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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา 1) ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์2) ระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

จงัหวดัราชบุรีและ 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี 

ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ ครูในสถานศึกษาสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี จาํนวน 127 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ

ประกอบดว้ยแบบสอบถามความคิดเห็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั พารามิเตอร์ทีÉใช ้ไดแ้ก่      

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั 

ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารทุนมนุษย ์2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกัด

สาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี อยู่ในระดบัมาก      

และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยแ์ละแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดั

สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  จังหวัดราชบุรี พบว่ามี

ความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01  

 

คาํสําคญั: การบริหารทุนมนุษย ์  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 

 

    This research aimed was to study 1) the level of human capital management 2) the level 

of job motivation of teachers in Ratchaburi Provincial office of the  Non-formal and Informal 

education  and 3) the relationship between human capital management and job motivation of 

teachers in Ratchaburi Provincial office of the Non-formal and Informal education.       

    The population in this study included 127 teachers in Ratchaburi Provincial  office of the 

Non-formal and Informal education. This research used the questionnaire which was performed to 

choose 5 kinds of measurement such as percentage, the parameter, were percentage,  mean, and 

Pearson’s product moment correlation coefficient. 

    The results showed that 1) human capital management 2) job motivation of teachers in 

Ratchaburi Provincial office of the Non-formal and Informal education were high level and  3) the 

relationship between human caption management and job motivation of teachers in Ratchaburi 

Provincial office of the  Non-formal and Informal education found that correlation as high level 

were statistically significant at the .01  
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บททีÉ 1 

     บทนํา 

 

1.1   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ประสิทธิภาพของการดาํเนินงานในองคก์รยอ่มขึÊนอยูก่บัประสิทธิภาพของบุคคลผูป้ฏิบติั 

งานอยูใ่นองคก์รนัÊน ดว้ยเหตุนีÊ จึงจาํเป็นทีÉจะตอ้งมีการบริหารงานบุคคลขึÊนคนเป็นตน้ทุนขององคก์ร

และเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉจะนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย (เชษฐชยั วาทีสาธกกิจ, 2554) 

จากการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) มาสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์

(Human Resources Management)และไดพ้ฒันามาสู่การบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital) และกาํลงั

จะพฒันาไปสู่ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ในอนาคตอนัใกลนี้Ê  (ดนยั  เทียนพุฒ, 2551) 

ทุนมนุษย ์หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลิต การให้บริการ ทีÉตอ้งใช้

ความรู้และทกัษะทีÉเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์การทาํงาน ความเชีÉยวชาญ 

ทัศนคติความกระตือรือร้นและแรงจูงใจทีÉจะเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กร และเลือกนําความรู้

ความสามารถทกัษะทีÉมีอยู่มาใชใ้นการทาํงาน สร้างสรรค์และพฒันานวัตกรรม เพืÉอให้องค์กรนัÊ น

ประสบความสาํเร็จตามเป้าประสงคที์ÉตัÊงไว ้ 

การจะบริหารจัดการทุนมนุษยไ์ด้ จ ําเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะต้องมีต้นทุนให้บริหาร นัÊ นคือ 

บุคลากรในองคก์ร โดยเฉพาะในสถานศึกษาทุนมนุษยที์Éสาํคญัไดแ้ก่ ครูทีÉทาํหน้าทีÉสอน ซึÉงเดิมเป็น

ขา้ราชการครู จากนโยบายการบริหารจดัการหน่วยงานภาครัฐแนวใหม่ รัฐบาลตอ้งการการบริหาร

จดัการหน่วยงานภาครัฐใหเ้ป็นองคก์รทีÉมีความทนัสมยั ปรับเปลีÉยนภาพลกัษณ์ของหน่วยราชการให้

ทนัต่อการเปลีÉยนแปลงของโลก การกาํหนดแนวโน้มการพฒันาหน่วยงานของรัฐในทุกภาคส่วนใน

ดา้นบุคลากรไดมี้การเสนอแนวทางการพฒันาไวห้ลายประการ ประการหนึÉ งก็คือการสนับสนุนให้มี

การลดจาํนวนขา้ราชการ เนืÉองจากจาํนวนขา้ราชการมีจาํนวนมาก ทาํใหป้ระเทศตอ้งเสียค่าใชจ่้ายมาก

ตามไปด้วย การปฏิรูประบบราชการภาครัฐดังกล่าวมุ่งลดงบประมาณในหมวดเงินเดือนและ

สวสัดิการต่าง ๆ ของขา้ราชการลง  พร้อมทัÊ งนาํงบประมาณในส่วนทีÉลดนัÊนมาเพิÉมให้กบัเจา้หน้าทีÉ

ของรัฐทีÉยงัคงปฏิบติัหนา้ทีÉอยู(่วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ, 2550, น.171-173) 

ตามมติคณะรัฐมนตรีเมืÉอวนัทีÉ 23 กนัยายน 2546 ไดเ้ห็นชอบขอ้เสนอของคณะกรรมการ

กาํหนดเป้าหมายและนโยบายกาํลงัคนภาครัฐ (คปร.) เรืÉ องยุทธศาสตร์การปรับขนาดกาํลงัคน

ภาครัฐ ซึÉ งตามมาตรการระยะสัÊ น 2 ปี (พ.ศ. 2547-2548)ไม่ให้เพิÉมอตัราตัÊ งใหม่ โดยข้าราชการ        
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พลเรือนไม่ยบุเลิกอตัราในภาพรวม ขา้ราชการครูและขา้ราชการตาํรวจยบุเลิก ร้อยละ 80 และจดัสรร

คืน ร้อยละ 20 (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2555) 

จากขอ้เสนอดงักล่าวนาํมาสู่มติคณะรัฐมนตรีเมืÉอวนัทีÉ19 พฤษภาคม 2546  เห็นชอบแผน

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ยุทธศาสตร์ทีÉสําคัญ 7 ประการคือ การปรับเปลีÉยน

กระบวนการและวิธีการทาํงานการปรับเปลีÉยนโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดินการรืÊ อปรับ

ระบบการเงินและการงบประมาณ การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่การ

ปรับเปลีÉยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมการเสริมสร้างระบบราชการให้ทนัสมยัและการเปิด

ระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม โดยในส่วนของการปรับบทบาทภารกิจและขนาด

กาํลงัคนภาครัฐใหมี้ความเหมาะสมนัÊน ไดก้าํหนดตวัชีÊวดัดา้นขนาดกาํลงัคนภาครัฐไวโ้ดยกาํหนดให้

ปรับลดจํานวนข้าราชการลงอย่างน้อยร้อยละ 10 ภายในปี พ.ศ. 2550 เป็นทีÉมาของโครงการ

เกษียณอายุราชการก่อนกาํหนดหรือโครงการเออร์ลีÉ รีไทร์(สาํนักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ

ราชการไทย, 2551, น. 51) 

 จากนโยบายดงักล่าวตัÊ งแต่ปี 2546 เป็นตน้มามีขา้ราชการครูจากทุกสังกดัสมคัรเขา้ร่วม

โครงการเกษียณอายรุาชการก่อนกาํหนดจาํนวนมาก ทาํให้เกิดปัญหาขาดแคลนครูซึÉ งทาํหน้าทีÉสอน

ในสถานศึกษาทุกแห่ง  รัฐบาลไดแ้กปั้ญหาโดยการกาํหนดตาํแหน่งลกูจา้งชั ÉวคราวทีÉเรียกว่า “ครูอตัรา

จา้ง” มาทาํหนา้ทีÉแทนขา้ราชการครูทีÉเขา้ร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนกาํหนด ครูอตัราจา้ง

ดงักล่าวเมืÉอเขา้มาอยูใ่นสถานศึกษาตอ้งมีการพฒันา ฝึกอบรมและเพิÉมสมรรถนะให้สามารถจดัการ

เรียนการสอนไดต้ามหลกัสูตร  นีÊ คือตน้ทุนทีÉหน่วยงานภาครัฐตอ้งจ่ายในการพฒันาทุนมนุษยด์งักล่าว 

ปัญหาทีÉตามมาคือ ครูอตัราจา้งอยูใ่นตาํแหน่งไดไ้ม่นานก็ลาออก ทาํให้ชัÊนเรียนตอ้งเปลีÉยนครูผูส้อน

บ่อย ๆ ส่งผลต่อผลสมัฤทธิÍ ทางการศึกษาของผูเ้รียนและเป็นปัญหาในการบริหารจดัการทีÉตอ้งสอบ

บรรจุแต่งตัÊงเพืÉอสรรหาบุคลากรทดแทนอยูเ่สมอ  เมืÉอพิจารณาถึงตน้ทุนในการพฒันาครูอตัราจา้งทัÊ ง

ก่อนเขา้มาทาํงานหรือระหว่างการทาํงานแมจ้ะเป็นระยะเวลาสัÊน ก็เป็นการลงทุนในมนุษยที์Éตอ้ง

สูญเสียไป 

 สอดคลอ้งกบังานรายงานการวิจยัของชนิตา รักษพ์ลเมือง (2549)เรืÉองสภาวะการขาดแคลน

ครูระดับการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน การศึกษาวิจัยดังกล่าวพบว่าปัจจัยด้านการสูญเสียครูประจาํการ 

(Teacher Turnover) ในช่วง 10 ปีขา้งหนา้ คือ ตัÊงแต่ปี พ.ศ.2559 เป็นตน้ไป ครูประจาํการทีÉสอนอยูใ่น

โรงเรียนส่วนใหญ่จะเกษียณอายุ ขณะเดียวกนัครูบรรจุใหม่จาํนวนหนึÉ งลาออกหลงัทาํงานไม่นาน 

เมืÉอผนวกกบัการทีÉรัฐบาลมีนโยบายลดอตัรากาํลงัขา้ราชการโดยใชม้าตรการจูงใจให้ครูลาออกก่อน
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เกษียณ (Early Retirement) ทาํให้โรงเรียนสูญเสียครูทีÉมีประสบการณ์ไปจาํนวนมาก และยิ Éงทาํให้

ปัญหาการขาดแคลนครูในระดบัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานมีความรุนแรงมากขึÊน 

จากปัญหาดงักล่าวสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดน้าํระบบลูกจา้งสัญญา

จา้งเดิมมาปรับปรุงรูปแบบการจา้งงานในหน่วยงานภาครัฐ ใหมี้ความหลากหลายและยืดหยุ่นมากขึÊน 

รวมทัÊงขยายผลให้มีความหลากหลายของรูปแบบการจา้งงานในส่วนของการจา้งผูท้รงคุณวุฒิหรือ

ผูเ้ชีÉยวชาญทัÊงชาวไทยและต่างประเทศ โดยไดเ้ปลีÉยนชืÉอจาก “ลูกจา้งสัญญาจ้าง” เป็น “พนักงาน

ราชการ”ได้มีการประกาศใช้ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการขึÊ น (สํานัก

นายกรัฐมนตรี, 2547)โดยกาํหนดให้มีการปรับปรุงกระบวนการจา้งงานภาครัฐในส่วนลูกจา้งของ

ส่วนราชการให้มีความหลากหลายเพืÉอให้เกิดความเหมาะสมในการใชก้าํลงัคนภาครัฐ และให้การ

ปฏิบติัราชการมีความคล่องตัวเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยสอดคลอ้งตามแนวทางการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่เพืÉอดึงดูดใจและแสดงสถานะทีÉชัดเจน ตลอดจนการวางระบบ

บริหารงานบุคคลทีÉเกีÉยวขอ้ง ตัÊงแต่เรืÉ องการกาํหนดลกัษณะงาน ตาํแหน่ง กรอบอตัรากาํลงั กาํหนด

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การสรรหาและเลือกสรร และการประเมินผลการปฏิบติังาน ภายใต้

หลกัการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทีÉสําคัญ คือ หลักสมรรถนะ (Competency)หลักผลงาน 

(Performance) และหลกัคุณธรรม (Merit) ตลอดจนมอบอาํนาจให้ส่วนราชการบริหารจดัการเอง 

เพืÉอให้สอดคลอ้งกับการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ดังนัÊ นระเบียบ หลกัเกณฑ์และวิธีการต่างๆ จึง

กาํหนดไวอ้ย่างกวา้ง ๆ เพืÉอให้ส่วนราชการมีความอิสระและยืดหยุ่นในการบริหารโดยรัฐไดจ้ดัตัÊ ง

สาํนกังานคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ และออกระเบียบกาํกบัการบริหารพนักงานราชการ 

หลายฉบบัตามมา เพืÉอเป็นแนวทางใหส่้วนราชการถือปฏิบติัต่อไป 

สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  สังกัดสํานัก

ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ได้บริหารจัดการทุนมนุษยต์ามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย

พนกังานราชการ พ.ศ. 2547 และประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ พ.ศ. 2548-2556 โดย

กาํกบัดูแลครูในสงักดัไดแ้ก่ พนกังานราชการครูอาสาสมคัรการศึกษานอกระบบ พนกังานราชการครู

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัประจาํตาํบล เป็นตน้ ซึÉงปฏิบติัหนา้ทีÉเป็นครูผูส้อนใน

สถานศึกษาศนูยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอ มีภารกิจในการจดัการศึกษา

นอกระบบขัÊนพืÊนฐาน และจดักิจกรรมส่งเสริมการศึกษาตามอธัยาศยัให้กับประชาชนทั Éวไป การ

พัฒนาครูดังกล่าว ใช้รูปแบบการฝึกอบรม สัมมนา และส่งเสริมให้ครู เข้า เ รียนหลักสูตร

ประกาศนียบตัรวิชาครูเพืÉอเพิÉมคุณวุฒิเพืÉอใหพ้นกังานราชการดงักล่าวไดมี้ความรู้ความเขา้ใจสามารถ

ทํางานในหน้าทีÉ ทีÉ ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมไปถึงจัดสวัสดิการต่าง ๆให ้               
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ซึÉงพนักงานราชการดงักล่าวควรได้รับตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ 

พุทธศกัราช 2547 (หน้า 5) หมวดทีÉ 2 ว่าดว้ยค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และประกาศคณะ

กรรมการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ. 2552, พ.ศ.2554 (ฉบับทีÉ 2) และ พ.ศ. 2556 ว่าด้วย

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่าพนักงานราชการครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยั มีภาระงานในความรับผดิชอบทีÉหลากหลาย เช่น สอนการศึกษานอกระบบขัÊน

พืÊนฐาน จัดการศึกษาต่อเนืÉองเพืÉอการมีงานทาํ จดักิจกรรมส่งเสริมทกัษะชีวิตให้กบัประชาชน จัด

กิจกรรมขบัเคลืÉอนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและจดักิจกรรมส่งเสริมการศึกษาตามอธัยาศยัเป็นภาระ

งานทีÉนอกเหนือจากงานสอนในชัÊนเรียน การจะใหค้รูคงอยูใ่นงานและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพจึง

ตอ้งสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหเ้กิดขึÊน 

สาํหรับหน่วยงานภาครัฐการจูงใจเป็นกลยุทธ์ทีÉมีความสาํคญัทีÉจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานและช่วยให้องค์กรสามารถใช้กาํลงัคนไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพดงัทีÉนนทิกร กาญจนะ

และอฉัรา โกศลัวฒัน ์(อา้งถึงในจรัสศรี  เพช็รคง, 2553) ไดก้ล่าวถึงการเสริมสร้างแรงจูงในเพืÉอเพิÉม

ศกัยภาพการทาํงานของกาํลงัคนภาครัฐ ว่าการจูงใจเป็นกลยุทธ์สาํคญั โดยมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจ

เพืÉอรักษาคนดีคนเก่งทีÉมีอยูใ่นระบบราชการให้สามารถทุ่มเททาํงานให้กบัองค์กรอย่างเต็มศกัยภาพ 

ในขณะเดียวกนัก็จูงใจใหผู้ที้ÉมีผลงานตํÉาพฒันาตนเองใหมี้สมรรถนะสูงขึÊน 

จากการศึกษางานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งพบว่าแรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ทัÊ ง

ในดา้นการสร้างผลการปฏิบติังาน การแสวงหาความรู้เพืÉอพฒันาตนเอง และการนาํความรู้ทกัษะทีÉมี

อยู่ในตนเองออกมาใช้ในการปฏิบติังาน ผูว้ิจัยจึงสนใจทีÉจะศึกษาเรืÉ องความสัมพนัธ์ระหว่างการ

บริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีโดยใชก้รอบทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s 

TwoFactorTheory) ซึÉ งกล่าวว่าปัจจัยจูงใจในการทํางานทีÉทาํให้เกิดภาวะพึงพอใจในงานได้แก่

สภาพแวดลอ้มของงาน ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนับถือความรับผิดชอบและลกัษณะของงาน 

ส่วนปัจจยัเกืÊอหนุนซึÉงเป็นส่วนทีÉทาํใหเ้กิดภาวะไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ค่าจา้งหรือเงินเดือนโอกาส

และความกา้วหน้า ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานสภาพการทาํงานและนโยบายการบริหารงาน โดย

เลือกปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบับทบาทหนา้ทีÉของครูมาเป็นตวัแปรในการศึกษา เพืÉอเป็นขอ้มลูในการพฒันา

ระบบการบริหารทุนมนุษย ์สร้างขวญักาํลงัใจและเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของครูผูส้อนใน

สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัในจงัหวดัราชบุรีต่อไป 
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1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1.2.1.  เพืÉอศึกษาระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี 

1.2.2.  เพืÉอศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี 

1.2.3.  เพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี 

 

1.3  คาํถามในการวจิยั 

1.3.1.  การบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีอยูใ่นระดบัใด 

1.3.2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีอยูใ่นระดบัใด 

1.3.3.  การบริหารทุนมนุษยมี์ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีหรือไม่ 

 

1.4  สมมตฐิานของการวจิยั 

1.4.1.  การบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีอยูใ่นระดบัมาก 

1.4.2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีอยูใ่นระดบัมาก 

1.4.3.  การบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีมีความสมัพนัธก์นั 

 

1.5  ขอบเขตของการวิจยั 

การวจิยัครัÊ งนีÊ มุ่งศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั

ราชบุรี มีขอบเขตการวจิยัดงันีÊ  
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1.5.1  ขอบเขตดา้นเนืÊอหา 

           1.5.1.1  การบริหารทุนมนุษยต์ามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนักงาน

ราชการ พ.ศ.2547 ซึÉงประกอบดว้ยการบรรจุแต่งตัÊง ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การประเมินผล

การปฏิบติังาน วินยัและการรักษาวินยั และการสิÊนสุดสญัญาจา้ง 

                1.5.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1987)

ไดแ้ก่ ดา้นค่าจา้งและเงินเดือน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอืÉน 

ด้านสภาพการทาํงาน ด้านนโยบายการบริหารองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้าน

ความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบในงานและดา้นลกัษณะของงาน  

1.5.2  ขอบเขตดา้นประชากร ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษาสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอ จาํนวน 10 อาํเภอ ในจงัหวดัราชบุรี จาํนวนประชากร

ทัÊ งสิÊ น 127 คน ประกอบด้วย ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกระบบครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัประจาํตาํบล และครูศนูยก์ารเรียนชุมชน (ขอ้มลู ณ วนัทีÉ 30พฤษภาคม 2556) 

1.5.3  ขอบเขตดา้นวิธีการศึกษา เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซึÉงใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบวดัประเมินค่า (Rating Scale) 5ระดับ ทีÉผูว้ิจยัสร้างขึÊ นเป็น

เครืÉองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู เกีÉยวกบัองคค์วามรู้ในการปฏิบติังานของประชากร และใชส้ถิติใน

การวิเคราะห์ขอ้มลูเพืÉอหาค่าร้อยละ(Rang)ค่าเฉลีÉย (Mean)ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

ค่าความเทีÉยงตรง (Validity Value) ค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) และค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของ

เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ) และนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบของ

ตาราง 

 

1.6  กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 ในการศึกษาวิจยัการบริหารทุนมนุษย ์ยดึตามระเบียบสาํนักนายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนักงาน

ราชการ (2547) ประกอบด้วย 5 ดา้น ได้แก่ ดา้นการบรรจุและแต่งตัÊ ง ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นวินัยและการรักษาวินัยและดา้นการสิÊนสุดสัญญา

จา้ง สาํหรับทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนัÊน ผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two - Factor 

Motivation) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg,1987) มาศึกษาวิจยั โดยพิจารณาองคป์ระกอบทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

บริบทของสถานศึกษา 10 ดา้น ดงัภาพทีÉ 1.1 
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ภาพทีÉ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

1.7  คาํจาํกัดความของงานวจิยั 

1.7.1  การบริหารทุนมนุษยห์มายถึงกระบวนการดาํเนินงานทีÉเกีÉยวกบัการจดัการคนในการ

ทาํงานไดแ้ก่ การสรรหา การบรรจุแต่งตัÊง การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน และการ

สิÊนสุดสญัญาจา้ง 

1.7.1.1  การบรรจุและแต่งตัÊงหมายถึงกระบวนการในเรืÉองการกาํหนดตาํแหน่ง การ

จดัทาํกรอบอตัรากาํลงั คุณสมบติั การสรรหาและการเลือกสรร การทาํสัญญาจา้ง การแต่งกายและ

เครืÉองแบบปกติ วนัและเวลาทาํงาน 

1.7.1.2  ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์หมายถึงกระบวนการในเรืÉองการกาํหนดให้

พนกังานราชการไดรั้บสิทธิประโยชน์อย่างหนึÉ งอย่างใดไดแ้ก่ สิทธิเกีÉยวกบัการลาสิทธิในการไดรั้บ

ค่าตอบแทนระหว่างลาสิทธิในการได้รับค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลางานค่าใชจ่้ายในการ

เดินทางค่าเบีÊยประชุมสิทธิในการขอรับเครืÉองราชอิสริยาภรณ์การไดรั้บสิทธิอืÉนๆ 

1.7.1.3  การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึงกระบวนการในเรืÉ องการประเมินอนั

เกีÉยวกับผลการปฏิบติังาน โดยอาศยัหลกัเกณฑ์วิธีการต่าง ๆ เพืÉอการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง 

ส่งเสริมและพฒันาพนกังานใหมี้คุณภาพมากขึÊน 

การบริหารทุนมนุษย ์

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

 ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน 

 ดา้นสภาพการทาํงาน 

 ดา้นนโยบายการบริหาร 

 ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

 ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 ดา้นความรับผดิชอบ 

 ดา้นลกัษณะของงาน 
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1.7.1.4  วินัยและการรักษาวินัยหมายถึง  กระบวนการในเรืÉองการปฏิบติัตนของ

พนกังานราชการการรักษาวินยัและการรับโทษทางวินยั  

1.7.1.5  การสิÊนสุดสญัญาจา้ง หมายถึง กระบวนการในเรืÉองการลาออก การบอกเลิก

จา้ง การสั Éงใหไ้ปปฏิบติังานราชการนอกเหนือสญัญาจา้ง และการเลิกจา้ง 

1.7.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัทีÉกระตุน้หรือจูงใจหรือชกันาํใหค้รูทาํงาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากปัจจยั  10 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1.7.2.1  ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือนหมายถึง การทีÉครูไดรั้บค่าตอบแทนจากการทาํงาน

ทีÉครูไดรั้บ เช่นเงินเดือน เบีÉยงเลีÊยง ค่าทาํการนอกเวลาราชการ และสวสัดิการต่าง ๆ  

 1.7.2.2  ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า หมายถึง การทีÉครูมีโอกาสทีÉจะไดรั้บการ

พฒันาใหมี้ความกา้วหน้า ไดรั้บการเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนดว้ยความยุติธรรม มีโอกาสได้

เพิÉมพูนความรู้ทักษะในวิชาชีพ เพืÉอสามารถปฏิบติังานซึÉ งส่งผลต่อความกา้วหน้าในวิชาชีพไดใ้น

อนาคต 

 1.7.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน หมายถึง การทีÉครูมีความสัมพนัธ์ทีÉดีกับ

ผูร่้วมงาน มีความสามคัคี มีความสนิทสนมกบัผูร่้วมงานทัÊงเรืÉองงานและเรืÉองส่วนตวั และยอมรับฟัง

ความคิดเห็นซึÉงกนัและกนั  

 1.7.2.4  ดา้นสภาพการทาํงาน หมายถึง การทีÉครูมีชั ÉวโมงสอนทีÉเหมาะสม มีปริมาณ

งานทัÊงในหนา้ทีÉหลกัและหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายไม่มากหรือนอ้ยเกินไป มีการกระจายงานอย่างเป็น

ธรรมเหมาะสม ตรงกบัความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเต็มทีÉ 

 1.7.2.5  ดา้นนโยบายการบริหารหมายถึง หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหารงานจดั

การศึกษาทีÉมีความชดัเจน และสามารถปฏิบติัไดจ้ริงภายใตก้ารเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดลอ้มและ

สถานการณ์ โดยยดึหลกัการกระจายอาํนาจ เนน้ความยติุธรรมตรงกบัความสามารถของผูป้ฎิบติัและ

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมทีÉมีประสิทธิภาพ 

 1.7.2.6  ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงานหมายถึง การทีÉครูปฏิบัติงานภายใต้

สภาพแวดลอ้มทีÉเหมาะสมในการทาํงานทัÊงทางกายภาพและทางสงัคม เช่น อาคารสถานทีÉน่าดึงดูดใจ 

ความพร้อมและเหมาะสมของวสัดุอุปกรณ์ เพืÉอนร่วมงานและบุคคลทั Éวไป ตลอดจนมีบรรยากาศทีÉ

เอืÊอต่อการปฏิบติังาน  

 1.7.2.7  ด้านความสําเร็จ หมายถึงการทีÉครูสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายใน

เวลาทีÉก ําหนดและแก้ปัญหาทีÉเกิดขึÊ นจากการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จนทาํให้งานสําเร็จตาม

จุดมุ่งหมายทีÉวางไว ้และเกิดความภาคภูมิใจจากผลสาํเร็จของงาน 
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 1.7.2.8  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ การทีÉครูปฏิบติัตนในการทาํงานไดอ้ย่าง

เหมาะสม มีความสามารถเป็นทีÉประจกัษ์จนไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานและ

สงัคมดว้ยการยกยอ่งชมเชย การใหร้างวลัและคาดหวงัเป็นแบบอยา่งทีÉดี 

1.7.2.9  ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง ปัจจยัทีÉกระตุน้ให้ครูปฏิบติังานทัÊ งในหน้าทีÉ

หลกัและหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์

1.7.2.10  ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง การทีÉครูมีบทบาทหน้าทีÉในงาน มีอิสระใน

การปฏิบติังานและแกปั้ญหาเกีÉยวกบังาน ทัÊงการทาํงานทีÉตอ้งรับผิดชอบเพียงลาํพงัและการทาํงานเป็น

ทีม การมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการดาํเนินงานของสถานศึกษา 

  1.7.3  ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกระบบ หมายถึง ชืÉอเรียกของครูทีÉเป็นพนกังานราชการใน

สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

1.8  ประโยชน์ทีÉได้รับ 

1.  สถานศึกษามีแนวทางในการพฒันาครูโดยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ครู

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถและเต็มประสิทธิภาพ 

2.  ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูจะเป็น

แนวทางในการบริหารจดัการสถานศึกษาของผูบ้ริหารในทุกระดบัต่อไป 
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บททีÉ 2 

เอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การวจิยัเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีในครัÊ งนีÊ   

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง ดงันีÊ  

2.1 แนวคิดเกีÉยวกบัการบริหารทุนมนุษย ์ 

2.1.1  ความหมายของการบริหารทุนมนุษย ์

2.1.2  ความเป็นมาของการบริหารทุนมนุษย ์

2.1.3  กระบวนการบริหารทุนมนุษย ์

2.2  แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

 2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

        2.2.2  แรงจูงใจทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการบริหารองคก์ร 

2.2.3  ทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีสององคป์ระกอบ 

 2.2.4  การนาํแรงจูงใจไปใชใ้นการบริหารทุนมนุษย ์

2.3  สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

2.3.1  การจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั   

2.3.2  การปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสงักดัสาํนกังานการศึกษานอกระบบ 

                    และการศึกษาตามอธัยาศยั 

2.4  งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

2.4.1  งานวิจยัในประเทศ 

2.4.2  งานวิจยัต่างประเทศ 
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2.1  แนวคดิเกีÉยวกับการบริหารทุนมนุษย์ 

 2.1.1  ความหมายของทุนมนุษย์ 

ธาํรงศกัดิÍ   คงคาสวสัดิÍ  (2550) ทุนมนุษย ์เป็นความรู้ความสามารถตลอดจนทักษะหรือ

ความชาํนาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนทีÉมีสั Éงสมอยูใ่นตนเอง และสามารถจะนาํเอาสิÉงเหล่านีÊ

มารวมกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์ร หรือเป็นทรัพยากรทีÉสาํคญัและมีคุณค่า ซึÉงจะทาํให้องค์กร

นัÊนมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง 

ดนยั  เทียนพุฒ (2551) ทุนมนุษย ์(Human Capital) คือ มิติใหม่ทีÉเขา้มาเปลีÉยนแนวคิดของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ใหดึ้งความสามารถของคน (Human Competence) ออกมาสร้างมลูค่าเพิÉม

ของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital Value) สิÉงเหล่านีÊ กาํลงัเปลีÉยนแปลงในเรืÉองของการพฒันา

ทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development)  

นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551)ให้ความหมายของทุนมนุษยห์มายถึง คุณลกัษณะต่าง ๆ 

รวมถึงความสามารถทีÉมีอยู่ในตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึÉงส่วนใหญ่เกิดมา

พร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ัÊน หรือใชเ้งินและเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถ์ูกสะสมขึÊนมา

หลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน การยา้ยถิÉน ประสบการณ์ชีวิต การรักษา

สุขภาพ รวมทัÊงการคน้ควา้หาขอ้มลูต่าง ๆ 

พะยอม วงศส์ารศรี (2551) อธิบายว่าทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษยมี์ความหมายร่วมกนัทีÉ

คาํว่า “คน” แต่การให้ความหมายจะดูทีÉบริบทของเรืÉ องมากกว่าคาํว่า  “ทรัพยากรมนุษย์”ใช้ใน

ความหมายทีÉมองมนุษยเ์ป็นสินทรัพย ์(Asset) ทีÉมีค่าควรไดรั้บการสรรหา คดัเลือก ธาํรงรักษา พฒันา

ใหมี้คุณค่ายิ ÉงขึÊนเพืÉอประโยชน์ต่อองค์กร ส่วนคาํว่า “ทุนมนุษย”์  ความหมายทางเศรษฐศาสตร์เป็น

เรืÉ องของการลงทุนในองค์กร ทีÉแสดงให้เห็นว่าองค์กรใดมีทุนมนุษยที์Éมีคุณภาพ เหมาะสมกับ

สมรรถนะหลกัขององคก์รยอ่มทาํใหอ้งคก์รกา้วไปในทิศทางทีÉพึงประสงคแ์ละเพืÉอใหอ้งคก์รสามารถ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรตอ้งวางแผนพฒันาบุคลากรในองค์กร ให้มี

ลกัษณะเป็นทุนมนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง ดว้ยการวิเคราะห์จาํแนกแยกแยะ เพืÉอใหไ้ดคุ้ณลกัษณะทุนมนุษยที์É

ชดัเจน มีลกัษณะสนบัสนุนกลยทุธข์ององคก์ร นอกจากนีÊ ยงัเห็นว่าการทาํให้มนุษยเ์ป็น “ทุนมนุษย”์ 

จะตอ้งผสมผสานการพฒันาความรู้ ความสามารถ ความรอบรู้เกีÉยวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร

และภายนอกองคก์รอยา่งลึกซึÊง ตลอดจนมีฐานคติทางจริยธรรมทีÉจดัเจน ถา้ทาํไดใ้นลกัษณะนีÊ องค์กร

ก็พร้อมจะกา้วเดินไปสู่จุดหมายปลายทาง คือ  ความเจริญเติบโตขององคก์ร รวมถึงความเจริญ เติบโต

ของประเทศไปสู่ความมั Éนคงสามารถแข่งขนักบันานาประเทศได ้
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เบคเกอร์(Backer, 1992)ใหค้วามหมายทุนมนุษยว์่าเป็นการใหน้ํÊ าหนกัระหว่างการตดัสินใจ

ของบุคคลต่อการศึกษา การฝึกอบรม การดูแลสุขภาพ และความรู้ทีÉเติมเขา้มาและภาวะสุขภาพเมืÉอ

เทียบกับผลประโยชน์ทีÉได้รับและต้นทุนทีÉ เสียไป ซึÉ งผลประโยชน์นีÊ จะรวมถึงวฒันธรรมและ

ผลประโยชน์อืÉนทีÉไม่ใช่เงินตราทีÉเกิดขึÊนระหว่างการหาเลีÊยงชีพและการประกอบอาชีพ  ขณะทีÉตน้ทุน

ทีÉเสียไปจะขึÊนอยูก่บัคุณค่าของเวลาทีÉเสียไปทีÉใชใ้นการลงทุน 

เกรโกรียแ์ละพิคเค่น (Gregory & Picken, 1999) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทุนมนุษยเ์ป็นส่วน

ทีÉประกอบดว้ยความสามารถส่วนบุคคล ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของพนกังานและผูบ้ริหาร

ขององคก์ร ทีÉสอดคลอ้งกบังานในความรับผดิชอบ รวมถึงความสามารถทีÉจะเป็นแหล่งสะสมความรู้ 

ทกัษะและประสบการณ์โดยผา่นการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

วอลค์เกอร์ (Walker, 2000) เห็นว่าคาํว่าทุนมนุษยแ์ตกต่างจากคาํว่าการบริหารงานบุคคล 

(Personnel Management) หรือคาํว่าการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management)ใน          

2 ประเด็น คือ 

1) คน คือ สินทรัพยซึ์Éงผูที้Éเป็นเจา้ของสามารถทาํใหเ้พิÉมมลูค่าขึÊนไดด้ว้ยการลงทุน และเมืÉอ

คุณค่าของบุคคลนัÊนเพิÉมขึÊน ก็จะทาํให้ความสามารถในการปฏิบติังานขององค์กรเพิÉมขึÊนดว้ย และ

คุณค่านัÊนก็จะมาถึงผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอืÉน ๆ ดว้ย และเช่นเดียว กบัการลงทุนอืÉน ๆ 

เป้าหมายก็คือ การไดคุ้ณค่าทีÉมากทีÉสุดและตอ้งมีการจดัการกบัความเสีÉยงดว้ย 

2) ทุนมนุษยข์ององคก์รตอ้งมีความสอดคลอ้งและสนับสนุนพนัธกิจ วิสัยทศัน์ในอนาคต 

การสร้างค่านิยม เป้าหมายและกลยุทธ์ โดยองค์กรจะตอ้งกาํหนดทิศทางและความคาดหวงัสาํหรับ

