
 2. ระยะการดูแลรักษา ระยะการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํงานในองค์กร          
มีจุดประสงคเ์พื่อใหท้รัพยากรมนุษยส์ามารถทาํงานไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบดว้ย 
 2.1 การประเมินผลงาน (performance appraisal) การประเมินผลงานเป็นระบบ
การวดัผลงานของบุคคลท่ีทาํได้ในระยะเวลาท่ีกาํหนดไว  ้แลว้นําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือ
มาตรฐานท่ีกาํหนด ซ่ึงการประเมินผลงานของคนงานเป็นมาตรการหน่ึงท่ีทาํให้ผูบ้ริหารเพ่ือใช้
ประกอบการบริหารค่าตอบแทน การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหรือการโอนยา้ยหน้าท่ี  การฝึกอบรม
และพฒันา และการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  
 2.2 การจดัวางคน  (employee placement) ขอ้มูลจากการประเมินผลงานจะทาํ
ให้ผูบ้ริหารนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจจดัวางคนในตาํแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะกบัศกัยภาพท่ีมีอยู ่
เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง การลดตาํแหน่ง หรือการโอนยา้ย เป็นตน้     
 2.3 การฝึกอบรมและพฒันา (training and development) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นกระบวนการเพ่ิมศกัยภาพและผลการปฏิบติังานของคนงานในองค์การ โดยใช้วิธีการ
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ฝึกอบรมและพฒันาในรูปแบบต่าง ๆ สําหรับเหตุผลสําคญัท่ีจะต้องมีการฝึกอบรมและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์มี 5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1) เพื่อช่วยปรับปรุงการปฏิบติังานของคนงานใหดี้ข้ึน 
 2)  เพื่อช่วยให้คนงานมีทักษะก้าวทันกับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี
 3)  เพื่อช่วยใหปั้ญหาของหน่วยงานไดรั้บการแกไ้ข 
 4)  เพื่อเตรียมพร้อมให้กบัคนงานท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้ทาํงานใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน  
 5)  เพื่อปฐมนิเทศคนงานใหม่ ซ่ึงไดก้ล่าวรายละเอียดมาแลว้ขา้งตน้ 
  2.4  ระเบียบวินยั  (discipline) คนส่วนใหญ่มกัจะมองในดา้นลบวา่เก่ียวขอ้งกบั
การลงโทษ แต่ถา้มองในดา้นบวกระเบียบวินยัช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานและทาํใหค้นงาน
มีทศันคติท่ีดีต่อกนั และเกิดการยอมรับนโยบายและแนวปฏิบติัขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัท่ีจะทาํ
ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ  
 2.5 การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ (compensation and benefits 
administration) ส่ิงท่ีสําคญัอย่างหน่ึงในการรักษาคนท่ีทาํงานให้ทาํงานตามท่ีมุ่งหวงัและอยู่กบั
องคก์ารต่อไป โดยไม่ยา้ยงาน หรือลาออก คือ การบริหารค่าตอบแทนใหแ้ก่คนงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
มีทั้งค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินโดยตรง เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน และโบนสั เป็นตน้ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงินทางอ้อม เช่น การประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร         
เงินสะสม และเงินบาํเหน็จบาํนาญ เป็นตน้ และค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น การให้วนัหยุด     
การลากิจ การลาป่วย การลาพกัผอ่น การใหชุ้ดทาํงานแก่คนงาน การให้เคร่ืองด่ืมหรืออาหารขณะข้ึน
เวรบ่ายและเวรดึก เป็นตน้  
 3.  ระยะการออกจากงาน  
 การท่ีคนงานออกจากงานมีหลายสาเหตุ ไดแ้ก่ ไดง้านอ่ืนท่ีดีกว่า การให้ออก การ
เกษียณอายกุารทาํงาน หรือเน่ืองจากการเสียชีวิต  เม่ือคนพน้จากหนา้ท่ีการงานไปแลว้หน่วยงานควร
ใหก้ารดูแลช่วยเหลือในเร่ืองของสวสัดิการและค่าตอบแทนในบางส่วนอยา่งใหเ้หมาะสม 
 
2.6 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 1.  งานวิจยัในประเทศ 
 วิโรจน์  วงคใ์จ (2545) ไดท้าํงานวิจยัเร่ืองขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในวิทยาลยัพลศึกษา พบว่า ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน
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วิทยาลยัพลศึกษารายดา้นและภาพรวมทุกดา้นในทศันะของผูบ้ริหาร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมี
ขวญัและกาํลงัใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนทศันะของครูสอนสายสามญั ครูผูส้อนสายอาชีพ 
สายบริการและส่งเสริมการศึกษารายดา้นและภาพรวมทุกดา้น พบว่าอยู่ในระดบัมากเช่นกนั เม่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นระหว่างครูผูส้อนสายสามญั ครูผูส้อนสายอาชีพ 
และสายบริการส่งเสริมการศึกษา พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 อุษณีย ์ส่งเสริมพงษ ์(2545) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีโดยรวม พบว่า ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
โทรศพัทเ์คล่ือนท่ีโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางแต่เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นขององคป์ระกอบท่ีศึกษา 
พบว่า พนกังานเพศต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในบริษทัต่างกนั มีรายไดใ้นการทาํงานรวมต่อเดือนต่างกนัและมี
ระดบัตาํแหน่งต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
 คมสันต ์ วฒันบารมี (2546) ไดท้าํงานวิจยัเร่ืองปัจจยัทางดา้นขวญักาํลงัใจท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการส่งออกและนําเข้าแห่งประเทศไทย 
สาํนกังานใหญ่พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกันไม่มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการส่งออกและนาํเขา้แห่งประเทศไทยมีเพียงปัจจยัดา้นตาํแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบและ
รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลทาํใหพ้นกังานมีพฤติกรรมในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีปัจจยัทางดา้นขวญักาํลงัใจทั้ง 5 ดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานของพนกังาน 
 เกียรติพนัธ์  หนูทอง (2549) ไดท้าํงานวิจยัเร่ืองขวญัการปฏิบติังานของบุคลากรทาง
การศึกษาในสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัปัตตานี พบว่า ระดบัขวญัการปฏิบติังานบุคลากร
ทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัปัตตานีอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ ดา้น
สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นเงิน ฐานะและความมัน่คง ดา้น
ความสาํเร็จ และดา้นการยกยอ่งในความสาํเร็จอยูใ่นระดบัมาก 
 นุชลี  โพธิวรากร (2549) ไดท้าํงานวิจยัเร่ืองพฤติกรรมผูน้าํ ความพึงพอใจในการ
ทํางานและขวัญกําลังใจในการทํางานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ย่านถนนราชดํา ริ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัขวญักาํลงัใจในการทาํงาน
โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความพึงพอใจในการ
ทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัขวญักาํลงัใจในการทาํงานในระดบัปานกลางอย่างมีนยัสาํคญัทาง
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สถิติท่ี 0.01 ขวญักาํลงัใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัแนวโน้ม
พฤติกรรมการทาํงานในอนาคต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ค่อนขา้งสูง 
 สิริพร  ทองจินดา (2545) ไดศึ้กษาขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู : 
ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการครูสายผูส้อน สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอเมืองนราธิวาส 
พบว่า มีขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบัมากโดยมีดา้นต่างๆ ตามลาํดบั ดงัน้ี ความตั้งใจในการทาํงาน ความ
ต้องการท่ีจะอยู่ในงานต่อไปและการปฏิบัติงานตามระเบียบปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญกําลังใจของ
ขา้ราชการครูสายผูส้อนในระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงานและปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูสายผูส้อนในระดบัปานกลางไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นความยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสอดคลอ้งระหว่างงานกบัความถนดั ดา้น
ความมัน่คงปลอดภยั ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผล ไดแ้ก่ 
ความสามารถในการใชภ้าษามลายใูนการส่ือสารและความเขา้ใจในวฒันธรรมทอ้งถ่ิน 
 ภาคภูมิ  ทบัทิมรณยทุธ (2547) ไดท้าํงานวิจยัเร่ืองขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสาํนกังานตรวจบญัชีกองทพับก พบว่า ระดบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกังานตรวจบญัชีกองทพับกโดยรวมอยูใ่นระดบัดี ส่วนดา้นอ่ืนๆไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ
สมรส วฒิุการศึกษาและอายรุาชการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตวัอยา่งงานวิจยัในประเทศ สรุปไดว้่า ผลการวิจยัเก่ียวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจของ
บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ โดยภาพรวมระดบัขวญักาํลงัใจอยู่ในระดบัสูงและระดบัปานกลาง 
บุคลากรปฏิบติังานในสถานท่ีต่างกนั ส่วนใหญ่จะมีขวญักาํลงัใจท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือของผูป้ฏิบติังาน สภาพความ
พอใจในงาน อายรุาชการรายไดต่้อเดือน ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นกลุ่ม สภาพการปฏิบติังาน
และความมัน่คงปลอดภยั 
 2.  งานวิจยัต่างประเทศ 
  Finger ( 1985 : 3494-A, อา้งอิงใน เกียรติพนัธ์ หนูทอง, 2549 : 64 ) ไดศึ้กษาวิจยั
เร่ืองภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารและความพึงพอใจในการทาํงานของครู ผลการวิจยัพบว่า ครูท่ีทาํงานกบั
ผูช่้วยบริหารท่ีเนน้ทั้งงานและความสัมพนัธ์ในระดบัสูง มีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกว่าครูท่ี
ทาํงานกบัผูช่้วยบริหารท่ีเนน้ทั้งงานและความสมัพนัธ์ในระดบัตํ่า 
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  Boyd (1994 : 3274-A, อา้งอิงใน อุษณีย ์  ส่งเสริมพงษ,์ 2545 : 30) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง
การรับรู้ของครูดา้นระดบัชั้นทางสังคม สถานภาพทางสังคม ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพมีผลต่อระดบัขวญั
หรือไม่และส่ิงท่ีผูบ้ริหารการศึกษากล่าวถึงปัญหาของครูท่ีมีขวญัและกาํลงัใจตํ่าคืออะไร โดยศึกษา
ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ พบว่าสถานะทางสังคม ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพมีผลโดยตรงอยา่งมากต่อ
ขวญัและกาํลงัใจของครูนอกจากน้ียงัพบอีกว่ามีมิติท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจของครูในระยะสั้นและ
ระยะยาว คือ ระดบัทกัษะความคิดรวบยอดของผูบ้ริหารและครู ความคาดหวงัของผูบ้ริหารการศึกษา
ต่อส่ิงท่ีส่อแสดงถึงการติดต่อระหว่างครูกบัผูเ้รียน การปรับโครงสร้างของโรงเรียนเพื่อให้ครูและ
นกัเรียนประสบผลสาํเร็จในการเรียนการสอน การทาํใหค้รูมีการยอมรับความกา้วหนา้ในอาชีพหรือ
ระบบคุณธรรมและการมีความมัน่คงในอาชีพ 
  Wilcox (1993 : 3079) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของ
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการทาํงานและขวญัของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายโดยศึกษาจาก
ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายในโคลมัเบียและโอไฮโอจาํนวน 285 คน จาก 29 โรงเรียน 
ผลการวิจยัพบวา่พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสามารถทาํนายความพึงพอใจในการทาํงานและขวญัของ
ครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารแบบการใหมี้ส่วนร่วมหรือเป็นทีมส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารท่ีแสดงพฤติกรรมผูน้าํทางการศึกษาหรือศึกษาคน้ควา้อยูเ่สมอ
จะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและขวญัในการทาํงาน ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจในทฤษฎี
พฤติกรรมผูน้าํมาก  ๆ จะทาํใหมี้ความสามารถลดความคบัขอ้งใจ ความขุ่นใจและกลบัเพิ่มบรรยากาศ
ของขวญัและความพึงพอใจมากข้ึน 
  จากตวัอยา่งงานวิจยัต่างประเทศ สรุปไดว้่า ผลการวิจยัเก่ียวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจของ
บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ มีทั้งความพึงพอใจในระดบัมากและระดบัปานกลาง บุคลากรปฏิบติังาน
ในสถานท่ีต่างกนัส่วนใหญ่จะมีขวญักาํลงัใจท่ีแตกต่างกนัโดยเฉพาะปัจจยัดา้นเพศ ขวญักาํลงัใจเป็น
องค์ประกอบสําคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมให้บุคคลปฏิบัติภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ี
หน่วยงานและองคก์รกาํหนดไว ้
 
