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ความสัมพันธร์ะหว่างการบริหารทนุมนุษย์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสงักัด
สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบรุ ี

The Relationship Between Human Capital Management and Job Motivation  
of Teachers in Ratchaburi Provincial Office of  

the Non-formal and Informal Education 
 

นิ่มนวล  คาํปลื้ม1, พรทพิย์  สุริยาชยัวัฒนะ2 
 

  บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับการบริหารทุนมนุษย์ 2) ระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดราชบุรีและ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ ครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี จํานวน 127 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี
ประกอบด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ พารามิเตอร์ที่ใช้ ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย
พบว่า 1) การบริหารทุนมนุษย์ของสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดราชบุรี มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี มี
ระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
จังหวัดราชบุรี พบว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  
คําสําคัญ : การบริหารทุนมนุษย์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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Abstract 
 This research aimed was to study 1) the level of human capital management 
and 2) the level of job motivation of teachers in Ratchaburi Provincial office of 
the Non-formal and Informal education 3)  the relationship between human 
capital management and job motivation of teachers in Ratchaburi Provincial office 
of the Non-formal and Informal education.       
 The population in this study included 127 teachers in Ratchaburi Provincial 
office of the Non-formal and Informal education. This research used the questionnaire 
which was performed to choose 5 kinds of measurement such as percentage, the 
parameter, were percentage, mean, and Pearson’s product moment correlation 
coefficient. 
 The results showed that 1) humancapital management and 2) job motivation 
of teachers in Ratchaburi Provincial office of the Non-formal and Informal education 
were high level. 3)  the relationship between human caption management and job 
motivation of teachers in Ratchaburi Provincial office of the Non-formal and Informal 
education found that correlation as high level were statistically significant at the .01  
Keywords : Human Capital, Job Motivation 
 
บทนํา 

การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดราชบุรี จากประเด็นปัญหาการลดกําลังคนภาครัฐ โดยรัฐกําหนดให้ปรับลดจํานวน
ข้าราชการลงอย่างน้อยร้อยละ 10 ภายในปี พ.ศ. 2550 เกิดโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
กําหนดหรือโครงการเออร์ลี่ รีไทร์ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไทย, 2551) เพ่ือ
แก้ไขปัญหาขาดแคลนครู สํานักนายกรัฐมนตรีได้ประกาศระเบียบว่าด้วยพนักงานราชการข้ึน 
(สํานักนายกรัฐมนตรี, 2547) และสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ได้จ้างพนักงานราชการทําหน้าที่ครูผู้สอนแทนอัตราข้าราชการครูที่เกษียณอายุ  

ทุนมนุษย์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลิต การให้บริการ ที่ต้องใช้
ความรู้และทักษะที่เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์การทํางาน ความ
เช่ียวชาญ ทัศนคติ ความกระตือรือร้น และแรงจูงใจที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และเลือกนํา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะที่มีอยู่มาใช้ในการทํางานสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม เพ่ือให้
องค์กรน้ันประสบความสําเร็จตามเป้าประสงค์ที่ต้ังไว้  



95 
 วารสารครุศาสตร์อตุสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี 
 Journal of Technical Education Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

 

ปีที่ 2 ฉบับท่ี 1 เดือน มกราคม – มิถุนายน 2557  
Vol.2, No. 1, Jan.-Jun., 2014. ISSN 2350-9732 

สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สังกัดสํานัก
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้บริหารจัดการทุนมนุษย์ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
พนักงานราชการ พ.ศ. 2547  และประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ. 2548-
2556 โดยกํากับดูแลครูในสังกัด ได้แก่ พนักงานราชการครูอาสาสมัครการศึกษานอกระบบ 
พนักงานราชการครูการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยประจําตําบล เป็นต้น 
ซึ่งปฏิบัติหน้าที่เป็นครูผู้สอนในสถานศึกษาศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
อําเภอ มีภารกิจในการจัดการศึกษานอกระบบขั้นพ้ืนฐาน และจัดกิจกรรมส่งเสริมการศึกษาตาม
อัธยาศัยให้กับประชาชนท่ัวไป การพัฒนาครูดังกล่าว ใช้รูปแบบการฝึกอบรม สัมมนา และส่งเสริม
ให้ครูเข้าเรียนหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพครู เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิเพ่ือให้พนักงานราชการดังกล่าว
ได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถทํางานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไป
ถึงจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้ ซึ่งพนักงานราชการดังกล่าวควรได้รับตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี
ว่าด้วยพนักงานราชการ พุทธศักราช 2547 (หน้า 5)  หมวดที่ 2 ว่าด้วยค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ และประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ. 2552, พ.ศ.2554 (ฉบับที่ 2) 
และ พ.ศ. 2556 ว่าด้วยค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่าพนักงานราชการครูการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย มีภาระงานในความรับผิดชอบที่หลากหลาย เช่น สอนการศึกษานอกระบบ
ขั้นพ้ืนฐาน จัดการศึกษาต่อเน่ืองเพ่ือการมีงานทํา จัดกิจกรรมส่งเสริมทักษะชีวิตให้กับประชาชน 
จัดกิจกรรมขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และจัดกิจกรรมส่งเสริมการศึกษาตามอัธยาศัย
เป็นภาระงานที่นอกเหนือจากงานสอนในช้ันเรียน การจะให้ครูคงอยู่ในงานและปฏิบัติงานได้อย่าง
มีคุณภาพจึงต้องสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้เกิดขึ้น 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่าแรงจูงใจมีความสําคัญต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ทั้ง
ในด้านการสร้างผลการปฏิบัติงาน การแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง และการนําความรู้ทักษะท่ี
มีอยู่ในตนเองออกมาใช้ในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี โดยใช้กรอบทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก 
(Herzberg’s Two Factor Theory) ซึ่งกล่าวว่าปัจจัยจูงใจในการทํางานที่ทําให้เกิดภาวะพึงพอใจ
ในงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมของงาน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือความรับผิดชอบและ
ลักษณะของงาน ส่วนปัจจัยเก้ือหนุนซึ่งเป็นส่วนที่ทําให้เกิดภาวะไม่พึงพอใจในงาน ได้แก่ ค่าจ้าง
หรือเงินเดือนโอกาสและความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานสภาพการทํางานและ
นโยบายการบริหารงาน โดยเลือกปัจจัยที่เก่ียวข้องกับบทบาทหน้าที่ของครูมาเป็นตัวแปรใน
การศึกษา เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย์ สร้างขวัญ กําลังใจ และ
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เสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานของครูผู้สอน ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยในจังหวัดราชบุรีต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
         1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารทุนมนุษย์ในสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี 
         2.  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี 
         3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูอาสาสมัครการศึกษานอกระบบ ครูการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยประจําตําบลและครูศูนย์การเรียนชุมชน ในสังกัดสํานักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดราชบุรี จํานวนทั้งสิ้น 127 คน 
ในการวิจัยครั้งน้ีเก็บข้อมูลจากประชากร 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ในคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
โดยพิจารณาภายใต้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้ศึกษา ค้นคว้า รวบรวมวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เก่ียวข้อง รวมทั้งให้สอดคล้องกับคําจํากัดความในการวิจัยที่ได้กําหนดไว้ แบ่งเป็น 3 ตอน 
ประกอบด้วย 

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสํารวจรายการ (Check List) สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางานและตําแหน่งงาน 

ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทุนมนุษย์ในสํานักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี โดยสอบถาม 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการบรรจุและ
แต่งต้ัง ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย และด้านการสิ้นสุดสัญญาจ้าง 

ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี ประกอบด้วย 10 ด้าน ได้แก่  
ด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสภาพ
การทํางาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงาน 
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 การสร้างเครื่องมือวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษา ทฤษฎี หลักการ เอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยที่
เก่ียวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู รวมถึงศึกษาวิธีการสร้าง
เครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และได้ดําเนินการ
สร้างเครื่องมือให้ครอบคลุมเนื้อหาและกรอบแนวคิดของการวิจัย นําเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถาม
ที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องและให้
ข้อเสนอแนะ และแก้ไขปรับปรุงเน้ือหา การใช้ภาษาให้ถูกต้องสมบูรณ์  จากนั้นนําเคร่ืองมือที่ผ่าน
การแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วเสนอต่อผู้เช่ียวชาญด้านเน้ือหาและด้านวัดผลประเมินผล จํานวน  
5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือ ค่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.80-1.00 และนํามาคํานวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Congruence) ได้ค่า 0.96 จากน้ันนําเครื่องมือไปทดลองใช้ (Try Out)  กับครูที่เป็นพนักงาน
ราชการที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร จํานวน 30 คน ณ ศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอเมืองปทุมธานี อําเภอคลองหลวงและอําเภอธัญบุรี จํานวน 30 คน 
เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบราค (Cronbach, 1970: 161 อ้างในบุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.95 สุดท้ายดําเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกต้องของเคร่ืองมือ
วิจัยให้ถูกต้องอีกคร้ัง ก่อนนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
           การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลโดยขอหนังสือจากสํานักงาน
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อํานวยการ
ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ 10 แห่งในเขตจังหวัดราชบุรี เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ข้อมูล และเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูผู้สอนที่เป็นประชากร ได้แบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์คืนมาทั้งหมด 127 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
          การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 
 1. ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 เก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น
แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) เป็นรายข้อ ใช้
การวิเคราะห์คํานวณหาค่าร้อยละ (Percentage)  
 2.  ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกับระดับในการบริหารทุนมนุษย์ ของสํานักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) นํามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์นํ้าหนัก 5 ระดับ จากน้ัน
นําไปบันทึกและวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (μ) และหาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () เพ่ือทราบระดับปฏิบัติ
ในการบริหารทุนมนุษย์ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย จังหวัดราชบุรี  
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 3.  ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 3 เก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี ซึ่งเป็น
แบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) นํามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์นํ้าหนัก 
5 ระดับ จากน้ันนําไปบันทึกและวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (μ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
 4.  นําข้อมูลที่ได้แปลความหมายของระดับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
บริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการทํางานของครู ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี  โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 ตอนที่ 1  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง (ร้อยละ 66.14) มีอายุระหว่าง 
41-50  ปี (ร้อยละ 35.43) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 93.70) มีประสบการณ์ในการ
ทํางาน 1-5 ปี (ร้อยละ 34.65) และมีตําแหน่งที่ได้รับมอบหมายในสถานศึกษาเป็นครู กศน.ตําบล
มากที่สุด (ร้อยละ 55.91) 
 ตอนท่ี 2  พบว่า การบริหารทุนมนุษย์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (μ = 3.95,  = 0.51) 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับการปฏิบัติอันดับ
สูงสุด ได้แก่ การบริหารทุนมนุษย์ด้านการบรรจุและแต่งต้ัง (μ = 0.47,  = 0.56) รองลงมาได้แก่
การบริหารทุนมนุษย์ด้านวินัยและการรักษาวินัย (μ = 3.93,  = 0.60) และด้านที่มีระดับการ
ปฏิบัติอันดับท้ายสุด ได้แก่การบริหารทุนมนุษย์ด้านการสิ้นสุดสัญญาจ้าง (μ = 3.91,  = 0.61) 
 ตอนที่ 3 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี ภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก (μ = 3.88,  = 0.43) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยด้านที่มีการปฏิบัติสูงที่สุด ได้แก่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความรับผิดชอบ (μ = 4.11,  = 0.52) รองลงมาได้แก่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (μ = 3.99,  = 0.55) และ
ด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน 
(μ = 3.49,  = 0.77) 
   การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์ (X) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(Y) ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ราชบุรี ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ( = 0.76**) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่าคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด 
( = 0.77**) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Ytot) กับการบริหารทุนมนุษย์ด้านการประเมินผล
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การปฏิบัติงาน (X3) รองลงมา ( = 0.64**) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Ytot) กับการบริหารทุน
มนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (X2) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่าสุดที่สุด ( = 
0.54**)  คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Ytot) กับการบริหารทุนมนุษย์ด้านการสิ้นสุดสัญญาจ้าง (X5) 

