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ประกาศคุณูปการ 
                             
           สารนิพนธฉบับน้ี  สําเร็จไดสมบูรณไดดวยดี  โดยไดรับความกรุณาจาก อาจารย 
วิไลลักษณ  พงษโสภา  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ รองศาสตราจารยเวธนี  กรีทอง ซ่ึงกรุณาให
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เมตตาอยางสูง ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกทาน เปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี 
          ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยเวธนี  กรีทอง  อาจารย ดร. พาสนา  จุลรัตน  
ผูชวยศาสตราจารยพรหมธิดา  แสนคําเครือ  ที่กรุณาเปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือที่ใชใน
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ไดกรุณาชวยเหลือใหคําปรึกษา ชี้แนะแนวคิดและขอเสนอแนะตลอดจนแกไขขอบกพรองตาง ๆ 
ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางมาก ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 
          ขอขอบพระคุณ คุณสันติภาพ  เตชะวณิช  ผูวาการการกีฬาแหงประเทศไทย และเจาหนาที่
ของการกีฬาแหงประเทศไทยทุกทาน  ที่ใหความอนุเคราะหแกผูวิจัย  ชวยประสาน  และอํานวย
ความสะดวกแกผูวิจัย 
          ขอกราบขอบพระคุณ คุณศศิภา  ไสวงาม  เจาหนาที่การกีฬาแหงประเทศไทย ที่ใหความ
อนุเคราะหอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล และแบบสอบถาม  ในการทําวิจัยครั้งน้ีไดสําเร็จ  
          ขอขอบคุณผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทยทุกทาน ที่ใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
          ขอกราบขอบพระคุณ คุณวิทยา  พวงไพโรจน สามีที่ใหความชวยเหลือ ในการใหกําลังใจ 
และทุนทรัพย ในการทําวิจัยในครั้งน้ี 
          ขอขอบคุณ คุณเพ็ญพิมพ  พินิจทรัพยสิน ที่ใหความชวยเหลือ เปนอยางสูง ในการให
คําปรึกษา  อํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล  และแบบสอบถาม  ของสารนิพนธฉบับน้ี จน
สามารถสําเร็จได   
          ขอขอบคุณ คุณณิชาภัทร  คลายจินดา ที่ใหความชวยเหลือในการเก็บแบบสอบถาม และ
ขอขอบคุณ คุณวาสิตา ทองคําฟู  ที่ใหความชวยเหลือในการจัดเก็บเอกสารตาง ๆ ในการทําวิจัยใน
ครั้งน้ี จนสามารถสําเร็จได 
          คุณคา และประโยชนอันพึงมีของสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมให ผูมีพระคุณทุกทาน  
บิดา เรือเอก ดนัย สมุทวานิช  และทุกคนในครอบครัวสมุทวานิช  บูรพาจารย ทุกทานที่ไดสั่งสอน
อบรมสรางปญญาแกผูวิจัยมาจนบัดนี้    
                                                                            ดวงใจ  สมุทวานิช       
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ดวงใจ  สมุทวานิช. (2549). ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบตัิงาน  (สวนกลาง) 
          การกีฬาแหงประเทศไทย. สารนิพนธ  กศ.ม. (จิตวทิยาการศกึษา). กรุงเทพฯ : 
        บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ :  
        อาจารยวิไลลักษณ  พงษโสภา 
 
        การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก  เพศ อายุ วุฒิ 
การศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต     
         กลุมตัวอยางเปนผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย ป พ.ศ. 2548 
จํานวน  234 คน เปนชาย 104 คน และหญิง 130 คน   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล   
ไดแก แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  แบบสอบถามบุคลิกภาพ   และ
แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต    สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การทดสอบคาที และการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 
 
        ผลการศกึษา พบวา 
          1. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับดีพอใช    
          2. ผูชวยปฏิบัติงานเพศชายและหญิง มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
            3. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีอายุตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ   
          4. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          5. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          6. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ ผลทดสอบรายคูพบวา ผูชวย
ปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน   ดีกวาผูชวย
ปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ปานกลาง    
          7. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีบุคลิกภาพแบบเอและแบบบีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    
          8. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางและมากมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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Doungjai  Samutvanich. (2006). Morale in Working of Assistant to Central Operation  Officers  
        of Sport Authority of Thailand. Master Project, M.E.D. (Educational  Psycholoty ). 
        Bangkok : Graduate School, Srinakharinawirot University.  
        Project Advisor : Inst. Wilailuck  Pongsopar. 
 
        The purposes of this research were to study and compare of the morale in working of 
assistant central operation officers  of  Sport Authority of Thailand . The variables  were 
gender, age, educational  level , marital  status  ,working  experience, personality  and  
further orientation.  
         The 234 samples : 104 males and 130 females  were assistant control operation 
officers in the year 2005 . The research instruments were the  questionnaires  of  morale  in 
working , personality  and  further orientation . The  data was  analyzed  by  t-test and one 
way analysis of variance. 

The   results   were as follows : 
1.  The  level  of  the morale in working of assistant central operation officers  of  

Sport Authority of Thailand  were  moderate .   
        2.  There  were    significantly  difference of  the morale in working   between  males  
and  females  assistant central operation officers at .05 level . 
         3.  There  were  no  significantly  difference  of  the morale in working  among  
different  age of  assistant central operation officers. 
         4.  There  were  no  significantly  difference  of  the morale in working  among  
different  educational  level  of  assistant central operation officers. 
         5. There  were  no  significantly  difference  of  the morale in working  among  
different  marital  status  of  assistant central operation officers. 
         6. There  were    significantly  difference  of  the morale in working  among  different  
working  experience   of  assistant central operation officers  at .05 level. The  result of 
comparison  found  that  assistant central operation officers’ low  working  experience   had  
more  morale in working  than assistant central operation officers’ moderate  working .  
         7.  There  were  significantly  difference of  the morale in working   between  
assistant central operation officers’   type A  and  type  B  personality  at .01 level . 
         8.  There  were  significantly  difference of  the morale in working  between  
assistant central operation officers’ moderate and high further orientation at .01 level.  
 
 



บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
          การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไวโดยปกติจะตองอาศัย
ทรัพยากรการบริหาร  (Administrative Resources)  หรือปจจัยพ้ืนฐานที่ใชในการบริหารมีอยู  4 
ประการคือ  คน  (Man)  เงิน  (Money)  วัสดุสิ่งของ  (Material)  และวิธีจัดการ  (Method or 
Management) หรือที่เรียกสั้น ๆ วา 4M’s  ในการบริหารเกือบทุกประเภทจําเปนตองอาศัยคน เงิน  
วัสดุสิ่งของ  และวิธีการจัดการเปนองคประกอบสําคัญ  ไมวาการบริหารนั้นจะเปนการบริหาร
ราชการหรือการบริหารธุรกิจก็ตาม  (นรินทร  แจมจํารัส. 2544: 5)  โดยเปนที่ยอมรับกันแลววา  
“คน”  หรือ  “ทรัพยากรมนุษย”  นับเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของการบริหารเพราะคนมีสวนสําคัญ
ที่สุดที่จะทําใหงานประสบผลสําเร็จ (วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ. 2544 : 65)   
          พนักงานหรือบุคลากรจัดไดวาเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งในการบริหารองคการใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ  เพราะพนักงานหรือบุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรัพยากร  บริหารตาง ๆ 
ไมวาจะเปนเงิน  วัสดุอุปกรณ  ตลอดจนการจัดการตาง ๆ ดังน้ันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือบุคลากร  จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหงานในองคการบรรลุวัตถุประสงค  และปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรก็คือ  ขวัญในการปฏิบัติงาน  (อุทัย  หิรัญโต. 
2531 : 214)  เน่ืองจากการมีกําลังขวัญที่ดีจะเพ่ิมพลังในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น  ผลที่ตามมาก็คือ  
ทําใหผลผลิตของงานสูงไปดวย  ทั้งนี้เพราะอิทธิพลของขวัญที่มีผลตอการปฏิบัติงานจะทําใหเกิด
ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ทําใหเกิดความซื่อสัตย  
จงรักษภักดีตอองคการ  ทําใหคนมีวินัย  ปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน  มีความเขาใจ
ในองคการของตน  ทําใหองคการเปนองคการที่แข็งแกรง  สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได  
ขวัญจึงเปนปจจัยโดยตรงตอความสําเร็จ  และประสิทธิภาพของงานในองคการ  (สมพงศ  เกษมสิน. 
2526 : 453-454)  ฉะน้ัน  ผูนําจึงควรสรางขวัญ  และความพอใจใหแกสมาชิกในองคการ  เพ่ือให
ทุกคนทํางานดวยความสมัครใจ  ดวยความตั้งใจ  มีความวิริยะอุตสาหะ  อยูในระเบียบวินัย  มี
ความสุขและพึงพอใจในงานที่ทํา  (อรุณ  รักธรรม. 2531 : 203)  สรุปวา  ขวัญมิใชเปนสิ่งที่
ผูบริหารจะบันดาลใหเกิดขึ้นหรือสรางขึ้นไดในเวลาอันรวดเร็วและดํารงอยูไดตลอดไป  หากแตขวัญ
ของเจาหนาที่ของผูปฏิบัติงานเกิดขึ้นไดจากการพัฒนามาตลอดเวลาอันสืบเน่ืองมาจากการวาง
นโยบาย  การกําหนดระเบียบการปฏิบัติงานที่ดี  การปกครองบังคับบัญชาที่ดี  และการจัด
สวัสดิการที่ดีตลอดจนสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ ดวย  (อุทัย  หิรัญโต. 2531: 162) 
          “การกีฬาแหงประเทศไทย” เรียกโดยยอวา “กกท.” ไดจัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติการกีฬา
แหงประเทศไทย พ.ศ. 2528  ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 102 ตอนที่ 149    ลงวันที่ 17 
ตุลาคม 2528     โดยเหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับน้ีคือ   เพ่ือจัดตั้งการกีฬาแหง
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ประเทศไทยขึ้นแทน “องคการสงเสริมการกีฬาแหงประเทศไทย”  และใหมีอํานาจหนาที่ในการ
สงเสริมการกีฬา  และควบคุมการดําเนินกิจการกีฬาไดกวางขวางและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และ
เพ่ือใหการบริหารงานของการกีฬาแหงประเทศไทยสอดคลองกับการบริหารราชการแบบใหม  ตาม
นโยบายรัฐบาล จึงไดนํากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธมาใช  โดยมีการจัดทําแผนกลยุทธเพ่ือใหมี
การกําหนดทิศทาง  ภารกิจ  และกลยุทธการดําเนินงานของการกีฬาแหงประเทศไทยที่ชัดเจน 
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลเปนรูปธรรมในเชิงรุกภายใตบทบาทหนาที่หลักในการประสาน  
สนับสนุน  ควบคุมและกํากับดูแล  ดานการกีฬา  โดยเฉพาะการกระตุนใหคนไทยทุกคนใชการกีฬา
และการออกกําลังกายเปนเคร่ืองมือสําคัญในการสรางสุขภาพ และนําไปสูการมีสุขภาพดี  อยาง
ยั่งยืนตลอดไป  การจัดทําแผนกลยุทธของการกีฬาแหงประเทศไทย  ประกอบดวย  วิเคราะหปจจัย
ภายในและภายนอก เพ่ือประเมิน  จุดออน  จุดแข็ง  โอกาส และขอจํากัดของการกีฬาแหงประเทศ
ไทย  เพ่ือประกอบการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ  วัตถุประสงค  ยุทธศาสตร  แผนงาน  และ
เปาหมาย  (การกีฬาแหงประเทศไทย 2548 : Online) 
           จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกของการกีฬาแหงประเทศไทย ดาน
จุดออนและขอจํากัดพบวา  การกีฬาแหงประเทศไทย มีโครงสรางใหญแตมีอัตรากําลังจํากัด  
จํานวนบุคลากรไมเปนไปตามกรอบ อัตรากําลังกําหนดไว การบริหารจัดการดานบุคลากรยังขาด
ประสิทธิภาพ มีการบรรจุหรือแตงตั้งบุคลากร ไมตรงกับความรูความสามารถหรือคุณวุฒิและการที่
การกีฬาแหงประเทศไทยมีจํานวนบุคลากรคอนขางนอย  ทําใหไมเพียงพอตามภารกิจหนาที่ ทั่ว
ประเทศ  บุคลากรมีความรูไมเพียงพอในการทํางาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรขาดความรู  ความ
เขาใจในเชิงการบริหารจัดการ  ขาดการสงเสริมพัฒนาดานความรูแกบุคลากรอยางตอเน่ือง ไมทัน
กับสถานการณในปจจุบัน  บุคลากรขาดแรงจูงใจ  ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ขาดแรง
กระตุนในการทํางาน  สวัสดิการที่ไดรับคอนขางนอยเม่ือเปรียบเทียบกับรัฐวิสากิจอ่ืน ขาดจิตสํานึก
ในความเปนเจาของและการพัฒนาองคการ  ขาดความสามัคคี และมีความไมโปรงใส  (การกีฬาแหง
ประเทศไทย 2548 : Online)  จากขอมูลดังกลาวขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  จึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่ไมควรจะ
ละเลย  เพราะขวัญและกําลังใจที่ดีจะเพ่ิมพลังการทํางานใหสูงขึ้น ผลที่ตามมาก็คือ ทําใหผลผลิตสูง
และสงผลใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจอีกดวย 
          เน่ืองดวยเพื่อนของผูวิจัยไดปฏิบัติงานอยูที่การกีฬาแหงประเทศไทย  และไดปรารภถึง
ปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย แก
ผูวิจัยปญหาสวนใหญพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย ขาดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  ขาดงานบอย   สัมพันธภาพไมดีระหวางเพ่ือนรวมงานกับ
ผูบังคับบัญชา  งานที่ทําไดปริมาณนอย    ขาดความรวมมือในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และ
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย หลายคนมีความรูสึกวาเงินเดือนนอย 
สวัสดิการไมดี     และผูวิจัยยังไดมีโอกาสเขาไปเยี่ยมชมที่การกีฬาแหงประเทศไทยจึงไดสังเกตแลว
พบปญหาสอดคลองกับที่กลาวขางตน  ซ่ึงปญหาที่กลาวมาขางตนเหลานี้นาจะสงผลกระทบตอการ
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ปฏิบัติงานและบรรยากาศในการปฏิบัติงานไดทั้งสิ้น  ดังน้ันผูวิจัยจึงไดทําการสํารวจปญหาเบื้องตน
เพ่ือศึกษาวาเพราะเหตุใดผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย จึงมีปญหาในการ
ปฏิบัติงานดังกลาว  โดยใหผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย จํานวน 26 คน  
ตอบแบบสอบถามปลายเปดจํานวน 2 ขอ โดยใชคําถามดังตอไปน้ี 
          คําถามขอแรก ถามวา “ในขณะที่ทานปฏิบัติงาน  ทานมีปญหาดานใดมากที่สุด”  
          จากคําตอบที่ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทยตอบ   เรียงลําดับจาก
ปญหาที่มากที่สุดไปหานอยที่สุด  พบวา  มีปญหาเรื่องขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานผูชวย
ปฏิบัติงานจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 61.53    ไดแก  เงินเดือนนอย คาตอบแทนและ 
สวัสดิการไมดี  สัมพันธภาพไมดีระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา  ไมมีความกาวหนาในตําแหนง
การงาน  ไมรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน  ปฏิบัติงานไมสําเร็จ  ไมพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  
ไมมีความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  ไมมีความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ      ปญหาในเรื่อง  ปริมาณ
งานมีมากกวากําลังคน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.76  ไดแก  จํานวนงานที่ตองรับผิดชอบใน
แตละวันนั้นมีมากกวาจํานวนคน โดยเฉพาะอยางยิ่งชวงที่ใกลมีการแขงขันกีฬา       ปญหาวัสดุ
อุปกรณสํานักงานมีไมเพียงพอ  จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.84   ไดแก  วัสดุอุปกรณสํานักงาน
ประเภทคอมพิวเตอรจะเสียบอย ซอมลาชา ไมมีเครื่องสํารองให ตองรอจนกวาจะซอมเสร็จ จึง
สามารถทํางานตอได      และปญหาเอกสาร  จํานวน 1 คน  คิดเปนรอยละ 3.84   ไดแก  เอกสาร
ตาง ๆ วางไมตรงหมวดหมู  กลาวคือเม่ือมีคนนําเอกสารไปใชแตเวลาเก็บมักจะวางไมตรงหมวดหมู 
ทําใหการคนหาเอกสารตาง ๆ ลาชาเสียเวลา 
          คําถามขอที่สอง  ถามวา  “จากปญหาขอที่หน่ึง ทานคิดวาเกิดจากสาเหตุใด” 
          จากการตอบคําถามของ   ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  
พบวา  ปญหาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  เงินเดือนนอย คาตอบแทนและสวัสดิการ
ไมดี สาเหตุเพราะระบบราชการไมดี ขาดการวางแผนดานนโยบายที่ดีทําใหฐานเงินเดือนนอย และ
ในเรื่องการอนุมัติเงินคาสวัสดิการตาง ๆ มีจํานวนนอยมากเมื่อเทียบกับหนวยงาน อ่ืน ๆ   
ปญหาสัมพันธภาพไมดีระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา สาเหตุเพราะผูบังคับบัญชาไมมีความ
เปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานตางก็ไมมีการเปดใจพูดคุยกันจึงทําใหเกิดการเขาใจ
ผิดกัน   ปญหาไมมีความกาวหนาในตําแหนงการงาน สาเหตุเพราะไมมีการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง
งาน   ปญหาไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน สาเหตุเพราะไมสามารถแสดงความคิดเห็นใน
เรื่องงานไดทุกเรื่อง   ปญหาปฏิบัติงานไมสําเร็จ สาเหตุเพราะไมสามารถแกไขปญหาในเรื่องงานได
ดวยตนเอง   ปญหาไมพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ สาเหตุเพราะไมพึงพอใจในนโยบายของการกีฬา
แหงประเทศไทยและงานที่ปฏิบัติอยูไมตรงกับความรูความสามารถ   ปญหาไมมีความมั่นคงในงาน
ที่ปฏิบัติ สาเหตุเพราะเปนเพียงผูชวยปฏิบัติงานจะเลิกจางเมื่อไหรก็ไดเพราะสัญญาจางเปนเพียงป
ตอปเทานั้น   ปญหาไมมีความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ สาเหตุเพราะไมสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด      ปญหาปริมาณงานมีมากกวากําลังคน  ไดแก  งานที่
รับผิดชอบในแตละวันมีมากกวากําลังคน โดยเฉพาะอยางยิ่งชวยที่ใกลมีการแขงขันกีฬา สาเหตุ
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เพราะงบประมาณของการกีฬาแหงประเทศไทยมีไมเพียงพออัตรากําลังคนที่จางในการปฏิบัติงาน
จึงนอยกวาปริมาณงาน   ปญหาวัสดุสํานักงานมีไมเพียงพอ  ไดแก  วัสดุอุปกรณสํานักงานประเภท
คอมพิวเตอรจะเสียบอยมาก ซอมลาชา ไมมีเครื่องสํารองใหตองรอจนกวาจะซอมเสร็จจึงสามารถ
ทํางานตอได สาเหตุเพราะงบประมาณดานวัสดุอุปกรณสํานักงานมีไมเพียงพอ   และปญหาเอกสาร  
ไดแก  เอกสารตางๆวางไมตรงหมวดหมู ทําใหการคนหาเอกสารตาง ๆ ลาชาเสียเวลา สาเหตุ
เพราะพนักงานที่รับเขามาปฏิบัติงานในแผนกเกี่ยวกับเอกสารยังขาดความรูความสามารถในการจัด
เรียบเรียงเอกสาร 
           จากผลการสํารวจปญหาเบื้องตน  พบวาผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย  มีปญหาดานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด ดังที่พจนานุกรม
ราชบัณฑิตยสถาน (2525:130) ไดใหความหมายของคําวาขวัญวา “ขวัญเปนสิ่งที่ไมมีตัวตน นิยม
กันวามีประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา ซ่ึงเชื่อกันวา ถาขวัญอยูกับตัวจะเกิดศิริมงคล เปนสุขสบาย 
จิตใจมั่นคง ถาตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็จะออกจากรางกายที่เรียกวาขวัญหนีขวัญหาย”   และหาก
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทยขาดขวัญและกําลังใจที่ดีจะสงผลใหขาด
ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดังที่ เสนาะ  ติเยาว  (2537 : 298) กลาววา  ขวัญของคนมีสวน
เกี่ยวของโดยตรงกับผลผลิตคือ เม่ือขวัญของคนงานสูงผลผลิตก็สูงดวย  และเม่ือขวัญของคนงานต่าํ
ผลผลิตก็จะตกต่ําตาม  เม่ือคนงานมีขวัญดีเขาจะทํางานโดยคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคการเปน
สําคัญกอนแลวจึงนึกถึงวัตถุประสงคของตนเอง และในทางตรงกันขามเม่ือขวัญของคนงานตกเขาจะ
ทํางานโดยคํานึงถึงตัวเองกอนแลวจึงคิดถึงงานทีหลัง 
          ดวยเหตุน้ี  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย   
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
          1. เพ่ือศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬา
แหงประเทศไทย 
          2. เพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  
การกีฬาแหงประเทศไทย  ตามตัวแปร  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต 
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
         ผลของงานวิจัยในครั้งน้ี  ผูที่เกี่ยวของกับผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศ
ไทย ไดแก ผูบริหารทุกระดับของการกีฬาแหงประเทศไทย สามารถใชเปนขอมูลประกอบในการวาง
นโยบายเพ่ือสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น  เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  
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ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
          ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
                 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปน  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย ป พ.ศ. 2548  จํานวน 234 คน เปนชาย 104 คน และหญิง 130 คน  ซ่ึงใชเปนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 
          ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
                   1.1 เพศ 
                 1.2 อายุ 
                  1.3 วุฒิการศึกษา 
                  1.4  สถานภาพสมรส 
                  1.5  ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