องคก์รและบุคคลในองคก์ร นโยบายทุนมนุษยข์ององค์กรและการปฏิบติัเกีÉยวกบัทุนมนุษยจ์ะตอ้งมี

การออกแบบการนาํไปใช ้และมีมาตรฐานการประเมินผลว่าทุนมนุษยจ์ะช่วยองคก์รไดอ้ยา่งไรในการ

นาํองคก์รไปสู่ผลลพัธที์Éตอ้งการ 

บอนทิส(Bontis, 2002) กล่าวว่า ทุนมนุษยเ์ป็นองค์ประกอบพืÊนฐานทีÉนําไปสู่ทุนทาง

ปัญญา โดยทุนมนุษยเ์ป็นตวัแทนของความรู้ ความเก่ง และประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน 

วีทเธอรี (Weatherly, 2003) กล่าวว่า ทุนมนุษย ์หมายถึง คนขององค์กรโดยตรง เนืÉองจาก

คนจะควบคุมสิÉงทีÉเป็นทุนมนุษยข์องตนเองและมีอิสระทีÉจะเก็บเกีÉยวผลประโยชน์จากต้นทุนนัÊ น

ตามทีÉตนเองเห็นว่าเหมาะสมกับตนเอง ครอบครัว หรือชุมชนทีÉเข้ามาร่วมด้วย  ดังนัÊ นเขาจึงให้

ความหมายเกีÉยวกบัทุนมนุษยใ์นฐานะทีÉเป็นสินทรัพยข์ององค์กรว่า หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ทีÉ

สะสมมาตลอดช่วงชีวิตของบุคคล ทัÊ งดา้นความรู้ ความคิด ในการประดิษฐ์สิÉงต่าง ๆ พลงังานและ

ความกระตือรือร้นอยา่งแรงกลา้ทีÉบุคคลเลือกทีÉจะนาใชใ้นการทาํงานของตนเอง   
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องคก์ารความร่วมมือดา้นการพฒันาเศรษฐกิจ (OECD อา้งถึงใน จรัสศรี เพ็ชรคง, 2552) 

ใหค้วามหมายของทุนมนุษยว์่า หมายถึง การผสมผสานระหว่างความเก่ง และความสามารถทีÉติดตวัมา

ของบุคคลกบัทกัษะและการเรียนรู้ทีÉตอ้งอาศยัการศึกษาฝึกอบรม 

สรุปได้ว่า คาํว่า ทุนมนุษย ์หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลิต การ

ให้บริการ ทีÉตอ้งใช้ความรู้และทกัษะทีÉเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์การ

ทาํงาน ความเชีÉยวชาญ ทศันคติความกระตือรือร้นและแรงจูงใจทีÉจะเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร เลือกนาํ

ความรู้ความสามารถทกัษะทีÉมีอยูม่าใชใ้นการทาํงาน สร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม เพืÉอให้องค์กร

นัÊนประสบความสาํเร็จตามเป้าประสงคที์ÉตัÊงไว ้ 

แนวคิดทีÉสาํคญัของทฤษฎีทุนมนุษยก์็คือ การลงทุนในความรู้ ทกัษะและสุขภาพ เป็นการ

เพิÉมทรัพยากรทุนมนุษยข์ององคก์ร  และเป็นการเพิÉมศกัยภาพในการผลิต ในประเทศทีÉกาํลงัพฒันา 

การใหบ้ริการทางดา้นอุตสาหกรรมทีÉตอ้งการทกัษะขัÊนตํÉา ผูจ้า้งงานส่วนใหญ่ก็ไม่จาํเป็นตอ้งลงทุนใน

ดา้นการศึกษาของผูป้ฏิบติังาน แต่สาํหรับผูป้ฏิบติังานทีÉมีความรู้(Knowledge Worker) งานทีÉทาํจะ

ซบัซอ้นและตอ้งการผูป้ฏิบติังานทีÉมีทกัษะขัÊนสูงเพิÉมขึÊน ผูว้่าจา้งก็จาํเป็นตอ้งลงทุนในการพฒันาหรือ

เพิÉมความสามารถของผูป้ฏิบติังานโดยผา่นโปรแกรมการฝึกอบรมและการใหทุ้นในการศึกษาต่อ 

ความสาํคญัของทฤษฎีทุนมนุษย ์คือ ความเชืÉอทีÉว่าความรู้และทกัษะทีÉเพิÉมพูนขึÊนภายหลกั

เป็นการเพิÉมคุณค่าของบุคคล ดังนัÊนจึงจาํเป็นต้องเพิÉมค่าจา้งตามความสามารถในการทาํงาน  และ

ผลผลิตของงาน เช่นเดียวกับผูป้ฏิบัติงานทีÉมีความรู้ในงานทีÉหลากหลายสามารถทีÉจะปรับเปลีÉยน

ตาํแหน่งเพืÉอตอบสนองต่อความขึÊนลงของความตอ้งการในตลาดแรงงานในการผลิตสินคา้และบริการ

ทีÉแตกต่างกนัได ้

ทางดา้นเศรษฐศาสตร์มองว่าทุนมนุษย ์คือ แรงงานในการสร้างผลผลิตหรือการให้บริการ

ในรูปแบบของการซืÊอขายและถือว่าแรงงาน คือ การลงทุนชนิดหนึÉ ง  ความแตกต่างระหว่างแรงงาน

กบัทุนมนุษย ์คือ ทุนมนุษยจ์ะหมายถึงความรู้ ความเชีÉยวชาญและทกัษะทีÉแต่ละบุคคลสะสมโดยผ่าน

กระบวนการศึกษาเล่าเรียนและการฝึกอบรม เบคเกอร์(Becker, 1992)ไดใ้หข้อ้สงัเกตว่า ทุนทีÉมีคุณค่า

มากทีÉสุดก็คือการลงทุนในมนุษย ์โดยอธิบายไว ้2 ดา้นไดแ้ก่ 

1.  ทุนมนุษยแ์บบเฉพาะขององค์กร (Firm-Specific Human Capital)ไดแ้ก่การสร้างความ

เป็นผูเ้ชีÉยวชาญทีÉเกิดจากการศึกษาและการฝึกอบรมในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู้จาก

กระบวนการทาํงาน หรือการสร้างความเชีÉยวชาญทีÉตรงกบัลกัษณะของงานเฉพาะองคก์ร 

2.  ทุนมนุษยแ์บบทั Éวไป(General-Purpose Human Capital)ไดแ้ก่ ทกัษะทั ÉวไปทีÉจาํเป็นใน

การพฒันาบุคลากร 
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การศึกษาเล่าเรียนและการฝึกอบรมเป็นการลงทุนทีÉสาํคัญทีÉสุดในการพฒันาทุนมนุษย ์ 

ทฤษฎีทุนมนุษย์จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดต้นทุนและผลประโยชน์ทีÉได้รับ(Cost-Benefit 

Analysis) และวิเคราะห์บนพืÊนฐานของผลตอบแทนทีÉจะไดรั้บจากการลงทุน (Return on Investment) 

ทีÉจะตอ้งคาํนึงถึงการเพิÉมมลูค่าของมนุษยที์Éเป็นผูป้ฏิบติังานในองค์กรโดยเรียนรู้ผ่านการศึกษา  การ

ฝึกอบรมและการพฒันา นาํไปสู่ผลลพัธ์หรือผลผลิตทีÉองค์กรตอ้งการ จากการศึกษาของสเวนสัน 

(Swanson, 2001) ไดส้ร้างตวัแบบของทฤษฎีทุนมนุษยด์งัแสดงในภาพทีÉ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.1  ตวัแบบทฤษฎีทุนมนุษย ์

 

ความสมัพนัธร์ะดบัทีÉ 1 แสดงถึงหนา้ทีÉในการศึกษาและฝึกอบรม โดยเชืÉอว่าการลงทุนใน

การศึกษาและฝึกอบรม ผลลพัธคื์อการเรียนรู้ทีÉเพิÉมขึÊน 

ความสมัพนัธร์ะดบัทีÉ 2 แสดงถึงความสมัพนัธข์องทุนมนุษยร์ะหว่างการเรียนรู้และผลผลิต

ทีÉเพิÉมขึÊนโดยเชืÉอว่า การเรียนรู้ทีÉเพิÉมขึÊนยอ่มทาํใหผ้ลผลิตเพิÉมขึÊนดว้ยเช่นกนั 

ความสมัพนัธร์ะดบัทีÉ 3 แสดงถึงความสัมพนัธ์ของทุนมนุษยร์ะหว่างผลผลิตทีÉเพิÉมขึÊนกบั

การไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนทีÉสูงขึÊนโดยเชืÉอว่าเมืÉอไดผ้ลผลิตเพิÉมขึÊน ผลลพัธ์ คือ แต่ละบุคคลจะไดรั้บ

ค่าจา้งเงินเดือนสูงขึÊน และองคก์รกย็อ่มไดรั้บผลประกอบการทีÉสูงขึÊนดว้ย  จากความสมัพนัธ์ดงักล่าว

นาํมาสู่ขอ้สรุปทีÉว่าทุนมนุษยส์ามารถสร้างผลประโยชน์และผลกาํไรแก่องคก์รได ้

ทรัพยากรและปัจจยันาํเขา้ การศึกษาและการฝึกอบรม ผลลพัธ ์

ทรัพยากรและปัจจยันาํเขา้ 

กระบวนการเป็นสมาชิกทีÉดี 

กระบวนการสร้างผลผลิต 

ประสิทธิภาพ/ผลผลิต 

รายได/้ผลผลิต 

1 

2 3 
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อาภรณ์  ภู่วิทยาพนัธ ์(2551, น.16) กล่าวว่าทฤษฎีทุนมนุษยถ์ูกนาํมาใชม้ากในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นยคุปัจจุบนั โดยพิจารณาถึงผลผลิตทีÉไดรั้บจากผูป้ฏิบติังานเปรียบเทียบกบัสิÉงทีÉได้

ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษาเพิÉมเติม การวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน 

(Cost-Effectiveness Analysis) ทฤษฎีนีÊแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างการเรียนรู้ทีÉเพิÉมขึÊนกบัผลผลิตของ

ผูป้ฏิบติังานทีÉเพิÉมสูงขึÊน ซึÉงจะนาํไปสู่ผลประกอบการขององคก์รทีÉเพิÉมสูงขึÊน ดงัแสดงในภาพทีÉ 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

กรอยส์เบอร์ก แมคลีนและนิติน(Groysberb, Mclean & Nitin, 2006)ไดส้รุปแนวคิดทฤษฎี

เกีÉยวกบัทุนมนุษยว์่า ทุนมนุษยค์วรกาํหนดรูปเคา้โครงเป็นแบบมีทกัษะและผลลพัธ ์สามารถถ่ายโอน

ได ้เรียกว่า Portfolio Model of Human Capital ซึÉงมี 5 ลกัษณะ คือ 

1. ทุนมนุษยด์า้นการบริหารจดัการทั Éวไป (General Management Human Capital) หมายถึง 

ความสามารถในการจดัการทั Éวไป ซึÉงเป็นระบบการบริหารทีÉนาํไปสู่การปฏิบติัในดา้นต่าง ๆเช่น ดา้น

การเงิน ดา้นเทคนิค และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงภาวะผูน้าํ ความสามารถในการตดัสินใจ

การจดัการ ลกัษณะของการจดัการทั ÉวไปนีÊ สามารถถ่ายโอนได ้ผูบ้ริหารในทุกองค์กรเมืÉอก้าวเขา้สู่

ตาํแหน่งผูจ้ดัการในองคก์รใหม่ ถือว่าเป็นการถ่ายโอนการจดัการความรู้จากทีÉเดิมมาสู่ทีÉใหม่ เป็นการ

ถ่ายโอนทัÊงความรู้และประสบการณ์ 

2. ทุนมนุษยด์า้นกลยุทธ์(Strategic Human Capital) หมายถึง ทุนมนุษยที์Éมีศกัยภาพหรือ

ความสามารถดา้นทกัษะหรือยทุธศาสตร์เฉพาะดา้น เช่น กลยทุธการลดตน้ทุน กลยุทธดา้นการตลาด 

ปัจจยันาํเขา้ 
ทรัพยากรมนุษย ์

การลงทุน 
การศึกษาและการฝึกอบรม 

ผลลพัธ์ 
การเรียนรู้ของพนกังาน 

ปัจจยันาํเขา้ พนกังานทีÉมี 
ความรู้ ความสามารถ 

การปฏิบติังาน 
ทีÉมีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

ผลลพัธ์ 
ผลผลิตทีÉมีคุณภาพ 

ผลลพัธ์ 
คาํตอบแทน / ผลประกอบการเพิ ÉมสูงขึÊน 

ภาพทีÉ 2.2  ความสมัพนัธร์ะหว่างการเรียนรู้ ผลผลิตของผูป้ฏิบติังานและผลผลิตขององคก์ร 
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กลยทุธการขบัเคลืÉอนการเปลีÉยนแปลง กลยทุธลกัษณะนีÊสามารถถ่ายโอนไปยงัองค์กรอืÉนทีÉมีลกัษณะ

งานคลา้ยกนั ผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงสภาพแวดลอ้มใหส้ามารถจดัการต่อไปไดโ้ดยใชก้ลยุทธการ

ขบัเคลืÉอนการดาํเนินงานขององคก์ร  

3. ทุนมนุษยด์า้นอุตสาหกรรม(Industrial Human Capital) หมายถึง รูปแบบทุนมนุษยที์Éมี

ความสามารถในการเรียนรู้และถ่ายทอดรายละเอียดในประกอบอาชีพดา้นอุตสาหกรรม ประกอบไป

ด้วยการเรียนรู้และการสร้างหรือกาํหนดกฎเกณฑ์การให้บริการลูกค้า การส่งมอบของสู่งาน

อุตสาหกรรมเป็นตน้ 

4. ทุนมนุษยด์า้นความสัมพนัธ์ (Relationship Human Capital) หมายถึง รูปแบบทุนมนุษย์

ทีÉสะทอ้นสมรรถภาพของผูบ้ริหารในการสร้างความสัมพนัธ์กบัทีมงานหรือเพืÉอนร่วมงาน สามารถ

ช่วยใหเ้กิดความสาํเร็จในการบริหารงานในหน่วยงานใหม่ การสร้างเครือข่าย เพืÉอร่วมกนัทาํงาน 

5. ทุนมนุษยด์า้นความสามารถเฉพาะงาน (Company Specific) หมายถึงความรู้เกีÉยวกบังาน

ทีÉทาํและโครงสร้างขององค์กร วฒันธรรมองค์กร ระบบและกระบวนการทีÉมีลกัษณะเฉพาะของ

องคก์ร ทุนมนุษยแ์บบนีÊ ถ่ายโอนไปสู่องคก์รอืÉนไดน้อ้ยทีÉสุด 

จากลกัษณะของทุนมนุษยท์ัÊ ง 5 ดงักล่าวขา้งตน้ ทุนมนุษยด์า้นจดัการทั Éวไปสามารถถ่าย

โอนไปสู่องคก์รอืÉนไดม้ากทีÉสุด รองลงมาไดแ้ก่ทุนมนุษยด์า้นกลยุทธ์   ทุนมนุษยด์า้นอุตสาหกรรม  

ทุนมนุษยด์า้นความสมัพนัธแ์ละทุนมนุษยด์า้นความสามารถเฉพาะงาน 

สรุปไดว้่าทฤษฎีทุนมนุษยจ์ะให้ความสาํคญักบัการสร้างมูลค่าเพิÉมให้กบัทุนมนุษย ์โดย

วิธีการส่วนใหญ่เน้นทีÉกระบวนการศึกษา การฝึกอบรม การพฒันาคนโดยถือว่าเป็นการลงทุนทีÉ

จะตอ้งมีการเก็บเกีÉยวผลประโยชน์กลบัคืนโดยผูที้Éไดรั้บผลประโยชน์จะมีทัÊงองคก์รหรือผูจ้า้งงานกบั

ผูป้ฏิบัติงานทีÉเป็นเจ้าของความรู้เอง ซึÉ งการเรียนรู้ทีÉ เพิÉมขึÊ นจากการศึกษา  ฝึกอบรม หรือจาก

ประสบการณ์ต่าง ๆ จะมีความสมัพนัธก์บัผลผลิตของผูป้ฏิบติังานทีÉจะเพิÉมสูงขึÊน ซึÉงเมืÉอผูป้ฏิบติังานมี

ผลผลิตเพิÉมสูงขึÊน ผลผลิตและผลประกอบการขององค์กรก็ย่อมสูงขึÊนตามไปดว้ย และย่อมส่งผลถึง

อตัราค่าจา้งทีÉเพิÉมขึÊนตามไปดว้ยเช่นกนั  

2.1.2  ความเป็นมาของการบริหารทุนมนุษย์ 

โลกปัจจุบนัไดเ้ปลีÉยนแปลงไปตามสภาวะแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนไป ซึÉงมีอิทธิพลต่อการบริหาร

จัดการในทุกองค์กรไม่ว่าจะ เป็นหน่วยงานภาครัฐหรือหน่วยงานภาคเอกชน หรือแม้แต่

สถาบนัการศึกษา ส่งผลใหต้อ้งปรับเปลีÉยนตวัเองเพืÉอให้สามารถแข่งขนัและสร้างความเติบโตให้แก่

องค์กรได ้ ศตวรรษทีÉผ่านมาแนวคิดเรืÉองทุนถูกตีความมากกว่าเรืÉ องของเงิน ทรัพยากรการบริหาร

จดัการและเทคโนโลยแีต่ไดใ้หค้วามสาํคญัแก่คนมากขึÊน ทุนมนุษยจึ์งเป็นพลงัขบัเคลืÉอนสาํคญัทีÉจะ
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นาํพาองค์กรไปสู่เป้าหมายความสําเร็จ และเป็นตัวชีÊ วดัความสามารถในการแข่งขันขององค์กร        

(สุรพงษ ์มาลี, 2552)  

คาํว่า “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) เริÉ มตน้มาตัÊ งแต่ศตวรรษทีÉ 18 โดยนักเศรษฐศาสตร์

ชืÉออดมัสมิท (Adam Smith) แนวคิดดงักล่าวไดเ้ขา้มามีบทบาทเมืÉอชุลท์ (Schultz, 1960 อา้งถึงใน

Schuller and Field, 1998)ไดน้าํแนวคิดเกีÉยวกบัทุนมนุษยม์าพฒันาโดยเขียนบทความเรืÉองการลงทุน

ดา้นมนุษย ์(Investment in Human Capital) อธิบายว่าความรู้และทกัษะของบุคคลเป็นการลงทุนทีÉมีผล

ระยะยาวในการทีÉจะทาํใหอ้งคก์รเจริญเติบโตและเห็นว่าคุณภาพของแรงงานเป็นตวัแปรทางเศรษฐกิจ 

และสามารถปรับปรุงโดยการเพิÉมตวัแปรดา้นมนุษยเ์ขา้ไปในสมการทางเศรษฐกิจ และยิ Éงไปกว่านัÊน

ยงัสามารถเพิÉมผลผลิตไดด้ว้ย 

เชษฐชยั  วาทีสาธกกิจ (2554)ไดอ้ธิบาย ถึงวิวฒันาการของแนวคิดการบริหารทรัพยากร

บุคคลไวว้่าการใหค้วามสาํคญัในการบริหารงานบุคคลนัÊนเริÉ มมีการสนใจกนัอย่างจริงจงัในประเทศ

ไทยไม่เกิน50 ปีทีÉผ่านมานีÊ เอง  เนืÉองจากระบบเศรษฐกิจทีÉเจริญกา้วหน้าและขยายตวัออกไปอย่าง

รวดเร็วเขา้สู่ระบบอุตสาหกรรมการผลิตทีÉตอ้งใชค้นเป็นจาํนวนมากขึÊนเรืÉอย ๆเมืÉอคนมาอยู่ร่วมกนั

มากเข้าย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ทีÉ เกีÉยวขอ้งกับคนตามมามากมาย การจดัการคนแบบเดิม ๆ ทีÉ

เพียงแต่หาคนมาทํางานและจ่ายค่าตอบแทนให้ก็เพียงพอแล้ว จึงทําให้ในยุคแรก ๆ ของการ

บริหารงานบุคคลในประเทศไทยถือหลกัการเรืÉอง “Put the Right Man to the Right Job” ผูรั้บผิดชอบ

งานบุคคลเน้นไปทีÉการสรรหา คัดเลือก บรรจุและจ่ายผลตอบแทนถือเป็นการปฏิบัติหน้าทีÉได้

ครบถว้นแลว้ระดับตาํแหน่งทีÉนิยมใชเ้รียกกนัในยุคนีÊ ก็คือ Personnel Manager เมืÉอ20–30 ปีต่อมา

จาํนวนคนทาํงานมีการขยายตวัอย่างมากมายในแง่ของความตอ้งการกาํลงัคน โอกาสในการหางาน

ใหม่ตลอดจนความรู้วิทยาการทกัษะความชาํนาญงานแยกออกไปตามสาขาวิชาการและเกิดธุรกิจใหม่

อย่างรวดเร็วเกิดการสูญเสียกาํลงังานการขาดประสิทธิภาพงานนักบริหารงานบุคคลจึงได้เริÉ มให้

ความสาํคัญและยกระดบัความสาํคญัของคนทาํงานขึÊนไปเป็นทรัพยากรทีÉมีค่าและหายาก(Human  

Resources)โดยเน้นเรืÉ องการพฒันา(Development)ให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถทีÉเหมาะสม 

ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นการรักษา(Retain)พนักงานไวใ้นองค์กรด้วยตลอดจนมีการนํา

วิทยาการใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชเ้ช่นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance  Appraisal) การจดัทาํ

โครงสร้างค่าจา้งเงินเดือน (Salary Structure)การพฒันาความกา้วหนา้ตามสายงานอาชีพ(Career Path/ 

Ladder) การพฒันาทศันคติ พฤติกรรม(Attitude and Behavior Development)ภาวะผูน้าํและการทาํงาน

เป็นทีม (Leadership & Teamwork) เป็นตน้ โดยถือหลกัว่าการบริหารงานบุคคลทั Éวไป คือ“To Get 
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and Keep the Good Worker” ซึÉงระดบัตาํแหน่งของผูรั้บผิดชอบนิยมใชค้าํว่า “Human Resources 

Manager หรือ Director” 

ปัจจุบนันีÊ แนวคิดเกีÉยวกบัการให้ความสาํคญัต่อคนทาํงานในองค์กรขนาดใหญ่หลายแห่ง 

ไดพ้ฒันาไปสู่ระดบัสูงขึÊนไปอีกขัÊนหนึÉง โดยมองว่าคนทาํงานคือ “ทุนมนุษย”์ (Human  Capital) และ

มุ่งเน้นทีÉการบริหารทุนมนุษยที์Éดี มีผลต่อความเจริญ ความมั Éนคงส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร

องคก์รทีÉประสบความสาํเร็จ และมีความเจริญเติบโตอยา่งต่อเนืÉองตอ้งบริหาร“ทุนมนุษย”์ ให้ดีเหนือ

คู่แข่งเมืÉอเทคโนโลยทีนัสมยักลยุทธ์การบริหารจดัการและเงินทุนแต่ละองค์กรสามารถซืÊอหาไดไ้ม่

แตกต่างกนัหากมีเงินทุนทีÉเพียงพอแต่ “ทุนมนุษย”์ ไม่ใช่สิÉงทีÉจะหาซืÊอกนัไดง่้าย ๆ ตอ้งใชเ้วลาในการ

สร้าง พฒันาและรักษาให้กา้วหน้าเติบใหญ่ไปพร้อมกบัองค์กรดงันัÊน “คน” จึงเป็นตวัสร้างความ

แตกต่างระหว่างองคก์ร 

ดนยั  เทียนพุฒ (2551) ไดแ้บ่งลาํดบัขัÊนของ การบริหารออกเป็น 4 ระยะดงันีÊ  

ระยะแรก งานดา้นบุคคล (Personnel Manager/Personnel Administrators) มาจากแนวคิด

ของวิธีการทีÉเนน้งาน (Job Based Approach) เป็นการบริหารงานบุคคลโดยใชว้งจรบริหารงานบุคคล

ซึÉงมีขอบเขตอยู่ 5 ดา้น คือ การคดัเลือกคนเขา้สู่งาน ผลการปฏิบติังาน การประเมินผลงาน การให้

รางวลัจูงใจกบัผลงานและการพฒันาคนในงาน 

ระยะทีÉสอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management: HRM) เป็น

แนวคิดทีÉสนบัสนุนใหอ้งคก์รพฒันาไปสู่ยคุการผลิตแบบอุตสาหกรรมทีÉใชเ้ทคโนโลยสูีงขึÊน  มีความ

ตอ้งการสร้างความแตกต่างในผลิตภณัฑแ์ละบริการ รวมถึงการส่งมอบทีÉรวดเร็ว เกิดการแข่งขนัใน

ดา้นการตลาด  จึงตอ้งใหค้วามสาํคญักบัคนในองคก์ร ขอบเขตดา้นการบริหารจะเป็นเรืÉอง การสรรหา 

การพฒันา การักษาคนทรัพยากรมนุษย ์และการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์

ระยะทีÉสาม ทุนมนุษย ์(Human Capital Management: HCM) เป็นแนวคิดทีÉเกิดจากความ

เปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีขัÊนสูงและนวตักรรมใหม่ ๆ ทาํให้สังคมเข้าสู่เศรษฐกิจ

ฐานความรู้ (Knowledge Economy) ทาํใหเ้กิดแนวคิดและเครืÉองมือการจดัการใหม่ ๆการบริหารคนจึง

มีการเปลีÉยนแปลงเป็นรูปของพนัธมิตรธุรกิจ  ทรัพยากรบุคคลส่วนกลางและเชืÉอว่ามนุษยเ์ป็นเสมือน

ทุน (Investment) ไม่ใช่เป็นเพียงค่าใชจ่้าย (Cost) ขององคก์ร  ขอบข่ายการบริหารงานจึงเป็นเรืÉองของ

กลยทุธใ์นการบริหารทุนมนุษย ์ 

ระยะทีÉสีÉ ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital: IC) การเขา้สู่ระบบเศรษฐกิจใหม่ (The New 

Economy) ในยคุสงัคมฐานความรู้หรือสินทรัพยที์Éจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) หรือ นวตักรรม 
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(Innovation) การบริหารทุนมนุษยจ์ะเข้าสู่ทุนทางปัญญาทีÉเป็นรูปธรรม ซึÉ งเป็นเพียงแนวคิดทีÉอยู่

ระหว่างการเริÉมตน้ 

สรุปไดว้่า การบริหารทุนมนุษยมี์วิวฒันาการมาจากการบริหารทรัพยากรบุคคล(Personnel 

Management) โดยใชท้ฤษฎีการบริหารทีÉมีหลกัเกณฑ์หรือการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific 

Management) และรูปแบบของระบบราชการ (Bureaucracy) และพฒันามาสู่การบริหารทรัพยากร

มนุษย ์(Human Resource management) โดยใชท้ฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relations) และทฤษฎี

ระบบ (System Theory) และปัจจุบนัไดพ้ฒันาการมาสู่การบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital) โดยใช้

ทฤษฎีการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน (Cost-Effectiveness Analysis)ให้ความสาํคญัระหว่าง

การเรียนรู้ทีÉ เพิÉมขึÊ นกับผลผลิต และมีแนวโน้มทีÉจะพฒันาไปสู่องค์กรฐานความรู้เมืÉอเข้าสู่ระบบ

เศรษฐกิจใหม่ในอนาคต  

2.1.3 กระบวนการบริหารทุนมนุษย์ 

การจะบริหารจัดการทุนมนุษย์ได้ จาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะต้องมีต้นทุนให้บริหาร นัÊ นคือ 

บุคลากรในองคก์ร ซึÉงการไดม้าซึÉงบุคลากรในองคก์รจาํเป็นตอ้งมีขัÊนตอนหรือกระบวนการ ดงันีÊ  

         2.1.3.1  การสรรหาบุคลากรเขา้มาสู่งาน เวอร์เทอร์และเดวิส (Werther &Davis, 

1998)ไดก้ล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหา ชกัจูงใจ และแยกแยะผูส้มคัรทีÉมีคุณสมบติัใน

จาํนวนทีÉพอเพียง เพืÉอบรรจุลงไปในกาํลงัคนทีÉตอ้งการทัÊงในปัจจุบนัและอนาคต วิธีการสรรหาจึงตอ้ง

ขึÊนอยูก่บัสถานการณ์  เพราะไม่มีการสรรหาใดทีÉดีทีÉสุด การวิเคราะห์งานและการออกแบบงานจึงเป็น

เครืÉองมือทีÉจาํเป็นในการสรรหา โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากรในองคก์รขนาดใหญ่ทีÉตอ้งใชบุ้คลากร

จาํนวนมาก มีรายละเอียดคุณลกัษณะเฉพาะงานหลากหลาย ผูบ้ริหารองค์กรมีแนวทางในการสรรหา

บุคลากรดงันีÊ  

                    1)  การสรรหาจากภายในองค์กร  การบริหารงานในองค์กรผูบ้ริหารจะ

พิจารณาไดว้่า บุคลากรคนใดเหมาะสมทีÉจะบรรจุลงในตาํแหน่งว่าง โดยพิจารณาจากทุนในมนุษยที์É

องคก์รไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ทีÉพนกังานแต่ละคนสร้างสมไวจ้าก

ระยะเวลาในการทาํงานใหก้บัองคก์รนัÊน 

           2)  การสรรหาจากภายนอกองค์กร  เมืÉอผูบ้ริหารไม่สามารถสรรหาบุคลากร

ภายในองค์กรได ้ เนืÉองจากองค์กรเจริญขึÊ นอย่างรวดเร็ว วิทยากรกา้วหน้า บุคลากรในองค์กรไม่

สามารถพฒันาทกัษะ ความสามารถไดท้นั ตอ้งสรรหาบุคลากรใหม่ การสรรหาภายนอกเวอร์เทอร์

และเดวิส (Werther & Davis, 1998, p. 205-214) ไดก้ล่าวถึง วิธีการสรรหาภายนอกไว ้ไดแ้ก่ วิธีการ
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สมคัรดว้ยตนเอง วิธีการเขียนจดหมายสมคัรงาน วิธีการโฆษณา วิธีการอาศยัหน่วยงานของรัฐ บริษทั

จดัหางานของเอกชน สถาบนัการศึกษาสมาคมวิชาชีพ องคก์รแรงงาน เป็นตน้ 

  2.1.3.2  การคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่งาน การคัดเลือกผูส้มคัรงานจากภายในและ

ภายนอกองคก์รเพืÉอบรรจุลงในตาํแหน่งงานทีÉเปิดรับเป็นงานสาํคญั เป็นความรับผดิชอบของผูบ้ริหาร

ในการตดัสินใจคดัเลือกคนเขา้สู่งาน ซึÉงหมายถึงความกา้วหน้าหรือลม้เหลวขององค์กรเพราะคนทีÉ

ไดรั้บการคดัเลือกจะตอ้งเข้ามาปฏิบติังานให้ไดผ้ล และไม่สร้างปัญหาในการทาํงานให้กบัองค์กร 

ความมุ่งหมายของการคดัเลือก คือ กระบวนการเลือกคนทีÉเหมาะสมทีÉสุดกบังาน คนทีÉมีคุณสมบติัดี

ทีÉสุดสาํหรับตาํแหน่งงาน จึงตอ้งอาศยัเกณฑใ์นการคดัเลือก ซึÉงมอนดีÊและโนอ ์(Mondy & Noe, 1996, 

p. 187) ไดเ้สนอไวด้งันีÊ  

1.  การสมัภาษณ์ขัÊนตน้ (Preliminary Interview) 

2.  การพิจารณาประวติัและการรับสมคัร 

3.  การทดสอบ 

4.  การสมัภาษณ์เพืÉอจา้งงาน 

5.  การพิจารณาภูมิหลงัและหลกัฐานอา้งอิง 

6.  การตดัสินใจคดัเลือก 

7.  การตรวจสุขภาพ 

8.  การจา้งงาน 

ขัÊนตอนสําคัญทีÉสุด คือการตัดสินใจจ้างผูส้มคัรงาน ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ ัดสินใจในการ

คดัเลือกบุคลากรเขา้สู่งาน หากวิธีการขัÊนตอนการคดัเลือกมีประสิทธิภาพ องค์กรจะไดบุ้คลากรทีÉมี

คุณภาพเขา้สู่ระบบงาน และสามารถพฒันาองคก์รไปสู่เป้าหมายไดส้าํเร็จ 

2.1.3.3  การพฒันาทุนมนุษย ์เป็นขัÊนตอนต่อจากการไดม้าซึÉงบุคลากร เป็นเรืÉองของ

การปฐมนิเทศและการบรรจุ  การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบติังาน และ

วงจรการพฒันาทุนมนุษย ์

            1)  การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางการบริหารทุนมนุษยที์ÉเกีÉยวข้องกับการ

แนะนาํพนกังานใหม่ให้รู้จกัหน่วยงาน รู้จกังานในหน้าทีÉทีÉตอ้งทาํ ตลอดจนรู้จกัผูบ้ริหารและเพืÉอน

ร่วมงาน เพืÉอช่วยใหพ้นกังานไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจทีÉถกูตอ้งในระยะเริÉมแรกทีÉเขา้มาทาํงาน สิÉงทีÉได้
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ตามมาและเกิดกับพนักงานใหม่ คือ ความประทบัใจและพึงพอใจในการปฏิบติังานให้ได้ผลดีต่อ

องคก์รต่อไป การจดัคนลงไปในงานเรียกว่า การบรรจุและแต่งตัÊง (Placement) เป็นการมอบหมายงาน

ใหบุ้คลากรใหม่รับผิดชอบ แมจ้ะสรรหามาจากภายในก็จะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่ การบรรจุ

พนกังานแบ่งออกไดเ้ป็น3 ประเภท คือ การเลืÉอนตาํแหน่ง(Promotions) การโยกยา้ย (Transfers) การ

ลดชัÊนลดตาํแหน่ง (Demotions) ซึÉงการตดัสินใจดาํเนินการของผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํควบคู่กนัไปกบั

การปฐมนิเทศและการติดตามผล (Werther & Davis, 1998) 

           2)  การฝึกอบรมและพฒันา เป็นขัÊนตอนการลงทุนในมนุษย ์การฝึกอบรมและ

พฒันามีลกัษณะคลา้ยกัน แต่มีความแตกต่างกนับางประการ  การฝึกอบรมเป็นความพยายามทีÉจะ

ปรับปรุงการปฏิบติังานในปัจจุบนัเฉพาะดา้นใดดา้นหนึÉ ง เป้าหมาย คือ เพืÉอให้บุคลากรไดเ้กิดความ

มั Éนใจว่าเขามีทกัษะในการทาํงานทีÉมีคุณภาพ ช่วยให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ โดย