 



 
 

บทที ่3 

 

วธีิดาํเนินการวจิัย 
 

 การวิจยั  เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั

ในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร โดยมีการดาํเนินการวิจยัตามขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4. วิธีเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 6. สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการคร้ังน้ีมีดงัน้ี 
 1. ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
ไดแ้ก่ วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร และวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร   
จาํนวน 166 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  
ปีการศึกษา 2554 จาํนวน 117 คน ซ่ึงไดม้าโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นท่ีเป็นสัดส่วน (Proportional 
Stratified Random Sampling) ตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1.2.1 การกาํหนด (คาํนวณ) ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยกาํหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ใชสู้ตร ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973 : 727 - 728) 
    n =      N 

     1+Ne2 

  โดยท่ี    n     = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

                            N    = จาํนวนประชากรท่ีศึกษา 

                         e     =    ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งกาํหนดเป็น  0.05 
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 แทนค่า    =             166  = 117.32 
          1 + (166 x 0.05 ²) 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง  จาํนวน 117 คน 
 1.2.2  กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างของครู ตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละ
วิทยาลยัดว้ยการเทียบสดัส่วน 
 1.2.3  การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากตารางการเทียบสัดส่วน ของครู
วิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ในคร้ัง จาํนวน 117 คน จากทั้ง 3 วิทยาลยั ตามตาราง
ขา้งล่างน้ี 
 
ตารางที ่3.1   จาํนวนประชากร จาํนวนวิทยาลยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง และจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนก 
                   ตามวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 

วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา 
จงัหวดัพิจิตร 

จาํนวนประชากร จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร 100 71 
วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร 23 16 
วิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีิจิตร 43 30 

รวม 166 117 
 

3.2   เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ลักษณะของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คร้ังน้ีเป็น
แบบสอบถาม (questionnaire) เพ่ือวดัการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของ
ผลงาน ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ และดา้นการลาออกจากงานหรือการโยกยา้ย ซ่ึงคณะผูว้ิจยั
สร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีแนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและสอดคลอ้งตาม
วตัถุประสงค ์รวมทั้งกรอบแนวคิดท่ีกาํหนดข้ึน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ  
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเ ก่ียวกับลักษณะข้อมูลด้านประชากรศาสตร์  ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์การทาํงาน รายไดต่้อเดือน จาํนวน 6 ขอ้ 
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 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลปัจจยัในการเสริมสร้างขวญั 8 ดา้น ประกอบดว้ย เงินเดือน ให้งานท่ี
เหมาะสม พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ย
วิธีประชาธิปไตย จดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาจกัเป็นตวัอย่างท่ีดี ชมเชยและ
ตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม
ท่ีครอบคลุมปัจจยัในการเสริมสร้างขวญั 8 ด้าน ลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบัตามแบบของ ลิเคิร์ท จาํนวนขอ้คาํถาม 25 ขอ้  
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้ 5 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก  ให ้ 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง  ให ้ 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย   ให ้ 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ให ้ 1 คะแนน 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการขวญัและกาํลงัใจปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน การขาดงานหรือ ลางาน    
ต่าง ๆ การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน ลกัษณะเช่นเดียวกบัตอนท่ี 2 จาํนวนคาํถาม 10 ขอ้ 
 ก. ขอ้คาํถามท่ีมีความหมายเชิงปฏิฐาน  (Positive)  กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
  5     หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบัมากท่ีสุด 
  4      หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบัมาก 
  3      หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบัปานกลาง 
  2      หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบันอ้ย 
  1      หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ข. ขอ้คาํถามท่ีมีความหมายเชิงนิเสธ  (Negative)  กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

1 หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบัมากท่ีสุด 
2 หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบัมาก 
3 หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบัปานกลาง 
4 หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบันอ้ย 
5 หมายถึง   มีขวญัและกาํลงัใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 คาํถามเป็นแบบปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
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 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 1. เลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า  IOC มากกว่า 0.5 ซ่ึงถือไดว้่าขอ้คาํถามนั้นมีความตรงเชิงตาม
เน้ือหา ถา้ขอ้คาํถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตํ่ากว่า 0.5 ตอ้งนาํขอ้คาํถามนั้นมาปรับปรุงแกไ้ขตาม
คาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ หรือตดัออกไปตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
 2. นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบอีกคร้ัง จากนั้นนาํไป
ทดลองใช ้ (Try out) กบัขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร โดยจาก
วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร จาํนวน 15 คน วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร จาํนวน 5 คน วิทยาลยัเกษตรและ
เทคโนโลยพีิจิตร จาํนวน 10 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี จาํนวน  30  คน 
 3.  นาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทดลองใช ้ มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบบั (Reliability) 0.7  ข้ึนไป  โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s coefficient    of  
alpha) (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2546 : 449-454) ไดค่้าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.851 
 4.  จดัทาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อนาํไปใชเ้กบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 
3.3   การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

 ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ขอหนงัสือรับรองจากวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีพิจิตร ทาํหนงัสือขอความร่วมมือ

ไปยงัสถานศึกษาวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลจาก

ครูท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 

 2.  ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยนาํแบบสอบถาม จาํนวน 117 ฉบบั ไปใหข้า้ราชการ
ครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ไดแ้ก่ วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร วิทยาลยัสารพดัช่างพิจิตร 
และวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีิจิตร โดยผูว้ิจยัจะเป็นผูไ้ปรับแบบสอบถามในแต่ละวิทยาลยัดว้ย
ตวัเองภายในเวลาท่ีกาํหนด โดยใชเ้วลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ในระหวา่งเดือน มกราคม 2555 
 3.  ตรวจสอบจาํนวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาทุกฉบบั 
 4.  วิเคราะห์ขอ้มูลตามวิธีการทางสถิติตามท่ีไดว้างแผนไว ้
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3.4   การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ มีขั้นตอน
ดาํเนินการดงัน้ี 
 1. นาํแบบสอบถามท่ีเก็บกลบัคืนมา ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์และนาํมาลงรหัส
บนัทึก จดัลาํดบัขอ้มูล 
 2. วิเคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าสถิติต่อไปน้ี 
 2.1   แบบสอบถามตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม นาํมาหาค่าความถ่ี  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) นาํเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 

 2.2   แบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัปัจจยัในการเสริมสร้างขวญั 8 ดา้น วิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เป็นรายดา้นรายขอ้และโดยรวม 
แปลผลการจดัการระบบขอ้มูลสารสนเทศ ตามเกณฑ์ระดบัค่าคะแนนเฉล่ียของ บุญชม ศรีสะอาด   
(2545 : 99-100) พร้อมทั้งนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยาย  ดงัน้ี 

 1.00-1.49 มีการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 
 1.50-2.49 มีการปฏิบติันอ้ย 
 2.50-3.49 มีการปฏิบติัปานกลาง 

 3.50-4.49 มีการปฏิบติัมาก 
 4.50-5.00 มีการปฏิบติัมากท่ีสุด      
  2.3   แบบสอบถามตอนท่ี 3 เก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจปฏิบติังานในดา้นระดบัความ
สมํ่าเสมอของผลงาน การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน วิเคราะห์
หาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นรายดา้น รายขอ้และโดยรวม 
  2.4   การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกัดอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีต่างกนั ใชก้ารทดสอบค่าเฉล่ียสาํหรับ 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั(Independent 
Samples t-test) และสาํหรับหลายกลุ่มตวัอยา่งใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-
way ANOVA) และการทดสอบเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
  2.5  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัในการเสริมสร้างขวญั 8 ดา้น กบัขวญัและ
กาํลังใจปฏิบัติงานของขา้ราชการครูวิทยาลัยในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (Correlation  Analysis) ของเพียร์สนั 
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 สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 
 1. สถิติท่ีใชใ้นการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ  ไดแ้ก่ การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม   
ทั้งฉบบั (Reliability) ใชค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’coefficient of alpha)  
 2. สถิติท่ีใชใ้นวิเคราะห์แบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ใชค้่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี  (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 3. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์แบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัปัจจยัการเสริมสร้างขวญั 8 ดา้น  
ใชค้่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation) 
 4. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์แบบสอบถามตอนท่ี 3 เก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  
ใชค้่าเฉล่ีย  (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)   
 5. การเปรียบเทียบขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู จาํแนกตามขอ้มูลส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีต่างกนั การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียสาํหรับ  2  กลุ่มตวัอยา่ง  ท่ีเป็นอิสระต่อกนั
ใช ้Independent Samples t-test และสาํหรับหลายกลุ่มตวัอยา่งใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ     
ทางเดียว (One-way ANOVA) ถา้พบความว่ามีความแตกต่างกนั ใชก้ารทดสอบเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการ             
ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 6. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเสริมสร้างขวญักบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิต ใชก้ารคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   
แบบเพียร์สัน (Pearson ’s Product Moment Correlation ) (กลัวฒัน์  มญัชะสิงห์, 2011 : 27) เกณฑก์าร
แปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ผูว้ิจยัแบ่งเกณฑอ์อกเป็นดงัน้ี  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  (r) มีค่าตั้งแต่  -1 ถึง 1 ค่าลบแสดงความสันพนัธ์ทางลบ
หรือทางตรงกนัขา้ม ค่าบวก แสดงความสมัพนัธ์ทางบวกหรือทางเดียวกนั 

 r = 0.50 ถึง1.00 หรือ r = -0.50  ถึง -1.0 ถือวา่ขอ้มูลมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง  
 r = 0.30 ถึง0.49 หรือ r = -0.30  ถึง -0.49 ถือวา่ขอ้มูลมีความสมัพนัธ์ในระดบัปาน

กลาง 
 r = 0 .10 ถึง 0.29  หรือ  r = -0.10 ถึง -0.29 ถือวา่ขอ้มูลมีความสมัพนัธ์ในระดบัตํ่า 
 r = 0.00 ถือวา่ขอ้มูลไม่มีความสมัพนัธ์กนั  
  



 
 