1.6  บุคลิกภาพ 
1.7  ลักษณะมุงอนาคต 

2. ตัวแปรตาม  ไดแก  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย   

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
          1. ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีตอการปฏิบัติงาน  ที่การกีฬาแหงประเทศไทย  ไดแก  
ตั้งใจทํางาน  เต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ใหสําเร็จ พยายามรวมมือกันทํางาน และตอสูอุปสรรค
ที่มาขัดขวางอยางสุดความสามารถเพื่อที่จะใหหนวยงานประสบความสําเร็จดังจุดมุงหมายที่ได
กําหนดไว  ในการวิจัยครั้งน้ี  แบงเปน 8  ดาน  ดังน้ี 
                   1.1 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ไดแก  การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงาน หรือ
แกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 
                   1.2 ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  ไดแก  พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออก
วาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงานและผูรวมงานคนอื่น ๆ 
                   1.3 ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ไดแก  ความรูสึกชอบ   สนุกสนานของพนักงาน
ที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู  เพราะ ตรงกับความรูความสามารถ   คิดวาเปนงานที่สรางสรรคและเปนงาน
ที่ไมนาเบื่อหนาย 
                   1.4 ความรับผิดชอบ  ไดแก  ความตั้งใจ  สนใจ และเอาใจใสตอการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับเวลาที่ไดรับมอบหมาย 
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                   1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ไดแก  โอกาสที่พนักงานจะไดเลื่อนตําแหนง
ใหสูงขึ้น  การมีโอกาสไดรับการฝกอบรม  การศึกษาตอเพ่ือใหวุฒิสูงขึ้น หรือเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถของตนเอง  และการไดรับการพิจารณาความดีความชอบ    
                   1.6 เงินเดือน  คาตอบแทน  และสวัสดิการตาง ๆ  ไดแก  ความพึงพอใจตอรายได  
เงินเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการประเภทตาง ๆ ตลอดจนผลประโยชนตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานควรจะไดรับโดยหนวยงานไดจัดหาใหแกพนักงานทั้งที่เปนรายเดือนและ
รายวันอยูเปนประจํา  ประกอบดวย  การใหบริการดานการรักษาพยาบาล  คาลวงเวลา  โบนัส  
คาอาหาร  และคารถ   
                   1.7 สัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา  หมายถึง  การปฏิบัติ
ตนของผูชวยปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชาและการปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอผูชวยปฏิบัติงาน 
เพ่ือทําใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน ดังน้ี 
                          1.7.1 การปฏิบัติตนของผูชวยปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชา  ไดแก  การให
ความเคารพนับถือ  การใหความรวมมือในการทํางานดวยความเต็มใจ  และการปฏิบัติตนตาม
นโยบายของผูบังคับบัญชา 
                          1.7.2 การปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอผูชวยปฏิบัติงาน  ไดแก  การให
ความชวยเหลือแนะนํา  สนับสนุนใหกาวหนาดวยความยุติธรรม  รับฟงความคิดเห็น  และการให
ความเปนกันเอง  
                    1.8 ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  ไดแก  ความรูสึกเชื่อม่ันในหนาที่การงานของตน  
มีความมั่นคงถาวรไมถูกเปลี่ยนหรือถูกปลดออก หรือการไดหลักประกันในการทํางานอยางเพียงพอ 
          2. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  หมายถึง  พนักงานชั่วคราวที่มี
สัญญาจางเปนรายปตอป ไดรับคาจางเปนเงินเดือน  ปฏิบัติงานอยูในสวนกลางของการกีฬาแหง
ประเทศไทย เขตหัวหมาก แตไมไดบรรจุเปนขาราชการประจําของการกีฬาแหงประเทศไทย 
          3. เพศ  ไดแก  เพศชาย และเพศหญิง 
          4. อายุ  ไดแก 
                    4.1 อายุระหวาง 18 – 30 ป 
                    4.2 อายุระหวาง 31 – 45 ป     
                    4.3 อายุระหวาง 46 – 60 ป 
          5. วุฒิการศึกษา  ไดแก                           
                    5.1 ต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
                    5.2 ระดับปริญญาตรี 
                    5.3 สูงกวาระดับปริญญาตรี 
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          6. สถานภาพสมรส  ไดแก 
                    6.1 โสด 
                    6.2 คู 
                    6.3 หยา / หมาย / แยกกันอยู 
          7. ประสบการณในการปฏิบัติงาน   ไดแก  
                    7.1 ประสบการณในการปฏิบัติงานนอย คือ อยูในชวงระหวาง 1 - 3 ป  
                    7.2 ประสบการณในการปฏิบัติงานปานกลาง คือ  อยูในชวงระหวาง 4 - 7 ป 
                    7.3 ประสบการณในการปฏิบัติงานมาก คือ  อยูในชวงมากกวา 8 ป ขึ้นไป 
          8. บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย ที่แสดงออกมาหรือตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ ในดานขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงแบงตามแบบสํารวจการกระทําของเจนกินส  (Jenkins’ Activity Survey)  ออกเปน 
2 แบบ คือ 
                    8.1 ลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ ไดแก  การแสดงออกของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีความทะเยอทะยานตองการมีความเจริญกาวหนาในชีวิต  
ขยันขันแข็ง  มักมีความรูสึกวาเวลาผานไปรวดเร็ว  ตั้งเปาหมายไวสูง  มีความมานะอดทนพยายาม
ทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบผลสําเร็จทั้งดานปริมาณและคุณภาพ  ชอบฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ 
เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์  ชอบทํางานดวยความรวดเร็ว  ทนไมไดกับการทํางานที่ลาชา  ใจรอน มักพูด
เสียงดังและเร็ว  และถูกกระตุนใหโกรธงายและกาวราวงาย 
                    8.2 ลักษณะบุคลิกภาพแบบ บี  ไดแก  การแสดงออกของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีลักษณะชอบดําเนินชีวิตแบบงาย ๆ สบาย ๆ ไมชอบที่
จะฟนฝาอุปสรรคใด ๆ ไมรีบรอน ไมกาวราว มีลักษณะเฉื่อยชา  และชอบพักผอน  ไมชอบทํางานที่
ตองใชเวลาแบบเรงรีบ  มีแรงขับในการทํางานนอย  แตมีความสามารถทางดานการพิจารณา  มี
ความรอบคอบมากกวาบุคลิกภาพแบบ เอ 
          9. ลักษณะมุงอนาคต  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดของ ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  
การกีฬาแหงประเทศไทย  ในการคาดการณไกล  เห็นความสําคัญของผลดีและผลเสียที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคตและสามารถวางแผนปฏิบัติเพ่ือรอรับผลดีหรือปองกันผลเสีย  ตลอดจนสามารถ
ควบคุมตนเองใหกระทําหรือเวนการกระทําบางอยางตามความตองการของตนเองเพราะเล็งเห็น
ผลเสียที่อาจจะเกิดขึ้นตามมาตอตนเองและผูอ่ืนในภายหลัง 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
  
               ตัวแปรอิสระ                                                   ตัวแปรตาม 

                         
 
 

  
 
     จากกรอบแนวคิดในการศึกษา  อธิบายไดวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย   มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใน 8 องคประกอบ ไดแก  ความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน   เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ  สัมพันธภาพระหวาง
ผูชวยปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา  และความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับไมดี  และผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย   มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานทั้ง 8  
องคประกอบ  แตกตางกันตามตัวแปร  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส  ประสบการณใน
การปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ และลักษณะมุงอนาคต 
 
 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. วุฒิการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
6. บุคลิกภาพ 
7. ลักษณะมุงอนาคต 

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงประกอบดวย  8 ดาน  ไดแก 
1. ความสําเร็จในการทํางาน 
2. ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
3. ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
6. เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ
ตาง ๆ  
7.สัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงาน
กับผูบังคับบัญชา 
8. ความมั่นคงในงานที่ปฏบิัติ 
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สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
     1. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับไมดี 
     2. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ชายและหญิงมีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
     3. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีอายุตางกันมีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
     4. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
     5. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
     6. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประทศไทย  ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
     7. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีบุคลิกภาพแบบเอและแบบบีมี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
     8. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีลักษณะมุงอนาคตตางกันมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
1. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับขวญัและกําลังใจในการปฏิบตังิาน 
   1.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
   1.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน  
2. เอกสารที่เกี่ยวของกับผูชวยฝายปฏิบตัิงาน (สวนกลาง) 
     การกีฬาแหงประเทศไทย 
3. เอกสารที่เกี่ยวของกับตวัแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 
4. เอกสารที่เกี่ยวของกับการกีฬาแหงประเทศไทย   กรุงเทพมหานคร 
 