รูปแบบการฝึกอบรมได้แก่การปรับปรุงพฤติกรรมด้านทัศนคติ ความรู้หรือทักษะโดยอาศัย

ประสบการณ์การเรียนรู้เพืÉอใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามทีÉองคก์รตัÊงเป้าหมายไว ้การพฒันาทุนมนุษย ์

เป็นการเชืÉอมต่อจากการฝึกอบรมมีความหมายไม่เหมือนกนั คือ การพฒันาเป็นลกัษณะทั Éวไปไม่

เฉพาะเรืÉ อง เป็นการพยายามเตรียมบุคลากรให้พร้อมด้วยความรู้ ความสามารถทีÉองค์ต้องการ            

ในอนาคต เรียนรู้และเตรียมพร้อมกบัความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรและองคก์รในอนาคตโดยสรุป

การฝึกอบรมมุ่งไปทีÉงานในปัจจุบนั ส่วนการพฒันามุ่งทัÊ งปัจจุบนัและอนาคต การฝึกอบรมเป็นการ

เพิÉมความรู้ ทัศนคติและทักษะให้แก่พนักงานปัจจุบนั  ส่วนการพฒันาเป็นการเพิÉมประสบการณ์

ให้กบับุคลากร ขอบเขตการฝึกอบรมเป็นเรืÉองเฉพาะขอบเขตการพฒันาคือกลุ่มพนักงานหรือทัÊ ง

องคก์ร 

           3)  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการทีÉ

องคก์รประเมินการทาํงาน หากทาํไดอ้ยา่งถกูตอ้ง บุคลากรทัÊงหมดรวมถึงผูบ้ริหารองคก์ร และองคก์ร

จะได้รับประโยชน์สูงสุดเพราะผลการประเมินจะเป็นผลสะท้อนกลบัมาสู่การแก้ไขปัญหาการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสม ช่วยในการบริหารองค์ให้ดีขึÊนไดใ้นอนาคตการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน  จึงเป็นระบบการประเมินบุคคลอนัเกีÉยวกบัผลการปฏิบติังาน โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และ

วิธีการต่าง ๆ เพืÉอดาํเนินการตดัสินใจ วินิจฉยั ปรับปรุงส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพมาก
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ขึÊน และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทางความกา้วหน้า ซึÉงจะส่งให้องค์การเจริญเติบโต 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงคห์ลายประการ ดงันีÊ   

            1.  เพืÉอทราบผลการปฏิบติังานของบุคลากร ผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ทัÊงหมดช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถติดสินใจไดว้่า บุคลากรคนนัÊนมีคุณค่าควรแก่การปฏิบติังานต่อไปใน

ตาํแหน่งเดิมหรือมีค่าควรใหค้วามดีความชอบหรือไม่ 

            2.  เพืÉอทราบจุดเด่นหรือจุดดอ้ยของบุคลากร ผลการปฏิบติังานผูป้ระเมิน

สามารถระบุจุดเด่นและจุดดอ้ยของบุคลากร เพืÉอส่งเสริมและพฒันาความสามารถของพนักงาน และ

พิจารณามาตรการแกไ้ขปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

                 3.  เพืÉอทราบคุณสมบัติทีÉจาํเป็นในการเลืÉอนชัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง  ผลการ

ปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นว่า  พนักงานผูน้ัÊนพร้อมทีÉจะไดรั้บการเลืÉอนชัÊนเลืÉอนตาํแหน่งให้รับผิดชอบ

สูงขึÊน 

                           4.  เพืÉอทราบระดบัศกัยภาพของบุคลากร  การประเมินการปฏิบติังานจะช่วย

ใหท้ราบระดบัความสามารถทีÉแฝงอยูข่องบุคลากร  ซึÉงนาํมาพฒันาและใชป้ระโยชน์ให้ไดอ้ย่างเต็มทีÉ  

ทัÊงยงัช่วยใหว้างแผนและพฒันาแนวอาชีพของพนกังานไดอ้ยา่งดีอีกดว้ย 

                           5.  เพืÉอเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับ

บุคลากร การปรึกษาหารือกนัในการแกไ้ขปรับปรุงจุดอ่อนและขอ้บกพร่องต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 

การโยกยา้ยพนกังานอยา่งเหมาะสมและการใหค้วามดีความชอบ ตลอดจนการเลืÉอนชัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง

ดว้ยความเป็นธรรม โดยการใชผ้ลการปฏิบติังานเป็นหลกัในการพิจารณายอ่มนาํมาซึÉงความเขา้ใจอนั

ดีซึÉงกนัและกนัระหว่างบุคลากรและผูบ้งัคบับญัชา 

                6. เพืÉอเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร 

วตัถุประสงคที์Éสาํคญัยิ ÉงประการหนึÉงในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน คือ การนาํเอาผล

การประเมินไปใช ้เพืÉอปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององค์กรให้ดีขึÊน และรักษาระดบัของ

ผลการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัทีÉตอ้งการเสมอ 

สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการวดัหรือจดัการเกีÉยวกบัการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ร  การประเมินควรเนน้กิจกรรมในอนาคตทีÉใหผ้ลทีÉเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและ

สอนใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดผ้ลสูงขึÊน เพืÉอความเจริญกา้วหนา้และบรรลุความสาํเร็จในอาชีพและ

การพฒันาองคก์รในภาพรวม 

การบริหารทุนมนุษย ์คือ การพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถของแต่ละบุคคลทีÉ

นาํมาสู่การสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์ร ในระยะเวลากว่า 10 ปีทีÉผ่านมา องค์กรทัÊ งภาครัฐและเอกชนใช้
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การฝึกอบรมเป็นเครืÉองมือหลกัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซึÉงในความเป็นจริงแลว้การฝึกอบรม

เป็นเทคนิควิธีการทีÉใชใ้นการสืÉอสารหรือถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็น ขอ้เท็จจริง ประสบการณ์ หรือ

ขอ้มลูต่าง ๆ เพืÉอใหผู้เ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมเกิดความเขา้ใจ มีทกัษะ มีทศันคติทีÉดีและมีความสามารถใน

การปฎิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบนัการพฒันาทุนมนุษยมี์การใชเ้ครืÉองมือใหม่ ๆ เช่น 

การจดัการความรู้ การเทียบเคียงสมรรถนะและเครืÉองมืออืÉน ๆ  

ทฤษฎีการพฒันาทุนมนุษย ์มองการฝึกอบรมและการพฒันาผูป้ฏิบติังานว่าเป็นการสร้าง

การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์รหรือสร้างความผกูพนัในองคก์ร ส่วนการพฒันาทุนมนุษยน์ัÊนขึÊนอยูก่บั

ความสามารถส่วนบุคคลทีÉจะจาํแนกและจดัการความตอ้งการในการเรียนรู้ การเรียนรู้และการใช้

ความรู้นัÊนในการวางแผนดา้นอาชีพ การหาทกัษะจากการทาํงานและการจดัการกบัความสมดุลของ

ชีวิตและการทาํงาน 

ในอดีตการลงทุนในการพัฒนาผู ้ปฎิบัติงานเป็นหน้าทีÉขององค์กร แต่ในปัจจุบัน

ผูป้ฏิบติังานตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบในการพฒันาตนเองดว้ยส่วนหนึÉ ง ดงันัÊนจึงเป็นการเชืÉอมโยงความ

ตอ้งการของทัÊงสองฝ่ายเขา้หากนัทัÊงตวัองคก์รและผูป้ฎิบติั (นิสดารก ์ เวชยานนท,์ 2551)  

องคก์รทีÉใหค้วามสาํคญักบัการบริหารทุนมนุษยจ์ะเนน้ทีÉการทาํใหค้นในองค์กรช่วยกนันาํ 

“ทุน” ทีÉแต่ละคนมีนัÊนออกมาใชใ้นการทาํงานผลกัดนัองค์การให้บรรลุเป้าหมายความสาํเร็จทีÉตัÊ งไว ้

และเป็นหนา้ทีÉขององคก์รทีÉจะตอ้งลงทุนในมนุษย ์ เพืÉอเพิÉมมลูค่าในตวัเอง ขณะเดียวกนัผูป้ฏิบติังาน

แต่ละคน ก็ตอ้งรับผดิชอบเพืÉอพฒันาทุนในตนเองใหเ้หมาะสม ทนัสมยัและเป็นทีÉตอ้งการขององค์กร

ตลอดเวลา ซึÉงตอ้งอาศยัการเรียนรู้ทีÉไม่ใช่การอบรมอยา่งเดียว 

การพฒันาทุนมนุษยใ์นปัจจุบนัจะนาํไปสู่การบริหารองคก์รสมยัใหม่ โดยองค์กรจะตอ้งมี

กรอบแนวทางการพฒันาทัÊ งความรู้ ทักษะ ทศันคติทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเรืÉ องทีÉตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้ 

ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติเพืÉอสร้างจิตสํานึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

นอกจากนัÊนการสร้างทุนมนุษยใ์นองคก์ร ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งพฒันาความรู้ทกัษะและประสบการณ์

ในการทาํงานในระดบัสูงอยา่งสมํÉาเสมอ โดยผา่นการจาํแนก การสรรหา การคดัเลือกคนทีÉดีทีÉสุดและ

คนทีÉมีความเก่งในการทาํงาน  

สรุปจากแนวคิด “ทุนมนุษย์” เป็นสินทรัพยที์Éจับต้องไม่ได้แต่พฒันาได้ โดยมีความ

เกีÉยวพนัอยา่งใกลชิ้ดกบักลยทุธข์ององคก์รและเป็นเรืÉองของทุกฝ่ายไม่เฉพาะกบัฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ทาํใหเ้กิดแนวคิดในเรืÉองของการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เพืÉอสร้าง “ทุนมนุษย”์ ในองค์กร

ควบคู่ไปกบัแนวคิดเรืÉองการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ ์ 
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ในการพฒันาทุนมนุษยเ์พืÉอให้สร้างผลการปฏิบติังานทีÉดีและนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

ขององคก์รนัÊน สิÉงสาํคญัทีÉจะขาดไม่ได ้คือ แรงจูงใจ ซึÉงถือว่าเป็นส่วนของปัจจยัภายในทีÉเกิดขึÊนในตวั

บุคคล การบริหารทุนมนุษยเ์พืÉอสร้างแรงจูงใจ จึงตอ้งศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจไปพร้อมกนั   

 

2.2  แนวคดิและทฤษฎทีีÉเกีÉยวข้องกับแรงจูงใจ 

การบริหารงานขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารจาํเป็นต้องมีการจูงใจ

บุคลากรในองคก์ร เพืÉอเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานในองค์กรมีกาํลงัใจ มีความตัÊ งใจ และเต็มใจทีÉจะ

ปฏิบัติหน้าทีÉอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมั ÉนทีÉจะให้ผลงานออกมาดีทีÉ สุด ซึÉ งจะส่งผลต่อความ

เจริญกา้วหนา้ขององคก์รและความสาํเร็จของตวับุคคลดว้ย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2550, น.166) 

แรงจูงใจเป็นปัจจยัหนึÉ งทีÉสาํคญัในการบริหารเช่นเดียวกบั คน เงิน วสัดุ และการจดัการ 

การจูงใจเกิดจากสมมติฐานว่า โดยทั Éวไปมนุษยมิ์ไดท้าํงานเต็มความสามารถทีÉมีอยู่ การทีÉมนุษยจ์ะ

ทาํงานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่ขึÊนอยูก่บัว่าเขาเต็มใจทีÉจะทาํแค่ไหน  ถา้มีสิÉงล่อใจทีÉดีตรงกบัความ

พอใจของเขา สิÉงจูงใจนั Éนก็เป็นแรงกระตุน้ทีÉจะผลกัดนัให้เขาสนใจ เอาใจใส่งานทีÉทาํมากขึÊน จาก

การศึกษาเอกสารทีÉเกีÉยวขอ้งพบว่ามีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวม้ากมาย แต่ละทฤษฎีก็มีแนวคิด

และขอ้คน้พบทีÉแตกต่างกนั และมีผูรู้้หลายท่านไดอ้ธิบายความหมายของแรงจูงใจไวด้งันีÊ   

2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

สุรางค ์ โคว้ตระกลู (2550, น.153) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึงองคป์ระกอบทีÉกระตุน้ใหเ้กิด

พฤติกรรมทีÉมีจุดมุ่งหมายแต่เนืÉองจากเราไม่สามารถสงัเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรงจึงตอ้งอาศยัพฤติกรรม

ทีÉสงัเกตไดเ้ป็นสิÉงทีÉอา้งอิง 

ภคัทิพภา  ศรีสว่าง (2551, น.12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทีÉ

บุคคลถกูกระตุน้จากสิÉงเร้า โดยจงใจให้กระทาํ หรือดิÊนรนเพืÉอให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง ซึÉงจะ

เห็นไดจ้ากพฤติกรรมทีÉเกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรมทีÉมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิÉงเร้าปกติ

ธรรมดา แต่ผลกัดนัใหบุ้คคลทาํพฤติกรรมเพืÉอไปสู่เป้าหมายทีÉตอ้งการ 

บุษบา  รัตนมงคล (2551, น.13) แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสภาวะของการเต็มใจในการทาํงาน

ของบุคคลนัÊน ๆ เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายโดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ซึÉงการ

สร้างแรงจูงใจนัÊนเป็นหน้าทีÉของผูบ้ริหาร และผูที้ÉถูกจูงใจนัÊนจะตอ้งมีความสามารถในการปฏิบัติ

หนา้ทีÉดงักล่าวไดด้ว้ย  แรงจูงใจเป็นสิÉงสาํคญัประการหนึÉ งทีÉกระตุน้ให้คนเราแสดงพฤติกรรมหนึÉ ง

พฤติกรรมใดออกมา  
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ชูชาติ โชติเสน (2551, น.18) แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึÉ งจะถูก

กระตุ้นโดยสิÉ งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือทําสิÉ งหนึÉ งสิÉ งใดออกมา เพืÉอให้บรรลุ

วตัถุประสงคต์ามทีÉตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทัÊงแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลทีÉมีแรงจูงใจ

ภายในจะมีความสุขในการกระทาํสิÉงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลั

หรือคาํชม ส่วนบุคคลทีÉมีแรงจูงใจภายนอก จะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอื้Éน หวงัรางวลัหรือ

ผลตอบแทน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2554, น.112) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ

บุคคลทีÉถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ซึÉงแต่ละคนจะเลือกพฤติกรรมเพืÉอ

ตอบสนองต่อสิÉงเร้าทีÉเหมาะสมทีÉสุดในแต่ละสถานการณ์ทีÉแตกต่างกนัไป   พฤติกรรมทีÉเลือกแสดงนีÊ

เป็นผลจากสภาพภายในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม 

รอบบินท์ (Robbins, 1996 อา้งถึงในภาวิณี  เพชรสว่าง, 2552, น.54) แรงจูงใจ หมายถึง

ความตัÊ งใจ เต็มใจทีÉจะลงแรง พยายามตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร ซึÉงความพยายามนัÊนตอ้ง

ตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ย 

วูลฟอลก์ (Woolfolk, 2004 อา้งถึงใน นุชลี  อุปภัย, 2551, น.105) กล่าวว่า แรงจูงใจ 

หมายถึงภาวะภายในของบุคคลทีÉปลุกเร้าและกาํหนดทิศทางของพฤติกรรม ตลอดจนทาํให้บุคคล

มุ่งมั ÉนในการทาํพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึÉง 

จากแนวคิดของนกัวิชาการทัÊงในประเทศและต่างประเทศทีÉศึกษาเรืÉองแรงจูงใจ สรุปไดว้่า 

แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะในร่างกายของบุคคลทีÉถกูกระตุน้จากสิÉงเร้าทีÉเรียกว่า “สิÉงจูงใจ” 

(Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ทีÉจะแสดงพฤติกรรม

การทาํงานทีÉมีคุณค่าในทิศทางทีÉถกูตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

2.2.2 แรงจูงใจทีÉเกีÉยวข้องกบัการบริหารองค์กร 

ในการปฏิบติังานในองค์กร บุคลากรไม่ได้ปฏิบติังานเต็มทีÉตามความสามารถทีÉมีอยู่ แต่

ตอ้งการแรงจูงใจทีÉจะทาํงานตามความตอ้งการ  โดยเฉพาะแรงจูงใจทีÉเหมาะสมจะทาํให้บุคลากรเอา

ใจใส่งานมากขึÊน หากองคก์รตอ้งการใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงขึÊน จะตอ้งเขา้ใจถึงความ

ตอ้งการของบุคลากรและสามารถหาสิÉงจูงใจใหเ้ขาทาํงาน ซึÉงหากบุคลากรมีเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมาย

เช่นเดียวกันก็จะทาํให้องค์กรมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรตามทีÉตอ้งการได้

(ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2554, น.113-123) การทาํงานของแต่ละบุคคลขึÊนอยู่กบัมูลเหตุจูงใจทีÉเป็น

แรงกระตุน้ใหแ้ต่ละคนทาํงาน ผลงานจะดีหรือไม่ขึÊนอยูก่บัองคป์ระกอบดงันีÊ  
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         1) สิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น สถานทีÉ แสงสว่าง ระเบียบ กฎเกณฑข์องสถานทีÉ

ทาํงาน สีของหอ้ง บรรยากาศในการทาํงาน เป็นตน้ 

         2) เศรษฐกิจหรือผลตอบแทนจากการทาํงาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง ค่าแรง เงินเดือน โบนสั 

เงินค่าสมนาคุณ ค่าตอบแทน รวมทัÊงฐานะทางครอบครัวทีÉมีผลต่อการทาํงาน 

         3) ฐานะทางสงัคม เป็นส่วนหนึÉงของงานและสงัคม ตาํแหน่งงานหนา้ทีÉการงานฐานะ

ของแต่ละคนถา้หากไดรั้บการยอมรับจากสงัคม กจ็ะทาํใหบุ้คคลนัÊนเกิดความภาคภูมิใจ มีความ

รับผดิชอบมากขึÊน 

         4) เจตคติต่องาน ความรู้สึกรักในงานนัÊนเป็นสิÉงทีÉมีคุณค่า เป็นการรับผดิชอบต่อ

สงัคมก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ตนเองและสงัคม บุคคลนัÊนจะรักงาน นอกจากนีÊความถนดั ความสนใจ 

ความเอาใจใส่ ก็มีผลต่อการทาํงานเป็นอยา่งมาก 

         5) ความอิสระในการทาํงาน สามารถใชค้วามรู้ความสามารถไดเ้ต็มทีÉ โดยไม่ตอ้งมี

ใครมาบงัคบับญัชา ไม่ไดรั้บการบีบบงัคบัจากผูอื้Éน มีอิสระในการทาํงานเป็นมลูเหตุใหค้นตัÊงใจ

ทาํงาน และมีความสุขในการทาํงาน 

2.2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจและทฤษฎีสององค์ประกอบ 

การจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รนัÊน ผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษา

ว่า อะไรคือปัจจยัทีÉกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงออกซึÉงพฤติกรรมอนัพึงประสงค ์อะไรเป็นปัจจยัทีÉจะชกันาํ

ใหเ้กิดพฤติกรรมไปในแนวทางทีÉตอ้งการ และอะไรคือปัจจยัทีÉจะรักษาพฤติกรรมทีÉพึงประสงคไ์วไ้ด ้

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการจูงใจในการปฏิบติังานดงันีÊ    

         2.2.3.1  ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขัÊน (Needs Hierarchy Theory, อา้งถึงในสิริอร  

วิชชาวุธ, 2554, น.318) มาสโลว ์กล่าวว่าโดยทั Éวไปมนุษยมี์ความตอ้งการเป็นลาํดบั5ขัÊนความตอ้งการ

ขัÊนตํÉาจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจนเป็นทีÉพอใจก่อน  จึงจะเกิดความตอ้งการขัÊนถดัไป ความตอ้งการ

ทีÉไดรั้บการตอบสนองจนเป็นทีÉพอใจแลว้ จะไม่ใช่เป็นแรงจูงใจอีกต่อไปพฤติกรรมของมนุษยเ์กิดขึÊน

เนืÉองจากมีแรงผลกัดนัภายใน แรงผลกัดนัทีÉสาํคญัทีÉสุด คือ ความตอ้งการของตนเอง ถา้หน่วยงาน

สามารถทราบว่าพนกังานมีความตอ้งการชนิดใดมากนอ้ยเพียงใดแลว้ หน่วยงานนัÊนจดัการตอบสนอง

ความตอ้งการแก่พนักงาน  พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานทีÉดี ไดผ้ลงานดี และองค์กรจะ

ประสบความสาํเร็จไปดว้ยมาสโลวไ์ดแ้บ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยต์ัÊงแต่ระดบัตํÉาสุดไปสู่สูงสุด 

รวม 5 ระดบัดงันีÊ  (ณัฎฐพนัธ ์ เขจรนนัทน,์ 2551, น.83)  
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                    1)  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัÊน

พืÊนฐานของชีวิตทีÉมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บ เพืÉอดาํรงชีวิตอยูต่ามธรรมชาติ ไดแ้ก่ อาหาร นํÊ า อากาศ 

การพกัผอ่น และเสืÊอผา้เป็นตน้ ซึÉงบุคคลจะตอบสนองความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานจากรายไดป้กติทีÉเขา

ไดรั้บจากการทาํงาน 

                    2)  ความตอ้งการความมั Éนคงปลอดภัย (Safety/Security Needs) มนุษยจ์ะ

ตอ้งการความมั Éนคง แน่นอน และความปลอดภยัในชีวิต ทัÊ งดา้นเศรษฐกิจและดา้นอารมณ์ความรู้สึก 

โดยบุคคลจะแสวงหาความมั Éนคงใหแ้ก่ตวัเองและครอบครัว ดงัจะเห็นไดว้่า มนุษยพ์ยายามสร้างและ

สะสมหลกัประกนัในการดาํรงชีวิตในรูปแบบต่าง ๆ โดยสมาชิกขององค์กรจะพิจารณาความมั Éนคง

ในงาน ตาํแหน่ง และสถานะขององค์กร ซึÉ งจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายไดแ้ละการใช้จ่ายของ

ครอบครัวของเขา 

                    3)  ความตอ้งการดา้นสงัคม (Social Belonging Needs) มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมทีÉ

ตอ้งมีการปฏิสมัพนัธแ์ละผกูพนักบับุคคลอืÉน ตลอดจนไดรั้บการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึÉ งของสังคม 

ดงันัÊนเมืÉอความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานในการดาํรงชีวิตไดรั้บการตอบสนอง และไดห้ลกัประกนัว่าเขา

สามารถจะดาํรงชีวิตไดอ้ยา่งปลอดภยั เขาก็จะเขา้เป็นสมาชิกในสงัคม โดยเฉพาะการยอมรับและการ

สนับสนุนทางดา้นจิตใจจากภายในองค์กร ซึÉงนับเป็นปัจจยัสาํคัญทีÉทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็น

สมาชิกของกลุ่ม 

                    4)  ความตอ้งการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการทีÉจะมี

ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ซึÉงเกิดจากการยกยอ่งและนบัถือจากบุคคลอืÉน โดยความรู้สึกภาคภูมิใจ

ของบุคคลมาจากชืÉอเสียง เกียรติยศ และการชืÉนชมจากสังคม ดงัทีÉเราจะเห็นไดจ้ากบุคคลทีÉมีหน้าทีÉ

การงานและรายไดม้ั Éนคง มีตาํแหน่งหน้าทีÉ  และมีชืÉอเสียงเป็นทีÉยอมรับของกลุ่ม โดยจะเข้าร่วม

กิจกรรมทางสงัคม เพืÉอใหไ้ดรั้บการยอมรับและชืÉนชมจากบุคคลอืÉน ซึÉงองค์กรจะตอ้งจดัตาํแหน่งใน

สาํนกังานหรือความรับผดิชอบในงาน เพืÉอใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ 

                   5)  ความตอ้งการบรรลุในสิÉงทีÉตัÊ งใจ (Needs of Self-Actualization) แต่ละ

บุคคลจะมีความต้องการทีÉจะกระทาํในสิÉงทีÉตนเองสนใจ เพืÉอให้ได้ใชศ้กัยภาพหรือตระหนักถึง

ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มทีÉ  อาจจะกล่าวไดว้่า “ความตอ้งการบรรลุในสิÉงทีÉตัÊ งใจ ถือเป็นความ

ปรารถนาทีÉบุคคลอยากจะเป็นอยา่งอืÉนนอกจากทีÉเป็นอยูเ่พืÉอใหบ้รรลุถึงความพอใจและเขา้ใจตนเอง” 

ซึÉงเป็นความตอ้งการขัÊนสุดทา้ยและสูงสูดของบุคคล 

ผูบ้ริหารองคก์รใดยดึหลกัการของมาสโลว ์มกัจะเนน้หนกัการตอบสนองความตอ้งการขัÊน

พืÊนฐานขัÊนทีÉ 1ขัÊน 2 และ 3 คือ ความตอ้งการทางสรีระ ซึÉงจะออกมาในรูปแบบของสวสัดิการทีÉพกั
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อาศยั อาหารกลางวนั รถยนต์รับส่ง ยารักษาโรค ความตอ้งการทางความมั Éนคงปลอกภยั เช่น การมี

สัญญาจ้างงาน สภาพทีÉทาํงานปลอดภยั เน้นการป้องกนัอุบติัเหตุ การให้กูย้ืมเงินซืÊอบา้นปลูกบา้น 

หรือมาตรการเก็บเงินสะสม เป็นตน้ และความตอ้งการทีÉ 3 คือ ความตอ้งการความรักและสังคม ซึÉง

ส่วนใหญ่จะออกมาในรูปการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาระหว่างแผนกหรือหน่วยงาน การทํา

กิจกรรมกลุ่มต่าง ๆ การจดัตัÊงสหภาพแรงงาน และการทาํงานเป็นทีมเป็นตน้  

ผูบ้ริหารบางคนมีความเชืÉอว่าหากตอบสนองความตอ้งการขัÊน1 ใหพ้นกังานจนเป็นทีÉพอใจ

แลว้ จะทาํให้เกิดความตอ้งการขัÊนทีÉ 2 และเมืÉอพอใจในขัÊนทีÉ 2 จะเกิดความพอใจในขัÊนทีÉ 3 หาก

ตอบสนองความตอ้งการเหล่านีÊมาก ความตอ้งการแสดงความรู้ความสามารถ การยอมรับตนเอง และ

ความสาํเร็จก็จะเกิดขึÊนเองโดยอตัโนมติั  ปัญหาอยูที่Éผูบ้ริหารรับรู้ช่วงเวลาของการเกิดความตอ้งการทีÉ

จะแสดงความสามารถและความสาํเร็จของพนักงานได้ตรงกบัทีÉพนักงานเกิดความต้องการเหล่านีÊ

หรือไม่ ถา้ตรงกนั ผูบ้ริหารจะสามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่านีÊ ได ้พนกังานก็จะมุมานะทาํงาน 

เพืÉอความกา้วหนา้ของตนและขององคก์ร แต่ถา้ผูบ้ริหารมวัแต่ตอบสนองความตอ้งการในขัÊนทีÉ 1 ถึง

ขัÊนทีÉ 3 จนลืมการตอบสนองความตอ้งการขัÊนทีÉ 4 หรือขัÊนทีÉ 5 ทีÉกาํลงัเป็นทีÉปรารถนาของพนักงาน 

พนกังานก็ไม่ไดรั้บการตอบสนองขัÊนทีÉ 4 และขัÊนทีÉ 5 พนักงานจะรู้สึกว่าตนไม่ไดรั้บการตอบสนอง

ในสิÉงทีÉตนตอ้งการ ทาํใหพ้นกังานเริÉมทยอยออกจากองค์กรเพืÉอไปแสวงหาความตอ้งการเหล่านีÊ จาก

องค์กรอืÉนต่อไป ส่วนพนักงานทีÉยงัไม่ลาออกจากองค์กร ก็จะปรับตวัให้มีต่อความตอ้งการขัÊนทีÉ 1      

2 และ 3 และทาํงานตามสั Éงไปวนั ๆ การมุ่งมั ÉนเพืÉอเป็นทีÉยอมรับในความสามารถของตน การประสบ

ความสาํเร็จและการคิดสร้างสรรคเ์พืÉอพฒันาศกัยภาพของตน ก็ลดตํÉาลงจนหมดไปเองในทีÉสุด (สิริอร 

วิชชาวุธ, 2554, น.319) 

จากทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขัÊนของมาสโลว ์ ไดมี้นักคิดนาํทฤษฎีดงักล่าวมาศึกษา

และวิจยัเพิÉมเติมจนเกิดเป็นทฤษฎีใหม่ขึÊน  ทฤษฎีทีÉมีพืÊนฐานมาจากทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขัÊน

ของมาสโลวแ์ละเป็นทฤษฎีทีÉผูว้ิจยัไดน้าํมาอา้งอิงในการศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ 

 

     2.2.3.2  ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, อา้งถึงใน ภาวิณี เพชรสว่าง, 2552, 

น. 60-61) ไดน้าํทฤษฎีของมาสโลวม์าปรับปรุง เกิดเป็นทฤษฎีขึÊนใหม่เรียกว่า ทฤษฎี ERG ไดแ้ก่ 

                1)  ความเป็นอยู่ (E: Existence) เกีÉยวขอ้งกบัการตอบสนองความต้องการ

พืÊนฐานเพืÉอการดาํรงอยู ่โดยตรงกบัความหมายทางกายภาพและความปลอดภยัของมาสโลวใ์นขัÊนทีÉ 1 

                2)  ความสมัพนัธ ์(R: Relatedness) เป็นความตอ้งการและปรารถนาทีÉจะดาํรง

ความสมัพนัธ ์ตอ้งการมีความหมายในสังคม เทียบไดก้บัความตอ้งการขัÊนทีÉ 3 และ 4 (เฉพาะส่วนทีÉ

เป็นปัจจยัภายนอกของมาสโลว)์ 
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                 3)  ความเติบโต (G: Growth) เป็นความปรารถนาภายในทีÉจะพฒันาตนเอง 

ตอ้งการสรรค์สร้างสิÉงทีÉมีประโยชน์ ซึÉ งตรงกบัความตอ้งการของมาสโลวใ์นขัÊนทีÉ  5 ทฤษฎี ERG 

แตกต่างจากทฤษฎีลาํดบัขัÊนความตอ้งการของมาสโลว ์3 ประเด็น คือ 

                     1. ในเรืÉ องของส่วนประกอบทีÉจัดแบ่งกลุ่มความต้องการไวแ้ตกต่างกัน 

ทฤษฎีมาสโลวแ์บ่งขัÊนความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขัÊน แต่ทฤษฎี ERG แบ่งความต้องการ

ออกเป็น 3 กลุ่ม  

                     2.  ทฤษฎี ERG เชืÉอว่า ความตอ้งการของมนุษยเ์ราไม่จาํเป็นตอ้งเป็นไป

ตามลาํดบัขัÊน แต่สามารถเกิดพร้อมกนัได ้

                     3.  หากความตอ้งการในลาํดบัสูงไม่ไดรั้บการตอบสนอง พฤติกรรมการ

ตอบสนองความตอ้งการในลาํดบัทีÉต ํÉาจะเพิÉมมากขึÊน นอกจากนัÊนแลว้ ทฤษฎี ERG ยงัสอดคลอ้งกบั

แนวคิดสมยัใหม่มากกว่ามาสโลว์ในเรืÉองการคาํนึงถึงปัจจยัความแตกต่างระหว่างบุคคล  ตวัแปร

ทางดา้นการศึกษาพืÊนฐานทางครอบครัว และสิÉงแวดลอ้มทางวฒันธรรมทีÉมีอิทธิพลเปลีÉยนแปลงแรง

ขบัดนัได ้(Robbins, 1996 อา้งถึงในเกรียงศกัดิÍ   เขียวยิ Éง, 2550) 

           2.2.3.3  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Acquired Theory 

อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550, น.178-179)ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ ได้รับการ

พฒันาขึÊนโดย David McClelland ซึÉงกล่าวว่า บุคคลมีความตอ้งการแตกต่างกนั โดยแบ่งความตอ้งการ

ของมนุษย ์ออกเป็น 3 ประการ คือ 

        1.  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) เป็นความตอ้งการการ

ยอมรับจากบุคคลอืÉน พอใจกบัการเป็นทีÉรัก และมีแนวโนม้จะหลีกเลีÉยงความเจ็บปวดจากการต่อตา้น

โดยสมาชิกกลุ่มและสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขนัแย่งชิง บุคคลทีÉมีความ

ตอ้งการความผกูพนัสูงจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบับุคคลในสงัคม 

        2.  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการทีÉมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอืÉน รวมถึงอาํนาจในการควบคุม บุคคลมีความตอ้งการอาํนาจสูงจะตอ้งการความเป็นผูน้าํ 

ตอ้งการทาํงานให้เหนือกว่าบุคคลอืÉน เป็นกลุ่มทีÉแสวงหาหรือค้นหาวิธีการแกปั้ญหาทีÉดีทีÉสุด ชอบ

สอนและชอบพูดในทีÉชุมชน ชอบการแข่งขันเพืÉอให้สถานภาพสูงขึÊ น และจะกังวลเรืÉ องอาํนาจ

มากกว่าการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ  

        3.  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Needs for Achievement) เป็นความตอ้งการทีÉ

จะทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉ งให้สําเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้บุคคลทีÉตอ้งการความสําเร็จสูงจะมีความ

ปรารถนาอยา่งรุนแรงทีÉจะประสบความสาํเร็จและกลวัความลม้เหลว ตอ้งการการแข่งขนัและกาํหนด
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เป้าหมายทีÉยากลาํบากสาํหรับตนเอง มีทศันะชอบเสีÉยงแต่ไม่ชอบการพนัน พอใจทีÉจะวิเคราะห์และ

ประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบเพืÉอให้งานสาํเร็จลุล่วง มีการป้อนกลบัในการทาํงาน และมีความ

ปรารถนาจะทาํงานใหดี้กว่าบุคคลอืÉน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคน้หาวิธีการ

แกปั้ญหาทีÉดีทีÉสุด 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ เน้นสาระสาํคญัดา้นแรงจูงใจว่าผูที้Éจะทาํงานไดอ้ย่าง

ประสบผลสาํเร็จตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสาํเร็จอยู่ในระดบัสูง ความสาํเร็จของงานจะ

ทาํได้โดยการกระตุ้นความตอ้งการด้านสัมฤทธิÍ ผลเป็นสําคัญ ความต้องการทัÊ งสามดา้นไม่มีการ

เรียงลาํดบัทีÉตายตวั ขึÊนอยูก่บัสถานการณ์และระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งศึกษา

ใหเ้ขา้ใจตามหลกัการของทฤษฎี เพืÉอเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานสาํหรับบุคลากรในองค์กรทีÉ

