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กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตลอดจนคณาจารยจากสถาบันราชภฏับานสมเด็จเจาพระยาทุกทาน
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คําแนะนาํเก่ียวกับเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ขอขอบคุณขาราชการสังกัดสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการทุกทานที่ไดให
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ยุวดี  ภูริโภไคย.  (2545).  ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ วิทยานิพนธระดบัมหาบัณฑติ. 
กรุงเทพมหานคร บัณฑติวิทยาลัย สถาบนัราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  
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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถปุระสงคเพ่ือศึกษาสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด

สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ และศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดสาํนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธกิาร รวมทั้งหาแนวทางแกไขและสงเสริม

ปรับปรุงการบริหารงานของผูบริหาร 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือขาราชการสังกัดสาํนักงานปลดักระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 236 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม
ที่ผูวิจัยสรางข้ึน โดยศึกษาจากแนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับขวัญในการปฏิบตัิงาน 
สถิติทีใ่ชในการวิเคราะห ขอมูลไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (x ) คาความเบี่ยง
มาตรฐาน (S.D.) การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation 
Coefficients) การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Regression 
Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบวา สภาพขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ อยูในระดับมาก 3 ดานเรียงตามลําดบัคือ ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความ

สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการขอยายและลาออกจากงาน สวนสภาพขวัญที่อยูในระดบัปาน

กลางมี 1 ดาน คือความสามัคคใีนหมูคณะ  ปจจัยทีน่ํามาศึกษาโดยรวมทุกปจจัยมีความสัมพันธ

ตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ แตจะมี

ปจจัยที่สงผลตอสภาพขวัญอยูในระดบัมาก 3 ปจจัยเรียงตามลําดบัคือ ปจจัยดานภารกิจ ปจจัย

ดานเพือ่นรวมงาน และปจจยัดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน  สวนปจจัยที่สงผลตอ

ขวัญของขาราชการสังกัดสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ในระดับนอยคือ ปจจัยดาน

ผูบริหาร  สําหรับขอเสนอแนะจากการวิจัย เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานของผูบริหาร

ไดแก ผูบริหารควรกําหนดภารกิจ มอบหมายงานอยางชัดเจน โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ

ของผูปฏิบัติ ควรจัดสถานที่ทํางานใหสะอาด มีอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและสามารถ

ใชไดอยางสะดวก ใหความสนใจตอสวัสดิการและสุขภาพของบุคลากร พัฒนาระบบการทํางานเปน

ทมีและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ มุงเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางผูบริหารและเจาหนาที่  
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  The purposes were 1) to study the morale level of the officials under  the 

Office of the Permanent Secretary, Ministry of Education   2) to study    the 

factors that affect the morale of the officials under the Office of the Permanent 

Secretary, Ministry of Education in the Central Area   3) to seek some 

suggestions to the administrators. 

  236 samples were collected by questionnaires and the statistical 

procedures applied were Percentage, Means, Standard Deviations, Pearson 

Correlation Coefficients, Simple Regression Analysis  and  Multiple Regression 

Analysis. 

  The findings were as follows : 

  The morale level of the officials under the Office of the Permanent 

Secretary, Ministry of Education in the Central Area were at high level, ranking 

by working intension, frequency, resignation and work transfer.  The group 

unity was at the fair level.  The most influential factors that affected the morale  

are charactistics of work, peer relationship and health safety and fringe benefits.  

The least affected factor was the administrator. Clean offices and good facilities 

should be provided for the staff, the staff’s fringe benefit and health should be 

concerned as the priority.  Team working and personnel development should be 

provided at all levels.  Clear job assignments should be assigned to staff who 

have proper skills and knowledge.  There should be good relationship between 

administrators and staff as well.      
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนกลุมประชากรและกลุมตัวอยางของขาราชการ   43 
  สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
ตารางที่ 2 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามที่สงไปและไดรับคนื 45 
ตารางที่ 3 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานของผูตอบแบบสอบถาม 48 
ตารางที่ 4 แสดงคาเฉล่ีย ( x )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของสภาพขวัญ 
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  ของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
ตารางที่ 5 แสดงคาเฉล่ีย ( x )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัย  56 
  ที่มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัด 

กระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
ตารางที่ 6 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยกับขวัญของขาราชการ  60 

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
ตารางที่ 7 การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยอยางงายของปจจัยทุกดาน 60 
  กับขวัญของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
ตารางที่ 8 การวิเคราะห การถดถอยพหุคูณตัวแปรปจจัยรวมกับขวัญของขาราชการ 61 

  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

ตารางที่ 9 การวิเคราะห ความแปรปรวน ของการถดถอยพหุคูณของปจจัยดาน 61 
ผูบริหาร ดานเพ่ือนรวมงาน ดานสุขภาพ ความปลอดภยั และผลตอบแทน 
กับสภาพขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

ตารางที่ 10 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณปจจัยดานผูบริหารดานภารกิจ   62 
  ดานเพื่อนรวมงาน ดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทนกับขวัญ 
  ของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
ตารางที่ 11 การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณของปจจัยดาน  62 
  ผูบริหาร ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน และดานสุขภาพความปลอดภัย 
  และผลตอบแทนกับขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง  
  กระทรวงศึกษาธิการ ดานความสม่ําเสมอในการปฏบิัตงิาน 
 
 
 



สารบัญตาราง (ตอ) 

                           หนา 
 
ตารางที่ 12 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณปจจัยดานผูบริหาร ดานภารกิจ   63 
  ดานเพื่อนรวมงาน ดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน 
  กับขวัญของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
  ดานความสม่าํเสมอในการปฏิบัติงาน  
ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณของปจจัย  63 
  ดานผูบริหาร ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน และดานสขุภาพ 
  ความปลอดภยัและผลตอบแทนกับขวัญขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง 
  กระทรวงศึกษาธิการ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 14 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยดานผูบริหาร ดานภารกิจ  64 

ดานเพื่อนรวมงาน และดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน 
กับขวัญขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ  
ดานความตั้งใจในการปฏิบตัิงาน 

ตารางที่ 15 การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณของปจจัย  64 
  ดานผูบริหาร ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน และดานสขุภาพ 
  ความปลอดภยัและผลตอบแทนกับขวัญขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง 
  กระทรวงศึกษาธิการ ดานความสามัคคใีนหมูคณะ 
ตารางที่ 16 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัย ดานผูบริหาร ดานภารกิจ  65 

ดานเพื่อนรวมงาน และดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน 
กับขวัญขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ  
ดานความสามคัคีในหมูคณะ 

ตารางที่ 17 การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณของปจจัย  66 
  ดานผูบรหิาร ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน และดานสขุภาพ 
  ความปลอดภยัและผลตอบแทนกับขวัญขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง 
  กระทรวงศึกษาธิการ ดานการขอยายและการลาออกจากงาน 
ตารางที่ 18 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัย ดานผูบริหาร ดานภารกิจ  66 

ดานเพื่อนรวมงาน และดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน 
กับขวัญขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ  
ดานการขอยายและการลาออกจากงาน 

ตารางที่ 19 แสดงรอยละของขอเสนอแนะในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 67 
  
 



สารบัญแผนภาพ 

                        หนา 

  

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคดิในการวิจัย        8 

แผนภาพที่ 2 โครงสรางการบริหารงานของสํานักงานปลดักระทรวง   12 

   กระทรวงศึกษาธิการ 

แผนภาพที่ 3 ความตองการของมนุษยในทรรศนะของมาสโลว     30 

แผนภาพที่ 4 ความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบแรงจูงใจของมาสโลว    34 

  และเฮิรซเบิรก  
 

 



บทที่ 1 

บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการมีขอบขายและภาระงานกวางขวางครอบคลุม

ภารกิจทุกดานของกระทรวงศึกษาธิการ อันไดแก ภารกิจทางดานการจัดการศึกษา ศาสนา และ      

วัฒนธรรมของประเทศ  แตปรากฏวาการปฏิบตัิงานของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทัง้ใน      

สวนกลางและสวนภูมิภาคประสบปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานหลายดาน เชน ขาดการจดัลําดับ

ความสําคัญและความจําเปนกอนหลังในการปฏิบัติงาน มีปญหาเกี่ยวกับการจัดองคกรภายใน

สํานักงานปลัดกระทรวงเองที่ไมสอดคลองกับภารกิจที่เปลีย่นไปทาํใหขาดเอกภาพในการบริหารจัดการ       

มีปญหาทั้งในดานการกําหนดรูปแบบที่ตองปฏิบัติรวมกนัของแตละกรม ขาดความสัมพันธระหวาง   

องคกรในสวนกลางและสวนภูมิภาค องคกรขาดการพฒันาเปนเวลานานทั้งดานอาคารสถานที ่ วัสด ุ

อุปกรณ เครือ่งมือเคร่ืองใชสํานักงาน และเทคโนโลยีที่เหมาะสม การฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู

ความสามารถในการนาํเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานยังไมสามารถทําไดครอบคลุมและทั่วถึง

เนื่องจาก  งบประมาณในการพัฒนามคีอนขางนอย  

 จากสภาพปญหาขางตนไดมกีารจัดประชุมผูบริหารระดบัสูงของกระทรวงศึกษาธิการ      

ตลอดจนผูที่เก่ียวของเพ่ือหาแนวทางพัฒนาสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการและทีป่ระชุม              

มีความเห็นวาสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการจะตองเรงพัฒนาในเรื่องสําคัญ ๆ คือจดัทํา

แผนหลักในการพัฒนาสาํนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ นํากฎระเบียบและ  พระราช

กฤษฎีกามาใชในการปฏบิัติงาน  รวมทั้งปรับโครงสรางและระบบงานใหเอ้ือตอการพัฒนางานเชน ระบบ  

เครือขายการปฏิบัติงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบและเครือขายการพัฒนาบคุลากร ระบบงาน

ประชาสัมพันธ ตลอดจนใหความสําคญัตอการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร

ในสังกัดดวย (ศูนยสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการ 2543 : 3)                                    

 จะเห็นวาแนวทางการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการสวนหนึ่งที่จะตองเรง

ดําเนินการซึ่งผูบริหารระดับสูงไดใหความสําคัญก็คือ การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด เนื่องจากขวัญกําลังใจเปนเรือ่งสําคัญและมีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จของหนวยงาน หากหนวยงานใดสามารถสรางความรูสึกมั่นคง ความเจริญกาวหนาใหแก

บุคลากรไดมาก     ก็ยอมมีโอกาสที่งานจะประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  

 ผูวิจัยซึ่งปฏิบตัิงานอยูในสาํนักงานปลดักระทรวงศึกษาธกิารสวนกลางมีเห็นวาบุคลากรใน

สังกัดเปนปจจัยสําคัญในการที่จะดําเนินการใหงานในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศกึษาธิการ

ไปสูความสําเร็จ  ดังนั้นสาํนกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการจะตองธํารงรักษาบุคลากรเหลานี้

ไวใหมีสุขภาพกายและจติที่ด ีสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที ่  สรางแรงจูงใจในการทํางานให

มีความสุขอยูในองคการ เพราะการบริหารงานในองคการนัน้ปจจัยที่จะชวยใหเกิดความสาํเร็จตาม   

วัตถุประสงคขององคการก็คอื ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ การจดัการ 



และคน โดยจุดมุงหมายสําคญัของทุกองคการ ก็คือตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมี

ประสิทธิภาพเกิดประสิทธผิล และพัฒนาอยูเสมอซึ่ง “คน” จะเปนปจจัยสําคัญที่สุดที่จะทําใหการ

ดําเนินงานตาง ๆ บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคได การที่บุคลากรในองคการมขีวัญและกําลังใจใน

การปฏิบัติงานที่ดี มคีวามพอใจและเต็มใจในการทาํงาน ยอมเปนพลังที่สําคัญในอันจะกอใหเกิดความ

รวมมือรวมแรงรวมใจ อุทิศตนตอการทํางาน  มีความสามัคคีกลมเกลียวที่จะทํางานของกลุมใหบรรลุ

เปาหมายดวยดี  (สมพงศ เกษมสิน  2521 : 15) 

 พยอม วงศสารศรี (2538 : 5) กลาวไววา มนุษยเปนสนิทรัพยที่มีคาย่ิงขององคการที่สามารถ

สรางคุณูปการใหแกองคการอยางมหาศาล ในอดตีมุมมองที่ผูบริหารมองมนุษยที่ปฏิบัติงานในองคการ

เปนเพียงสิ่งของ วัสด ุ หรือเคร่ืองจักรที่ชวยใหงานในองคการประสบผลสําเร็จ แตสําหรับมุมมองใน

ปจจุบนันั้นมนษุยมีคุณคาที่องคการตองธาํรงรักษาใหมีสุขภาพกายและจติที่ด ี โดยผูบริหารยุคใหม   

เช่ือวา บุคคลในองคการลวนมีความรูความสามารถและศักยภาพ ที่องคการจะตองคนหา เพ่ือนาํมา  

สรางสรรคประโยชนแกองคการ นอกจากนียั้งยอมรับวาการทํางานในองคการจะเกดิประสิทธภิาพสูงสุด 

เมื่อผูปฏิบัตงิานมีขวัญและกาํลังใจในการทาํงานมีความสขุอยูในองคการ และไดรับการยอมรับจาก    

ผูบริหารและเพื่อนสมาชิก 

 ดังนั้นภารกิจทีสํ่าคัญประการหนึ่งของสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการก็คือการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนางาน รวมทั้งการสรรหาและคัดเลือกบคุลากรเขาปฏิบัติงานโดยตองมีการ  

ธํารงรักษาและจายคาตอบแทน รวมทั้งการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลแกบคุลากรในสังกัดเพื่อ

เปนแรงจูงใจ และสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่   

 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2533 : 152-153) ไดกลาวถึงองคกรแบบราชการและปญหา      

ทาง  จิตใจของขาราชการไทยทั้งระดับปฏิบัติการและระดับบริหารไวดังนี้ลักษณะงานของทางราชการ

เปนงานที่มคีวามมั่นคงในระยะยาวผูที่ทํางานในองคการแบบราชการภายหลังชวงการทดลองงานแลวจะ

ไดรับการวาจางงานเปนการถาวรแมตอมาบคุคลจะมีสุขภาพเสื่อมถอยและความรูความสามารถ        ไม

ทันสมัยและไมเหมาะสมกับงานหรือเกิดนิสัยเกียจครานมากขึ้นก็มักจะไมถูกไลออก   นัน่คือลักษณะ

ระบบราชการไทย ซึ่งมีทั้งผลดีและผลเสียคอื ผลดีจะเปนสิ่งจูงใจใหคนที่มีฝมือเลือกที่จะทํางานราชการ 

สวนผลเสียก็คือ ถาราชการไมมีการกระตุนและพัฒนาขาราชการเปนระยะและตอเนื่องแลวจะอยูใน

สภาพกลืนไมเขาคายไมออก เพราะมีแตผูกินเงินเดือนและรับสวัสดิการ แตผลงานดอยลงทุกที ถาหาก

ระบบราชการไดมีการปฏิบตัอิยางเหมาะสมแลว   จะทําใหระบบการทํางานของขาราชการมีประสิทธผิล

มากกวาระบบการทํางานแบบอื่นๆ การทํางานแบบราชการในประเทศไทยซึง่เปนประเทศกาํลังพัฒนา 

ขาดเงินทนุดาํเนินการทาํใหเกิดปญหาตอจติใจและพฤติกรรมของขาราชการไทยทุกระดับสวนมาก  

สรุปรวมได  6 ประการคือ 

 

1. มีสุขภาพจิตเสือ่ม มีความวิตกกังวลสูง ขาดความสุข 

2. มีทัศนคติไมดตีองานราชการ ตอสภาพการทํางานและตอผูบังคับบัญชาของตนเอง       

ไมเห็นคุณคาของการทํางานเพื่องาน 



3. มีเหตุผลเชิงจริยธรรมต่ําเห็นแกตัวและพวกพองมากกวาเห็นแกประโยชนของ     

ประเทศชาต ิ

4. ขาดลักษณะมุงอนาคต คือคาดการณไกล วางแผนลวงหนาอยางรอบคอบ รัดกมุ        

ขาดความสามารถควบคุมตนเองใหกระทําในสิ่งที่ถูกที่ควร ทั้งนี้เพราะเคยถูกควบคุมจาก

ภายนอกจนจติใจไมเจริญเต็มที่ 

5. ขาดความเชื่อในอํานาจตน คือขาดความเชื่อที่วาทําดไีดดี และพยายามทํางานใหไดมาก

ไดผลงานมาก 

6. ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึงการผลักดันตนเองใหมานะบากบัน่ ฝาฟนอปุสรรค 

ทํางานจนประสบความสาํเร็จอยางด ี

 จากปญหาทั้ง 6 ประการขางตนเปนปญหาที่เก่ียวของกับขวัญกําลังใจของขาราชการซึ่งอาจ

สงผลกระทบตอองคกรและหนวยงาน หากเกิดปญหาดังกลาวก็ยอมเปนอุปสรรคตอการดําเนินการ

ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมายตามวตัถุประสงคได  

 การบริหารงานในทุกองคการยอมมีอุปสรรคทั้งนี้อาจเกดิจากปญหาหรือความขัดแยงใน     

องคการซึ่งจะมีผลตอประสทิธิภาพของการบริหารงานคอื การบริหารงานใหไดทั้งงานและน้าํใจคน     

ทําใหทุกคนมทีัศนคติที่ดตีอหนวยงาน มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะ “ขวัญ” ก็เหมือนสุขภาพ

ของมนุษยที่ตองการไดรับการดูแลเอาใจใส ผูที่มีขวัญดีเปรียบเสมือนบุคคลที่พรอมจะอุทิศตนใหกับ

การทํางาน มีความสบายใจ มีกําลังใจที่จะรับผิดชอบตอหนาที่พรอมที่จะปฏิบัตติามนโยบายของ

องคการ การทํางานก็จะดาํเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถปุระสงคของ  องคการในทีสุ่ด 

ในทางตรงกันขาม ผูที่มีขวัญไมดี จะไมมีกําลังใจ ไมเต็มใจ ทาํงานเฉื่อยชา ไมมีความจงรักภักดีตอ

หนวยงาน ผลงานที่ไดต่าํกวาเกณฑ มาตรฐานที่กําหนดดอยคณุภาพ มีการลาปวย ลากิจบอยคร้ัง 

รวมทั้งอัตราการเขา ออก ก็จะสูงดวย  ดังนัน้การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทาํงานทีด่ีจงึมี

ความสําคัญตอความสําเร็จของงานทุกอยาง ถาคนเราเสยีขวัญการงานตางๆ ก็มักลมเหลว ผูที่มีขวัญดี

มักแสดงออกซึ่ง   พฤติกรรมตอไปนี้ คือมีความสนใจ ศรัทธา และเช่ือมั่นในหนวยงานที่ตนปฏบิัตงิาน

อยู                    มีความกระตือรือรนในการปฏิบตัิงาน มีความรวมมือรวมใจตอ   ผูบังคบับญัชา มี

ความเสียสละและรับมอบหมายงานอยางเต็มความสามารถ มีความสัมพันธอันดีระหวาง

ผูใตบังคบับญัชากับผูบังคับบัญชา   มีความซื่อตรงตอผูบังคับบัญชาและหนวยงาน ลดขอพิพาทหรือขอ

เรียกรองจากการทํางานใหนอยลง   มีความรูสึกวาไดรับการดูแลเอาใจใส มีความรูสึกมั่นใจ อบอุนใจใน

การปฏิบัติงานเสมอ และจากประโยชนดังกลาวกอใหเกิดผลที่ตามมาซึ่งอาจกลาวไดวาเปนความสาํคัญ

ของการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ คือหนวยงานบรรลุวัตถุประสงค ผูปฏิบตัิงานเกดิความพึงพอใจ

ในงานที่ปฏิบตัิงานมคีุณภาพและปริมาณสูง การปฏิบตัิงานเกดิ  ประสิทธิผล (เสถียร เหลืองอราม  

2523 : 54) 

 ผูวิจัยไดมองเห็นความสาํคญัของขวัญวา เปนปจจัยหนึ่งทีม่ีความสําคญัและสงผลตอ

ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน ซึ่งผูบริหารจะตองหาทางสงเสริมและบํารุงขวัญบุคลากรในองคกรใหมี

ขวัญกําลังใจทีด่ีอยูเสมอ เพ่ือใหเปาหมายขององคการบรรลุวัตถุประสงค  ผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษา

สภาพขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้ง



ศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานและหาแนวทางเสนอแนะตอผูบริหารในการบํารุงและ

เสริมสรางขวัญกําลังใจของบคุลากรในสาํนกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการตอไป  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 วัตถุประสงคของการวิจัยมีดังนี้  

 2.1 เพ่ือศึกษาสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ  

 2.2 เพ่ือศึกษาปจจยัที่มีสงผลตอขวัญในการปฏบิัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

 2.3 เพ่ือหาแนวทางแกไขและสงเสริมปรับปรุงการบริหารงานของผูบริหารตอไป 

 

ประโยชนของการวิจัย 

 การศึกษาในครั้งนี้คาดวาจะไดรับประโยชนดังนี้  

3.1 ทําใหทราบสภาพขวญัของขาราชการสังกัดสํานกังานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 3.2 ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการในสงักัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 3.3 ผลการวิจัยใชเปนขอมูลและแนวทางประกอบการหาทางแกไขปญหาการบริหาร       

งานบาํรุงสงเสริมขวัญใหแกขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธกิาร 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1.  ตัวแปรที่ศึกษา 

  1.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก ปจจัยที่สงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ 4 ปจจัย คือ   

1.1.1  ปจจัยดานผูบริหาร 

   1.1.2  ปจจัยดานภารกิจ 

     1.1.3  ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 

1.1.4 ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัย และผลตอบแทน 

  1.2    ตัวแปรตาม ไดแก สภาพขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

4 ดาน คือ   

1.2.1  ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

   1.2.2  ความตัง้ใจในการปฏบิัติงาน 

   1.2.3  ความสามัคคใีนหมูคณะ  

   1.2.4  การขอยายและการลาออกจากงาน           

  



2. ประชากร 
  ประชากรของการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง ในปงบประมาณ 2545 จํานวน 578 คน 

 3. กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ขาราชการสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการที่ปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง ในปงบประมาณ 2545 

จํานวน 236 คน 

 

ขอตกลงเบื้องตน 

ผูวิจัยมุงศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานเฉพาะขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการสวนกลางเทาน้ันโดยเก็บเปนขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามจาก

กลุมตัวอยางที่เปนขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสวนกลางซึ่งปฏิบัติงานอยูใน

กรุงเทพมหานครและสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาผูวิจัยมิไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่

ปฏิบัติงานในสํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตการศึกษา 1-12 ซึ่งถือวาเปน

สวนกลางเชนกันมาศึกษาเนื่องจากกลุมดังกลาวปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาค 

 

นิยามศัพทเฉพาะ  

1. ขวัญ  หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรูสึกของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มี

ตองานและผูรวมงาน  อันประกอบดวยผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบญัชา 

ซึ่งเมื่อเกดิขึน้แลวจะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของงาน

  

 2. ปจจัย หมายถึง องคประกอบที่มคีวามสมัพันธตอขวญัในการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการ   สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 4 ดาน ไดแก ผูบริหาร ภารกิจ เพื่อนรวมงาน 

และสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน 

  2.1 ผูบริหาร  หมายถึง บุคคลผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง/สํานักใน
หนวยงาน สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง ซึ่งมีหนาที่ในการบังคับบัญชา 
กําหนดนโยบาย และใหการสนับสนุนผูใตบังคบับญัชา  
  2.2 ภารกิจ หมายถึง หนาที่ที่ไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติเพื่อบรรลุ

เปาหมายประกอบดวยลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การมีสวนรวมใน

การปฏิบัติ ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน และความรูสึกประสบผลสําเร็จ 

 2.3  เพื่อนรวมงาน หมายถึง ขาราชการที่ปฏิบัติอยูภายในองคการเดียวกัน 
  2.4 ผลตอบแทน หมายถึงความพึงพอใจในความเพียงพอของรายได 
สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  ความเจริญกาวหนาในอาชีพ และการไดบาํเหน็จรางวัล 



 3. ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน  หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยาง
เสมอตนเสมอปลายโดยไมหลีกเล่ียง หรือขาดงานโดยไมมีเหตุผลอันควร 

4. ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ขาราชการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ
และกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยไมยอทอตออุปสรรค 
 5. ความสามัคคีในหมูคณะ หมายถึง ความรวมมอืรวมใจในการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการรวมทั้งยินดีจะชวยเหลือเพ่ือนรวมงานทั้งกําลังกายและกําลังความคดิ 
 6. ขาราชการ หมายถึง ขาราชการที่ปฏิบัตงิานอยูในสังกัดสาํนักงานปลัดกระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการเฉพาะหนวยงานที่ตัง้อยูภายในบรเิวณกระทรวงศึกษาธิการและสถาบนัพัฒนา

ผูบริหารการศกึษาวัดไรขิง 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

กรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อศึกษาสภาพขวัญและปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ใชกรอบแนวคิด

ทางทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังน้ี  

1. การศึกษาสภาพขวัญ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดโดยศกึษาจากงานของอุทัย 

หิรัญโต  (2515 : 221) และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2528 : 

4) ซึ่งไดเสนอวิธีการวัดหรือการประเมินขวัญจากการสังเกตพฤตกิรรม  สรุปไดดังน้ี 

1.1  ความสม่าํเสมอในการปฏิบัติงาน 

    1.2  ความตั้งใจในการปฏิบัตงิาน 

   1.3  ความสามัคคีในหมูคณะ    

1.4  การขอยาย และการลาออกจากงาน 

 2. การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวัญ ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคดิจากทฤษฎีการจูง

ใจของมาสโลว และทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกและงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของและนํามาสรุปเปน

ปจจัยที่คาดวาจะมีความสัมพนัธตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการ  4 ปจจยั  คือ  

 

2.1   ปจจัยดานผูบริหาร 
2.2  ปจจัยดานภารกิจ 
2.2   ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน   
2.4   ปจจัยดานสขุภาพ ความปลอดภัย และผลตอบแทน 