บทที ่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัการ
เสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร    
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลัยในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร  เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ผูว้ิจยักาํหนด กลุ่มตวัอย่าง
จาํนวน 117 คน ไดแ้บบสอบถามตอบกลบัมาสมบูรณ์ จาํนวน 117 ชุด คิดเป็นร้อยละ100.00 วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและนาํมาแสดงผลการวิเคราะห์ในรูปตารางประกอบคาํ
บรรยายดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัเป็นรายขอ้ 
รายดา้น โดยรวม 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นรายขอ้ รายดา้นและ
โดยรวม 
 ตอนท่ี 4  ผลการเปรียบเทียบขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัใน
สงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี  5  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการเสริมสร้างขวญักบัขวญัและกาํลงัใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร   
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายและนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
และส่ือความหมายขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้าํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ t-test 
F แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแปรปรวน 
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 SS แทน ค่าผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of  Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกยกกาํลงัสองของคะแนน  (Mean of  Squares) 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 
* แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
4.1   การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
ประกอบดว้ย เพศ  อายุ สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษาประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน จาก
แบบสอบถามจาํนวน 117 ชุด วิเคราะห์โดยหาจาํนวนและร้อยละ ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.1  
 
ตารางที ่ 4.1   จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา 
         จงัหวดัพจิิตร 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 
1.  เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
67 
50 

 
57.5 
42.7 

2.  อาย ุ
     ตํ่ากวา่ 30 ปี 
     30-40 ปี 
     41-50 ปี 
     51 ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพสมรส 
     โสด 
      สมรส 
      หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
      อ่ืน ๆ 

 
5 

40 
33 
39 
 

32 
80 
5 
- 

 
4.3 

34.2 
28.2 
33.3 

 
27.4 
68.4 
4.3 
- 
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ตารางที ่ 4.1   (ต่อ) 
ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

4. วฒิุการศึกษา 
       ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       สูงกวา่ปริญญาโท 

 
4 

53 
55 
5 

 
3.4 

45.3 
47.0 
4.3 

5.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
       นอ้ยกวา่ 5 ปี 
       5-10 ปี 
       11-15 ปี 
       มากกวา่ 15  ปี   

 
6 

19 
16 
76 

 
5.1 

16.2 
13.7 
65.0 

6.  รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 
       นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
       15,000-20,000  บาท 
       20.001-25,000 บาท 
       มากกวา่ 25,000 บาท 

 
20 
10 
12 
75 

 
17.1 
8.5 

10.3 
64.1 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่ม
ตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี จาํแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 67 คน คิดเป็น ร้อยละ 57.5  
ส่วนเพศหญิง จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 42.70  
 อาย ุพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ30 - 40 ปี จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.20 รองลงมาคือ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 รองลงมาอาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน        
33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 และนอ้ยท่ีสุด คือ ตํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 
 สถานภาพสมรส พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สมรส จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.40 รองลงมา คือ โสด  จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 และนอ้ยท่ีสุด คือ หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่  
จาํนวน 5  คน  คิดเป็นร้อยละ 4.30   
 วุฒิทางการศึกษา  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปริญญาโท จาํนวน 55 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 47.00 รองลงมา คือ ปริญญาตรี จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 45.30 รองลงมาคือ สูงกว่า
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ปริญญาโท จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 และน้อยท่ีสุด คือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 4 คน       
คิดเป็นร้อยละ 3.40   
 ประสบการณ์การทาํงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มากกว่า 15 ปีจาํนวน 76 คน       
คิดเป็นร้อยละ 65.00 รองลงมา คือ 5 - 10 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 รองลงมา คือ 11-15 
ปี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 และนอ้ยท่ีสุด คือ นอ้ยกว่า 5 ปี จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.10   
 รายได้ท่ีได้รับต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มากกว่า  25,000 บาท        
จาํนวน  75  คน คิดเป็นร้อยละ 64.10  รองลงมา คือ นอ้ยกว่า 15,000 บาท จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ17.10   
รองลงมา  คือ  20,001 - 25,000  บาท  จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และน้อยท่ีสุด คือ        
15,000-20,000 บาท  จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50  
 ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั 

 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร วิเคราะห์เป็นรายขอ้ รายดา้น และโดยรวม
โดยหาค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลระดบัความคิดเห็น ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.2   
 
ตารางที ่ 4.2   ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการ 
          เสริมสร้างขวญัรายขอ้ รายดา้น และโดยรวม 
ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
ดา้นเงินเดือน          
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 
    เพียงพอต่อการดาํรงชีพ 
    ในปัจจุบนั 

4 
3.4% 

21 
17.9% 

82 
70.1% 

10 
8.5% 

 3.16 0.62 ปานกลาง 3 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 
    ปัจจุบนัมีความเหมาะสม 
    เม่ือเปรียบเทียบกบั 
    ระยะเวลาในการทาํงาน 
    ของท่าน 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

70 
59.8% 

10 
8.5% 

 3.29 0.71 ปานกลาง 2 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
3.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บทาํให ้
      ท่านสามารถมีปัจจยั  4   
      เพียงพอตามอตัภาพ 

7 
6.0% 

87 
74.4% 

23 
19.7% 

  3.86 0.49 มาก 1 

ดา้นเงินเดือนโดยรวม      3.44 0.41 ปานกลาง - 
ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม          
4.  งานท่ีรับมอบหมายเป็นงานท่ี 
      ตรงกบัความตอ้งการ 

7 
6.0% 

98 
83.8% 

11 
9.4% 

1 
0.9% 

 3.95 0.43 มาก 1 

5. งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น 
    งานท่ีตรงกบัความถนดั 

4 
3.4% 

23 
19.7% 

86 
83.5% 

4 
3.4% 

 3.23 0.56 ปานกลาง 3 

6. งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น 
    งานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีได ้
    ศึกษามา 

7 
6.0% 

31 
26.5% 

76 
65.0% 

3 
2.6% 

 3.36 0.64 ปานกลาง 2 

ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม  
โดยรวม 

     3.51 0.35 มาก - 

ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์ 
อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน 

         

7. ใหเ้กียรติรับฟังเหตุผลซ่ึง 
    กนัและกนัของเพ่ือน 
    ร่วมงาน 

4 
3.4% 

21 
17.9% 

82 
70.1% 

10 
8.5% 

 3.16 0.62 ปานกลาง 2 

8.การใหค้วามร่วมมือสามคัคี 
   เป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนัใน 
   การปฏิบติังานของเพื่อน 
   ร่วมงาน 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

70 
59.8% 

10 
8.5% 

 3.29 0.71 ปานกลาง 1 

9.การปรึกษาเพ่ือนร่วมงาน 
   เม่ือเกิดปัญหาในการ 
   ปฏิบติังาน 

2 
1.7% 

28 
23.9% 

54 
46.2% 

33 
28.2
% 

 2.99 0.77 ปานกลาง 3 

ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์
อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน
โดยรวม 

     3.15 0.53 ปานกลาง - 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
บริหารงานดว้ยวธีิ
ประชาธิปไตย 

         

10.มีความยติุธรรมและเป็น 
     กนัเองกบัทุกคน 

11 
9.4% 

67 
57.3% 

39 
33.3% 

  3.76 0.61 มาก 1 

11.มีความชดัเจนในการ 
     มอบหมายงาน 

4 
3.4% 

21 
17.9% 

82 
70.1% 

10 
8.5% 

 3.16 0.62 ปานกลาง 3 

12.รับฟังความคิดเห็นของ 
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

70 
59.8% 

10 
8.5% 

 3.29 0.71 ปานกลาง 2 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
บริหารงานดว้ยวธีิ
ประชาธิปไตยโดยรวม 

     3.40 0.41 ปานกลาง - 

ดา้นจดัสภาพการทาํงานให้
เหมาะสม 

         

13.เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 
     อาํนวยความสะดวกมี 
     อยา่งเพียงพอ 

4 
3.4% 

22 
18.8% 

86 
73.5% 

5 
4.3% 

 3.21 0.57 ปานกลาง 2 

14.มีระบบความปลอดภยั 
    ในการทาํงาน 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

75 
64.1% 

5 
4.3% 

 3.33 0.66 ปานกลาง 1 

15.มีสถานท่ีเหมาะสมกบั 
     การปฏิบติังาน 

2 
1.7% 

28 
23.9% 

69 
59.0% 

18 
15.4% 

 3.12 0.67 ปานกลาง 3 

ดา้นจดัสภาพการทาํงานให้
เหมาะสมโดยรวม 

     3.22 0.47 ปานกลาง - 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้ง
เป็นตวัอยา่งท่ีดี 

         

16. เป็นผูมี้คุณธรรม 4 
3.4% 

22 
18.8% 

88 
75.2% 

3 
2.6% 

 3.23 0.55 ปานกลาง 3 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
17.วางตวัอยา่งเหมาะสม 7 

6.0% 
30 

25.6% 
80 

68.4% 
  3.38 0.60 ปานกลาง 1 

18.ประหยดัอดออม 2 
1.7% 

28 
23.9% 

85 
72.6% 

2 
1.7% 

 3.26 0.51 ปานกลาง 2 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้ง
เป็นตวัอยา่งท่ีดีโดยรวม 

     3.29 0.43 ปานกลาง - 

ดา้นชมเชยและตกัเตือนใน
โอกาสท่ีสมควร 

         

19. มีการประกาศเกียรติคุณ 
     กบัผูท่ี้ประสบความสาํเร็จ 

4 
3.4% 

24 
20.5% 

87 
74.4% 

2 
1.7% 

 3.26 0.54 ปานกลาง 3 

20.วา่กล่าวตกัเตือนกบัคนท่ี 
      กระทาํความผดิ 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

80 
68.4% 

  3.38 0.60 ปานกลาง 1 

21.การตกัเตือนและชมเชย 
     จากความจริงใจและหวงัดี 

2 
1.7% 

29 
24.8% 

85 
72.6% 

1 
.9% 

 3.27 0.50 ปานกลาง 2 

ดา้นชมเชยและตกัเตือนใน
โอกาสท่ีสมควรโดยรวม 

     3.30 0.42 ปานกลาง - 

ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่ง 

         

22.การเล่ือนขั้นเล่ือน 
     ตาํแหน่งดูจากอายกุาร 
     ทาํงาน 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

80 
68.4% 

  3.38 0.60 ปานกลาง *1 

23.การเล่ือนขั้นเล่ือน 
     ตาํแหน่งดูตาม 
     ความสามารถ 

2 
1.7% 

29 
24.8% 

85 
72.6% 

1 
0.9% 

 3.27 0.50 ปานกลาง 2 

24.การเล่ือนขั้นเล่ือน 
     ตาํแหน่งดูจากคุณภาพ 
     ของงานเป็นสาํคญั 

4 
3.4% 

24 
20.5% 

87 
74.4% 

2 
1.7% 

 3.26 0.54 ปานกลาง 3 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
25.การพิจารณาเล่ือนขั้น 
    เล่ือนตาํแหน่งดูจาก 
     ความเหมาะสม 