มีพฤติกรรมความตอ้งการตามทฤษฎี 

         2.2.3.4  ทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two-Factor Motivation) นาํเสนอโดยเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg, 1987, อา้งถึงในภทัรพร  เนียมแตง, 2552, น.20) เป็นทฤษฎีการจูงใจทีÉไดรั้บการยอมรับ

อยา่งแพร่หลายจากนกับริหาร ทฤษฎีนีÊ มีการเรียกในหลายชืÉอ เช่น Motivation –Maintenance Theory, 

Dual Factor Theory, Motivation – Hygiene theory , หรือเรียกอีกอย่างหนึÉ งว่า ทฤษฎีองค์ประกอบคู่

หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors theory) จากการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กและเพืÉอนร่วมงาน คือ 

เมาซ์เนอร์ (Mausner) และสโนเดอร์แมน(Snoderman)ได้พยายามพฒันาทฤษฎีสองปัจจัยซึÉ งชีÊ ถึง

ความสมัพนัธร์ะหว่างความตอ้งการกบัพฤติกรรมขึÊนในช่วงปลายทศวรรษ 1950 ถึงตน้ทศวรรษ 1960 

หรือหลงัจากมาสโลวไ์ม่ถึง 10 ปี โดยนาํเสนอรายงานผลการวิจยัเรืÉอง “การจูงใจในการทาํงาน” (The 

Motivation of Work) ออกเผยแพร่ในปี ค.ศ.1959 มลูเหตุทีÉทาํใหเ้ฮอร์ซเบอร์กและคณะไดท้าํการวิจยั 

และเสนอทฤษฎีดงักล่าวขึÊนมาก็เพืÉอจะตอบคาํถามทีÉว่า “ผูป้ฏิบติังานตอ้งการอะไรจากงานของเขา” 

และเพืÉอพิสูจน์สมมุติฐานหลกัทีÉว่า “ปัจจัยทีÉจะนําไปสู่ทศันคติในทางบวกและปัจจยัทีÉจะนําไปสู่

ทศันคติในทางลบในการปฏิบติังานแตกต่างกนั” ซึÉงคา้นกบัสมมุติฐานเดิมทีÉว่า องค์ประกอบทีÉมี

อิทธิพลต่อทศันคติในการปฏิบติังานจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติในทางลบดว้ย โดยพวกเขาไดท้าํการ

ทดลอง โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทีÉ เป็นนักบัญชีและนักวิศวกร จากโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แห่ง จาํนวน 200 คน ทีÉเมืองพิทสเบอร์ก รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทสหรัฐอเมริกา โดย

การสมัภาษณ์และใชว้ิธีการวิเคราะห์เหตุการณ์สาํคญั เพืÉอถามถึงเรืÉองต่าง ๆ ทีÉเป็นสภาพการทาํงานทีÉ

ผูท้าํงานไดป้ระสบมาในช่วงต่าง ๆ ผูท้าํงานจะเล่าถึงเวลาทีÉมีความรู้สึกทีÉดีและความรู้สึกทีÉไม่ดีต่อการ

ปฏิบติังาน   ทัÊงนีÊ เพืÉอหาเหตุผลทีÉว่าทาํไมผูป้ฏิบติังานจึงมีความรู้สึกเช่นนัÊน  สถานการณ์อย่างไรทีÉทาํ

ให้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจในการทาํงานมากขึÊ นหรือน้อยลง และถามความเห็นของกลุ่มตวัอย่าง
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เกีÉยวกับสภาพการณ์ทีÉทําให้เขามีความรู้สึกทีÉ ดีและไม่ดีต่องานของเขา และผูส้ัมภาษณ์ยงัให้

ผูป้ฏิบัติงานตอบด้วยว่าความรู้สึกพึงพอใจและไม่ถึงพอใจในงานนัÊ นมีผลถึงการปฏิบัติงาน 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และความเป็นอยูข่องตนหรือไม่ 

 จากการวิเคราะห์ผลทีÉไดจ้ากการสัมภาษณ์ของเฮอร์ซเบอร์กและเพืÉอนร่วมงาน พบว่ามี

ปัจจยัหลาย ๆ อย่างทีÉแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกทีÉดีและไม่ดีทีÉเกิดขึÊนกบัผูถู้ก

สมัภาษณ์ซึÉงแบ่งออกได ้2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัเกืÊอหนุนหรือปัจจยั

กระตุน้หรือปัจจยัค ํÊ าจุน (Hygiene Factors) ปัจจยัจูงใจทีÉเป็นปัจจยัทีÉนาํไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะ

ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึÉงมีลกัษณะสมัพนัธก์บัเรืÉองของงานโดยตรงนัÊนคือ ความ

ตอ้งการทีÉจะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิดของตนเอง คือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ส่วนปัจจยั

เกืÊอหนุน เป็นปัจจยัทีÉป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน และมีหนา้ทีÉป้องกนัหรือคํÊ า

จุนไม่ใหเ้กิดความทอ้ถอยไม่อยากทาํงานนัÊน ซึÉงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของ

งาน ปัจจยันีÊอาจนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานขอ้สรุปดงักล่าวนีÊนาํเฮอร์ซเบอร์กไปสู่การ

พฒันาทฤษฎีสององค์ประกอบทีÉ เกีÉยวข้องกับความพอใจและความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

ดงัต่อไปนีÊ  (สิริอร วิชชาวุธ, 2554, น.319) 

                 1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึง องคป์ระกอบทีÉทาํหน้าทีÉให้บุคคล

เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยันีÊ เกิดจากตวัเองซึÉงประกอบดว้ย 

                    1.1  สภาพแวดลอ้มของงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทีÉเกีÉยวข้องกบัการ

ปฏิบติังานของบุคลากร เช่น สถานทีÉทาํงาน หอ้งทาํงาน มีความเหมาะสมสะดวกสบายน่าอยู่ อุปกรณ์

ต่าง ๆ ทีÉใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอและสะดวกในการใช ้

                    1.2  ความสาํเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัหน้าทีÉได้

บรรลุผลสําเร็จทัÊ งงานประจาํงานพิเศษทีÉไดรั้บมอบหมายเป็นครัÊ งคราวจนเป็นทีÉปลาบปลืÊมใจใน

ผลสาํเร็จของงานและสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกิดขึÊนไดเ้ป็นผลสาํเร็จ 

                    1.3  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ยอมรับนับถือ

หรือได้รับการแสดงความยินดี ความไวว้างใจ และการให้กาํลงัใจหรือยอมรับในความสามารถ

ในขณะปฏิบติังานสาํเร็จจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานและบุคคลอืÉน ๆ ทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 

                   1.4  ความรับผดิชอบต่องานในหน้าทีÉ หมายถึง ขอ้ผกูพนัในหน้าทีÉระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา หรือระหว่างเพืÉอนร่วมงานดว้ยการในการทีÉจะปฏิบติังานทีÉไดรั้บ
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มอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย รวมทัÊ งการไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้รับผิดชอบ

งานอยา่งเต็มทีÉ โดยไม่ตอ้งมีการควบคุม 

                1.5  ลกัษณะของงาน หมายถึง งานทีÉทาํเป็นงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ

เป็นงานทีÉน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถใหอ้ยากทาํ มีความยากง่ายตัÊงแต่ตน้จนสาํเร็จโดยไม่เกิดความ

เบืÉอหน่าย รวมถึงความมีอิสระในความคิด คน้หาสิÉงใหม่ ๆ ในการทาํงานให้ประสบความสาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์ร 

                 2)  ปัจจยัเกืÊอหนุน (Hygiene Factor) หมายถึง องค์ประกอบในการปฏิบติังานทีÉ

ป้องกนัมิใหมี้การปฏิบติังานของบุคคลหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

                      2.1  เงินเดือนและความมั Éนคงในงาน หมายถึง เงินต่าง ๆ ทีÉบุคคลในองค์กร

ไดรั้บจากการทาํงาน เช่น เงิน เดือน ค่าตอบแทน ค่าเบีÊยเลีÊยง พาหนะ ค่าเช่าบา้น เงินช่วยเหลือบุตร ค่า

รักษาพยาบาล และเงินอืÉน ๆ ทีÉไดรั้บจากการทาํงาน 

                       2.2  ความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การไดมี้โอกาสเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่ง

สูงขึÊน รวมถึงโอกาสทีÉจะไดเ้พิÉมพนูความรู้ความสามารถในการทาํงานเพืÉอความเจริญกา้วหน้าในการ

ทาํงานและการไดมี้โอกาสศึกษาต่อและเขา้รับการอบรมใหไ้ดวุ้ฒิสูงขึÊน 

                       2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างเพืÉอน

ร่วมงานด้วยกนัและความสัมพนัธ์กบัผูบ้ังคบับญัชา อนัแสดงให้เห็นถึงความสามารถทีÉจะทาํงาน

ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศในการทาํงานเป็นไปอย่างเป็นมิตรมี

การพบปะสงัสรรค ์คลอดจนช่วยเหลือและมีการปรึกษาหารือกนัในการทาํงาน 

                       2.4  สภาพการทาํงาน หมายถึง การทีÉบุคลากรมีชั Éวโมงการทาํงานและปริมาณ

งานทีÉเหมาะสมได้รับมอบหมายงานในหน้าทีÉความรับผิดชอบไม่มากหรือน้อยเกินไป เหมาะสม

สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเต็มความสามารถ 

       2.5  นโยบายการบริหารองค์กร หมายถึง ขอ้กาํหนดและแนวทางในการ

บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาโดยทางตรงและทางออ้ม 

ปัจจัยในกลุ่มทีÉมีผลต่อความพอใจหรือปัจจัยจูงใจนัÊ นจะเกีÉยวข้องกับความต้องการใน

ระดบัสูงของคนเราและเกีÉยวขอ้งกบัเนืÊอหาของงาน (Job Context) เป็นส่วนใหญ่ เช่น ความสาํเร็จ การ

ยกยอ่ง ความรับผดิชอบ เนืÊอหา ความสาํคญัของงานและโอกาสทีÉจะเติบโตในงานเฮอร์ซเบอร์กเชืÉอว่า 

หากผูบ้ริหารสร้างปัจจยัเหล่านีÊ เกิดในงาน จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพอใจ (Satisfaction) ในงาน 
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จากการศึกษาทฤษฎีด้านแรงจูงใจจากนักคิดเจ้าของทฤษฎีหลาย ๆ ท่าน สามารถ

เปรียบเทียบแนวคิดเห็นภาพความเหมือนและความแตกต่างกนัดงัต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 2.1  เปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจจากนกัคิดเจา้ของทฤษฎี 

 

 นกัทฤษฎีแรงจูงใจ    องคป์ระกอบ 
 

 มาสโลว ์   ความตอ้งการบรรลุในสิÉงทีÉตัÊงใจ (Needs of Self-Actualization) 

 (1943)   ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) 

    ความตอ้งการดา้นสงัคม (Social Belonging Needs) 

    ความตอ้งการความมั Éนคงปลอดภยั (Safety/Security Needs) 

    ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 

 อลัเดอร์เฟอร์  ความตอ้งการความเป็นอยู ่(Existence Needs – E) 

 (1972)   ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Relatedness Needs – E) 

    ความตอ้งการความเติบโต (Growth Needs – G) 

 แมคเคลแลนด ์  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) 

 (1985)   ความตอ้งการอาํนาจ (Needs for Power) 

    ความตอ้งการสาํเร็จ (Need for Achievement) 

 เฮอร์ซเบอร์ก  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

 (1987)   ปัจจยัเกืÊอหนุน (Hygiene Factor) 

  

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจของนกัทฤษฎีทีÉไดก้ล่าวไวอ้ย่างหลากหลาย 

เมืÉอพิจารณาแลว้ พบว่า ทุกแนวคิดทฤษฎีมีส่วนทีÉคลา้ยคลึงกนั สาํหรับการวิจยัในครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัเลือกใช้

แนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1987) เพราะสอดคลอ้งกับบริบทและสภาพแวดลอ้มของ

สถานศึกษา และไดน้าํทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กมาเป็นกรอบแนวคิดในการทาํวิจยัในครัÊ งนีÊ  

2.2.4   การนําแรงจูงใจไปใช้ในการบริหารงาน   

แรงจูงใจ (Motivation) เป็นสิÉงเร้าและความพยายามทีÉจะตอบสนองความต้องการหรือ

เป้าหมาย ส่วนความพึงพอใจ (Satisfaction) เกิดขึÊนเมืÉอความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ดงันัÊน

แรงจูงใจจึงเป็นสิÉงเร้าเพืÉอใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางทีÉตอ้งการ ซึÉงนาํไปสู่ผลลพัธ์คือรางวลั  
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ถา้ผลลพัธน์ัÊนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลก็จะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน หลกัการสาํคญัในการจูงใจประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ดงันีÊ  (เกรียงศกัดิÍ  เขียวยิ Éง, 2550, 

น.324) 

        1)  การพยายามค้นหาปัจจัยทีÉแท้จริง ทีÉทําให้พฤติกรรมของบุคคลทีÉแสดงออก

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร ในการพิจารณาปัจจยัแห่งพฤติกรรม หากพบว่าพฤติกรรมได้

ถูกชกันําหรือรักษาไวไ้ดโ้ดยมีปัจจยัภายในและภายนอกเป็นตวักาํหนด การจูงใจควรเน้นทีÉปัจจัย

ภายนอกมากกว่าภายใน 

        2)  การเน้นวิธีทางบวกมากกว่าทางลบ แมว้่าผูบ้ริหารจะสามารถมีอิทธิพลเหนือ

พฤติกรรม และสามารถรักษาพฤติกรรมทีÉพึงประสงคไ์วไ้ด ้เช่น การทาํงานหนกัของพนกังาน โดยใช้

วิธีการทางลบ เช่น การลงโทษ การไม่ขึÊนเงินเดือน แต่พนักงานจะทาํงานดว้ยความไม่เต็มใจ อนัจะ

ก่อใหเ้กิดปัญหาอืÉน ๆ ตามมาอีก ดงันัÊน ผูบ้ริหารจึงควรใชว้ิธีทางบวกมากกว่าทางลบ  

        3)  การยดึมั Éนในคุณธรรม การใหร้างวลัตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบังานทีÉทาํ และตอ้ง

ใหอ้ยา่งเสมอภาคกบับุคคลทีÉทาํงานอยา่งเดียวกนั และหากผูบ้ริหารเพียงแต่พิจารณาว่าการให้รางวลั

ตอบแทนเหมาะสมกบัผลงานทีÉบุคคลนัÊนกระทาํ ก็ยงัไม่ถือเป็นการจูงใจ ดงันัÊน ผูบ้ริหารจึงควรยดึมั Éน

ในระบบคุณธรรมในการจูงใจ 

 การบริหารงานในองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จจาํเป็นตอ้งใชก้ารจูงใจให้พนักงานทาํงาน

ดว้ยวิธีการต่าง ๆ ดังกล่าวมาแลว้ ผูบ้ริหารองค์กรสามารถเลือกใชแ้รงจูงใจไดต้ามสถานการณ์ ซึÉ ง

เวอร์เทอร์และเดวิส (Werther & Davis, 1998) ไดแ้บ่งการจูงใจออกไดเ้ป็น 3 วิธี ดงันีÊ  

 1.  การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน การใหร้างวลัตอบแทนหรือสิÉงจูงใจทีÉสามารถสนองความ

ตอ้งการพืÊนฐานและความตอ้งการความมั Éนคงปลอดภยั เป็นสิÉงจูงใจทีÉกระตุน้พฤติกรรมทีÉเป็นมูลเหตุ

จูงใจในการทาํงาน สามารถแบ่งสิÉงจูงใจดงักล่าวนีÊออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

      1.1  สิÉงจูงใจทีÉเป็นเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั คอมมิสชั Éน ส่วนแบ่งกาํไร เป็นตน้  

      1.2  สิÉงจูงใจทีÉไม่ใช่เงิน สิÉงจูงใจทีÉองคก์รจดัให้เพืÉอสนองความต้องการของบุคคลทีÉ

ไม่ใช่เงินหรือไม่อาจตีค่าเป็นเงิน ไดแ้ก่ การใชส้ัญญาลกัษณ์ทีÉแสดงสถานภาพ การให้โอกาสพฒันา

ความรู้ความสามารถ และการแสดงถึงการรับรู้ในผลงาน 

 2.  การจูงใจด้วยงาน ความต้องการด้านสังคม ความตอ้งการเกียรติยศชืÉอเสียงและการ

ยอมรับ รวมทัÊ งความต้องการความสําเร็จในชีวิต ถือเป็นความต้องการขัÊนสูงของมนุษยที์Éไม่อาจ

ตอบสนองโดยตรงไดด้ว้ยเงิน การจูงใจบุคคลทีÉมีความตอ้งการเหล่านีÊ จึงควรเนน้ทีÉปัจจยัดา้นงานเป็น
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สาํคญั การจูงใจดว้ยงานทาํไดห้ลายวิธี วิธีทีÉสาํคญัไดแ้ก่ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การใหง้าน

ทาํเป็นกลุ่ม (Team Work) และการออกแบบงาน (Job Design) เป็นตน้ 

 3.  การจูงใจดว้ยการบริหาร การบริหารเป็นปัจจยัสาํคญัอีกประการหนึÉ งทีÉมีผลกระทบต่อ

การจูงใจในการทาํงาน ซึÉงบุคลากรจาํนวนมากทีÉเกิดความรู้สึกทอ้แทเ้บืÉอหน่ายต่องาน ในบางครัÊ ง

ถึงกบัตอ้งการลาออกจากงานเนืÉองจากความไม่พอใจในการบริหาร ผูบ้ริหารจึงตอ้งใชรู้ปแบบการ

บริหารทีÉสามารถจูงใจบุคลากรให้ทาํงานตามประเภทหรือกลุ่มคน เช่น การบริหารโดยการควบคุม 

การบริหารโดยมีอาํนาจปกครองตนเอง การบริหารโดยวตัถุประสงค ์

การจูงใจในการทาํงาน เป็นวิธีการชกันาํพฤติกรรมพนกังานใหป้ฏิบติังานตามวตัถุประสงค์

ของผูบ้ริหารในองค์กร  โดยอาศยัสิÉ งจูงใจทีÉสอดคลอ้งกับความต้องการของพนักงาน การจูงใจมี

ความสาํคญัต่อองคก์ร  ผูบ้ริหารและพนกังาน เนืÉองจากช่วยให้องค์กรไดค้นดีมีความสามารถมาร่วม

งานและอยู่กับองค์กร ช่วยให้ลดความขัดแยง้ในการบริหารและทาํให้การบริหารเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ พนกังานสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้

การทํางานของพนักงานขึÊ นอยู่กับมูลเหตุจูงใจทีÉ เป็นแรงกระตุ้นหลายประการ คือ 

สิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน สภาพเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคม เจตคติต่องานและความมีอิสระในการ

ทาํงาน ผูบ้ริหารจึงควรคาํนึงถึงหลกัการสาํคญัในการจูงใจ คือ การพยายามคน้หาปัจจยัทีÉแทจ้ริง เน้น

วิธีทางบวกมากกว่าทางลบ และการยดึมั Éนในคุณธรรมของการจูงใจ และผูบ้ริหารจะยงัตอ้งคาํนึงถึง

อีกว่า การจูงใจนัÊนเป็นเรืÉองทีÉค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น จึงตอ้งอาศยัเทคนิคและวิธีการจูงใจทีÉเหมาะสม 

ซึÉงอาจจะใชว้ีการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน การจูงใจดว้ยงาน และการจูงใจดว้ยการบริหาร 

สรุปไดว้่า การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน อาจใชสิ้ÉงจูงใจทีÉเป็นเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง 

โบนัส คอมมิสชั Éน และส่วนแบ่งกาํไรเป็นตน้ หรือสิÉงจูงใจทีÉไม่ใช่เงิน เช่น การแข่งขันกันทาํงาน 

ความมั Éนคง ปลอดภยั ความกา้วหนา้ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ ซึÉงการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน

นีÊจะสามารถสนองความตอ้งการพืÊนฐาน และความตอ้งการความมั Éนคงปลอดภยัในการทาํงานไดเ้ป็น

อยา่งดี การจูงใจดว้ยงาน มีหลายวิธีการดว้ยกนั ไดแ้ก่ การหมุนเวียนงาน การให้ทาํงานเป็นกลุ่ม การ

ออกแบบงานใหม่ การจูงใจดว้ยงานนีÊสามารถสนองความตอ้งการดา้นสังคม เกียรติยศชืÉอเสียง และ

การยอมรับ ตลอดจนความสาํเร็จในชีวิต การจูงใจดว้ยการบริหาร วิธีการทีÉควรนาํมาใชคื้อ การบริหาร

โดยการควบคุม การบริหารโดยให้อาํนาจบริหารจดัการตนเอง และการบริหารโดยวตัถุประสงค ์      
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ซึÉงการจูงใจดว้ยการบริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงาน ความพอใจ และความสาํเร็จของงาน

เป็นอยา่งมาก 

2.3  สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 15 กาํหนดให้การจดัการศึกษามี

สามรูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั ตามคาํจาํกัด

ความใน มาตรา 4 แห่ง พระราชบญัญติัการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั พุทธศกัราช 

2551 อธิบายไวด้งันีÊ  

การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาทีÉกาํหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลกัสูตร ระยะเวลา

ของการศึกษา  การวดัและประเมินผล ซึÉงเป็นเงืÉอนไขของการสาํเร็จการศึกษาทีÉแน่นอน 

การศึกษานอกระบบหมายความว่ากิจกรรมการศึกษาทีÉมีกลุ่มเป้าหมายผูรั้บบริการและ

วตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ทีÉชดัเจนมีรูปแบบ หลกัสูตรวิธีการจดัและระยะเวลาเรียนหรือฝึกอบรมทีÉ

ยดืหยุน่และหลากหลายตามสภาพความตอ้งการและศกัยภาพในการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายนัÊน และ

มีวิธีการวดัผลและประเมินผลการเรียนรู้ทีÉมีมาตรฐานเพืÉอรับคุณวุฒิทางการศึกษาหรือเพืÉอจดัระดบัผล

การเรียนรู้ 

การศึกษาตามอธัยาศยัหมายความว่ากิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจาํวนัของบุคคลซึÉง

บุคคลสามารถเลือกทีÉจะเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเนืÉองตลอดชีวิตตามความสนใจ ความตอ้งการ โอกาส ความ

พร้อมและศกัยภาพในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 หมวดทีÉ 1 ส่วนทีÉ 1 

มาตรา 22 ในกรณีทีÉ เขตพืÊนทีÉการศึกษาไม่อาจบริหารจัดการศึกษาขัÊ นพืÊนฐานบางประเภทได ้ 

สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ หรือสาํนกังานต่าง ๆ อาจจดัให้มีการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน เพืÉอเสริม

การบริหารและการจดัการศึกษาของเขตพืÊนทีÉการศึกษาได ้(2) การจดัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานในรูปแบบ

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั   

จากความเป็นมาดงักล่าว รัฐบาลจึงไดต้ราพระราชบญัญติัส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยั พุทธศกัราช 2551 ขึÊนเมืÉอวนัทีÉ 19 กุมภาพนัธ์ 2551 มาตรา14 กาํหนดให้มี

สาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัขึÊ นในสาํนักงานปลดักระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ เรียกโดยย่อว่า “สาํนักงาน กศน.”มาตรา 17 (1) เขตในกรุงเทพมหานครให้มี

สาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักรุงเทพมหานคร เรียกโดยย่อว่า 
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“สาํนกังาน กศน.กทม” (2) ในจงัหวดัอืÉนให้มีสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัจงัหวดั เรียกโดยยอ่ว่า “สาํนกังาน กศน.จงัหวดั”  

มาตรา 18 ใหส้ถานศึกษาทาํหนา้ทีÉส่งเสริม สนบัสนุน ประสานงานจดัการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยัร่วมกบัภาคีเครือข่าย 

การดาํเนินงานตามวรรคหนึÉ ง อาจจดัให้มีศูนยก์ารเรียนชุมชนเป็นหน่วยจดักิจกรรมและ

สร้างกระบวนการเรียนรู้ของชุมชนก็ได ้

2.3.1  การจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

         1)  จดัการศึกษานอกระบบ เป็นการจดัการศึกษาทีÉมีหลกัสูตร มีการวดัผลประเมินผล 

เพืÉอออกหลกัฐานทางการศึกษา  ซึÉงตามรูปแบบการจดัการศึกษาของสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  จาํแนกเป็น 2 รูปแบบ  คือ  

     1.1  การศึกษานอกระบบขัÊนพืÊนฐาน ไดแ้ก่ การจดัการเรียนการสอนการศึกษา

ระดบัประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ และมธัยมศึกษาตอนปลาย ตามหลกัสูตรการศึกษานอกระบบ

ขัÊนพืÊนฐาน พุทธศกัราช 2551  

     1.2  การศึกษาต่อเนืÉอง ไดแ้ก่ จดัส่งเสริมการศึกษาอาชีพ จดัส่งเสริมกิจกรรมดา้น

ทกัษะชีวิต  จดักิจกรรมพฒันาสังคมและชุมชน และการขบัเคลืÉอนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสู่การ

ปฏิบติั ซึÉงกาํหนดเป็นหลกัสูตรสถานศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

         2)  การจดัการศึกษาตามอธัยาศยั  เป็นการจดัการศึกษาทีÉไม่มีรูปแบบ มุ่งส่งเสริมและ

พฒันาคุณภาพชีวิตให้กบัประชากรกลุ่มใหญ่ทีÉอยู่นอกระบบโรงเรียน  กิจกรรมทีÉจดัเน้นส่งเสริม

การศึกษาตลอดชีวิต  ตามนโยบายดา้นการปฏิรูปสงัคมและคุณภาพชีวิตของกระทรวง ศึกษาธิการ  ซึÉง

ทิศทางในอนาคตเป็นการปรับบทบาทของสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั เป็นสาํนกังานการศึกษาตลอดชีวิต 

2.3.2  การปฏิบติังานของครูในสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั 

สถานศึกษาในสังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จดัตัÊงขึÊนตามพระราชบญัญติัส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั เนืÉองจากมีผูอ้ยู่

นอกระบบโรงเรียนจาํนวนมากทีÉรัฐจาํเป็นตอ้งใหก้ารศึกษา รวมถึงภารกิจในการจดัการศึกษาตลอด

ชีวิตใหก้บัประชาชนตามขอ้เสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษทีÉ 2 รูปแบบการจดัการศึกษาของ

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ไดจ้ดัตัÊ งศูนยก์ารศึกษานอกระบบ
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และการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอขึÊ น 854 อาํเภอ มีฐานะเป็นสถานศึกษาทาํหน้าทีÉจดัการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัในพืÊนทีÉอาํเภอนัÊน ๆ  

ต่อมากระทรวงศึกษาธิการ(สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั,2553)ไดใ้ห้ความสาํคญัในเรืÉองดงักล่าวจึงไดมี้นโยบายให้มีการจัดตัÊ งศูนยก์ารศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัประจาํตาํบลและแขวง ขึÊน  เป็นแหล่งเรียนรู้ทีÉอยู่ในชุมชนทุกตาํบล

ทั Éวประเทศ มีเครืÉองมือทีÉทนัสมยัในการดาํเนินงานโดยการผลกัดนังบประมาณโครงการไทยเขม้แข็ง   

ใหแ้ก่ศนูยก์ารเรียนชุมชนหรือกศน.ตาํบลและไดม้อบใหส้าํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัพฒันาและจัดตัÊ งเป็นศูนยก์ารเรียนรู้การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยัของชุมชนเพืÉอใหป้ระชาชนทั Éวประเทศไดมี้แหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิต 

เมืÉอวนัทีÉ 31 สิงหาคม 2553 (สาํนกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี,2553)  คณะรัฐมนตรีไดมี้มติ

อนุมติัปรับสถานภาพครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนเป็นพนักงานราชการจาํนวน8,672 อตัรา เพืÉอ

ปฏิบติังานสอนการศึกษานอกระบบและจดักิจกรรมส่งเสริมการศึกษาตามอธัยาศยัในศูนยก์ารศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัประจาํตาํบลและแขวงจนถึงปัจจุบนั 

 

2.4  งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

2.4.1   งานวจิยัในประเทศ 

2.4.1.1  งานวจิยัด้านการบริหารทุนมนุษย์ 

จรัสศรี  เพช็รคง (2552) ไดศึ้กษาการพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาลยัพยาบาลสังกดัสถาบนั

พระบรมราชชนก พบว่า ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหาร โดยกาํหนดสมรรถนะของผูน้าํและคุณสมบติัของผูบ้ริหารทีÉสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

องคก์รในอนาคต 2) การสร้างค่านิยมในการเรียนรู้เพืÉอพฒันาตนเองความยดึมั Éนและผกูพนัต่อองค์กร 

ปรับทศันคติเชิงบวก พฒันาดา้นจริยธรรม ส่งเสริมบรรยากาศสร้างทีมนาํในการพฒันา จดัระบบการ

ใหร้างวลัหรือสิÉงตอบแทนทีÉเหมาะสม ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มทีÉเอืÊอต่อการเรียนรู้ สนบัสนุนทรัพยากร

ทีÉเพียงพอในการปฏิบติังาน และส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ 3) ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 

โดยจดัทาํแผนพฒันาทุนมนุษยใ์หเ้ชืÉอมโยงระหว่างยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และค่านิยมร่วมขององค์กร 

เป็นแผนทีÉปฏิบติัไดจ้ริง มีการกาํหนดตวัชีÊ วดัในการพฒันาทีÉชดัเจนมอบหมายภารกิจให้ตรงความรู้

ความสามารถ 4) การบริหารผลการปฏิบัติงานและพฒันาผูที้Éมีความรู้ความสามารถสูง โดยทํา

แผนพฒันาตนเองทีÉสอดคลอ้งกบัตวัชีÊวดัการปฏิบติังาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและการ

ใหร้างวลัทีÉเหมาะสมและยติุธรรม มีการประเมินผลผูไ้ปอบรมและพฒันามา มีนโยบายเชิงรุกในการ
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สรรหาบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถสูงมาทาํงาน จาํแนกบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถสูงเพืÉอ

กาํหนดแนวทางในการพฒันาสมรรถนะทีÉแตกต่างกันตามศกัยภาพทีÉแต่ละคนมีอยู่ พฒันาคนทีÉมี

ความรู้ความสามารถสูงให้กา้วเขา้สู่ความเป็นผูเ้ชีÉยวชาญ 5) ความสมดุลของชีวิตและงาน โดยการ

จดัระบบการใหร้างวลัทีÉเหมาะสม และการส่งเสริมสวสัดิการทีÉนอกเหนือจากสวสัดิการขา้ราชการทีÉมี

อยู่ ยืดหยุ่นเวลาในการมาปฏิบติังานจดัสรรเวลาให้บุคลากรไปศึกษาคน้ควา้เพืÉอพฒันาตนเอง และ

สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉถกูสุขลกัษณะ 6) การส่งเสริมการสร้างนวตกรรมและการแบ่งปัน

ความรู้ โดยมีนโยบายส่งเสริมการสร้างนวตักรรมเพืÉอพฒันาบุคลากรทีÉเป็นรูปธรรม หาวิธีการทีÉ

หลากหลายเพืÉอใหเ้กิดการเรียนรู้ทีÉรวดเร็ว พฒันาระบบเทคโนโลยีทีÉสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคคล  

ประเมินสิÉงทีÉเกิดขึÊ นจากการเรียนรู้และการพฒันาระบบเครือข่ายการเรียนรู้ร่วมกนั 7) วฒันธรรม

องคก์ารทีÉมุ่งสร้างคุณภาพการแข่งขนั โดยการสร้างทีมแกนนาํในการสร้างวฒันธรรมองคก์รทีÉมุ่งเน้น

การสร้างคุณภาพ โดยการศึกษาอบรม ดูงานถอดบทเรียน นาํมาขยายผลในองค์กร และเปิดเวทีการ

แข่งขนัในการทาํงานเพืÉอความเป็นเลิศดา้นวิชาการ 8) การใชเ้ทคโนโลยสีนบัสนุนการปฏิบติังานและ

การพฒันาทุนมนุษย ์โดยมีการพฒันาระบบฐานข้อมูล ระบบห้องสมุด 9) ความเหนียวแน่นของ

ทีมงานโดยการพฒันาการสร้างทีมงาน การยอมรับซึÉงกนัและกนั ปรับทศันคติเชิงบวกในการทาํงาน

ร่วมกนั การวดัความสาํเร็จเป็นทีม และการใชค้นทีÉมีความรู้ความสามารถหลากหลายเขา้มาทาํงาน 

 สุดารัตน์  ตาลพิพฒัน์ (2553) ไดศึ้กษาตวัชีÊ วดัการบริหารทุนมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาล

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐผลการวิจยัตวัชีÊวดัการบริหารทุนมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาล 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมี 5 องคป์ระกอบ ดงันีÊ  องคป์ระกอบทีÉ 1 ความสอดคลอ้งเชิง

ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ 1) การกาํหนดนโยบาย แผนงานและมาตรการดา้นการบริหารทุนมนุษยที์Éชดัเจน 

สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์และแผนยทุธศาสตร์และมีการสืÉอสารใหบุ้คลากรรับรู้ 2) การวางแผนและการ

บริหารอตัรากาํลงัอยา่งเหมาะสม 3) การกาํหนดแผนการธาํรงรักษาบุคลากรทีÉมีสมรรถนะสูง 4) การ

กาํหนดแผนการสร้างและการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับให้เป็นแบบอย่างทีÉดี องค์ประกอบทีÉ  2 

ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ 1) กระบวนการการบริหารทุนมนุษยใ์นการ

ดาํเนินการจดัสรรอตัรากาํลงั การสรรหาคดัเลือก การพฒันา และการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ

ถูกตอ้งและทนัเวลา และ 2) ฐานขอ้มูลของบุคลากรมีความถูกตอ้ง สามารถนาํมาใชป้ระกอบการ

ตดัสินใจในการบริหารทุนมนุษย ์องคป์ระกอบทีÉ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทุนมนุษย ์ไดแ้ก่1) การ

ดาํเนินการตามนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการบริหารทุนมนุษย ์2) การสนบัสนุนใหบุ้คลากร

เกิดการเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเนืÉอง 3) การธาํรงรักษาบุคลากรทีÉมีสมรรถนะสูง 4) การบริหาร

ผลงานทีÉเน้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และ 5) การพฒันาหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการ
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เรียนรู้ องคป์ระกอบทีÉ 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 1 ตวัชีÊ วดั จาก 1 