 



แผนภาพที่ 1      กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

          ตัวแปรตน                       

ปจจัยดานผูบริหาร 

- นโยบายการบริหารงาน 

- การปกครองบังคับบัญชา 

- ความเชื่อม่ันและความนับถือ 

- การมีความยุติธรรม 

- การสนับสนุนและการใหความรวมมือ 

- การปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 

ปจจัยดานภารกิจ 

- ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

- ความรูสึกประสบผลสําเร็จ 

- การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

- ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 

- ความเหมาะสมของปริมาณงาน 

- ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

- ความเหมาะสมในดานการไดรับมอบหมายงาน 

ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน 

- สถานภาพและการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

- ความสัมพันธระหวางบุคคล 

- การยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

- การรวมมือในการปฏิบัติงาน 

- ความมีน้ําใจตอเพ่ือนรวมงาน 

- การอุทิศทุมเทและเสียสละเพ่ืองาน 

ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ 

ผลตอบแทน 

- สุขภาพของผูปฏิบัติงาน 

- ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 

- ความเพียงพอของรายได 

- สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 

- ความเจริญกาวหนาในอาชีพ 

- การใหบําเหน็จรางวัล 

 

สภาพขวัญของขาราชการ

สํานักงานปลดักระทรวง 

ศึกษาธิการ มีตัวบงช้ีวัด  
4 องคประกอบคือ 
- ความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน 
-   ความตั้งใจในการ 
     ปฏิบัติงาน 
- ความสามัคคีในหมูคณะ 
- การขอยายและการ

ลาออกจากงาน 

ตัวแปรตาม 



สมมติฐานการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานในการวิจัยไววา ปจจัยทั้ง 4 ประการ ไดแก  ปจจัยดาน

ผูบริหาร ปจจัยดานภารกิจ  ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ

ผลตอบแทนสงผลตอขวัญในการปฏิบตัิงานของขาราชการสังกัดสํานกังานปลดักระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ   

   

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีทีเ่กีย่วของ และนําเสนอตามลําดับ

ดังตอไปนี้ 

1. อํานาจหนาที่ โครงสรางการแบงสวนราชการของสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการ 

2.  บทบาทและสภาพการปฏิบัติงานของสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการ 

3.  สภาพปญหาที่พบ 

4.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญ กําลังใจ 

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  อํานาจหนาที่และการแบงสวนราชการของสํานักงานปลัดกระทรวง   กระทรวง  

     ศึกษาธิการ 

สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ มีบทบาทหนาที่ตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534  มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการประจําทั่วไปของ

กระทรวงและราชการที่คณะรัฐมนตรีมิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกรมใดกรมหนึ่งในสังกัด

กระทรวงโดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการในกระทรวง ให

เปนไปตามนโยบาย แนวทางและแผนมีอํานาจหนาที่ตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการของ

สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2535 เกี่ยวกับการเสนอแนะนโยบายของ

กระทรวง    จัดทําแผนแมบทดานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  การสรางความสัมพันธกับตางประเทศ 

การดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงและการรับเรื่องรองเรียน

การดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบ การดําเนินการเกี่ยวกับขอมูลสารสนเทศทาง

การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม การฝกอบรมและพัฒนาผูบริหารการศึกษาของกระทรวง 

การพัฒนาระบบรูปแบบหลักสูตรและวิธีการจัดการศึกษา  การดําเนินการและประสานการ

บริหารราชการในสวนภูมิภาค และการดําเนินการอื่นๆ ตามที่กฎหมายกําหนดหรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรมีอบหมาย  โดยมีหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการในสวนกลางและสวนภูมิภาครวมปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 

(สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2545 : 3)  

 1.1 เสนอแนะนโยบายของกระทรวงใหสอดคลองกับแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคม

แหงชาต ินโยบายของรัฐบาลและนโยบายของรัฐมนตรี จัดทําแผนแมบทดานการศกึษา การศาสนา 



และการวัฒนธรรม ประสานแผนการปฏิบัติงาน และเสนอแนะนโยบายในการตั้ง และจัดสรร    

งบประมาณประจําป   รวมทั้งติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานสงักัดกระทรวง 

   



  1.2 ดําเนนิการเกี่ยวกับงานความชวยเหลือ และความรวมมอืกับตางประเทศดานการศึกษา

การศาสนา และการวัฒนธรรม 

1.3 ดําเนินการเกีย่วกับงานตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงและการรับเรื่อง

รองเรียน 

 1.4 ดําเนินการเกีย่วกับกฎหมายและระเบียบในความรับผิดชอบของกระทรวงและ

กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ รวมทั้งงานนิติกรรมและสัญญางานเกี่ยวกับความผิดในทางแพง และ

งานคดีที่อยูในอํานาจหนาที่ของกระทรวง 

 1.5 ดําเนินการเกีย่วกับงานขอมูลสารสนเทศทางการศึกษา การศาสนา และการ

วัฒนธรรม  รวมทั้งเปนศูนยกลางเครือขายขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา การ

ศาสนา และการวัฒนธรรมของกระทรวง 

 1.6 ดําเนินการเกีย่วกับการฝกอบรมและพัฒนาผูบริหารการศึกษาของกระทรวงและ

เปนศูนยกลางบริการดานวิชาการ และการบริหารการศึกษาของกระทรวง 

 1.7  พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักสูตร และวิธีการจัดการศึกษา 
 1.8  ดําเนนิการและประสานการบริหารราชการในสวนภูมภิาค 
 1.9 ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวง

หรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

โครงสรางและการแบงสวนราชการของสํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ 

 ตามพระราชกฤษฎีการการแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

พ.ศ.2535 ไดแบงสวนราชการภายในสํานักงานปลัดกระทรวงออกเปนราชการบริหาร

สวนกลางและราชการบริหารสวนภูมิภาค ดังน้ี  

ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
1.  กองกลาง 

       2.  กองคลัง 

          3.  กองการเจาหนาที่ 

      4.  กองการสัมพันธตางประเทศ 

      5.  กองตรวจและรายงาน 

      6.  กองนิติการ 

      7.  สํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

           8.  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 

          9.  สาํนักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขต

การศึกษา 1-12 

  นอกจากนี้ยังมีหนวยงานที่ปฏิบัติงานอิสระในฐานะกองอีก 5 

หนวยงาน ไดแก  



        1. สํานักงานกิจการพิเศษ 

            2. ศูนยสารสนเทศ 

        3. กลุมชวยอํานวยการและประสานราชการ  

  

                     4. หนวยตรวจสอบภายใน   

  ข.  ราชการบริหารสวนภูมิภาค 

         1. สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด 

         2. สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ หรือก่ิงอําเภอ   

 

แผนภาพที่ 2 โครงสรางการบริหารงานของสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

                    กระทรวงศกึษาธิการ 

 
กระทรวงศึกษาธิการ 

 
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ

 
สํานักงาน 

กิจการพิเศษ 
 กลุมชวย 

อํานวยการ 
 ศูนยสงเสริม 

ประสิทธิภาพ 
ในสวนราชการ 

 หนวย
ตรวจสอบ
ภายใน 

 
กองกล
าง 

 กองการ 
เจาหนาที่ 

 กอง 
คลัง 

 กองตรวจ
และ 

รายงาน 

 กอง 
นิติการ 

 กองการ
สัมพันธ 

ตางประเทศ

 
สถาบันพัฒนา 

ผูบริหาร
การศึกษา 

 สํานักนโยบาย 
และแผน ศศว. 

 สํานักพัฒนา
การศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม  

เขตการศึกษา 1-
12 

 ศูนยสารสนเทศ 

 
สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั 

 
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ 



 

 

ที่มา : ศูนยสงเสริมประสทิธภิาพในสวนราชการ 2543. 



2.  บทบาทและสภาพการปฏิบัตงิานของสํานกังานปลัดกระทรวง 

กระทรวง           

     ศึกษาธิการ 

จากอํานวจหนาที่และลักษณะการปฏิบตัิงานจะเห็นวาขอบขายภารกิจของสํานักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการจะเกี่ยวของกับงานของทุกกรมในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

โดยตองปฏิบตัิงานใน 3 ฐานะ กลาวคือ 

 2.1 ปฏิบตัิงานในฐานะองคกรกลางและผูแทนของกระทรวงศึกษาธกิาร มีหนาที่ในการ

กําหนดนโยบายและแผน  การนําแผนไปสูการปฏิบัตใินระดับพืน้ที่ของทุกหนวยงานและ

สถานศึกษา นอกจากนัน้มีหนาทีใ่นการประสานสงเสริมและสนับสนุนการปฏบิตัิงานขององคการ

ตาง ๆ การกํากับ เรงรัด ตดิตามประเมินผล การรักษาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา การ

สงเสริมและพัฒนางานดานการศึกษา ศาสนา และศิลปวัฒนธรรม เปนตน ซึ่งเปนภารกิจที่

ครอบคลุมงานทั้งในสวนกลางและสวนภมูิภาค และประสานสัมพนัธในการปฏบิัติงานกับองคกร

ทั้งหมด ทั้งภายในและภายนอกกระทรวง 

2.2 ปฏิบัติงานในฐานะกรม สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีสภาพเปน

กรม ๆ หนึ่งที่มีภารกิจหนาที่ในการบริหารงานและพฒันางานในลกัษณะเดียวกบักรมทั่วไป มีการ

ปฏิบัติงานในเรื่องการบริหารบุคคล งานอาคารสถานที ่ งานการเงินและบัญช/ีพัสดุ งานวิจัยและ

พัฒนาการตรวจ ติดตามประเมินผล นอกจากนั้นสํานักงานปลัดกระทรวงยังมีองคกรในสวน

ภูมิภาคคือ สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและสํานกังานศึกษาธิการอําเภอซึ่งปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

องคกรกลาง ประสานการบริหาร และการจดัการใหใหกับจังหวัดและอําเภอ ใหกรมและ

หนวยงาน/สถานศึกษาตาง ๆ ของทุกกรมในพื้นที่อีกดวย 

 2.3 ปฏิบัติงานใหกับกรมตาง ๆ ที่ไมมผีูแทนในระดบัจังหวัดและอําเภอ เชน ปฏิบัติงาน

ใหกรมวิชาการ กรมพลศึกษา กรมศิลปากร กรมการศาสนา สํานกังานคณะกรรมการวัฒนธรรม

แหงชาต ิ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สํานกังานคณะกรรมการขาราชการคร ู 

นอกจากนั้นยงัปฏิบัติงานใหกับสํานักงานคุรุสภาจังหวัดและอาํเภอ รวมทั้งงานตาง ๆ ที่ริเร่ิมหรือ

ดําเนนิการในระดับจังหวัดและอําเภอ เชน วัฒนธรรมและประเพณีทองถ่ิน งานอนุรักษศิลป  

วัฒนธรรม การสงเสริมศีลธรรมและคุณธรรมแกประชาชน การพัฒนาสุขภาพอนามัยของประชาชน 

เปนตน  

 

3.  สภาพปญหาที่พบ 
ขอบเขตและภารกิจของสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการมีความกวางขวาง

และครอบคลมุภารกิจทุกดานของกระทรวงศึกษาธิการ อันไดแก ภารกิจทางดานการจัดการศึกษา 
ศาสนา และการวัฒนธรรมของประเทศ จากผลการศึกษาคนควาและรวมรวมขอมูลจากแหลง ตาง 
ๆ ปรากฏวาในการปฏิบตังิานของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งในสวนกลางและสวน

ภูมิภาค ประสบปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในหลายดาน ไดแก การกําหนดบทบาทและ
หนาที ่  การกําหนดโครงสรางและระบบงานการกาํหนดกฎ ระเบียบ และขอบังคับในการ



ปฏิบัติงาน ความพรอมขององคการ ปจจัยดานบุคลากรฯลฯ ดังจะไดกลาวในรายละเอียดตอไปนี้   
(ศูนยสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการ, 2543) 

3.1 ปญหาดานกําหนดบทบาทและภารกิจหนาที่  
 จากการที่สํานกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการตองรับผดิชอบการปฏิบตังิานดานการศกึษา 

ศาสนาและวฒันธรรม  ทั้งในสวนกลางและสวนภูมภิาค ทําใหไมอาจกําหนดหนาที่และบทบาท  ลง

ไปอยางชัดเจน รวมทั้งขาดการจัดลําดบัความสําคญัและความจาํเปนกอนหลังในการปฏิบัติงาน ทํา

ใหตองปฏิบตังิานในทุกดานไปพรอม ๆ กัน ไมทราบงานใดเปนงานหลักหรืองานรอง 

 นอกจากนั้นยงัปรากฏวา การปฏิบัติหนาทีข่องสํานักงานปลัดกระทรวง ยังมีอยู 2 บทบาทใน

เร่ืองเดียวกัน คือทั้งบทบาทในการปฏบิัตงิานในภาพรวมของกระทรวงศึกษาธิการ เชน งานดาน

นโยบายและแผน งานสงเสริมและประสานงาน การกํากับ เรงรัด ตดิตามประเมินผล ควบคูกับการ

ปฏิบัติงานในฐานะกรมเหมือนกับกรมอื่น ๆ ที่มีหนาทีใ่นการพัฒนางานของกรม เชน งานบุคลากร 

งานการเงินและบัญชี งานวางแผนและการจัดการ ฯลฯ ซึ่งในทางปฏบิตัิแลว ปรากฏวาสํานักงาน

ปลัดกระทรวงไดปฏิบัติงานในบทบาทแรกมากที่สุด  ทุกองคกรทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 

ปฏิบัติงานในบทบาทกระทรวง ทําใหลดบทบาทในการพัฒนาองคกรของตนเอง สงผลใหสํานักงาน

ปลัดกระทรวงทั้งองคกรในสวนกลางและสวนภูมิภาคออนแอ ขาดศักยภาพในการปฏิบัติงาน ขาด

ความพรอมและการปรับปรงุประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน 

 3.2 ปญหาดานโครงสรางและระบบงาน   

 เร่ืองของโครงสรางและระบบงานของสํานกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการเปนอุปสรรค และ

ปญหาในการปฏิบัติงาน อาจพิจารณาไดเปน 2 ประเด็น กลาวคือ ประเด็นแรก จะเปนปญหาดาน

โครงสรางและระบบงานของกระทรวงศึกษาธิการในสวนกลางและสวนภูมิภาคที่เปนตัวกําหนด

รูปแบบหรือแนวทางในการปฏิบัติงานของสํานักงานปลดักระทรวงทั้งหมด  ซึ่งตองปฏิบัติงานใน

ฐานะผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในระดบัจังหวัดและอําเภอ อยูภายใตการบังคับบญัชา  และกํากับ

ดูแลงานของผูวาราชการจังหวดัและนายอําเภอ ตามระเบียบบริหารราชการแผนดนิ พ.ศ.2535 

ตองปฏิบตัิงานในระดับพืน้ที่ หรืองานทีผู่วาราชการจังหวัดหรือนายอําเภอมอบหมาย หรืองานที่   

ริเร่ิมหรือดําเนินการในระดบัจังหวัดและอําเภออีกดวย จึงทําใหมภีารกิจมากมาย    ทัง้ที่

รับผิดชอบโดยตรงจากการสั่งการของสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  กรมที่เก่ียวของใน

สวนกลางและ คุรุสภาและงานที่ไดรับมอบหมายจากจังหวัดและอําเภอ จึงทําใหภารกิจและหนาที่ที่

ปฏิบัติอยูมีขอบเขตกวางขวางและขาดความชัดเจนยากตอการปฏิบัตใิหบรรลุผลไดอยางมี   

ประสิทธิภาพ  

 นอกจากนั้นยงัขาดแผนหลักในการพฒันางาน จดัตั้งและจัดสรรงบประมาณ และการกํากับ

ติดตามประเมินผล รวมทั้งการสงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานของเขต จังหวัดและอําเภอ

อยางเปนรูปธรรม ย่ิงกวานั้นปรากฏวาการจัดองคกรภายในสวนกลางยังมีการซ้ําซอนกันระหวาง

กองตาง ๆ ในการปฏิบตัิงานอีกดวย  



 3.3  ปญหาดานระเบียบและกฎหมายในการปฏิบัติงาน  

 แมวาตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534 และพระราชกฤษฎีกา

แบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2535 จะไดกําหนดบทบาทและอาํนาจ

หนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงไวแลวก็ตาม โดยใหมีหนาที่ในดานการกําหนดนโยบายและ

แผนการสงเสริมและสนับสนุนการจดัการศึกษาของกรม การกํากับเรงรัดและตดิตามประเมินผล 

ฯลฯ แตในทางปฏิบัติสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทั้งองคกรในสวนกลางและสวนภูมิภาค 

ยังไมสามารถปฏิบตัิงานในภารกิจหนาทีด่ังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.4   ปญหาดานความพรอมขององคกรและสาํนักงาน  
 ดังไดกลาวมาแลวแตตนวา องคกรของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทั้งในสวนกลาง

และสวนภูมภิาค ขาดการพัฒนาเปนเวลานาน ทั้งในดานอาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือ

เครื่องใชสํานกังาน โดยเฉพาะองคกรในระดับจังหวัดและอําเภอ (สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและ

สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ) ยังมีอาคารสถานที่ในการปฏิบัติงานคอนขางคับแคบ ไมสะดวกใน

การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ มีอยูจาํนวนมากที่ตองอาศัยในบริเวณคับแคบของศาลากลางจังหวัด

หรือที่วาการอําเภอขาดงบประมาณที่จะมากอสรางอาคารเปนสํานักงานเอกเทศเหมือนสํานักงาน

ของกระทรวง/กรมอื่น ๆ ในระดับจังหวัดหรืออําเภอ วัสดุอุปกรณสํานักงาน คอนขางมีจํานวนนอย

และลาสมัย ในการประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ ยังขาดยานพาหนะอยางพอเพียง รวมทั้ง

อุปกรณการตดิตอส่ือสารในรูปแบบตาง ๆ 

 3.5  ปญหาดานความพรอมของบคุลากร  
 สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีกรอบอัตรากาํลังจาํนวน 12,278 ตําแหนง แตมี

เงินเดือนเพียง 5,743 ตําแหนง ซึ่งไมถึงครึ่งของอัตราที่กําหนด นอกจากขาดแคลนอัตรากาํลังคน

แลว ยังมีการจัดสรรอัตรากาํลังใหฝายตาง ๆ ไมเหมาะสมกับภารกิจ นอกจากนั้นในเชิงคุณภาพ

ของบุคลากรก็มีปญหาเชนเดียวกัน 

 3.6  ปญหาดานเทคโนโลยีในการบริหารและการจัดการ  
 ปจจุบันแนวความคิดในเรื่องการจัดองคกรสํานักงานสมยัใหม (Modern Office) หรือ

สํานักงานอัตโนมัติ (Office Automation) ไดเขามามีบทบาทในการจดัการสํานักงาน แตในปจจุบนั

สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและอาํเภอ รวมทั้งหนวยงานในสวนกลางและระดับเขตการศึกษาของ

สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการยังขาดการพัฒนาในเรื่องนี้อยูมาก รวมทั้งขาดการวางระบบงาน

ขอมูลและสารสนเทศ โดยใชคอมพิวเตอรเปนเครือขายขอมูลที่เช่ือมโยงกันทั้งในระดับพื้นที่และ

สวนกลางระบบเอกสารและการจัดทําบัญชียังใชระบบเดิมทาํใหการปฏิบัติงานลาชาและส้ินเปลือง

กําลังคนมาก 

 
 
 ผลการปฏิบัติงาน  



 ในชวงแผนพฒันาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ระยะที่ 8 (พ.ศ.2540 – 2544) 

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ไดดําเนนิงานตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษาตาม

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยมีผลการปฏิบัติงานระหวางป 2540-2543 

ดังนี้ (สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 2545 : 2-6) 

 ดานการปฏิรูปการศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการไดใหความสําคัญกับ

นโยบายปฏิรูปการศึกษา โดยการจัดประชุมผูบริหารระดับสูง เพ่ือทบทวนแนวคดิเปาหมาย 

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรการดําเนนิการปฏิรูปการศึกษา จดัทําแผนหลักและแนวทางการปฏิรูป

การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเสนอคณะรัฐมนตรี จัดทําแผนปฏิบตัิการดานหลักสูตร 

กระบวนการเรียนการสอน พัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหาร และบุคลากรทางการศึกษา การประกัน

คุณภาพการศกึษา ระบบบรหิารและจัดการ ประชุมทําความเขาใจผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของเพ่ือนํา

แผนไปสูการปฏิบัต ินิเทศ ติดตามผลการดําเนนิงาน จดัทําส่ือประชาสัมพันธการปฏิรูปการศึกษา 

จัดทําประชาพจิารณการปฏิรูปการศึกษา ประชุมสัมมนาผลการดาํเนินการปฏิรูปการศึกษา 

 นอกจากนั้น ยังไดดําเนนิงานปฏิรูปการศกึษา 20 แผนงาน เพ่ือเตรียมการรองรับการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการดาํเนินงานดานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ใหเปนไปตาม

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และสนับสนุนการดาํเนินงานปฏิรูปการศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งใน 20 แผนงานโครงการนี้จะเนนในดานตาง ๆ ไดแก การศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 12 ป การจัดการศกึษาสําหรับผูพิการ ผูดอยโอกาสและผูมคีวามสามารถพิเศษ การศึกษา

สําหรับเด็กปฐมวัย การปฏิรูปการอาชีวศึกษา และการฝกอบรมวิชาชีพ การจัดการศึกษา

ระดับอดุมศึกษา    ในความรับผิดชอบของกระทรวงศึกษาธิการ การสงเสริมการจัดการศึกษาของ

เอกชน การสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิตและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การสงเสริมศาสนา

ศิลปวฒันธรรม การสงเสริมการพลศึกษาและการกีฬา การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

การประกันคุณภาพการศึกษา การเทียบโอนผลการศึกษาทุกระดับการศึกษา การปฏิรูปครู

คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา การปฏิรูประบบบริหารและการจัดการศึกษา ศาสนา และ

วัฒนธรรม การปฏิรูปทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา การสงเสริมการจัดการศึกษาของ

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน การสงเสริมความเขมแข็งของชุมชน การประชาสัมพันธ การปรับปรุง

กฎหมายและระเบียบที่เก่ียวของ การปฏิรูปการเรียนรู การสงเสริมประสิทธภิาพในสวนราชการ 

และการสนบัสนุนศนูยปฏิบัติการปฏิรูปการศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร 

 ดานนโยบายและแผน สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการไดวางแผนพฒันา  

การศึกษาฯ ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 –

2544) และพระราชบัญญตักิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 โดยการวิเคราะหการดําเนินงานตาม

แผนพฒันาการศึกษาฯ ระยะที่ 8 (พ.ศ.2540 – 2544) และแผนปฏิบัติการของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวงศึกษาธิการ ดาํเนินการวางแผนพัฒนาเฉพาะพื้นที่และแผนพัฒนา

เฉพาะดานของกระทรวงศึกษาธิการ วิเคราะห แผนงาน งาน/โครงการและงบประมาณของกรม

เพ่ือเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมตอการกาํหนดนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการตดิตาม

ประเมินผลและดูแลการปฏิบัติงานในเรื่องสําคัญของสํานักงานปลัดกระทรวง และ



กระทรวงศึกษาธิการใหเปนไปตามวัตถุประสงคของแผนงาน งาน/โครงการที่กําหนดรวบรวมขอมูล

สถิติทางการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม รวมทั้งใหบริการขอมูลสารสนเทศแกหนวยงานตาง ๆ ทั้ง

ภาครัฐและเอกชนตลอดจนประชาชนทั่วไป วิเคราะหและรายงานผลงานตามแผนของรัฐบาลและ

ตามงวดเงิน จดัประชุมสัมมนาและฝกอบรมเจาหนาที่ทีเ่ก่ียวของกับการวางแผนของสํานักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการเพื่อพัฒนาศักยภาพในการดําเนินงานทางวิชาการทั่วไปทั้ง

สวนกลางและสวนภูมิภาค จดัทําแผนกําหนดที่ตั้งสถานศึกษาเพื่อจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 12 ป 75 

จังหวัด สงเสริมมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 75 จังหวัด 12 เขตการศึกษา จดัพิมพเอกสารทาง

วิชาการและเผยแพร 

 ดานความชวยเหลือและความรวมมือกับตางประเทศดานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

ไดดาํเนินงานเก่ียวกับการประชุมและเจรจาธุรกิจนานาชาติ ดําเนินการขอความชวยเหลือจาก  

ตางประเทศดานการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม จดัการประชุมนานาชาติในประเทศไทย ประชุม

คณะกรรมการความรวมมือดานการศึกษาที่ประเทศเพื่อนบาน ประชาคมยุโรป ลาตนิอเมริกา แปล

และพิมพวารสาร หนังสือและรายงานเปนภาษาไทยและตางประเทศ ดําเนนิการเกีย่วกับ

ทุนการศึกษาดูงานและฝกอบรมตางประเทศ ประชุมคณะกรรมการระหวางรัฐบาลที่ประเทศไทย

ไดรับเลือกตั้ง จัดสรรเงินอุดหนุนองคการระหวางประเทศที่ประเทศไทยเปนสมาชิกรวมทั้งกองทุน

มรดกโลก ดําเนินงานโครงการสนับสนนุและรวมมือนานาชาติ ดําเนนิการเกี่ยวกับการพิจารณา  

ยกเวนอากรนาํเขาวัสดุการศกึษา วิทยาศาสตรและวัฒนธรรม ใหทุนการศึกษาแกนกัศึกษาจาก

ประเทศสมาชกิยูเนสโก 

 ดานการตรวจติดตามประเมินผลการพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ได

ดําเนนิการตรวจติดตามและประเมินผลตามแผนพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม และ  

ติดตามประเมินผลการปฏบิตัิงานที่อยูในความรับผดิชอบ จาํนวน 75 จังหวัด 12 เขตการศึกษา 