1.1  เอกสารที่เก่ียวของกับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
     1.1.1 ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
          สําหรับความหมายของคําวา “ขวัญและกําลังใจ”  ตรงกับภาษาอังกฤษวา Morale ซ่ึงมีบุคคล
ไดใหความหมายไวหลายอยาง ทั้งที่มีความหมายคลายคลึงกันและมีความหมายที่แตกตางกันไปคือ 
          อรุณ  รักธรรม (2522 : 20) ไดใหความหมายของขวัญกําลังใจวา  สภาพที่ทุกคนในกลุม
ทราบถึงวัตถุประสงคแหงการทํางานของกลุม  หรือวัตถุประสงคของแตละบุคคลที่ทํางานนั้นเปน
วัตถุประสงครวมกันมีความมั่นใจที่จะทํางานใหสําเร็จ  พยายามรวมมือกันตอสูอุปสรรคและ
พยายามที่จะใหถึงจุดหมายปลายทางที่วางไว 
          พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525:130)  ไดใหความหมายของคําวาขวัญวา  “ขวัญ
เปนสิ่งที่ไมมีตัวตน นิยมกันวามีประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา ซ่ึงเชื่อกันวา ถาขวัญอยูกับตัวจะ
เกิดศิริมงคล เปนสุขสบาย จิตใจม่ันคง ถาตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็จะออกจากรางกายที่เรียกวา
ขวัญหนีขวัญหาย” 
          พนัส  หันนาคินทร (2526: 217) ไดใหความหมายของคําวา ขวัญกําลังใจวา  เปนปฏิกิริยาทาง
อารมณที่คนในองคการมีตองานอันมีจุดมุงหมายที่แนนอนและเห็นไดชัดเจน ขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานนี้อาจจะเปนของแตละบุคคลหรือเปนของกลุมก็ได  แตจะเปนของบุคคลหรือของกลุมก็
จะตองเปนไปในลักษณะที่ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันอยูตลอดเวลา  กลาวคือ  คนแตละคนพรอม
ที่จะเสียสละเพื่อคณะหรือสวนรวมก็พรอมที่จะเสียสละเพื่อแตละคนไดเชนกัน  
          สุเมธ  เด่ียวอิศเรส (2527 : 54) ไดใหความหมายของขวัญและกําลังใจวา  สภาพทางจิตใจ
หรือความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานใหในหนวยงานที่ตนเองเปนสมาชิกอยู ความรูสึกนี้อาจ
เปนความรูสึกเกี่ยวกับเพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชาหรือเกี่ยวกับบรรยากาศของหนวยงานก็ได 
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            เสถียร  เหลืออราม (2529 : 76-77)  ขวัญกําลังใจ หมายถึง การแสดงอาการทางจิตใจของ
คนตอสิ่งที่ไดพบเห็นรอบ ๆ ตัว ซ่ึงมีอิทธิพลในการทํางานของแตละคน จากความหมายของขวัญ
ดังกลาวจะเห็นไดวาขวัญนับเปนสภาวะของจิตใจเปนความรูสึกทาทีหรือเจตคติที่มีอยูภายในจิตใจ
ของบุคคลหรือกลุมบุคคลตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  
            อุทัย  หิรัญโต (2531 : 16) กลาววา ขวัญกําลังใจ คือสภาพจิตใจและอารมณ  ซ่ึงกระทบตอ
ความตั้งใจในการทํางาน  ซ่ึงผลกระทบนั้นจะมีตอบุคคลและวัตถุประสงคขององคการตามนัย
ความหมายของขวัญอาจแบงพิจารณาได 2 ประการ คือ ขวัญของบุคคลและขวัญของกลุม   
          อุทัย หิรัญโต (2531 : 160) ใหคํานิยามขวัญในลักษณะที่เกี่ยวกับการทํางานวาขวัญ คือ 
องคประกอบแหงพฤติกรรมของผูที่ปฏิบัติ  ที่แสดงออกในรูปของความรูสึกที่มีตองาน ถาผูที่
ปฏิบัติงานมีความรูสึกสนุกสนานในการทํางาน รูสึกรักงาน รูสึกผูกพันตองาน และรูสึกวามีความ
ม่ันคงในการทํางานก็เรียกวาผูปฏิบัติงานนั้นมีขวัญดี แตถารูสึกตรงกันขามก็เรียกวาขวัญไมดีหรือ
ขวัญต่ํา   นอกจากนี้ อุทัย  หิรัญโต (2531 : 160) ยังใหความหมายของขวัญไวอีกแงหน่ึงอยาง
กะทัดรัดวา ขวัญคือ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกและสะทอนใหเห็นถึงลักษณะการทํางาน เชน 
ความกระตือรือรน ความมีอารมณดี และความมั่นใจ 
          นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2535:20) ใหคํานิยาม ไววา  ขวัญเปนการแสดงออกภาวะทาง
จิตใจ หรือความรูสึก ทัศนคติของคนในหนวยงานที่มีตองาน  บุคคล  หรือเพ่ือนรวมงาน ตอองคการ
ที่ตนปฏิบัติอยู ตอวัตถุประสงคและความสําเร็จผลตามจุดมุงหมายขององคการตามความเชื่อม่ันที่มี
ตอเปาหมายของกลุม และความสามัคคีกลมเกลียวที่จะทําใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายดวยดี 
          วิจิตร  อาวะกุล (2536:200) ใหคํานิยามไววา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึงความรูสึกนึก
คิด  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสถานการณในการปฏิบัติงาน เปนความสนใจของบุคคลในกลุมที่มุง
หนาปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางไมลดละ  ทั้งนี้  เพ่ือจะใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กลุมไดวางไว   
          ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 8) ใหคําจํากัดความไววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง สภาวะจิตใจ   
ซ่ึงแสดงออกในรูปของความจงรักภักดี ความกระตือรือรน การใหความรวมมือ  ความภูมิใจในงาน
และการเสียสละตอหนาที่ 
          เกริก  วยัคฆานนท (2539 : 279) ไดกลาววา “ขวัญและกําลังใจ” เปนคํานิยมใชควบคูกัน
เสมอ ทั้งน้ีเพราะตามความหมายแลวคําทั้งสองคํามีความหมายใกลเคียงกันมาก คนที่ขวัญสูงจึงอาจ
กลาวไดวามีกําลังใจสูงดวยเชนกัน  แตเม่ือศึกษาถึงความหมายที่แทจริงของคําทั้งสองนี้แลว จะ
พบวาคําวาขวัญมีนัยของความหมายที่กวางและครอบคลุมมากกวาคําวากําลังใจมาก บุคลากรที่มี
ขวัญและกําลังใจดี  จะปฏิบัติงานในองคการอยางมีความสุข และมององคการเสมือนบานของตนเอง  
กลาวกันวา “พนักงานโดยทั่วไปมักไมไรความสามารถแตมักขาดขวัญและกําลังใจมากกวา  ขวัญ
และกําลังใจจึงเปรียบเสมือนเสนเลือดแดงที่คอยหลอเลี้ยงองคการใหสดชื่นอยูเสมอ คนที่ขาดขวัญ
และกําลังใจ จะขาดความสุขในการทํางานและแสดงออกถึงความทอแท  หดหูในชีวิต” 
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          ฟลิปโป (Flippo. 1971 : 416 – 417)  กลาววา  ขวัญเปนสภาพทางจิตหรือความรูสึกของ
แตละบุคคล  หรือกลุมบุคคลที่บงชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงาน 
          จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ขวัญและกําลังใจของบุคคลและหมูคณะเปนตัว
แปรสําคัญที่จะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เพราะ เมื่อใดที่ขวัญและกําลังใจของหมู
คณะสูง  ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในการทํางาน  ผลงานก็จะสูงตามไปดวย แตเม่ือใดที่ขวัญ
และกําลังใจของบุคคลและหมูคณะต่ําผลงานก็จะต่ําไปดวย 
 
1.1.2 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจในการบริหารงาน 
          การบริหารงานทั้งภาครัฐและเอกชนตาง ๆ ก็มีความมุงหมายอยางเดียวกัน คือ การระดม
ทรัพยากรการบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ดังน้ัน  ขวัญของหมูคณะจึงมี
ความสําคัญในการบริหารงานเปนอยางมาก 
          การบริหารงานตามแนวคิดซึ่งใหความสําคัญของปจจัยในเรื่องทรัพยากรมนุษย (Human 
Resources) เปนพิเศษน้ัน ถือไดวา กําลังขวัญหรือขวัญเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานรวมกัน
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (เอ็ด  สาระภูมิ. 2529 : 45) ทั้งน้ีเพราะขวัญและความพอใจในการ
ทํางานเปนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ (อรุณ  รักธรรม. 2527 : 203) ซ่ึง 
อุทัย  หิรัญโต (2531 : 161 – 162) ไดเสนอวา  ความสําคัญของขวัญ พอจําแนกไดดังนี้คือ 
      (1) ขวัญจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท 
      (2) ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกคน 
      (3) ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ
ของบุคคล  กลาวคือ  เจาหนาที่จะอยูในระเบียบวินัย 
      (4) ขวัญจะสรางความสามัคคีขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (Group Effort) 
        (5) ขวัญจะเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงค
ขององคการ 
       (6) ขวัญจะจูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความคิดสรางสรรคที่
เปนประโยชนตอองคการ 
      (7) ขวัญจะทําใหเจาหนาที่มีความมั่นคงทางใจ      และทํางานอยูกับองคการนานเทานาน       
จากขอความดังกลาวขางตน อุทัย  หิรัญโต  จึงสรุปวา ขวัญมิใชเปนสิ่งที่ผูบริหารจะบันดาลให
เกิดขึ้นหรือสรางขึ้นไดในเวลาอันรวดเร็วและดํารงอยูไดตลอดไป หากแตขวัญของเจาหนาที่ของ
ผูปฏิบัติงานเกิดขึ้นไดจากการพัฒนามาตลอดเวลาอันสืบเน่ืองมาจากการวางแผนนโยบาย การ
กําหนดระเบียบการปฏิบัติงานที่ดี การปกครองบังคับบัญชาที่ดี และการจัดสวัสดิการที่ดีตลอดจน
สิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดี และการจัดสวัสดิการที่ดีตลอดจนสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ 
ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดี ไดแก บทบาทของผูบังคับบัญชา การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของคน การจัดสภาพการทํางานที่ถูกตองตามหลักอนามัย ระบบวัดผล
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ความสําเร็จในการทํางาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ การใหบําเหน็จรางวัล
และการลงโทษ ลักษณะที่บงบอกถึงสภาพขวัญในการปฏิบัติงานวาจะสูงหรือต่ํานั้น ยอมสังเกตได
จากระดับความสม่ําเสมอของผลการปฏิบัติงาน สภาพการขาดงานและการลาออก คํารองทุกขและ
บัตรสนเทห การวิพากวิจารณของผูอ่ืนสิ่งเหลานี้คือตัวบงชี้ถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคการ 
          การทํางานนั้นอาจพิจารณาไดเปน 2 ประการ คือ ขวัญของแตละบุคคล (individual morale) 
และขวัญของหมูคณะ (Group morale) ขวัญทั้ง 2 ประการนี้จะเกี่ยวพันกันจนยากที่จะแยกออกได 
ที่ใดมีขวัญของหมูคณะสูงที่น่ันสวนใหญขวัญของสมาชิกแตละคนยอมสูงดวย แตถาที่ใดมีขวัญของ
หมูคณะต่ําขวัญของแตละคนในหมูคณะก็ต่ําลงดวย เพราะขวัญขององคการที่ดีจะชวยกอใหเกิด
ประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงานอยางมากมายดังน้ี 
           สมพงษ  เกษมสิน (2536 : 341 – 342) กลาววาขวัญกอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน   
           (1) ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
           (2) สรางความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอหมูคณะและองคการ 
           (3) เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของพนักงานให
ปฏิบัติอยูในกรอบของระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 
           (4) สรางความสามัคคีธรรมและกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังสามัคคี อัน
สามารถฝาฟนอุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
           (5) เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคของ
องคการ 
           (6) เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการ
ตาง ๆ ขององคการ 
           (7) ทําใหเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 
          สนั่น  อินทรประเสริฐ (2538 : 3)  สรุปวา ขวัญและกําลังใจถือเปนสิ่งสําคัญมาก การบํารุง
ขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานจึงนับวาสําคัญยิ่ง  ทั้งนี้ เพราะวาถาหากบุคคลมีขวัญ
และกําลังใจดีแลว  การปฏิบัติงานก็มีชีวิตชีวา มีความหวัง มีความกระตือรือรน มีความเชื่อม่ันใน
ตนเองสูง มีเจตคติที่ดีตองาน และเพื่อนรวมงาน และมีความโกรธ ความกาวราวหงุดหงิดนอยมาก 
แมจะทํางานในภาวะที่มีกดดันสูง หรือภาวะที่ยากลําบากก็ตาม 
          จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา ขวัญและกําลังใจของบุคคลและหมูคณะเปนสิ่ง
สําคัญมากเพราะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 
1.1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
          สําหรับขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูบริหารในยุคการบริหารงาน
ตามแนวที่เนนมนุษยเปนสําคัญ ในฐานที่เปนทรัพยากรการบริหารอันสําคัญยิ่ง อันจะมีผลกระทบตอ
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การปฏิบัติงานของคนในองคการ หรือหนวยงาน เพ่ือจะไดใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังน้ัน  จึงมีนักวิชาการหลาย ๆ ทาน  ไดพยายามคิดคนวิธีการจูงใจ ใหตรงกับความ
ตองการของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงผูที่ศึกษาจะไดหยิบยกมากลาวดังน้ี 
 
1.1.3.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow Hierarchy of Needs 
           มาสโลว (Maslow. 1954 : 336) กลาวถึงสาระสําคัญของทฤษฎีคือ  มนุษยมีความตองการ
อยูเสมอไมสิ้นสุด  เม่ือความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนจะเขามา
แทนที่กระบวนนี้ไมสิ้นสุด  และเริ่มตั้งแตเกิดจนตาย  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไม
เปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกตอไป  และความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ  
(A Hierarchy of Needs)  กลาวคือ  เม่ือความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว  ความ
ตองการในระดับสูงจะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที มีอยู 5 ระดับดวยกันคือ 
          (1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นมูลฐาน
ของมนุษย และเปนสิ่งจําเปนที่สุดตอการดํารงชีวิต หากรางกายไดรับการตอบสนองแลว  ชีวิตจะ
ดํารงอยูได ความตองการเหลานี้คือ อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค ความตองการ
ทางเพศ 
          (2) ความตองการความปลอดภัย (Safety and Security Needs) เปนความตองการเกี่ยวกับ
ความมั่นคง และความปลอดภัย จากการไดรับภัยอันตรายทั้งกายและจิตใจ 
          (3) ความตองการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการ 2 ประการแรกไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมก็จะเขามาแทนที่ เชน ความตองการที่จะเขารวม และไดรับ
การยอมรับ ความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน 
          (4) ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการที่
เกี่ยวกับความรูสึกเปนเกียรติ และศักดิ์ศรี เชน การไดรับการยกยองจากสังคม ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ความสําเร็จ ความรูความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระและเสรีภาพ ความ
ตองการมีฐานะดีเดน และการมีตําแหนงสูงในองคการ 
          (5) ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self Actualization Needs) ความตองการขั้นน้ีเปน
ความตองการสําเร็จความสมหวังตามอุดมการณ ความเจริญกาวหนา การใชความรูความสามารถ
เต็มศักยภาพและความสมบูรณในชีวิต เชน ผูหญิงตองการเปนแมในอุดมคติ ผูชายตองการเปนนัก
บริหาร เปนตน 
          ลําดับขั้นความตองการของมนุษยตามทฤษฎีน้ี สามารถแบงแยกออกเปน 2 สวน คือ สวน
แรกจัดอยูในระดับต่ํา คือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัย และความ
ตองการทางสังคม สวนที่จัดไวในระดับสูงคือ  ความตองการไดรับการยกยองในสังคมและความ
ตองการสมหวังในชีวิตกลาวคือ ความตองการในระดับสูงเปนความรูสึกพึงพอใจภายในบุคคล และ
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สําหรับความตองการระดับต่ําเปนความรูสึกพึงพอใจภายนอก ที่ประกอบดวยปจจัยที่ เปน
สภาพแวดลอม เชน คาจาง สวัสดิการ และสภาพของการทํางาน 
 