7 
6.0% 

30 
25.6% 

80 
68.4% 

  3.38 0.60 ปานกลาง *1 

ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่งโดยรวม 

     3.32 0.45 ปานกลาง - 

ปัจจยัเสริมสร้างขวญัรวม      3.33 0.40 ปานกลาง - 

หมายเหตุ : * หมายถึง อนัดบัท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 117 คน ให้ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัการเสริมสร้างขวญั โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.33 เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบว่า ดา้นให้งานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.51 รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ีย 3.44  
รองลงมา คือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย มีค่าเฉล่ีย 3.40 รองลงมา คือ 
ดา้นการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 3.32 รองลงมา คือ ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ี
สมควร มีค่าเฉล่ีย 3.30 รองลงมา คือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยูท่ี่ดี มีค่าเฉล่ีย 3.29 รองลงมา 
คือ ด้านจัดสภาพการทาํงานให้เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.22 และน้อยท่ีสุด คือ ด้านพยายามสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.15 รายละเอียดแต่ละด้านสามารถอธิบาย       
ไดด้งัน้ี 
 ดา้นเงินเดือน  
 กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านเงินเดือน  อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง              
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บทาํให้ท่านสามารถมีปัจจยั 4 เพียงพอตามอตัภาพ       
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.86 รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีท่านได้รับปัจจุบันมีความเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกับระยะเวลาในการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.29 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ    
เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการดาํรงชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย 3.16 
 ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม  
 กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านให้งานท่ีเหมาะสม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก              
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า งานท่ีรับมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
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3.95 รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษามา มีค่าเฉล่ีย 3.36 และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั มีค่าเฉล่ีย  3.23 
 ดา้นพยายามสร้างความสมัพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน  
 กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า การให้ความร่วมมือสามคัคีเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.29 รองลงมา คือ ให้
เกียรติรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนัของเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.16 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  
การปรึกษาเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย  2.99 
 ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย  
 กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย  
อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความยุติธรรมและเป็นกนัเองกบัทุกคน     
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.76 รองลงมา คือ รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.29  
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ มีความชดัเจนในการมอบหมายงาน มีค่าเฉล่ีย  3.16 
 ดา้นจดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม 
 กลุ่มตวัอย่างให้ระดบัความคิดเห็นดา้นจดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม อยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีระบบความปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
3.33 รองลงมา คือ เคร่ืองมือและอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกมีอยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย 3.21 และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.12 
 ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี  
 กลุ่มตวัอย่างให้ระดบัความคิดเห็นดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดี อยู่ในระดบั
เห็นด้วยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า วางตวัอย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.38  
รองลงมา คือ ประหยดัอดออม มีค่าเฉล่ีย 3.26 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ เป็นผูมี้คุณธรรม         
มีค่าเฉล่ีย 3.23 
 ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร 
 กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร อยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ว่ากล่าวตกัเตือนกบัคนท่ีกระทาํความผิด มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ 3.38  รองลงมา คือ การตกัเตือนและชมเชยจากความจริงใจและหวงัดี มีค่าเฉล่ีย 3.27 และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ มีการประกาศเกียรติคุณกบัผูท่ี้ประสบความสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย 3.26 
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 ดา้นการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
 กลุ่มตวัอย่างให้ระดบัความคิดเห็นดา้นการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง อยู่ในระดบัเห็นดว้ย
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากอายกุารทาํงานและการเล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่งดูจากความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.38 รองลงมา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง
ดูจากความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.27 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจาก
คุณภาพของงานเป็นสาํคญั มีค่าเฉล่ีย 3.26 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดั

อาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร วิเคราะห์เป็นรายขอ้ รายดา้นและโดยรวม โดยหาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานและแปลผลระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.3 

 
ตารางที ่ 4.3   ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

รายขอ้ รายดา้น และโดยรวม 
ขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอ
ของผลงาน 

         

1. งานท่ีรับผิดชอบออกมา 
     มีคุณภาพ 

19 
16.2% 

89 
76.1% 

9 
7.7% 

  4.09 0.48 มาก 1 

2. มีความบกพร่องของงาน 
    นอ้ยลง 

3 
2.6% 

100 
85.5% 

14 
12.0% 

  3.91 0.37 มาก 3 

3.มีความตั้งใจกระตือรือร้น 
   ในการทาํงาน 

10 
8.5% 

90 
76.9% 

17 
14.5% 

  3.94 0.48 มาก 2 

ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอ
ของผลงานโดยรวม 

     3.98 0.28 มาก - 

ดา้นการขาดงานหรือลางาน
ต่าง ๆ 

         

4.งานท่ีทาํมีความซํ้ าซาก 

    จาํเจ 

8 
6.8% 

97 
82.9% 

11 
9.4% 

1 
.9% 

 2.04 0.44 นอ้ย 2 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
ขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
ระดบัสาํคญัมาก (ร้อยละ) Χ  S.D. ความ 

หมาย 
อนั
ดบั มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
5.มีความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย  

  ไม่พอใจงานท่ีทาํอยู ่

7 
6.0% 

101 
86.3% 

8 
6.8% 

1 
.9% 

 2.03 0.40 นอ้ย 3 

6.ท่านไม่พอใจกบั 
   ค่าตอบแทนหรือรายได ้

7 
6.0% 

87 
74.4% 

23 
19.7% 

  2.14 0.49 นอ้ย 1 

ดา้นการขาดงานหรือลางาน
ต่าง ๆ  โดยรวม 

     2.07 0.27 นอ้ย - 

ดา้นการลาออกจากงาน
หรือขอโยกยา้ย 

         

7.ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรม 6 
5.1% 

33 
28.2% 

77 
65.8% 

1 
.9% 

 2.66 0.56 ปานกลาง *2 

8.ขาดความเป็นอิสระใน 
   การปฏิบติังาน 

5 
4.3% 

30 
25.6% 

82 
70.1% 

  2.66 0.56 ปานกลาง *2 

9.งานท่ีทาํมีปริมาณมาก 6 
5.1% 

41 
35.0% 

69 
59.0% 

1 
.9% 

 2.56 0.64 ปานกลาง 3 

10.ไดรั้บการมอบหมาย 
     งานอยา่งไม่เป็นธรรม 

2 
1.7% 

68 
58.1% 

46 
39.3% 

1 
.9% 

 2.39 0.54 นอ้ย 1 

ดา้นการลาออกจากงาน
หรือขอโยกยา้ย โดยรวม 

     2.56 0.39 ปานกลาง - 

ขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวม 

     2.87 0.18 ปานกลาง - 

หมายเหตุ : * หมายถึง อนัดบัท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 117 คน ให้ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจการการปฏิบติังานโดยรวมเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.87 เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.98 รองลงมา คือ ดา้น
การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย มีค่าเฉล่ีย 2.87 และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการขาดงานหรือลางาน   
ต่าง ๆ มีค่าเฉล่ีย 2.07 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 
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 ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน  
 กลุ่มตวัอย่างให้ระดบัความคิดเห็นดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน อยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมาก  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า งานท่ีรับผิดชอบออกมามีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.09  
รองลงมา คือ มีความตั้งใจกระตือรือร้นในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.94 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด    
คือ มีความบกร่องของงานนอ้ยลง มีค่าเฉล่ีย 3.91 
 ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ 
 กลุ่มตวัอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ อยู่ในระดับเห็น    
ดว้ยนอ้ย เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ท่านไม่พอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
2.14 รองลงมา คือ งานท่ีทาํมีความซํ้ าซากจาํเจ มีค่าเฉล่ีย 2.04 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ           
มีความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย ไม่พอใจงานท่ีทาํอยู ่มีค่าเฉล่ีย 2.03 
 ดา้นการลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย 
 กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นการลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย อยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยุติธรรม และ ขาดความเป็นอิสระในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 2.66 รองลงมา คือ งานท่ีทาํมีปริมาณมาก มีค่าเฉล่ีย 2.56 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งไม่เป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย 2.39 
 ผลการเปรียบเทยีบขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวทิยาลยั ในสังกดั
อาชีวศึกษาจังหวดัพจิิตร จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกัด
อาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส        
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีระดบัขวญัและกาํลงัใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1 เพศแตกต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 H๐ : เพศแตกต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : เพศแตกต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชส้ถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ระหวา่งค่าของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม 
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ตารางที ่4.4  การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร  ตามเพศ 

 

 ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

ชาย หญิง t sig 

Χ  S.D Χ  S.D 

1. ระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน   4.02 0.24 3.92 0.31 1.862 0.289 
2. การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ 2.07 0.31 2.06 0.23 0.293 0.157 
3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย 2.56 0.39 2.56 0.39 -0.004 0.290 

 เฉล่ียรวม 2.88 0.19 2.85 0.17 1.143 0.165 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.4 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ตามเพศพบว่า ขา้ราชการครูท่ีมีเพศต่างกนั    
มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่4.5   การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร  ตามอาย ุ

ท่ี 
ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F sig 

1 
ระดบัความสมํ่าเสมอของ
ผลงาน   
 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.201 
8.795 
8.996 

3 
113 
116 

0.067 
0.078 

0.861 0.464 

2 
การขาดงานหรือลางาน 
ต่าง ๆ 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.451 
8.280 
8.731 

3 
113 
116 

0.150 
0.073 

2.053 0.110 

3 
การลาออกหรือขอโยกยา้ย ระหวา่งกลุ่ม

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.291 
17.790 
18.081 

3 
113 
116 

0.097 
0.157 

0.616 0.606 

 
รวม ระหวา่งกลุ่ม

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.201 
3.540 
3.741 

3 
113 
116 

0.067 
0.031 

2.134 0.100 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.5 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ตามอาย ุพบว่า ขา้ราชการครู ท่ีมีอายุต่างกนั  
มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.6  การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร  ตามสถานภาพสมรส 

ท่ี 
ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F sig 

1 
ระดบัความสมํ่าเสมอของ
ผลงาน   
 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.381 
8.616 
8.996 

2 
114 
116 

0.190 
0.076 

2.519 0.085 

2 
การขาดงานหรือลางาน 
ต่าง ๆ 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.040 
8.691 
8.731 

2 
114 
116 

0.020 
0.076 

0.265 0.768 

3 
การลาออกหรือขอโยกยา้ย ระหวา่งกลุ่ม

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.044 
18.037 
18.081 

2 
114 
116 

0.022 
0.158 

0.141 0.869 

  
รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.041 
3.700 
3.741 

2 
114 
116 

0.021 
0.032 

0.634 0.532 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ตามสถานภาพสมรส พบว่า ขา้ราชการครู ท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนั มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.7   การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร  ตามวฒิุการศึกษา 

     ท่ี 
ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

1 
ระดบัความสมํ่าเสมอของ
ผลงาน   
 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.259 
8.738 
8.996 

3 
113 
116 

0.086 
0.077 

1.115 0.346 

2 
การขาดงานหรือลางาน 
ต่าง ๆ 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.313 
8.418 
8.731 

3 
113 
116 

0.104 
0.074 

1.399 0.247 

3 
การลาออกหรือขอโยกยา้ย ระหวา่งกลุ่ม

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.665 
17.416 
18.081 

3 
113 
116 

0.222 
0.154 

1.439 0.235 

  
รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.170 
3.571 
3.741 

3 
113 
116 

0.057 
0.032 

1.797 0.152 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ตามวุฒิการศึกษา พบว่า ขา้ราชการครูท่ีมี    
วฒิุการศึกษาต่างกนัมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.8   การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
  วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร ตามประสบการณ์การทาํงาน 

 
 