ประสาน นิเทศ และตดิตามประเมินผลการดําเนนิงานตามนโยบายกระทรวงศึกษาธกิาร และ   

ติดตามงานเฉพาะกิจและงานกิจการพิเศษตาง ๆ 

 ดานกฎหมายและระเบียบ  ไดวิเคราะหงานเกี่ยวกับเรือ่งราวรองทุกข  รวมทั้งไดทาํการยก

รางระเบียบ กฎหมายตาง ๆ เพ่ือรองรับพระราชบัญญตักิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 

 ดานการศึกษา วิเคราะหวิจัยงานดานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมของ

กระทรวงศึกษาธิการ  โดยไดดําเนินการวิจัยและอุดหนุนงานการวิจยัตาง ๆ 

 ดานการสงเสริมและพัฒนาพลานามัย  จัดอาหารกลางวัน สนับสนนุและชวยเหลือภาวะ

ทุพโภชนาการของนักเรียนระดับกอนประถมศึกษาทกุสังกัดและศนูยอบรมเด็กกอนปฐมวัย และ

ระดับประถมศึกษา และจัดสรรเงินเพื่อสนับสนุนและชวยเหลือภาวะทุพโภชนาการของนักเรียน

โรงเรียนระดับประถมศึกษา 

 ดานการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด  ดําเนินการใหความรูเก่ียวกับอันตรายของ

ยาเสพติดและรูจักปองกันและแกไขปญหายาเสพตดิ ตดิตามประเมินผลการดาํเนินงานปองกันสาร

เสพติดและประเมินผลแผนปองกันสารเสพติดของกระทรวงศึกษาธกิาร ระยะครึ่งแผน รวมทั้ง

พัฒนาศนูยขอมูลขาวสารเพื่อปองกันสารเสพติดในระดับจงัหวดั 75 จังหวัด ทั้งนีใ้นชวงของ



แผนพฒันาการศึกษาฯ ระยะที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ไดจดัสรรงบปริมาณเพื่อการใหความรูและ

อันตรายของยาเสพตดิ รวมทั้งรูจัดปองกันและแกไขปญหายาเสพตดิ  

 ดานขอมูลสารสนเทศทางการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  รวมทั้งศูนยกลางเครือขาย

ขอมูลสารสนเทศ เพ่ือบริหารการศกึษาฯ ของกระทรวงศึกษาธิการ ไดวิเคราะห พัฒนา    รวบรวม 

จัดเก็บ ประมวลผลขอมูลของกรมตาง ๆ ใหเปนปจจุบนั วิเคราะหและจัดจางพัฒนาระบบ

ฐานขอมูลดังกลาวใหเปนระบบ จัดซื้อ/จัดเชาระบบเครื่องคอมพิวเตอรพรอมอุปกรณเพ่ือพัฒนา

ศูนยกลางเครอืขาย MOENet และศูนยกลางเครือขาย Internet จัดเชาระบบเครือขาย     จดัเชา 

Leased Line สมรรถนะสูง (Super High way) เช่ือมโยงเครือขาย MOENet ระหวาง   สวนกลาง

กับสวนภูมภิาคและหนวยงานที่เก่ียวของ และพิมพเอกสารขาวสารสนเทศเพื่อเผยแพร

ประชาสัมพันธ จดัประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศของกระทรวงศึกษาธิการ 

 ดานการฝกอบรมและพฒันาผูบริหารการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรของ

กระทรวงศึกษาธิการทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  ใหมีความรูความเขาใจเพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและศนูยกลางบริการดานวิชาการและการบริหารการศึกษาของ

กระทรวง ไดฝกอบรมเตรียมผูบริหารสถานศึกษา จดัฝกอบรมพัฒนาผูบริหารการศึกษาท่ีอยูใน

ความรับผดิชอบ พัฒนาผูบริหารเฉพาะสาขา ผลติสื่อและอุปกรณเพ่ือใชพัฒนาผูบริหารการศึกษา

และศูนยอบรม สัมมนาวิทยากรของสถาบนัฯ และศนูยอบรม พัฒนาผูบรหิารการศกึษาระดับสูง 

อบรมพัฒนาขาราชการใหมกอนเลื่อนระดบั 6-7 ขาราชการกอนไดรับตําแหนงศึกษาธิการอําเภอ

และผูชวยศึกษาธิการอําเภอ ฝกอบรมนกับริหารการศกึษาระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ 

ฝกอบรมบุคลากรดานคอมพิวเตอร อบรมบุคลากรของสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ อบรม

เตรียมผูบริหารระดับสูง ผูชวยผูอํานวยการการประถมศกึษาจังหวัด ฝกอบรมผูบริหารของ

มหาวิทยาลัยสงฆ สัมมนา  ผูบริหารการศกึษาของสํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

เขตการศึกษา พัฒนาวิทยากรรายวิชาตามหลักสูตรใหม สํานักงานศกึษาธิการจังหวัด/อําเภอ 

แลกเปล่ียนบคุลากรและความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศ สัมมนาผูบริหารการศึกษาของ

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

 ดานการประสานการบริหารราชการในสวนภูมิภาค  ไดปฏิบัติงานตามลักษณะของศูนย 3 

ศูนย ไดแก ศนูยขอมูล สถิติและวางแผน ศูนยบริการและประสานงานและศนูยตดิตามและ

ประเมินผล จดัทําและประสานแผนพฒันาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ระดับจงัหวัด อําเภอ 

และแผนปฏิบตัิการประจาํปของจังหวัดและอําเภอ ดาํเนนิการสงเสริมสนับสนนุและประสานงานใน

การวิจัย และงานวิชาการเพื่อพัฒนาการศกึษา ศาสนา และการวัฒนธรรมของจังหวัด ตดิตาม

ประเมินผลการดําเนนิงานของสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ทุกระดบัใหเปนไปตาม

นโยบาย แผนงาน และโครงการรวมทั้งปฏิบัติงานในฐานะเลขานุการคณะกรรมการศึกษา  การ

ศาสนาและการวัฒนธรรมของจังหวัดและอําเภอ 

 

4.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ 



 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับขวัญในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาและเปนประโยชนในการกาํหนดกรอบแนวความคดิใน

การวิจัย ดังนี ้

 1.  แนวความคิดเกี่ยวกับขวญั 

  1.1   ความหมายของขวัญ  

1.2 ส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงสภาพขวัญ 

1.3 ความสําคัญของขวัญ  

1.4 ปจจัยที่มีผลตอขวัญ 
1.5 การตรวจสอบขวัญในการปฏิบัติงาน 

 2.  ทฤษฎีที่เก่ียวของ 

2.1  ทฤษฎีความตองการของอัลเดอรเฟอร 
2.2  ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
2.3  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก  

 

 1.  แนวความคิดเกี่ยวกับขวัญ 
 ภิญโญ  สาธร (2516 : 273) กลาวไววา ขวัญและกําลังใจของคนเปนเรื่องที่

นักวิชาการไดศึกษากันมานานแลว โดยเฉพาะอยางย่ิงในดานการบรหิารบุคคล ในหนวยงานตาง ๆ 
เมื่อมีการพัฒนาหนวยงานแลวผูบังคับบัญชาจะพิจารณาเรื่องการสรางขวัญและกําลังใจใหแก

เจาหนาทีใ่นหนวยงานกอนอื่นใดเพราะผลของการทํางานจะสาํเร็จลุลวงมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ

คนในหนวยงานนั้น ๆ ซึ่งหากไมไดรับการบํารุงขวัญ ไมไดรับการเอาใจใสดแูลเทาที่ควร  ขาด
สมรรถภาพ ขาดกําลังใจในการปฏิบตัิงาน ขาดความจงรักภักดีและขาดความรับผดิชอบแลว งาน
ในหนาที่หรือวัตถุประสงคหลักของหนวยงานก็จะไมบรรลุผล 
 การศึกษาเรื่องขวัญเพื่อนํามาใชในการบริหารงานนั้นเริ่มมีความสําคัญขึ้นเมื่อป 
ค.ศ.1927 โดยจอรจ เอลตัน เมโย และคณะ (George Elton Mayo and others 
อางถึงใน สมพงศ เกษมสิน 2526 : 243-244) ไดทาํการทดลองเกี่ยวกับความสําคัญของ
บุคคลในฐานะเปนองคประกอบของการบริหารที่ Hawthorne ระหวาง ค.ศ.1927-
1932  ณ บริษัท Western Electric แหงชิคาโก ประเทศสหรัฐอเมริกา  จากการทดลอง
ครั้งนั้นคณะผูทดลองไดพบความจริงขอหนึ่งวาคนมใิชเศรษฐทรัพยที่จะปฏิบตัิไดเชนเดียวกับ

ปจจัยทางกายภาพ แตคนเปนสิ่งมีชีวิต ขวัญจึงนับวาเปนเรื่องสําคัญมากในการทํางาน จากผล

การศึกษาทําใหนักบริหารตาง ๆ ไดใหความสําคญัแกคนในฐานะเปนปจจัยสําคญัแหงการ

บริหารงาน (จํานง สมประสงค, 2518) ในบรรดานกับริหารแผนใหมในปจจบุันตางยอมรับวา 
ขวัญของบุคคลในองคการและในหนวยงานมีความสาํคญัตอการปฏิบตัิหนาที่การงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ขวัญเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงานซึ่งผูบริหาร



จะตองสงเสริมและบํารุงขวัญของบุคคลในองคการใหดอียูเสมอ เพ่ือความสําเร็จและการบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ ตอไป 
  1.1  ความหมายของขวญั 
 นักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศใหความหมายคําวา “ขวัญกําลังใจหรือ

ขวัญ” (Morale) ไวตาง ๆ กันดังนี ้
  อรุณ  รักธรรม  (2522 : 205)  ใหความหมายวา ขวัญเปนสภาพการทํางาน
ที่ทุกคนเขาใจถึงวัตถุประสงคของการทํางาน หรือวัตถุประสงคของบุคคลที่ทํางาน พยายามตอสู

อุปสรรคตาง ๆ พยายามทีจ่ะไปใหถึงวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
   ภิญโญ สาธร (2526 : 280)  ใหความหมายวา ขวัญเปนน้ําใจที่อยากจะ
ทํางานใหดโีดยสมัครใจ และมีความสุขกับงาน 
   สมพงศ เกษมสิน  (2523 : 501) ใหความหมายวา ขวัญเปนนามธรรมที่ไมมี
รูปรางลักษณะของขวัญที่ดีเก่ียวกับการทํางานคือ ความตั้งใจของคนทํางานที่จะอุทิศเวลาและ

แรงกายของตนเองเพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 
   ประยูร พรหมพันธ (2515 : 7) ไดสรุปแนวคิดของ Ghiseli & Brown 
นักจิตวิทยา ซึ่งไดใหคํานิยามของขวัญไววา ขวัญหมายถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม

หรือสมาชิกของกลุมที่จะทํางานใหไดดีที่สุด เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค หรือใหถึงจุดหมายปลายทาง
ที่กลุมไดวางไว  
   จํานง บุญช ู  (2513 : 30) ไดใหนยิามขวัญวา เปนความพอใจกับสภาพการ
ทํางานกาํลังดาํเนินการอยูและมักมีความตั้งใจที่จะดาํเนินการใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางมี

ประสิทธิภาพดวยด ี
   วิจิตร อาวะกลุ (2526 : 213) ไดใหความหมายวา ขวัญคือน้าํใจที่อยากจะ
ทํางานใหด ีโดยสมัครใจและมีความสุขกับงาน 
   สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527 : 158) ไดเสนอวาขวัญเปนสภาพทางจิตใจหรือ
ความรูสึกของบุคคลที่มตีอการทํางานในหนวยงานที่ตนเองเปนสมาชิกอยู ซึ่งอาจเปนความรูสึก

เก่ียวกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบญัชา หรือบรรยากาศของหนวยงานกไ็ด 
   ณัฐพล  ขันธไชย (2517 : 450) กลาววา กําลังขวัญ หมายถึงความรูสึกนึกคดิ
หรือทาทีของบุคคลหรือกลุมบุคคลผูปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน เชน หนวยงานที่บุคคลนั้นสังกัดอยู ลักษณะของงานที่ทํา สภาวะการทํางาน กลุมที่
ทํางาน และเพ่ือนรวมงานทุกระดับ 
   อุทัย  หิรัญโต (2520 : 161)  ใหความหมายวา ขวัญคือสภาวะของจิตใจและ
อารมณซึ่งกระทบตอความตัง้ใจในการทํางานซึ่งผลกระทบนั้นจะมีตอบคุคลและวตัถปุระสงคของ

องคการ 



   เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ  (2529 : 98)  ใหความหมายวา ขวัญ
หมายถึง ทัศนคติอยางหนึง่ของความพอใจกับความปรารถนาที่จะดาํเนินการตอไป และเต็มใจทีจ่ะ
ดิ้นรนตอสูเพ่ือใหไดมาซึ่งเปาหมายของกลุม หรือองคการ 
   โยเดอร (Dale Yoder 1959 : 445) ใหความหมายวา ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึงองคประกอบแหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของความรูสึก

ของ         ผูปฏิบตัิงานที่มีตอการทํางานนัน้ เชน ความสัมพันธในการทํางานของผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานอื่น ๆ เปนตน และเก่ียวพันกับความกระตือรือรน ความเชื่อมั่น
ในตนเองและความรักพวกพอง คนทํางานที่มีกําลังขวญัสูง (High Morale) จะเปนผูที่มี

ความกระตือรือรนในการทํางาน เขาจะทํางานอยางมีความสุขและตั้งใจทํางานอยางด ีซึ่งตรงกันขาม
กับผูที่มีกําลังขวัญต่ํา จะเปนผูทีไ่มคอยสนใจทํางานขาดความตั้งใจในการทาํงาน มีความรูสึกทาง

ลบตอการทํางาน 
   ฟลิปโป (Edwin B. Flippo 1971 : 364) ใหความหมายวา ขวัญเปน
สภาพทางจิตใจหรือทัศนคติของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่บงช้ีใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือ

ประสาน  ขวัญดีจะแสดงออกมาในลักษณะของความกระตือรือรน ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม

กฎระเบียบและคําส่ัง และพรอมที่จะใหความรวมมือในการดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ สวนขวัญไมดีจะแสดงออกมาในลักษณะของความไมเปนมิตร ไมเช่ือฟง ทอแท และไม
ชอบงานองคการและเพื่อนรวมงาน 
   บีช (Beach 1980 : 443) กลาววา ขวัญเปนความรูสึกของบุคคลที่แสดงถงึ
ความพึงพอใจท่ีไดรับจากงานที่ทําจากผูรวมงาน รวมถึงผูบังคับบญัชา องคการและสภาพแวดลอม
ในการปฏบิัตงิาน 
   ราฟ ซี เดวิส (Ralph. C. Davis 1951 : 146) ใหความหมายของขวัญ
กําลังใจวาเปนสภาพที่เกิดขึ้น และสะทอนใหเห็นถึงสภาพการทํางาน เชน ความกระตือรือรน 
อารมณ ความหวัง ความมัน่ใจและองคประกอบอื่น ๆ เปนนามธรรมที่ไมมีรูปรางเปนเสมือนพลัง
ภายใน 
   คีท เดวิส (Keith Davis 1981) ไดใหความหมายของขวัญในการทํางานวา 
หมายถึง สภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนใหเห็นถึงสภาพการทํางาน เชน ความกระตือรือรน อารมณ 
ความหวัง ความมั่นใจ และองคประกอบอื่น ๆ 
   นีโกร (Felix A. Negro 1963 : 583) ไดใหความหมายของขวัญวา 
ขวัญเปนความรูสึกทาทีหรือพฤติกรรมบุคคลที่รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอ

ทอเพ่ือใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน 
   พิกอร และเมเยอร (Paul Pigors & Charles A. Mayers 1973 : 
210)         ไดใหความหมายเกี่ยวกับกําลังขวัญวา เปนตัวกระตุนใหบรรดาผูปฏิบัติงานรวมกัน
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 



   จูเคียซ (Michael J. Jucius 1962 : 164 - 165) ไดใหขอพิจารณา
ความหมายของขวัญจากคําถามตอไปนี ้ ขวัญคืออะไร ขวัญทําหนาทีอ่ะไร ขวัญอยูที่ไหน ใครบางที่
ถูกกระทบกระเทือนขวัญ และผลกระทบจากขวัญมีอะไรบาง เมื่อตอบคําถามดังกลาวขางตนแลว   
จะทราบความหมายของขวัญดังนีค้ือ 
   1.  ขวัญคืออะไร (What it is?)  ทาทีแหงจิตใจ ความรักหมูคณะ 
   2. ขวัญทําหนาที่อะไร (What it does?) กระทบกระเทือนตอผลผลิต 
คุณภาพ คาใชจาย ความรวมมือ วินัย ความกระตือรือรน ความคดิริเร่ิม และความสําเร็จลักษณะ
ตาง ๆ 
   3. ขวัญอยูที่ไหน (Where it resides?) อยูที่จิตใจ ทัศนคต ิและอารมณ
ของบุคคลแตละคน และปฏิกิริยาของกลุม 
   4.  ขวัญกระทบกระเทือนถึงใครบาง (Whom it affect?) โดยตรงไดแก 
คนงานและฝายบริหาร โดยทางออมไดแกลูกคาและชุมชน 
   5. ขวัญกระทบกระเทือนตออะไรบาง (What it affect?) ความตั้งใจในการ
ทํางานและความรวมมือ 
   จากแนวความคิดขางตน พอจะสรุปไดวา ขวัญในการปฏิบัติงานหมายถึงสภาพ

ทางจิตใจที่จะผลักดันใหคนทํางานดวยความตั้งใจ กระตือรือรน และดวยความสมัครใจ ความรูสึก 
ทาที หรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตองานที่ทํา ผูรวมงาน ผูบังคบับัญชา ซึ่งเมื่อ

เกิดข้ึนแลวจะสงผลสะทอนถึงความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
   1.2  ส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงสภาพขวัญ 
   ขวัญกําลังใจมคีวามสําคัญในการปฏิบตัิงานเปนอยางมาก เนื่องจากขวัญกําลังใจ

เปรียบเสมือนสุขภาพรางกายของมนุษยมีทั้งแข็งแรงและออนแอ ซึง่เปรียบเทียบไดกับการมีขวัญ

กําลังใจสูงและต่ํา จึงควรจะมีการตรวจสอบอยูเสมอ  โดยศึกษาจากพฤติกรรมที่แสดงออกของ

บุคคลในองคการ 
   ศาสตราจารย คีท เดวิส (Keith Davis 1981 : 70) ไดศึกษาถึง
พฤติกรรมที่แสดงออกของการมีขวัญกําลังใจวามีลักษณะดังนี ้
  1. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
    2. ความรูสึกรับผิดชอบในหนาที่ 
   3. ความรูสึกประสบผลสําเร็จ 
    4. ความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 
   5. ความรูสึกพอใจในการทํางาน 
   ธีรนันท  ทีทา (2539 : 16) ไดสรุปวา ขวัญกําลังใจสามารถสังเกตไดจาก
ความ รูสึกที่แสดงออกทางอารมณหรือทาทีของบุคคลหรือกลุมบคุคลในองคการตอลักษณะตาง ๆ 
ดังนี้คอื 



 1. ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 

 2. ความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

  3. ความรูสึกมั่นคงในการทาํงาน 
 4. ความรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  5. ความสัมพนัธที่ดใีนหนวยงาน 
 6. ความรูสึกไดรับการยอมรับจากสังคม 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิกระทรวงศึกษาธกิาร (2531 
เลมที่ 14 : 1-2) ไดใหความสําคัญของการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของบุคคลหรือกลุม

บุคคลในหนวยงานไววาจะกอใหเกิดประโยชนเก้ือกูลหลายประการ โดยจะยงัผลใหผูปฏิบตัิงานนั้น
มีพฤติกรรมดังนี้ 
 1. มีความสนใจ ศรัทธา และเช่ือมั่นในหนวยงานที่ตนปฏิบัติอยู 
  2. มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
 3. มีความรวมมือรวมใจตอผูบังคบับญัชา 
  4. มีความเสยีสละและรับมอบหมายงานอยางเต็มความสามารถ 
 5. มีความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคบับัญชากบัผูบังคับบญัชา 
  6. มีความซื่อตรงตอผูบังคบับัญชาและหนวยงาน 
 7. ลดขอพิพาทหรือขอเรียกรองจากการทํางานใหนอยลง 
 8. มีความรูสึกวา ไดรับการดูแลเอาใจใส มีความรูสึกมั่นใจอบอุนในการ

ปฏิบัติงานเสมอ และจากประโยชนดังกลาว กอใหเกิดผลที่ตามมาซึ่งอาจกลาวไดวาเปน

ความสําคัญของการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ คือ 
 1. ชวยใหหนวยงานบรรลุวัตถปุระสงคตามเจตนารมณที่ตัง้ไว 
  2. ชวยใหผูปฏิบตัิงานเกดิความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตั ิ
 3. ชวยใหงานมีคณุภาพและปรมิาณสูง 
  4. ชวยใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล  
   จากพฤติกรรมและแนวคิดขางตนจะพบไดวาขวัญเปนสภาพทางจิตใจ หรือ

ความรูสึกของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มตีองาน และผูรวมงาน ซึ่งประกอบดวย 

ผูบังคับบัญชา   ผูรวมงาน และผูใตบังคับบญัชา ซึ่งเมือ่เกิดขึ้นแลวจะสะทอนใหเห็น

พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มคีวามกระตือรือรน มีความมั่นใจ ตั้งใจ เต็มใจ 

เสียสละ และกลาหาญ มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

 

 

   1.3  ความสําคัญของขวัญ 



   ขวัญของผูปฏิบัติงานเปนเรือ่งที่เก่ียวของกับบุคคลซึ่งมคีวามสําคัญและยุงยากใน

กระบวนการบริหาร เพราะบุคคลหรือกลุมบุคคลในหนวยงานหรือองคการ มีอิทธิพลตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวของงานในองคการมาก การจัดระบบบริหารเกี่ยวกับบุคคล จึงเปน
ส่ิงที่   ผูบริหารจะตองคํานึงถึงเร่ืองตางๆ ที่มีอิทธิพลตอบุคคลในองคการโดยสวนรวม เชน 
พฤติกรรมขององคการความรูความสามารถของบุคคล ความตองการของบุคคล โดยเฉพาะอยาง

ย่ิงขวัญในการทํางานของบุคคลซึ่งส่ิงเหลานี้ ผูบริหารสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมของบคุคลและ

พฤตกิรรมของกลุมที่แสดงออกมาในลักษณะตางๆ กัน ผูบริหารที่ดีจะรูจักใชศิลปในการจูงใจ และ
การโนมนาวจิตใจบุคคลในองคการใหมีการประสานสามัคคีกัน เพ่ือกอใหเกิดผลงานของกลุมที่จะ

นําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว จึงควรจะไดมีการเสริมสรางขวัญในการทํางานดวยวิธีตางๆ 
เพ่ือสนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจ การสรางแรงจูงใจและการเสริมแรงในการ

ทํางานจึงควรไดมีการคํานึงถึงและปฏิบตัิเปนกรณีพิเศษ เพ่ือลดปญหาเรื่องบุคคลใหลดนอยลง 
และมีผลในทางที่ดีตอองคการ   (สมาน รังสิโยกฤษณ 2523 : 39)    
   สมพงศ เกษมสิน  (2526 : 341-342)  ไดกลาวถึงความสําคญัของขวัญใน
การปฏิบัติงานไวดังนี ้

 1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  2. สรางความจงรักภักด ีซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
  3. เก้ือหนุนใหระเบียบขอบังคบัเกิดผลในดานการควบคุมประพฤติของพนักงาน
เจาหนาทีใ่หปฏิบัตตินอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม 
 4. สรางสามัคคธีรรมในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะทําใหเกิด

พลังสามัคค ี   ดังที่วา พลํ สงฆสส สามคคี  อันสามารถจะฟนฝาอุปสรรค ทั้งหลายของ

องคการได 

 5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ นโยบายและวัตถุประสงค

องคการ 
   อุทัย  หิรัญโต (2520 : 161-162) กลาวถึงความสําคัญของขวัญไววา 
 1. ขวัญจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท 
  2. ขวัญจะสรางความจงรักภักดตีอองคการใหเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงานทุกคน 
 3. ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคมุความ
ประพฤติของบุคคลในหนวยงาน 
 4. ขวัญจะสรางความสามัคคีข้ึนในหมูคณะ และกอใหเกิดพลังรวม 
 5. ขวัญจะเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและ

วัตถุประสงคขององคการ 
 6. ขวัญจะจงูใจใหผูปฏิบตัิงานมีเจตคติที่ดตีอองคกร และมีความคดิสรางสรรคที่

เปนประโยชนตอองคการ 



 7. ขวัญจะทําใหผูปฏิบตัิงานมคีวามมั่นคงทางใจ และทํางานอยูกับองคกรนานเทา
นาน 
   นอกจากนี ้ เมโยยังไดทําการวิจัยเรื่องจิตใจของคนในฐานะเปนองคประกอบของ

การจัดการ โดยทําการทดลองที่เมือง Hawthorne นครชิคาโก ระหวางป 1927-1932 ผล
การทดลองพบวา ปจจัยภายนอกมีอิทธิพลตอผลผลิตนอยกวาอิทธิพลที่เกิดจากความพึงพอใจ

ภายในจติใจของคน ขวัญนบัเปนสิ่งสําคญัในการทํางาน หนวยงานจะทํางานไดมากนอยเพียงใดนั้น 
วัตถแุละบําเหน็จรางวัลไมสําคัญ แตจะสําคญัที่ความสุข ความสบายใจในการทํางานและ

สัมพันธภาพระหวางคนงานมากกวา 
   จากการศึกษาเอกสารขางตนสรุปไดวา ขวัญเปนสิ่งจําเปนในการทํางาน และ

เปนสิ่งที่หนวยงานจะละเลยไมได การสํารวจขวัญอยูเสมอๆ จะทําใหหนวยงานสามารถ

ปรับปรุงสภาพภายในหนวยงานใหดีย่ิงขึ้น และเปนการปองกันเหตุการณที่ไมดีอันจะกอใหเกิด

ความเสียหายตอองคการได 

   1.4  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวัญ 
   การเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการมีความสาํคัญและ

สัมพันธกับกระบวนการในการบริหารอยางย่ิง เพราะหลักการและวิธีการดาํเนนิงานในการบริหาร

จะชวยเกื้อหนุน และอํานวยประโยชนตอวิธีการเสริมสรางขวัญและบํารุงรักษาขวัญในการปฏิบัติงาน
ในองคการดวย การที่ขวัญจะเกิดขึ้นในองคการไดนั้น จะตองประกอบดวยปจจัยและองคประกอบ

ตางๆ ภายในองคการหลาย ๆ ประการดังที่เดนพงษ พลละคร (2511 : 145-148) อธิบายวา
ปจจัยทางจิตวิทยาหลายอยางสามารถทําใหขวัญของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปในทางดีได ปจจัย     
ดังกลาวไดแก การเสียสละรวมกัน ความรูสึกมีสวนรวม ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จ ความอดทน 
ความมีอิสระและความรูสึกที่ดีตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา และนอกจากนี้  บุญทัน  ดอกไธสง  
(2520 : 94)  ไดกลาววา ขวัญของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับปจจัยสามประการ คือ 
   1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ  ประกอบดวย 

 - การมีงานทําและการไดรับคาจางอยางสม่ําเสมอ 
 - การมีเงินเดือนและการไดรับคาจางสูง 
 - การมีบําเหน็จบาํนาญ 

    2. ปจจัยทางมนษุย  ไดแก 
 - การไดงานทีไ่มยากจนเกนิไปหรือไมถูกบังคับใหทํา 
 - การเขากับสมาชิกไดด ี
 - การเขากับผูบริหารไดด ี
 - การมีโอกาสผลิตงานดีเดนออกมา 
 - การมีโอกาสทําในสิ่งทีต่นชอบ 

 
   3. ปจจัยอื่น ๆ  ไดแก 



 - การมีโอกาสที่จะเลื่อนข้ัน 
 - การมีสภาพที่ทํางานด ี

   สมพงษ เกษมสิน (2526 : 342-343) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหผูรวมงาน
และผูใตบังคบับัญชา เกิดขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน มีอยู 6 ประการคือ 
   1. ลักษณะทาทาง  บทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีตอ

ผูใตบังคับบญัชาและผูรวมงานเพราะผูนําเปนเสมือนสะพานที่เช่ือมโยงความเขาใจอันดี

ระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน ดังน้ัน สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานและผูรวมงานจึงมี

ความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและการสําเร็จขององคการอยูมาก 

  2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู  เพราะในการปฏิบัตงิาน

น้ัน ถาไดทํางานที่ตนพอใจนั้น ยอมไดผลมากกวาการที่ตองปฏิบัติงานที่ไมพอใจ 

  3. ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายการดําเนินงานใน

องคการของพนักงาน เจาหนาที่และผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบงานที่มี

ประสิทธิภาพของ องคการ 

  4. การใหบาํเหนจ็รางวลั การเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหนง แกผูปฏิบตัิงานด ียอมเปน
เครื่องจูงใจใหผูรวมงานมีความกระตือรือรนตอการปฏิบตัิงานดวยความขยันขันแข็ง มีความมั่นใจ

และขวัญด ี  
  5. สภาพของการทํางาน ควรใหถูกตองมีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวาง  
พอเพียง  มีเครื่องมือเคร่ืองใช อุปกรณในการปฏิบตัิงานครบถวน เหมาะสมแกการปฏิบัต ิ  
  6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน สุขภาพของผูปฏิบัติงานในที่นี้รวมทั้งสภาพทางกาย 
และสภาพทางจิตใจ อารมณของผูปฏิบัตงิานแตละคน อาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ทั้งที่เปนผล

โดยตรงหรือจากที่อ่ืน ๆ เชน ปญหาทางครอบครัว เพ่ือนรวมงาน เปนตน  ส่ิงเหลานี้จะสงผลให
การปฏิบัติงานบังเกิดผลที่ไมดีตามมา  
  มอริส (Moris 1973 : 3211) ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูมี 2 ประการ คือ 

1. การทํางานที่ทาํใหเกิดความเจริญกาวหนา 
   2. การไดรับและไมไดรับแรงจงูใจจากภายนอกและภายใน 

  แมคเกรเกอร (Mcgreger 1960 : 33-48)  ไดสรุปขอสมมติฐาน

เก่ียวกับตัวมนุษยตั้งเปนทฤษฎี อธิบายถึงลักษณะและการทํางานของมนุษยไว 2 แบบ คือ 
  แบบที ่1  เรียกวา ทฤษฎี X เนื้อหาของทฤษฎีนี้มีวา มนุษยมีสัญชาตญิาณที่จะ
หลีกเล่ียงการทํางานทุกอยางเทาที่จะทําได อันมีสาเหตุจากไมชอบการทํางาน ดังนั้นผูบรหิารจึง

ตองใชวิธีการบังคับ ใชอํานาจควบคุม ส่ังการ หรือขมขูดวยวิธีการลงโทษ ทั้งนี้เพ่ือใหงานสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค เหตุที่แมคเกรเกอรเกิดความคิดตอมนุษยเชนนี้เพราะแตเดิมคนสวนมากมีความ

ทะเยอทะยานนอย ตองการเพียงความปลอดภัยมากกวาส่ิงอ่ืนการปฏิบัตติอคนงานในแนวนี้



จัดเปนการจูงใจในทางลบซึ่งใชไดนอยในปจจุบัน เพราะใครบังคับควบคุมและลงโทษผูปฏิบัตงิาน

จะกอใหเกิดปฏิกิริยารุนแรงขึ้น และเปนผลรายแกผูบรหิารในที่สุด 
   แบบที่ 2  เรียกวา ทฤษฎี Y ปจจุบนันี้มนุษยไมไดทํางานเพียงใหไดเงินอยาง
เดียว แตยังมีสวนประกอบอีกหลายอยางที่เปนสิ่งจูงใจใหพอใจในการทํางาน ซึ่งแมคเกรเกอรได

ตั้งสมมุติฐาน โดยสรุปไดวาคนไมหลีกเล่ียงงานเสมอไป การบังคบัขมขูไมใชวิถีทางที่จะชวยใหงาน
สําเร็จ การเปดโอกาสใหคนไดแสดงความสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง จึงจะเปนวิถีทางทําให
งานสําเร็จ และเปนผลทาํใหคนรูสึกผูกพันกบัหนวยงานดวย ถาหากงานไดมีการจัดอยางเหมาะสม 
คนก็จะยอมรบัและยินดีรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานดวย  
  จากความคิดเห็นและผลงานการศึกษาวิจยัที่ไดกลาวมาแลวขางตน อาจสรุปไดวา 
ลักษณะและจาํนวนปจจัยทีแ่ตกตางกันนัน้ขึ้นอยูกับทัศนะของแตละบุคคลวาจะพจิารณาอยาง

กวางๆ หรืออยางละเอียดเพื่อใหมีอิทธิพลตอขวัญหรือความรูสึกของสมาชิกในองคการและปจจัยที่
มีความสําคญัพอสรุปได 6 ดานดวยกัน คือ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ความพึงพอใจที่
จะปฏิบตัิงาน ความมั่นคงตอการปฏิบตัิงาน ความสําเร็จของงานที่ปฏิบตัิและความสัมพันธกับ

สังคม รวมทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจติของผูปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้ผูบริหารจะตองสนใจและ

พยายามเสริมสรางหรือหาแนวทางปองกันและแกไขปญหา เพ่ือใหขวัญในการปฏิบัติงานที่ดเีกิด

ข้ึนกับบุคลากรภายในองคการใหได  
   1.5 การตรวจสอบขวัญในการปฏิบัติงาน  

   การที่จะทราบวาผูปฏิบัติงานมีขวัญในการปฏิบัติงานดีหรือไมดีนั้น ชาญชัย      
อาจินสมาจาร  (2524 : 54-55)  กลาวถึงขวัญของบุคคลหรือหมูคณะในหนวยงานวาข้ึนอยู
กับผูนําภายในหนวยงานจะสามารถสรางบรรยากาศที่กอใหเกิดขวัญที่ดีแกสมาชิกในหนวยงาน

หรือไม    ส่ิงที่ช้ีใหเห็นวาบคุคลหรือหมูคณะมีขวัญที่ดีไดแก 
  1. ความสามัคคใีนหมูคณะ ขวัญที่ดยีอมจําเปนตอการทําใหหมูคณะ

รวมตัวกันจากการศึกษาของนักการศึกษา พิสูจนใหเห็นวาที่ใดสมาชิกมีขวัญสูง ที่น่ันจะมี

ความสามัคคกีัน และมีความใกลชิดสนทิสนมกัน หนาที่อยางหนึ่งของหนวยงานคือ การรักษา

ไวซึ่งโครงสรางที่จะกอใหเกิดความสัมพันธสวนตัวอันดีตอกัน  

  2. ไมมีการเผชิญหนาในหนวยงาน ในหนวยงานใดถามีการทะเลาะเบาะแวง

ระหวางสมาชิกก็จะทําใหเกิดบรรยากาศขององคการเผชิญหนาซึ่งจะทําใหขวัญของบุคคลแตละคน

ในหนวยงานนั้นเสีย เพ่ือใหสมาชิกมีขวัญด ี หนวยงานควรระมัดระวังไมใหเกิดการเผชิญหนาของ
สมาชิกในหนวยงาน  
  3. มีเปาหมายรวมกัน เพ่ือผลสัมฤทธิข์องหมูคณะ การทํางานของหมูคณะควร
เปนไปในทศิทางเดียวกัน เพ่ือสมาชิกจะทํางานรวมกันไดอยางเต็มที ่   
  4. มีผลสัมฤทธิ์สูง มีการกลาววา “ผลสัมฤทธิข์องบุคคลใดๆ เปนเคร่ือง

ช้ีใหเห็นถงึความรูสึกของเขาเกี่ยวกับงานและเจตคตติอหนวยงานที่จางเขา” ความรูสึกและ

เจตคติของบคุคลจะเปนการบอกถึงขวัญของเขา  ถาคนงานมีความพอใจและมเีจตคติ



ทางบวกตองาน และตอผูรวมงานของเขา แนนอนเขาก็จะตองผลิตผลงานออกมาไดมากกวา 

ดังน้ันความมีผลสัมฤทธิข์องบุคคลหรือของหมูคณะจึงเปนการชี้ใหเห็นวาบุคคลหรือหมูคณะมี

ขวัญดี 

   นพดล  ล้ิมสุรัตน (2526 : 7)  ไดกลาวถึงลักษณะขององคการที่แสดงวา
บุคคลในองคการมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง มีลักษณะดังตอไปนี้คอื  
  1. ความรวมมือรวมใจในงานเปนทีม สังเกตไดจากการชอบทํางานเปน

ทีมคิดหรือแสดงออกในลักษณะคําพูด “พวกเรา” มากกวา “ตัวฉัน” ยินดีทีจ่ะชวยเหลือผูอ่ืน

ทั้งกําลังกายและกําลังความคิด ความสําเร็จของสมาชิกคนใดคนหนึ่งก็ไดรับการยอมรับวา

เปนผลสําเร็จจากกลุม และหากสมาชิกคนใดมีปญหาก็ยอมรับวาเปนปญหาของกลุม             

  2. มีแรงจูงใจสูงและมีความแข็งขันไมยอทอตออุปสรรค สังเกตไดจากความ

กระตือรือรนในงาน ไมเฉ่ือยชาหรือผลัดวันประกันพรุง เต็มใจที่จะรับงานใหม งานยาก งานทาทาย 
มีความมั่นใจในกลุม ไววางใจตอกลุม รวมมือกันฟนฝาอุปสรรคอยางไมมีเสียงบนหรือทอแท            
  3. มีความพอใจในสภาพการทาํงานสูง สังเกตจากระยะเวลาทํางานมากกวาปกต ิ
ความสนุกกับงานและความภูมิใจในการกลาวถึงองคการหรือกลุมงานของตน 
 ฐีระ ประวาลพฤกษ (2526 : 7) ไดกลาวถึงลักษณะขององคการที่บุคคลมีขวัญ
ไมดไีว  ดังนี ้
 1. มาสาย กลับเร็ว 

   2. ลาบอย ๆ โดยขาดความจาํเปน เขาลักษณะลาอยูบานเฉย ๆ 

    3.  ขอยายกันมาก ทั้งที่ไมมีเหตผุลเพียงพอ 

  4. ขาดความพรอมเพรียงในการประชุม 

  5. ขาดความสามคัค ีเกิดการแบงพรรคแบงพวก 

  6. จับกลุมซุบซิบนินทา 
  7. มีความหวาดระแวงทะเลาะกนับอย ๆ 

  8. มีการรองทุกขและสงบัตรสนเทหกันมาก 

  9. มีการเบี่ยงและหลีกเล่ียงการรับงาน 

     10. ทํางานไมมีประสิทธิภาพ ใชเวลาในการทํางานอยางเดียวกันมากกวาที่เคย

ปฏิบัติมา 

 อุทัย  หิรัญโต (2515 : 2) ไดใหขอสังเกตเกี่ยวกับการวัดขวัญไวดังนี ้
1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน 
2. การขาดงานหรือขาดความกระตือรือรน 
3. อัตราการเขาออกของคนงาน 
4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2528 : 4) ไดกลาวถึง

แนวทางวัดขวัญหรือวิธีการวัดขวัญ หรือประเมินขวัญจากการสังเกตพฤติกรรมดังนี ้



 1. ความสม่ําเสมอในการปฏบิตัิงาน 
  2. ความเฉื่อยชาและความตั้งใจในการปฏิบตัิงาน 
 3. การขอยาย หรือการลาออกจากงาน  
            จากขอคิดเห็นของนักการศึกษาดังกลาวแลวขางตน สามารถสรุปไดวา การ

ตรวจสอบขวัญในการปฏิบัติงานสามารถพิจารณาไดจากพฤติกรรมของบุคคลหรือของกลุม

บุคคลที่แสดงออกมาในลักษณะมีความกระตือรือรนในการทํางานหรืออาจทําไดจากการ

สอบถาม สัมภาษณ และสังเกตผูปฏิบัตงิานวามีความพึงพอใจตองานมากนอยเพียงใด 

  จากการทบทวนเอกสารและแนวคิดที่กลาวมาจะพบไดวา ขวัญเปนสภาพทาง

จิตใจหรือความรูสึกของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มีตองานและผูรวมงาน ซึ่งประกอบดวย

ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคบับัญชา ซึ่งเมื่อเกิดขึ้นแลวจะสะทอนใหเห็นพฤติกรรม

ของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีความกระตือรือรน มีความมั่นใจ ตั้งใจ เต็มใจ เสยีสละ และกลา

หาญ มีกําลังใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน ผูบริหารควรจดัใหมี

การสํารวจขวัญของผูใตบังคับบัญชาเพือ่จะไดทราบถึงสภาพวัญของพวกเขาเหลาน้ัน และ

นําไปปรับปรุงสภาพการทํางานใหสอดคลองหรือสนับสนุนกับการสงเสริมขวัญ 

 
 2.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

ดังที่กลาวมาแลววา ขวัญกําลังใจเปนความรูสึกนึกคิดและจะแสดงออกทางพฤติกรรม  ซึ่ง
ถาบุคคลมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีแลวยอมสงผลใหงานที่มอบหมายนัน้ประสบผลสําเร็จ

ตามเจตนารมยขององคการ ในทางตรงขาม ถาบุคคลมีขวัญกําลังใจไมดีก็จะทําใหผลงานออกมาไม
บรรลุเปาหมายหรือกอใหเกิดความเสียหายตอองคการ ทําใหองคการนั้นประสบความลมเหลว 
ดังนั้นการที่จะสรางขวัญกําลังใจใหกับการปฏิบัติงาน จึงจําเปนตองมีการจูงใจ (Motivation) 
เพ่ือใหเกิดขวัญกําลังใจทีด่ข้ึีน ในสวนที่เก่ียวของกับการสรางขวัญกําลังใจนั้น ไดมนีักทฤษฎีจํานวน
หนึ่งไดพยายามอธิบายธรรมชาติของการจงูใจในรูปของความตองการที่มนุษยเราประสบ โดยมี

แนวคิดพื้นฐานวามนุษยเรามีความตองการพื้นฐานบางอยางและมนุษยก็จะถูกจูงใจ โดยการแสดง

พฤติกรรมที่จะนําไปสูความพอใจในความตองการเหลานั้น ผูบริหารจึงตองกอใหเกิดสถานการณที่
จะทําใหพนักงานเกิดความพอใจอันเนื่องมาจากเขาไดรับในสิ่งที่ตองการ เมื่อบุคคลในองคการเกิด
ความพอใจอนัเนื่องมาจากเขาไดรับสิ่งที่เขาตองการเขาก็จะทํางานอยางมีประสิทธิผล ซึ่งอาจกลาว

ไดวา ความพอใจนาํไปสูการปฏิบัติหรือการทํางาน  
 
 
 
1. ทฤษฎีความตองการของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) 

 อัลเดอรเฟอร (1983) ไดเสนอทฤษฎีวาดวยความตองการของมนุษยเรียกวา ทฤษฎี 
E.R.G. (Existence Relatedness Growth Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้คลายคลึงกับ



แนวคิดของมาสโลว แตมขีอแตกตางกันอยูคือ ความตองการของมนุษยตามแนวคิดของอัลเดอร

เฟอร จัดเปน 3 กลุม  
 1. ความตองการยังชีวิต ซึ่งไดแก ความตองการทางกายภาพ (บาํบดัความหิวกระหาย 
อารมณ)  ทางวัตถุ (คาจาง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทาํงาน)  
 2. ความตองการดานความสัมพันธ เปนความปรารถนาจะมีสัมพนัธภาพบางประการกับ
ผูอ่ืน การไดรับผลยอมรับ ยกยองจากผูอ่ืน  
 3. ความตองการการเติบโต เปนผูที่มีความตองการเจริญงอกงามจะตองเปนผูที่ตั้งอกตั้งใจ 
ขยันทํางานและอุทิศเวลาแกงาน จนสุดความสามารถ เสียสละอยางเตม็ที่ 

 
2. ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow) 

          มาสโลว (Maslow 1971 : 370) ไดศกึษาถึงความตองการของมนุษย  ซึ่งมีลําดับ
ข้ัน   5 ประการไดแก   
 
    ความตองการที่จะไดรับ

ความสําเร็จตามความนึกคดิ

ทุกอยาง  
(Self 
Actualization) 

   ความตองการการยอมรับนบัถือยกยอง 
(Esteem Needs, Self-
Respect) 

  ความตองการเปนเจาของ ตองการความรัก และ
มีสวนรวมในกิจกรรมสังคม 
(Belongingness, Love and 
Social Activity) 

 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security and 
 Safety Needs) 



ขั้นที่ 1 ความตองการขั้นพื้นฐานทางดานรางกาย (Basic Needs or 
Physiological Needs) 

 
 
แผนภาพที่ 3 : ความตองการของมนุษยในทรรศนะของมาสโลว  
 
   



ความตองการทั้ง 5 ขั้นของมาสโลวสามารถอธิบายไดดังน้ี 
  1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการเพื่อ
การมีชีวิตอยู ไดแก ความตองการดานปจจัยสี่ คือ อาหาร น้ํา อากาศ ที่อยูอาศยั ตลอดทั้งการ
พักผอน การ ขับถาย ซึ่งถือวาเปนสิง่จําเปนสาํหรับชีวิต ถามนุษยยังไมสามารถสนองความ

ตองการในขั้นนี้ไดก็จะไมมีความตองการในข้ันถัดไป เพราะมนุษยจะไมมีเวลาคดิถึงความตองการ
อ่ืนจะคดิเฉพาะสิ่งที่มาสนองความตองการในขั้นพื้นฐานเทานั้นซึ่งปจจยัที่จะตอบสนองความ

ตองการทางรางกายนีไ้ดแก ปจจัยดานรายได สภาพการทํางาน และสวัสดิการ 
         2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  (Security and Safety Needs)    
มนุษยมีความตองการที่จะมคีวามมั่นคงในการมีชีวิตอยูรอด ตองการหลักประกันในการปฏิบตัิงาน
วามีความ มั่นคงปลอดภัย ไมถูกยายหรือไลออกโดยไมมีความผิด เวลาเจ็บปวยไดรับการ

รักษาพยาบาล เมื่อชราไดรับบําเหน็จบาํนาญเปนคาตอบแทน นั่นคือการมีการงานทีม่ั่นคง 
        3. ความตองการเปนเจาของตองการความรักและมีสวนรวมในกิจกรรมสังคม 
(Belongingness, Love and Social Activity) ส่ิงที่มนุษยมีความตองการในข้ัน
นี้คือความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการที่จะอยูรวมกัน ทํางานรวมกันและไดรับการ
ยอมรับจากบคุคลอื่นในกลุม มีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุม ดังนั้นผูบริหารสามารถ
สนองตอบดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุมควบคุมคุณภาพ  จัดการบริหารโดยยึด

วัตถุประสงค 
         4.  ความตองการการยอมรับนับถือ การนิยมยกยอง (Esteem Needs, Self-
Respect)  ความตองการการยอมรับนับถือสามารถจําแนกเปน 2 ประเภท คือ 1) การยอมรับ
นับถือจากบุคคลทั่วไป เชน การไดรับการเอาใจใส   การไดรับเกียรติยกยอง และ 2) การยอมรับ
นับถือตนเอง เชน ความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ ความเปนตัวของตัวเอง ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง  และความมีอิสระ  
         5. ความตองการที่ไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง  (Self-
Actualization) เปนความตองการในระดับสงูที่สุดที่บุคคลทุกคนปรารถนาจะใหเกิดตาม

ความนึกคดิของตนเอง ตองการที่จะทํางานดวยความสามารถสูง แสดงความสามารถของตนใหเปน
ที่ประจักษ ความตองการในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางาน มีความพึงพอใจท่ีจะสรางความ

สมบูรณใหแกชีวิต มีความตองการใหกิจการที่ทาํอยูกาวหนายิ่งข้ึน โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัด

ความสาํเร็จจากการทาํงาน เชน การเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหนง การเพิ่มกําไรใหบริษัท การไดรับ
ผลประโยชนอ่ืน ๆ ในการปฏิบัติงานมีความกาวหนาในอาชีพ 
  ในทรรศนะของมาสโลว ความตองการของมนุษยเปนเรื่องที่สําคัญ โดยเฉพาะถาความ

ตองการในขั้นพื้นฐาน คือความตองการดานรางกาย ยังขาดอยูมนุษยก็จะพยายามทุกวิถีทางที่จะให
ไดมาซึ่งความตองการนั้น และเมื่อความตองการนั้นไดรับการตอบสนองคนเรายอมตองการความ

มั่นคงเปนสวนหนึ่งขององคการหรือกลุมตองการใหกลุมยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 
นอกจากนี้ยังตองการไดรับการยกยอง การยอมรับนับถือจากสังคม หลังจากนั้นก็จะแสวงหาความ



ตองการในระดับสูงตอไป เรียกวาความตองการพัฒนาตนเองใหเจริญรุงเรือง คือความตองการที่

ไดรับความสาํเร็จและความกาวหนา  

           จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว สามารถนํามาอธิบายไดวาบคุคลจะมีขวัญกําลังใจดี

จะตองไดรับสิง่ตอบสนอง ตั้งแตข้ันพืน้ฐานขึ้นไปจนถึงข้ันประสบผลสําเร็จ อันไดแก มีรายได

เพียงพอ มีสภาพการทํางานที่ด ี มีหลักประกันหรือจัดสวัสดิการที่ด ี มีการงานมั่นคง มีความรัก
ความผูกพันภายในกลุม ตองการอยูรวมกัน ทํางานรวมกัน ไดรับการยอมรับจากบุคคลในกลุม มี
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม การไดรับเกยีรติ ความเชื่อมั่นในตนเอง ตองการแสดง
ความสามารถอยางอิสระ เพ่ือใหการงานประสบผลสําเร็จ อันจะสงผลใหเกิดความกาวหนาตอไป 
 3.  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors 
Theory) 
          เฮิรซเบิรก (Herzberg 1959 : 113-115) ไดอธิบายถึงทฤษฎีการจูงใจในการ
ทํางานของคนในองคการ ซึ่งจะมีลักษณะคลายคลึงกับทฤษฎีความตองการของ Maslow มาก   
 ทฤษฎีนี้ไดกลาวถึงปจจัยกระตุน (Motivation Factors) ซึ่งเปนตัวกระตุนให

ผูปฏิบตัิงานทาํงานดวยความพอใจ  และปจจัยค้ําจนุ ซึ่งเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจหรือตัวสราง
ความไมพึงพอใจ  ในความเห็นของเฮิรซเบิรก ปจจัยค้ําจุนเปนตัวการที่สรางความไมพึงพอใจ ซึ่ง
จะเพิ่มความรนุแรงขึ้นเรื่อยๆ  หากไมไดมีการตอบสนองเฮิรซเบิรกไดอธิบายองคประกอบของ

ปจจัยกระตุนและปจจัยค้าํจนุ  ดังนี ้
         ปจจัยกระตุน ประกอบดวย 
 1. ความสําเร็จในงานที่ทาํ (Achievement) 

 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 3. ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) 
  4. ลักษณะของงานที่ทาทายความสามารถ  (Work Itself) 

5. การเติบโตและความกาวหนาของงาน (Advancement) 
         ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 

1. เงินเดือนทีไ่ดรับ (Salary) 
2. สภาพการทํางาน (Status) 
3. การบังคับบัญชา (Superior) 
4. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ (Interpersonal Relations : 

Peers) 
5. นโยบายขององคการ (Policy and Administration) 
6. ความมั่นคงในการทํางาน (Supervision : Technical) 

         จากองคประกอบของปจจัยทั้ง 2 ปจจัย เมื่อเปรียบเทียบแลว องคประกอบกระตุนเปน   

ตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลผูปฏิบัติงาน องคประกอบเหลาน้ีเมื่อไดสรางความพึงพอใจ