1.1.3.2  ทฤษฎีองคประกอบคู (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
           เฮอรซเบิรก (Herzberg. 1950 : 60-63) ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน
ของมนุษยพบวา มีปจจัยอยู 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมขอบในงานของแตละบุคคล
ซ่ึงปจจัยดังกลาวคือ 
             (1) ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
             (2) ปจจัยค้ําจุน Maintenance factor) 
          ทั้ง 2 มีรายละเอียดดังน้ี 
                (1) ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานที่
ปฏิบัติเปนตัวกระตุนที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวยกันไดแก 
                    (1.1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง  การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปญหาที่
จะเกิดขึ้นเม่ือผลงานสําเร็จจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น 
                    (1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูในรูปแบบ ยกยองชมเชยแสดงความยินดี การกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝง
อยูกับความสําเร็จในงานดวย 
                    (1.3) ลักษณะของงานที่จะปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิด
ริเริ่มสรางสรรค ทาทายที่ตองใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ
โดยลําพังแตผูเดียว 
                    (1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจทีเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
                    (1.5) ความกาวหนา หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน
องคการไดมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
                (2) ปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลใน
องคการไมชอบงานชิ้นน้ี และปจจัยที่มาจากภายนอก ไดแก 
                    (2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนที่พอใจบุคลากรที่ทํางาน 
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                    (2.2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคล
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
                    (2.3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไมวาจะเปนกริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มี
ความเขาใจซึ่งกันและกัน 
                    (2.4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
                    (2.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารขององคการ 
การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
                    (2.6) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เชน แสง เสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเครื่องมือตาง ๆ 
อีกดวย 
                    (2.7) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจาก
งานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว
ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 
                    (2.8) ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
                    (2.9) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
          เฮอรซเบิรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวาองคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจขึ้นมาได แตถาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพึงพอใจใน
งานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัย ถามีคาเปนลบจะมีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน
แตอยางใด เน่ืองจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่จะค้ําจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมี
ความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 
 
1.1.3.3 ทฤษฎี X และ Y ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas Mcgregor) 
          แมคเกรเกอร (McGregor. 1960 : 220) แหง Massachusetts Institues Technology  
กลาววา ธรรมชาติของมนุษยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ประเภทที่ 1 คือ คนที่เปนแบบทฤษฎี X 
จะขึ้นอยูกับพฤติกรรมภายนอกเปรียบเสมือนคนงานนั้น ๆ เปนเด็ก ๆ คือ จะตองคอยบังคับ ขูเข็น 
เปนตน และ ประเภทที่ 2 คือ คนที่เปนแบบทฤษฎี Y จะขึ้นอยูกับการควบคุมดูแลบังคับบัญชา
ตนเองอยางแทจริงคือ ถือวาคนที่เปนแบบทฤษฎี Y น้ีเปรียบเสมือนคนงานนั้นเปนผูใหญแลว 
          ทฤษฎี X กลาวถึงธรรมชาติของคนไวดังน้ี 
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                (1) คนไมชอบทํางาน ถามีโอกาสก็จะหลบหลีกหรืออูงาน 
                (2) คนมีนิสัยไมชอบทํางาน ทุกคนจะตองถูกบังคับ ควบคุม แนะแนว และมีบทลงโทษ
ไว เพ่ือใหพวกเขามีความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
                (3) คนทั่วไปชอบมีผูนํา มีความประสงคไมอยากรับผิดชอบไมมีความทะเยอทะยาน 
แตตองการความปลอดภัยเหนือกวาสิ่งอ่ืนใด 
          ทฤษฎี Y สันนิษฐานธรรมชาติของคนไวดังน้ี 
                (1) การใชพลังกายและสมองในการทํางาน เปนธรรมชาติเชนเดียวกับการเลนและการ
พักผอน 
                (2) การควบคุมภายนอก และการคาดโทษ ไมใชวิธีเดียวที่ทําใหเกิดความพยายามเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการ 
                (3) การรับผิดชอบตอเปาหมายนั้น ทําใหไดรับผลตอบแทนเปนผลลัพธ 
                (4) สภาพคนทั่ว ๆ ไป เรียนรูภายใตเง่ือนไขที่เหมาะสม ซึ่งไมเพียงแตรับผิดชอบ
เทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
                    (5) ประสิทธิภาพเกี่ยวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสรางสรรคในการ
แกไขปญหา องคการจะตองเปดเผยกวางขวางไมคับแคบเพื่อผลประโยชนของประชาชน 
                (6) ภายใตเง่ือนไขของสังคมสมัยใหม ความสามารถทางสติปญญาของบุคคลจะตองนํา
ออกมาใชอยางเต็มที่ 
          หากจะเปรียบเทียบแนวคิดของ        แมคเกรเกอร (Mcgregor) กับแนวคิดในทฤษฎีลําดับ
ขั้นความตองการของมนุษยของ  มาสโลว(Maslow)  กลาวคือ ตามทฤษฎี X  น้ันบุคคลมีความ
ตองการในระดับต่ํา 3 ลักษณะที่ มาสโลวจัดไวคือ ความตองการทางดานกายภาพ ความตองการ
ความปลอดภัย และความตองการทางสังคม สําหรับตามทฤษฎี Y น้ัน บุคคลมีความตองการใน
ระดับสูง 2 ลักษณะที่ มาสโลว จัดไวคือ ความตองการไดรับการยกยองและความตองการความ
สมหวังในชีวิต  นอกจากนี้ เอ็ด สาระภูมิ (2529 : 18-19) ไดเสนอแนะเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี 
Y ไววา ผูบริหารที่ยอมรับธรรมชาติของคนตามทฤษฎี X น้ัน ตองวางโครงสรางในรูปแบบของการ
ควบคุมบังคับกวดขันดูแลอยางใกลชิด การจูงใจเนนที่การจายคาตอบแทนดวยเงิน และผลประโยชน
อ่ืน ๆ การใชระเบียบวินัย อํานาจหนาที่ และคุกคามดวยการลงโทษเปนประการสําคัญ  สําหรับ
ผูบริหารที่ยอมรับธรรมชาติของคนตามทฤษฎี Y คือคนที่มีความขยันไวใจได มีความคิดริเร่ิมในการ
ทํางาน หนาที่สําคัญของผูบริหาร คือ ตองจัดสภาพแวดลอมในหนวยงานใหมีความเหมาะสม และ
วิธีการปฏิบัติงานที่ชวยใหบุคคลเหลานี้สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของเขาเอง ควบคู
ไปกับเปาหมายของหนวยงาน การจูงใจจึงควรตอบสนองดวยการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถใหรับผิดชอบงานที่สําคัญและทาทาย 
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1.1.3.4 องคประกอบที่ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 
          ขวัญและกําลังใจนั้นเปนสภาวะทางจิตใจ ดังน้ันนักวิชาการตาง ๆ จึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาวามีปจจัยหรือองคประกอบใดบาง ที่เปนตัวกําหนดใหบุคคล หรือกลุมบุคคลมีขวัญและ
กําลังใจที่ดี จึงมีนักวิชาการหลายทาน ไดสรุปสาระสําคัญไว  ดังน้ี 
          วิจิตร  อาวะกุล (2526 : 76)  กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีมี 6 ประการคือ 
            (1) ภาวะการเปนผูนําในการบริหารงานของผูนํา 
            (2) ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
            (3) ความศรัทธาและความเชื่อม่ันที่มีตอวัตถุประสงค นโยบายของกลุมและองคการ 
            (4) ความเปนธรรมในการพิจารณาใหบําเหน็จความดีความชอบ ตําแหนงหนาที่การงาน 
            (5) สภาพการทํางาน เชน ความสะดวกสบาย ความลําบาก เปนตน 
            (6) สุขภาพรางกายและจิตใจของบุคคลในองคการ 
          อุทัย หิรัญโต (2531 : 162-163)  กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดีประกอบดวย ปจจัยที่
สําคัญ 6 ประการคือ 
            (1) บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน 
            (2) การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคล ตรงกับความถนัด ตรงกับความรู
ความสามารถ เขาจะเกิดความพึงพอใจและทํางานดวยความสุข ขวัญก็จะเกิดขึ้นตามมา 
            (3) สภาพการทํางาน (Working Conditions)  ที่ดีถูกหลักอนามัย สะอาดมีระเบียบ
เรียบรอย มีแสงสวางเพียงพอจะทําใหบุคคลเกิดความสบายใจและตั้งใจในการทํางานดวยอารมณ
แจมใส ขวัญก็จะดีขึ้น 
            (4) ระบบการวัดผลความสําเร็จในการทํางาน เชน ระบบการเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
เงินเดือน จะมีผลทําใหขวัญของบุคลากรดีขึ้น 
            (5) โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง โดยปกติทุกหนวยงานจะมีปญหา
ความขัดแยงระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน ในเร่ืองตาง ๆ เสมอ ผูบริหารจะตองเปดโอกาสให
ผูรวมงานไดระบายความคิดเห็นใหฟงบาง เขาจะไดหายคับของใจและมีขวัญดีขึ้น 
            (6) การใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ เม่ือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดี ตองรับรูใน
ความดีของเขาโดยบําเหน็จความดี เชน เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เพ่ิมเงินเดือนใหมากขึ้น ตลอดจน
การชมเชยใหรางวัลเปนพิเศษ จะทําใหเขามีกําลังใจในการทํางานและมีขวัญที่ดํารงอยูอยางม่ันคง 
          ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 163-164) ยังไดชี้ใหเห็นวาขวัญมีองคประกอบที่สําคัญ 
ดังน้ีคือ 
            (1) ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางาน ที่มีตอผูใตบังคับบัญชา สัมพันธ
ภาพระหวางกันของผูบังคับบัญชาและพนักงาน มีความสําคัญตอการเสริมสรางและความสําเร็จของ
องคการ  
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            (2) ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานถาไดทํางานที่ตน
พอใจ ยอมไดผลกวาการปฏิบัติงานที่ตนไมพึงพอใจ 
            (3) ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคการและ
ระบบงานที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 
            (4) การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงแกผูที่ปฏิบตัิงานดี 
            (5) สภาพของการทํางาน ควรจะใหถูกตองตามสุขลักษณะมีอากาศถายเท มีแสงสวาง
เพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานเพียงพอตอการทํางาน 
            (6) สุขภาพของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพทางรางกายและสภาพของจิตใจ มีผลอยางมาก
ตอการทํางานเมื่อใดที่ผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได  
         จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา   องคประกอบที่ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีใน
การปฏิบัติงานเกิดจากทั้งผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานเอง  รวมทั้งสภาพแวดลอมของการทํางาน
ดวย 
 
1.1.4 ลักษณะที่แสดงวาบุคคลในองคการมีขวัญดีและไมดี 
          การที่ผูบริหารจะสามารถบํารุงและเสริมสรางขวัญใหสมบูรณไดน้ัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
ทราบถึงลักษณะและองคประกอบที่แสดงใหเห็นวาบุคคลในองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ มีขวัญดี
และไมดีอยางไร  ดังน้ี 
          เสนาะ ติเยาว และคนอื่น ๆ (2525 : 276-268) ไดใหขอสังเกตวาคนที่มีขวัญดีน้ัน จะมี
พฤติกรรมตาง ๆ ดังน้ีคือ 
             (1) เต็มใจที่จะรวมทํางานเพื่อใหจุดประสงคของบริษัทบรรลุผล 
             (2) มีความจงรักภักดีตอองคการ 
             (3) อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับตาง ๆ  
             (4) แมองคการจะมีปญหาอยางไร ก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่  ที่จะแกไขปญหานั้น 
ใหลุลวงไป 
             (5) มีความสนใจในงานอยางมาก 
             (6) มีความคิดริเริ่ม 
             (7) มีความภาคภูมิใจในองคการ 
          อารี เพชรผุด (2530 : 50) ไดเสนอแนวคิดของนักจิตวิทยาซึ่งระบุวา บุคคลที่มีขวัญดีน้ัน 
เปนดังน้ี 
          (1) เปนบุคคลที่อยูในกลุมที่รวมตัวกันเหนียวแนนและเปนกลุมที่รวมตัวกันเพราะมีแรงจูงใจ
ภายนอก สมาชิกในกลุมมีความตองการอยางแรงกลาที่จะรักษาเอกลักษณและบูรณาการของกลุม 
          (2) หากจะมีปญหาขัดแยงเกิดขึ้นในกลุม สมาชิกภายในกลุมก็จะพยายามที่จะขจัดปญหา
รวมกันและเผชิญกับปญหารวมกันได 
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          (3) กลุมจะพยายามปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะทําใหกลุมมีการพัฒนาเจริญกาวหนา
และประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
          (4) สมาชิกในกลุมทุกคนจะมีความปรารถนาดี และมีจิตมิตรใจตอกัน 
          (5) สมาชิกในกลุมทุกคนยอมรับเปาหมายและคานิยมของกลุม 
          (6) สมาชิกในกลุมจะเห็นพองตองกันเกี่ยวกับวัตถุประสงคของกลุม ลักษณะบุคคลที่เปน
ผูนําของกลุมและมีการติดตอสังสรรคเพ่ือใหเปาหมายของกลุมบรรลุความสําเร็จ 
          (7) กลุมมีความตองการอยางแรงกลาใหกลุมคงอยู และพัฒนาไปเรื่อย ๆ  
          ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 159)  ยังไดสรุปวาบุคคลที่มีขวัญดีจะมีพฤติกรรม
ตอไปน้ี 
          (1) มีความกระตือรือรนที่จะรวมทํางาน 
          (2) มีความผูกพันตอองคการ 
          (3) อยูในระเบียบวินัย และเต็มใจที่จะทําตามกฎขอบงัคับตาง ๆ  
          (4) แมองคการจะมีปญหาอยางไรก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะแกไขปญหานั้น ๆ 
ใหลุลวงไป 
          (5) มีแรงจูงใจและความสนใจงานอยางมาก 
          (6) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
          (7) มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 
          สําหรับลักษณะที่แสดงวาคนในองคการมีขวัญไมดีน้ัน ไดมีนักวิชาการใหความเห็นและ
เสนอทัศนะไวหลากหลาย  เชน 
          เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 : 99) ใหความเห็นวา การมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานต่ําหรือขวัญไมดีน้ัน จะเห็นไดจากสิ่งตอไปน้ี 
          (1) ภายใตภาวะที่มีความกดดัน กลุมจะแยกออกจากกันและจะแตกออกเปนกลุมยอย ๆ ที่
ขัดแยงและเปนศัตรูกัน 
          (2) ความขัดแยงภายในเริ่มมาจากความไมไวเน้ือเชื่อใจและวิพากษวิจารณที่มีตอกัน 
          (3) กลุมไมสามารถแกปญหาที่กลุมมีอยูเม่ือเผชิญกับสถานการณที่กอใหเกิดความกังวลใจ
จะสรางและเริ่มวิธีการแกปญหาใหมที่จําเปนสําหรับการที่จะใหกลุมดวยกันอยูรอด 
          (4) การปราศจากอารมณแบบเปนมิตรในระหวางพวกสมาชิก ทําใหกลุมมีความลําบากใน
การที่จะสรางหรือเริ่มวิธีการแกปญหาใหมที่จําเปนสําหรับการที่จะใหกลุมอยูดวยกันรอด 
          (5) มีความเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงคของกลุมและคานิยมของกลุมไมสอดคลองตอกัน 
สมาชิกมีเปาหมายและมีทัศนคติทางดานลบตอกลุม 
          (6) สมาชิกขาดความรูสึกในการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
          อารี  เพชรผุด (2530 : 50) ไดเสนอขอสรุปของนักจิตวิทยาวากลุมหรือบุคคลที่มีขวัญไมดี
น้ันมีลักษณะดังน้ี 