มาตรฐานคือ ความโปร่งใสในการปฏิบติังาน องคป์ระกอบทีÉ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกบัการทาํงาน ไดแ้ก่ 1) การกาํหนดนโยบาย แผนการ และมาตรการทีÉนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากร 2) การจดัสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงานทีÉเอืÊอต่อการปฏิบติังาน 3) การ

จดัสวสัดิการเพิÉมเติมจากสวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย และ 4) การเสริมสร้างความสัมพนัธ์ทีÉดี

ระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 

2.4.1.2  งานวจิยัเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 

 บงกชธร เพิกนิล  (2550) ไดศึ้กษาเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ 

สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี เขต 3 ใน 3 ดา้น พบว่า 1)ดา้นความสัมพนัธ์

แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ท่าน

สามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพืÉอนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพืÉอนร่วมงาน

เมืÉอท่านมีปัญหาเดือดร้อนทัÊงในเรืÉองงานและเรืÉองส่วนตวั ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพืÉอนร่วมงาน

ในการปฏิบติังานให้สาํเร็จผล 2) ดา้นความตอ้งการเพืÉอการดาํรงอยู่ แรงจูงใจของครูโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลางเรียงลาํดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บอนุญาตให้ลาหยุดงานเมืÉอเจ็บป่วยและมีเหตุจาํเป็น ท่าน

ได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนทีÉมีสภาพแวดลอ้มทีÉเหมาะสม และท่านได้รับการพฒันาตนเองด้าน

ความรู้ความสามารถและทกัษะการปฏิบัติงาน 3) ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า แรงจูงใจ

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบั ไดแ้ก่ ท่านไดมี้ส่วนร่วมสร้างชืÉอเสียงให้แก่โรงเรียน ท่าน

ไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพืÉอเพิÉมพูนความรู้และประสบการณ์ ท่านไดพ้ฒันา

ทกัษะความรู้และความสามารถเพิÉมขึÊนจากงานทีÉท่านปฏิบติั 

 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประภสัสร

วิทยา อาํเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี ใน 5 ดา้น พบว่า 1) ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ แรงจูงใจโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมากทีÉสุด เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ เรียงลาํดบัไดแ้ก่ มีความยดึมั Éนผกูพนัต่อหน้าทีÉรับผิดชอบ ไม่

ลาหยุดโดยไม่จาํเป็นและให้ความร่วมมือในการทาํงานของโรงเรียนเป็นอย่างดี 2) ดา้นความรู้สึก

ประสบความสาํเร็จ แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเรียงลาํดบั 

ไดแ้ก่ ไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือการปฏิบติังานจากเพืÉอนร่วมงานสมํÉาเสมอ ผูบ้งัคบับญัชาพยายาม

ส่งเสริมใหท่้านมีโอกาสกา้วหนา้อยูเ่สมอและเพืÉอนร่วมงานเห็นว่าท่านเป็นบุคคลทีÉมีความสามารถใน

ดา้นต่าง ๆ 3) ดา้นความมั Éนคงปลอดภยัในการปฏิบติังาน แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเรียงลาํดบัได้แก่ อาคารสถานทีÉของ

โรงเรียนอยู่ในสภาพทีÉเรียบร้อยมั Éนคงท่านเป็นผูที้ÉมีความสามารถเหมาะสมกบังานทีÉปฏิบติัและมี
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ความรู้สึกมั Éนใจในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานทีÉท่านดาํรงอยู ่4) ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เรียงลาํดบั ได้แก่ งานทีÉทาํ

เหมาะสมกบับุคลิกและความรู้ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถและมีทกัษะในการ

บริหารงานในหนา้ทีÉจนเป็นทีÉยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเป็นทีÉยอมรับจากเพืÉอนร่วมงานในดา้น

การมีความรู้ความสามารถ 5) ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจโดยรวมในระดบัมาก เมืÉอ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เรียงลาํดบัไดแ้ก่ ท่านเชืÉอฟังคาํสั Éงของผูบ้งัคบับญัชาของท่านเพราะท่าน

เคารพนับถือและศรัทธาในความสามารถของผูบ้งัคับบญัชา บรรยากาศทาํงานในโรงเรียนมีความ

สนิทสนมและเป็นกนัเอง และท่านมีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมของโรงเรียน 

 สมภพ  แซ่โก (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนคาทอลิก 

สงักดัสงัฆมลฑลจนัทบุรี  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนคาทอลิก โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ครูมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจาก

มากไปหาน้อย ได้แก่ ความรู้สึกรับผิดชอบ ความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ใน

หน่วยงาน และความรู้สึกประสบความสาํเร็จ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกมั Éนคง

และปลอดภยัและความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงขององคก์รตามลาํดบั 

 วฒันา  จนัทรโคตร์ (2551) ไดศึ้กษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการวิจยั

พบว่า ผูบ้ริหารใช้พลงัอาํนาจอยู่ในระดับมาก 6 ด้าน ได้แก่ พลังอาํนาจให้รางว ัล พลังอาํนาจ

สารสนเทศ พลงัอาํนาจกฎหมาย พลงัอาํนาจความเชีÉยวชาญ พลงัอาํนาจอา้งอิง พลงัอาํนาจพึÉงพา 

สาํหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนโดยรวมและรายองคป์ระกอบอยู่ในระดบั

มาก เมืÉอพิจารณาตามองค์ประกอบรายดา้นพบว่า องค์ประกอบกระตุน้ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุก

ดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบและ

ดา้นความกา้วหน้า องค์ประกอบคํÊ าจุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

แรงจูงใจของครูอยูใ่นระดบัปานกลางเพียง 1 ขอ้ คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอนแทน ส่วน

ดา้นอืÉนอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก คือ ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

ดา้นความรู้สึกมั Éนคงในงาน และดา้นนโยบายการบริหารงาน 

 ภคัทิพภา  ศรีสว่าง (2551) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการครูในอาํเภอแก่งหางแมว สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจนัทบุรี      

เขต1 ผลการวิจัยพบว่า1)แรงจูงใจโดยภาพรวมและรายอยู่ในระดบัมาก เรียงลาํดับได้ดงันีÊ  ปัจจัย

กระตุ้น คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ ด้าน
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ลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงาน ปัจจยัค ํÊ าจุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ยกเวน้ด้านการปกครองบงัคับบัญชา ด้าน

นโยบายการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกืÊอกูลอยู่ในระดบัปานกลาง 2) คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของครูพบว่า โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากเรียงลาํดบัไดแ้ก่ ดา้นบูรณาการทางสังคม 

ดา้นการปฏิบติังานในสงัคม ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาความสามารถของ

บุคคล ดา้นความกา้วหนา้และมั Éนคงในงาน ดา้นความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้น

สิÉงแวดลอ้มและสุขลกัษณะทีÉปลอดภยั ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและเป็นธรรมอยู่ในระดบั

ปานกลาง 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานแรงจูงใจของข้าราชการครู พบว่ามี

ความสมัพนัธก์นัทางบวกโดยค่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั .84 อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 ซึÉงแรงจูงใจมี

ความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตในแต่ละปัจจยั ดงันีÊ  ปัจจยัจูงใจเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้น

การได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าทีÉการงาน ปัจจัยค ํÊ าจุน เรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกืÊอกูล 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหาร 

 พิทกัษ ์ อุดมชยั (2552) ไดศึ้กษาหนา้ทีÉทางการบริหารทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครู ในสงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจยัพบว่าระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัสุขอนามยัอยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยั

จูงใจอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาในรายละเอียด พบว่า แรงจูงใจดา้นการไดรั้บความสาํเร็จในชีวิตมี

ค่าเฉลีÉยมากทีÉ สุด รองลงมาคือลักษณะงานทีÉทาํ และการได้รับการยอมรับ การมีโอกาสได้รับ

ความกา้วหนา้ในการเลืÉอนตาํแหน่งให้สูงขึÊน และทีÉมีค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสุด คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 

สาํหรับความสัมพนัธ์ระหว่างหน้าทีÉทางการบริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู พบว่า มี

ความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 

ภทัรพร  เนียมแตง (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัเกืÊอหนุนทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน สํากัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

สุพรรณบุรีเขต 2ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกืÊอหนุนในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมืÉอพิจารณาแยกเป็นรายดา้นก็อยู่ในระดบัมาก

เช่นเดียวกนั 2) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก และเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นก็อยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั 3) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเกืÊอหนุนทีÉ

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน มีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 



56 
 

.05 ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในดา้นความสาํเร็จของงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และ

ปัจจัยเกืÊอหนุนในดา้นความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐานไดร้้อยละ 75.40 

ปิยมาศ ทบัทิม (2552) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลของการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดชลบุรีผลการวิจัย

พบว่า 1) ปัจจยักระตุน้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จ

ในการทาํงาน ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าทีÉการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของ

งานทีÉปฏิบัติ ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ 2) ปัจจัยค ํÊ าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมืÉอ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง เรียงตามลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย 

ไดแ้ก่ ดา้น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ด้านความมั Éนคงในการ

ทาํงาน ดา้นนโยบายการบริหารงานและดา้นรายได ้3) ผลการปฏิบติังานของครู โดยรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานดา้นคุณลกัษณะการ

ปฏิบติังาน รองลงมาไดแ้ก่ดา้นผลงานและการสอน 4) ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของครู พบว่า โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 กล่าวคือ ถา้แรงจูงใจในการทาํงานของครูมีสูงก็จะทาํให้ผลการ

ปฏิบติังานของครูสูงมากขึÊนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

อุทยั  ยอดคงดี (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 

ผลการวิจยัพบว่า 1) บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ การผนึกกาํลงั

ในการทาํงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ความเอืÊออาทรต่อกนั และค่าเฉลีÉยตํÉาสุด คือ การมีโอกาสในการทาํงาน

2) ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครูค่าเฉลีÉยของแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ)อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ ลกัษณะของงาน รองลงมา ได้แก่ ความสําเร็จของงานค่าเฉลีÉยตํÉาสุด ไดแ้ก่ การ

ได้รับการยอมรับ และค่าเฉลีÉยของแรงจูงใจ (ปัจจัยค ํÊ าจุน) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ  

ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน รองลงมาไดแ้ก่ การนิเทศงาน นโยบายและการบริหารงาน และ

ค่าเฉลีÉยตํÉาสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนทีÉมีระดบัค่าเฉลีÉยปานกลาง 3)ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอนของครู พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับ

แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทีÉระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.01 และบรรยากาศ

องคก์ารมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ํÊ าจุน) มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 

0.01 
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พชัรี  เหลืองอุดม (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพของ

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึÉงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัทีÉตัÊง

ไว ้สาํหรับปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโดยรวม5 ดา้น อยู่ในระดบัมาก มีแรงจูงใจในระดบั

สูงสุดคือ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมา คือด้านเนืÊองาน และปัจจัยจูงใจระดับตํÉาสุด คือ ด้าน

ความกา้วหนา้ ดา้นปัจจยัค ํÊ าจุนโดยรวม 5 ดา้นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีแรงจูงใจในระดบัสูงสุด

คือ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงาน รองลงมา คือดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ และ

ปัจจยัค ํÊ าจุนในระดบัตํÉาสุดคือดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นประสิทธิผลของสถานศึกษาใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมากซึÉงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัทีÉตัÊ งไวแ้ละเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น  

ประสิทธิผลของสถานศึกษาทีÉสูงสุดคือ  ดา้นความสามารถในการปรับเปลีÉยนและพฒันาสถานศึกษา   

รองลงมาคือ ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา และประสิทธิผลของสถานศึกษาทีÉ

ต ํÉาสุด คือ ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันะคติทางบวกดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํÊ าจุนกับประสิทธิผลข องสถานศึกษาภาพรวมและรายด้านมี

ความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 ทุกค่าซึÉ งสอดคล้องกับ

สมมติฐานการวิจยัทีÉตัÊงไว ้

พรศิลป์  ศรีเรืองไร (2554) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา

สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉปทุมธานีเขต 2 พบว่าปัจจยัจูงใจมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่  ดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นทีÉมีระดบัปฏิบติัปานกลางไดแ้ก่  ดา้นความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และด้านลกัษณะของงาน ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่าครูโรงเรียนประถมศึกษาสงักดัเขตพืÊนทีÉปทุมธานีเขต 2 ทีÉ

มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นแตกต่างกนัเกือบทุกดา้น ส่วน

ดา้นการไดรั้บยอมรับนบัถือ ไม่แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลีÉยของระดบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีวุฒิปริญญาตรี ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบติังานของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาปทุมธานีเขต 2 ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในแต่

ละดา้นแตกต่างกนั ในดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้และดา้นลกัษณะของงาน ส่วนดา้นการ

ได้รับการยอมรับนับถือและด้านความสําเร็จในการทาํงาน โดยทีÉกลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์

มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉลีÉยของระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์ตํÉา

กว่า 10 ปี 
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ชญัญานุช  ปิÉ นทองคาํ (2555)ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูกบัประสิทธิภาพของโรงเรียนประถมศึกษาในสงักดัเทศบาลนครแหลมฉบงั พบว่า1) แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครูดา้นแรงจูงใจภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหา

นอ้ยไดแ้ก่ การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า ลกัษณะงานและความสาํเร็จของงาน    

2) แรงจูงใจดา้นปัจจัยเกืÊอหนุน เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อยไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การ

ปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพืÉอนร่วมงาน ด้านเงินเดือน           

3) ประสิทธิภาพของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย 

ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์

กบัเพืÉอนร่วมงาน และดา้นเงินเดือน 4) ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุน 

มีความสมัพนัธก์นัในทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการในศนูยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัอาํเภอในเขตภาคกลาง ผลการวิจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูพบว่า ระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการในศนูยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยัอาํเภอมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดบัมากและเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามลาํดบัจาก

คะแนนเฉลีÉยสูงไปหาตํÉาไดด้งันีÊความรับผดิชอบต่องานความสาํเร็จของงานลกัษณะงานทีÉปฏิบติัการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือส่วนประเด็นทีÉมีคะแนนเฉลีÉยปานกลางไดแ้ก่ความกา้วหนา้ในงาน 

2.4.2   งานวจิยัต่างประเทศ 

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1987) ไดส้ร้างทฤษฎี 2 ปัจจยัขึÊนมา โดยไดล้บลา้งความเชืÉอทีÉว่า 

เงินเป็นเพียงสิÉงเดียวทีÉกระตุน้ให้คนอยากจะทาํงาน จากการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบญัชี 200 คน 

จากโรงเรียนอุตสาหกรรมในเมืองพิทสเบิร์ก มลรัฐพิลซิลวาเนีย สหรัฐอเมริกา เพืÉอจะหาว่า

องค์ประกอบอะไรทีÉมีความสัมพนัธ์กับความรู้สึกในดา้นทาํให้เกิดความสุขในการทาํงานและเป็น

ความทุกขใ์นการทาํงาน สรุปไดว้่าองคป์ระกอบทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน คือ ปัจจยัจูงใจ และ

องคป์ระกอบทีÉนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจในงาน คือ ปัจจยัค ํÊ าจุน 

เซอร์จิโอแวนนีÉ (Sergiovanni, 1973) ไดท้าํการศึกษาถึงองค์ประกอบทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูและไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในเขตมลรัฐนิวยอร์ค โดย

การสมัภาษณ์ครูโรงเรียนทัÊงในเมืองและชนบท จาํนวน 3,382 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัทีÉทาํใหค้รู

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความเป็นอิสระแก่กนั และพบว่า
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ปัจจัยทีÉ เป็นองค์ประกอบสําคัญทีÉสุดในการทาํงาน คือ สภาพของการทํางาน สําหรับเรืÉ อง เพศ 

ตาํแหน่งและประเภทของโรงเรียน ไม่มีผลทาํใหเ้กิดความพอใจทีÉแตกต่างกนั 

ควีตูกวั (Quitugua, 1975) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบทีÉกระทบกระเทือนต่อความพอใจในการ

ทาํงานของครูโรงเรียนรัฐบาลในเกาะกวม โดยสาํรวจความคิดเห็นของครู 305 คน พบว่าครูบางส่วน

ไม่พึงพอใจสภาพการทาํงาน ความมั Éนคงในอาชีพ ความเป็นอยู่ในชุมชน อตัราการทาํงาน เงินเดือน 

เงินค่าตอบแทน สถานะครูและความช่วยเหลือของรัฐ และผลการวิจัยยงัพบว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูแปรเปลีÉยนไปตามอาย ุประสบการณ์ในการสอน ตาํแหน่งการงานระดบังานทีÉสอน

และสภาพทีÉอยูอ่าศยั 

ลินด์เนอร์(Lindner,1998)ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน โดยประชากรทีÉ

ศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานของ Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers จาํนวน 25 

คน พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน

ทีÉน่าสนใจ ผลตอบแทนทีÉดี การไดรั้บการยอมรับในงานทีÉทาํ ความมั Éนคงในงาน สถานภาพการทาํงาน

ทีÉดี โอกาสในการกา้วหนา้และเลืÉอนตาํแหน่งในองคก์ร ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกาํหนดนโยบายมีส่วน

ร่วมกบังาน ความจงรักภกัดีของแต่ละบุคคล กฏระเบียบทีÉเหมาะสม และการไดรั้บความช่วยเหลือเมืÉอ

ประสบปัญหาส่วนบุคคล 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการบริหารทุนมนุษย ์งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมถึงขอ้มูลพืÊนฐานในการบริหารทุนมนุษยข์องสาํนักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สาํนกัปลดักระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ   

เห็นได้ว่าการจะส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใดนัÊ น ต้องมีปัจจัยทีÉ

เกีÉยวขอ้ง ดงัทีÉเฮอร์ซเบอร์ก ไดเ้สนอไวว้่าแรงจูงใจในการทาํงานประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัเกืÊอหนุน ซึÉ งจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน และป้องกันความไม่พึงพอใจในงาน 

ผูว้ิจยัจึงสนใจทีÉจะศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของ

ครู เพืÉอนาํผลการวิจยัมาสู่การปฎิบติัในการบริหารองคก์รต่อไป  
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บททีÉ  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ ผูว้ิจยัสนใจศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั

ราชบุรี เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research)โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืÉองมือ

ในการเก็บขอ้มลูซึÉงไดด้าํเนินการตามลาํดบัขัÊนตอนดงัต่อไปนีÊ  

 3.1  ประชากร 

 3.2  เครืÉองมือทีÉใชใ้นเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 3.4  การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

3.1  ประชากร 

ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกระบบ(ครูอาสาสมคัรฯ)

ครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัประจาํตาํบล (ครู กศน.ตาํบล)และครูศูนยก์ารเรียน

ชุมชน (ครู ศรช.)ในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ใน

จงัหวดัราชบุรี10 สถานศึกษาจาํนวนประชากรทัÊ งสิÊน127คนโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) ดงัตารางทีÉ 3.1 
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ตารางทีÉ 3.1  จาํนวนประชากรทีÉใชใ้นการวิจยั 
 

ลาํดบั

ทีÉ 

ชืÉอสถานศึกษา ครูอาสา 

สมคัรฯ 

ครู กศน. 

ตาํบล 

ครู ศรช. รวม 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

กศน.อาํเภอเมืองราชบุรี 

กศน.อาํเภอปากท่อ 

กศน.อาํเภอวดัเพลง 

กศน.อาํเภอบางแพ 

กศน.อาํเภอดาํเนินสะดวก 

กศน.อาํเภอบา้นโป่ง 

กศน.อาํเภอบา้นคา 

กศน.อาํเภอจอมบึง 

กศน.อาํเภอสวนผึÊง 

กศน.อาํเภอโพธาราม 

7 

3 

1 

- 

4 

2 

1 

5 

3 

4 

20 

6 

1 

3 

6 

11 

3 

7 

1 

13 

3 

4 

3 

2 

2 

4 

- 

1 

3 

4 

30 

13 

4 

5 

12 

16 

4 

13 

7 

21 

 รวม 30 71 26 127 

 

3.2  เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจิยั 

3.2.1  เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีÉผูว้ิจยัสร้างขึÊน 

โดยพิจารณาภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎีทีÉไดศึ้กษาคน้ควา้ รวมรวมวรรณกรรมและงานวจิยัทีÉ

เกีÉยวขอ้ง รวมทัÊงใหส้อดคลอ้งกบัคาํจาํกดัความในการวจิยัทีÉไดก้าํหนดไว ้แบ่งเป็น 3 ตอน 

ประกอบดว้ย 

ตอนทีÉ 1  เป็นแบบสาํรวจรายการ (Check List) สอบถามเกีÉยวกบัขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงานและตาํแหน่งงาน 

ตอนทีÉ 2  เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี โดยสอบถาม 5 ดา้น ดงันีÊ  

(1) การบรรจุและแต่งตัÊง 

(2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์

(3) การประเมินผลการปฏิบติังาน 

(4) วินยัและการรักษาวนิยั 

(5) การสิÊนสุดสญัญาจา้ง 
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แบบสอบถามมีจาํนวน 20 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราวดัประเมินค่า (Rating Scale) 

5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert Scale) กาํหนดค่านํÊ าหนกัการตอบแบบสอบถามดงันีÊ  

5   หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด 

4   หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมาก 

3  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

2  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

1  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ยทีÉสุด 

ตอนทีÉ 3  เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ประกอบดว้ย 10 ดา้น ดงันีÊ  

(1) ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

(2) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

(3) ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน 

(4) ดา้นสภาพการทาํงาน 

(5) ดา้นนโยบายการบริหาร 

(6) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

(7) ดา้นความสาํเร็จของงาน 

(8) ดา้นการยอมรับนบัถือ 

(9) ดา้นความรับผดิชอบ 

(10) ดา้นลกัษณะของงาน 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราวดัประเมินค่า 5 ระดบั ของลิเคอร์ท

(Likert Scale) จาํนวน 40 ขอ้โดยผูว้ิจยักาํหนด ดงันีÊ  

5 หมายถึง   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทีÉสุด 

4  หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

3 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

2 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

1 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยทีÉสุด 
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3.2.2  การสร้างเครืÉองมือทีÉใชใ้นงานวิจยั 

การสร้างเครืÉองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูนัÊน มีขัÊนตอน ดงันีÊ  

             1.  ศึกษา ทฤษฎี หลกัการ เอกสาร วรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการบริหาร

ทุนมนุษยแ์ละแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

             2.  ศึกษาวิธีการสร้างเครืÉองมือทีÉเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั และแบบตรวจสอบรายการ 

             3.  นาํขอ้มลูทีÉไดจ้ากการศึกษามาประมวลกาํหนดขอบเขตของเนืÊอหา  เพืÉอ

ดาํเนินการสร้างเครืÉองมือใหค้รอบคลุมเนืÊอหาและกรอบแนวคิดของการวิจยั 

             4.  นาํเครืÉองมือทีÉเป็นแบบสอบถามทีÉสร้างเสร็จแลว้เสนอต่ออาจารยที์Éปรึกษา ผู ้

ควบคุมวิทยานิพนธ ์เพืÉอตรวจสอบพิจารณาความถกูตอ้งและใหข้อ้เสนอแนะ จากนัÊนนาํมาแกไ้ข 

ปรับปรุงเนืÊอหา  การใชภ้าษาใหถ้กูตอ้งสมบูรณ์ 

            5.  นาํเครืÉองมือทีÉเป็นแบบสอบถาม ทีÉผ่านการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้เสนอต่อ

ผูเ้ชีÉยวชาญดา้นเนืÊอหาและดา้นวดัผลประเมินผล จาํนวน 5 ท่าน (ดงัรายชืÉอผูเ้ชีÉยวชาญในภาคผนวก ก) 

ทัÊงนีÊ เพืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา (Content Validity) ของเครืÉองมือ แลว้นาํมาคาํนวณหาค่า

ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) ระหว่างขอ้คาํถามกบัเนืÊอหาดงันีÊ  

    IOC   =    ΣR 

           n 
 เมืÉอ IOC หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์

  ΣR หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

  n หมายถึง จาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญ 

 การใหค้ะแนนผูเ้ชีÉยวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ ดงันีÊ  

 ใหค้ะแนน +1 เมืÉอ ผูเ้ชีÉยวชาญแน่ใจในขอ้คาํถามนัÊนมีความตรงตามเนืÊอหา 

     0 เมืÉอ ผูเ้ชีÉยวชาญไม่แน่ใจในขอ้คาํถามนัÊนมีความตรงตามเนืÊอหา 

   -1 เมืÉอ ผูเ้ชีÉยวชาญแน่ใจในขอ้คาํถามนัÊนไม่มีความตรงตามเนืÊอหา 

เกณฑ์การพิจารณาเลือกขอ้คาํถาม พิจารณาจากขอ้คาํถามทีÉมีค่าดัชนีทีÉสอดคลอ้งไม่ตํÉากว่า 

0.50 ขึÊ นไป หากข้อคาํถามใดมีค่าดัชนีความสอดคลอ้งตํÉากว่า 0.50 ต้องนําไปปรับปรุงแก้ไขตาม

ขอ้เสนอแนะก่อนทีÉจะนาํไปทดลองใช ้(Try Out) หากผลการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือ พบว่าขอ้

ใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกว่า 0.50 ขึÊนไป จึงนาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มลู 
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ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามส่งให้ผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนืÊอหา

แลว้นาํมาหาค่าความสอดคลอ้ง (ดงัภาคผนวก ง) ผลการตรวจสอบสรุปประเด็นโดยการหาค่า IOC 

พบว่าขอ้คาํถามมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.60 – 1.00 ทัÊงฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.96 

         6.  นาํเครืÉองมือทีÉเป็นแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัครูทีÉเป็นพนักงาน

ราชการ ซึÉ งไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง ณ ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอเมือง

ปทุมธานี ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอคลองหลวงและศูนยก์ารศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอธญับุรี รวมจาํนวน 30 คน เพืÉอตรวจสอบความชดัเจนของ

ภาษาและนาํไปหาค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรการหาค่าสัมประสิทธิÍ

แอลฟา (Alpha Coefficient) ของคอนบราค (Cronbach, 1970, p.161 อา้งถึงในบุญชม ศรีสะอาด, 

2555) ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกับการบริหารทุนมนุษยข์องครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี มีค่าความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.92 ตอนทีÉ 3 

แบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั มีค่าความเชืÉอมั Éนเท่ากบั 0.95 ค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟาทัÊ งฉบบัเท่ากบั 

0.96 

         7.  ดาํเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถกูตอ้งของเครืÉองมือวิจยัใหถ้กูตอ้งอีกครัÊ ง 

ก่อนนาํแบบสอบถามทีÉสมบูรณ์ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 

3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัจะดาํเนินการเก็บรวมรวมขอ้มลูตามขัÊนตอนดงัต่อไปนีÊ  

3.3.1  ขอหนงัสือจากสาํนกังานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ถึงผูอ้าํนวยการศนูยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอ10 

แห่ง ในเขตจงัหวดัราชบุรี เพืÉอขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.3.2  นาํแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ ไปยงัสถานศึกษาทีÉอยูใ่นจงัหวดั

ราชบุรี เพืÉอขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มลูจากครูผูส้อนทีÉเป็นกลุ่มตวัอยา่ง กาํหนดวนั เวลาขอรับ

แบบสอบถามคืนภายใน 15 วนั 

3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามทีÉยงัไม่ไดรั้บคืน และแจกแบบสอบถามอีกครัÊ งใน

รายทีÉแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 

3.3.4  นาํแบบสอบถามทีÉรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ไดแ้บบสอบถามทีÉสมบูรณ์คืนมา

ทัÊงหมด 127 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
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3.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจยัตรวจสอบความถกูตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทีÉไดร้วบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง  

และคดัเลือกแบบสอบถามทีÉสมบูรณ์ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู จากแบบสอบถามทีÉส่งไปยงัศนูยก์ารศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอ จาํนวน 127 ฉบบั แลว้นาํขอ้มลูทัÊงหมดมาดาํเนินการดงันีÊ  

3.4.1  นาํขอ้มลูจากแบบสอบถามตอนทีÉ 1 เกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซึÉ งเป็น

แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) นาํมาแจกแจงความถีÉ (Frequency) เป็นรายขอ้ใชก้ารวิเคราะห์

คาํนวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และนาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

3.4.2 นําข้อมูลจากแบบสอบถามตอนทีÉ  2 เกีÉยวกับระดับในการบริหารทุนมนุษย ์ของ

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ซึÉงเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) นาํมาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑ์นํÊ าหนัก 5 ระดบั จากนัÊนนาํไป

บนัทึกและวิเคราะห์หาค่าเฉลีÉย ( ) และหาค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน () เพืÉอทราบระดบัปฏิบัติในการ

บริหารทุนมนุษยข์องครูในสังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรีแลว้นาํผลการวิเคราะห์ทีÉไดม้าแปลความหมายรายขอ้ รายดา้นและความหมายในภาพรวม 

การแปลผลค่าเฉลีÉยตามเกณฑข์องช่วงคะแนน (Class Interval) 5 ระดบั ดงันีÊ  (บุญชม ศรีสะอาด, 2555) 

ค่าเฉลีÉย 4.51 ถึง 5.00 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด 

ค่าเฉลีÉย 3.51 ถึง 4.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติัมาก 

ค่าเฉลีÉย 2.51 ถึง 3.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

ค่าเฉลีÉย 1.51 ถึง 2.50 หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

ค่าเฉลีÉย 1.00 ถึง 1.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติันอ้ยทีÉสุด 

3.4.3  นาํขอ้มลูจากแบบสอบถามตอนทีÉ 3 เกีÉยวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

ในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  จงัหวดัราชบุรี ซึÉงเป็น

แบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) นํามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์นํÊ าหนัก           

5 ระดับ จากนัÊนนาํไปบันทึกและวิเคราะห์หาค่าเฉลีÉย ( ) และค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน () ด้วย

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์แลว้นาํผลการวิเคราะห์ทีÉไดม้าแปลความหมายรายขอ้ รายดา้น

และความหมายในภาพรวม การแปลผลค่าเฉลีÉยตามหลกัเกณฑ์ของช่วงคะแนน (Class Interval)          

5 ระดบัดงันีÊ  

ค่าเฉลีÉย 4.51 ถึง 5.00 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทีÉสุด 

ค่าเฉลีÉย 3.51 ถึง 4.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

ค่าเฉลีÉย 2.51 ถึง 3.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
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ค่าเฉลีÉย 1.51 ถึง 2.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

ค่าเฉลีÉย 1.00 ถึง 1.50 หมายถึง มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยทีÉสุด 

3.4.4  นาํขอ้มลูทีÉไดแ้ปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัของครูในสงักดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยัจังหวัดราชบุรี  มาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)ไดแ้ลว้ นาํเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์แปล

ความหมายดงันีÊ  

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์   0.71 – 1.00  หมายถึง  มีความสมัพนัธก์นัสูง 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์   0.31 – 0.70  หมายถึง  มีความสมัพนัธก์นัปานกลาง 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์  0.01 – 0.30  หมายถึง  มีความสมัพนัธก์นัตํÉา 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั         0.00  หมายถึง  ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 

3.5  สถิตใินการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทีÉสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย

และการทดสอบสมมุติฐานของการวิจยั ดงันีÊ  

3.5.1  สถิติพารามิเตอร์ (Parametric Statistics ) 

               3.5.1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) 

               3.5.1.2  ค่าเฉลีÉย ( ) 

               3.5.1.3  ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ( ) 

               3.5.1.4  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ ( ) 

3.5.2  สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจใน

การทาํงานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ใชส้ถิติสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
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บททีÉ  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจงูใจ

ในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

จงัหวดัราชบุรี เพืÉอให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และตอบข้อคาํถามของการวิจัยครัÊ งนีÊ ผูว้ิจ ัยได้ส่ง

แบบสอบถามเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน

สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี เพืÉอเก็บขอ้มูล

จากครูในสถานศึกษาสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั

ราชบุรี จาํนวน 10 สถานศึกษา รวมมีผูต้อบแบบสอบถามทัÊ งสิÊน 127 คนจาํนวนแบบสอบถาม 127 

ฉบบัไดรั้บแบบสอบถามทีÉสมบูรณ์กลบัคืนมาครบ 127 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลมา

วิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชต้ารางประกอบคาํบรรยาย ตามลาํดบัดงันีÊ  

4.1  ขอ้มลูเกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.2  การบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี 

4.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี 

4.4  ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน

สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี 

ในการวิเคราะห์ขอ้มลูสาํหรับการวิจยัในครัÊ งนีÊ เพืÉอใหเ้กิดความเขา้ใจทีÉตรงกนัในการแปล

ความหมายการวิเคราะห์ขอ้มลู ผูว้ิจยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ แทนความหมาย ดงันีÊ  

N แทน จาํนวนประชากร 

     แทน ค่าเฉลีÉย 

 แทน ความเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

  แทน สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ 

Xtot แทน ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์

X1 แทน การบรรจุและแต่งตัÊง 

X2 แทน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์
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X3 แทน การประเมินผลการปฏิบติังาน 

X4 แทน วินยัและการรักษาวนิยั 

X5 แทน การสิÊนสุดสญัญาจา้ง 

Ytot แทน  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

Y1 แทน ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

Y2 แทน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

Y3 แทน ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน 

Y4 แทน ดา้นสภาพการทาํงาน 

Y5 แทน ดา้นนโยบายการบริหาร 

Y6 แทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

Y7 แทน ดา้นความสาํเร็จของงาน 

Y8 แทน ดา้นการยอมรับนบัถือ 

Y9 แทน ดา้นความรับผดิชอบ 

Y10 แทน ดา้นลกัษณะของงาน 

** แทน มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
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4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีÉยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซึÉงไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ผลการวิเคราะห์

ขอ้มลูดงัตารางทีÉ 4.1 

 

ตารางทีÉ 4.1  ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ขอ้มลูส่วนบุคคล        จาํนวน (คน)   ร้อยละ 

1. เพศ        

 ชาย     43   33.86  

 หญิง     84   66.14  

2. อาย ุ

 20-30 ปี     30   23.62 

 31-40 ปี     42   33.07 

41-50 ปี     45   35.43 

51-60 ปี     10     7.87 

3. การศึกษา 

 ต ํÉากว่าปริญญาตรี       2     1.57 

ปริญญาตรี    119   93.70 

 ปริญญาโท        6     4.72 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 1-5 ปี     44   34.65  

 6 – 10 ปี    20   15.75  

 11 – 15 ปี    25   19.69  

 15– 20  ปี    31   24.41 

 21 ปีขึÊนไป      7     5.51  
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ตารางทีÉ 4.1  ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