แลว หากไดรับการตอบสนองอีกก็จะเพิ่มความพึงพอใจตอไป  ซึ่งเปนความตองการในระดับ



ที่สูงขึ้น อยางไรกต็ามองคประกอบชุดน้ีแมจะเสริมสรางความพึงพอใจไดเปนอยางดี แตถาหาก

องคประกอบค้ําจุนไมไดรับการตอบสนองก็จะไมบังเกิดผลดีขึ้นมาเลย ซึ่งองคประกอบค้ําจุน

เปนองคประกอบของความตองการเบื้องตนขั้นต่ําหรือขั้นดํารงชีพ ดวยเหตุที่วาการทํางานใน

องคการใดกต็ามสิ่งที่บุคคลมีความตองการก็คือสิ่งที่อํานวยผลใหดํารงอยูไดทําใหการปฏบิัติ

ภารกิจของบุคคลเปนไปในระดับพออยูได มิไดปรารถนาที่จะเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงานเพื่อการ

เจริญเติบโตทั้งของตนเองและขององคการ เพราะบุคคลนั้นยังไมไดถกูจูงใจ อยางไรก็ตาม

องคประกอบค้ําจุนน้ีจะตองมีในองคการ ไมเชนน้ันก็จะไมสามารถรักษาบุคคลที่เปนสมาชิก

ขององคการไวได 

 จากทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกนี้ จะเห็นไดวาถาหากปจจัยค้ําจนุยังไมไดรับการ

ตอบสนองที่พอเพียงแลว การทีจ่ะกระตุนใหบคุคลเกิดความกระตือรือรนที่จะแสวงหาความ

ตองการในลําดับที่สูงข้ึนไปก็จะไมบังเกิดผล ฉะนั้นปจจัยค้ําจนุจึงเปนเพียงพื้นฐานในการนาํไปสู

การแสวงหาปจจัยกระตุน  นั่นคือถาบคุคลอยูในสภาวะที่มีเงินเดือน สภาพการทํางาน การบังคบั
บัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ นโยบายขององคการ และความมัน่คงในทาํงานที่ดี
หรือเหมาะสมแลว การทํางานก็งายตอการประสบผลสาํเร็จ เมื่องานที่ไดรับมอบหมายไดรับการ

ยอมรับจากบคุคลในองคการและบุคคลที่เก่ียวของ ทําใหผูปฏิบตัิเกิดความรับผดิชอบในงาน และ
เกิดมีความตองการที่จะทํางานที่ยากหรือที่ตองใชความสามารถมากขึ้น เมื่อประสบผลสําเร็จก็จะ

ไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ซึ่งถือวาเปนความกาวหนาของการทํางาน องคประกอบ
ตางๆ ของปจจัยกระตุน และปจจัยค้าํจนุ สามารถนาํไปใชกําหนดเปนตัวแปรอิสระในการสราง

กรอบแนวคดิในการวิจัยครัง้นี้ 
 ดังไดกลาวแลววา ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามหลักของมาสโลว มีความสัมพันธ

และคลายคลึงกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก ดังแสดงในแผนภาพที่ 3 กลาวคือ ความ

ตองการในขั้นที่ 1 ถึงข้ันที่ 3 ของมาสโลว อันไดแกความตองการทางดานรางกาย ความตองการ 
ความมั่นคงปลอดภัย และความตองการความรัก การมีสวนรวมในสังคมเทียบไดกับองคประกอบ
การค้ําจนุของเฮิรซเบิรก ไดแก ชีวิตสวนตัว เงินเดือน สภาพการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน 
นโยบายขององคการ เพ่ือนฝูง และผูใตบงัคับบญัชา การบังคับบัญชา ความสัมพนัธระหวางบุคคล 
และสําหรับความตองการขั้นที่ 4 และข้ันที่ 5 ของมาสโลว ไดแก ความตองการการยอมรับนับถือ
และเกียรติภูม ิ ศักดิ์ศรี ความตองการสาํเร็จตามความนกึคิด ก็เปรียบไดกับองคประกอบกระตุน
ของเฮิรซเบิรก   ไดแก ฐานะทางสังคม การไดรับการยอมรับ ความสําเร็จ ความกาวหนา ความ
เจริญเติบโต ความรับผดิชอบ ลักษณะงานทาทาย 



   มาสโลว      เฮิรซเบิรก 
 

 
การแสวงหาความสําเร็จสูงสุด
ใหตนเอง (Self Esteem) 

ลักษณะงานทาทาย 
ความรับผิดชอบ 
ความเจริญเตบิโต 
ความกาวหนา 

ความตองการการยอมรับ 
นับถือและเกยีรติภูมิ ศักดิ์ศร ี

ความสําเร็จ 
การไดรับการยอมรับ 
ฐานะทางสังคม 

ความตองการความรัก 
การมีสวนรวมในสังคม 

ความสัมพันธระหวางบคุคล 
การบังคับบัญชา 
เพ่ือนฝูงและผูใตบังคับบัญชา 

ความตองการความมั่นคง 
ปลอดภัย 

นโยบายขององคการ 
ความมั่นคงในการทํางาน 

 
ความตองการดานรางกาย 

      

สภาพการทํางาน 
เงินเดือน 
ชีวติสวนตวั 

 
แผนภาพที่ 4 ความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบแรงจูงใจของมาสโลว และของเฮิรซเบิรก 
 
 นอกจากทฤษฎีที่กลาวขางตนแลวจอหน ล็อค นักปรัชญาชาวอังกฤษไดกลาววา  “A 
sound mind in a sound body” ซึ่งหมายถึงจิตใจที่แจมใสยอมอยูในรางกายที่แข็งแรง 
ฉะนั้นเมื่อกลาวถึงสุขภาพจึงหมายรวมทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอการ

ทํางานเปนอยางย่ิง เพราะถาบุคคลมีรางกายไมแข็งแรง ออนแอ ก็ไมสามารถปฏิบตัิงานใดๆให

ลุลวงไปได ในทํานองเดียวกันถาภาวะจติใจของบคุคลอยูในสภาพที่ไมมั่นคง มีทุกขทางใจก็ไม

สามารถปฏิบตัิงานใหแกองคการไดเชนกนั องคการปรารถนาจะใหคนในองคการมีคุณภาพฉันใด 
องคการควรไดหันมาเอาใจใสตอสุขภาพกายและจติของพนักงานฉันนั้น 
 วิถีทางที่องคการจะทําไดคือ จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพจิต และจัดหามาตรการเพื่อ

เสริมสรางความปลอดภัยในการทํางาน องคการอนามยัโลกไดใหความหมายของสุขภาพจติวาคอื

ความสามารถของบุคคลที่จะปรับตัวใหมคีวามสุขอยูกับสังคมและสิง่แวดลอมไดด ี มีสัมพันธภาพดี
กับบุคคลอื่น ดํารงชีวิตอยูไดดวยความสมดุลอยางสุขสบาย สามารถสนองความตองการของตนเอง
ในโลกที่กําลังเปลี่ยนแปลงไดโดยไมมีขอขัดแยงภายในจติใจ 



 ดังนั้นองคการจําเปนที่จะตองจัดสิ่งแวดลอมที่ดีข้ึนในองคการจึงสามารถกลาวไดวา การ 
สงเสริมสุขภาพจิตขององคการสามารถดาํเนินการไดดงันี้ 

1. จัดบรรยากาศการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหคนงานไดรับความมั่นคงปลอดภัยเพราะความ
มั่นคงปลอดภยัจะสงผลกระทบตอสุขภาพจิต 
   2. จัดบริการรักษาพยาบาลหรือใหเบิกคารักษาพยาบาลไดเมื่อเจบ็ปวย ซึ่งทําใหพนักงาน
รูสึกวาตนมีผูคุมครองดูแลเอาใจใส ไมไดถูกทอดทิ้งแตอยางใด 

3.  จัดใหมีวนัลา และวันหยุดพักผอนได 
4.  จัดกิจกรรมบันเทิงใหพนักงานรวมกลุมสังสรรคกันตามโอกาสอันสมควร 
5.  จัดหนวยงานใหคําปรึกษา เมื่อพนักงานประสบปญหาดานตาง ๆ ซึ่งปจจุบันองคการ

ขนาดใหญไดเล็งเห็นความสาํคัญในจดุนีโ้ดยมีการนาํนกัจิตวิทยาเขาไปประจําในองคการสัปดาหละ 
1-2 วันเปนตน  ซึ่งแสดงวาองคการใหความสําคัญตอสุขภาพจติของพนักงานมากขึ้น 
 6. พัฒนาและปรับปรุงบคุลิกภาพของผูบังคบับญัชา เพราะผูบังคับบญัชาเปนบุคคลที่มี

ผลโดยตรงตอความรูสึกของพนักงาน ดังนั้นบุคลิกภาพทีด่ขีองผูบังคับบญัชาจะเอื้ออํานวยให

ผูใตบังคบับญัชามีความพึงพอใจซ่ึงสงผลตอสุขภาพจติของพนักงาน (บุคลกิภาพในที่นีไ้มได
หมายถึงลักษณะทางรางกายเทานั้น แตรวมไปถึงอุปนสัิย อัธยาศัย ความสนใจ ความสามารถอืน่ 
ๆ ดวย) 
 กลาวโดยสรุปคือ ถาพนกังานมีความสขุใจ พอใจในการทํางานองคการเองจะไดรับ

ประโยชนอยางเต็มที่จากผลติผลของงานนัน้ ๆ (พยอม  วงศสารศร ี 2538 : 211-212) 
 
         5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
           การวิจัยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจนั้น ไดมีการศึกษากันอยางแพรหลายทั้งในประเทศไทยและ
ตางประเทศ ซึ่งจะพบวาส่ิงที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน มีปจจัยมากมายที่สัมพันธ
ตอขวัญโดยสามารถพิจารณาไดจากแหลงที่มาตาง ๆ ไดแก ตัวผูปฏิบัติงานเอง ผูบริหาร ภารกจิที่
ปฏิบัต ิ เพ่ือนรวมงาน ส่ิงตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูล เปนตน  ในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยได
ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่มีผูวิจัยไวและเก่ียวของกับปจจัยที่ผูวิจัยมุงศึกษาวาจะมคีวามสัมพันธ

ตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 4 ปจจัย คือ ผูบรหิาร 
ภารกิจ เพ่ือนรวมงาน สุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน ดังตอไปนี ้

1. ปจจัยดานผูบริหาร 
งานวิจัยตางประเทศ  

 นาปเย (Napier 1966 อางถึงในสุบนิ ฉัตรดอน 2532 : 22)  ไดศึกษาถึงขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในเมอืง Nebraska พบวาขวัญ
ของครูสัมพันธกับความเขาใจและซาบซึ้งของผูบริหารที่มีตอครูเปนรายบุคคล ความมั่นใจและ

ความสามารถของผูบริหาร ความชวยเหลือที่ครูไดรับเมื่อมีปญหา การใหครมูีสวนรวมในการ

กําหนดนโยบาย ส่ิงอํานวยความสะดวกเพียงพอ ความยุติธรรมที่ไดรับ 



 โฮเวล (Howell  (1974 : 7488-A) แหงมหาวิทยาลัยบรกิแฮมไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะการเปนผูนําของครูใหญกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาที่อยูในเมืองแกรนไนท เมืองเบอรเรย และเมืองซอลตเลค ซิตี ้ รัฐยูทาห พบวา ขวัญ
ในการทาํงานของครูมักสูงเมื่อครูใหญยึดหลักประชาธปิไตย สนับสนุนใหครู อาจารย ตัดสนิใจและ
ปฏิบัติงานโดยไมดวนตัดสนิใจเสียเอง และพบวาขวัญในการทํางานของครูอาจารยจะสูง เมื่อ

ครูใหญแสดงวามีคุณสมบตัทิางวิชาชีพ นับถือคาและความสําคญัของผูอ่ืน ใหความนับถอืและ

สรรเสริญตอครูที่สมควรจะไดรับและไมลังเลท่ีจะใหความชวยเหลือคณะครูและนักเรียน 
 เคมเปอร (Kemper 1975) ไดศึกษาวิจัยขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนของชาวอเมริกัน เช้ือสายเม็กซิกันพบวา ปจจยัที่ทําใหขวัญกําลังใจไมด ี ไดแก นโยบาย
ของทองถ่ิน การบริหารงานของผูบริหาร และการไดรับการยอมรับนบัถือจากผูบรหิาร 
 เจมส (James 1983 : 185-A) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมของ
ครูใหญกับขวญัของครูในรัฐหลุยเซียนา ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 ลีวิส (Levis 1974 : 4105-A)  ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางภาวะการเปน
ผูนําของครูใหญกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาและอาชีวศึกษาในรัฐมิสซิส

ซิปป   พบวาขวัญของครูสัมพันธกับการปฏิบัติของผูนาํขวัญของครูจะสูงเมื่อครูใหญใชหลักเกณฑ
ประชาธิปไตยสนับสนุสมาชิกในการตัดสนิใจและการปฏิบัติงาน    
 งานวิจัยในประเทศ 
 อารี สวรรควานิช (2522 : 121) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญของครูประชาบาลจังหวัด
สุโขทัยพบวา ปจจัยที่สัมพันธกับขวัญของครูที่อยูในระดบัสูงสุดคือ ปจจัยดานความเชื่อมั่นและนบั
ถือในตัวผูบรหิาร   
 ชัยชาญ  ศรีทรง  (2529 : 67-77) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญของครู

ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยนาถ พบวาปจจัยที่สงผลตอขวัญของครูซึ่ง
อยูในระดบัทีม่ีความสําคญัคอนขางมากคอื การมีสวนรวมในการบริหาร สถานภาพ และการ

ยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นนับถือในตัวผูบริหาร 
 อรุณ  ศรีวรรธนชาต ิ (2529 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องขวัญของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดจังหวัดนครศรีธรรมราช พบวาปจจยัดานนโยบายและการบริหาร เปนปจจัยที่
มีความสัมพันธกับขวัญในระดับปานกลาง 
 บํานาญ  บาํรุงรส (2534) ไดศึกษาขวัญกําลังใจของตํารวจภธูรจังหวัดเลย โดยศึกษา
จากขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบตัร 48 ราย ช้ันประทวน 183 นาย และพลตํารวจ 53 นาย 
รวม 284 นาย พบวาปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และนโยบายการบริหารมี

ความสัมพันธกับขวัญของตํารวจอยูในระดับปานกลาง 



 สมหวัง สิทธิศิรประพันธ (2538) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญของพนักงานครู

เทศบาลในเขตการศึกษา 3 พบวา ปจจัยดานผูบริหารมีความสัมพันธกับขวัญของพนักครูในดาน
การขอยายและการลาออกจากงานสูงสุด 
 จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะพบวา ผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธตอขวัญ

กําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
2. ปจจัยดานภารกิจ 

งานวิจัยตางประเทศ  
 เบอรเกต (Bergeth 1971 : 6293-A) ไดทาํการวิจัยเรื่องขวัญของครูในโรงเรียน
ระดับอาํเภอใน North Dakota พบวา ขวัญของครูจะสูงถามีความพึงพอใจในงานที่ทาํ มีวัสดุ
อุปกรณเพียงพอ ครูที่ทําการสอนในโรงเรียนขนาดใหญจะมีระดับขวัญในการทํางานสูงกวาครูที่ทํา

การสอนอยูในโรงเรียนขนาดเล็ก ครูที่มีประสบการณในการทํางานหลายปจะมีขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานดีกวาผูมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 
 ชมิดท (Schmidt 1975 : 7583-A) ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํางานของ         ผูบริหารโรงเรียนมัธยม พบวาผูบรหิารมีความพึงพอใจอยางสูงในองคประกอบ
ดานความสาํเร็จของงาน 
 กูดสัน (Goodson 1985 : 3543) ไดศึกษาทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกที่ใชกับ
ครูประถมศึกษาในรัฐ Alabama พบวาปจจัยดานความสําเร็จของงานเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่ทาํให
ครูพอใจในการทํางานและเงือ่นไขในการทาํงานเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่ทําใหครูไมพอใจในการทาํงาน 
ซึ่งจะเห็นไดวาผลการวิจยัของ Goodson นั้นสอดคลองกับ Schmidt 
 กลิสสันและดริูค (Glisson and Durick 1988 : 61-81) ไดศึกษาปจจัยที่
สงผลตอความพึงพอใจและการทุมเทเสียสละตอองคการที่ทํางานเกี่ยวกับการบรหิารโดยศึกษาจาก

คนงาน จํานวน 319 คน จาก 22 องคการ เพ่ือวิเคราะหผลกระทบที่มีตอความพึงพอใจและการ
ทุมเทเสียสละของตัวแปรพหุคูณจากลักษณะของงาน ลักษณะเฉพาะของการจัดองคการ และ

ลักษณะของคนงาน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะของงานซึ่งเปนตัวทํานายถึงความพึงพอใจไดดทีี่สุด
คือทักษะที่หลากหลายและบทบาททีไ่มชัดเจน 

งานวิจัยในประเทศ  
 สมคดิ (2516) ไดศึกษาวิจัยเรื่องกําลังขวัญและสภาพการทาํงานของบุคลากรกองแผนงาน 
สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา กลุมผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความเห็น

แตกตางไปจากกลุมอื่น โดยเฉพาะในดานการปฏิบัติงาน กลุมนี้ไมพึงพอใจในการทํางาน ขาดความ
ภูมิใจในหนวยงาน และมีความเห็นวา สภาพการทํางานยังไมเหมาะสมตองปรับปรุง 

 
วิชิต  เย่ียมเวหา (2531) ไดศึกษาขวญัและกําลังใจของครูและคณุภาพของนักเรียนใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุดรธาน ี โดยศึกษาจากเจาหนาที่
สํานักงานการประถมศึกษา ผูบริหารโรงเรียน ผูชวยผูบริหารโรงเรียน ครู คณะกรรมการนักเรียน



และนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที ่ 6 ในจงัหวัดอุดรธาน ี จํานวน 1,659 คน พบวาขวัญของครู
โดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่เอ้ือตอขวัญกําลังใจของครูไดแก    
การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ การใหครูมีสวนรวมแสดงความคดิเห็น 
เปดโอกาสใหแสดงความรูความสามารถอยางอิสระ และเปดโอกาสใหไดรับการอบรมเพิ่มพูนความ
รูอยูเสมอ 
 สรรเสริญ  วิเชียรรัตน  (2531 : บทคดัยอ) ไดศึกษาวิจยัเรื่องขวัญของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดปตตานี ผลการศึกษาพบวา ขวัญ
ของ        ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษาโดยสวนรวมอยูในระดบัปานกลาง ปจจัยดานลักษณะ
งานและหนวยงานมีความสัมพันธกับขวัญอยูในระดบัสูง 

อดิศักดิ ์  มาศยคง (2536) ไดศึกษาขวัญกําลังใจของพัฒนาการอาํเภอในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 234 คน พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะของงานที่ทําคือสภาพการ
ปฏิบัติงาน งานที่ไดรับมอบหมาย นโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับขวญักําลังใจ แตการ
อุทิศตนเพื่องาน ความเชื่อมั่นในตนเองไมมีความสัมพันธกับขวัญกาํลังใจของพัฒนาการอาํเภอใน

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 จากงานวิจัยขางตนจะพบวาสภาพการทํางาน การมอบหมายงาน ลักษณะของงานมี

ความสัมพันธตอขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน 
งานวิจัยตางประเทศ  

 บรีมเมอร (Breamer 1970 อางถึงในนิรุต โชตกิะ  2536 : 45) ไดทําการศึกษา
ถึงขวัญกําลังใจครูในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐ Maryland พบวาปจจัยที่มีผลตอขวัญกําลังใจ
ในการปฏบิัตงิานสูงคือ การไดรับความรวมมือสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน สัมพันธภาพที่ด ี การ
ยอมรับในความสําเร็จ 
 กลอสเตอร (Gloster 1975 : 5074-A) ไดศึกษาวจิัยเกี่ยวกับขวัญในการ

ปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยเทคนิคนอรท คาโลไรนา สหรัฐอเมริกา พบวา การเขากับเพื่อน
รวมงานไดเปนปจจัยหนึ่งทีม่ีอิทธิพลตอขวัญอยูในระดบัปานกลาง  

ลาทรอป (Lathrop 1979 : 2391-A) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพนัธระหวาง
การขาดงานของครู และขวัญในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ความสามัคคีในหมูครูเปน

องคประกอบสําคัญของขวัญในการปฏิบตัิงาน 
 คลีเมนต (Clements 1983 : 2567-A)  ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวาง
ปจจัย     จูงใจ และปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกิจการนักศกึษา 
วิทยาลัยชุมชน       รัฐแมสซาจูเซท ผลการวิจัยพบวา องคประกอบสําคญัอยางหนึ่งที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานคือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

งานวิจัยในประเทศ  



 ยนต ชุนจิต (2521) ไดศึกษาสภาพปญหาที่สงผลตอสุขภาพจิตของครูอาจารยใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 5 สรุปผลการวิจัยดังนี้คือ สภาพการณที่เปนปญหาตอ

สุขภาพจิตของครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาก็คือปญหาดานความสัมพันธระหวางบุคลากรใน

หนวยงาน และปญหาการบริหารงานของผูบริหารในดานการขาดระเบียบวินัย 
 ธวัฒน มีชัย (2539) ไดศกึษาขวัญของผูปฏิบัติงานนติิการในสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ พบวาปจจัยดานความสมัพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเปนรายละเอียดพบวามีระดบัสูงอยู 3 ประเด็นเรียงตามลําดบัคาเฉล่ียคือผูปฏิบตัิงาน 
นิติการกับเพือ่นรวมงานใหการชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอยางด ี ผูปฏิบตัิงานนติิการไดรับการ

ชวยเหลือเก้ือกูลจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดีและเพ่ือนรวมงานมีการประสานงานทาํใหงานปฏิบตัิ

สําเร็จดวยด ีนอกนั้นอยูในระดับปานกลาง 
 ปยะรักษ นวลโคกสูง (2541) ไดศึกษาขวัญกําลังใจของเจาหนาทีสํ่านักงานเรงรัดพัฒนา
ชนบทในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับระดับ
ขวัญกําลังใจในเชิงบวก แสดงวาผูที่มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
ดีกวาผูที่มีความสัมพันธไมดกัีบเพื่อนรวมงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาถามีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อน

รวมงานแลวจะไดรับการยอมรับ ไดรับความชวยเหลือ รวมมือดวยด ี มีผูรวมคดิ รวมปรึกษา    
ทําใหการทาํงานราบรื่น แตถาความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานไมดีแลวก็จะเกิดการแกงแยก ชิงดีชิง
เดนกัน มีการใหรายปายสีกัน ขาดความรวมมือ ขาดความสามัคค ีการทํางานก็จะไมสะดวก 
 สุวรรณ ภูติวณิชย (2541) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและปจจยัที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของขาราชการในสังกัดสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
พบวาความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานเปนองคประกอบที่มีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานอยูในระดบัปานกลาง  
 จากผลของการศึกษางานวิจยัขางตนพบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนองคประกอบ

สําคัญอยางหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ความสมัพันธที่ดจีะมคีวามสัมพันธตอ
ขวัญกําลังใจในเชิงบวก 

4. ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัย และผลตอบแทน 
งานวิจัยตางประเทศ  

นาปเย (Napier 1966 อางถึงในสุบิน ฉัตรดอน 2532 : 22) ทําการศึกษาเรื่อง
ขวัญของครู พบวาเงินเดือนหรือคาจางมีความสัมพันธโดยตรงกบัการทํางาน เพราะบคุคลทํางานก็
เพ่ือไดคาตอบแทนในการยังชีพ หากแรงงานและคาจางไมไดสัดสวนกนัจะทําใหบคุคลไมพอใจ ทํา
ใหมีผลกระทบตอการครองชีพและมีผลสะทอนถึงขวัญของบุคคลผูทาํงานดวย 
 เชงค (Schenk N. 1970) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับขวัญ กําลังใจของอาจารยพยาบาล
ใน    8 สถาบัน ในหลักสูตรปริญญาตรีพบวามีระดับขวัญกําลังใจต่ํามากเนื่องจากความไมพอใจใน
เร่ืองของการจัดองคการ การติดตอส่ือสาร ความรับผิดชอบ วัตถุประสงคของหนวยงานไมแนนอน      



ไมพอใจในสถานที่และส่ิงแวดลอมในการทาํงาน โอกาสในการศกึษาตอและความกาวหนา เงินเดือน 
คาจาง และคาตอบแทนต่าํ 

คลีเมนต (Clements 1983) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางปจจัยจงูใจและ

ปจจัย  ค้ําจนุกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายกิจการนักศกึษาวิทยาลัยชมุชนรัสแมสซาจู
เซท พบวา องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานคือ ลักษณะของงาน คาจาง การ
ปกครองบังคบับัญชา โอกาสในความกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงใน

หนาที่การงาน และเร่ืองทั่ว ๆ ไป แตความพึงพอใจในงานมีสูงกวาปจจัยในดานคาจาง เจาหนาที่
หญิงไมพึงพอใจในเรื่องโอกาสความกาวหนามากกวาเจาหนาที่ชาย 
 ลาดโิป (Ladipo 1985)  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาในเมืองชิคาโก พบวาส่ิงที่ทําใหทัศนคตขิองครูเปลี่ยนแปลงอยางมาก
คือ ความพึงพอใจในการทาํงานความกระตือรือรนและความสําเร็จในชีวิต 

งานวิจัยในประเทศ  
 สมพร สังขนิ่ม (2523) ไดศึกษาเรื่องขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงานของพัฒนากร 
พบวาการที่พัฒนากรมีกําลังขวัญในการทาํงานต่ํามีสาเหตุสําคญัเนื่องมาจากไมไดรับการยกยอง

และยอมรับวามีเกียรติในสังคม ทั้งยังเปนงานทีไ่มมีอํานาจ และพัฒนากรสวนใหญจะรูสึกวาไมได
รับความกาวหนาในตาํแหนงหนาที่การงานเทาที่ควรขาดความรวมมืออยางเต็มที่จากเพื่อนรวมงาน

ในหนวยงานเดียวกันและหนวยงานที่เก่ียวของ  นอกจากนี้ยังพบวาสวัสดิการและสิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ในการปฏิบตัิงานยังมไีมเพียงพอในการที่จะชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
อีกดวย 
 กรองแกว  สรนันท (2536) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและปจจยัที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของขาราชการสาย ข และสาย ค ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
พบวาเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูลเปนปจจัยที่มีความสําคญัเปนอันดบัสองในการพยากรณ