 21

          (1) กลุมมักจะรวมกันแบบหลวม ๆ ไมมีบูรณาการและพรอมที่จะแตกแยกออกเปนกลุมเล็ก
กลุมนอย 
          (2) ภายในกลุมมักจะมีการทะเลาะเบาะแวงกัน อันเนื่องมาจากขาดความไวใจซ่ึงกันและกัน 
และเกิดการวิพากวิจารณที่เปนการทําลาย 
          (3) เม่ือกลุมเผชิญปญหาความขัดแยงหรือมีความกังวล    กลุมก็ไมสามารถแกปญหาได 
          (4) ในบรรดาสมาชิกในกลุมก็ขาดความสัมพันธอันดีตอกันไมมีความรูสึกเปนมิตรระหวาง
กัน ดังน้ันก็เปนการยากที่กลุมจะสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ขึ้นมาเพื่อความคงอยูของกลุมได 
          (5) กลุมจะขาดความรูสึกรวมในเปาหมายและคานิยมของกลุม ดังนั้นสมาชิกในกลุมแตละ
คนก็อาจมีเปาหมายและคานิยมแตกตางไปจากกลุมได  ทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตอกลุม 
          (6) สมาชิกในกลุมขาดความรูสกึเปนพวกเดียวกันภายในกลุม 
          สีลา  สินนุเคราะห (2530 : 132-133) มีความเห็นวา บรรยากาศขององคการที่แสดงวา
บุคคลมีขวัญไมดี มีดังน้ี 
          (1) มีการลาออกจากงานหรือแยกยายไปอยูที่อ่ืนโดยความสมัครใจในอัตราเพิ่มขึ้นมาอยาง
ผิดปกติ 
          (2) มีความเฉื่อยชาหรือมีความเงื่องหงอยในการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นเรื่อย ๆ  
          (3) มีการขาดการลามากขึ้นผิดปกติ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่มีปริมาณงานที่จะตองทํา
มาก 
          (4) มีความผิดพลาดและความไมถูกตอง  ความเชื่อถือไมไดมากขึ้นผิดปกติ 
          (5) มีการทะเลาะเบาะแวงในหมูสมาชิกของหนวยงาน 
          (6) ผูใตบังคับบัญชามีความเย็นชาตอผูบังคับบัญชา  โดยจะเห็นไดวาการตอบ
ผูบังคับบัญชาดวยคําพูดแบบถามคําตอบคํา  หรือดวยการไมมองหนาในเวลาที่พูดดวยหรือในเวลา
ที่เขาตอบผูบังคับบัญชา 
          (7) มีการเชื่อฟงต่ํา ไมออนนอม ไมสุภาพ มักแข็งขอ หรือขัดคําสั่งของผูบังคับบัญชาเสมอ 
          (8) มีการแสดงออกซึ่งความไมพอใจ เม่ือผูบังคับบัญชาวิพากษวิจารณ 
          (9) ผูใตบังคับบัญชาไมสนใจหรือไมเอาใจใสตอคนอ่ืน ไมพูดจาดวยหรือติดตอเร่ืองอะไรกับ
เพ่ือนรวมงานก็ทําไปดวยความรีบรอน 
          (10) ผูใตบังคับบัญชาเดินเกรไปเกรมาดวยความขี้เกียจ หรือลูบ ๆ คลํา ๆ งานอยูเสมอ แต
งานไมเสร็จสักที  ดูคลายกับเขายุงอยูตลอดเวลา 
          (11) มีคํารองทุกขหรือคํารองเรียนจากประชาชนมากผิดปกติ 
          (12) มีการแสดงอารมณตาง ๆ ที่แสดงถึงความไมพอใจ เชน กระทบกระแทกสิ่งของ
เครื่องใช ปดเปดประตูอยางแรง  เปนตน 
          จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา   บุคคลที่มีขวัญดีจะมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิด
ประโยชนในการทํางานซึ่งตรงขามกับบุคคลที่มีขวัญไมดีจะมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดผลเสียในการ
ทํางาน 
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1.1.5 การตรวจสอบขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
          สุชา  จันทนเอม (2524 : 90-91) ไดเสนอเครื่องมือวัดและตรวจสอบขวัญในการทํางานของ
บุคคลในองคการไดแกสิ่งตอไปน้ี 
          (1) ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  การที่ผลงานรับผิดชอบของหนวยงานหรือองคการ
ลดลงอยางรวดเร็ว  หรือลดแลวไมยอมขึ้นสูระดับปกติอีกเปนเวลานาน ซ่ึงอาจจะเนื่องมาจากระดับ
ขวัญของผูปฏิบัติงานก็ได  ในกรณีที่ไมมีสถานการณรายแรงพิเศษ แตละระดับการผลิตตกลงไป 
หนาที่ฝายบริหารจะไดทําการสํารวจตรวจสอบดูวา การลดลงของผลผลิต อันน้ีเน่ืองมาจากขวัญของ
งานตกต่ําลงหรือไมการตรวจระดับผลผลิตจะเปนทางหนึ่งที่จะชวยใหทราบถึงสภาพของขวัญในการ
ทํางานได 
          (2) การขาดงานหรือความเฉื่อยชาในการทํางาน การขาดงานและการลางานบอย ๆ ของคน
ในองคการยอมกระทบกระเทือนตอผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางาน  การขาดงานและลาดวย
เหตุผลตาง ๆ ควรไดรับความสนใจ และนํามาสูการวิเคราะหของฝายบริหาร ทั้งน้ีเพราะวาเหตุผลใน
การลาหรือพฤติกรรมในการหยุดอาจชี้ใหเห็นสภาพอันแทจริงของขวัญของคนงานไดดี วามีอะไร
กระทบกระเทือนขวัญบาง และความเฉื่อยชาก็เชนกัน จะตองมีเหตุผลที่เปนเชนนั้น หรือสภาพจิตใจ
ไดรับความกระทบกระเทือน จึงทําใหขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึงสภาพเหลานี้จะเปน
เครื่องชี้ใหเห็นสภาพของขวัญของผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
          (3) การลาออกจากงานหรือการโยกยาย  แมวาองคการจะจัดสวัสดิการไวให หรือได
จัดระบบเงินเดือนคาจางอยางเปนธรรม รวมทั้งสภาพแวดลอมการทํางานจัดไวอยางดีแลวก็ตาม แต
ยังมีคนลาออกหรือขอโยกยายมาก ๆ ก็พอจะอาศัยเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงระดับขวัญของผูปฏิบัติงาน
ไดวามีบางสิ่งบางอยางผิดปกติไปเสียแลว เพราะถาเครื่องบํารุงขวัญดังกลาวไมมีอะไรบกพรอง ก็
เปนสิ่งที่นาสังเกตและเปนสิ่งที่ตองนํามาวิเคราะหวาอะไรเปนเหตุที่ทําใหขวัญลดลงไป และจะ
หาทางแกไขปรับปรุงบํารุงขวัญอยางไร 
          (4) คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห การรองทุกขของคนงานก็ดี หรือบัตรสนเทหกลาวโทษของ
คนในองคการก็ดี หากมีบอย ๆ ก็นาจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นวาเกิดการบกพรองในการทํางานขึ้นแลว 
การรองทุกขหรือบัตรสนเทห จะมีขึ้นยากหากการปฏิบัติงานไดดําเนินไปอยางปกติ คนงานทุกคน
ไดรับการเอาใจใสดูแลเสมอหนากัน ดังน้ัน การรองทุกขหรือบัตรสนเทหจึงใชเปนเครื่องชี้ถึงสภาพ
ขวัญในการทํางานได 
          (5) การกรอกแบบสอบถาม การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอันเหมาะสม เชน 4 
เดือนคร้ังหรือ 6 เดือนคร้ัง นับวาเปนเคร่ืองมือที่ดีในการตรวจสอบสภาพของขวัญในการทํางาน
โดยทั่วไปได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับลักษณะของคําถามและวิธีการที่จะสอบถาม แมวาวิธีน้ีจะสิ้นเปลือง
คาใชจายอยูบางก็ตาม แตก็ไดผลคุมคา 
          (6) การสัมภาษณ วิธีที่จะทราบสภาพขวัญอีกวิธีหน่ึงคือ การสอบถามโดยวิธีสัมภาษณ การ
สนทนาโดยตรงจะทําใหไดคําตอบตรงไปตรงมา วิธีน้ีอาจไดคําตอบที่แปลความไดชัดเจนกวา
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แบบสอบถาม แมจะเปนวิธีการที่สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายมากเชนกัน แตผูสัมภาษณมีความรู
ความสามารถและเทคนิคของการสัมภาษณอยางดีแลว วิธีน้ีก็นับวาเปนประโยชนมากวิธีหน่ึง 
          เสนาะ  ติเยาว (2526 : 300-301)  ไดเสนอวิธีการวัดขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานใน
องคการมีวิธีที่สําคัญอยู 4 วิธี คือ 
          (1) การสังเกต (Observation) เปนวิธีการที่งายและใชไดผลมากที่สุด ซ่ึงผูบริหารสามารถ
ปฏิบัติการไดอยางกวางขวาง เพราะผูบังคับบัญชามีอํานาจปกครองบังคับบัญชาและคุมงานอยูแลว 
การสังเกตอาจจะโดยอาศัย การสนทนารวม หรือการสังเกตจากการปฏิบัติงาน ดูพฤติกรรมที่
แสดงออกแลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห จะทําใหทราบถึงภาวะของขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
ไดอยางแนนอน แตขอควรระวังก็คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคนอาจไมแสดง
ออกมาจากใจจริงอาจเปนการแสรงทํา 
          (2) การสัมภาษณ (Interviewing) เปนอีกวิธีหน่ึงที่จะชวยใหฝายบริหารสามารถวัดระดับ
ขวัญและกําลังใจของคนงาน และเปนเครื่องมือของผูบริหารที่จะกอใหเกิดแกตนเองไดมาก การ
สัมภาษณอาจจะทําเปนแบบมาตรฐาน โดยมีแบบสอบถามหรือคําถามเพื่อใชในการสัมภาษณ 
รวมทั้งแบบฟอรมที่ใชในการบันทึกการสัมภาษณดวย หรืออาจเปนการสัมภาษณที่ไมตองมี
แบบฟอรม แตทั้งน้ีทั้งน้ันขึ้นอยูกับสถานการณและความเหมาะสม 
          (3) การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีน้ีอาจเรียกวาเปนการสํารวจ ทัศนคติ ของ
ผูปฏิบัติงานโดยอาศัยแบบสอบถามที่กําหนดขึ้นมาลวงหนา เพ่ือใหรูถึงทาทีของขวัญและกําลังใจ
ของคนงาน อาจมีทางเลือกทําได 2 ทางคือ อาจจางผูเชี่ยวชาญภายนอกมาทําการสํารวจ หรืออาจ
ทําเองโดยใหพนักงานในหนวยงานเปนผูรับผิดชอบ และระยะเวลาที่ทํากันควรมีการสํารวจปละครั้ง 
องคการประมาณ 2 ใน 3 จะจางผูเชี่ยวชาญภายนอกมาทําการสํารวจ เพราะผูตอบแบบสอบถามจะ
เกิดความเชื่อถือและไมเกรงใจที่จะตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง เน่ืองจากจะรูสึกปลอดภัย
วาคําตอบของเขาจะถูกเก็บเปนความลับ แตความยุงยากก็คือ การสรางแบบสอบถามจะตองให
ครอบคลุมอยางทั่วถึงและมีความประสงคจะใหผูตอบตอบอยางไร อยางไรก็ตามวิธีน้ีไดรับความ
นิยมอยางกวางขวางวิธีหน่ึง 
          (4) การเก็บบันทึก (Record Keeping) การเก็บบันทึกจะอํานวยผลเปนอยางมาก ถามีการ
เก็บที่เปนระเบียบ เพราะการเก็บบันทึก ไดแก การเก็บรายงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนงาน 
เกี่ยวกับผลผลิต ตนทุน บันทึกการขาดงาน การทํางานสาย การรองทุกข หรืออ่ืน ๆ เพ่ือใชเปน
หลักฐานในการวัดขวัญและกําลังใจของงานและการบันทึกตาง ๆ จะแสดงใหเห็นถึงทาทีและความ
คิดเห็นที่มีตองานและองคการ 
          จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา  การวัดขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานทําได
หลายวิธีเชน การสังเกต การสัมภาษณ การตอบแบบสอบถามและการประเมินจากผลงาน เปนตน 
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1.1.6 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
          สุชา  จันทนเอม (2524 : 91-93) ขวัญเปนสภาวะแหงจิตใจของสมาชิกในหมูหรือองคการ 
ขวัญเปนเปรียบเสมือนแกนกลางของบุคคลในอันที่จะอุทิศกายและใจในการทํางานใหแกองคการ 
และวิธีที่จะเสริมสรางขวัญและบํารุงขวัญในการทํางานนั้นเราอาจทําได ดังน้ี 
          (1) สรางเจตคติที่ดีในการทํางาน เพราะขวัญที่ดียอมเกิดจากเจตคติที่ดีตอการทํางานของ
ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เจตคติโดยทั่วไป หมายถึง ความรูสึกหรืออารมณที่จะกระทําในทาง
รับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน หรือสถานการณ หรือคานิยมใด ๆ เจตคติจึงเปนสิ่งสําคัญประการ
แรกที่ควรจะไดรับการสงเสริมใหมีขึ้น 
          (2) การวางมาตรการและสรางเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน การจัด
ใหมีการประเมินผลงานเพื่อประโยชนในการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน การสับโยกยายตําแหนงหนาที่
การงานที่ดี เพราะการจัดตั้งมาตรฐานที่เชื่อถือได ไวใชในองคการเพื่อประโยชนดังกลาวนี้ ยอม
สามารถปองกันความลําเอียงและขอครหาตาง ๆ อันจะเปนทางนําไปสูความเสื่อมขวัญในการ
ปฏิบัติงานขององคการได 
          (3) เงินเดือนและคาจาง คนทํางานก็เพราะมีความประสงคที่จะไดคาตอบแทนเพื่อการครอง
ชีพและยกมาตรฐานการครองชีพของตน ซ่ึงหมายความวาเงินมีความสัมพันธกับการงานของคน
โดยตรง เงินเดือนและคาจางที่เปนธรรมเปนสิ่งจําเปนและเปนเครื่องชวยใหเกิดขวัญดี แตการ
บริหารงานบุคคลที่ดี มิใชเพียงแตกําหนดอัตราเงินเดือนคาจางใหเปนธรรมเทานั้น หากเปนปจจัยที่
สําคัญยิ่งประการหนึ่งซ่ึงควรไดรับความเห็นใจ 
          (4) ความพึงพอใจในงานที่ทํา ขวัญเกิดขึ้นดวยความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา ถายิ่งงานนั้น
เปดโอกาสใหคนไดใชความสามารถ และความคิดริเริ่มของตนเอง คนงานจะพอใจในงานที่ตนทํา จึง
อาจตั้งขอสังเกตไดวา ผลงานที่คนทําดวยใจรักนั้นยอมดีกวาผลงานที่ทําโดยคนไมรักงาน เม่ือเรา
หวังจะไดงานที่มีประสิทธิภาพ งานที่จะมอบหมายใหคนหนึ่งทํานั้นจึงเปนงานที่คนนั้นพอใจ เพ่ือจะ
ไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
          (5) ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา จะทําใหเกิดขวัญที่ดีน้ันควรจะ
เปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน หนาที่ที่ผูบังคับบัญชาจะตอง
หาทางกระตุนใหเกิดการทํางานดวยความสมัครใจของผูใตบังคับบัญชาเอง ซ่ึงแบงออกเปน 
             (5.1) อยาจูจ้ีกับผูใตบังคับบัญชาจนเกินไป 
             (5.2) เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดขึ้น จะตองเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาได
ปรึกษาหารือและชวยชี้ปญหา แกปญหาให และหากเปนเรื่องที่จะกระทบกระเทือนตอสวนรวมก็
จะตองฟงความคิดเห็นของสวนรวมดวย 
             (5.3) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาที่ดีจะตองเปนผูใหความคุมครอง เมตตา ใหความอบอุน
ใจแกผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ใหความสนใจแกสภาวะการทํางานดวยความเห็นอกเห็นใจ ตอง
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คํานึงถึงเสมอวาผูใตบังคับบัญชา คือคน ไมใชเครื่องจักรที่จําตองทนกับความกดดันตาง ๆ จนเกิน
ขอบเขต 
             (5.4) เม่ือมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาทําแลว ควรปลอยใหเขามีอิสระในการทํางาน
หนาที่ของผูบังคับบัญชาก็คือ ใหคําปรึกษาหรือแกไขปญหาเมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการ  
             (5.5) ผูบังคับบัญชาจะตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง ซ่ึงจะสรางความเชื่อถือแก
ผูใตบังคับบัญชา การทํางานอยางโลเล ขาดความมั่นใจ ยอมทําใหผูใตบังคับบัญชาขาดความเชื่อถือ
และพลอยทําใหไมเกิดความมั่นคงในการทํางานในองคการนั้น 
             (5.6) ผูบังคับบัญชาตองรูวาตนทําอะไรอยู หมายความวา ผูบังคับบัญชาตองตระหนักอยู
เสมอวา ตนกําลังทําหนาที่ควบคุมนโยบายขององคการและขณะเดียวกันก็มีหนาที่ควบคุมการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหดําเนินไปตามนโยบาย เพราะฉะนั้น ผูบังคับบัญชา จะตอง
ผสมผสานประโยชนของผูใตบังคับบัญชาและองคการไดเสมอ 
             (5.7) การจัดสวัสดิการที่ดี การที่จะทําใหขวัญของคนทํางานดีขึ้นอีกวิธีหน่ึง ก็คือ การให
สวัสดิการตาง ๆ แกคนงาน ซ่ึงหมายความวา ใหประโยชนนอกเหนือไปจากรายไดธรรมดา เชน จัด
ใหมีที่พักอาศัย สหกรณออมทรัพย ฯลฯ การใหสวัสดิการจะชวยใหคนงานมีความรูสึกม่ันคง
ปลอดภัย เพราะเมื่อเกิดปญหาที่ตองการความชวยเหลือบุคคลแรกที่คนงานจะหันหนาขอพ่ึงพาก็คือ
คนที่อยูใกลชิดที่สุด ซ่ึงองคการคือคนที่อยูใกลชิดที่สุด นาจะเปนผูใหความชวยเหลืออยางดีที่สุด ซ่ึง
จะชวยเสริมสรางความผูกพันระหวางองคการกับคนงานอีกทางหนึ่ง คนงานจะมีขวัญดีขึ้นเม่ือไดรับ
ความชวยเหลือจากองคการที่ตนสังกัดอยูอยางเหมาะสม 
             (5.8) สภาพแวดลอมในการทํางาน สิ่งแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยให
คนทํางานเกิดขวัญดี เพราะคนทํางานก็ตองการความสะดวกสบายในการทํางาน เชน เครื่องมือ
ปองกันความปลอดภัย การอนามัย การจัดหาเครื่องทุนแรงมาปฏิบัติงาน จะชวยใหขวัญ
ผูปฏิบัติงานดีขึ้น 
          สมคิด  บางโม (2543 : 3) ไดเสนอวิธีการสรางขวัญในหนวยงานเพื่อใหบุคคลทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ และอยูในองคการไดนาน 
          (1) ผูบริหารจะตองสรางสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา การทักทายพูดคุยในโอกาสตาง ๆ 
ดวยความเห็นอกเห็นใจ เปนที่พ่ึงไดเม่ือเขามีปญหา หาโอกาสชวยเหลือเม่ือโอกาสอํานวย มี
พฤติกรรมแสดงใหบุคคลรูสึกวาเปนพวกเดียวกัน 
          (2) พยายามจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหดี สถานที่ทํางานสะดวก แสงสวางเพียงพอ มี
โตะเกาอ้ีเหมาะสมกับตําแหนง เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ ควรจัดใหพรอม ตลอดจนบริการ
นํ้าใช หองน้ํา หองสวมใหสะดวกเพียงพอ 
          (3) ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน ใหบุคคลมีความรูสึกม่ันใจอยูเสมอวาตําแหนง
หนาที่ที่ตนครองอยูน้ันมิไดเปลี่ยนแปลงหรือลมเลิกเม่ือใดก็ได ซ่ึงขอน้ีมักมีปญหาอยูเสมอ เพราะ
ผูบริหารบางคนชอบกระทําตามใจตนเอง เชน การยายสับเปลี่ยน พฤติกรรมเหลานี้จะสงผลกระทบ
ตอขวัญอยางยิ่ง 
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          (4) บุคคลที่ทํางานทุกอาชีพยอมตองการความเจริญกาวหนา และทะเยอทะยาน ผูบริหาร
ตองสนับสนุนใหเจริญกาวหนามากที่สุด เงินเดือน การเลื่อนตําแหนงหนาที่ การใหการศึกษาตอ 
การอบรมและดูงาน 
          จากเอกสารดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา  การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมี
หลายวิธี  เชน การสรางสัมพันธภาพที่ ดีระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา  การจัด
สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  เปนตน 
 