ท่ี 

ขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

แหล่งแห่ง
ความ

แปรปรวน 

SS  df MS F sig 

1 
ระดบัความสมํ่าเสมอ
ของผลงาน   
 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.094 
8.903 
8.996 

3 
113 
116 

0.031 
0.079 

0.397 0.755 

2 
การขาดงานหรือลา
งานต่าง ๆ 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.886 
7.845 
8.731 

3 
113 
116 

0.295 
0.069 

4.256 0.007* 

3 
การลาออกหรือขอ
โยกยา้ย 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.250 
17.831 
18.081 

3 
113 
116 

0.083 
0.158 

0.529 0.663 

  
รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.228 
3.513 
3.741 

3 
113 
116 

0.076 
0.031 

2.445 0.068 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ตามประสบการณ์การทาํงานพบวา่ ขา้ราชการ
ครูท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงเปรียบเทียบรายคู่ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางที ่4.9   การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
  ครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพจิิตร ตามประสบการณ์การทาํงาน   
  เป็นรายคู่   

ประสบการณ์การ
ทาํงาน 

X  นอ้ยกวา่ 5 
ปี 

(2.28) 

5-10 ปี 
(1.90) 

11-15 ปี 
(2.06) 

มากกวา่ 15 ปี 
(2.10) 

(1)  นอ้ยกวา่ 5 ปี 2.28 
 

- 0.38 
(0.027) 

0.22 
(0.411) 

0.18 
(0.456) 

(2)  5-10 ปี 1.90 
 

 - -0.16 
(0.329) 

-0.20 
(0.037) 

(3)  11-15  ปี 2.06 
 

  - -0.04 
(0.975) 

(4)  มากกวา่  15 ปี 2.10    - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ จาํแนกตาม
ประสบการณ์การทาํงาน พบว่า ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี มีขวญัและ
กาํลงัใจในการทาํงานนอ้ยกวา่ขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน มากกว่า 15 ปี ประสบการณ์การ
ทาํงาน 11-15 ปี และ ประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปี โดยมีค่า sig เท่ากบั 0.456  0.441 และ 0.027 
ผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.18 0.22 และ 0.38  
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ตารางที ่4.10  การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
   วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจึงหวดัพิจิตร ตามรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 

 
ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
แหล่งแห่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

1 
ระดบัความสมํ่าเสมอของ
ผลงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.377 
8.619 
8.996 

3 
113 
116 

0.126 
0.076 

1.649 0.182 

2 การขาดงานหรือลางาน 
ต่าง ๆ 

ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.247 
8.484 
8.731 

3 
113 
116 

0.082 
0.075 

1.095 0.354 

3 การลาออกหรือขอโยกยา้ย 
ระหวา่งกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.207 
17.874 
18.081 

3 
113 
116 

0.069 
0.158 

0.437 0.727 

  
รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.230 
3.511 
3.741 

3 
113 
116 

0.077 
0.031 

2.470 0.066 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ตามรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน พบว่า ขา้ราชการ
ครูท่ีมีรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือนต่างกนัมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น     
ไม่แตกต่างกนั 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั กบัขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานของข้าราชการครูวทิยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจังหวดัพจิิตร 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่        
ดา้นเงินเดือน ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม ดา้นพยายามสร้างความสมัพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงานดา้น
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย  ดา้นจดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา
จกัตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดี  ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร  และดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง กบั
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร   
 H๐:ปัจจัยการเสริมสร้างขวัญด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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 H1:ปัจจัยการเสริมสร้างขวัญด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชส้ถิติ  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's 
Product  Moment  Correlation) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 
ตารางที ่4.11   แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเสริมสร้างขวญักบัขวญัและกาํลงัใจ 
                                ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร   

ปัจจยัดา้นเงินเดือน ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นระดบัความ
สมํ่าเสมอของ

ผลงาน 

ดา้นการขาดงาน
หรือลางานต่าง  ๆ  

ดา้นการลาออก
จากงานหรือขอ

โยกยา้ย 

ภาพรวม 

เงินเดือน -0.078 
0.403 

-0.391 
0.000** 

-0.422 
0.000** 

-0.548 
0.000** 

ใหง้านท่ีเหมาะสม -0.007 
0.941 

-0.296 
0.001** 

-0.560 
0.000** 

-0.565 
0.000** 

พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

-0.074 
0.431 

-0.103 
0.269 

-0.512 
0.000** 

-0.465 
0.000** 

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวธีิ
ประชาธิปไตย 

0.074 
0.426 

-0.163 
0.080 

-0.380 
0.000** 

-0.325 
0.000** 

จดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสม -0.055 
0.555 

-0.066 
0.476 

-0.625 
0.000** 

-0.521 
0.000** 

ผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี 0.000 
1.00 

-0.063 
0.499 

-0.739 
0.000** 

-0.574 
0.000** 

ชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ี
สมควร 

-0.030 
0.751 

-0.072 
0.436 

-0.743 
0.000** 

-0.597 
0.000** 

การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 0-.027 
0.773 

-0.080 
0.386 

-0.705 
0.000** 

-0.571 
0.000** 

โดยรวม -0.029 
0.754 

-0.160 
0.086 

-0.635 
0.000** 

-0.562 
0.000** 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มภาพรวมอยู่ในระดบัสูง       
(r =-0.562)  เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบัติงานในทิศทางตรงกันข้ามระดับสูง (r=-0.548) หมายความว่า ด้านเงินเดือนมีระดับสูง         
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะอยูร่ะดบัตํ่า  ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.565)  หมายความว่า ดา้นให้งานท่ี
เหมาะสมมีระดับสูง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานจะอยู่ในระดับตํ่า ด้านพยายามสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใน
ทิศทางตรงกนัขา้มระดบัปานกลาง (r =-0.465) หมายความว่า ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้
เกิดข้ึนในหน่วยงานมีระดบัปานกลาง  ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะอยูร่ะดบัปานกลาง   ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใน
ทิศทางตรงกนัขา้มระดบัปานกลาง (r = -0.325)  หมายความว่า ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธี
ประชาธิปไตยมีระดบัปานกลาง  ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะอยู่ระดบัปานกลาง ดา้นจดัสภาพการ
ทาํงานให้เหมาะสมมีความสัมพนัธ์กับขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกันขา้มระดับสูง             
(r = -0.521)  หมายความวา่ ดา้นจดัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสมมีระดบัสูง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่
ระดบัตํ่า  ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใน
ทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.574)  หมายความว่า ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดีมีระดบัสูง 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัตํ่า   ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควรมีความสัมพนัธ์
กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.597)  หมายความว่า ดา้นขมเชยและ
ตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควรมีระดบัสูง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัตํ่า  ดา้นการเล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.571) 
หมายความวา่ ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งมีระดบัสูง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัตํ่า 



บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิัย  การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ   
 
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัการ
เสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร    
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร         
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดั
พิจิตร ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคพิจิตร วิทยาลัยสารพดัช่างพิจิตร และวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยพีิจิตร จาํนวน 166  คน หาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตร การคาํนวณของทาโร่  ยามาเน 
ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 117  คน    
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการเสริมสร้างขวญั 8 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน         
ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม ดา้นพยายามสร้างความสมัพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย  ดา้นจดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม  ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็น
ตวัอย่างท่ีดี  ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร  และดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง  จาํนวนขอ้
คาํถาม 25  ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ในด้านระดับความ
สมํ่าเสมอของผลงาน  ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ และการลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย 
ลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า  (Rating Scale) 5 ระดบั  จาํนวน 10 ขอ้ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปค่าสถิติท่ีใชใ้น
การศึกษา  ดงัน้ี 
 สถิติท่ีใชใ้นการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ ไดแ้ก่ การหาค่าความเช่ือมัน่  (reliability)  ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัใชค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
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 สถิติท่ีใช้ในการอธิบายตวัแปร ใช้ค่าสถิติพื้นฐานได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเสริมสร้างขวญักบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ใชก้ารคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สนั (Pearson ’s Product Moment Correlation ) 
 
5.1  สรุปผลการวจัิย 
 จากการวิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 117  คน ไดแ้บบสอบถามกลบัคืน
มาสมบูรณ์ จาํนวน 117 ชุด สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   
 จากการวิจยัคร้ังน้ี  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 117 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 
67 คน คิดเป็น ร้อยละ 57.5 ส่วนเพศหญิง จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 42.70 มีช่วงอาย ุ30 - 40 ปี 
จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 34.20 รองลงมาคือ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 
รองลงมาอาย ุ41-50  ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 และนอ้ยท่ีสุด คือ ตํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน  5 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 สถานภาพสมรส จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 68.40 รองลงมา คือโสด  
จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40  และนอ้ยท่ีสุด คือ หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ จาํนวน 5 คน  คิดเป็น ร้อยละ  
4.30  วุฒิทางการศึกษา ปริญญาโท จาํนวน 55  คน คิดเป็น ร้อยละ 47.00 รองลงมา คือ ปริญญาตรี 
จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 45.30 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาโท  จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ  
4.30  และนอ้ยท่ีสุด คือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.40 ประสบการณ์การทาํงาน  
มากกว่า 15  ปีจาํนวน 76  คน คิดเป็นร้อยละ 65.00  รองลงมา คือ 5 - 10 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.20 รองลงมา คือ 11 - 15 ปี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 และนอ้ยท่ีสุด คือ นอ้ยกว่า  5 ปี  
จาํนวน 6  คน  คิดเป็น ร้อยละ 5.10  รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน มากกว่า 25,000 บาท  จาํนวน  75  คน คิด
เป็นร้อยละ 64.10  รองลงมา คือ นอ้ยกว่า  15,000  บาท  จาํนวน 20  คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 รองลงมา คือ  
20,001 - 25,000 บาท  จาํนวน 12  คน คิดเป็นร้อยละ 10.30  และนอ้ยท่ีสุด คือ 15,000 - 20,000 บาท  
จาํนวน 10  คน คิดเป็นร้อยละ 8.50  
 
 



86 
 

 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการเสริมสร้างขวญัของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 117 คน ให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัการ
เสริมสร้างขวญั โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.33 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.51 รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ีย 3.44 รองลงมา คือ 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย มีค่าเฉล่ีย 3.40 รองลงมา คือ ดา้นการเล่ือน
ขั้น เล่ือนตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 3.32 รองลงมา คือ ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร มีค่าเฉล่ีย 
3.30 รองลงมา คือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยูท่ี่ดี มีค่าเฉล่ีย 3.29  รองลงมา คือ ดา้นจดัสภาพ
การทาํงานให้เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.22 และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้
เกิดข้ึนในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.15 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น  
 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 117 คน ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับขวญัและ
กาํลงัใจการการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 2.87 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.98 รองลงมา คือ ดา้นการลาออกจาก
งานหรือขอโยกยา้ย มีค่าเฉล่ีย 2.87 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการขาดงานหรือลางาน ต่าง ๆ มี ค่าเฉล่ีย  
2.07 
 ผลการเปรียบเทียบขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดั
อาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
พบวา่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั 
มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ในดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ แตกต่าง
กัน ส่วนเพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเสริมสร้างขวญักบัขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 
 ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ทางลบ ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = -0.562) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นชมเชยและตกัเตือนใน
โอกาสท่ีสมควร มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้ม  ระดบัสูง 
(r=-0.597) ด้านผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดี มีความสัมพนัธ์กับขวญัและกาํลงัใจในการ
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ปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.574)  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง  มีความสัมพนัธ์
กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r=-0.571) ดา้นใหง้านท่ีเหมาะสม  
มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.565)      
ดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง       
(r=-0.548) ด้านจัดสภาพการทํางานให้เหมาะสม มีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัสูง (r = -0.521)  ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึน
ในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัปาน
กลาง (r=-0.465)  ดา้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานในทิศทางตรงกนัขา้มระดบัปานกลาง (r=-0.325) 
 