ความพึงพอใจ 
 วรรณี ศรีเพ็ญ (2536)ไดศกึษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการลาออกของครูชาง
อุตสาหกรรมในวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา พบวาปจจยัที่มีผลกระทบตอการลาออก

ของครูชางอุตสาหกรรมมากที่สุด ไดแกดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 
 ปยะรักษ นวลโคกสูง (2541) ไดศึกษาเรื่องขวัญกําลังใจของเจาหนาที่สํานักงานเรงรัด
พัฒนาชนบทในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวาโอกาสกาวหนาในตําแนหงหนาที่มีความสัมพันธ

กับระดบัขวัญกําลังใจในเชิงบวก เชนเดยีวกับความเพยีงพอของรายไดที่มีความสมัพันธกับระดับ

ขวัญกําลังใจ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว ในขัน้ที่ 1 อันเปนความตองการ
พ้ืนฐานดานรางกายเพราะความเพียงพอของรายไดทําใหสามารถจัดหาส่ิงตางๆ มาตอบสนองความ
ตองการของมนุษยไดเพียงพอ และยังสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกที่วา  รายไดเปน
องคประกอบของปจจัยค้ําจุน 
 จากงานวิจัยทีไ่ดศึกษายังไมพบผลการวิจยัที่อางถึงภาวะสุขภาพกบัขวัญในการ

ปฏิบัติงานโดยตรง แตมีหลายทานไดกลาวไววา สุขภาพเปนปจจัยที่สัมพันธกับขวัญในการ



ปฏิบัติงานในทางบวก ซึ่งพอสรุปไดวาผูที่มีภาวะสุขภาพดีนาจะมขีวัญในการปฏิบัติงานสูงกวากลุม

ที่มีภาวะสุขภาพไมด ี(วิจิตร อาวะกุล 2526 : 215) และจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่กลาว

มาแลวขางตนพอจะสรุปไดวา สุขภาพกายสุขภาพจติ ความปลอดภัย และผลตอบแทนมี

ความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงาน 

  



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาสภาพขวัญใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ และปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน  โดยผูวิจัยไดดาํเนินการวิจัยตามลาํดบัดังนี้ 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
3. วิธีสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมลู 
5. การวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตาง ๆ ในสังกัด 

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ สวนกลาง ปงบประมาณ 2545 จํานวน 12     
หนวยงาน  รวม 578 คน  
 
กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคาํนวณหากลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร 
578 คน โดยใชวิธีการของยามาเน (Yamane 1970:887 อางถึงในประคอง กรรณสูตร 
2540 :   10-11) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 236 คน นํามาคํานวณหากลุมตัวอยางของ
ขาราชการ  แตละหนวยงานโดยใชสัดสวน จากนั้นสุมตัวอยางโดยวิธีสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling)  จะไดกลุมตัวอยางตามตารางดังตอไปนี้ 



ตารางที่ 1  แสดงจํานวนกลุมประชากรและกลุมตัวอยางของขาราชการสังกัดสํานักงานปลดั 
      กระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ       

 
หนวยงาน กลุมประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

กองกลาง 
กองคลัง 
กองการเจาหนาที ่
กองการสัมพันธตางประเทศ 
กองตรวจและรายงาน 
กองนิติการ 
สถาบันพฒันาผูบริหารการศกึษา 
สํานักนโยบายและแผนฯ 
ศูนยสารสนเทศ 
สํานักงานกิจการพิเศษ 
กลุมชวยอํานวยการและประสานราชการ 
หนวยตรวจสอบภายใน 

49  
68  
67  
48  
46  
30  
98  
90  
46  
17  
15  
4  

20  
28  
27  
19  
19  
12  
40  
37  
19  
7  
6  
2  

รวม 578  236  
 
ที่มา : กองการเจาหนาที ่สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ  (2545) 
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

 ในการวิจัยครัง้นี้ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางข้ึน

โดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับขวัญในการปฏิบตัิงาน แลวนํามา  

ปรับปรุงใหเหมาะสมกบัปจจัยที่ตองการศกึษา โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอนคือ 

 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน

แบบใหเลือกตอบ จํานวน 8 ขอ ซึ่งถามรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ ระดับ อายุ อายุราชการ วุฒิ

การศึกษา สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบตัหินาที่ในหนวยงานที่สังกัดปจจุบัน และเงินเดือนทีไ่ดรับ

ในปจจบุัน 

 ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)ตามแนวคิดของ ลิ

เคิรต (Likert)  มีตัวเลือก 5 ระดับ จํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 4 องคประกอบคอื 

 
1. ความสม่ําเสมอในการปฏบิตัิงาน 
2. ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความสามัคคีในหมูคณะ 



4. การขอยายและการลาออกจากงาน 
 

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวญัในการปฏิบตัิงานของ
ขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธกิาร มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Seale) มีตวัเลือก 5 ระดับ จํานวน 28 ขอ ประกอบดวยปจจยัตาง ๆ 4 ปจจัย 
คือ 

1. ปจจัยดานผูบริหาร 
2. ปจจัยดานภารกิจ 
3. ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน 
4. ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน 
 
ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น เพ่ือเปนขอ 

เสนอแนะในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน แบงเปน 2 สวน คือ 
สวนที่ 1  เปนคําถามปลายปด จํานวน 10 ขอ เปนแบบเลือกตอบวาเห็นดวยหรอื             
            ไมเห็นดวย 
สวนที่ 2  เปนคําถามปลายเปด จํานวน 6 ขอ สําหรับใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะ 
            ขอคิดเห็นเพิ่มเตมิ 
 

วิธีสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนใน

การสรางแบบสอบถามดังนี ้

1. ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

2. วิเคราะหปจจยัที่มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบตัิงาน ตามทฤษฎีความตองการ 

ของมาสโลว และทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรชเบอรก   

 3.  รวบรวมขอมูลที่เก่ียวกับพฤติกรรมที่แสดงถึงสภาพขวัญ โดยศกึษาจากงานวจิัยของ

อุทัย หิรัญโต และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาต ิ

4.   สรางแบบสอบถามโดยยึดเนื้อหา ภายใตทฤษฎีและงานวิจัยที่ศกึษา 

 5.  นําแบบสอบถามทีส่รางเสร็จแลว ปรึกษากรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ และ

ผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาพรอมใหคําแนะนาํเพ่ือปรับปรุงแบบ   

สอบถามใหสมบูรณย่ิงข้ึน 

 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับขาราชการสังกัด

สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ สวนกลาง ทีไ่มใชกลุมตัวอยาง จากศนูยสงเสริมประสิทธิภาพ 

7 คน ศูนยประชาสัมพันธ 7 คน และกองการสัมพันธตางประเทศ 16 คน รวม 30 คน 

7. นําแบบสอบถามที่ไดรับคนืจากการทดลองทุกฉบับ มาหาคาความเชือ่มั่น  



(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (∝-Coefficient) ของครอนบัค 

(Cronbach อางถึงใน พวงรัตน ทวีรัตน 2540 : 125) ไดคาความเชื่อมั่น แบบสอบถามเกี่ยวกบั

สภาพขวัญของขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ เทากับ 0.83 และ     

แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ เทากับ 0.89  

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะห รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ดร.บุญลอื ทองอยู) ในฐานะ

ประธานผูควบคุมวิทยานิพนธ มีหนังสือถึงผูอํานวยการกอง/สํานักในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการ ขอความรวมมือขาราชการในสังกัดตามสัดสวนกลุมตัวอยางที่กําหนดตอบ

แบบสอบถาม โดยผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามไปสงและเก็บคืนดวยตนเอง โดยสงไปจาํนวน 236 

ฉบับ ไดรับคนื 236 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.00 และเปนฉบบัที่สมบูรณทั้งหมด  

ตารางที่ 2  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามที่สงไปและไดรับคืนและเปนฉบบัที่          

               สมบูรณจําแนกตามหนวยงาน 

 

หนวยงาน 

จํานวนที่สงไป

(ฉบับ) 
จํานวนที่

ไดรับคืน 
(ฉบับ) 

รอยละของ 
แบบสอบถามที่ไดรับคืน

และเปนฉบับที่สมบูรณ 
กองกลาง 
กองคลัง 
กองการเจาหนาที ่
กองการสัมพันธตางประเทศ 
กองตรวจและรายงาน 
กองนิติการ 
สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 
สํานักนโยบายและแผนฯ 
ศูนยสารสนเทศ 
สํานักงานกิจการพิเศษ 
กลุมชวยอํานวยการและประสานราชการ 
หนวยตรวจสอบภายใน 

20  
28  
27  
19  
19  
12  
40  
37  
19  
 7  
 6  
2  

20  
28  
27  
19  
19  
12  
40  
37  
19  
7  
6  
2  

100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 

รวม 236 236 100.00 
 

การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามทีไ่ดรับคืนมาดาํเนนิการดังตอไปนี้ 

1.  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม ซึ่งปรากฏวาแบบสอบถามมีความสมบูรณ 

ถูกตอง จํานวน 236 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

2.  วิเคราะหขอมูล ตอนที่ 1 เก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคารอยละ 



3. ใหคะแนนและแปรความหมายแบบสอบถามตอนที ่ 2 เก่ียวกับสภาพขวญัของขาราชการ

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ สวนกลาง ตามเกณฑที่กําหนด ดังนี ้

 เห็นดวยมากที่สุด ให  5  คะแนน 

 เห็นดวยมาก  ให 4  คะแนน 

 เห็นดวยปานกลาง ให 3  คะแนน 

 เห็นดวยนอย  ให 2  คะแนน 

 เห็นดวยนอยที่สุด ให 1  คะแนน 

4. ใหคะแนนและแปรความหมายแบบสอบถามตอนที่ 3 เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญใน

การปฏบิัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ สวนกลาง ตาม

เกณฑที่กําหนดดังนี ้

 เห็นดวยมากที่สุด ให  5  คะแนน 

 เห็นดวยมาก  ให 4  คะแนน 

 เห็นดวยปานกลาง ให 3  คะแนน 

 เห็นดวยนอย  ให 2  คะแนน 

 เห็นดวยนอยที่สุด ให 1  คะแนน 

 5. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสภาพขวัญและปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ     

ขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ โดยการหาคาเฉล่ีย (X) และคาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายคาเฉล่ีย ดังนี ้

 4.50 – 5.00 หมายถึง อยูในระดบัมากที่สุด 

 3.50 – 4.49 หมายถึง อยูในระดบัมาก 

 2.50 – 3.49 หมายถึง อยูในระดบัปานกลาง 

 1.50 – 2.49 หมายถึง อยูในระดบันอย 

 1.00 – 1.49 หมายถึง อยูในระดบันอยที่สุด 

 6. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจยัที่สงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธกิาร สวนกลาง โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 

Correlation Coefficients) วิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression 

Analysis) และวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

 

7.  วิเคราะหขอเสนอแนะในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน โดยหาคาความถี่รอยละ 

8.  วิเคราะหขอมูลขางตนโดยใชโปรแกรม สถิติ สําเร็จรูป SPSS 10.0 For WINDOWS 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือ 

หาคาความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์ แอลฟา (∝-Coefficient) 

ของครอนบัค (Cronbach อางถึงในพวงรัตน ทวีรัตน 2540 :125) 



2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

2.1 หาคารอยละ (Percentage) 

2.2 หาคาเฉล่ีย  (Arithematic Mean) 

2.3 หาคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  

      (Pearson Correlation Coefficients) 

2.5 วิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Regression  

      Analysis) 

2.6 วิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

  
 

      



บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 

 ในการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ      ขาราชการ
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง  เพ่ือตอบปญหาการวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูล
เปน 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเปนคาความถี่และคารอยละ 
 ตอนที ่ 2 การวิเคราะหขอมลูเก่ียวกบัสภาพขวัญของขาราชการสังกัดสาํนกังานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง  โดยการนําเสนอผลการวิเคราะหเปนคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson  Correlation 
Coefficients) วิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย (Simple Linear Reqression 
Analysis) วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอเสนอแนะในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานโดยใชความถี่รอยละ   

การคํานวณคาสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังกลาว  ผูวิจัยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป SPSS 10.0 
FOR WINDOWS  ซึ่งจะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตอไปนี ้
 

ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกีย่วกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที่  3  แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
          ชาย 
          หญิง 
 
 

 
62 

            174 

 
26.27 
73.73 

 



ตารางที ่3  (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
2. ระดับ 
          ระดับ  1 
          ระดับ  2 
          ระดับ  3 
          ระดับ  4 
          ระดับ  5 
          ระดับ  6 
          ระดับ  7 
          ระดับ  8 

 
2 
3 
8 
23 
50 
68 
53 
29 

 
0.85 
1.27 
3.39 
9.74 

        21.19 
        28.81 
        22.46 
        12.29 

3. อายุ 
          ต่ํากวา  30  ป 
          30 – 40  ป 
          41 – 50  ป 
          50  ปขึ้นไป  

 
24 
94 
83 
35 

 
        10.17 
        39.83 
        35.17 
        14.83 

4. อายุราชการ 
          1 – 5  ป 
          6 – 10  ป 
          11 – 15  ป 
          16 – 20  ป 
          21  ปขึ้นไป 

 
37 
24 
52 
70 
53 

 
        15.68 
        10.17 
        22.03 
        29.66 
        22.46 

5. วุฒิทางการศึกษา 
          ต่ํากวาปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
          ปริญญาเอก 

 
27 

127 
76 
6 

 
       11.44 
       53.81 
       32.21 
         2.54 

 



ตารางที ่3  (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
6. สังกัด 
         กองกลาง 
         กองคลัง 
         กองการเจาหนาท่ี 
         กองการสัมพันธตางประเทศ 
         กองตรวจและรายงาน 
         กองนิติการ 
         สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 
         สํานักนโยบายและแผนการศึกษา 
         ศาสนาและวัฒนธรรม 
         ศูนยสารสนเทศ 
         สํานักงานกิจการพิเศษ 
         กลุมชวยอํานวยการและประสานราชการ 
         หนวยตรวจสอบภายใน 

 
20 
28 
27 
19 
19 
12 
40 
37 

 
19 
7 
6 
2 

 
8.47 

      11.87 
      11.44 
        8.05 

8.05 
5.08 

      16.95 
      15.68 

 
8.05 
2.97 
2.54 
0.85 

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงานที่สังกัด 
         ต่ํากวา  1 ป 
         1 – 5  ป 
         6 – 9  ป 
         10 – 15  ป 
         มากกวา  15  ปขึ้นไป 

 
13 
65 
26 
82 
50 

 
5.51 

      27.54 
      11.02 
      34.74 
      21.19 

8. เงินเดือนที่ไดรับปจจุบัน 
         ต่ํากวา  10,000  บาท 
         10,001 – 15,000  บาท 
         15,001 – 20,000  บาท 
         20,001 – 25,000  บาท 
         25,001 – 30,000  บาท 
         สูงกวา  30,000  บาท 

 
55 
72 
62 
25 
21 
1 

 
      23.31 
      30.51 
      26.27 
      10.59 

8.90 
0.42 

 
 



จากตารางที่ 3 แสดงวา ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ   ผูตอบแบบสอบถาม
ท้ังสิ้น 236 คน มีขอมูลเก่ียวกับสถานภาพ  ดังนี้ 
 1. เพศ  ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการเปนเพศชาย 
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 26.27 และเพศหญิงจํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 73.73 
 2. ระดับขาราชการ   สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการระดับ 6 จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 28.81 รองลงมา
เปนขาราชการระดับ 7 จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 22.46 จํานวนนอยที่สุดเปนขาราชการ
ระดับ  1 จํานวน   2 คน คิดเปนรอยละ 0.85  
 3. อายุ ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการที่ตอบแบบสอบถาม  
สวนใหญมีอายุระหวาง 30-40 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 39.83 รองลงมามีอายุระหวาง 
41-50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 35.17  อายุต่ํากวา 30 ป มีจํานวนนอยที่สุด  24 คน 
คิดเปนรอยละ 10.17 
 4.  อายุราชการ ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการที่ตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญมีอายุราชการ 16-20 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 29.66 รองลงมา
มีอายุราชการ 21ปขึ้นไป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 22.46 อายุราชการนอยที่สุด คือ 6-10 
ป มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 10.17   

5. วุฒิทางการศึกษา  ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการที่ตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญมีวฒุิปริญญาตรี จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 53.81 รองลงมามีวุฒิ
ปริญญาโท จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 32.21 วฒุทิางการศึกษาที่นอยที่สุด คอื วุฒิปริญญาเอก 
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.54  

6. สังกัด   ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง   กระทรวงศึกษาธิการที่ตอบแบบ 
สอบถาม สวนใหญสังกัดสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 16.95 
รองลงมา คือ สังกัดสํานักนโยบายและแผนการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  จํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 15.68 และนอยที่สุด คือ หนวยตรวจสอบภายในมีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
0.85 
 7. ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงานที่สังกัด  ขาราชการสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานที่สังกัด
ปจจุบัน 10-15ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 34.74 รองลงมาระยะเวลา 1-5 ป มีจํานวน 
65 คน คิดเปนรอยละ 27.54 ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ที่นอยที่สุด คือ ต่ํากวา 1 ป มี 13 
คน คิดเปนรอยละ 5.51 

8. เงินเดือนท่ีไดรับปจจุบนั  ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธกิาร  
สวนมากรับเงนิเดือน 10,001-15,000 บาท จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 30.51 รองลงมาคือ 



เงินเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 26.27 เงินเดือนที่ไดรับนอย
ที่สุดคือ สูงกวา 30,000 บาท มี 1 คน คิดเปนรอยละ 0.42 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสภาพขวัญของขาราชการสังกดัสํานักงานปลดักระทรวง   

  กระทรวงศึกษาธิการ 

 

ตารางที ่4  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของสภาพขวัญการ   
               ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 

ขอความ คาเฉลี่ย 
( x ) 

คาความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

คาระดับ ลําดับที่ 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

1. ทานมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน 
2. ทานมาปฏิบัติงานตรงตามเวลา 
   อยางสมํ่าเสมอ 
3. ทานมีความรูสึกอยากมาทํางานทุกวัน 
4. ทานยินดีอุทิศเวลาเพ่ือใหปฏิบัติงานได 
    สําเร็จลุลวง 
5. ทานมักลาหรือหยุดงานบอย ๆ  

 
3.73 
4.04 

 
3.64 
4.05 

 
2.22 

 
0.85 
0.85 

 
0.92 
0.79 

 
1.26 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
นอย 

 
3 
2 
 
4 
1 
 
5 

รวม 3.54 0.50 มาก  
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

6. ทานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได 
    รับมอบหมายอยางเต็มใจ 
7. ทานปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ 
    โดยไมหวังผลตอแทนอื่น ๆ  
8. ทานปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพและ 
    สําเร็จตรงตามเวลาที่กําหนดหรือตามที่ควร 
    จะเปน 
9. ทานชอบริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ เพ่ือ 

การปรับปรุงและพัฒนางานอยูตลอดเวลา 
10. ทานตั้งใจและกระตือรือรนที่จะเรียนรู 

วิทยาการและเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือนํามา 
ใชในการปฏิบัติงาน 

 
3.94 

 
4.09 

 
4.03 

 
 

3.77 
 

3.94 

 
0.77 

 
0.72 

 
0.72 

 
 

0.85 
 

0.84 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

 
4 
 
1 
 
2 
 
 
5 
 
3 

รวม 3.95 0.58 มาก  
 



ตารางที่ 4 (ตอ) 

ขอความ 
 
 

คาเฉลี่ย 
( x ) 

คาความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

คาระดับ ลําดับที่ 

 

ความสามัคคใีนหมูคณะ 

11.ทานยินดีใหความรวมมือตอกิจกรรมตางๆ 
     ท่ีหนวยงานจัดขึ้น 
12. ทานคิดวาเจาหนาท่ีทุกกลุม/ฝายใน 
      หนวยงานของทานใหความรวมมือตอกัน 
      เปนอยางดี 
13. ทานคิดวาเจาหนาท่ีในหนวยงานมีความ 
      สนใจตอเพ่ือนรวมงาน  และชวยเหลือ 
      ซึ่งกันและกันดวยความจริงใจ 
14. ทานคิดวาในหนวยงานของทานเจาหนาท่ี 
      มีการแบงพรรคแบงพวก 
15. ทานคิดวาเจาหนาท่ีในหนวยงานของทาน 
      ใหความรวมมือเปนอยางดีกับผูบังคับ 
      บัญชาและเพ่ือนรวมงานในการแกไข 
      ปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
 

3.99 
 

3.42 
 
 

3.23 
 
 

3.42 
 

3.38 
 
 

 
 

0.75 
 

0.95 
 
 

0.92 
 
 

1.01 
 

0.85 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 
 

1 
 

2 
 
 

5 
 
 

3 
 

4 
 
 

รวม 3.49 0.50 ปานกลาง  
 



 
ตารางที่ 4  (ตอ)     

ขอความ 
 
 

คาเฉลี่ย 
( x ) 

คาความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

คาระดับ ลําดับที่ 

การขอยายและการลาออกจากงาน 

16. ทานมีความสุขในการปฏิบัติงานและไมคิด 
      จะยายหรือลาออก 
17. หนวยงานสนับสนุนใหทานสามารถ 
      โยกยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืนไดตามความ 
      พึงพอใจ 
18. ทานมักไดยินเจาหนาท่ีในหนวยงานพูดถึง 
      การยายและการลาออกเสมอ 
19. ทานคิดจะยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืนหากมี 
      โอกาส 
20. ทานคิดวาการไดยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนจะ 
      ทําใหทานมีโอกาสดีขึ้นกวาเดิม 
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รวม 3.10 0.58 ปานกลาง  
รวมทั้งหมด 3.52 0.35 มาก  

 
 จากตารางที่ 4 พบวา 
 1. คาเฉลี่ยสภาพขวัญการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง    กระทรวงศึกษาธิการ 
โดยรวม ( x =3.52)  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.=0.35) เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดพบวา
ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ มีสภาพขวัญการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ถาพิจารณาจากรายละเอียดของสภาพขวัญทั้ง 4 ดาน จะเห็นวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 2 ดาน คือ 
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ( x =3.54, S.D.=0.50) และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
( x =3.95, S.D.=0.58) สวนอีก 2 ดานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง คือ ความสามัคคีในหมูคณะ 
x =3.49, S.D.=0.50) และการขอยายและการลาออกจากงาน ( x = 3.10, S.D.=0.58) 
 2. สภาพขวัญดานความสม่ําเสมอ ในการปฏิบัติงาน ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการโดยรวม ( x =3.54, S.D.=0.50) เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ      ท่ีกําหนดอยูใน
ระดับมาก   และองคประกอบของสภาพขวัญในดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 4 
องคประกอบคือความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ( x = 3.73, S.D.= 0.85) การมาปฏิบัติงานตรงตามเวลา
อยางสมํ่าเสมอ ( x =4.04, S.D.= 0.85) ความรูสึกอยากมาทํางานทุกวัน ( x =3.64,S.D.=0.92) 
และการอุทิศเวลาเพ่ือใหปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง ( x =4.05, S.D.=0.79) องคประกอบของสภาพขวัญที่
อยูในระดับนอยไดแก  การลาหรือหยุดงานบอยๆ  ( x =2.22,  S.D.=1.26)  



 3. สภาพขวัญดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ  โดยรวม ( x =3.95, S.D.=0.58) เม่ือเทียบกับเกณฑอยูในระดับมาก และทุก
องคประกอบอยูในระดับมาก 
 4. สภาพขวัญดานความสามัคคีในหมูคณะในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยรวม ( x =3.49, S.D.=0.50) เม่ือเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีองคประกอบของสภาพขวัญดานความสามัคคีในหมูคณะอยูในระดับมาก 1 องคประกอบคือความยินดีให
ความรวมมือตอกิจกรรมตางๆ ท่ีหนวยงานจัดขึ้น ( x =3.99, S.D.=0.75) และองคประกอบของสภาพ
ขวัญดานความสามัคคีในหมูคณะอยูในระดับปานกลาง  4 องคประกอบคือ เจาหนาท่ีทุกกลุม/ฝายในหนวยงาน
ใหความรวมมือตอกันเปนอยางดี ( x =3.42, S.D.=0.95)   เจาหนาท่ีในหนวยงานมีความสนใจตอเพ่ือน
รวมงาน  และชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความจริงใจ ( x =3.23, S.D.=0.92) เจาหนาท่ีมีการแบงพรรค
แบงพวก ( x =3.42, S.D.=1.01) เจาหนาท่ีมีความรวมมือเปนอยางดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงานในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ( x =3.38, S.D.=0.85) 
 5. สภาพขวัญดานการขอยายและการลาออกจากงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยรวม ( x =3.10, S.D.=0.58) เม่ือเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดอยูในระดับมากและ
องคประกอบของสภาพขวัญดานการขอยายและการลาออกจากงานทุกองคประกอบอยูในระดับปานกลาง 



ตอนที่ 3      การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวัญของขาราชการ 
                 สํานักงานปลดักระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  

ตารางที่ 5   แสดงคาเฉลีย่( x )และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยที่มีความ  

                สัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง   

                กระทรวงศึกษาธิการ 

 

ขอความ 

 
คาเฉลี่ย 

x  

คาความ

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
S.D. 

 

คาระดับ 

 

ลําดับที ่

ปจจัยดานผูบริหาร 

1. ผูบริหารมีความรูดานหลักการบริหารและ 
สามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารงานไดเปน

อยางดี 
2. ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธท่ีดีและใหความ 
เสมอภาคตอผูรวมงานทุกคน 
3. ผูบริหารพิจารณาความดีความชอบ 
ตามความสามารถโดยยึดหลักคุณธรรม 
4. ผูบริหารใหเกียรติและเปดโอกาสใหคนใน

หนวยงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงาน 
5. ผูบริหารมอบหมายใหทานปฏิบัติงานที่ 
ตรงกับความรูความสามารถนั้นอยางเต็มที่ 
6. ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน 
การวางแผนการดําเนินงานของหนวยงาน 
7. ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นและขอ 
เสนอแนะจากทานและนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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                                             รวม 3.43 0.09 ปานกลาง  
ปจจัยดานภารกิจ 
8. ทานเห็นวางานที่ทานปฏิบัติอยูมีความ 
สําคัญตอหนวยงาน 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 

 

ขอความ 

 
คาเฉลี่ย 

x  

คาความ

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
S.D. 