 
อภิปรายผลการวิจัย  
 1. จากการวิจัยพบว่า ระดับการบริหารทุนมนุษย์ในสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี  ในภาพรวมมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับสมมุติฐานที่ต้ังไว้ เป็นผลมาจากการท่ีสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยได้ดําเนินการตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 31 สิงหาคม 2553 โดยปรับตําแหน่งลูกจ้าง
ช่ัวคราว เป็นพนักงานราชการทั้งหมดประเทศ 8,672 คน ซึ่งสอดคล้องกับประกาศสํานักงาน
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี เรื่อง การปรับลูกจ้างช่ัวคราวเข้าสู่ตําแหน่งพนักงานราชการ (2553) ทําให้
ครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี ได้รับ
การปรับเข้าสู่ตําแหน่งพนักงานราชการทั้งหมด จึงมีความม่ันคงในงานและมีสวัสดิการต่าง ๆ มากขึ้น
นอกจากน้ียังมีการทําสัญญาจ้างที่ชัดเจน โดยดําเนินการตามแนวปฏิบัติเรื่องการทําสัญญาจ้างของ
พนักงานราชการตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง หลักเกณฑ์วิธีการและ
เง่ือนไขการสรรหาและการเลือกสรรพนักงานราชการและแบบสัญญาจ้างของพนักงานราชการ 
พ.ศ. 2552 นอกจากน้ียังได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2552 ซึ่งสอดคล้องกับ
ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ พ.ศ. 
2554 ซึ่งได้กําหนดสิทธิในการลาของพนักงานราชการไว้อย่างชัดเจน (สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2554) รวมถึงสถานศึกษาได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554
และได้พิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงานราชการอย่างยุติธรรม โดย
การปรับข้ึนเงินเดือนตามครูตามบัญชีเง ินเดือนของพนักงานราชการ ตามประกาศคณะ
กรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื ่องค่าตอบแทนของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 แก้ไข
เพ่ิมเติมฉบับที่ 5 พ.ศ. 2555 (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2555) และแก้ไข
เพ่ิมเติมฉบับที่ 6 พ.ศ. 2556 ให้พนักงานราชการที่มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีได้รับเงินเดือนขั้นตํ่า 
15,000 บาท (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556)  สําหรับด้านการให้ความรู้
เรื ่องการรักษาวินัย การรับโทษทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของพนักงานราชการ มีการปฏิบัติ
มากท่ีสุด เป็นผลมาจากการที่สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยได้
พัฒนาทุนมนุษย์ โดยการจัดอบรมเสริมสร้างศักยภาพครูการศึกษานอกระบบ ให้ความรู้เรื่องการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของพนักงานราชการ ตามที่ระบุไว้ในระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี
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ว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 หมวดที่ 4 ว่าด้วยเร่ืองวินัยและการรักษาวินัยของพนักงาน
ราชการ (สํานักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 2547) นอกจากน้ี สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยได้กําหนดรูปแบบการทําสัญญาจ้างที่ชัดเจนต้ังแต่แรก จึงมีผลถึง
การปฏิบัติในเรื่องการสิ้นสุดสัญญาจ้าง โดยมีการจัดทําเอกสารสัญญาจ้าง กําหนดระยะเวลาและ
เง่ือนไขการจ้างที่ชัดเจนสอดคล้องกับวิธีการปฏิบัติจริง (ดังสําเนาแบบฟอร์มสัญญาจ้างใน
ภาคผนวก ง) ผลจากการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของสุดารัตน์ ตาลพิพัฒน์ (2553) ที่ได้
ศึกษาตัวช้ีวัด การบริหารทุนมนุษย์ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
พบว่ามี 5 องค์ประกอบและองค์ประกอบที่ 1 ได้แก่ การกําหนดนโยบาย แผนงานและมาตรการ
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ที่ชัดเจน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และแผนยุทธศาสตร์และมีการสื่อสาร
ให้บุคลากรรับรู้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจรัสศรี เพ็ชรคง (2552) ที่ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการพัฒนาทุน
มนุษย์ ปัจจัยด้านที่ 4 ได้แก่ การบริหารผลการปฏิบัติงานและพัฒนาผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูง 
โดยการทําแผนพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับตัวช้ีวัดการปฏิบัติงาน มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการให้รางวัลที่เหมาะสมและยุติธรรม 

2. ผลการวิจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี ในภาพรวมมีการปฏิบัติในระดับมาก 
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ เมื่อพิจารณาภาพรวม พบว่า ทุกด้านมีระดับปฏิบัติมาก ยกเว้นด้าน
ค่าจ้างหรือเงินเดือน มีระดับการปฏิบัติปานกลาง แสดงให้เห็นว่าครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี แม้จะได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม แต่
ยังไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการดํารงชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของวัฒนา จันทรโคตร์ (2551) ที่
พบว่าครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 มีแรงจูงในในการ
ปฏิบัติงานระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนมีค่าเฉลี่ยในระดับ
ปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของพิทักษ์  อุดมชัย (2552) ที่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้าน
การจ่ายค่าตอบแทน สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยมาศ  ทับทิม (2552) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลของการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี 
พบว่า ปัจจัยค้ําจุนเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยด้านรายได้ เป็นด้านที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 
และชัญญนุช ป่ินทองคํา (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ
ประสิทธิภาพของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง พบว่า ด้านปัจจัยเก้ือหนุน 
เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ด้านเงินเดือนมีการปฏิบัติน้อยที่สุดเช่นกัน สําหรับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านที่ครูมีแรงจูงใจมากที่สุด ได้แก่ ด้านที่
ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสและให้การสนับสนุนให้ได้รับการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 
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เป็นผลมาจากการที่สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย จังหวัดราชบุรี ได้ปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกันในการให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของครู 
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1987) ที่กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง ทําให้คนมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน มีความรู้สึกด้านดี เป็น
สิ่งจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของคน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าของตนเองและอาชีพสอดคล้องกับงานวิจัยของ
บงกชธร เพิกนิล (2550) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ พบว่าด้านความ
เจริญก้าวหน้า สถานศึกษาได้ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ครูได้มีส่วนร่วมสร้างช่ือเสียง
ให้แก่โรงเรียน ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 
และครูได้รับการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถเพ่ิมขึ้นจากงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประภัสสรวิทยา อําเภอเมืองชลบุรี พบว่าด้านความรู้สึกประสบความสําเร็จ คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาพยายามส่งเสริมให้มีโอกาสก้าวหน้าอยู่เสมอ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านที่ครูมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ด้านที่ท่านและผู้ร่วมงานร่วมมือกันทํางานและกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ 
ของโรงเรียนได้เป็นอย่างดี เป็นผลมาจากการที่สถานศึกษาได้ส่งเสริมให้ครูมีการทํางานเป็นทีมและ
เปิดโอกาสให้มีการทํากิจกรรมร่วมกันสอดคล้องกับงานวิจัยของพนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ที่
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมืองชลบุรี พบว่า ด้าน
ความรู้สึกประสบความสําเร็จ ลําดับแรก ได้แก่ การได้รับความร่วมมือช่วยเหลือการปฏิบัติงานของ
เพ่ือนร่วมงานสม่ําเสมอ และงานวิจัยของบงกชธร เพิกนิล (2550) ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสัตหีบ พบว่า ด้านความสัมพันธ์ลําดับแรก คือ การได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานได้อย่างดี และได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเดือดร้อนทั้งใน
เรื่องงานและเร่ืองส่วนตัว รวมถึงการได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้
สําเร็จผลและสอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรี เหลืองอุดม (2553) ที่พบว่าแรงจูงใจของครูที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษา ด้านปัจจัยค้ําจุน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสภาพการทํางาน จากการวิจัยพบว่า ครูมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากที่สุด ด้านครูมีอํานาจและหน้าที่ในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เป็นผลมา
จากการที่สถานศึกษาได้ให้อิสระในการทํางานแก่ครูในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านการจัดการเรียนการ
สอนและการจัดกิจกรรมการศึกษาตามอัธยาศัย โดยสถานศึกษาจะมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน
มากกว่าวิธีการทํางาน จึงทําให้ครูมีแรงจูงใจด้านสภาพการทํางานในระดับมาก จากการศึกษาถึง
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของครูในเขตมลรัฐนิวยอร์ก โดยการสัมภาษณ์ครูโรงเรียนทั้งในเมืองและชนบท จํานวน 3,382 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ทําให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มีความเป็นอิสระแก่กัน และพบว่าปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบสําคัญที่สุดในการทํางาน คือ สภาพของ
การทํางาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านนโยบายการบริหาร จากการวิจัยพบว่า ครูมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด ด้านสถานศึกษาของท่านมีนโยบายการปรับเปลี่ยนแนวทาง
หรือวิธีการปฏิบัติงานได้ตามสถานการณ์และสภาพแวดล้อม เป็นผลมาจากการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาตามหลักการจัดการศึกษานอกระบบที่มีรูปแบบ หลักสูตร วิธีการจัดและระยะเวลา
เรียนหรือฝึกอบรมท่ียืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพความต้องการและศักยภาพในการเรียนรู้
ของกลุ่มเป้าหมายซึ่งระบุไว้ในมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 (สํานักนายกรัฐมนตรี, 2553)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสภาพแวดล้อม ผลการวิจัยพบว่า ครูมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมากที่สุดด้านสถานศึกษา เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรใช้อาคารสถานที่และ
ห้องปฏิบัติการต่าง ๆ ได้ตามความเหมาะสม เป็นผลมาจากการที่สถานศึกษาได้ให้อิสระแก่ครู
ในการใช้ทรัพยากรด้านอาคารสถานที่และห้องปฏิบัติการต่าง ๆ  ในการจัดการเรียนการสอน
การศึกษานอกระบบและจัดกิจกรรมการศึกษาตามอัธยาศัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปิยมาศ ทับทิม (2552) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลของ
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี พบว่าปัจจัยค้ําจุนด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสําเร็จ จากการวิจัยพบว่าด้านที่ครูมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ด้านท่านมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานที่ดําเนินการ เป็นผลมา
จากการท่ีสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี ได้มอบ
รางวัลให้กับครูที่ปฏิบัติงานดีเด่นเป็นประจําทุกปี และได้ส่งเสริมให้ครูได้รับการเสนอช่ือเข้ารับ
รางวัลในระดับที่สูงขึ้นไป และมีการยกย่องเชิดชูเกียรติครูให้เป็นที่ประจักษ์แก่สาธารณชน ทําให้ครู
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ปิยมาศ ทับทิม (2552) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลของการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองชลบุรี ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดลําดับแรก ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทํางาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านการยอมรับนับถือ จากการศึกษาด้านที ่ครูมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ด้านท่านได้รับการยอมรับจากนักศึกษาและสังคมด้านการ
จัดการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ เป็นผลมาจากการท่ีสถานศึกษาในสํานักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี ได้ดําเนินการจัดกิจกรรมตาม
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ยุทธศาสตร์การดําเนินงาน ในเรื่องการประสานการทํางานกับภาคีเครือข่ายองค์กรภาครัฐและ
เอกชนในท้องถิ่น สร้างพันธมิตรในการจัดการศึกษานอกระบบ ทําให้เกิดการยอมรับในผลการ
ดําเนินงานและครูได้รับการยอมรับนับถือจากนักศึกษาและสังคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของข้าราชการครูในอําเภอแก่งหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี พบว่าแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือเป็นปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ย
เป็นลําดับที่สอง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความรับผิดชอบ เป็นด้านที่ครูมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงที่สุด ผลวิจัยพบว่าด้านที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้านท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้
อย่างเต็มความสามารถ เป็นผลมาจากการที่สถานศึกษาได้ให้อิสระในการปฏิบัติงานในหน้าที่
จัดการเรียนการสอนแก่ครูอย่างเต็มความสามารถ สอดคล้องกับงานวิจัยของสมภพ แซ่โก (2551) 
ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิก พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโดยรวมและรายด้านมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านลักษณะของงาน จากการวิจัยพบว่า ด้านที่ครูมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ 
เป็นผลมาจากรูปแบบการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย มีลักษณะการทํางานที่ให้อิสระในการทํางาน โดยการมุ่งที่
ผลสัมฤทธ์ิมากกว่าวิธีการปฏิบัติ จึงท้าทายความสามารถของครูผู้สอน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
อุทัย ยอดคงดี (2553) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสอนของครูโรงเรียนเอกชน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3 
พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงาน 

3. ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี 
ผลจากการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์กันสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์กัน
สูงสุดคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการบริหารทุนมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการบริหารทุนมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจทุกด้าน 
ยกเว้นด้านค่าจ้างหรือเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับการบริหารทุนมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ ซึ่งทั้งสองด้านมีแนวทางการดําเนินงานที่สอดคล้องกัน คือ เป็นการตอบสนองความ
ต้องการข้ันพ้ืนฐาน สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow, 1943) เรื่องความต้องการข้ัน
พ้ืนฐานด้านกายภาพ เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานในการดํารงชีพที่ต้องได้รับการตอบสนองก่อน
เป็นลําดับแรก จึงจะพัฒนาไปสู่ความต้องการในข้ันต่อไป อน่ึง การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
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ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่องแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ (สํานักงานคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ, 2554) เป็นการนําข้อมูลมา
ประกอบการพิจารณาเร่ืองการเลื่อนค่าตอบแทน การเลิกจ้าง การต่อสัญญาจ้าง และอ่ืน ๆ การท่ี
สถานศึกษาบริหารทุนมนุษย์ตามประกาศดังกล่าว จึงมีผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1987) ที่กําหนดปัจจัยจูงใจเป็นเรื่องของการสร้างความ
พึงพอใจในงาน และปัจจัยเก้ือหนุนที่ป้องกันความไม่พึงพอใจในงาน การมีช่ัวโมงการทํางานและ
ปริมาณงานท่ีเหมาะสม ได้รับมอบหมายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบไม่มากหรือน้อยเกินไป และ
สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow, 1943) เมื่อมนุษย์ได้รับแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานแล้ว จะเกิด
ความต้องการขั้นสูงขึ้นไป การมีปฏิสัมพันธ์และผูกพันกับบุคคลอ่ืนเป็นความต้องการได้รับการ
ยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เมื่อการบริหารทุนมนุษย์ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
พนักงานราชการ พ.ศ. 2547 มีการกํากับไว้ด้วยวินัยและการรักษาวินัย รวมทั้งการคงอยู่ในระบบ
พนักงานราชการต้องผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับดีถึงดีมาก จึงจะได้รับการยอมรับ
ของสังคม จึงทําให้เกิดความสัมพันธ์กันขึ้น 
 สอดคล้องกับทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ (McClelland, 1985) ซึ่งกล่าวถึงความต้องการ
ความสําเร็จ (Needs for Achievement) บุคคลที่ต้องการความสําเร็จจะมีความรับผิดชอบและมี
ความปรารถนาที่จะทํางานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการ
ค้นหาวิธีการแก้ปัญหาที่ดีที่สุด และเป็นความต้องการข้ันสูงสุดตามทฤษีของมาสโลว์ (Maslow, 
1943) คือ ความต้องการบรรลุสิ่งที่ ต้ังใจ (Needs of Self-Actualization) ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของข้าราชการครูในอําเภอแก่งหางแมว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี พบว่าปัจจัยกระตุ้นลําดับแรกของการปฏิบัติงาน คือ ด้านความสําเร็จของงานมี
ความภาคภูมิใจในตัวเอง ซึ่งเกิดจากการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ก่อให้เกิดช่ือเสียง เกียรติยศ 
ตําแหน่งหน้าที่การงาน และรายได้ที่มั่นคง สอดคล้องกับงานวิจัยของภัทรพร เนียมแตง (2552) ที่
ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยเก้ือหนุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูได้ ด้วยองค์ประกอบ
ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จของงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจัยเก้ือหนุนด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
          จากการวิจัย ผู้วิจัยมีแนวคิดเป็นข้อเสนอแนะเพ่ือนําผลการวิจัยไปใช้ คือ 
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          1.  ด้านการบริหารทุนมนุษย์ในสังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดราชบุรี มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้านอยู่แล้ว เป็นผลดี
ต่อทางราชการ ควรมีการจัดทําคู่มือการดําเนินงานของพนักงานราชการเพ่ือให้ครูได้ปฏิบัติงาน
เป็นแนวเดียวกันต่อไป 
           2. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี ควรกําหนดแนวทางหรือยุทธศาสตร์ในการลดรายจ่ายเพิ่มรายได้
ให้กับครู เพื่อสร้างแรงจูงใจด้านค่าจ้างหรือเงินเดือนให้กับครู และควรกําหนดวิธีการยกย่อง
เชิดชูเกียรติครูจากผลการปฏิบัติงานให้มากขึ้น กําหนดชนิด ประเภทของครูดีเด่นที่เป็นแบบอย่าง
ให้หลากหลาย มีการจําแนกรางวัลออกเป็นหลายประเภท เพ่ือให้ครูได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ
มากขึ้นสําหรับด้านปริมาณงานจัดการเรียนการสอน           
          3.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษย์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
พบว่าการบริหารทุนมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในเกือบ
ทุกด้าน จึงควรแจ้งให้ครูทราบเง่ือนไขและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเกณฑ์ดังกล่าวต่อไป 
          ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ และ
ตําแหน่งงาน  
 2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 3. ควรมีการศึกษารูปแบบนโยบายการบริหารทุนมนุษย์ที่ส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา หรือมีความรักผูกพันในองค์กร 
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