5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 
 จากผลการวิจยั  เร่ือง  ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลัยในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพิจิตร ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยได้ข้อสรุป               
ซ่ึงอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัใน
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร  มีระดับขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับ      
ปานกลาง  ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการลาออกจาก
งานหรือขอโยกยา้ย และดา้นการขาดงานหรือลางาน  ต่าง ๆ ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
สิทธิชัย  แยม้พยนต์ (2548:123-125) ท่ีศึกษาขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการชั้น
ประทวนกรมสรรพาวุธ ทหารอากาศ พบว่า ขา้ราชการชั้นประทวน กรมสรรพาวุธทหารอากาศ         
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ             
ทวนทอง  เอ่ียมสุวรรณ (2544:76-82)  ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการตาํรวจตรวจคน  เขา้เมืองจงัหวดัชลบุรี  พบว่า ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการด่านตาํรวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัชลบุรีอยู่ในระดบัสูง สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
อมัพร ตาคาํนิล (2550:59-60) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรราชทณัฑท่ี์มีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
: กรณีศึกษา เรือนจาํกลางเชียงราย จงัหวดัเชียงราย พบว่า ขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรราชทณัฑ์
เรือนจาํกลางเชียงราย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วิศรุต  ภิรมยร์าบ 
(2548:52-54)  ศึกษาระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของนายทหารประทวน กองบญัชาการ
ศูนยส์งครามพิเศษ พบวา่ ระดบัขวญัของนายทหารประทวนของกองบญัชาการศูนยส์งครามพิเศษโดย
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ส่วนรวมอยู่ในระดบัสูง อาจเป็นเพราะวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  มีการมอบหมาย
งานในหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมตามความรู้ความสามารถ มีการส่งขา้ราชการครูเขา้รับการอบรมในเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานรับผิดชอบอย่างต่อเน่ืองสมํ่าเสมอจนทาํให้ขา้ราชการครูมีความพึงพอใจและมีขวญั
กาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
 ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ท่ีมีเพศต่างกนั มีขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของบญัชา บุญสม (2547) ท่ีพบว่า          
ครู - อาจารยผ์ูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยฝ่์ายการปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา กลุ่มโรงเรียนท่ี  3 
สวนหลวง ร.9 ท่ีมีเพศต่างกนั มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ท่ีมีอายุต่างกนั มีขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ บญัชา บุญสม (2547) ท่ีพบว่า         
ครู - อาจารยผ์ูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยฝ่์ายการปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา กลุ่มโรงเรียนท่ี  3 
สวนหลวง ร.9 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวดัพิจิตร  ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีขวญั
กาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  บญัชา บุญสม  (2547)  
ท่ีพบว่า ครู – อาจารยผ์ูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยฝ่์ายการปกครองโรงเรียนเอกชน อาชีวศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนท่ี 3 สวนหลวง ร.9 ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน           
ไม่แตกต่างกนั 
 ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีขวญักาํลงัใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  บญัชา บุญสม (2547) ท่ีพบว่า 
ครู - อาจารยผ์ูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยฝ่์ายการปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา กลุ่มโรงเรียนท่ี  3 
สวนหลวง ร.9 ท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนั มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมี   
ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  บญัชา บุญสม 
(2547) ท่ีพบวา่ ครู - อาจารยผ์ูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยฝ่์ายการปกครองโรงเรียนเอกชน 
อาชีวศึกษา กลุ่มโรงเรียนท่ี 3 สวนหลวง ร.9 ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีขวญัและกาํลงัใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกัดอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ท่ีมีรายได้ท่ีได้รับต่อเดือนต่างกันมี     
ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ บญัชา บุญสม 
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(2547) ท่ีพบว่า ครู - อาจารยผ์ูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยฝ่์ายการปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนท่ี 3 สวนหลวง ร.9 ท่ีมีรายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือนต่างกนั มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนั 
 ทั้งน้ีเป็นเพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการวางแผนการทาํงาน การบริหาร
จดัการในส่วนต่าง ๆ ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความรู้  ความสามารถ  ความเหมาะสม และการบริหารงาน
ท่ีดีเป็นสําคญั  ดังนั้นทาํให้ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกัดอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตรท่ีมี เพศ อาย ุ 
สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน ต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
 ส่วนขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน
ต่างกนัมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั โดยขา้ราชการครูวิทยาลยัใน
สังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน มากกว่า 15 ปี มีขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานมากกว่าขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร ท่ีมีประสบการณ์การ
ทาํงานอ่ืน ๆ อาจเป็นเพราะขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การทาํงานสูง มีความรู้ความสามารถและ มี
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานในระดบัหัวหนา้งาน สามารถนาํความรู้จากประสบการณ์การทาํงานมาใชใ้น
การปฏิบติังานรวมทั้งให้คาํปรึกษาแนะนาํให้กบัขา้ราชการครูอ่ืนจนเป็นท่ียอมรับนับถือของเพ่ือน
ร่วมงาน จึงทาํใหมี้ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานท่ีดี  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ขวญัตา  ชุ่มเยน็ดี 
(2547 : 93-95)  ท่ีไดศึ้กษาขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ กองบญัชาการตาํรวจปราบปรามยาเสพติด 
พบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานอย่างมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของทวนทอง  เอ่ียมสุวรรณ  (2544 : 76 - 82)  ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจตรวจคนเขา้เมืองจงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานไดแ้ก่ สภาพการปฏิบติังานลกัษณะงานท่ีทาํ ความมัน่คง โอกาสความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน รายไดแ้ละความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน มีผลหรือมีความสมัพนัธ์ต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  สอดคลอ้งกบั
งานวิจยั  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของมอร์และเบอร์น (อา้งในถวิล โอทอง, 2545 : 35) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อขวญักาํลงัใจ ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งคาํนึงถึงเสมอเพื่อผลท่ีจะเกิดข้ึน 
พบว่า ปัจจยัการเสริมสร้างขวญั มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  มีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีทาํใหมี้ความมุ่งมัน่และ
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มีความตั้งใจกระตือรือร้นในการทาํงานจนทาํให้งานออกมามีคุณภาพท่ีดีและมีความบกพร่องน้อย  
ปัญหาการขาดงานลางานมีจาํนวนน้อย และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือขอโยกยา้ยออกจากองค์กรไป      
ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัในการบริหารองคก์รท่ีดีต่อไปในอนาคต 
 
5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใช ้
 จากการวิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1. ด้านเงินเดือน จากการวิจัย พบว่า เงินเดือนท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อการดาํรงชีพใน
ปัจจุบนั มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้ ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนส่งเสริมใหข้า้ราชการครูหารายได้
พิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน 
 2.  ด้านให้งานท่ีเหมาะสม จากการวิจัยพบว่า งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นไปตามความถนัด                    
มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดังนั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาในการมอบหมายงานให้ขา้ราชการตามความรู้
ความสามารถ 
 3.  ดา้นพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน  จากการวิจยัพบว่า   การปรึกษา 
เพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน  มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้น  ผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญัและ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการช่วยเหลือและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
 4.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งบริหารงานดว้ยวิธีประชาธิปไตย  จากการวิจยัพบว่า  มีความชดัเจน    
ในการมอบหมายงาน  มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้น  ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร    
ท่ีชดัเจน  เพื่อใหค้นท่ีไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ท่ี 
 5.  ดา้นจดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม  จากการวิจยัพบว่า  มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน    
มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้น  หน่วยงานควรให้การสนับสนุนเร่ืองของงบประมาณให้มีความเพียงพอเพื่อ          
ใชใ้นการจดัสถานท่ีใหค้วามความพร้อมในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
 6.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชาจกัตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี  จากการวิจยัพบว่า  เป็นผูมี้คุณธรรม  มีคะแนนตํ่ากว่า
ทุกขอ้  ดงันั้น  ผูบ้ริหารควรมีความเท่าเทียมและมีความเสมอภาคกบัทุกคนในการบริหารงาน  โดยเฉพาะเร่ือง
ของการพิจารณาความดีความชอบตอ้งมีความโปร่งใสและยติุธรรมเป็นไปอยา่งทัว่ถึง 
 7.  ด้านชมเชยและตกัเตือนในโอกาสสมควร  จากการวิจยัพบว่า  มีการประกาศเกียรติคุณกบัผู ้ 
ประสบความสําเร็จ  มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัและสนับสนุนผูท่ี้ทาํความดี   
โดยกล่าวแสดงความยนิดีและมอบเกียรติบตัรพร้อมแนะนาํใหผู้อ่ื้นรับรู้และแสดงความยนิดี 
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 8.  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง  จากการวิจยัพบว่า  การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากคุณภาพของ
งานเป็นสาํคญั  มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสาํคญัเร่ืองของคุณภาพของงาน เม่ือมี
การพิจารณาความดีความชอบควรนาํมาพิจารณาเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจใหก้บัผูท่ี้ปฏิบติังาน 
 9.  ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน  จากการวิจยัพบวา่  มีความบกพร่องในงานนอ้งลง  มีคะแนน
ตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้น  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้ขา้ราชการครูผูป้ฏิบติังานในหน้าท่ีต่าง ๆ  ไดมี้การเขา้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อใหมี้ความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ  อยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 
 10.  ดา้นการขาดงานหรือลางานต่าง ๆ  จากการวิจยัพบว่า  มีความทอ้แท ้ เบ่ือหน่าย  ไม่พอใจในงานท่ี
ทาํอยู่  มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ซ่ึงแสดงว่าผูบ้ริหารประสบความสาํเร็จในการมอบหมายหนา้ท่ีการปฏิบติังาน  
จนสร้างความพึงพอใจกบัขา้ราชการครู   
 11.  ดา้นการลาออกจากงานหรือการขอโยกยา้ย  จากการวิจยัพบว่า  ไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งไม่
เป็นธรรม  มีคะแนนตํ่ากว่าทุกขอ้  ดงันั้นสรุปไดว้่าหน่วยงานประสบความสําเร็จในการบริหารจดัการเร่ือง     
การมอบหมายหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมและมีความเป็นธรรม ทาํใหข้า้ราชการครูมีความพอใจและมีขวญักาํลงัใจท่ีดี 
 ขอ้เสนอแนะเพ่ือการวิจยังานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 

 จากการ วิจยั เร่ือง ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพ่ือการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1. ควรศึกษาแนวทางเก่ียวกบัการจดัสรรประมาณในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์  และมีสถานท่ีท่ีมี
ความพร้อมในการปฏิบติังานของแต่ละงานและแผนกให้เพียงพอกับความตอ้งการงานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
 2.  ควรศึกษาแนวทางการมอบหมายงานโดยดูจากความรู้ ความสามารถของผูท่ี้จะ
มอบหมายงานใหป้ฏิบติัและหนา้ท่ีท่ีมอบหมายควรมีปริมาณไม่มากเกินไปสาํหรับการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
 3.  ควรศึกษาแนวทางการสรรหาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีความเพียงพอในแต่ละงาน                
และแผนกเพื่อช่วยแบ่งเบาภาระงานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร 
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บญัชา สมบุญ. 2547. ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบตัิงานครู- อาจารย์ผู้ปฏิบตัิหน้าทีอ่าจารย์ฝ่ายการ 
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 กองทพับก. ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. (สาํเนา). 
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วฒันะ  มหิพนัธ์.  2544.  ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัตหิน้าทีข่องข้าราชการสารวตัรทหารบก 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจัยการเสริมสร้างขวญัทีส่่งผลต่อการปฏิบตัิงานของข้าราชการครู 

วทิยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจังหวดัพจิิตร 
......................................................................................... 