 

คาระดับ 

 

ลําดับที ่

9. ทานมีความภาคภูมิใจในหนวยงานของ
ทานที่สามารถชวยเหลือสังคมได 

3.91 0.85 มาก 2 

10. ตําแหนงท่ีทานปฏิบตัิอยูมีความเจริญ
กาวหนาในสายงาน และสามารถโอนยายได 
โดยสะดวก 

3.23 1.03 ปานกลาง 7 

11. ทานมีอิสระในการเสนอความคิดอยางมี 
เหตุผลในการปฏิบัติงาน 

3.37 0.96 ปานกลาง 6 

12. ทานคิดวางานที่ทานไดรับมอบหมายมีความ
เหมาะสมและไมมากจนเกินไป 
13. ในหนวยงานของทานสงเสริมใหมีการนําระบบ
การทํางานเปนทีมมาใชในการปฏิบัติงาน 
14. ทานพอใจกับงานที่ทานไดรับมอบหมาย 
อยูในขณะนี้ 
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                                                 รวม 3.57 0.61 มาก  
ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน 

15. ทานสามารถปรับตัวในการปฏิบัติภารกิจรวมกับ
เพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี 
16. ทานสามารถปรึกษาและขอความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงานไดตลอดเวลา หากมีปญหา 
17. ทานสามารถฝากเพื่อนรวมงานใหปฏิบัติงาน
แทนทานไดในขณะที่ทานไมอยู 
18. ทานและเพ่ือนรวมงานตางใหเกียรติ 
ซึ่งกันและกัน 
19. ทานมักสังสรรคกับเพ่ือนรวมงานนอก 
เวลาทํางานหรือโอกาสพิเศษอ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 

 

ขอความ 

 
คาเฉลี่ย 

x  

คาความ

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
S.D. 

 

คาระดับ 

 

ลําดับที ่

20. เพ่ือนรวมงานของทานเปนผูมีความรูและใช
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ

21. เพ่ือนรวมงานยอมรับความคดิเห็นซึ่งกัน

และกัน 
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รวม 3.59 0.57 มาก  

ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ 

ผลตอบแทน 

22. ในองคการของทาน บุคลากรมีสุขภาพ 

กายและจติดพีรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี 

คุณภาพ 

23. หนวยงานของทานสนบัสนุนใหมีการตรวจ

สุขภาพและการพัฒนาจติอยางสม่ําเสมอ 

24. สถานที่ทาํงานของทานมีความปลอดภัย 

ในชีวิตและทรัพยสิน 

25. หนวยงานของทานมีการจดัเครื่องมือ 

และอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไวบริการ

เจาหนาที่อยางเพียงพอ 

26. สภาพแวดลอมในหนวยงานของทานมี 
ความเหมาะสมตอการปฏิบตัิงานใหมีคุณภาพ 
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27. ทานมีความพึงพอใจตอรายไดและสวัสดิการที่
ไดรับ   
28. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอกับคาใชจายใน
ครอบครัว 
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ปานกลาง 
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7 

รวม 3.29 0.67 ปานกลาง  

รวมทั้งหมด 3.47 0.53 ปานกลาง  

 

 จากตารางที่ 5 พบวาปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดตามลําดับ คือ ปจจัยดานเพ่ือนรวมงาน( x =3.59, 
S.D.=057) ปจจัยดานภารกิจ ( x =3.57, S.D.=0.61) ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ

ผลตอบแทน ( x =3.47, S.D. = 0.53) และปจจัยดานผูบริหาร ( x =3.43, S.D.=0.09) 
 เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของรายละเอียดของปจจัยแตละดาน สรุปไดดังนี้ 



 1. ปจจัยดานผูบริหาร  ปจจัยดานผูบริหารท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีความรูดานหลักการ

บริหารและสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารงานไดเปนอยางดี ( x =3.69, S.D. = 0.87)  รองลงมา
ไดแกผูบริหารใหเกียรติและเปดโอกาสใหคนในหนวยงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
( x =3.58, S.D. = 1.04) และดานที่นอยที่สุด คือ ผูบริหารยอมรับฟงขอคิดเห็นขอเสนอแนะและนําไป
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน ( x =3.19, S.D. = 1.04) 
 2. ปจจัยดานภารกิจ ปจจัยดานภารกิจที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ งานที่ทานปฏิบัติอยูมี

ความสําคัญตอหนวยงาน ( x =4.08, S.D. = 0.74) รองลงมาไดแก ขาราชการมีความ

ภาคภูมใิจในหนวยงานที่ชวยเหลือสังคมได ( x =3.91, S.D. = 0.85) ดานที่นอยที่สุด คือ 

ตําแหนงที่ขาราชการปฏิบัติอยูมีความเจรญิกาวหนาในสายงานและสามารถโอนยายได

โดยสะดวก (x =3.23, S.D. = 1.03) 

 3. ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานเพ่ือนรวมงานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขาราชการสามารถปรับตัว
ในการปฏิบัติภารกิจรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี ( x =3.86, S.D. = 0.68) และขาราชการสามารถ
ปรึกษาและขอความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานไดตลอดเวลาหากมีปญหา ( x =3.77, S.D. = 0.73) 
ดานที่นอยที่สุด คือ ขาราชการมักสังสรรคกับเพ่ือนรวมงานนอกเวลาทํางานหรือโอกาสพิเศษอื่น ๆ 
( x =3.14, S.D. = 0.92) 
 4. ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ

ผลตอบแทนที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรมีสุขภาพกายและจิตดี พรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 
( x =3.47, S.D. = 0.813) และสถานที่ทํางานมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ( x =3.42, 
S.D. = 0.95) ดานที่นอยที่สุด คือ เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจายในครอบครัว ( x =2.90, 
S.D. = 1.01)  
 
 
 
 

 

 

 



ตารางที่ 6   แสดงคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางปจจัยกับขวัญของขาราชการ 

                สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ  

 

         

            ปจจยั 

      ขวัญ 

 

ปจจัยดาน 

ผูบริหาร 

 

ปจจัยดาน

ภารกิจ 

 

ปจจัยดาน

เพ่ือนรวมงาน 

ปจจัยดาน    

สุขภาพความ

ปลอดภัยและ 

ผลตอบแทน 

 

 

รวม 

ความสม่ําเสมอในการ 

ปฏิบัติงาน 

ความตั้งใจในการ 

ปฏิบัติงาน 

ความสามัคคีในหมูคณะ 

การขอยายและการ 

ลาออกจากงาน 

0.38 

 

0.21 

 

0.32 

-0.10 

0.47 

 

0.36 

 

0.40 

-0.01 

0.39 

 

0.35 

 

0.42 

   -0.01 

0.44 

 

0.29 

 

0.44 

-0.01 

0.53 

 

0.37 

 

0.50 

-0.05 

 

รวม 0.30 0.45 0.44 0.44 0.50 

 

จากตารางที่ 6 ผลของการวิเคราะหจะพบวา ในภาพรวมทุกปจจัยจะมีความสมัพันธตอ

ขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการมาก (r =0.50) 

โดยปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอขวัญของขาราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธกิาร

เรียงตามลําดบัคือ ปจจัยดานภารกิจ (r =0.45) ปจจยัดานเพื่อนรวมงาน (r =0.44) ปจจัยดาน

สุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน (r =0.44) และปจจัยดานผูบริหาร (r =0.30) 

 

ตารางที่ 7 การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยอยางงายของปจจัยทุกดานกับขวัญ 

              ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

 

แหลงความ 

แปรปรวน 

 

df 

 

SS 

 

MS 

 

F 

 

p 

 

Regression 

Residual 

1 

234 

7.24 

21.30 

7.24 

0.09 

79.57 0.00* 

 



 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)   0.50 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   0.25  

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสองที่ปรับแลว 0.25 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   0.30 

 

ตารางที่ 8    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตัวแปรปจจัยรวมกับขวัญของขาราชการสังกัด 

        สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 

SSB t p 

ปจจัย 

คาคงที ่

0.33 

2.36 

0.04 

0.13 

8.92 

17.79 

0.00* 

0.00* 
 

 จากตารางที ่ 8 ตัวแปรปจจัยรวมที่สงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง

ศึกษาธิการ เขียนเปนสมการถดถอยพหุคณูดังนี ้

ŷ = 0.33X + 2.36 

เมื่อ ŷ  = ขวัญของขาราชการสังกัดสํานกังานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

 X   = ปจจัยรวม 
 

 

 

ตารางที่ 9   การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณของปจจัยดานผูบริหารดาน   

      ภารกิจ ดานเพื่อรวมงาน  ดานสุขภาพ  ความปลอดภัยและผลตอบแทนกับสภาพ 

     กับสภาพขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

Df 

 

SS 

 

MS 

 

F 

 

p 

 

Regression 

Residual 

3 

232 

8.47 

20.07 

2.82 

0.09 

32.64 0.00* 

 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    0.55 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   0.30  

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสองที่ปรับแลว 0.29 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   0.29 



ตารางที่ 10 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณปจจัยดานผูบริหาร ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน 

                ดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทนกับขวัญของขาราชการสํานักงานปลัด 

                กระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 

SSB t p 

ปจจัยดานภารกิจ (x2) 

ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน(x3) 

ปจจัยดานสุขภาพความ (x4) 

ปลอดภัยและผลตอบแทน 

คาคงที ่

0.13 

0.13 

0.11 

 

2.20 

0.04 

0.04 

0.03 

 

0.14 

3.46 

3.21 

3.36 

 

15.97 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

 

0.00* 

 จากตารางที่ 10 ตัวแปรปจจัยดานภารกิจ  ดานเพื่อนรวมงาน ดานสุขภาพความปลอดภยั

และผลตอบแทน สงผลตอขวัญของขาราชการในสาํนักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 เขียนเปนสมการถดถอยพหคุูณดังนี ้

  ŷ = 0.13 x2 + 0.13 x3  + 0.11 x
4 
+ 2.20 

 เมื่อ ŷ คือ ขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

  x2       คือ ปจจัยดานภารกิจ 

  x3       คือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 

  x4       คือ ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 11 การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณของปจจัยดานผูบริหาร  

       ดานภารกิจ  ดานเพื่อนรวมงานและดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบ  

                แทนกับขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการดาน 

      ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

df 

 

SS 

 

MS 

 

F 

 

p 

Regression 

Residual 

3 

232 

16.90 

40.75 

5.63 

0.18 

32.07 0.00* 

 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    0.54 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   0.29 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสองที่ปรับแลว 0.28 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   0.42 

ตารางที่ 12  การวิเคราะหถดถอยพหคุูณปจจัยดานผูบริหารดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน  

                ดานสุขภาพ ความปลอดภัย และผลตอบแทนกับขวญัของขาราชการสํานักงาน 



       ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 

SSB t p 

ปจจัยดานภารกิจ (x2) 

ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน(x3) 

ปจจัยดานสุขภาพความ (x4) 

ปลอดภัยและผลตอบแทน 

คาคงที ่

0.23 

0.12 

0.18 

 

1.72 

0.06 

0.06 

0.05 

 

0.20 

4.12 

2.06 

3.65 

 

8.75 

0.00* 

0.04* 

0.00* 

 

0.00* 

 

 

 จากตารางที่ 12  ปจจัยดานภารกิจ  ดานเพื่อนรวมงานและดานสุขภาพความปลอดภัยและ

ผลตอบแทนสงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการดานความสม่ําเสมอใน

การปฏิบัติงาน 

 เขียนสมการถดถอยพหุคูณดังนี ้

  ŷ = 0.23 x2 + 0.12 x3  + 0.18 x
4 
+ 1.72 

 เมื่อ ŷ คือ ขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

       ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

  x2       คือ ปจจัยดานภารกิจ 

  x3       คือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 

  x4       คือ ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน 

 

ตารางที ่13  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยของพหุคูณของปจจัยดานผูบรหิาร 

        ดานภารกิจ  ดานเพือ่นรวมงานและดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน     

                 กับขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการดานความ  

        ตั้งใจในการปฏิบัติงาน  

 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

df 

 

SS 

 

MS 

 

F 

 

p 

Regression 

Residual 

2 

233 

12.94 

64.99 

6.47 

0.28 

23.20 0.00* 

 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    0.41 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   0.17 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสองที่ปรับแลว 0.16 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   0.53 



 

 

ตารางที่ 14  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ปจจัยดานผูบริหาร ดานภารกิจ ดานเพื่อน 

           รวมงาน ดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทนกับขวัญของขาราชการ 

          สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ดานความตั้งใจในการปฏิบตัิงาน 

 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 

SSB t p 

ปจจัยดานภารกิจ (x2) 

ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน(x3) 

คาคงที ่

0.22 

0.30 

2.32 

0.06 

0.07 

0.24 

3.37 

3.35 

9.55 

0.00* 

0.00* 

0.00* 

 

 จากตารางที่ 14 ตัวแปรปจจัยดานภารกิจและปจจัยดานเพื่อนรวมงาน สงผลตอขวัญของ

ขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ  ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

 เขียนสมการถดถอยพหุคูณดังนี ้

  ŷ = 0.22 x2 + 0.30 x3  + 2.32 

 เมื่อ ŷ คือ ขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

   ดานความตั้งใจในการปฏิบตัิงาน 

  x2       คือ ปจจัยดานภารกิจ 

  x3       คือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 

 

ตารางที่ 15    การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยพหคุูณของปจจัยดานผูบริหาร   

ดานภารกิจดานเพื่อนรวมงานและดานสุขภาพความปลอดภัยและผลตอบแทน  

กับขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ดานความ

สามคัคีในหมูคณะ 

 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

df 

 

SS 

 

MS 

 

F 

 

p 

Regression 

Residual 

16.39 

43.45 

3 

232 

5.46 

0.19 

29.17 0.00* 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    0.52 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   0.27 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสองที่ปรับแลว 0.26 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน   0.43 

 

 

ตารางที่ 16    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ปจจัยดานผูบริหาร  ดานภารกิจ  ดานเพื่อน 



         รวมงาน  ดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทนกับขวัญของขาราชการ 

         สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ดานความสามัคคีในหมูคณะ 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 

SSB t p 

ปจจัยดานภารกิจ (x2) 

ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน(x3) 

ปจจัยดานสุขภาพความ (x4) 

ปลอดภัยและผลตอบแทน 

คาคงที ่

0.13 

1.20 

0.20 

 

1.67 

0.06 

0.06 

0.05 

 

0.20 

2.34 

3.24 

3.91 

 

8.26 

0.02* 

0.00* 

0.00* 

 

0.00* 

 

 

 

จากตารางที่ 16 ตัวแปรปจจัยดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน  ดานสุขภาพความปลอดภัย 

และผลตอบแทน สงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ดาน

ความสามัคคีในหมูคณะ 

 เขียนสมการถดถอยพหุคูณดังนี ้

  ŷ = 0.13 x2 + 0.20 x3  + 0.20 x4  + 1.67 

 เมื่อ ŷ คือ ขวัญของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

       ดานความสามัคคใีนหมูคณะ 

  x2       คือ ปจจัยดานภารกิจ 

  x3       คือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน     

x4      คือ ปจจัยดานสุขภาพ  ความปลอดภยัและผลตอบแทน 



 

ตารางที่ 17  การวิเคราะหความแปรปรวนของการถดถอยของพหุคูณของปจจัยดานผูบริหาร 

 ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงาน  ดานสุขภาพ  ความปลอดภัยและผลตอบแทน 

กับขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ดานการขอ

ยายและการลาออกจากงาน 
 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

df 

 

SS 

 

MS 

 

F 

 

p 

Regression 

Residual 

4 

231 

1.21 

78.43 

0.30 

0.34 

0.89 0.47 

 

  

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ      0.12 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง     0.02 

 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสองที่ปรับแลว - 0.00 

 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน     0.58 

 
 

ตารางที่ 18    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ปจจัยดานผูบริหาร  ดานภารกิจ  ดานเพื่อน 

          รวมงาน  ดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทนกับขวัญของขาราชการ 

   สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการดานการขอยายและการลาออก 

    จากงาน             
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 

SSB t p 

ปจจัยดานผูบริหาร (x1) 

ปจจัยดานภารกิจ (x2) 

ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน(x3) 

ปจจัยดานสุขภาพความ (x4) 

ปลอดภัยและผลตอบแทน 

คาคงที ่

-0.12 

0.07 

0.01 

0.02 

 

3.14 

0.06 

0.09 

0.08 

0.07 

 

0.27 

-1.88 

0.78 

0.17 

0.31 

 

11.51 

0.06 

0.44 

0.87 

0.75 

 

0.00* 

 

 

 

 

 จากตารางที่ 18 ตัวแปรปจจัยดานบริหาร ดานภารกิจ ดานเพื่อนรวมงานและดานสุขภาพ  

ความปลอดภยัและผลตอบแทน ไมสงผลตอขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 



กระทรวงศึกษาธิการ  ดานการขอยายและการลาออกจากงาน ซึ่งจะพบวาสัมประสิทธิ์การถดถอย

ของปจจัยดานบริหารที่มีความสัมพันธในทางตรงขามกับการขอยายและการลาออกจากงาน นัน่คอื 

ปจจัยดานผูบริหารอยูในระดับสูง สภาพขวัญของขาราชการในดานการขอยายและการลาออกจาก

งานจะอยูในระดับนอย 

 เขียนเปนสมการถดถอยพหคุูณดังนี ้

           ŷ = 3.14- 0.12 x1   + 0.07 x2 +  0.02 x3 + 0.02 x4  + 3.14 

 เมื่อ          ŷ คือ ขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 

       ดานการขอยายและการลาออกจากงาน 

x1       คือ ปจจัยดานผูบริหาร 

x2       คือ ปจจัยดานภารกิจ 

  x3       คือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน     

x4      คือ ปจจัยดานสุขภาพ  ความปลอดภยัและผลตอบแทน 

 

ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอเสนอแนะในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 19  แสดงรอยละของขอเสนอแนะในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัตงิาน 

 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
 

ขอความ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1. ผูบริหารกําหนดภารกิจ แบงงานและมอบหมายงาน 

   ในหนาที่ความรับผดิชอบของเจาหนาทีใ่หชัดเจน 

   เหมาะสมตามความรูความสามารถความถนัดและ 

   ความสนใจ 

2. ในการปฏบิัติงานดานตางๆ ผูบริหารควรจัดทีมงาน 

   ที่มีความรูความสามารถ อุทิศทุมเทเพื่องานทุกฝาย 

   ใหการยอมรับ มีมนุษยสมัพันธด ีมีวัตถุประสงค 

   รวมกั่นและยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

3. ผูบริหารควรใหความสนใจพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

    เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ 

    ปฏิบตัิงาน 

211 

 

 

 

228 

 

 

 

227 

 

 

89.41 

 

 

 

96.61 

 

 

 

96.19 

 

 

 

25 

 

 

 

8 

 

 

 

9 

 

 

 

10.59 

 

 

 

3.39 

 

 

 

3.81 

 

 

 

ตางรางที่ 19  (ตอ) 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
 

ขอความ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

4. ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเปนการเสริมสรางความ 225 95.34 11 4.66 



    เขาใจอันดรีะหวางผูบริหารและเจาหนาที่ในองคการ 

    เสมอ ๆ เพ่ือใหบุคลากรมีความรูสึกอบอุนและเปน 

    สวนหนึ่งขององคการ 

5. ควรมีหลักเกณฑในการพิจารณาความดคีวามชอบ 

การเลื่อนตาํแหนงและการแตงตั้งขาราชการที่เปน 

     มาตรฐาน ยุติธรรม ชัดเจนและถือปฏิบัติอยาง 

     เดียวกันทั่วทั้งองคการ 

6. ในการปฏบิัติงานควรยดึเปาหมายของงานเปนหลัก 

    ไมควรยึดกับกฎระเบียบมากจนเกินไป เพ่ือใหการ 

    ดาํเนินการสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

7. ผูบริหารควรใหความสนใจและหาสาหตุที่ทําให 

    ขาราชการลาออกหรือขอยาย โอนไปจากหนวยงาน 

    รวมทั้งหาทางปองกันไมใหเกิดขึ้นบอยจนเกินไป 

8. ควรมีการเสริมสรางขวัญและสรางบรรยากาศที่เพ่ิม 

   แรงจูงใจทางออม แกขาราชการ ซี่งอาจเปนรูปของ 

   คําชมเชยตอผลการปฏิบตัิงาน สวัสดิการในรูปของ 

   เงินเดือนเปนตน ซึ่งจะทาํใหขาราชการสามารถดาํรง 

   ชีวิตอยูในสงัคมได 

9. องคการควรใหความสนใจตอสวัสดภิาพและสุขภาพ 

   ของบุคลากรในองคการโดยจัดใหมีการตรวจสุขภาพ 

   เปนประจําอยางนอยปละคร้ัง 

10. ควรมีการเสริมสภาพการทํางานโดยจดัใหมีสถานที ่
ทํางานที่สะอาด มีอุปกรณการทํางานเพียงพอ  

สามารถใชไดอยางสะดวก 

 

 

 

 

224 

 

 

 

214 

 

 

223 

 

 

232 

 

 

 

 

235 

 

 

236 

 

 

 

94.92 

 

 

 

90.68 

 

 

94.49 

 

 

98.31 

 

 

 

 

99.58 

 

 

100.00 

 

 

 

12 

 

 

 

22 

 

 

13 

 

 

4 

 

 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

 

 

 

5.08 

 

 

 

9.32 

 

 

5.51 

 

 

1.69 

 

 

 

 

0.42 

 

 

0.00 

 

 จากตารางที่ 19 พบวาโดยภาพรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกบัการเสริมสรางขวัญใน

การปฏิบัติงาน มีจาํนวนมากทุกขอคิดเปนรอยละสูงสุดรอยละ 100.00 และต่าํสุดรอยละ 89.41 

เรียงตามลําดบัดังนี ้ 

1. ควรมีการเสริมสภาพการทํางาน โดยจัดใหมีสถานที่ทํางานที่สะอาด มีอุปกรณการ

ทํางานเพียงพอ สามารถใชไดอยางสะดวก 

2. องคการควรใหความสนใจตอสวัสดภิาพและสุขภาพของบุคลากรในองคการโดยจดั

ใหมีการตรวจสุขภาพเปนประจําอยางนอยปละครั้ง 



3. ควรมีการเสริมสรางขวัญและสรางบรรยากาศที่เพ่ิมแรงจูงใจทางออมแกขาราชการ

ซึ่งอาจเปนรปูของคาํชมเชยตอผลการปฏบิัติงาน สวัสดกิารในรูปของ

เงินเดือน เปนตน ซึ่งจะทําใหขาราชการสามารถดาํรงชีวิตอยูในสังคมได 

4. ในการปฏบิัตงิานดานตางๆ ผูบริหารควรจัดทีมงานที่มคีวามรูความสามารถ อุทศิ  

ทุมเทเพื่องาน ทุกฝายใหการยอมรับ มีมนุษยสัมพันธดี มีวัตถปุระสงค

รวมกันและยอมรับความคดิเห็นซึ่งกันและกัน 

5. ผูบริหารควรใหความสนใจพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและ      

ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 

6. ควรมีการจัดกจิกรรมเพื่อเปนการเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางผูบริหารและ     

เจาหนาทีใ่นองคการเสมอๆ เพ่ือใหบคุลากรมีความรูสึกอบอุนและเปนสวน

หนึ่งขององคการ 

7. ควรมีหลักเกณฑในการพิจารณาความดคีวามชอบ การเลื่อนตําแหนงและการแตงตั้ง  

ขาราชการที่เปนมาตรฐาน ยุติธรรม ชัดเจนและถอืปฏิบตัิอยางเดียวกนัทั่วทั้ง

องคการ 

8. ผูบริหารควรใหความสนใจ และหาสาเหตทุี่ทําใหขาราชการลาออก หรือขอยาย โอน

ไปจากหนวยงาน รวมทั้งหาทางปองกันไมใหเกิดขึ้นบอยจนเกินไป 

9. ในการปฏบิัตงิานควรยึดเปาหมายของงานเปนหลัก ไมควรยึดตดิกับกฎระเบียบมาก

จนเกินไป เพ่ือใหการดาํเนนิการสําเร็จลลุวงไปดวยด ี

10. ผูบริหารกาํหนดภารกิจแบงงานและมอบหมายงานในหนาที่ความรับผดิชอบของ      

เจาหนาที่ใหชัดเจนเหมาะสมตามความรูความสามารถ ความถนดัและความ

สนใจ 

 

 นอกจากนี้ผูตอบแบบสอบถามไดเสนอแนะขอคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเสริมสรางขวัญในการ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1. ผูบริหารตองมีความรูในงานขององคกรโดยภาพรวมมีวิสัยทัศนกวางไกลและพิจารณา

กําหนดคนใหปฏิบัติงานตรงกับความรู ประสบการณ ความถนัดและความสามารถ 

  2. ผูบริหารควรพัฒนาการทํางานเปนทีม โดยการมอบหมายภารกิจใหปฏิบัตใินลักษณะ

ของคณะทํางาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และจัดแบงหนาที่ความรับผดิชอบ

ใหอยางทั่วถึง ควรมีการสรางความสัมพันธอันดีระหวางเจาหนาทีผู่ปฏิบตัิเพ่ือนาํไปสูการทํางาน

รวมกนัอยางมีประสิทธิภาพ 

  3. ผูบริหารควรสนับสนนุและสงเสริมใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพฒันาอยางทั่วถึง 

เพ่ือการพัฒนาประสิทธภิาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ควรมีการสรางขวัญกําลังใจใหแก

ผูใตบังคบับญัชาในรูปของการยกยอง ชมเชย หรือใหรางวัลตามโอกาสและความเหมาะสม 

ผูบริหารควรมีการพูดคุยกบัผูบังคับบัญชาและสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันเพื่อจะไดรับรูถึง