1.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
          1.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
          ธีรวิทย  วัฒนพงศ  (2524 : 85-86) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชากับขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน ของผูใตบังคับบัญชาในกระทรวงศึกษาธิการ 
พบวาพฤติกรรมผูนําของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชาในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          รุงโรจน  ศรีนวลละออ (2530 : 75) ศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดกระบี่  พบวาขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนโดยรวมอยูในระดับสูง โดยองคประกอบดานความรับผิดชอบงานอยูในระดับสูง ครูที่มี
ประสบการณการทํางานมากมีระดับขวัญสูงกวาครูที่มีประสบการณการทํางานนอย  
          สวงศ  ชูกลิ่น (2533 : 78-91) ไดศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของครู  อาจารยโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา ขวัญของครู  อาจารยโดย
สวนรวมอยูในระดับปานกลาง และองคประกอบที่สงผลตอขวัญในระดับสูง คือ ดานความรูสึก
รับผิดชอบ สวนดานความรูสึกประสบผลสําเร็จ ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความรูสึกเปน
สวนหนึ่งในหนวยงาน ดานความรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติและดานความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลางตามลําดับ เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบระดับขวัญตามตัวแปร พบวา ครู อาจารย 
ที่มีอายุ วุฒิการศึกษา เงินเดือน ขนาดของโรงเรียนและประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมี
ระดับขวัญไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          ชูศักดิ์  หม่ันสระเกษ. (2538 : 87)  ไดศึกษาเรื่อง  ขวัญของครูโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา  พบวา ระดับขวัญของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมอยูระดับมาก ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญตามตัวแปรโดย
ภาพรวมพบวา  ครูโรงเรียนเอกชนที่สอนในระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีระดับขวัญแตกตางกัน
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ครูโรงเรียนเอกชนที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีระดับขวัญ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ครูโรงเรียนเอกชนที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีระดับ
ขวัญแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และครูโรงเรียนเอกชนที่ทําการสอนอยูในพ้ืนที่ที่
แตกตางกัน มีระดับขวัญแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และผลการเปรียบเทียบระดับขวัญ



 27

ตามตัวแปร จําแนกเปนรายดานพบวา ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญที่สอนในระดับชั้นที่ตางกัน
มีขวัญที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติทุกดาน ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญที่มี
ประสบการณการทํางานตางกันพบวา ดานความรูสึกความพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ดานความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน ดานความรูสึกม่ันคงในงานที่ปฏิบัติ และดานความรูสึกประสบผลสําเร็จ  มี
ระดับขวัญแตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานความสําเร็จในหนวยงาน
มีระดับขวัญแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืน ๆ แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน และทําการสอนใน
พ้ืนที่ที่ตางกัน พบวา ทุกดานมีระดับขวัญแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          สุวิทย  แสนสุข (2544 : 94 – 96)  ไดศึกษาเรื่องขวัญในการทํางานของพนักงานบริษัท  
ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานบริษัทซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จํากัด มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การศึกษาเปนรายดาน พบวา พนักงานมี
ขวัญในการทํางานในระดับปานกลางเกือบทุกขอยกเวนดาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ที่พนักมี
ขวัญในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
          ระดับขวัญในการทํางานของพนักงานบริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด จําแนก
ตามสถานภาพพบวา 
          (1) พนักงานชายและหญิง มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเพศชายมี
ขวัญในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับสูง สวนเพศหญิงมีขวัญในการทํางาน
ดานความกาวหนาอยูในระดับต่ํา 
          (2) พนักงานทุกกลุมอายุ มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่มี
อายุ 36 ปขึ้นไป มีขวัญในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานและดานความรับผิดชอบอยูใน
ระดับสูง พนักงานอายุ 30 ปลงมา มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูใน
ระดับต่ํา และพนักงานต่ํากวา 21 ปลงมา มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน
และดานสัมพันธภาพกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาอยูในระดับต่ํา  
          (3) พนักงานทุกระดับการศึกษา มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แต
พนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีขวัญในการทํางานอยูในระดับสูง สวนระดับ ปวส. 
และ ปริญญาตรี มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา และต่ํา
กวามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีขวัญในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
ทุกขอ 
          (4) พนักงานทุกกลุมสถานภาพ มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แต
พนักงานทุกสถานภาพ มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา
และพนักงานที่มีสถานภาพหยาหรือหมาย มีขวัญในการทํางานดานความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับต่ํา 
          (5) พนักงานทุกกลุมประสบการณ มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แต
พนักงานที่มีประสบการณ 11 ปขึ้นไป มีขวัญในการทํางานดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง และ
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พนักงานทุกกลุมประสบการณ มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูใน
ระดับต่ํา 
          (6) พนักงานตําแหนงผูจัดการกับเลขานุการ มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 
สวนพนักงานตําแหนงวิศวกร หัวหนางาน ชางเทคนิค ผูฝกสอนและพนักงานปฏิบัติการ มีขวัญใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
          (7) พนักงานทุกสถานที่ทํางาน มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แต
พนักงานที่ทํางานที่โรงงานโคราช มีขวัญในการทํางานดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง และ
พนักงานที่ทํางานที่โรงงานเทพารักษและเวลโกรว มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาใน
ตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา 
          ผลการเปรียบเทียบขวัญในการทํางานของพนักงานบริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จํากัด จําแนกตามสถานภาพ พบวา 
          (1) พนักงานชายและหญิง  มีขวัญในการทํางานโดยรวม  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  แตมีขวัญในการทํางานดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานและดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
          (2) พนักงานที่มีอายุตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวมและแตละดาน แตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
          (3) พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวมและแตละดานแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          (4) พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตมีขวัญในการทํางานดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบเปนรายคู พบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสดกับสมรส   
มีขวัญในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           (5) พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขวัญในการทํางานดานความมั่นคงในงานที่ทํา แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบเปนรายคู พบวา พนักงานที่มีประสบการณใน
การทํางาน 0-5 ป กับ 6-10 ป มีขวัญในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           (6) พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีขวัญในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน ดานเงินเดือน 
คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานความ
ม่ันคงในงานที่ทําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตมีขวัญในการทํางานดานความ
พึงพอใจในงานที่ปฏิบัติแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          (7) พนักงานที่มีสถานที่ทํางานแตกตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขวัญในการทํางานดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนง
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การงาน ดานความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาและดานความมั่นคงในงานที่ทํา แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานความสําเร็จในการทํางาน ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ และดานเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          (8) ผลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญในการทํางานของพนักงานบริษัท ซีเกท 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน สิ่งที่พนักงานตองการใหมี
เพ่ิมเติม คือ การจัดฝกอบรม เพ่ิมเงินเดือน คาแรงงาน โบนัส และคากะ การแกไขปญหาหนางาน
ใหรวดเร็วและทันเวลา จัดสรรปริมาณงานใหเหมาะสมกับเวลา ควรมีงานลวงเวลาเพิ่มมากกวาที่
เปนอยู และสิ่งที่ตองการปรับปรุงคือ โรงอาหาร และเพ่ิมจํานวนบริการรถรับ สงพนักงาน และ
วิธีการโยกยายหรอืการเปลี่ยนแปลงหนาที่เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมและเหมาะสม   
        