คาํช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด  3  ตอน  4  หนา้ 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกบปัจจยัส่วนบุคคล  ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
ปลายปิด  (Close  Ended)    ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน  6   ขอ้ 
 ตอนท่ี  2   แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัของขา้ราชการครูวิทยาลยั
ในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  จาํนวน 25  ขอ้ 
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกับการวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  จาํนวน  10  ขอ้ 
 ตอนท่ี  4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
วิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร คาํถามเป็นแบบปลายเปิด 
 2.  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นครูท่ีทาํหนา้ท่ีหลกัในการจดัการเรียนการสอนและส่งเสริมการ
เรียนของ ผูเ้รียนดว้ยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษา 
 3.  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 
 4.  การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะไม่มีผลเสียใด ๆ ต่อการปฏิบติังานของท่าน 

 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะเกบ็รักษาและนาํไปใชเ้พื่อสรุปผลการวิจยัเป็นภาพรวม
เท่านั้นหลงัจากท่ีท่านไดต้อบแบบสอถามฉบบัน้ีเรียบร้อยแลว้   

   ขอขอบพระคุณอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 

     (นางมะลิวรรณ  ศรีโพธา) 
   นกัศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ   สาขาการจดัการทัว่ไป 
       มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจัยการเสริมสร้างขวญัทีส่่งผลต่อการปฏิบตัิงานของข้าราชการครู 

วทิยาลยัอาชีวศึกษาจังหวดัพจิิตร 
........................................................................ 

ตอนที ่1   แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
 ขอ้มูลทัว่ไป  ประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส   วุฒิทางการศึกษา  ประสบการณ์
ในการทาํงาน   รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน   ของครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  จาํนวน     
6  ขอ้ 
 คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  (/)  ลงในช่อง       หนา้ตวัเลือกท่ีตอ้งการและกรุณากรอก
รายละเอียดลงในช่องวา่งท่ีกาํหนดถา้เลือกขอ้นั้น ๆ 

1. เพศ 

        1.    ชาย           2.   หญิง 
2. อาย ุ

1. ตํ่ากวา่ 30  ปี          2.   30-40  ปี 

3.   41-50  ปี           4.   51  ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 

   1. โสด                  2.   สมรส 
 3.  หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่         4.   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ..............................) 

4. วฒิุทางการศึกษา 

  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี         2.   ปริญญาตรี   
  3. ปริญญาโท          4.   สูงกวา่ปริญญาโท  

5. ประสบการในการทาํงาน 

  1. นอ้ยกวา่ 5  ปี          2.   5-10  ปี   
  3. 11-15  ปี          4.   มากกวา่  15  ปี  

6. รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน  (เฉพาะเงินเดือน) 

  1. นอ้ยกวา่  15,000  บาท         2.   15,000 – 20,000  บาท  
  3. 20,001 – 25,000  บาท         4.   มากกวา่  25,000  บาท 
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ตอนที ่2  ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

5  =  มากท่ีสุด   4  =  มาก    3  =  ปานกลาง    2  =  นอ้ย   1  =   นอ้ยท่ีสุด 
 

ที ่ ข้อคาํถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

เงินเดือน      

1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอต่อการดาํรงชีพใน 
ปัจจุบนั 

     

2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสมเม่ือ 
เปรียบเทียบกบัระยะเวลาในการทาํงานของท่าน 

     

3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บทาํใหท่้านสามารถมีปัจจยั 4 
เพียงพอตามอตัภาพ 

     

ให้งานทีเ่หมาะสม      

4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความตอ้งการ      
5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั      
6 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีได้

ศึกษามา 
     

พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกดิขึน้ในหน่วยงาน      

7 ใหเ้กียรติรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนัของเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

8 การใหค้วามร่วมมือสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนั
ในการปฏิบติังานของเพ่ือนร่วมงาน 

     

9 การปรึกษาเพือ่นร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 
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ที ่ ข้อคาํถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ผู้บังคบับัญชาต้องบริหารงานด้วยวธีิประชาธิปไตย      
10 มีความยติุธรรมและเป็นกนัเองกบัทุกคน      

11 มีความชดัเจนในการมอบหมายงาน      

12 รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

จัดสภาพการณ์ทาํงานให้เหมาะสม      

13 เคร่ืองมือและอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกมีอยา่ง
เพียงพอ 

     

14 มีระบบความปลอดภยัในการทาํงาน      

15 มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน      

ผู้บังคบับัญชาจักต้องเป็นตัวอย่างทีด่ ี      

16 เป็นผูมี้คุณธรรม      
17 วางตวัอยา่งเหมาะสม      

18  ประหยดัอดออม      

ชมเชยและตักเตือนในโอกาสทีส่มควร      

19 มีการประกาศเกียรติคุณกบัผูท่ี้ประสบความสาํเร็จ      

20 วา่กล่าวตกัเตือนกบัคนท่ีกระทาํความผดิ      

21 การตกัเตือนและชมเชยจากความจริงใจและหวงัดี      

การเลือ่นขั้น เลือ่นตําแหน่ง      

22 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากอายกุารทาํงาน      

23 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูตามความสามารถ      

24 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากคุณภาพของงานเป็น
สาํคญั 

     

25 การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากความ
เหมาะสม 
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัตงิาน 
 

ที ่ ข้อคาํถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน      

26 งานท่ีรับผดิชอบออกมามีคุณภาพ      
27 มีความบกพร่องของงานนอ้ยลง      
28 มีความตั้งใจกระตือรือร้นในการทาํงาน      
การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ      

29 งานท่ีทาํมีความซํ้าซากจาํเจ      

30 มีความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย ไม่พอใจ งานท่ีทาํอยู ่      

31 ท่านไม่พอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้      
การลาออกจากงานหรือขอโยกย้าย      

32 ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรม      
33 ขาดความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน      
34 งานท่ีทาํมีปริมาณมาก      
35 ไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งไม่เป็นธรรม      
 
ตอนที ่ 4  ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู 
                วทิยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจังหวดัพจิิตร 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 

                ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงทีใ่ห้ความร่วมมืออย่างดยีิง่ 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 

1.  ดร.เจริญ สิงห์ลอ  ครูเช่ียวชาญ  วทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีจิิตร 
2  .ดร.วลัยา จูมี  ครูชํานาญการพเิศษ วทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีจิิตร 
3.  ดร.นัยนา ทพิกร  ครูชํานาญการพเิศษ วทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีจิิตร 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจยั 
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ภาคผนวก ง 
การประเมินความสอดคลอ้งแบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
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แบบประเมินความสอดคล้อง แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง   ปัจจัยการเสริมสร้างขวญัทีส่่งผลต่อการปฏิบตัิงานของข้าราชการครู 

วทิยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจังหวดัพจิิตร 
 โดยผู้เช่ียวชาญ 

    
                                   --------------------------------------------------------------------- 
 
ขอ้มูลของผูเ้ช่ียวชาญ 
ช่ือ – สกลุ......................................................................ตาํแหน่ง....................................................... 
วฒิุทางการศึกษา.......................................................สถานท่ีทาํงาน.................................................... 
 
คาํช้ีแจง 
              แบบประเมินน้ีสร้างข้ึนเพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญ ไดใ้ชพ้ิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม  ท่ีใช้
ในการสอบถาม เร่ือง  ปัจจยัการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัใน
สังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร   โปรดพิจารณาขอ้คาํถามแต่ละขอ้ต่อไปน้ีว่า สามารถสอบถามความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญไดต้ามท่ีระบุไวห้รือไม่ โดยเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน (    ) ท่ีตรงกบัความ
คิดเห็น ตามท่ีกาํหนดความคิดเห็นเป็น 3 ระดบั แต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 
                                  ระดบัคะแนน       +1      หมายถึง    ขอ้คาํถามความสอดคลอ้ง 
                                  ระดบัคะแนน         0      หมายถึง    ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้ง 
                                  ระดบัคะแนน       -1       หมายถึง   ขอ้คาํถามไม่มีความสอดคลอ้ง 
                    กรณีท่ีมีระดบัคะแนนเป็น 0 หรือ -1 กรุณาเขียนขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในช่องระดบัความ
คิดเห็นดว้ย ขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ มา ณ โอกาสน้ี 
 
 

มะลิวรรณ  ศรีโพธา 
นกัศึกษาปริญญาโท   คณะบริหารธุรกิจ  สาขาการจดัการทัว่ไป 

 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมลคลธญับุรี 
ผูว้ิจยั 

 



113 
 

ตอนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั 
 

ที ่ รายการประเมิน คะแนนความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC สรุป 

1 2 3 

 เงินเดือน      
1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอต่อการ

ดาํรงชีพในปัจจุบนั 
+1 +1 +1 1 เหมาะสม 

2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัระยะเวลา
ในการทาํงานของท่าน 

+1 +1 +1 1 เหมาะสม 

3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บทาํใหท่้านสามารถ
มีปัจจยั 4  เพียงพอตามอตัภาพ 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

 ให้งานทีเ่หมาะสม      

4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการ 

+1 +1 +1 1 เหมาะสม 

5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบั
ความถนดั 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

6 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบั
ความรู้ท่ีไดศึ้กษามา 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

 พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้
เกดิขึน้ในหน่วยงาน 

     

7 ใหเ้กียรติรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนัของ
เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 เหมาะสม 

8 การใหค้วามร่วมมือสามคัคีเป็นอนัหน่ึง
อนัเด่ียวกนัในการปฏิบติังานของเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

9 การปรึกษาเพือ่นร่วมงานเม่ือเกิดปัญหา
ในการปฏิบติังาน 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 
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ที ่ รายการประเมิน คะแนนความเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC สรุป 

1 2 3 

ผู้บังคบับัญชาต้องบริหารงานด้วยวธีิประชาธิปไตย      

10 มีความยติุธรรมและเป็นกนัเองกบัทุกคน +1 +1 0 0.67 เหมาะสม 

11 มีความชดัเจนในการมอบหมายงาน +1 +1 +1 1 เหมาะสม 

12 รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา +1 +1 +1 1 เหมาะสม 

จัดสภาพการทาํงานให้เหมาะสม      

13 เคร่ืองมือและอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกมี
อยา่งเพียงพอ 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

14 มีระบบความปลอดภยัในการทาํงาน +1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

15 มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน +1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