  ขอ้มลูส่วนบุคคล         จาํนวน (คน)           ร้อยละ 

5. ตาํแหน่งทีÉไดรั้บมอบหมายในสถานศึกษา 

 ครูอาสาสมคัร กศน.    28   22.05 

ครู กศน.ตาํบล        55.91 

 ครูศนูยก์ารเรียนชุมชน    28   22.05 

     รวม     127   100 
 

จากตารางทีÉ 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 66.14) มีอายุ

ระหว่าง 41-50 ปี (ร้อยละ 35.43) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 93.70) มีประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 1-5 ปี (ร้อยละ 34.65) และมีตาํแหน่งทีÉไดรั้บมอบหมายในสถานศึกษาเป็นครู กศน.ตาํบลมาก

ทีÉสุด (ร้อยละ 55.91) 
 

4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลระดับการบริหารทุนมนุษย์ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จงัหวดัราชบุรี 

 จากการศึกษาระดบัการบริหารทุนมนุษยข์องครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ผูว้ิจ ัยได้วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลีÉย ( ) และ      

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน () จากประชากร จาํนวน 127 คน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยภาพรวม       

ดงัตารางทีÉ 4.2 

ตารางทีÉ 4.2  ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีโดยภาพรวม 
 

ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์       ระดบัการปฏิบติั 

                                      แปลผล 

1การบรรจุและแต่งตัÊง  (X1)     4.07 0.56 มาก 

2ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)    3.92 0.74 มาก 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน (X3)    3.92 0.60 มาก 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)     3.93 0.60 มาก 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง (X5)     3.91 0.61 มาก 
 

รวม  (Xtot)      3.95 0.51       มาก 
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จากตารางทีÉ 4.2 พบว่าการบริหารทุนมนุษยโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (=3.95,= 

0.51) ซึÉงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉตัÊงไวเ้มืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมาก

ทีÉสุด ไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นการบรรจุและแต่งตัÊ ง(=0.47,=0.56) รองลงมาไดแ้ก่การ

บริหารทุนมนุษยด์า้นวินัยและการรักษาวินัย(=3.93,=0.60) และดา้นทีÉมีระดับการปฏิบติัน้อย

ทีÉสุด ไดแ้ก่การบริหารทุนมนุษยด์า้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง (=3.91,= 0.61) 

ผลการวิเคราะห์ระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี แยกตามรายดา้น ดงัตารางทีÉ 4.3-4.7 

 

ตารางทีÉ 4.3  ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีดา้นการบรรจุ

และแต่งตัÊง (X1) 

 

ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์             ระดบัการปฏิบติั 

 ดา้นการบรรจุและแต่งตัÊง (X1)                              แปลผล 

 

1  มีการกาํหนดตาํแหน่งงานทีÉเหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงาน     3.96       0.62  มาก 

2  มีรูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกเขา้สู่ตาํแหน่ง      4.07         0.69  มาก 

    ทีÉเหมาะสมยติุธรรม     

3  มีรูปแบบการทาํสญัญาจา้งทีÉชดัเจน         4.13        0.67  มาก 

4  มีการบรรจุและแต่งตัÊงตามหลกัเกณฑแ์ละเงืÉอนไขทีÉเหมาะสม             4.12       0.71  มาก 

 
 

รวม             4.07       0.56  มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.3 พบว่า ระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบแลการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี  ดา้นการบรรจุและแต่งตัÊงในภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก (=4.07, = 0.56) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกดา้นโดย

ดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีรูปแบบการทาํสัญญาจา้งทีÉชดัเจน 

(=4.13, = 0.67) รองลงมาไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการบรรจุและแต่งตัÊ งตามหลกัเกณฑ์
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และเงืÉอนไขทีÉเหมาะสม(=4.12,=0.71) และดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่การบริหาร

ทุนมนุษยด์า้นมีการกาํหนดตาํแหน่งงานทีÉเหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงาน(=3.96,=0.62) 

 

ตารางทีÉ 4.4  ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์(X2) 

 

ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์                ระดบัการปฏิบติั  

        ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์ (X2)                                แปรผล 

 

1  ไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนระหว่างลาหยดุตามระเบียบ         4.04      0.78 มาก 

2  การใหสิ้ทธิในการรับค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ         3.81      0.91 มาก 

3  การใหสิ้ทธิในการรับค่าเบีÊยประชุม            3.82      0.89 มาก 

4  การใหสิ้ทธิในการไดรั้บเข็มเชิดชูเกียรติในการปฏิบติังาน                       4.02      0.81 มาก 

และการใหสิ้ทธิในการรับเครืÉองราชอิสริยาภรณ์ 
  

รวม                3.92     0.74 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.4 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสังกดัสาํนักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (=3.92,=0.74) โดยดา้นทีÉมีระดับการปฏิบัติมากทีÉสุด ได้แก่ การ

บริหารทุนมนุษยด์า้นไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนระหว่างลาหยดุตามระเบียบ (=4.04,=0.78) 

รองลงมาไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นการให้สิทธิในการไดรั้บเข็มเชิดชูเกียรติในการปฏิบติังาน

และการใหสิ้ทธิในการรับเครืÉองราชอิสริยาภรณ์ (=4.02,=0.81) และดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติันอ้ย

ทีÉสุด ไดแ้ก่การบริหารทุนมนุษยด์้านการให้สิทธิในการรับค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลา

ราชการ(=3.81, =0.91) 
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ตารางทีÉ 4.5 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน(X3) 

 

ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์    ระดบัการปฏิบติั  

       ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)                                  แปลผล 

 

1 มีการกาํหนดตวับ่งชีÊการประเมินผลการปฏิบติังานทีÉชดัเจน        3.93      0.68  มาก 

2 มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานทีÉเหมาะสม         3.93        0.75 มาก 

3 มีการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่การพิจารณาความดี        3.96        0.67 มาก 

ความชอบและเลืÉอนขัÊนเงินเดือนทีÉยติุธรรม      

4 มีการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่การเสนอชืÉอครูดีเด่น        3.84        0.76 มาก 
 

  

รวม              3.92       0.60 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.5 พบว่าระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ภาพรวมมีระดบั

ปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก(=3.92,=0.60)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มากทุกดา้น โดยดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการนาํผลการ

ประเมินการปฏิบติังานไปสู่การพิจารณาความดีความชอบและเลืÉอนขัÊนเงินเดือนทีÉยุติธรรม(=3.96, 

=0.67)รองลงมาไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานทีÉเหมาะสม 

(=3.93,=0.75) และดา้นทีÉมีระดบัปฏิบติันอ้ยทีÉสุด ไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการนาํผลการ

ประเมินการปฏิบติังานไปสู่การเสนอชืÉอครูดีเด่น(=3.84,=0.76) 
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ตารางทีÉ 4.6  ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีดา้นวนิยัและการรักษา

วินยั(X4) 

 

ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์    ระดบัการปฏิบติั  

ดา้นวินยัและการรักษาวินยั (X4)          แปลผล 

 

1 มีการใหค้วามรู้เรืÉองการรักษาวินยัตามทีÉกาํหนดในระเบียบ  3.94 0.73 มาก 

สาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547   

2 มีการใหค้วามรู้เรืÉองการรักษาวินยั การรับโทษทางวินยั   4.00 0.67 มาก 

ร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของพนกังานราชการ 

3 มีการกาํหนดมาตรการลงโทษทางวนิยัแก่พนกังานราชการ  3.93 0.71 มาก 

ทีÉเหมาะสม 

4 มีการกาํหนดการใหร้างวลัแก่พนกังานราชการทีÉรักษาวนิยั  3.78 0.76 มาก 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  

รวม        3.92 0.59 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.6 พบว่าระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นวินยัและการรักษาวินัย ในภาพรวมมีการปฏิบติั

อยูใ่นระดบัมาก(=3.92, =0.59)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุก

ดา้นโดยดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการให้ความรู้เรืÉ องการ

รักษาวินัย การรับโทษทางวินัยร้างแรงและไม่ร้ายแรงของพนักงานราชการ(=4.00,=0.67)

รองลงมาไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษย ์ดา้นมีการใหค้วามรู้เรืÉองการรักษาวินยัตามทีÉกาํหนดในระเบียบ

สาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547(=3.94,=0.73)และดา้นทีÉมีการปฏิบติันอ้ย

ทีÉสุด ไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการกาํหนดการให้รางวลัแก่พนักงานราชการทีÉรักษาวินัยได้

อยา่งเหมาะสม (=3.78,=0.76) 

 

 



75 

 

ตารางทีÉ 4.7 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง

(X5) 

 

ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์                 ระดบัการปฏิบติั 

 ดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง (X5)                                  แปลผล 
 

1 มีการแจง้ใหรั้บทราบเรืÉองสิทธิการลาออกก่อนสิÊนสุด   3.90 0.72 มาก 

สญัญาจา้งของพนกังานราชการ 

2 มีการแจง้ใหรั้บทราบเงืÉอนไขการสิÊนสุดสญัญาจา้ง   3.94 0.66 มาก 

3 มีการแจง้ใหท้ราบเรืÉองการบอกเลิกจา้งเมืÉอยงัไม่สิÊนสุด   3.89 0.65 มาก 

สญัญาจา้ง 

4 มีการแจง้ใหรั้บทราบเรืÉองการเลิกจา้งเมืÉอสิÊนสุดสญัญาจา้ง  3.91 0.65 มาก 
 

  

รวม        3.91 0.61 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.7 พบว่าระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง ภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ใน

ระดบัมาก(=3.91,=0.61)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 

โดยดา้นทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการแจง้ให้ทราบเรืÉองเงืÉอนไขการ

สิÊนสุดสญัญาจา้ง (=3.94,=0.66)รองลงมาไดแ้ก่ การบริหารทุนมนุษยด์า้นมีการแจง้ให้รับทราบ

เรืÉองการเลิกจา้งเมืÉอสิÊนสุดสญัญาจา้ง (=3.91,=0.65)และดา้นทีÉมีการปฏิบติัน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ การ

บริหารทุนมนุษย์ด้านมีการแจ้งให้ทราบเรืÉ องการบอกเลิกจ้าง เมืÉอย ังไม่ สิÊ นสุดสัญญาจ้าง                       

(=3.89,=0.65) 
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4.3  การวเิคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจงัหวดัราชบุรี  

 จากการศึกษาเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มลูโดยหาค่าเฉลีÉย ( ) และ

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน () จากกลุ่มประชากร จาํนวน 127 คน ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยภาพรวม

ดงัตารางทีÉ 4.8   
 

ตารางทีÉ 4.8  ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานการบริหารทุนมนุษยใ์นสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ในภาพรวม 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     ระดบัการปฏิบติั 

                 แปลผล 

 

1 ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1)     3.49 0.77     ปานกลาง 

2 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (Y2)    3.77 0.60 มาก 

3 ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน (Y3)    3.99 0.55 มาก 

4 ดา้นสภาพการทาํงาน (Y4)     3.86 0.55 มาก 

5 ดา้นนโยบายการบริหาร (Y5)     3.91 0.57 มาก 

6 ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6)     3.83 0.60 มาก 

7 ดา้นความสาํเร็จของงาน(Y7)     3.91 0.47 มาก 

8 ดา้นการยอมรับนบัถือ(Y8)     3.95 0.51 มาก 

9 ดา้นความรับผดิชอบ(Y9)     4.11 0.52 มาก 

10 ดา้นลกัษณะของงาน(Y10)     3.94 0.50 มาก 

รวม  (Ytot)       3.88 0.43 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.8 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก    
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(=3.88,=0.43)ซึÉงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉตัÊงไว ้โดยดา้นทีÉมีการปฏิบติัสูงทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูดา้นความรับผิดชอบ(=4.11,=0.52)รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน (=3.99,=0.55) และดา้นทีÉมีการปฏิบติันอ้ยทีÉสุด 

ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (=3.49,=0.77) 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี แยกเป็นรายดา้น ดงัตารางทีÉ 4.9-4.18 

 

ตารางทีÉ 4.9   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ดา้น

ค่าจา้งหรือเงินเดือน(Y1) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        ระดบัการปฏิบติั

 ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1)               แปลผล 
 

1 ท่านไดค่้าจา้งหรือเงินเดือนเหมาะสม     3.73 0.87 มาก 

2 สวสัดิการต่าง ๆ ทีÉสถานศึกษาจดัใหท่้านมีความเหมาะสม  3.55 0.82 มาก 

3 เงินเดือนทีÉท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีพ  3.20 0.89 ปานกลาง 
  

รวม        3.49 0.77 ปานกลาง 

 

จากตารางทีÉ 4.9 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลาง(=3.49,=0.77) โดยด้านทีÉมีการปฏิบัติมากทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูดา้นท่านได้ค่าจา้งหรือเงินเดือนทีÉเหมาะสม (=3.73,=0.87) รองลงมาไดแ้ก่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูด้านสวสัดิการต่าง ๆ ทีÉสถานศึกษาจัดให้ท่านมีความเหมาะสม         

(=3.55,=0.82) และดา้นทีÉมีการปฏิบติัน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้น

เงินเดือนทีÉท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีพ (=3.20,=0.89) 
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ตารางทีÉ 4.10   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีดา้น

โอกาสและความกา้วหนา้(Y2) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     ระดบัการปฏิบติั 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (Y2)                      แปลผล 

 

1 งานทีÉท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัทาํใหท่้านมีโอกาส   3.69 0.71 มาก 

พฒันาตนเองเขา้สู่ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน  

2 งานทีÉท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัทาํใหท่้านมีโอกาส   3.66 0.72 มาก 

ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติจากผลการปฏิบติังาน 

3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสและใหก้ารสนบัสนุน   3.97 0.67 มาก 

แก่ท่านใหไ้ดรั้บการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 

4 ท่านมีโอกาสและความกา้วหนา้ในงานทีÉทาํอยู ่    3.75 0.75 มาก 
  

รวม        3.77 0.60 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.10 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า ใน

ภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก(=3.77,=0.60)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้น

ผูบ้ังคบับัญชาของท่านเปิดโอกาสและให้การสนับสนุนแก่ท่านให้ได้รับการพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองอยูเ่สมอ (=3.97,=0.67) รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่านมีโอกาสและ

ความกา้วหนา้ในงานทีÉทาํอยู ่(=3.75,=0.75) และดา้นทีÉมีการปฏิบติัน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นงานทีÉท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัทาํใหท่้านมีโอกาสไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติจาก

ผลการปฏิบติังาน  (=3.66,=0.72) 
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ตารางทีÉ 4.11  ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั        

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี       

ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน(Y3) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน       ระดบัการปฏิบติั 

           ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน (Y3)                       แปลผล 

 

1 ท่านและผูร่้วมงานร่วมมือกนัทาํงานและกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ   4.06 0.65 มาก 

ของโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 

2 ท่านและผูร่้วมงานต่างมีนํÊ าใจและเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผต่่อกนัและกนั  4.02 0.65 มาก 

3 ท่านและผูร่้วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นซึÉงกนัและกนั   3.96 0.66 มาก 

4 เมืÉอมีปัญหาขดัแยง้เกิดขึÊนท่านและเพืÉอนร่วมงานสามารถ  3.94 0.69 มาก 

ประสานความเขา้ใจกนัได ้
  

รวม        3.99 0.55 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.11 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉนใน

ภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก(=3.99,=0.55)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นโดยดา้นทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้น

ท่านและผู ้ร่วมงานร่วมมือกันทํางานและกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ของโรงเรียนได้เป็นอย่างดี                     

(=4.06,=0.65)รองลงมาไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่านและผูร่้วมงานต่างมีนํÊ าใจและ

เอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ่ต่อกนัและกนั (=4.02,=0.65) และขอ้ทีÉมีการปฏิบติัน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นเมืÉอมีปัญหาขดัแยง้เกิดขึÊนท่านและเพืÉอนร่วมงานสามารถประสานความเขา้ใจกนั

ได ้(=3.94,=0.69) 

 

 



80 

 

ตารางทีÉ 4.12   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี      

ดา้นสภาพการทาํงาน (Y4)  

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     ระดบัการปฏิบติั   

 ดา้นสภาพการทาํงาน (Y4)                     แปลผล 

 

1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม    3.87 0.67 มาก 

2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานทีÉตรงกบัความรู้ความสามารถ   3.86 0.66 มาก 

3 ท่านมีปริมาณงานดา้นการเรียนการสอนอยา่งเหมาะสม   3.83 0.64 มาก 

4 ท่านมีอาํนาจและหนา้ทีÉในงานทีÉรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม  3.89 0.57 มาก 
  

รวม        3.86 0.55 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.12 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นสภาพการทาํงาน ในภาพรวมมีการ

ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทีÉระดบั (=3.86,=0.55)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่านมีอาํนาจ

และหน้าทีÉในงานทีÉรับผิดชอบอย่างเหมาะสม (=3.89,=0.57)รองลงมา ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นท่านไดรั้บมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม (=3.87,=0.67)และด้านทีÉมีการปฏิบัติ

น้อยทีÉ สุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านท่านมีปริมาณงานด้านการเรียนการสอนอย่าง

เหมาะสม (=3.83,=0.64) 
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ตารางทีÉ 4.13   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี      

ดา้นนโยบายการบริหาร (Y5) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน               ระดบัการปฏิบติั 

   ดา้นนโยบายการบริหาร(Y5)                       แปลผล 
 

1 นโยบายในการจดัการศึกษาในสถานศึกษาของท่าน   3.90 0.59 มาก 

มีความชดัเจนเหมาะสมและสามารถปฏิบติัได ้  

2 สถานศึกษาของท่านมีนโยบายการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  3.91 0.63 มาก 

3 สถานศึกษาของท่านมีนโยบายการปรับเปลีÉยนแนวทางหรือ  3.93 0.67 มาก 

วิธีการปฏิบติังานไดต้ามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 

4 สถานศึกษาของท่านมีการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล  3.89 0.70 มาก 
  

รวม       3.91 0.57 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.13 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ดา้นนโยบายการบริหารองค์กร ใน

ภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (=3.91,=0.57)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านทีÉมีการปฏิบัติมากทีÉสุด ได้แก่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

สถานศึกษาของท่านมีนโยบายการปรับเปลีÉยนแนวทางหรือวิธีการปฏิบติังานไดต้ามสถานการณ์และ

สภาพแวดลอ้ม(=3.93,=0.67)รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานศึกษาของ

ท่านมีนโยบายการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม(=3.91,=0.63)และดา้นทีÉมีการปฏิบัติน้อยทีÉสุด 

ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล (=3.89,=0.70) 
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ตารางทีÉ 4.14    ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี     

ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        ระดบัการปฏิบติั

       ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6)                       แปลผล 
 

1 บรรยากาศในสถานศึกษาของท่านเอืÊอต่อการปฏิบติังาน   3.80 0.72 มาก 

2 สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ทีÉพอเพียง ทนัสมยั    3.80 0.76 มาก 

3 สถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานทีÉ หอ้งทาํงานและ   3.85 0.66 มาก 

หอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ อยูใ่นสภาพดี พร้อมใชง้าน 

4 สถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรใชอ้าคารสถานทีÉ  3.86 0.63 มาก 

และหอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ ไดต้ามความเหมาะสม 
  

รวม        3.83 0.60 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.14 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจังหวดัราชบุรีดา้นสภาพแวดลอ้ม ในภาพรวมมีการ

ปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก (=3.83,=0.60) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มากทุกดา้น โดยด้านทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสถานศึกษาเปิด

โอกาสให้ครูและบุคลากรใช้อาคารสถานทีÉและห้องปฏิบัติการต่าง ๆ ได้ตามความเหมาะสม                              

(=3.86,=0.63)รองลงมา ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานทีÉ 

หอ้งทาํงานและห้องปฏิบติัการต่าง ๆ อยู่ในสภาพดี พร้อมใชง้าน(=3.85,=0.66) และดา้นทีÉมีการ

ปฏิบติันอ้ยทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นบรรยากาศในสถานศึกษาเอืÊอต่อการปฏิบติังาน    

(=3.80,=0.72) และสถานศึกษาของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ทีÉพอเพียงทนัสมยั (=3.80,=0.76) 
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ตารางทีÉ 4.15   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี      

ดา้นความสาํเร็จ (Y7) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      ระดบัการปฏิบติั           

      ดา้นความสาํเร็จ (Y7)                        แปลผล 
 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ทีÉและงานทีÉไดรั้บมอบหมาย  3.87 0.62 มาก 

ไดต้ามเป้าหมายและระยะเวลาทีÉกาํหนดไว ้

2 งานทีÉไดรั้บมอบหมายส่วนใหญ่เป็นงานทีÉทา้ทาย   3.87 0.55 มาก 

ความสามารถและน่าสนใจ 

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังานได ้   3.91 0.53 มาก 

เป็นอยา่งดีจนทาํใหง้านสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายทีÉวางไว ้

4 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงานทีÉท่านดาํเนินการ  4.00 0.56 มาก 
  

รวม       3.91 0.47 มาก 
 

 

จากตารางทีÉ 4.15 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ด้านความสาํเร็จ ในภาพรวมมีการ

ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (=3.91,=0.47) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มากทุกด้าน โดยด้านทีÉมีการปฏิบัติมากทีÉสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านท่านมีความ

ภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงานทีÉท่านดาํเนินการ (=4.00,=0.56) รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดีจนทาํให้งานสาํเร็จ

ตามจุดมุ่งหมายทีÉวางไว ้(=3.91,=0.53) และดา้นทีÉมีการปฏิบติัน้อยทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านงานทีÉได้รับมอบหมายส่วนใหญ่เป็นงานทีÉท้าทายความสามารถและน่าสนใจ                 

(=3.87,=0.55)ท่านสามารถปฏิบติังานในหน้าทีÉและงานทีÉไดรั้บมอบหมายไดต้ามเป้าหมายและ

ระยะเวลาทีÉกาํหนดไว ้(=3.87,  = 0.62) 
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ตารางทีÉ 4.16   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี      

ดา้นการยอมรับนบัถือ (Y8)  

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        ระดบัการปฏิบติั

    ดา้นการยอมรับนบัถือ (Y8)                       แปลผล 
 

1 ท่านไดรั้บการยอมรับจากนกัศึกษาและสงัคมในดา้น   4.02 0.58 มาก 

การจดัการเรียนการสอนอยา่งมีคุณภาพ 

2 ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับ  3.97 0.59 มาก 

จากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3 ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับ  3.94 0.57 มาก 

และยกยอ่งชมเชยจากสงัคม 

4 ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษจ์นไดรั้บการคาดหวงั  3.88 0.63 มาก 

ใหเ้ป็นแบบอยา่งทีÉดีของผูร่้วมงาน 
  

รวม       3.95 0.51 มาก 
 

 

จากตารางทีÉ 16  พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นการยอมรับนับถือ ในภาพรวมมี

การปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก (=3.95, =0.51) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่านไดรั้บ

การยอมรับจากนักศึกษาและสังคมในด้านการจัดการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ (=4.02, 

=0.58)รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษ์จน

ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (=3.97,=0.59)และดา้นทีÉมีการปฏิบติันอ้ยทีÉสุด 

ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษ์จนไดรั้บการคาดหวงั

ใหเ้ป็นแบบอยา่งทีÉดีของผูร่้วมงาน(=3.88,=0.63) 
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ตารางทีÉ 4.17   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี      

ดา้นความรับผดิชอบ (Y9) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        ระดบัการปฏิบติั

       ดา้นความรับผดิชอบ (Y9)                      แปลผล 

 

1 ท่านมีนกัศึกษาในความรับผดิชอบตามเกณฑม์าตรฐานของ สมศ.   4.03 0.64 มาก 

2 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอืÉนนอกเหนือจากงานสอน  4.14 0.59 มาก 

3 ท่านปฏิบติังานตามหนา้ทีÉไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ   4.14 0.61 มาก 

4 ท่านพอใจและภาคภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติัหนา้ทีÉในงานทีÉรับผดิชอบ  4.12 0.60 มาก 
  

รวม        4.11 0.52 มาก 
 

 

จากตารางทีÉ 4.17 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นความรับผดิชอบ ในภาพรวมมีการ

ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (=4.11,=0.52) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มากทุกด้าน โดยด้านทีÉ มีการปฏิบัติมากทีÉสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านท่านได้รับ

มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอืÉนนอกเหนือจากงานสอน (=4.14,=0.59) และดา้นท่านปฏิบติังาน

ตามหนา้ทีÉไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ (=4.14,=0.61) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านพอใจและภาคภูมิใจทีÉ

ได้ปฏิบัติหน้าทีÉในงานทีÉ รับผิดชอบ (=4.12,=0.60) และด้านทีÉมีการปฏิบัติน้อยทีÉ สุด ได้แก่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการมีนกัศึกษาตามเกณฑข์อง สมศ. (=4.03,=0.64) 
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ตารางทีÉ 4.18   ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี      

ดา้นลกัษณะของงาน (Y10) 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                ระดบัการปฏิบติั 

    ดา้นลกัษณะของงาน (Y10)                       แปลผล 

 

1 งานทีÉไดรั้บมอบหมายใหท้าํเป็นงานทีÉทา้ทายความรู้ความสามารถ 4.08 0.59 มาก 

2 งานทีÉทาํเป็นงานทีÉท่านถนดัและตรงกบัสาขาทีÉเรียนมา    3.70      0.72 มาก 

3 ท่านมีความพอใจต่องานในหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั   3.99 0.53 มาก 

4 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกิดขึÊน   3.94 0.60 มาก 

อยา่งเหมาะสม 

5 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการดาํเนินงานของสถานศึกษา   4.00 0.00       มาก 
  

รวม        3.94 0.50 มาก 
 

 

จากตารางทีÉ 4.18 พบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวมมีการ

ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (=3.94,=0.50)เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มากทุกด้าน โดยด้านทีÉมีการปฏิบัติมากทีÉสุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านงานทีÉได้รับ

มอบหมายใหท้าํเป็นงานทีÉทา้ทา้ยความรู้ความสามารถ(=4.08,=0.59)รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการดาํเนินงานของสถานศึกษา(=4.00,= 0.00)

และขอ้ทีÉมีการปฏิบติันอ้ยทีÉสุดไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นงานทีÉทาํเป็นงานทีÉถนัดและตรง

กบัสาขาทีÉเรียนมา(=3.70,=0.72) 
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4.4  การวเิคราะห์ข้อมูลความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย จงัหวดัราชบุรี 

ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี โดย

ใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ในภาพรวมดงัตารางทีÉ 4.19–4.30 

 

ตารางทีÉ 4.19 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวม  
 

 

แรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังาน 

(Y) 

 

การบริหารทุนมนุษย ์(X)  

การ

บรรจุ

แต่งตัÊง 

 (X1) 

 

ค่าตอบแทน

และสิทธิ

ประโยชน์ 

 (X2) 

การ

ประเมินผล

การ

ปฏิบติังาน 

(X3) 

วินยัและ

การรักษา

วินยั 

(X4) 

การสิÊนสุด

สัญญาจา้ง 

(X5) 

 

การ

บริหาร

ทุน

มนุษย ์

(Xtot) 

1   ค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1) 0.31** 0.53** 0.50** 0.44** 0.41** 0.54** 

2  โอกาสและความกา้วหนา้(Y2) 0.48** 0.57** 0.64** 0.55** 0.49** 0.67** 

3   ความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน (Y3) 

4   สภาพการทาํงาน (Y4) 

0.45** 

0.52** 

0.45** 

0.50** 

0.54** 

0.62** 

0.47** 

0.51** 

0.47** 

0.51** 

0.58** 

0.65** 

5   นโยบายการบริหาร (Y5) 

6   สภาพแวดลอ้ม(Y6) 

7   ความสาํเร็จของงาน(Y7) 

8   การยอมรับนบัถือ(Y8) 

9   ความรับผดิชอบ(Y9) 

10 ลกัษณะของทาํงาน (Y10) 

0.45** 

0.47** 

0.42** 

0.33** 

0.35** 

0.40** 

0.49** 

0.52** 

0.46** 

0.37** 

0.39** 

0.47** 

0.67** 

0.64** 

0.53** 

0.55** 

0.47** 

0.63** 

0.62** 

0.47** 

0.44** 

0.36** 

0.29** 

0.42** 

0.48** 

0.34** 

0.42** 

0.32** 

0.25** 

0.34** 

0.66** 

0.60** 

0.56** 

0.47** 

0.43** 

0.56** 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Ytot) 0.55** 0.64** 0.77** 0.61** 0.54** 0.76** 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 
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 จากกตารางทีÉ 4.19 แสดงให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย ์(X) กับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Y) ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง ( = 0.76**) อยา่งมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉ  .01 ซึÉ งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยทีÉตัÊ งไว ้ เมืÉอพิจารณาเป็นรายคู่  พบว่าคู่ ทีÉ มี

ความสัมพนัธ์กนัสูงสุด ( =0.77**)คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Ytot) กบัการบริหารทุนมนุษย์

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (X3)รองลงมา ( =0.64**) คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน(Ytot) 

กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2) และคู่ทีÉมีความสมัพนัธก์นัในระดบั

ตํÉาสุดทีÉสุด ( =0.54**) คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Ytot) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการสิÊนสุด

สญัญาจา้ง(X5) 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรี จาํแนกเป็นรายดา้น ดงัตารางทีÉ 4.20-4.30 
 

ตารางทีÉ 4.20   ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรีดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1) 

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์     ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

 

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)    0.31**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์(X2)   0.53**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)   0.50**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)    0.44**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)    0.41**  ปานกลาง 
  

การบริหารทุนมนุษย(์Xtot)   0.54**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 
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 จากตารางทีÉ 4.20 พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1)ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง( =0.54**)  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01โดยคู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด( =0.53**) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

(X2)รองลงมา  ( =0.50**) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (Y1)กบัการ

บริหารทุนมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน(X3)และคู่ ทีÉ มีความสัมพันธ์กันตํÉ าทีÉ สุด                    

( =0.31**)คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน(Y1) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้น

การบรรจุแต่งตัÊง (X1) 

 

ตารางทีÉ 4.21  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (Y2)  

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์    ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้(Y2) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.48**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.57**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.64**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวินยั (X4)       0.55**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.49**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.67**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.21 พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (Y2)ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง                
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( =0.67**) อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ  .01 โดยคู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด ( =0.64**)ได้แก่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสและความก้าวหน้า (Y2)กับการบริหารทุนมนุษยด์้านการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)รองลงมา ( =0.57**) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาส

และความก้าวหน้า (Y2)กับการบริหารทุนมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)และทีÉมี

ความสมัพนัธก์นัตํÉาทีÉสุด ( =0.48**) ไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาสและความกา้วหนา้

(Y2)กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการบรรจุและแต่งตัÊง (X1) 

 

ตารางทีÉ 4.22   ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรีดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน (Y3)  

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์    ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน(Y3) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.45**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)     0.45**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.54**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.47**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.47**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.58**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.22 พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน (Y3)ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง             

( =0.58**)อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ  .01โดยคู่ ทีÉ มีความสัมพนัธ์กันสูงสุด ( =0.54**)ได้แก่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน (Y3)กับการบริหารทุนมนุษยด์า้นการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (X3) รองลงมา( =0.47**)ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
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ความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน (Y3)กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นวินยัและการรักษาวินยั (X4) และดา้นการ

สิÊนสุดสัญญาจา้ง(X5)และคู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัตํÉาทีÉสุด( =0.45**)คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความสัมพนัธ์กับบุคลอืÉน (Y3) กับการบริหารทุนมนุษยด์้านการบรรจุแต่งตัÊ ง (X1) และด้าน

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2) 

 

ตารางทีÉ 4.23  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรีดา้นสภาพการทาํงาน (Y4)  

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์     ดา้นสภาพการทาํงาน(Y4) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.52**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.50**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.62**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.51**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.51**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.65**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.23 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ด้านสภาพการทาํงาน (Y4)ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง ( =0.65**) 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ  .01 โดยคู่ทีÉ มีความสัมพนัธ์สูงสุด( =0.62**)ได้แก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดา้นสภาพการทาํงาน (Y4) กับการบริหารทุนมนุษยด์้านการประเมินผลการปฏิบติังาน

(X3)รองลงมา ( =0.52**) คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงาน(Y4)กบัการบริหารทุน

มนุษยด์า้นการบรรจุแต่งตัÊง (X1)และทีÉมีความสัมพนัธ์กนัตํÉาทีÉสุด( =0.50**)คือกบัแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังาน ดา้นสภาพการทาํงาน (Y4) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

(X2) 

 

ตารางทีÉ 4.24  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นนโยบายการบริหาร (Y5)  

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์     ดา้นนโยบายการบริหาร(Y5) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.45**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.49**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.67**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.62**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.48**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.66**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.24 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ดา้นนโยบายการบริหาร (Y5) ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง ( =0.66**) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 โดยคู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด ( =0.67**)ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหาร (Y5) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

(X3)รองลงมา ( =0.62**) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหาร (Y5) กบัการ

บริหารทุนมนุษยด์า้นวินยัและการรักษาวินยั (X4)และทีÉมีความสัมพนัธ์กนัตํÉาทีÉสุด( =0.44**)ไดแ้ก่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหาร(Y5)กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการบรรจุและ

แต่งตัÊง (X1) 
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ตารางทีÉ 4.25 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6)  

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์    ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.47**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)     0.52**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.64**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.47**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.34**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.60**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.25 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6)ในภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง( =0.60**) อยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉ  .01โดยคู่ทีÉ มีความสัมพนัธ์กันสูงทีÉ สุด ( =0.64**)ได้แก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (X3) 

รองลงมา ( =0.52**) ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6) กบัการบริหารทุน

มนุษย ์ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์(X2) และทีÉมีความสัมพนัธ์กนัตํÉาทีÉสุด( =0.34**)ไดแ้ก่

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้ม (Y6) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง 

(X5) 
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ตารางทีÉ 4.26 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นความสาํเร็จ (Y7) 

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์    ดา้นความสาํเร็จ(Y7) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.42**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.46**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.53**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.44**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.42**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.56**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.26 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรีดา้นความสาํเร็จ (Y7)ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง ( =0.56**) อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉ  .01โดยคู่ทีÉ มีความสัมพนัธ์กันสูงทีÉ สุด ( =0.53**)ได้แก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านความสําเร็จ (Y7) กับการบริหารทุนมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

(X3)รองลงมา( =0.46**)ไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จ (Y7)  กบัการบริหารทุน

มนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)และคู่ทีÉมีความสมัพนัธก์นัตํÉาทีÉสุด ( =0.42**)ไดแ้ก่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสําเร็จ (Y7) กับการบริหารทุนมนุษยด์้านการบรรจุแต่งตัÊ ง 

(X1)และดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง (X5) 
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ตารางทีÉ 4.27 ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นการยอมรับนบัถือ (Y8) 

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์     ดา้นการยอมรับนบัถือ(Y8) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.33**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.37**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.55**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.36**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.32**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.47**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.27 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ดา้นการยอมรับนับถือ (Y8)ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันในระดบัปานกลาง ( =0.47**) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 โดยคู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด ( =0.55**)ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนับถือ (Y8) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน

(X3)รองลงมา ( =0.37**) ได้แก่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ (Y8) กบัการ

บริหารทุนมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)และทีÉ มีความสัมพันธ์กันตํÉ าทีÉ สุด                 

( =0.32**)ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ(Y8)กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้น

การสิÊนสุดสญัญาจา้ง (X5) 
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ตารางทีÉ 4.28  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นความรับผดิชอบ (Y9) 

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์     ดา้นความรับผดิชอบ(Y9) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.35**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.39**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.47**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.29**  ต ํÉา 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.25**  ต ํÉา 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.43**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.28 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรีดา้นความรับผดิชอบ (Y9)ในภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง( =0.43**) อย่าง

มีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ  .01โดยคู่ ทีÉ มีความสัมพนัธ์กันสูงสุด ( =0.47**)ได้แก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ (Y9) กบับริหารทุนมนุษย ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)และ

ทีÉมีความสมัพนัธก์นัตํÉาทีÉสุด อยูใ่นระดบัตํÉา ( =0.29**)ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความ

รับผดิชอบ (Y9) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นวินยัและการรักษาวินยั(X4)และดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง

( =0.25**) 
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ตารางทีÉ 4.29  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

จงัหวดัราชบุรีดา้นลกัษณะของงาน (Y10) 

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

การบริหารทุนมนุษย ์     ดา้นลกัษณะของงาน(Y10) 

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.40**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.47**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.63**  ปานกลาง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.42**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.34**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.56**  ปานกลาง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.29 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั

ราชบุรี ด้านลกัษณะของงาน (Y10)ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง( =0.56**) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 โดยคู่ทีÉมีความสมัพนัธก์นัสูงทีÉสุด ( =0.63**)ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน (Y10) กบัการบริหารทุนมนุษย ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน

(X3)รองลงมา ( =0.47**)ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน (Y10) กบัการบริหาร

ทุนมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2) และทีÉมีความสัมพนัธ์กนัตํÉาทีÉสุด( =0.34**)

ไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน(Y10)กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการสิÊนสุด

สญัญาจา้ง(X5) 
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ตารางทีÉ 4.30  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

(Ytot) ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรี 

 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน(Ytot)  

การบริหารทุนมนุษย ์   

     Pearson Correlation     ระดบัความสมัพนัธ ์

1 การบรรจุและแต่งตัÊง(X1)       0.55**  ปานกลาง 

2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2)      0.64**  ปานกลาง 

3 การประเมินผลการปฏิบติังาน(X3)      0.77**  สูง 

4 วินยัและการรักษาวนิยั (X4)       0.61**  ปานกลาง 

5 การสิÊนสุดสญัญาจา้ง(X5)       0.54**  ปานกลาง 

  

การบริหารทุนมนุษย ์(Xtot)      0.76**  สูง 
 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

 จากตารางทีÉ 4.30 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน (Ytot) ของครูในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง ( =0.76**) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 

โดยคู่ทีÉมีความสมัพนัธ์กนัสูงสุด ( =0.77**)ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Ytot)กบัการบริหาร

ทุนมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X3) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงรองลงมา                    

( =0.64**) ไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(Ytot) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์  (X2)มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และทีÉ มีความสัมพันธ์กันตํÉ าทีÉ สุด                   

( =0.54**)ไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน(Ytot) กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการสิÊนสุดสัญญาจา้ง  

(X5) 
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บททีÉ  5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัในครัÊ งนีÊ ผูว้ิจยัสนใจศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

จงัหวดัราชบุรี  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอขอ้สรุปผลการวิจยัตามลาํดบัขัÊนตอนดงัต่อไปนีÊ  

 5.1  วตัถุประสงคข์องการวิจยัและวิธีดาํเนินการวิจยั 

 5.2  สรุปผลการวิจยั 

 5.3  อภิปรายผล 

 5.4  ขอ้เสนอแนะ 

        5.4.1  ขอ้เสนอแนะสาํหรับการนาํผลการวิจยัไปใช ้

        5.4.2 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัÊ งต่อไป 

 

5.1  วตัถุประสงค์ของการวจิยัและวธีิดําเนินการวจิยั 

 การวิจยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษา 1)ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์ 2) ระดบัแรงจูงใจ      

ในการปฏิบติังานของครู 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรีโดย

ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกระบบ ครูการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัประจาํตาํบล ครูศูนยก์ารเรียนชุมชน ในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษา      

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี 10 สถานศึกษา จาํนวนประชากรทัÊ งสิÊน 127 คน 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม แบบมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั  จากการศึกษาคน้ควา้

เอกสารงานวิจัย หลกัการ ทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้อง ดาํเนินการหาความเชืÉอมั ÉนและความเทีÉยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชีÉยวชาญทางดา้นเนืÊอหาและดา้นวดัและประเมินผล จาํนวน 5 ท่าน และนาํไป     

หาค่า IOC หลงัจากนัÊนได ้Try Out กบัประชากรทีÉไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน ก่อนนาํไปใชเ้ก็บ

ขอ้มลูจริงต่อไป 

 

5.2  สรุปผลการวจิยั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกีÉยวกบัการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จังหวดัราชบุรี สรุป
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ผลการวิจยัไดว้่า สถานภาพทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ระหว่าง    

41-50 ปีประสบการณ์ในการทาํงาน 1-5 ปี และมีตาํแหน่งทีÉไดรั้บมอบหมายในสถานศึกษาเป็นครู 

กศน.ตาํบลมากทีÉสุด เมืÉอพิจารณาตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั สรุปผลการวิจยัไดด้งันีÊ  

5.2.1 ระดบัการบริหารทุนมนุษยใ์นสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ผลการวิจยัพบว่าภาพรวมของการบริหารทุนมนุษยมี์การปฏิบติัอยูใ่นระดบั

มาก (=3.95, =0.51) สอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉตัÊ งไว ้โดยดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด คือ

ดา้นการบรรจุและแต่งตัÊ ง (=4.07, =0.56) สาํหรับดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัน้อยทีÉสุด คือดา้นการ

สิÊนสุดสญัญาจา้ง (=3.91, =0.61) 

เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารทุนมนุษยด์า้นการบรรจุและแต่งตัÊง

ทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด (=4.13, =0.67) คือ การมีรูปแบบการทาํสัญญาจา้งทีÉชดัเจน 2) ดา้น

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ทีÉมีระดับการปฏิบติัมากทีÉสุด (=4.04, =0.78) คือ การไดรั้บ

เงินเดือนหรือค่าตอบแทนระหว่างลาหยดุตามระเบียบ  3) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ทีÉมีระดบั

การปฏิบติัมากทีÉสุด (=3.96, =0.67) คือ มีการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่การพิจารณา

ความดีความชอบและเลืÉอนขัÊนเงินเดือนทีÉยติุธรรม  4) ดา้นวินยัและการรักษาวินยั ทีÉมีระดบัการปฏิบติั

มากทีÉสุด (=4.00, =0.67) คือ มีการใหค้วามรู้เรืÉองการรักษาวินยั การรับโทษทางวินัยร้ายแรงและ

ไม่ร้ายแรงของพนกังานราชการ 5) ดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง ทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด (=3.94, 

=0.66) คือ มีการแจง้ใหท้ราบเงืÉอนไขการสิÊนสุดสญัญาจา้ง  

5.2.2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษา        

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวดัราชบุรี ในภาพรวมผลการวิจัยพบว่า มีระดับการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (=3.88, =0.43) สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานทีÉตัÊ งไว ้โดยทุกดา้นมีระดบั

การปฏิบติัในระดบัมาก  ยกเวน้ดา้นทีÉ 1) ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน มีระดบัการปฏิบติัตํÉาทีÉสุดและอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (=3.49, =0.77) โดยดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด คือ การไดรั้บเงินเดือนหรือ

ค่าจา้งทีÉเหมาะสม และทีÉมีระดบัการปฏิบติันอ้ยทีÉสุด คือ เงินเดือนทีÉไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการ

ดาํรงชีพ 2) ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า มีระดบัปฏิบติัในระดบัมาก (=3.77, =0.60) ดา้นทีÉมี

ระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด  คือการทีÉผูบ้ ังคบับญัชาเปิดโอกาสและให้การสนับสนุนให้ครูไดรั้บการ

พฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ 3) ดา้นความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน มีระดบัปฏิบติัในระดบัมาก         

(=3.99, =0.55) ดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุดคือ การทีÉครูและผูร่้วมงานร่วมมือกนัทาํงานและ

กิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ของทางโรงเรียนเป็นอยา่งดี  4) ดา้นสภาพการทาํงานทีÉมีระดบัการปฏิบติังานมาก
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ทีÉสุด คือการทีÉครูมีอาํนาจและหน้าทีÉในงานทีÉรับผิดชอบอย่างเหมาะสม 5) ดา้นนโยบายการบริหาร      

มีระดบัปฎิบติัในระดบัมาก(=3.91, =0.57)ดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติัมากทีÉสุด คือ การทีÉสถานศึกษา

มีนโยบายการปรับเปลีÉยนแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานได้ตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม            

6) ดา้นสภาพแวดลอ้ม มีระดบัการปฏิบติัในระดบัมาก (=3.83, =0.60) ดา้นทีÉมีระดบัการปฏิบติั

มากทีÉสุด คือ การทีÉสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรใชอ้าคารสถานทีÉและห้องปฏิบติัการ

ต่างๆ ได้ตามความเหมาะสม 7) ด้านความสําเร็จของงาน มีระดับปฏิบัติในระดับมาก (=3.91, 

=0.47) ด้านทีÉมีระดับการปฏิบัติมากทีÉสุด คือ การทีÉครูมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงาน              

ทีÉดาํเนินการ 8) ดา้นการยอมรับนบัถือ มีระดบัปฏิบติัในระดบัมาก (=3.95, =0.51) ดา้นทีÉมีระดบั

การปฏิบติัมากทีÉสุด คือ การไดรั้บการยอมรับจากนกัศึกษาและสงัคมในดา้นการจดัการเรียนการสอน

อยา่งมีคุณภาพ 9) ดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัปฏิบติัในระดบัมาก (=4.11, =0.52) ดา้นทีÉมีการ

ปฏิบัติมากทีÉสุด คือ การทีÉครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานอืÉนนอกเหนือจากงานสอนและ

ปฏิบติังานตามหนา้ทีÉไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ  10) ดา้นลกัษณะของงาน  มีระดบัปฏิบติัในระดบัมาก 

(=3.94, =0.50) ดา้นทีÉมีการปฏิบติัมากทีÉสุด คืองานทีÉได้รับมอบหมายให้ทาํเป็นงานทีÉทา้ทาย

ความรู้ความสามารถ 

 5.2.3  ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน

สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวม      

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง( = 76**)โดยคู่ทีÉ มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานกบัการบริหารทุนมนุษยก์บัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น ผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1) ด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง              

( = 54**) คู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด  คือแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน      

กบัการบริหารทุนมนุษยด์้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  2) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า                

มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง ( = 67**) คู่ทีÉมีความสมัพนัธก์นัสูงทีÉสุด คือ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นโอกาสและความกา้วหนา้กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3) ดา้นความสมัพนัธก์บับุคลอืÉน  มีความสมัพนัธก์นัในรับปานกลาง ( = 58**) คู่ทีÉมีความสัมพนัธ์

กนัสูงสุด คือแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธก์บับุคลอืÉนกบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 4) ดา้นสภาพการทาํงาน  พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง                   

( = 65**) คู่ทีÉมีความสมัพนัธก์นัสูงสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงานกบัการ
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บริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  5) ดา้นนโยบายการบริหาร พบว่ามีความสมัพนัธ์

กนัในระดบัปานกลาง ( = 66**) คู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

นโยบายการบริหารกบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 6) ดา้นสภาพแวดลอ้ม                    

มีความสัมพนัธ์กันในระดับปานกลาง ( = 60**) คู่ ทีÉ มีความสัมพันธ์สูงสุด คือ แรงจูงใจใน           

การปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มกบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 7) ดา้น

ความสําเร็จ  มีความสัมพนัธ์กนัในระดับปานกลาง ( = 56**) คู่ทีÉ มีความสัมพนัธ์กันสูงสุด คือ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จกบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

8) ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง ( = 47**) คู่ทีÉ มีความสัมพนัธ ์     

กันสูงสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือกับการบริหารทุนมนุษย์ด้าน                 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กันในระดับปานกลาง              

( = 43**) คู่ ทีÉ มีความสัมพันธ์สูงสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ                  

กบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน คู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กนัตํÉาทีÉสุด และเป็น

ความสมัพนัธใ์นระดบัตํÉา คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบกบัการบริหารทุนมนุษย์

ดา้นวินยัและการรักษาวินยัและดา้นการสิÊนสุดสญัญาจา้ง 10) ดา้นลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธก์นั

ในระดบัปานกลาง ( = 56**) คู่ทีÉมีความสมัพนัธสู์งสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะ

ของงานกบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 

5.3  อภปิรายผล 

 การศึกษาวิจยัเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุรี ตาม

วตัถุประสงคแ์ละคาํถามของการวิจยั ซึÉงผลของการวิจยันาํมาอภิปรายผลไดด้งันีÊ  

5.3.1 จากการวิจัยพบว่าระดับการบริหารทุนมนุษยใ์นสํานักงานส่งเสริมการศึกษา         

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมาก

สอดคลอ้งกับสมมุติฐานทีÉตัÊ งไว ้เป็นผลมาจากการทีÉสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัได้ดาํเนินการตามมติคณะรัฐมนตรีเมืÉอวนัทีÉ  31 สิงหาคม 2553 โดยปรับ

ตาํแหน่งลกูจา้งชั Éวคราว เป็นพนกังานราชการทัÊงหมด 8,672 คน ซึÉงสอดคลอ้งกบัประกาศสาํนักงาน

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี เรืÉองการปรับลกูจา้งชั Éวคราวเขา้สู่ตาํแหน่งพนกังานราชการ (2553) ทาํให้ครู

ในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ไดรั้บการ

ปรับเขา้สู่ตาํแหน่งพนักงานราชการทัÊ งหมด จึงมีความมั Éนคงในงานและมีสวสัดิการต่าง ๆ มากขึÊ น
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นอกจากนีÊ ยงัมีการทาํสัญญาจา้งทีÉชดัเจน โดยดาํเนินการตามแนวปฏิบติัเรืÉ องการทาํสัญญาจา้งของ

พนักงานราชการ ตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรืÉ อง หลกัเกณฑ์วิธีการและ

เงืÉอนไขการสรรหาและการเลือกสรรพนกังานราชการ และแบบสญัญาจา้งของพนักงานราชการ พ.ศ.

2552 นอกจากนีÊ ยงัไดป้ฏิบติัตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ เรืÉองค่าตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ (ฉบับทีÉ 7)  พ.ศ.2552 ซึÉ งสอดคล้องกับประกาศคณะ

กรรมการบริหารพนกังานราชการ เรืÉอง สิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการ พ.ศ. 2554 ซึÉงไดก้าํหนด

สิทธิในการลาของพนักงานราชการไวอ้ย่างชัดเจน (สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 

2554) รวมถึงได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรืÉ อง แนวทางการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ พ.ศ.2554  และไดพิ้จารณาความดีความชอบเพืÉอเลืÉอน

ขัÊนเงินเดือนของพนักงานราชการอย่างยุติธรรม โดยการปรับขึÊนเงินเดือนตามบญัชีเงินเดือนของ

พนกังานราชการ ตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ เรืÉองค่าตอบแทนของพนักงาน

ราชการ พ.ศ. 2554 แกไ้ขเพิÉมเติมฉบบัทีÉ 5 พ.ศ. 2555 (สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 

2555) และแกไ้ขเพิÉมเติมฉบบัทีÉ 6 พ.ศ. 2556 ให้พนักงานราชการทีÉมีคุณวุฒิระดบัปริญญาตรีไดรั้บ

เงินเดือนขัÊนตํÉา 15,000 บาท (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2556) 

 สาํหรับดา้นการใหค้วามรู้เรืÉองการรักษาวินัย การรับโทษทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง

ของพนักงานราชการ มีการปฏิบัติมากทีÉ สุด เป็นผลมาจากการทีÉสํานักงานส่งเสริมการศึกษา           

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ไดพ้ฒันาทุนมนุษยโ์ดยการจดัอบรมเสริมสร้างศกัยภาพครู

การศึกษานอกระบบ ใหค้วามรู้เรืÉองการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ทีÉของพนกังานราชการ ตามทีÉระบุ

ไวใ้นระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547 หมวดทีÉ 4 ว่าดว้ยเรืÉองวินัยและ

การรักษาวินยัของพนกังานราชการ (สาํนกังานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 2547) นอกจากนีÊ สาํนักงาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ไดก้าํหนดรูปแบบการทาํสัญญาจา้งทีÉชดัเจน

ตัÊ งแต่แรก  จึงมีผลถึงการปฏิบัติในเรืÉ องการสิÊนสุดสัญญาจ้าง โดยมีการจดัทาํเอกสารสัญญาจ้าง 

กาํหนดระยะเวลาและเงืÉอนไขการจา้งทีÉชดัเจน สอดคลอ้งกบัวิธีการปฏิบติัจริง (ดงัสาํเนาแบบฟอร์ม

สญัญาจา้งในภาคผนวก ง) 

ผลจากการวิจยัดงักล่าว สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดารัตน์ ตาลพิพฒัน์ (2553)ทีÉไดศึ้กษา

ตวัชีÊวดัการบริหารทุนมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบว่ามี 5 

องค์ประกอบ  และองค์ประกอบทีÉ 1 ได้แก่ การกาํหนดนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการ

บริหารทุนมนุษยที์Éชดัเจนสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และแผนยุทธศาสตร์และมีการสืÉอสารให้บุคลากร

รับรู้ 
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ซึÉงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของจรัสศรี เพ็ชรคง (2552) ทีÉศึกษาการพฒันาทุนมนุษย ์ของ

วิทยาลยัพยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย ์ปัจจยั

ดา้นทีÉ 4 ไดแ้ก่ การบริหารผลการปฏิบติังานและพฒันาผูที้Éมีความรู้ความสามารถสูงโดยทาํแผนพฒันา

ตนเองทีÉสอดคลอ้งกบัตวัชีÊวดัการปฏิบติังาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและการให้รางวลั 

ทีÉเหมาะสมและยติุธรรม 

5.3.2  ผลการวิจัยระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวมมีการปฏิบติัในระดบัมาก 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉตัÊ งไว ้เมืÉอพิจารณาภาพรวม พบว่า ทุกดา้นมีระดบัปฏิบติัมาก ยกเวน้ดา้น

ค่าจ้างหรือเงินเดือน มีระดบัการปฏิบัติปานกลาง แสดงให้เห็นว่าครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี แมจ้ะไดรั้บเงินเดือนทีÉเหมาะสมแต่     

ยงัไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการดาํรงชีพ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของวฒันา จันทรโคตร์ (2551)           

ทีÉพบว่าครูผูส้อนในโรงเรียน สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาหนองคาย เขต 3 มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนมีค่าเฉลีÉยระดบัปานกลาง 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิทกัษ ์ อุดมชยั (2552) ทีÉพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาขอนแก่น เขต 5 ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสุด คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน

สอดคลอ้งกับงานวิจยัของปิยมาศ  ทับทิม (2552) ทีÉศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานและผลของการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี พบว่าปัจจยัค ํÊ าจุนเรียงลาํดบั

จากมากไปหานอ้ย ดา้นรายไดเ้ป็นดา้นทีÉมีการปฏิบติัน้อยทีÉสุด และงานวิจยัของชญัญนุช ปิÉ นทองคาํ

(2555)ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิภาพของโรงเรียน

ประถมศึกษา สงักดัเทศบาลนครแหลมฉบบั พบว่าดา้นปัจจยัเกืÊอหนุน เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย 

ดา้นเงินเดือน มีการปฏิบติันอ้ยทีÉสุดเช่นกนั  

สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านทีÉครู               

มีแรงจูงใจมากทีÉสุดไดแ้ก่ ดา้นทีÉผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสและใหก้ารสนับสนุนให้ไดรั้บการ

พฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ เป็นผลมาจากการทีÉสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ไดป้ฏิบติัเป็นแนวทางเดียวกนัในการ

ให้โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของครู สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบอร์ก (Herberg, 

1987) ทีÉกล่าวว่าปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานทีÉปฏิบติัโดยตรง ทาํใหค้นมีความรู้สึกพึงพอใจ

ในงาน มีความรู้สึกดา้นดี เป็นสิÉงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของคน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน การ

ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าของตนเองและอาชีพ สอดคลอ้งกบั
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งานวิจยัของบงกชธร  เพิกนิล (2550) ทีÉศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสตัหีบ พบว่า

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ สถานศึกษาไดส่้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ครูไดมี้ส่วนร่วมสร้าง

ชืÉอเสียงให้แก่โรงเรียน ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพืÉอเพิÉมพูนความรู้และ

ประสบการณ์ และครูได้รับการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถเพิÉมขึÊ นจากงานทีÉปฏิบัติ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพนิดา  จิระสถิตถาวร (2550) ทีÉศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนประภสัสรวิทยา อาํเภอเมืองชลบุรี ผลการวิจยัพบว่า ดา้นความรู้สึกประสบความสาํเร็จ คือ

การทีÉผูบ้งัคบับญัชาพยายามส่งเสริมใหมี้โอกาสกา้วหนา้อยูเ่สมอ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอืÉน ดา้นทีÉครูมีแรงจูงใจ      

ในการปฏิบติังานมากทีÉสุดคือ ดา้นทีÉท่านและผูร่้วมงานร่วมมือกนัทาํงานและกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ 

ของโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นผลมาจากการทีÉสถานศึกษาไดส่้งเสริมให้ครูมีการทาํงานเป็นทีม และ

เปิดโอกาสใหมี้การทาํกิจกรรมร่วมกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพนิดา  จิระสถิตถาวร (2550) ซึÉงได้

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อาํเภอเมืองชลบุรี พบว่า ด้าน

ความรู้สึกประสบความสาํเร็จ ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือการปฏิบติังานของ

เพืÉอนร่วมงานสมํÉาเสมอ  และงานวิจัยของพงกชธร เพิกนิล (2550) ทีÉศึกษาเรืÉองแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ลาํดับแรก คือ การไดป้ฏิบติังานร่วมกบั

เพืÉอนร่วมงานไดอ้ยา่งดี และไดรั้บความช่วยเหลือจากเพืÉอนร่วมงานเมืÉอมีปัญหาเดือนร้อนทัÊงในเรืÉอง

งานและเรืÉองส่วนตวั รวมถึงการไดรั้บความร่วมมือจากเพืÉอนร่วมงานในการปฏิบติังานให้สาํเร็จผล

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัรี เหลืองอุดม (2553) ทีÉพบว่าแรงจูงใจของครูทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของสถานศึกษา ดา้นปัจจยัค ํÊ าจุน ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดไดแ้ก่ ความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นสภาพการทาํงาน จากการวิจยัพบว่า ครูมีแรงจูงใจ  

ในการปฏิบติังานมากทีÉสุด ดา้นครูมีอาํนาจและหน้าทีÉในงานทีÉรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เป็นผลมา

จากการทีÉสถานศึกษาไดใ้ห้อิสระในการทาํงานแก่ครูในหน้าทีÉรับผิดชอบ ดา้นการจดัการเรียนการ

สอนและการจดักิจกรรมการศึกษาตามอธัยาศยั โดยสถานศึกษาจะมุ่งเน้นผลการปฏิบติังานมากกว่า

วิธีการทาํงาน จึงทาํให้ครูมีแรงจูงใจดา้นสภาพการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

เซอร์จิโอแวนนีÉ (Sergiovanni, 1973) ทีÉไดศึ้กษาถึงองคป์ระกอบทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูและไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในเขตมลรัฐนิวยอร์ค โดยการสัมภาษณ์ครู

โรงเรียนทัÊ งในเมืองและชนบท จาํนวน 3,382 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัทีÉทาํให้ครูมีแรงจูงใจ       

ในการปฏิบติังานและไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความเป็นอิสระแก่กนั และพบว่าปัจจยัทีÉเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัทีÉสุดในการทาํงาน คือ สภาพของการทาํงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นนโยบายการบริหาร จากการวิจยัพบว่า ครูมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานมากทีÉสุด ดา้นสถานศึกษาของท่านมีนโยบายการปรับเปลีÉยนแนวทางหรือวิธีการ

ปฏิบติังานไดต้ามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม เป็นผลมาจากการจดัการศึกษาของสถานศึกษาตาม

หลกัการจัดการศึกษานอกระบบทีÉมีรูปแบบ หลกัสูตร วิธีการจัดและระยะเวลาเรียนหรือฝึกอบรม       

ทีÉยดืหยุน่และหลากหลายตามสภาพความตอ้งการและศกัยภาพในการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายซึÉงระบุ

ไวใ้นมาตรา 15 แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิÉมเติม (ฉบบัทีÉ 2) พ.ศ. 2545 

และฉบบัทีÉ 3 พ.ศ. 2553 (สาํนกันายกรัฐมนตรี, 2553)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสภาพแวดลอ้ม ผลการวิจัยพบว่าครูมีแรงจูงใจ        

ในการปฏิบัติงานมากทีÉสุดด้านสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรใช้อาคารสถานทีÉและ

หอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ ไดต้ามความเหมาะสม เป็นผลมาจากการทีÉสถานศึกษาไดใ้ห้อิสระแก่ครูในการ

ใชท้รัพยากรดา้นอาคารสถานทีÉและหอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ ในการจดัการเรียนการสอน สอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของปิยมาศ ทับทิม(2552) ทีÉศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ        

ผลของการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี พบว่าปัจจัยค ํÊ าจุนดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด

ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นความสาํเร็จ จากการวิจยัพบว่าดา้นทีÉครูมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมากทีÉสุด คือ ดา้นท่านมีความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงานทีÉดาํเนินการ เป็นผลจาก

การทีÉสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีไดม้อบรางวลั

ให้กับครูทีÉปฏิบติังานดีเด่นเป็นประจาํทุกปี และไดส่้งเสริมให้ครูได้รับการเสนอชืÉอเขา้รับรางวลั      

ในระดับทีÉสูงขึÊนไป และมีการยกย่องเชิดชูเกียรติครูให้เป็นทีÉประจกัษ์แก่สาธารณะชน ทาํให้ครู         

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงาน ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ   

ปิยมาศ  ทับทิม (2552) ทีÉศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลของการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี ผลการวิจัยพบว่าปัจจยักระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจทีÉมี

ค่าเฉลีÉยสูงสุดลาํดบัแรกไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นการยอมรับนบัถือ จากการศึกษาดา้นทีÉครูมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานมากทีÉสุด คือ ดา้นท่านได้รับการยอมรับจากนักศึกษาและสังคมในด้านการจัด      

การเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ เป็นผลมาจากการทีÉสถานศึกษาในสํานักงานส่งเสริมการศึกษา     

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จังหวดัราชบุรี ได้ดาํเนินการจัดกิจกรรมตามยุทธศาสตร์        

การดาํเนินงานในเรืÉองการประสานการทาํงานกบัภาคีเครือข่ายองค์กรภาครัฐและเอกชนในทอ้งถิÉน 

สร้างพนัธมิตรในการจดัการศึกษานอกระบบ  ทาํใหเ้กิดการยอมรับในผลการดาํเนินงานและครูไดรั้บ
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การยอมรับนบัถือจากนกัศึกษาและสงัคม สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของภคัทิพภา ศรีสว่าง (2551) ทีÉได้

ศึกษาเรืÉ องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

ขา้ราชการครูในอาํเภอแก่งหางแมว สังกดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจนัทบุรี พบว่าแรงจูงใจดา้น

การยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจมีค่าเฉลีÉยเป็นลาํดบัทีÉสอง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความรับผิดชอบ เป็นด้านทีÉครูมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงทีÉสุด ผลวิจัยพบว่าด้านทีÉมีการปฏิบัติมากทีÉสุด คือ ด้านท่านปฏิบัติงานตามหน้าทีÉ         

ไดอ้ย่างเต็มความสามารถ เป็นผลมาจากการทีÉสถานศึกษาได้ให้อิสระในการปฏิบัติงานในหน้าทีÉ

จดัการเรียนการสอนแก่ครูอยา่งเต็มความสามารถ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมภพ แซ่โก (2551) ซึÉง

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนคาทอลิก พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โดยรวมและรายดา้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด ไดแ้ก่ 

ดา้นความรับผดิชอบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านลักษณะของงาน จากการวิจัยพบว่าด้านทีÉครู            

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทีÉสุด คือ งานทีÉไดรั้บมอบหมายเป็นงานทีÉทา้ทายความรู้ความสามารถ 

เป็นผลมาจากรูปแบบการจดัการเรียนการสอนของสถานศึกษาในสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั มีลกัษณะการทาํงานทีÉให้อิสระในการทาํงาน โดยมุ่งเน้นทีÉ

ผลสมัฤทธิÍ มากกว่าวิธีการปฏิบติั จึงทา้ทายความสามารถของครูผูส้อน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอุทยั  

ยอดคงดี (2553) ทีÉศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอน

ของครูโรงเรียนเอกชน  สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบว่า ดา้นปัจจยั

จูงใจทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน 

5.3.3 ผลการวิจยัความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ผล 

จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์กนัสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานทีÉตัÊ งไว ้โดยคู่ทีÉมีความสัมพนัธ์กัน

สูงสุดคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และ

การบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจทุกดา้น ยกเวน้

ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือนมีความสมัพนัธก์บัการบริหารทุนมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

ซึÉงทัÊ งสองดา้นมีแนวทางการดาํเนินงานทีÉสอดคลอ้งกัน คือ เป็นการตอบสนองความต้องการขัÊน

พืÊนฐาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1943) เรืÉองความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานดา้นกายภาพ 

เป็นความต้องการขัÊนพืÊนฐานในการดาํรงชีพ ทีÉตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนเป็นลาํดับแรกจึงจะ

พฒันาไปสู่ความตอ้งการในขัÊนต่อไป 
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 อนึÉง การประเมินผลการปฏิบติังานตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 

เรืÉองแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานราชการ (สาํนักงานคณะกรรมการบริหาร

พนกังานราชการ, 2554) เป็นการนาํขอ้มูลมาประกอบการพิจารณาเรืÉองการเลืÉอนค่าตอบแทน เรืÉอง

การเลิกจา้ง การต่อสญัญาจา้ง และอืÉน ๆ การทีÉสถานศึกษาบริหารทุนมนุษยต์ามประกาศดงักล่าวจึง    

มีผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg,1987) ทีÉกาํหนด

ปัจจยัจูงใจ เป็นเรืÉองของการสร้างความพึงพอใจในงาน และปัจจยัเกืÊอหนุนทีÉป้องกนัความไม่พึงพอใจ

ในงาน การมีชั ÉวโมงการทาํงานและปริมาณงานทีÉเหมาะสม ไดรั้บมอบหมายงานในหน้าทีÉความ

รับผดิชอบไม่มากหรือนอ้ยเกินไป และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1943) เมืÉอมนุษย์

ได้รับแรงจูงใจขัÊนพืÊนฐานแลว้ จะเกิดความต้องการขัÊ นสูงขึÊ นไป การมีปฏิสัมพันธ์และผูกพัน           

กบับุคคลอืÉน เป็นความตอ้งการไดรั้บการยอมรับเป็นส่วนหนึÉ งของสังคม เมืÉอการบริหารทุนมนุษย์

ตามระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547 มีการกาํกบัไวด้ว้ยวินัยและการ

รักษาวินยั รวมทัÊงการคงอยูใ่นระบบพนกังานราชการตอ้งผา่นการประเมินผลการปฏิบติังานในระดบั

ดีถึงดีมากจึงจะไดรั้บการยอมรับของสงัคม จึงทาํใหเ้กิดความสมัพนัธก์นัขึÊน 

 สอดคลอ้งกับทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ (McClelland, 1985) ทีÉกล่าวถึงความต้องการ

ความสาํเร็จ (Needs for Achievement) บุคคลทีÉตอ้งการความสาํเร็จจะมีความรับผิดชอบและมีความ

ปรารถนาทีÉจะทาํงานใหดี้กว่าบุคคลอืÉน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผดิชอบในการคน้หาวิธีการ

แกปั้ญหาทีÉดีทีÉสุด และเป็นความตอ้งการขัÊนสูงสุดตามทฤษีของมาสโลว ์(Maslow, 1943) คือ ความ

ตอ้งการบรรลุสิÉงทีÉตัÊงใจ (Needs of Self-Actualization) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภคัทิพภา  ศรีสว่าง 

(2551) ทีÉศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

ขา้ราชการครูในอาํเภอแก่งหางแมว สังกดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจนัทบุรี พบว่าปัจจยักระตุน้

ลาํดับแรกของการปฏิบัติงานคือ ด้านความสําเร็จของงานมีความภาคภูมิใจในตัวเอง ซึÉ งเกิดจาก        

การยอมรับนับถือจากบุคคลอืÉน ก่อให้เกิดชืÉอเสียง เกียรติยศ ตาํแหน่งหน้าทีÉการงาน และรายได ้        

ทีÉม ั Éนคง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภทัรพร เนียมแตง (2552) ทีÉศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัเกืÊอหนุน     

ทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน ซึÉงสามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูไดด้ว้ยองค์ประกอบปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน

และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และปัจจยัเกืÊอหนุนดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงาน 
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5.4  ข้อเสนอแนะ 

 5.4.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช้ 

 จากการวิจยั ผูว้ิจยัมีแนวคิดเป็นขอ้เสนอแนะเพืÉอนาํผลการวิจยัไปใช ้คือ  

         5.4.1.1  ดา้นการบริหารทุนมนุษยใ์นสังกดัสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น แสดงถึงความสาํเร็จใน

การบริหารทุนมนุษย ์เป็นผลดีต่อทางราชการ จึงควรรักษามาตรฐานการดาํเนินงานไวแ้ละควรจดัทาํ

คู่มือการดาํเนินงานของพนกังานราชการ เพืÉอใหค้รูไดใ้ชใ้นการปฏิบติังานต่อไป   

         5.4.1.2  ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานสาํนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีควรกาํหนดแนวทางหรือยทุธศาสตร์ในการลดรายจ่ายเพิÉมรายได้

ให้กบัครู เพืÉอสร้างแรงจูงใจดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือนให้กบัครู และควรกาํหนดวิธีการยกย่องเชิดชู

เกียรติครูจากผลการปฏิบัติงานให้มากขึÊน กาํหนดชนิด ประเภทของครูดีเด่นทีÉเป็นแบบอย่างให้