ปญหาอุปสรรคและหาทางแกไข 



  4. ในการพิจารณาความดีความชอบ ควรยดึผลงานและประสิทธิภาพของงานเปนหลัก 

ควรมีการกําหนดเกณฑและมาตรฐานตัวชี้วัดในการพิจารณาอยางชัดเจน โปรงใส และตรวจสอบได 

ไมพิจารณาจากความพึงพอใจ หรือความชอบสวนบุคคล  

  5. ผูบริหารควรยึดเปาหมายของงานเปนหลักมากกวาเครงครัดและยดึตดิกับกฎระเบยีบ

มากเกินไป 

 
 



บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ืองปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจยัไดสรุปผล และขอเสนอแนะการวิจยั ดังนี ้
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง  
    กระทรวงศกึษาธิการ สวนกลาง 
2. ศึกษาปจจยัที่มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัด 

     กระทรวงศึกษาธิการ สวนกลาง 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรของการวิจยัคร้ังนีไ้ดแกขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง        
กระทรวงศึกษาธิการ ในสวนกลาง จํานวน 578 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก ขาราชการ
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศกึษาธิการในสวนกลาง จํานวนทั้งสิ้น 236 คน  
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 4 ตอน คือ  
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปและสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง    

   กระทรวงศึกษาธิการ  โดยพิจารณาจากองคประกอบ 4 ประการ คือ   
1. ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
2. ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความสามัคคีในหมูคณะ 
4. การขอยายและการลาออกจากงาน 

 ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ       
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 ตอนที ่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะเพ่ิมเติมในการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ แบงเปน 
 

1. คําถามปลายปด จํานวน 10 ขอ 
2. คําถามปลายเปดเพ่ือแสดงความคิดเห็น จํานวน 6 ขอ 



 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการในสวนกลาง 
เฉพาะกรุงเทพมหานคร และสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา จํานวน 236 ฉบับ ไดรับคืน 236 ฉบับ  และ
ทุกฉบับเปนแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ ซึ่งผูตอบแบบสอบถามตอบครบทุกขอ คิดเปนรอยละ 100.00  
 

การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 10.0 FOR WINDOW คํานวณหาคา
รอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ วิเคราะหการถดถอยเชิงเสนอยางงาย
และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานของการวิจัยครั้งนี้คือ ปจจัยทั้ง 4 ปจจัยซึ่งเปนตัวแปรตนที่นํามาศึกษาสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 
สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูลท้ังหมดพอสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
1. สถานภาพของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง   กระทรวงศึกษาธิการ  สวนกลาง 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รับราชการในระดับ 6 อายุระหวาง 30 – 40 ป     มีอายุราชการ 
16 – 20 ป ปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา มีประสบการณการปฏิบัติงานในหนวยงานท่ี
สังกัด 10 – 15 ป และเงินเดือนที่ไดรับสวนใหญอยูระหวาง 10,001-15,000 บาท 
 2. สภาพขวัญของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ โดยรวมอยูในระดับมาก 
( x  = 3.52, S.D. = 0.35) เรียงตามลําดับดังนี้ คือความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ( x  = 3.95, S.D. 
= 0.58) ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ( x = 3.54, S.D. = 0.50) ความสามัคคีในหมูคณะ ( x  
= 3.49, S.D. = 0.50)  และการขอยายและการลาออกจากงาน ( x  = 3.10, S.D. = 0.58) 
 3. ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง พบวา มี 3 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ ในระดับมากเรียงตามลําดับคือ ปจจัยดานภารกิจ ปจจัยดานเพ่ือนรวมงาน 
และปจจัยดานสขุภาพ ความปลอดภัย และผลตอบแทน สวนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏบัิติในระดับนอยคือ

ปจจัยดานผูบริหาร  
  ไดสมการในการพยากรณ หรือสมการถดถอยดังนี้   
  ŷ    = 0.13 x

2 
+ 0.13 x

3  
+ 0.11 x

4 
+ 2.20 

 
อภิปรายผล 

 1. สภ าพข วั ญ ในก า รปฏิ บั ติ ง า นขอ งข า ร า ชก า ร สั ง กั ด สํ า นั ก ง านป ลัดก ร ะท ร ว ง 
กระทรวงศึกษาธิการ สวนกลาง 



  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง มีสภาพขวัญในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ( x = 3.52) เม่ือพิจารณาเปนรายดานจะพบวาดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนดานความสามัคคีในหมูคณะและดานการขอยายและการลาออก
จากงานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดานสรุปไดดังนี้ 
  1.1 ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก      ( x = 3.95) 
เม่ือพิจารณารายละเอียดแลวพบวา มีระดับมากทุกประเด็นเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยคือ การปฏิบัติงานอยางเต็ม

กําลังความสามารถโดยไมหวงัผลตอบแทนอื่น ๆ (x = 4.09) การปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพและสําเร็จตรง
ตามเวลาที่กําหนดหรือตามที่ควรจะเปน ( x = 4.03) ความตั้งใจและกระตือรือรนที่จะเรียนรูวิทยาการและ

เทคโนโลยีใหมเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน ( x = 3.94) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มใจ ( x = 3.94) และการริเริ่มสรางสรรคงานใหม ๆ เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนางานอยูตลอดเวลา 
( x = 3.77) 
   ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การที่ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการมีสภาพขวัญดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก อาจเปนเพราะภารกิจของ

สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ มีหลากหลายและมีปริมาณมากที่ขาราชการตองรับผิดชอบจากการ
สั่งการโดยตรงของรัฐมนตรี ปลัดกระทรวง และรองปลัดกระทรวง ซึ่งจะตองเรงปฏิบัติอยางรวดเร็วและบรรลุผล
อยางมีประสิทธิภาพ จึงทําใหขาราชการมีความตื่นตัวอยูตลอดเวลา และมุงม่ันที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตรงตาม
ระยะเวลาที่กําหนดโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (Mcgregor 
1960 : 48) ซึ่งตั้งสมมติฐานไววาคนไมหลีกเลี่ยงงานเสมอไป การบังคับขมขูไมใชวิถีทางที่จะชวยใหงาน
สําเร็จ การเปดโอกาสใหคนไดแสดงความสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง จึงจะเปนวิถีทางทํางานใหสําเร็จและ
เปนผลใหคนรูสึกผูกพันกับหนวยงานดวย นอกจากนี้ยังเปนไปตามที่   นภดล ลิ้มสุรัตน (2526 : 7) ได
กลาวถึงบุคลากรในองคการท่ีมีขวัญในการปฏิบัติงานสูงวา บุคลากรจะมีความกระตือรือรนในงาน ไมเฉื่อยชา 
ผัดวันประกันพรุง เต็มใจที่จะรับงานใหม งานยากและทาทาย มีความมั่นใจและไววางใจในกลุม รวมมือกันฝาฟน
อุปสรรคโดยไมทอแท  และจากการวิจัยอาจกลาวไดวาการที่จะปฏิบัติงานใหมีคุณภาพนั้น ขาราชการจะตองมี
ความคิด  ริเริ่มสรางสรรค มีเทคนิคและวิธีการในการปฏิบัติงาน รวมทั้งตองพยายามพัฒนาตนเองดวยการ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนางานอยูเสมอ  
  1.2 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.54) 
เม่ือพิจารณารายละเอียดแตละประเด็นพบวา มีระดับมากอยู 3 ประเด็น เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยคือ การอุทิศ
เวลาเพ่ือใหปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง ( x = 4.05) การมาปฏิบัติงานตรงตามเวลา ( x = 4.03) ความรูสึก
ผูกพันตอหนวยงาน ( x = 3.73) และความรูสึกอยากมาทํางานทุกวัน ( x = 3.64) สวนประเด็นที่มีระดับ
คาเฉลี่ยนอยมีอยู 1 ประเด็น คือการลาหรือหยุดงานบอย ๆ ( x = 2.22) 
   ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมี
อยูเปนจํานวนมากทําใหขาราชการจะตองอยูปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปโดยเสียสละเวลาสวนตัว อุทิศเวลาใหแก
หนวยงานเพื่อใหสามารถดําเนินการกับภารกิจเหลานั้นใหสําเร็จลุลวงจนรูสึกมีความผูกพันกับหนวยงาน อยากมา
ทํางานทุกวันและมีอัตราในการลาหรือหยุดงานนอย ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองตามที่ พยอม วงศสารศรี (2538 : 
212) กลาววา ถาพนักงานมีความสุขใจ พอใจในการทํางานองคการเองจะไดรับประโยชนเต็มที่จากผลิตผลของ
งาน 
  1.3 ดานความสามัคคีในหมูคณะ  มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง    ( x = 
3.49) เม่ือพิจารณารายละเอียดแลวพบวา มีระดับมากอยู 1 ประเด็นคือ การยินดีใหความรวมมือตอกิจกรรม



ตาง ๆ ท่ีหนวยงานจัดขึ้น ( x = 3.99) สวนประเด็นอ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยคือ 
เจาหนาท่ีทุกกลุม/ฝายในหนวยงานใหความรวมมือตอกันเปนอยางดี ( x =3.42) ในหนวยงานเจาหนาท่ีมีการ
แบงพรรคแบงพวก (x = 3.42) เจาหนาท่ีในหนวยงานใหความรวมมือเปนอยางดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานในการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน ( x = 3.77) และเจาหนาท่ีในหนวยงานมีความสนใจตอ

เพ่ือนรวมงานและชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความจริงใจ ( x = 3.23) 
   ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ

จะตองรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน  จึงทําใหมีการปรึกษาหารือรวมกัน ชวยกันปฏิบัติงานและแกไขปญหาตางๆ 
ท่ีเกิดขึ้น รวมทั้งยินดีใหความรวมมือกับหนวยงานในการจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่ง

สอดคลองกับ สมพงศ เกษมสิน (2526 : 341) ท่ีกลาววา การสรางสามัคคีในหมูคณะกอใหเกิดพลังรวมอัน
สามารถจะฟนฝาอุปสรรคขององคการได สําหรับประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีเปนความสัมพันธระหวางกลุมและสวนบุคคล
นั้น ขาราชการจะใหความสําคัญในระดับรองลงมา โดยมีการแบงพรรคแบงพวกบาง แตก็ใหความรวมมือกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความจริงใจในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุวรรณ ภูติวณิชย (2541) ท่ีพบวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนองคประกอบที่มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง      นอกจากนี้ยังสนับสนุนกลอสเตอร 
(Gloster 1975 : 5074A) ซึ่งพบวา การเขากับเพ่ือน    รวมงานไดเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอขวัญ
ในระดับปานกลาง  
  1.4   ดานการขอยายและการลาออกจากงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( x = 
3.10) เม่ือพิจารณารายละเอียดแลวพบวามีระดับปานกลางทุกประเด็น เรียงตามลําดับ   คาเฉลี่ยคือ เจาหนาท่ี
มีความสุขอยูกับงานและไมคิดจะยายหรือลาออก ( x =3.32)   เจาหนาท่ีคิดวาการไดยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืน
จะทําใหมีโอกาสดีขึ้นกวาเดิม ( x =3.11) หนวยงานสนับสนุนใหเจาหนาท่ีสามารถโยกยายไปปฏบัิติงานที่อ่ืนได
ตามความพึงพอใจ ( x = 3.09) เจาหนาท่ีคิดจะยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืนหากมีโอกาส ( x = 3.03) และ
เจาหนาท่ีในหนวยงานมักพูดถึงการยายและการลาออกเสมอ ( x = 2.94) 
   ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา จากภารกิจและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานทําให

ขาราชการรูสึกมีความสุขอยูกับงานในระดับปานกลางโดยไมมีความคิดที่จะยายหรือลาออก เนื่องจากยังไมแนใจ
วาการไดยายไปปฏิบัติงานที่อื่นจะทําใหมีโอกาสดีขึ้นกวาเดิม นอกจากนี้   ขาราชการมีความเห็นวา หนวยงาน
ยังสนับสนุนใหยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืนในระดันปานกลาง ซึ่งมีขาราชการสวนหนึ่งมีความคิดที่จะยายไปปฏิบัติงานที่
อ่ืนหากมีโอกาส โดยมีการพูดถึงการยายและการลาออกบาง ซึ่งจากผลการวิจัยดังกลาวสามารถนําทฤษฎีสองปจจัย
ของ เฮิรซเบิรก (Herzberg 1959 : 113-115) มาสนับสนุนไดวา องคประกอบกระตุนเปนตัวสราง
ความพึงพอใจใหบุคคลปฏิบัติงาน หากไดรับการตอบสนองอีกก็จะเพ่ิมความพึงพอใจตอไปเปนอยางดี ใน

ขณะเดียวกันหากปจจัยค้ําจุนไมไดรับการตอบสนองก็จะไมบังเกิดผลดีขึ้นมาเลย เพราะบุคคลไมถูกจูงใจ  ถาไม
มีปจจัยค้ําจุนในองคการก็จะไมสามารถรักษาบุคคลที่เปนสมาชิกขององคการไวได  
 2. ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง 
   จากผลการวิจัยพบวาในภาพรวมปจจัยทุกปจจัยมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ แตจะมีปจจัย 3 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในระดับมาก 
เรียงตามลําดับดังนี้คือ ปจจัยดานภารกิจ ปจจัยดานเพ่ือนรวมงาน และปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ
ผลตอบแทน สวนปจจัยดานผูบริหารสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานในระดับนอย ซึ่งแตละปจจัยมีประเด็นที่ควร
นํามาอภิปรายผลดังนี้ 



 2.1 ปจจัยดานภารกิจ  จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานภารกิจสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสวนกลางในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอดิ
ศักดิ์ มาศยคง (2536) ท่ีศึกษาขวัญกําลังใจของพัฒนาการอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือท่ีพบวา ปจจัย
ดานคุณลักษณะของงานที่ทํา สภาพการปฏิบัติงานและงานที่ไดรับมอบหมายมีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจ 
และสอดคลองกับงานวิจัยของสรรเสริญ วิเชียรรัตน (2531) ซึ่งไดศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดปตตานี พบวาปจจัยดานลักษณะงานและหนวยงานมี

ความสัมพันธกับขวัญในระดับสูง ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg : 1959) ซึ่ง
ระบุวาปจจัยกระตุนอันดับแรกที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือความสําเร็จในงานที่ทํา และเปนไป

ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow : 1971) ขั้นสูงสุดคือ ความตองการที่ไดรับความสําเร็จ
ตามความนึกคิด เพราะความตองการในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางาน 
 เม่ือพิจารณาปจจัยดานภารกิจเปนรายดานเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยพบวา ขาราชการสังกัด

สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการสวนกลางมีความเห็นวา งานที่ปฏิบัติอยูมีความสําคัญตอหนวยงาน 
ขาราชการมีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่สามารถชวยเหลือสังคมไดและมีความพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
หนวยงานสงเสริมใหมีการนําระบบการทํางานเปนทีมมาใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความ

เหมาะสม ขาราชการมีอิสระในการเสนอความคิดอยางมีเหตุผลในการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานท่ีปฏิบัติอยูมี

ความเจริญกาวหนาในสายงาน สามารถโอนยายไดสะดวก 
 2.2 ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน  จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยที่

สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง เปน
อันดับสองรองจากปจจัยดานภารกิจ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปยะรักษ นวลโคกสูง (2541) ซึ่งศึกษาขวัญ
กําลังใจของเจาหนาท่ีสํานักงานเรงรัดพัฒนาชนบทในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวาความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงานมีความสัมพันธกับระดับขวัญกําลังใจในเชิงบวก และสอดคลองกับงานวิจัยของบรีมเมอร (John Leo 
Breamer 1970) ท่ีไดศึกษาขวัญกําลังใจครูในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐ Maryland พบวา ปจจัยที่      
มีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงคือ การไดรับความรวมมือสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน    สัมพันธภาพที่
ดี และการยอมรับในความสําเร็จ ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว ในขั้นที่ 3 คือ ความตองการ
เปนเจาของ ตองการความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการที่จะอยูรวมกัน ทํางานรวมกัน และไดรับ
การยอมรับจากบุคคลอ่ืนในกลุม และสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกท่ีวาความสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ เปนองคประกอบของปจจัยค้ําจุน 
                เม่ือพิจารณาปจจัยดานเพ่ือนรวมงาน เปนรายดานเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยพบวา  ขาราชการสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการสามารถปรับตัวในการปฏิบัติภารกิจรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปน

อยางดี สามารถปรึกษาหารือและขอความชวยเหลือกันไดตลอดเวลา ตางใหเกียรติซึ่งกันและกัน และมีความเห็น
วาเพ่ือนรวมงานเปนผูมีความรูและใชความสามารถในการปฏิบัติงาน ในขณะที่ไมอยูสามารถฝากใหปฏิบัติงาน

แทนกันได มีการรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และไดสังสรรคกันนอกเวลาหรือโอกาสพิเศษอ่ืน ๆ บางเปน
ครั้งคราว 
 2.3 ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน  จากการวิจัยพบวา ปจจัยดาน

สุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทนเปนปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ เปนลําดับที่สามรองจากปจจัยดานภารกิจ และปจจัยดานเพื่อนรวมงาน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของนาปเย (Napier : 1965) ซึ่งทําการศึกษาเรื่องขวัญของครู พบวาเงินเดือน หรือคาจางมี

ความสัมพันธโดยตรงกับการทํางานเพราะบุคคลทํางานก็เพ่ือไดคาตอบแทนในการยังชีพ หากแรงงานและคาจาง
ไมไดสัดสวนกันจะทําใหบุคคลไมพอใจทําใหมีผลกระทบตอการครองชีพและมีผลสะทอนถึงขวัญของบุคคลผู



ทํางานดวย    นอกจากนี้ คลีเมนต (Clements : 1983) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีฝายกิจการนักศึกษาวิทยาลัยชุมชนรัฐแมสซาชูเซท พบวา

องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานคือ ลักษณะของงาน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสใน
ความกาวหนา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและความมั่นคงในหนาท่ีการงาน และเรื่องท่ัว ๆ ไป นอกจากนี้ยงั
สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณี ศรีเพ็ญ (2536)    ท่ีไดศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการลาออกของครูชาง
อุตสาหกรรมในวิทยาลัยเทคนิคสังกัดกรมอาชีวศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอการลาออกของครูชาง

อุตสาหกรรมมากที่สุดไดแก ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล และกรองแกว สรนันท (2536) ไดศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสาย ข และ

สาย ค  ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยพบวา เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูลเปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอันดับ
สองในการพยากรณความพึงพอใจ  
 เมื่อพิจารณาปจจัยดานสุขภาพความปลอดภัย และผลตอบแทนเปนรายดานเรียง

ตามลาํดบัคาเฉล่ียซึ่งอยูในระดับปานกลางทุกดานพบวาขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงศึกษาธิการสวนกลางมีสุขภาพกายและจิตด ี พรอมที่จะปฏิบตัิงานไดอยางมีคณุภาพ 

สถานที่ทาํงานมีความปลอดภัยในชีวติและทรัพยสิน สภาพแวดลอมในหนวยงานมีความเหมาะสมตอ

การปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ หนวยงานมีการจัดเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัตงิานไว

บริการเจาหนาที่พอสมควร ขาราชการมีความพึงพอใจตอรายไดและสวัสดิการที่ไดรับเงินเดือนที่

ไดรับเพียงพอกับคาใชจาย ซึ่งจากผลการวิจัยเปนไปตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว    ข้ันที่ 

1 และข้ันที่ 2 ความตองการขั้นพื้นฐานทางดานรางกายและความตองการความมั่นคงปลอดภัย ซึ่ง

เปนปจจัยที่จะตอบสนองความตองการทางรางกาย ความมัน่คงในการมีชีวิตอยูรอดและการมี

หลักประกันในการปฏิบตัิงาน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับทฤษฎีของเฮิรซเบิรกที่วา เงินเดือนเปน

องคประกอบของปจจัยค้ําจนุ   

 

ขอเสนอแนะของการวิจัย 

 จากผลของการศึกษา ปจจยัที่สงผลตอขวญัในการปฏิบตัิงานของขาราชการสาํนักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจยัมีขอเสนอแนะดังนี ้

 ขอเสนอแนะเพื่อการบริหาร 

 ขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีสภาพขวัญโดยรวมอยูในระดบัมากควรที่

ผูบริหารทุกระดับ จะใหความสนใจและเสริมสรางขวัญกําลังใจของขาราชการใหอยูในระดบัทีด่ีอยู

เสมอเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน และเปนการสงเสริมใหขาราชการมีความรูสึกรักและ

ผูกพันตอองคการ  

  จากผลการวิเคราะหตัวแปรซึ่งเปนปจจัยทีส่งผลตอขวัญในการปฏบิัตงิานของขาราชการ

สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พบวา 

  ปจจัยดานภารกิจ เปนปจจัยแรกที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด และ

เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ขาราชการมีความเห็นอยูในระดบัปานกลาง 4 ดาน คือ หนวยงาน

สงเสริมใหมีการนําระบบการทํางานเปนทีมมาใชในการปฏิบตัิงานงานที่ไดรับมอบหมายมีความ

เหมาะสมและไมมากจนเกินไป ขาราชการมีอิสระในการเสนอความคิดอยางมีเหตุผลในการ



ปฏิบัติงาน และตาํแหนงงานที่ปฏิบัติอยูมีความเจริญกาวหนาในสายงานและโอนยายไดสะดวก 

ดังนั้นจึงควรที่ผูบริหารที่เก่ียวของควรที่จะพิจารณาดําเนินการเพื่อเสริมสรางขวัญของขาราชการให

ดีย่ิงข้ึนในเรื่องตอไปนี ้

   1. กําหนดภารกิจ แบงงาน และมอบหมายงานในหนาทีค่วามรับผิดชอบของ

เจาหนาทีใ่หชัดเจนตรงตามความรูความสามารถและความถนัดในปริมาณที่เหมาะสม 

   2. พัฒนาการทํางานเปนทีม โดยการมอบหมายภารกิจใหปฏิบตัิในลักษณะของ

คณะทาํงานใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็น จัดแบงหนาที่ความรับผดิชอบอยางทัว่ถงึ 

และสรางความสัมพันธอันดรีะหวางผูปฏิบตัิงานเพื่อนาํไปสูการทาํงานรวมกันอยางมปีระสิทธภิาพ 

   3. พัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่องเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน  

   4. ผูบริหารควรใหความสนใจ และหาสาเหตท่ีุทําใหขาราชการลาออก ขอยาย หรือขอ

โอนไปจากหนวยงาน รวมทั้งหาทางปองกันไมใหเกิดขึ้นบอยจนเกินไป 

  ปจจัยดานเพือ่นรวมงาน   เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบตัิงานเปนอันดับที่สอง 

เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา มีอยู 1 ดานที่ขาราชการมีความเห็นในระดับปานกลาง คือการ

สังสรรคกับเพื่อนรวมงานนอกเวลาทํางาน หรือโอกาสพิเศษอื่นๆ ซึง่อาจจะเปนเพราะวา ขาราชการ

มีภารกิจที่จะตองปฏิบตัิงานในเวลาทํางานมากจนเกดิความเหนื่อยลาและอยากจะ   พักผอนหรือมี

เวลาสวนตัวนอกเวลาทํางานหรือในวันหยุด จนไมเกิดความรูสึกอยากจะสังสรรคหรือทํากิจกรรม

อ่ืน ๆ นอกเวลาทํางาน ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาดาํเนินการดังนี้  

   1. จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบคุลากรในองคการอยาง

สม่ําเสมอ เพ่ือใหมีความรูสึกอบอุน ผูกพันรักใครและเปนสวนหนึ่งขององคการ 

   2. สงเสริมใหบุคลากรไดทาํงานรวมกันโดยจดัทีมงานที่มคีวามรูความสามารถ   ทุก

ฝายใหการยอมรับ มีมนษุยสัมพันธด ี มีวัตถุประสงครวมกัน ยอมรับความคดิเห็นซึ่งกันและกัน 

และสามารถปรึกษาหารือกันไดตลอดเวลา 

   3. สรางแรงจูงใจ ความสาํนึกและวัฒนธรรมการทํางานในการอยูรวมกัน 

  ปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและผลตอบแทน  เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานเปนอันดบัที่สาม เมื่อพิจารณารายละเอียดพบวา ขาราชการมคีวามเห็นในระดับปาน

กลางทุกดาน คือการมีสุขภาพกายและจติดี สถานทีท่ํางานมคีวามปลอดภัยในชวีิตและทรัพยสิน 

สภาพแวดลอมเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เครื่องมือและอุปกรณมีเพียงพอตอการปฏิบตังิาน 

เงินเดือนและสวัสดิการเพียงพอกับคาใชจาย ซึ่งจะเห็นวาปจจัยดานสุขภาพ ความปลอดภัยและ

ผลตอบแทน เปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่ตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และความ

เปนอยูของบุคลากรในองคการซึ่งจะสงผลตอการปฏบิตัิงาน ดงันั้นผูบริหารควรจัดใหมีความ

เหมาะสมดังนี ้

   1. ผูบริหารตองมีความรูในงานขององคการโดยภาพรวมและเปนผูมีวิสัยทัศน

กวางไกล 



   2. ผูบริหารควรยึดเปาหมายของงานเปนหลักมากวาเครงครดัและยดึตดิกบั

กฎระเบียบมากจนเกินไป 

   3. ควรมีการจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางผูบริหารกบับุคลากร

ในองคการ 

   4. ผูบริหารควรยึดผลงานและประสิทธิภาพของการทํางานเปนหลักในการพิจารณา

ความดคีวามชอบ และควรมีการกําหนดเกณฑและมาตรฐานตัวชี้วัดในการพิจารณาอยางชัดเจน 

โปรงใส และตรวจสอบได ไมพิจารณาจากความพึงพอใจหรือความชอบสวนบคุคล 

   5. ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบคุลากรทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและ

นําขอเสนอแนะไปปรบัปรุงการบริหารงาน 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยดานภารกิจที่สงผลตอขวัญในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ  

  2. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทกุหนวยที่สังกัด

สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
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