1.2.2 งานวิจัยตางประเทศ 
          แกลโลเวย  (Galloway. 1975 : 1941-A)  ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของผูนําของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาในมลรัฐมิสซิสซิปป  กับขวัญของครู  พบวา  
พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับขวัญของครูในทางบวก  พฤติกรรมผูนําของครูใหญยิ่งมีอัตราสูง  
ขวัญของครูยิ่งสูงไปดวย  และพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธสงผลตอขวัญของครูมากที่สุด แต
พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน ไมสงผลตอขวัญของครู 
          ฟอลคคินส  (Folkins. 1977 : 5783-A)  แหงมหาวิทยาลัยมิสซูรี-โคลัมเบีย ไดศึกษาขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเมืองโคลัมเบีย  พบวา ปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางคณะครูกับครูใหญ  เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทาง
สิถิติ  และพบวา  อายุ  และประสบการณในการสอนมีความสัมพันธกับขวัญของครูอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติเชนกัน 
          เพอรี่  (Perry. 1977 : 4038-A)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพยายาม
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูใหญกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู   โรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐ 
มิสซิส ซิปป ผลการวิจัย พบวา ภาวะการเปนผูนําทางอาชีพของครูใหญมีสวนสัมพันธกับปจจัยที่
สงผลตอขวัญของครูอยางมีนัยสําคัญและเม่ือพิจารณาแตละดานแลว ความเขาใจกันไดของครูกับ
ครูใหญมีความสัมพันธทางบวกกับภาวการณเปนผู นําของครูใหญ แตจํานวนชั่วโมงสอนมี
ความสัมพันธทางลบ และเงินเดือนมีความสัมพันธในทางบวกกับภาวการณเปนผูนําทางอาชีพของ
ครูใหญ 
          คุก  (Cook. 1980 : 2839-A)  ไดทําการศึกษาเรื่องขวัญของครูโรงเรียนรัฐบาล ผลการวิจัย
พบวา ครูที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป มีขวัญสูง ครูเพศหญิงมีขวัญสูงกวาครูเพศชาย ครูที่ไมใชคนผิวขาวมี
ขวัญสูงกวาครูผิวขาว ขนาดโรงเรียนมีความสัมพันธกับขวัญของครู ไมปรากฏความแตกตาง
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ระหวางขวัญกับสถานภาพสมรส  ประสบการณในการปฏิบัติงาน จํานวนปที่สอนและระดับ
การศึกษาของครู  
          เดวิด  (David. 1980 : 4218-A)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญของครูกับ
แบบการเปนผูนําของผูบริหาร พบวา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังนี้ คือ 
ระหวางขวัญของครูกับการเรียนรูตอลักษณะความเปนผูนําของผูบริหาร ระหวางขวัญของครูและ
อายุระหวางการรับรูของครูตอลักษณะความเปนผูนําของครูใหญกับอายุของครู และระหวางขวัญ
ของครูกับระยะเวลาในการทํางาน 
          จอรจ  (George. 1980-A)  ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูของศึกษาธิการและศึกษานิเทศก 
เกี่ยวกับความเพียงพอในการสื่อสาร การตัดสินใจความเปนผูนํา และขวัญในกรมการศึกษาแหง 
มิสซิสซิปป  ระหวางป 1976-1980 จากการวิจัยเร่ืองที่เกี่ยวกับขวัญน้ัน พบวา ขวัญของหนวยงาน
จะสูงหรือต่ํากวาคาเฉลี่ยน้ันขึ้นอยูกับการรับรูของศึกษาธิการ และศึกษานิเทศก 
          เจมส  (James. 1980 : 3042-A)  ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาขวัญของผูสอนเด็กที่มี
ขอบกพรองทางการเห็นในเขตที่ราบสูงเทือกเขาร็อกกี้ และขอมูลสําหรับผูบริหารเกี่ยวกับการละทิ้ง
อาชีพครู  ผลการวิจัยเรื่องที่เกี่ยวของกับขวัญ พบวา ครูที่มีกําลังขวัญต่ํามีแนวโนมที่จะละทิ้งอาชีพ
ครูมากกวาครูที่มีกําลังขวัญสูง 
          สวาริงจิม  (Swaringim. 1982 : 1785-A)  ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบขวัญของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาของรัฐบาลกับครูประถมศึกษาเอกชนในเมืองเซนตหลุย  รัฐมิสซูรี สหรัฐอเมริกา โดย
การสุมตัวอยางจากครูโรงเรียนรัฐบาล และครูโรงเรียนเอกชนมาเทา ๆ กัน ผลการวิจัย พบวา ขวัญ
ของครูทั้ง 2 กลุม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 6 ประการคือ ความพึงพอใจของครู ความ
สามัคคีระหวางครู สถานะของครู ความชวยเหลือทางการศึกษาจากชุมชน การอํานวยความสะดวก 
การใหบริการแกนักเรียนและความกดดันจากชุมชน และมีอยู 4 ดาน ที่ไมมีความแตกตางกันทาง
สถิติ ไดแก ความสามัคคีกับผูบริหาร เงินเดือนครู ชั่วโมงการสอนของครู และเนื้อหาของหลักสูตร 
          เจมส  (James. 1983 : 185-A)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของครูใหญกับ
ขวัญของครูในรัฐหลุยสเซียนา สหรัฐอเมริกา สหรัฐอเมริกา พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารมี
ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
          วิลคอกซ  (Wilcox. 1993 : 3079-A)  ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารกับความพึงพอใจในการทํางาน  และขวัญของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายโดย
ศึกษาจากครูโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายในโคลัมเบียและไอโอจํานวน  285 คน  จาก 29 
โรงเรียน  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสามารถทํานายความพึงพอใจในการ
ทํางานและขวัญของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบการใหมีสวนรวม
หรือเปนทีม  สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  ผูบริหารที่แสดงพฤติกรรมผูนําทางการศึกษา
หรือศึกษาคนควาอยูเสมอจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและขวัญในการทํางานผูบริหารที่มี
ความรู ความเขาใจในทฤษฎีพฤติกรรมผูนํามาก ๆ จะทําใหมีความสามารถลดความคับของใจ 
ความขุนใจ และกลับเพ่ิมบรรยากาศของขวัญและความพึงพอใจมากขึ้น 



 31

          บอยด  (Boyd. 1994 : 3274-A) ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง (1) การรับรูของครูดานระดับชั้นทาง
สังคม สถานภาพทางอาชีพ ศักดิ์ศรีแหงอาชีพที่มีผลตอระดับขวัญหรือไม และ (2) สิ่งที่ผูบริหาร
การศึกษากลาวถึงปญหาของครูที่มีขวัญและกําลังใจต่ําคืออะไร  โดยศึกษาทั้งในเชิงคุณภาพและ
ปริมาณ พบวา สถานะทางสังคม ศักดิ์ศรีแหงอาชีพมีผลโดยตรงอยางมากตอขวัญและกําลังใจของ
ครู และนอกจากนี้ยังพบอีกวามีมิติที่มีผลตอขวัญและกําลังใจของครูในระยะสั้นและระยะยาว คือ 
ระดับทักษะความคิดรวบยอดของผูบริหารและครู ความคาดหวังของผูบริหารการศึกษาตอสิ่งที่สอ
ถึงการติดตอระหวางครูกับผูเรียน การปรับโครงสรางของโรงเรียนเพ่ือใหครูและนักเรียนประสบ
ผลสําเร็จในการเรียนการสอน การที่ผูบริหารมีความเขมเข็งเปนผูใหการสนับสนุนครูทั้งภาระงาน
และเรื่องสวนตัว การทําใหครูมีการยอมรับความกาวหนาในอาชีพหรือระบบคุณธรรมและการมี
ความมั่นคงในอาชีพ 
          จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา  ขวัญและกําลังใจของบุคคลสวนใหญ
อยูในระดับดี  และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนํา 
 
2.  เอกสารที่เก่ียวของกับผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง   ประเทศไทย 
       2.1  เกณฑในการรับสมัครงานและ อัตราคาตอบแทน 
            ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา อัตรา
ลูกจางชั่วคราวนั้น มีหลักเกณฑในการรับสมัคร และไดรับคาตอบแทนใหมรายเดือนตามคุณวุฒิ 
ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2547 เปนตนไป ดังตอไปน้ี 
               (1) คุณวุฒิต่ํากวาคุณวุฒิ ป.ว.ช. อัตราคาตอบแทน เดือนละ 5,620 บาท 
               (2) คุณวุฒิ ป.ว.ช.               อัตราคาตอบแทน เดือนละ 6,280 บาท 
               (3) คุณวุฒิ ป.ว.ส.                   อัตราคาตอบแทน เดือนละ       7,430 บาท 
               (4) คุณวุฒิปริญญาตรี             อัตราคาตอบแทน เดือนละ       8,350 บาท 
               (5) คุณวุฒิปริญญาโท               อัตราคาตอบแทน เดือนละ       9,890 บาท 
              ในปงบประมาณ 2545 ไดดําเนินการจัดจางอัตราลูกจางชั่วคราวชวยปฏิบัติงานโดย
กําหนดคาสวัสดิการไวใหลูกจางชั่วคราวมีสิทธิเกี่ยวกับการลา ดังน้ี 
               (1) การลาปวย  สิทธิในการลา  ไมเกิน 30 วันทําการ 
               (2) ลาคลอดบุตร  สิทธิในการลา  ลาได 90 วัน 
               (3) เขารับการระดมพล สิทธิในการลา  ไมเกิน 30 วัน 
               (4) ทดลองความพรั่งพรอมเขารับการฝกวิชาทหาร  สิทธิในการลา  ไมเกิน 2 เดือน 
               (5) ตรวจคัดเลือกเพ่ือรับราชการทหาร  ตลอดระยะเวลา (แสดงจํานวนวันที่ตองเดินทาง
ไปกลับและอยูคัดเลือกเทาที่จําเปน 
               (6) การฝกอบรม ดูงาน การปฏิบัติงานในทองถิ่นอ่ืน ที่เปนครั้งคราวภายในประเทศและ
ตางประเทศ (ขออนุมัติเปนราย ๆ ไป)  สิทธิในการลา  ไมเกิน 30 วัน 
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       2.2 สวัสดิการ 
            สวัสดิการที่ผูชวยปฏิบัติงานจะไดรับคือ คารักษาพยาบาลภายใน 1 ป ไมเกิน 5,000  บาท 
       2.3 การปฏิบัติงานและหนาที่รับผิดชอบของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย 
           การปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงานนั้น มีหนาที่รับผิดชอบตามโครงการตาง ๆ ที่ทางการ
กีฬาแหงประเทศไทยกําหนดมาให ซ่ึงแตละโครงการนั้นมีหนาที่รับผิดชอบแตกตางกันออกไป ซ่ึง
แตละโครงการนั้นอาจจะมีหนาที่รับผิดชอบที่อาจเปลี่ยนแปลงได ขึ้นอยูกับโครงการนั้น ๆ ซ่ึง
ภายใน 1 ป จะมีโครงการหลายโครงการเปลี่ยนแปลงไปเรื่อย ๆ  ตัวอยางเชน 
          2.3.1 โครงการเตรียมนักกีฬาและสงเขารวมการแขงขันกีฬาซีเกมสคร้ังที่ 21 ณ 
ประเทศฟลิปปนส งานตามหนาที่มีดังน้ี 
             (1) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายเงินคาเบี้ยเลี้ยง, คาที่พักของนักกีฬาและ
คาตอบแทนของคูซอม และเจาหนาที่ ในการเก็บตัวฝกซอมเพ่ือเตรียมนักกีฬาซีเกมส 
             (2) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายคาอุปกรณการฝกซอมและแขงขันกีฬา
ซีเกมส 
             (3) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายคาใชจายสงนักกีฬาไปฝกซอมและแขงขันใน
ตางประเทศและคาเบี้ยเลี้ยงฝกซอมตางประเทศ โครงการเตรียมนักกีฬาซีเกมส 
             (4) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายเงินคาตอบแทนผูชวยปฏิบัติงานในโครงการ
เตรียมนักกีฬาซีเกมส 
             (5) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายเงินคาตอบแทน ใหกับบุคคลภายในและ
ภายนอกที่ปฏิบัติงานเปน แพทย พยาบาล นักกายภาพ นักจิตวิทยาและหมอนวด ประจําคลินิก
กีฬา โครงการเตรียมนักกีฬาซีเกมส 
             (6) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายเงินคาลวงเวลา ใหกับเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน
ในโครงการเตรียมนักกีฬาซีเกมส 
             (7) ตรวจเช็คเอกสารและทําเรื่องขอเบิกจายเงินคาใชจายตาง ๆ ของแตละสมาคมใน
โครงการเตรียมนักกีฬาซีเกมส 
          2.3.2 โครงการเตรียมและสงนักกีฬาเขารวมการแขงขันกีฬาเอเชี่ยนอินดอรเกมส 
ครั้งที่ 1 ประเทศไทย (10 สมาคม) 
             (1) ตรวจสอบ เบิก คาเบี้ยเลี้ยงของนักกีฬา 
             (2) ตรวจสอบ เบิก คาที่พักของนักกีฬา 
             (3) ตรวจสอบ เบิก คาตอบแทนเจาหนาที่ 
             (4) ตรวจสอบ ยืม เบิก คาจัดซื้ออุปกรณกีฬา (ผานกองพัสดุ) 
             (5) ตรวจสอบ ยืม เบิก คาใชจายฝายวิทยาศาสตรฯ เชน นักกายภาพ พยาบาลฯ 
             (6) ตรวจสอบ ยืม เบิก คาใชจายสถานที่ฝกซอม 
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             (7) ตรวจสอบ ยืม เบิก คาใชจายในการจัดประชุมของคณะกรรมฯ เชน คาเบี้ย คารับรอง 
คาลวงเวลา ฯลฯ 
             (8) ตรวจสอบ เบิก คาใชจายอ่ืน ๆ เชน คาลวงเวลา  คาเชาสนามฝกซอม ฯลฯ 
             (9) รวมถึงการดูแผนการเงิน การวางฎีกาประกอบการเบิกจาย 
             (10) ทําใบสําคัญจาย, ภาษีเงินไดหัก ณ ที่จาย, ใบโอน และเขียนเช็ค 
             (11) ทํายอดสรุปคงเหลือในบัญชีแตละเดือน 
 