หลากหลาย มีการจาํแนกรางวลัออกเป็นหลายประเภท เพืÉอใหค้รูไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติมากขึÊน  

        5.4.1.3  ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในสังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จังหวดัราชบุรี 

พบว่าการบริหารทุนมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูเกือบทุกดา้น จึงควรใชเ้งืÉอนไขและเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานดงักล่าว มา

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดแก่ครูต่อไป  

 

 5.4.2  ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัÊงต่อไป 

         5.4.2.1  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จาํแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ 

และตาํแหน่งงาน  

         5.4.2.2 ควรศึกษาปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

         5.4.2.3  ควรมีการศึกษารูปแบบนโยบายการบริหารทุนมนุษย์ทีÉ ส่งเสริมให้ครู            

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสถานศึกษา หรือมีความรักผกูพนัในองคก์ร  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั  

ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์กบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในสังกดั 

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย จงัหวดัราชบุรี 

 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั จงัหวดัราชบุรีเป็นแบบสอบถามเพื่อประกอบการท าวิทยานิพนธ ์ตามหลกัสูตรศึกษาศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  5 ดา้น 

ตอนที 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัการบริหารทุนมนุษยข์องครูในสงักดั

ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบละการศึกษาตามอธัยาศยั       

จงัหวดัราชบุรี จ  านวน 20 ขอ้ 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัส านกังาน  

               ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี    

               จ  านวน 40 ขอ้ 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอขอบพระคุณ

เป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

      นางสาวน่ิมนวล  ค  าปล้ืม  

    นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

           สาขาเทคโนโลยี การบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ตอนที่ 1 

แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าช้ีแจง  จงท าเคร่ืองหมาย   ในช่องท่ีเป็นขอ้มลูของท่าน 

ขอ้ท่ี ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1 เพศ 

     ชาย          หญิง 

2 

 

อาย ุ

   20 – 30 ปี      31 – 40 ปี 

   41 – 50  ปี   51- 60 ปี 

3 

 

ระดบัการศึกษา 

   ต  ่ากว่าปริญญาตรี           ปริญญาตรี  

   ปริญญาโท                      สูงกว่าปริญญาโท 

4 

 

ประสบการณ์ในการท างาน 

      1 – 5  ปี   

    6 – 10  ปี  

    11 – 15  ปี  

    15 - 20  ปี  

    21   ปีข้ึนไป 

5 

 

ต  าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมายในสถานศึกษา 

    ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกโรงเรียน 

    ครูกศน.ต าบล 

    ครูศนูยก์ารเรียนชุมชน 
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ตอนที่ 2 

ระดับในการบริหารทุนมนุษย์ของครูในสังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศัย จงัหวดัราชบุรี 

 

ค  าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีแสดงถึงการปฏิบติัดา้นการบริหารทุนมนุษยท่ี์ท่าน

ไดรั้บ โดยมีระดบัดงัน้ี  

5   หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด 

4   หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัมาก 

3  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติัปานกลาง 

2  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ย 

1  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  

 

ขอ้ ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์ ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

 การบรรจุและแต่งตั้ง      

1 มีการก าหนดต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะการท างาน      

2 มีวิธีการสรรหาและการคดัเลือกเขา้สู่ต  าแหน่งท่ีเหมาะสมยติุธรรม      

3 มีรูปแบบการท าสญัญาจา้งท่ีชดัเชน      

4 มีการบรรจุและแต่งตั้งตามหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขท่ีเหมาะสม      

 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์      

5 ไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนระหว่างลาหยดุตามระเบียบ      

6 การใหสิ้ทธิในการรับค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ      

7 การใหสิ้ทธิในการรับค่าเบ้ียประชุมตามระเบียบ      

8 การใหสิ้ทธิในการไดรั้บเข็มเชิดชูเกียรติในการปฏิบติังานและสิทธิ

ในการรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

     



145 
 

ขอ้ ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์ ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน      

9 มีการก าหนดตวับ่งช้ีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน      

10 มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม      

11 มีการน าผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่พิจารณาความดี

ความชอบและเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ียติุธรรม 

     

12 มีการน าผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่การเสนอช่ือครูดีเด่น      

 วนิัยและการรักษาวนิัย      

13 มีการแจง้ใหรั้บทราบเร่ืองวินยัตามท่ีก  าหนดในระเบียบส านกั

นายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 2547 

     

14 มีการใหค้วามรู้เร่ืองการรับโทษทางวินยัร้ายแรงและไม่ร้ายแรง

ของพนกังานราชการ 

     

15 มีการก าหนดมาตรการลงโทษทางวินยัแก่พนกังานราชการท่ี

เหมาะสม 

     

16 มีการใหร้างวลัแก่พนกังานราชการท่ีรักษาวินยัไดอ้ยา่งเหมาะสม      

 การส้ินสุดสัญญาจ้าง      

17 มีการแจง้ใหรั้บทราบเร่ืองสิทธิการลาออกก่อนส้ินสุดสญัญาจา้ง

ของพนกังานราชการ 

     

18 มีการแจง้ใหรั้บทราบเง่ือนไขการส้ินสุดสญัญาจา้ง      

19 มีการแจง้ใหท้ราบเร่ืองการบอกเลิกจา้งเม่ือยงัไม่ส้ินสุดสญัญาจา้ง      

20 มีการแจง้ใหรั้บทราบเร่ืองการเลิกจา้งเม่ือส้ินสุดสญัญาจา้ง      

ขอ้เสนอแนะ

................................................................................................................................................................. 

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, 
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในสังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย  
 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีแสดงถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่าน

ดงัต่อไปน้ี 

5 หมายถึง   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

3 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

2 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

1 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด  

ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

 ค่าจ้างหรือเงินเดือน      

1 ท่านไดค่้าจา้งหรือเงินเดือนเหมาะสม      

2 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสถานศึกษาจดัใหท่้านมีความเหมาะสม      

3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการด ารงชีพ      

 โอกาสและความก้าวหน้า      

4 งานท่ีท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัท าใหท่้านมีโอกาสพฒันาตนเอง

เขา้สู่ต  าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

5 งานท่ีท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัท าใหท่้านมีโอกาสไดรั้บการ     

ยกยอ่งเชิดชูเกียรติจากผลการปฏิบติังาน 

     

6 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสและใหก้ารสนบัสนุนแก่ท่าน      

ใหไ้ดรั้บการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 

     

7 ท่านมีโอกาสและความกา้วหนา้ในงานท่ีท าอยู ่      
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

 ความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่      

8 ท่านและผูร่้วมงานร่วมมือกนัท างานและกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ของ

โรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

9 ท่านและผูร่้วมงานต่างมีน ้ าใจและเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนัและกนั      

10 ท่านและผูร่้วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      

11 เม่ือมีปัญหาขดัแยง้เกิดข้ึนท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถประสาน

ความเขา้ใจกนัได ้

     

 สภาพการท างาน      

12 ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเป็นธรรม      

13 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ      

14 ท่านมีปริมาณงานดา้นการเรียนการสอนอยา่งเหมาะสม      

15 ท่ามีอ  านาจและหนา้ท่ีในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม      

 นโยบายการบริหาร      

16 นโยบายในการจดัการศึกษาในสถานศึกษาของท่านมีความชดัเจน

เหมาะสมและสามารถปฏิบติัได ้

     

17 สถานศึกษาของท่านมีนโยบายการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม      

18 สถานศึกษาของท่านมีนโยบายการปรับเปล่ียนแนวทางหรือวิธีการ

ปฏิบติังานไดต้ามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 

     

19 สถานศึกษาของท่านมีการบริหารงานตามหลกัธรรมมาภิบาล      

 สภาพแวดล้อม      

20 บรรยากาศในสถานศึกษาของท่านเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

21 สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีพอเพียง ทนัสมยั เหมาะสมใน

การปฏิบติังาน 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

22 สถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานท่ี หอ้งท างานและหอ้งปฏิบติัการ

ต่าง ๆ อยูใ่นสภาพดี พร้อมใชง้าน 

     

23 สถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรใชอ้าคารสถานท่ีและ

หอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ ไดต้ามความเหมาะสม 

     

 ความส าเร็จ      

24 ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้าม

เป้าหมายและระยะเวลาท่ีก  าหนดไว ้

     

25 งานท่ีไดรั้บมอบหมายส่วนใหญ่เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถและ

น่าสนใจ 

     

26 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีจน

ท าใหง้านส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้

     

27 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงานท่ีท่านด าเนินการ      

 การยอมรับนับถือ      

28 ท่านไดรั้บการยอมรับจากนกัศึกษาและสงัคมในดา้นการจดัการเรียน

การสอนอยา่งมีคุณภาพ 

     

29 ท่านสามารถท างานส าเร็จเป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับจาก

ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

30 ท่านสามารถท างานส าเร็จเป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับและ  

ยกยอ่งชมเชยจากสงัคม 

     

31 ท่านสามารถท างานส าเร็จเป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการคาดหวงัใหเ้ป็น

แบบอยา่งท่ีดีของผูร่้วมงาน 

     

 ความรับผดิชอบ      

32 ท่านมีนกัศึกษาในความรับผดิชอบตามเกณฑม์าตรฐาน ของ สมศ.      
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

33 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอน      

34 ท่านปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ      

35 ท่านพอใจและภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในงานท่ีรับผดิชอบ      

 ลกัษณะของงาน      

36 งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ าเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ      

37 งานท่ีท าเป็นงานท่ีท่านถนดัและตรงกบัสาขาท่ีเรียนมา      

38 ท่านมีความพอใจต่องานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั      

39 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่ง

เหมาะสม 

     

40 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการด าเนินงานของสถานศึกษา      

 

เสนอแนะ

..................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ง 

- การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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แบบประเมนิค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เพืÉอพจิารณาความตรงเชิงเนืÊอหาของเครืÉองมอื 

เรืÉอง  ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี 

 

ขอ้ 

ทีÉ 

ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

1 เพศ 

     ชาย          หญิง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 

 

อาย ุ

   20 – 30 ปี      31 – 40 ปี 

   41 – 50  ปี   51- 60 ปี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 

 

ระดบัการศึกษา 

   ต ํÉากว่าปริญญาตรี           ปริญญาตรี

  

   ปริญญาโท                      สูงกว่า

ปริญญาโท 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 

 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

      1 – 5  ปี   

    6 – 10  ปี  

    11 – 15  ปี  

    15 - 20  ปี  

    21   ปีขึÊนไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 

 

ตาํแหน่งทีÉไดรั้บมอบหมายในสถานศึกษา 

 ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกระบบ 

    ครู กศน.ตาํบล 

    ครูศนูยก์ารเรียนชุมชน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ตอนทีÉ 2 

แบบสอบถามเกีÉยวกบัการบริหารทุนมนุษย์ของครูในสังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศัย จงัหวดัราชบุรี 

ขอ้ ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์ ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

 การบรรจุและแต่งตัÊง       

1 มีการกาํหนดตาํแหน่งและกรอบอตัรากาํลงัทีÉ

เหมาะสม 
+1 +1 +1 0 +1 0.80 

2 มีรูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกเขา้สู่

ตาํแหน่งทีÉเหมาะสมยติุธรรม 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 มีรูปแบบการทาํสญัญาจา้งทีÉชดัเชน +1 0 +1 +1 +1 0.80 

4 มีการกาํหนดเครืÉองแบบในการทาํงานทีÉ

เหมาะสม 
+1 0 -1 0 +1 0.20 

5 มีการกาํหนดวนัเวลาทาํงานทีÉเหมาะสม +1 0 0 0 +1 0.40 

 ค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์       

6 มีสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ และไดรั้บ

เงินเดือนระหว่างลา 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7 มีสิทธิในการรับค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอก

เวลาราชการ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 การใหสิ้ทธิในการรับค่าเบีÊยประชุม +1 +1 +1 +1 0 0.80 

9 มีสิทธิในการไดรั้บเข็มเชิดชูเกียรติในการ

ปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10 มีสิทธิในการรับเครืÉองราชอิสริยาภรณ์ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน       

11 มีการกาํหนดตวับ่งชีÊการประเมินผลการ

ปฏิบติังานทีÉชดัเจน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12 มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานทีÉ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 



152 
 

ขอ้ ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์ ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

เหมาะสม 

13 มีการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่

พิจารณาความดีความชอบ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14 มีการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปสู่การ

เสนอชืÉอครูดีเด่น 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15 มีการเลืÉอนขัÊนเงินเดือนทีÉเป็นธรรม 0 +1 +1 +1 +1 0.80 

 วนิัยและการรักษาวนิยั       

16 มีการแจง้ใหรั้บทราบเรืÉองวินยัตามทีÉกาํหนดใน

ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยพนกังาน

ราชการ พ.ศ. 2547 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

17 มีการใหค้วามรู้เรืÉองการรักษาวินยัของพนกังาน

ราชการ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18 มีการใหค้วามรู้เรืÉองการรับโทษทางวนิยัร้ายแรง

และไม่ร้ายแรงของพนกังานราชการ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

19 มีการกาํหนดมาตรการลงโทษทางวนิยัแก่

พนกังานราชการทีÉเหมาะสม 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20 
มีการกาํหนดมาตรการใหร้างวลัแก่พนกังาน

ราชการทีÉรักษาวินยัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
+1 +1 +1 1 +1 1.00 

 การสิÊนสุดสัญญาจ้าง       

21 มีการแจง้ใหรั้บทราบเรืÉองสิทธิการลาออกก่อน

สิÊนสุดสญัญาจา้งของพนกังานราชการ 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

22 มีการแจง้ใหรั้บทราบเงืÉอนไขการสิÊนสุดสญัญา

จา้ง 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

23 มีการสั Éงใหไ้ปปฏิบติังานนอกเหนือจากทีÉ

กาํหนดในสญัญา โดยไดรั้บค่าตอบแทนและไม่

ถือว่าเป็นการสิÊนสุดสญัญา 

+1 0 +1 +1 0 0.60 
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ขอ้ ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์ ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

24 มีการแจง้ใหท้ราบเรืÉองการบอกเลิกจา้งเมืÉอยงัไม่

สิÊนสุดสญัญาจา้ง 
+1 0 +1 +1 +1 0.80 

25 มีการแจง้ใหรั้บทราบเรืÉองการเลิกจา้งเมืÉอสิÊนสุด

สญัญาจา้ง 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

 

ตอนทีÉ 3 

แบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี 

ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

 ค่าจ้างหรือเงินเดือน       

1 ท่านมีความพึงพอใจในค่าจา้งหรือเงินเดือนทีÉ

ไดรั้บในปัจจุบนั 
0 +1 +1 +1 +1 0.80 

2 ท่านมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ ทีÉ

สถานศึกษาจดัให ้
0 +1 +1 +1 +1 0.80 

3 เงินเดือนทีÉท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการ

ดาํรงชีพของท่าน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 สวสัดิการต่าง ๆ ทีÉสถานศึกษาจดัใหท่้านมีความ

เหมาะสม 
-1 0 +1 +1 +1 0.40 

 โอกาสและความก้าวหน้า       

5 งานทีÉท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัทาํใหท่้านมี

โอกาสพฒันาตนเองเขา้สู่ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 งานทีÉท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัทาํใหท่้านมี

โอกาสไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติจากผลการ
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

ปฏิบติังาน 

7 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสและใหก้าร

สนบัสนุนแก่ท่านใหไ้ดรั้บการพฒันาศกัยภาพ

ของตนเองอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 ท่านมีความพอใจต่อโอกาสและความกา้วหนา้

ในงานทีÉทาํอยู ่
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 ความสัมพนัธ์กบับุคคลอืÉน       

9 ท่านและผูร่้วมงานร่วมมือกนัทาํงานและ

กิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ของโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10 ท่านและผูร่้วมงานต่างมีนํÊ าใจและเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ่

ต่อกนัและกนั 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

11 ท่านและผูร่้วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นซึÉงกนั

และกนั 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12 ท่านและเพืÉอนร่วมงานมีความสนิทสนมกนัทัÊง

ในเรืÉองงานและเรืÉองส่วนตวั 
+1 0 +1 +1 0 0.60 

 สภาพการทํางาน       

13 ท่านไดรั้บการกระจายงานอยา่งเป็นธรรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14 ท่านไดรั้บมอบหมายงานทีÉตรงกบัความรู้

ความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

15 ท่านมีปริมาณงานดา้นการเรียนการสอนทีÉไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเหมาะสม 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

16 ท่านมีอาํนาจในงานทีÉรับผดิชอบอยา่งเต็มทีÉ +1 0 +1 +1 0 0.60 

 นโยบายการบริหาร       

17 นโยบายในการจดัการศึกษาในสถานศึกษาของ

ท่านมีความชดัเจนเหมาะสมและสามารถปฏิบติั

ได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

18 สถานศึกษาของท่านมีนโยบายการบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วม 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

19 การบริหารการศึกษาในสถานศึกษาของท่านมี

การปรับเปลีÉยนแนวทางหรือวิธีการปฏิบติังาน

ไดต้ามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

20 สถานศึกษาของท่านมีการกระจายงานทีÉ

เหมาะสมตรงกบัความสามารถของผูป้ฏิบติั 
-1 +1 +1 +1 0 0.40 

 สภาพแวดล้อม       

21 บรรยากาศในสถานศึกษาของท่านเอืÊอต่อการ

ปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

22 สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ทีÉพอเพียง 

ทนัสมยั เหมาะสมในการปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

23 สถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานทีÉ หอ้งทาํงาน

และหอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ อยูใ่นสภาพดี  
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

24 สถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรใช้

อาคารสถานทีÉและหอ้งปฏิบติัการต่าง ๆ ไดต้าม

ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

 ความสําเร็จ       

25 ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ทีÉและงานทีÉไดรั้บ

มอบหมายไดต้ามเป้าหมายและระยะเวลาทีÉ

กาํหนดไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

26 งานทีÉไดรั้บมอบหมายส่วนใหญ่เป็นงานทีÉทา้ทาย

ความสามารถและน่าสนใจ 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

27 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาทีÉเกิดขึÊนในการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีจนทาํใหง้านสาํเร็จตาม

จุดมุ่งหมายทีÉวางไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

28 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จของงานทีÉท่าน

ดาํเนินการในหนา้ทีÉพนกังานราชการ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การยอมรับนับถือ       

29 ท่านไดรั้บการยอมรับจากนกัศึกษาและสงัคมใน

ดา้นการจดัการเรียนการสอนอยา่งมีคุณภาพ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

30 ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษจ์น

ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

31 ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษจ์น

ไดรั้บรางวลัจากสถานศึกษาและองคก์รอืÉน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

32 ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จเป็นทีÉประจกัษจ์น

ไดรั้บการคาดหวงัใหเ้ป็นแบบอยา่งทีÉดีของ

ผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 ความรับผดิชอบ       

33 ท่านมีนกัศึกษาอยูใ่นความรับผดิชอบเหมาะสม

กบัหนา้ทีÉครู 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

34 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอืÉน

นอกเหนือจากงานสอนเหมาะสมกบัหนา้ทีÉ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

35 ท่านไดป้ฏิบติังานตามหนา้ทีÉความรับผดิชอบได้

อยา่งเต็มความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 0 0.80 

36 งานในหนา้ทีÉรับผดิชอบเป็นงานทีÉท่านพอใจและ

ภาคภูมิใจทีÉไดป้ฏิบติัหนา้ทีÉ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 ลกัษณะของงาน       

37 งานทีÉไดรั้บมอบหมายใหท้าํเป็นงานทีÉทา้ทาย

ความรู้ความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

38 ท่านมีความพอใจต่องานในหนา้ทีÉทีÉไดรั้บ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ขอ้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชีÉยวชาญ 

คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

ค่า 

IOC 

มอบหมายในปัจจุบนั 

39 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหา

ต่าง ๆ ทีÉเกิดขึÊน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

40 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการดาํเนินงานของ

สถานศึกษา 
+1 0 +1 +1 +1 0.80 

 

ตารางแสดงค่าดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม ตอนทีÉ 1 

 

ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม ตอนทีÉ 2 

 

ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

1 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

4 +1 0 +1 0 +1 1 0.20 ใชไ้ม่ได ้

5 +1 0 0 0 +1 2 0.40 ใชไ้ม่ได ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

15 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้
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ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

23 +1 0 +1 +1 0 3 0.60 ใชไ้ด ้

24 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

 

ตารางแสดงค่าดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม ตอนทีÉ 3 

 

ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

1 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

2 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

4 -1 0 +1 +1 +1 2 0.40 ใชไ้ม่ได ้

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

12 +1 0 +1 +1 0 3 0.60 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

16 +1 0 +1 +1 0 3  0.60 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

20 -1 +1 +1 +1 0 2 0.40 ใชไ้ม่ได ้
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ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

24 +1 +1 +1 +1 0  4 0.80 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

26 +1 +1 +1 +1 0 4        0.80 ใชไ้ด ้

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

35 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ทีÉ 

 

 

คะแนนผูเ้ชีÉยวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 

RΣ  

 

N

R
=IOC
Σ

 

ผลการ

พิจารณา 
คนทีÉ 

1 

คนทีÉ  

2 

คนทีÉ 

3 

คนทีÉ 

4 

คนทีÉ 

5 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

40 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สัญญาเลขที่…………../2556 
 

สัญญาจ้างพนักงานราชการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 

สัญญาจ้างพนักงานราชการฉบับนี้  ท าขึ้น ณ ส านักงาน กศน.จังหวัดราชบุรี  เมื่อวันที่      
.........................................  ระหว่าง ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการโดย  นายธวัชชัย  ใจชาญสุขกิจ
ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน กศน.จังหวัดราชบุรี  ผู้แทน/ผู้รับมอบอ านาจตามค าสั่งส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ที่ 531/2551 ลงวันที่  29  เมษายน พ.ศ.2551 ซึ่งต่อไปในสัญญานี้ เรียกว่า
“ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ” ฝ่ายหนึ่ง กับ.................................................................................. 
อายุ.............ปี  หมายเลขประจ าตัวบัตรของผู้ถือบัตรประจ าตัวประชาชน........................................... 
อยู่บ้านเลขที่................ถนน.............................................................ซอย......................................................... 
แขวง/ต าบล........................................เขต/อ าเภอ..............................................จังหวัด...................................
รหัสไปรษณีย์.............................. .โทรศัพท์ที่สามารถติดต่อได้................................................ .............. 
ซึ่งต่อไปในสัญญานี้เรียกว่า  “พนักงานราชการ”  อีกฝ่ายหนึ่ง  ทั้งสองฝ่ายต่างได้ตกลงร่วมกันท าสัญญาจ้าง
ไว้ต่อกัน  ดังต่อไปนี้ 
 

  ข้อ  1  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตกลงจ้าง และพนักงานราชการตกลงรับจ้าง
ท างานให้แก่ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  โดยเป็นพนักงานราชการดังต่อไปนี้ 
    พนักงานราชการท่ัวไป 
    กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป   

ต าแหน่ง  ครู กศน.ต าบล 

  ข้อ  2   พนักงานราชการมีหน้าที่รับผิดชอบภาระงานตามรายละเอียดที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ก าหนดไว้ในเอกสารแนบท้ายสัญญาจ้าง และให้ถือว่าเอกสารแนบท้ายสัญญา
จ้างดังกล่าวเป็นส่วนหน่ึงของสัญญาจ้างนี้ 
  ในกรณีที่มีปัญหาว่างานใดเป็นหน้าที่การงานตามสัญญาจ้างนี้หรือไม่  หรือกรณีที่มีข้อ
สงสัยเกี่ยวกับข้อความของสัญญาจ้าง หรือข้อความในเอกสารแนบท้ายสัญญาจ้าง ให้ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เป็นผู้วินิจฉัย และพนักงานราชการจะต้องปฏิบัติตามค าวินิจฉัยนั้น 
  ข้อ 3 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตกลงจ้างพนักงานราชการ  มีก าหนด ............ปี 
เร่ิมตั้งแต่วันท่ี..........................................และสิ้นสุดในวันท่ี............................................ 
  ก าหนดระยะเวลาการมาปฏิบัติงานที่ส านักงาน กศน.จังหวัดราชบุรี  ส านักงาน กศน.  
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ให้เป็นไปตามรายละเอียดแนบท้ายสัญญาจ้างและให้ถือว่า
เอกสารแนบท้ายสัญญาจ้างดังกล่าวเป็นส่วนหน่ึงของสัญญาจ้าง 
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ข้อ 4 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตกลงจ่ายและพนักงานราชการตกลงรับ
ค่าตอบแทนเดือนละ .............................. บาท  ค่าครองชีพ............................. บาท   
  ทั้งนี้  พนักงานราชการต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการเสียภาษีเงินได้  โดยส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  จะเป็นผู้หักไว้ ณ ที่จ่าย 

  ข้อ 5 พนักงานราชการอาจได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืน ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า
ด้วยพนักงานราชการ  พ.ศ. 2547  หรือตามที่คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  หรือส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ก าหนด 

  ข้อ 6 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจะท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการตามหลักเกณฑ์  และวิธีการที่ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนด  ผลการประเมินตามวรรค
หนึ่งเป็นประการใดให้ถือเป็นที่สุด 

  ข้อ 7 สัญญานี้สิ้นสุดลงเมื่อเข้ากรณีใดกรณีหนึ่ง  ดังต่อไปนี้  
(1) เข้ากรณีใดกรณีหนึ่งตามที่ก าหนดในข้อ 28 ของระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี 

ว่าด้วยพนักงานราชการ  พ.ศ. 2547 
        (2) พนักงานราชการลาออกจากการปฏิบัติงาน  ตามข้อ 29 ของระเบียบส านั ก

นายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ  พ.ศ. 2547 
        (3)  มีการเลิกจ้างตามข้อ 30 ของระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ  

พ.ศ. 2547 
        (4)  เหตุอ่ืนๆ ตามที่ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ประกาศก าหนด  

ข้อ  8  พนักงานราชการมีหน้าที่ต้องรักษาวินัยและยอมรับการลงโทษทางวินัยตามที่ 
ก าหนดในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ  พ.ศ. 2547 และหรือที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการประกาศก าหนด 

  ข้อ  9  ในกรณีพนักงานราชการละทิ้งงานก่อนก าหนดเวลาตามข้อ 1 หรือปฏิบัติงานใดๆ 
จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายแก่ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ในระหว่างอายุสัญญา  พนักงาน
ราชการยินยอมชดใช้ค่าเสียหายให้กับส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทุกประการภายในก าหนดเวลาที่
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเรียกร้องให้ชดใช้  และยินยอมให้ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
หักค่าจ้างหรือเงินอ่ืนใดที่พนักงานราชการมีสิทธิได้รับจากส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเป็นการ
ชดใช้ค่าเสียหายได้   เว้นแต่ความเสียหายนั้นเกิดจากเหตุสุดวิสัย 

  ข้อ  10  พนักงานราชการจะต้องปฏิบัติตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงาน
ราชการ  พ.ศ. 2547  ประกาศหรือมติของคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ  ประกาศหรือค าสั่งของ
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ที่ออกตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ  พ.ศ. 
2547 
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ข้อ  11  พนักงานราชการจะต้องประพฤติและปฏิบัติตามกฎหมาย  ระเบียบ ข้อบังคับ  และ 
ค าสั่งของ ทางราชการ  ทั้งที่ได้ออกใช้บังคับพนักงานราชการอยู่แล้วก่อนวันที่ลงนามในสัญญาจ้างนี้  และ
ที่จะออกใช้บังคับต่อไปในภายหลัง  โดยพนักงานราชการยินยอมให้ถือว่ากฎหมายระเบียบหรือค าสั่งต่างๆ 
ดังกล่าวเป็นส่วนหน่ึงของสัญญาจ้างนี้ 

ข้อ  12  พนักงานราชการต้องปฏิบัติงานให้กับส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตามที่ 
ได้รับมอบหมายด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต  และตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถของตน  โดย
แสวงหาความรู้และทักษะเพิ่มเติม  หรือกระท าการใดๆ เพื่อให้ผลงานในหน้าที่มีคุณภาพดีขึ้น  ทั้งนี้ต้อง
รักษาผลประโยชน์  และชื่อเสียงของราชการ และไม่เปิดเผยความลับ  หรือข้อมูลของทางราชการให้ผู้หน่ึง
ผู้ใดทราบ  โดยมิได้รับอนุญาตจากผู้รับผิดชอบงานนั้นๆ 

  ข้อ  13  ในระหว่างอายุสัญญาจ้างนี้  หากพนักงานราชการปฏิบัติตามสัญญาจ้างแล้ว  
ก่อให้เกิดผลงานสร้างสรรค์ขึ้นใหม่  ให้ลิขสิทธิ์ของผลงานดังกล่าวเป็นกรรมสิทธิ์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  ข้อ  14  พนักงานราชการจะต้องรับผิดต่อการละเมิดบทบัญญัติแห่งกฎหมาย  หรือสิทธิ  
ใด ๆ  ในสิทธิบัตร  หรือลิขสิทธิ์ของบุคคลที่สาม  ซึ่งพนักงานราชการน ามาใช้ในการปฏิบัติตามสัญญานี้ 
  ข้อ  15  สิทธิ  หน้าที่  และความรับผิดชอบของพนักงานราชการนอกเหนือจากที่ก าหนดไว้
ในสัญญาจ้างนี้ให้เป็นไปตามกฎหมาย  ระเบียบ ข้อบังคับที่ทางราชการก าหนดไว้ 

สัญญานี้ท าขึ้นสองฉบับมีข้อความถูกต้องตรงกัน  คู่สัญญาอ่าน  ตรวจสอบ  และเข้าใจ
ข้อความในสัญญาโดยละเอียดแล้ว  จึงลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐานต่อหน้าพยาน ณ วัน เดือน ปี  ดังกล่าว
ข้างต้นและต่างฝ่ายต่างเก็บรักษาไว้ฝ่ายละฉบับ 

 
         (ลงชื่อ)................................................ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

                                                              (นายธวัชชัย   ใจชาญสุขกิจ) 
ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี 

     ปฏิบัติราชการแทนปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

        (ลงชื่อ)..................................................พนักงานราชการ 
                                                            (.................................................) 
 

        (ลงชื่อ)..................................................พยาน 
                                                            (.................................................) 
 

        (ลงชื่อ)..................................................พยาน 
                                                            (.................................................) 
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เอกสารแนบท้ายสัญญาจ้าง 
ผนวก  ก. 

...................... 
 

หน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานราชการ 
 

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยให้แก่
กลุ่มเป้าหมายในพื้นที่รับผิดชอบ  ประสานงานร่วมกับภาคีเครือข่าย  องค์กรภาครัฐ  ภาคเอกชนและชุมชน 
โดยเฉพาะภูมิปัญญาท้องถิ่น  ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในชุมชน  จัดท าฐานข้อมูลชุมชนเพื่อให้บริการ
ข้อมูลข่าวสารในชุมชนและปฏิบัติหน้าที่อื่นๆตามที่ได้รับมอบหมาย 

 
หมายเหตุ  
 

1. ในกรณีที่ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดรายละเอียดมาตรฐานทั่วไปของงานใน 
ต าแหน่งใด ไว้แล้ว อาจก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานราชการ  ให้ปฏิบัติตามที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดไว้ ส าหรับต าแหน่งนั้นก็ได้ 

2. ในกรณีจ าเป็นเพื่อประโยชน์ของทางราชการ  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  อาจมีค าสั่ง
มอบหมายให้พนักงานราชการปฏิบัติเป็นพิเศษนอกเหนือจากขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ได้ 
โดยไม่ต้อง แก้ไขสัญญา และพนักงานราชการยินยอมปฏิบัติตามค าสั่งของส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการโดยถือเป็นการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบตามสัญญานี้  
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เอกสารแนบท้ายสัญญาจ้าง 
ผนวก  ข. 

......................... 
 

ก าหนดระยะเวลาการมาปฏิบัติหน้าท่ี 
 

 พนักงานราชการท่ัวไป  
  ต าแหน่ง            ครู  กศน.ต าบล 
 

            ปฏิบัติงานตามเวลาการปฏิบัติราชการปกติ  
 

          ปฏิบัติงานตามระยะเวลา  ดังนี้ 
.................................................................................................................................
.................................................................................................................................
................................................................................................................................. 
 

อ่ืนๆ 
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
 
 
 
 
 
 
 

 
หมายเหตุ  
ในกรณีที่มีความจ าเป็นเพื่อประโยชน์ของทางราชการ  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการอาจมี

ค าสั่งเปลี่ยนแปลงระยะเวลาการมาปฏิบัติหน้าที่หรือมีค าสั่งให้ปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างอื่นได้ โดยไม่ต้อง
แก้ไขสัญญา  และพนักงานราชการยินยอมปฏิบัติตามค าสั่งของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  โดยถือ
เป็นการก าหนดระยะเวลาการมาปฏิบัติงานตามสัญญานี้  
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ประวตัผิู้เขียน 

ชืÉอ – สกุล   นางสาวนิÉมนวล  คาํปลืÊม 

วนั เดอืน ปีเกดิ   16  มีนาคม  2507 

ทีÉอยู่    360 หมู่ 3 ตาํบลบางพนู อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 

ประวตักิารศึกษา    

 พ.ศ. 2529  ปริญญาศึกษาศาสตรบณัฑิต 

    สาขาเทคโนโลยทีางการศึกษา มหาวิทยาลยัศิลปากร  

 พ.ศ. 2553  ประกาศนียบตัรบณัฑิตศึกษา สาขาการบริหารการศึกษา 

    มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 พ.ศ. 2556  ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 

    สาขาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 

    มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประสบการณ์การทํางาน 

 พ.ศ. 2530  อาจารย ์1 ระดบั 3 ศนูยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดันครพนม 

    อาํเภอเมือง  จงัหวดันครพนม 

 พ.ศ. 2531  อาจารย ์1 ระดบั 3 ศนูยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดัปทุมธานี 

    อาํเภอเมือง  จงัหวดันครพนม 

 พ.ศ. 2541  อาจารย ์1 ระดบั 5 ศนูยว์ิทยาศาสตร์เพืÉอการศึกษารังสิต 

    อาํเภอธญับุรี  จงัหวดัปทุมธานี 

 พ.ศ. 2542  อาจารย ์2 ระดบั 7 ศนูยบ์ริการการศึกษานอกโรงเรียน 

    อาํเภอคลองหลวง  จงัหวดัปทุมธานี 

 พ.ศ. 2547  ครูชาํนาญการพิเศษ ศนูยก์ารศึกษานอกระบบแลการศึกษาตาม 

อธัยาศยัอาํเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 

 พ.ศ. 2553  ผูอ้าํนวยการสถานศึกษาชาํนาญการพิเศษ  ศนูยก์ารศึกษานอก 

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอจอมบึง จงัหวดัราชบุรี 
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