ผู้บังคบับัญชาจักต้องเป็นตัวอย่างทีด่ ี      

16 เป็นผูมี้คุณธรรม +1 +1 +1 1 เหมาะสม 
17 วางตวัอยา่งเหมาะสม +1 +1 +1 1 เหมาะสม 

18  ประหยดัอดออม 0 +1 +1 0.67 เหมาะสม 

ชมเชยและตักเตือนในโอกาสทีส่มควร      

19 มีการประกาศเกียรติคุณกบัผูท่ี้ประสบ
ความสาํเร็จ 

0 +1 +1 0.67 เหมาะสม 

20 วา่กล่าวตกัเตือนกบัคนท่ีกระทาํความผดิ +1 +1 +1 1 เหมาะสม 

21 การตกัเตือนและชมเชยจากความจริงใจและ 

หวงัดี 
0 +1 +1 0.67 เหมาะสม 
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ที ่ รายการประเมิน คะแนนความเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC สรุป 

1 2 3 

การเลือ่นขั้น เลือ่นตําแหน่ง      

22 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากระยะเวลาใน
การทาํงาน 

0 +1 +1 0.67 เหมาะสม 

23 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูตามความสามารถ +1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

24 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากคุณภาพของ
งานเป็นสาํคญั 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

25 การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจาก
ความเหมาะสม 

+1 0 +1 0.67 เหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



116 
 

ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัการวดัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัตงิาน 
 
ที ่ รายการประเมิน คะแนนความเห็น

ของผู้เช่ียวชาญ 
IOC สรุป 

1 2 3 

 ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน      
1 งานท่ีรับผดิชอบออกมามีคุณภาพ +1 +1 +1 1 เหมาะสม 
2 มีความบกพร่องของงานนอ้ยลง +1 +1 0 0.67 เหมาะสม 
3 มีความตั้งใจกระตือรือร้นในการทาํงาน +1 +1 +1 1 เหมาะสม 

 การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ      

4 งานท่ีทาํมีความซํ้าซากจาํเจ 0 +1 +1 0.67 เหมาะสม 

5 มีความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย ไม่พอใจ งานท่ีทาํ

อยู ่

+1 +1 
+1 

1 เหมาะสม 

6 ท่านไม่พอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้ +1 +1 +1 1 เหมาะสม 
 การลาออกจากงานหรือขอโยกย้าย      

7 ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรม +1 +1 +1 1 เหมาะสม 
8 ขาดความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1 เหมาะสม 
9 งานท่ีทาํมีปริมาณมาก +1 +1 +1 1 เหมาะสม 
10 ไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งไม่เป็นธรรม 0 +1 +1 0.67 เหมาะสม 
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ภาคผนวก จ 
ค่าความเช่ือมัน่ รายขอ้ และทั้งฉบบั ของแบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
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ตารางภาคผนวก        ค่าความเช่ือมัน่ สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  รายขอ้ และทั้งฉบบั 
       ของแบบสอบถาม เร่ือง ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
       ครูวิทยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร  

 

ที ่ ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั 
 

ค่าความ
เช่ือม่ัน 

เงินเดือน  

1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอต่อการดาํรงชีพในปัจจุบนั .852 
2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั

ระยะเวลาในการทาํงานของท่าน 
.852 

3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บทาํใหท่้านสามารถมีปัจจยั 4  เพียงพอตามอตัภาพ .828 
ให้งานทีเ่หมาะสม  

4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความตอ้งการ .820 
5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั .828 
6 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษามา .828 

 พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกดิขึน้ในหน่วยงาน  

7 ใหเ้กียรติรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนัของเพ่ือนร่วมงาน .852 
8 การใหค้วามร่วมมือสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนัในการปฏิบติังาน

ของเพ่ือนร่วมงาน 
.828 

9 การปรึกษาเพือ่นร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน .828 
ผู้บังคบับัญชาต้องบริหารงานด้วยวธีิประชาธิปไตย  

10 มีความยติุธรรมและเป็นกนัเองกบัทุกคน .880 

11 มีความชดัเจนในการมอบหมายงาน .852 

12 รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา .852 

จัดสภาพการทาํงานให้เหมาะสม  

13 เคร่ืองมือและอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกมีอยา่งเพยีงพอ .828 

14 มีระบบความปลอดภยัในการทาํงาน .828 

15 มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน .828 
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ที ่ ปัจจัยในการเสริมสร้างขวญั 
 

ค่าความ
เช่ือม่ัน 

ผู้บังคบับัญชาจักต้องเป็นตัวอย่างทีด่ ี  

16 เป็นผูมี้คุณธรรม .852 
17 วางตวัอยา่งเหมาะสม .852 

18  ประหยดัอดออม .867 

ชมเชยและตักเตือนในโอกาสทีส่มควร  

19 มีการประกาศเกียรติคุณกบัผูท่ี้ประสบความสาํเร็จ .867 

20 วา่กล่าวตกัเตือนกบัคนท่ีกระทาํความผดิ .852 

21 การตกัเตือนและชมเชยจากความจริงใจและหวงัดี .837 

การเลือ่นขั้น เลือ่นตําแหน่ง  

22 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากความอาวโุสในการทาํงาน .837 

23 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูตามความสามารถ .828 

24 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากคุณภาพของงานเป็นสาํคญั .828 

25 การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากความเหมาะสม .828 
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ที ่ การวดัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบตัิงาน ค่าความ
เช่ือม่ัน 

ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  

1 งานท่ีรับผดิชอบออกมามีคุณภาพ .852 
2 มีความบกพร่องของงานนอ้ยลง .880 
3 มีความตั้งใจกระตือรือร้นในการทาํงาน .852 

การขาดงานหรือลางานต่าง ๆ  

4 งานท่ีทาํมีความซํ้าซากจาํเจ .867 

5 มีความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย ไม่พอใจ งานท่ีทาํอยู ่ .852 

6 ท่านไม่พอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้ .852 
การลาออกจากงานหรือขอโยกย้าย  

7 ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรม .852 
8 ขาดความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน .852 
9 งานท่ีทาํมีปริมาณมาก .852 
10 ไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งไม่เป็นธรรม .867 
 รวมทั้งฉบับ .851 
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ภาคผนวก ฉ 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เกบ็ขอ้มูลเพ่ือการวจิยั 
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ภาคผนวก ช 
คู่มือการลงรหสั 
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คู่มือการลงรหัส 
 
ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
1 No เลขท่ีแบบสอบถาม - 
2 Sex เพศ 1. ชาย 

2. หญิง 
3 Age อาย ุ 1     ตํ่ากวา่ 30  ปี 

2     30-40  ปี 
3     41-50  ปี 
4      51 ข้ึนไป 

4 Status 
 

สถานภาพสมรส 

   

1. โสด 
2. สมรส 
3. หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
4. อ่ืน ๆ  

5 Education 
 

วฒิุการศึกษา 1 ตํ่าปริญญาตรี 
2 ปริญญาตรี 
3 ปริญญาโท 
4 สูงกวา่ปริญญาโท 

6 Work ประสบการณ์การทาํงาน 1 นอ้ยกวา่ 5 ปี 
2 5-10 ปี 
3 11-15 ปี 
4 มากกวา่ 15 ปี 

7 Saraly รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 5 ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 
6 15,001 – 20,000 บาท 
7 20,001 – 25,000 บาท 
1 25,000 บาทข้ึนไป 
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ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
1 X1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการดาํรงชีพ

ในปัจจุบนั 
1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

2 X2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสม
เม่ือเปรียบเทียบกบัระยะเวลาในการทาํงาน
ของท่าน 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

3 X3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บทาํใหท่้านสามารถมี

ปัจจยั  4  เพียงพอตามอตัภาพ 
1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

4 X4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการ 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

5 x5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบัความ
ถนดั 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 
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ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
6 X6 งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีตรงกบั

ความรู้ท่ีไดศึ้กษามา 
1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

7 X7 ใหเ้กียรติรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนัของเพื่อน
ร่วมงาน 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

8 X8 การใหค้วามร่วมมือสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั
เด่ียวกนัในการปฏิบติังานของเพ่ือนร่วมงาน 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

9 X9 การปรึกษาเพ่ือนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

10 X10 มีความยติุธรรมและเป็นกนัเองกบัทุก
คน 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 
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ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
11 X11 มีความชดัเจนในการมอบหมายงาน 1     นอ้ยท่ีสุด 

2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

12 X12 รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

13 X13 เคร่ืองมือและอุปกรณ์อาํนวยความ
สะดวกมีอยา่งเพียงพอ 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

14 X14 มีระบบความปลอดภยัในการทาํงาน 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

15 X15 มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 
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ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
16 X16 เป็นผูมี้คุณธรรม 1     นอ้ยท่ีสุด 

2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

17 X17 วางตวัอยา่งเหมาะสม 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

18 X18  ประหยดัอดออม 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

19 X19 มีการประกาศเกียรติคุณกบัผูท่ี้ประสบ
ความสาํเร็จ 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

20 X20 วา่กล่าวตกัเตือนกบัคนท่ีกระทาํความผดิ 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 
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ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
22 X21 การตกัเตือนและชมเชยจากความจริงใจ

และหวงัดี 
1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

22 X22 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากอายกุาร
ทาํงาน 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

23 X23 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูตาม
ความสามารถ 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

24 X24 การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดูจากคุณภาพ
ของงานเป็นสาํคญั 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

25 X25 การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งดู
จากความเหมาะสม 

1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 
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ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
26 Y1 งานท่ีรับผิดชอบออกมามีคุณภาพ 1     นอ้ยท่ีสุด 

2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

27 Y2 มีความบกพร่องของงานนอ้ยลง 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

28 Y3 มีความตั้งใจกระตือรือร้นในการทาํงาน 1     นอ้ยท่ีสุด 
2     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
4     มาก 
5     มากท่ีสุด 

29 Y4 งานท่ีทาํมีความซํ้ าซากจาํเจ 5     นอ้ยท่ีสุด 
4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 

30 Y5 มีความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย ไม่พอใจ งานท่ีทาํอยู ่ 5     นอ้ยท่ีสุด 
4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 

 
 
 



133 
 

ที ่ ช่ือตัวแปร ความหมาย ค่าของตัวแปร 
31 Y6 ท่านไม่พอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้ 5     นอ้ยท่ีสุด 

4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 

32 Y7 ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรม 5     นอ้ยท่ีสุด 
4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 

33 Y8 ขาดความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน 5     นอ้ยท่ีสุด 
4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 

34 Y9 งานท่ีทาํมีปริมาณมาก 5     นอ้ยท่ีสุด 
4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 

35 Y10 ไดรั้บการมอบหมายงานอยา่งไม่เป็นธรรม 5     นอ้ยท่ีสุด 
4     นอ้ย 
3     ปานกลาง 
2     มาก 
1     มากท่ีสุด 
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ประวตัผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกลุ  นางมะลิวรรณ  ศรีโพธา  

วนั เดือน ปีเกดิ  21  มกราคม  2513  

ทีอ่ยู่  94/14  หมู่ 6  ตาํบลสามง่าม  อาํเภอสามง่าม 
จงัหวดัพิจิตร  66140  

การศึกษา  สาํเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบณัฑิต  
สาขาวิชาการจดัการทัว่ไป  
มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบูรณ์  ปี พ.ศ. 2539  

ประสบการณ์การทางาน  พ.ศ. 2534 - ปัจจุบนั วิทยาลยัเกษตรและ
เทคโนโลยพีิจิตร  
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