3. เอกสารที่เก่ียวของกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 
          อุโฆษ  ปนสุวรรณ  (2523 : 51 – 52)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพการปฏิบัติงาน
และสุขภาพจิตครู  อาจารยในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห  สังกัดกองการศึกษาพิเศษ  พบวา  สภาพ
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพจิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
          สงศรี  ชมภูวงษ (2527 : 38-42) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช  พบวา  ขวัญของครูโรงเรียนประถมศึกษาสวนใหญอยูระดับ
ปานกลาง ปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี คือ ปจจัยที่
สงผลตอขวัญ ดานการยอมรับของเพื่อนรวมงาน ดานความรูสึกประสบผลสําเร็จ และดานสภาพการ
ปฏิบัติงานที่นาพึงพอใจอยูในระดับสูง สวนดานความเพียงพอของรายไดอยูในอันดับสุดทาย และ
ความเจริญกาวหนา การเลื่อนตําแหนงอยูอันดับรองสุดทาย เม่ือเปรียบเทียบกับขวัญตามตัวแปร 
พบวา ครูประถมศึกษาที่มีอายุราชการแตกตางกันมีระดับขวัญไมแตกตางกัน 
          ลลิตา  สุนทรวิภาค (2532 : 82) พบวา หัวหนาในสํานักงานคณะกรรมการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ (ปปป.) กับสํานักงานตรวจเงินแผนดิน 
(ส.ต.ง.) ยิ่งมีสุขภาพจิตดีเทาใด กลุมก็มีประสิทธิภาพผลของงานสูงเทานั้น 
           มะลิ  ภูสันติสัมพันธ (2533 : 77)  ไดศึกษาเรื่องขวัญในการทํางานของครูโครงการศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนเพ่ือชุมชนในเขตภูเขา (ศ.ศ.ช) ในเขตภาคเหนือ พบวา ระดับขวัญของครู 
การศึกษานอกโรงเรียนเพ่ือชุมชนในเขตภูเขา (ศ.ศ.ช.) โดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
องคประกอบที่มีผลตอขวัญเปนรายดาน  พบวา อยูในระดับต่ําเพียงดานเดียว คือ ดานรายไดและ
สวัสดิการ ที่เหลืออีก 7 ดาน คือ ดานความรูสึกเปนสมาชิก ดานสภานภาพและการไดรับการยอมรับ 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานความเชื่อม่ันและนับถือในตัว
ผูบริหาร ดานความมั่นคงในอาชีพ ดานความกาวหนาและดานสภาพการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 
ปานกลาง 
          อภิชาติ  เจืออรุณประเสริฐ (2534 : 80)  ไดทําการศึกษาสวนประกอบซึ่งสามารถสงผลหรือ
มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริการศึกษาระดับจังหวัดและอําเภอ จํานวน 567 
คน  พบวา  สวนประกอบที่สงผลตอขวัญที่อยูในระดับสูง คือ ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน  
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  การมีการติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ  
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สภาพและการยอมรับนับถือการระบุตัวเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน โอกาสกาวหนา 
ความสามารถของผูรวมงาน ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนกลุม ความพึงพอใจในการ
ทํางานรวมกันเปนกลุม ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สภาพความพึงพอใจของ
หนวยงานและความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด และสําหรับสวนประกอบของขวัญที่อยูใน
ระดับปานกลาง  ไดแก  ดานสภาพการปฏิบัติงาน  ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน  
ความมั่นคงปลอดภัย  ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคล
ภายในหนวยงาน  สภาพความพอใจในงาน  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่รับผิดชอบ  
ความยุติธรรมในหนวยงาน  และดานสวัสดิการของหนวยงาน 
          เกษม  กลัดแพ (2537 : 146-147) ไดศึกษาความคิดเห็นของครูวิชากลุมโรงเรียนและ
ครูผูสอนเกี่ยวกับบทบาทและความตองการในการทํางานของครูวิชากลุมโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี  จากผลการวิจัยดานบุคลิกภาพพบวา ครูวิชาการกลุมโรงเรียนที่มี
บุคลิกภาพตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทในการทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียนในดาน
รวมปฏิบัติงานวางแผนการเรียนการสอนของกลุมโรงเรียน และดานใหคําปรึกษาแกคณะกรรมการ
กลุมในการพิจารณาแนวทางพัฒนาทางวิชาการแตกตางกัน สวนดานอ่ืน ๆ และโดยสวนรวมไม
แตกตางกัน   และครูวิชาการกลุมโรงเรียนที่มีบุคลิกภาพตางกัน  พบวา  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความตองการในการทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียนโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ยกเวน
ดานปฏิบัติการสอน ในกลุมประสบการณที่รับผิดชอบใหเปนแบบอยางที่ดีแกครูภายในกลุมโรงเรียน
ไมแตกตางกัน 
          ขนิษฐา  พวงสุวรรณ (2547 : 68 – 70) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
ของหัวหนางานและขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเครดิตแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
          (1) หัวหนางานและพนักงานสวนใหญมีอายุ 25-45 ป เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
หัวหนางานทํางานมาเปนระยะเวลามากกวา 3 ป และนอยกวาหรือเทียบเทา 3 ปเทากัน สวน
พนักงานทํางานมาเปนระยะเวลานอยกวาหรือเทากับ 3 ปสวนใหญ 
          (2) หัวหนางานมีภาวะผูนําตามการประเมินตนเองโดยภาพรวมทั้ง 5 ดาน ไดแก การสราง
กระบวนการแบบทาทาย การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน การทําใหคนอ่ืนไดแสดง
ความสามารถ การเปนแบบอยาง และการเสริมสรางกําลังใจ อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา ผูนํามีภาวะผูนําดานการเสริมสรางกําลังใจ อยูในระดับมากที่สุด สวนดานอ่ืน ๆ  อยูใน
ระดับมาก 
          สวนภาวะผูนําของหัวหนางานตามการับรูของพนักงานโดยภาพรวมทั้ง 5 ดาน และเม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ผูนํามีภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 
          (3) พนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมทั้ง 6 ดาน ไดแกความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของหนวยงาน ความรูสึกรับผิดชอบ  ความรูสึกประสบผลสําเร็จความรูสึกม่ันคงในการทํางาน  
ความรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติ และความสัมพันธในหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
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ขวัญในการปฏิบัติงานแตละดานพบวา ดานความรูสึกรับผิดชอบ อยูในระดับมาก สวนดานอ่ืน ๆ อยู
ในระดับปานกลาง 
          (4) การทดสอบสมมติฐาน 
                 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
                    สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนําของหัวหนาตามการรับรูของตนเองในดาน การสราง
กระบวนการแบบทาทาย การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม การทําใหคนอ่ืนไดแสดง
ความสามารถ การทําตนเปนแบบอยาง และการเสริมสรางกําลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบัตรเครดิตดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน 
ความรูสึกรับผิดชอบ ความรูสึกประสบผลสําเร็จ  ความรูสึกม่ันคงในการทํางาน ความรูสึกพอใจใน
งานที่ปฏิบัติ และความสัมพันธในหนวยงาน 
                    สมมติฐานที่ 2  ภาวะผูนําของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานในดาน การสราง
กระบวนการแบบทาทาย การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม การทําใหคนอ่ืน ไดแสดง
ความสามารถ การทําตนเปนแบบอยาง และการเสริมสรางกําลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบัตรเครดิตดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน 
ความรูสึกรับผิดชอบ ความรูสึกประสบผลสําเร็จ ความรูสึกม่ันคงในการทํางาน ความรูสึกพอใจใน
งานที่ปฏิบัติ และความสัมพันธในหนวยงาน 
                    ภาวะผูนําของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานในดาน การทําใหคนอ่ืนไดแสดง
ความสามารถ การทําตนเปนแบบอยาง และการเสริมสรางกําลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบัตรเครดิตโดยภาพรวมและรายดาน คือความรูสึกพอใจในงาน
ที่ปฏิบัติ และความสัมพันธในหนวยงาน อยูในระดับมากอยางเห็นไดชัด สวนภาวะผูนําตามการรับรู
ของพนักงานดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน 
มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมและรายดาน คือดาน
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  ความรูสึกรับผิดชอบ ความรูสึกประสบความสําเร็จ และ
ความรูสึกม่ันคงในการทํางานอยูในระดับมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีปริมาณ
ความสัมพันธระหวาง 0.21 – 0.65 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
                    สมมติฐานที่ 3  ภาวะผูนําของหัวหนางานตามการประเมินตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับภาวะผูนําของหัวหนางานตามการรับรูของพนักงาน 
                    ภาวะผูนําของหัวหนางานตามการประเมินตนเอง มีความสัมพันธทางลบกับภาวะ
ผูนําของหัวหนางานตามการรับรูของพนักงาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ 3 
                    สมมติฐานที่ 4 ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานจําแนกตามตัวแปรเพศ อายุ 
และประสบการณการทํางานมีความแตกตางกัน 
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                    พนักงานที่มีเพศตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายดาน ยกเวน
ดานความรูสึกรับผิดชอบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
ขอที่ 4 โดยพนักงานเพศชายมีขวัญในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานเพศหญิง ดานความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน  ดานการประสบความสําเร็จ  ดานความรูสึกม่ันคงในการทํางาน  ดาน
ความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงาน  และดานความสัมพันธในหนวยงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
                    พนักงานที่มีอายุและประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4 
 
4. เอกสารที่เก่ียวของกับการกีฬาแหงประเทศไทย 
          4.1 ประวัติการกีฬาแหงประเทศไทย  (การกีฬาแหงประเทศไทย 2548 : Online) 
          การกีฬาแหงประเทศไทย เรียกโดยยอวา “กกท” ไดจัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติการกีฬา
แหงประเทศไทย พ.ศ. 2528 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 102 ตอนที่ 149 ลงวันที่ 17 
ตุลาคม 2528 โดยเหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับน้ีคือ เพ่ือจัดตั้งการกีฬาแหงประเทศ
ไทย ขึ้นแทน “องคการสงเสริมกีฬาแหงประเทศไทย” (ซ่ึงตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีการจัดตั้ง
องคการสงเสริมการกีฬาแหงประเทศไทย เม่ือวันที่ 12 กันยายน 2507) และใหมีอํานาจหนาที่ใน
การสงเสริมการกีฬา และควบคุมการดําเนินกิจการกีฬาไดกวางขวางและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
          โดยนัยของพระราชบัญญัติการกีฬาแหงประเทศไทย การกีฬาแหงประเทศไทยไดเปน
หนวยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยไดรับงบประมาณรายจายประจําป
จากรัฐบาล 
          การบริหารงานของกีฬาแหงประเทศไทยนั้น บริหารโดยคณะกรรมกีฬาแหงประเทศไทย 
ประกอบดวยกรรมการโดยตําแหนง และกรรมการซึ่งคณะรัฐมนตรีเปนผูแตงตั้ง  มีนายกรัฐมนตรี
หรือรัฐมนตรี ที่นายกรัฐมนตรีมอบหมายเปนประธาน และมีผูวาการ การกีฬาแหงประเทศไทย 
รับผิดชอบตอคณะกรรมการในการบริหารกิจการของ การกีฬาแหงประเทศไทย 
          4.2 วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค 
             4.2.1 วิสัยทัศน   การกีฬาแหงประเทศไทย  เปนองคการหลักในการพัฒนากีฬาทุก
ระดับ เพ่ือใหประเทศไทยเปนหนึ่งในกลุมผูนําทางการกฬีาของเอเชีย 
             4.2.2 พันธกิจ   พัฒนากีฬาทุกระดับใหไดมาตรฐานสากลและเขาถึงประชาชนทุกกลุม 
พัฒนานักกีฬาและบุคลากรทางการกีฬาใหมีขีดความสามารถเปนที่ยอมรับของนานาประเทศ ให
ความรูและถายทอดเทคโนโลยีทางดานกีฬาอยางมีคุณภาพ พัฒนากีฬาอาชีพใหเปนระบบและได
มาตรฐาน บริหารจัดการแบบมืออาชีพ ตลอดจนบูรณาการกีฬากับการทองเที่ยว เพ่ือสรางงานและ
รายไดโดยใน 5 ปแรกมุงใหประเทศเปนผูนําดานกีฬาสากล ในกลุมประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
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             4.2.3 วัตถุประสงค   มุงเนนดําเนินการตามวัตถุประสงค ในพระราชบัญญัติการกีฬา
แหงประเทศไทย พ.ศ. 2528 เปนสําคัญ ใหบรรลุวัตถุประสงค รวมทั้งแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ 
นอกจากนั้น ยังตองดําเนินการและเตรียมการ เพ่ือรองรับกฎหมายที่จะเกิดขึ้น ใหบรรลุเปาหมาย
ตามวัตถุประสงค หรือเจตนารมณแหงกฎหมายน้ัน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
สูงสุดตอวงการกีฬาและประชาชนในชาติ  ไดแก 
               (1) สงเสริม และสนับสนุนใหเยาวชนและประชาชนทุกกลุมรักกีฬา ดูกีฬา และเลนกีฬา
อยางตอเน่ือง และรวมตัวเปนประชาคมเครือขายกีฬาทุกระดับ 
               (2) พัฒนานักกีฬาและบุคลากรกีฬาใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น โดยนําวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีการกีฬามาประยุกตใช 
               (3) พัฒนากีฬาที่ไดรับความนิยมใหเปนกีฬาอาชีพ  ใหนักกีฬา  บุคลากรกีฬา และ
องคการเครือขายกีฬาอาชีพ ไดมาตรฐานและเปนระบบ 
               (4) บริหารจัดการแบบมืออาชีพ รวมทั้งบูรณาการกีฬากับการทองเที่ยวเพื่อสรางงาน 
สรางรายได และเพ่ิมมูลคาทางกีฬา 
          4.3  การแบงสวนงานของการกีฬาแหงประเทศไทย 
          เพ่ือความชัดเจนในการดําเนินกิจการกีฬา และความรวมมือระหวางหนวยงานตาง ๆ และ
เพ่ืออํานวยประโยชนในการสงเสริมการกีฬาเปนสวนรวมยิ่งขึ้น คณะรัฐมนตรีในการประชุม เม่ือ
วันที่ 10 สิงหาคม 2519 จึงกําหนดนโยบายการสงเสริม และบํารุงกีฬาขึ้นเปนการยืนยันหลักการ
บริหารกีฬาระหวางกรมพลศึกษาและการกีฬาแหงประเทศไทย ดูและรับผิดชอบกิจการกีฬา
ประชาชนขณะเดียวกันไดพิจารณาวาเพื่อประโยชนแกการพิจารณากลั่นกรองในดานนโยบายทั่วไป 
สมาคมกีฬาสมัครเลน หรือคณะกรรมการกีฬาดังกลาวที่ประสงคติดตอกับหนวยงานราชการตาง ๆ 
ใหเสนอเรื่องผานการกีฬาแหงประเทศไทยพิจารณาและประสานกอน และในทางกลับกันหาก
หนวยงานราชการใดมีเรื่องติดตอกับสมาคมกีฬาสมัครเลน  หรือคณะกรรมการกีฬาดังกลาว  ก็ให
ติดตอผานการกีฬาแหงประเทศไทย 
          การกีฬาแหงประเทศไทย แบงเปนสวนการบริหารงานตามความสอดคลองกับภารกิจที่
บัญญัติในพระราชบัญญัติการกีฬาแหงประเทศไทย โดยจําแนกเปน 4 สํานัก  และ 6 ฝาย  ไดแก 
               (1)  สํานักผูวาการ 
               (2)  สํานักพัฒนาบุคลากรกีฬา 
               (3)  สํานักงานการกีฬาภูมิภาค 
               (4)  สํานักงานกีฬาอาชีพ 
               (5)  ฝายนโยบายและแผน 
               (6)  ฝายการคลัง 
               (7)  ฝายวิทยาศาสตรการกีฬา 
               (8)  ฝายสงเสริมกีฬา 
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               (9)  ฝายสถานกีฬาและบริการ 
              (10)  ฝายองคการและสวัสดิการกีฬา 
          (1) สํานักผูวาการ  หมายถึง  สํานักที่มีหนาที่รับผิดชอบงานธุรการ  งานสารบรรณ  งาน
ดานบุคลากร  งานนิติการ  และปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับงานการประชุมของ  การกีฬาแหงประเทศไทย  
ตลอดจนมีหนาที่ในการรักษาความปลอดภัย  วิเทศสัมพันธ  และสารสนเทศการกีฬา  ประสานงาน 
กํากับ  ดูแล  และใหบริการแกสวนตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก  การกีฬาแหงประเทศไทย 
สอดสองกับการปฏิบัติของสวนงานใน การกีฬาแหงประเทศไทย ใหเปนไปตามระเบียบ ขอบังคับ 
และกฎหมายที่เกี่ยวของรับผิดชอบดําเนินการและควบคุมดูแลดานสิทธิประโยชน ของ การกีฬาแหง
ประเทศไทย มีผูอํานวยการสํานักผูวาการ เปนผูบังคับบัญชา ขึ้นตรงกับผูวาการ 
          (2) สํานักพัฒนาบุคลากรกีฬา  หมายถึง  สํานักที่มีหนาที่รับผิดชอบงานดานบุคลากร
ทางการกีฬาดานตาง ๆ เชน ผูฝกสอนกีฬา  ผูบริหารกีฬา  ผูจัดสถานที่กีฬา  ผูตัดสินกีฬา ดวยการ
รวมมือกับสถาบันการศึกษา  สมาคมกีฬา  สหพันธกีฬานานาชาติหรือสถาบันการฝกอบรมทางการ
กีฬาในตางประเทศ  โดยรวมมือกับหนวยงานดังกลาวจัดวางหลักสูตรและกําหนดมาตรฐาน  
คุณสมบัติของบุคลากรแตละประเทศแตละระดับ  ตลอดจนมีหนาที่จัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรกฬีา
ในความรับผิดชอบของ การกีฬาแหงประเทศไทย โดยรวมมือกับสมาคมกีฬาที่เกี่ยวของจัดใหมี
ระบบทะเบียนบุคลากรทางการกีฬาในทุกระดับ มีผูอํานวยการสํานักพัฒนาบุคลากรกีฬาเปน
ผูบังคับบัญชา 
          (3) สํานักงานกีฬาภูมิภาค  หมายถึง  สํานักงานที่มีหนาที่รับผิดชอบการสงเสริมใน
ภูมิภาค ประสานงานและใหความรวมมือกับองคการกีฬาในสวนภูมิภาคในการดําเนินกิจการกีฬา 
ตลอดจนปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริมและดําเนินการกีฬาในสวนภูมิภาคตามนโยบายของ การ
กีฬาแหงประเทศไทย  ดูแลบํารุงรักษาสถานกีฬาในความรับผิดชอบ การจัดตั้งศูนยอุปกรณกีฬา  
การดําเนินการดานวิทยาศาสตรการกีฬา  มีผู อํานวยการสํานักงานการกีฬาภูมิภาค  เปน
ผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          (4) สํานักงานกีฬาอาชีพ  หมายถึง  สํานักงานที่มีหนาที่รับผิดชอบในการสงเสริมให
นักกีฬาที่มีความสามารถและศักยภาพที่เหมาะสม  ใหเปนนักกีฬาเพ่ือการอาชีพ  ประสานงานกับ
หนวยงาน หรือสถาบันที่เกี่ยวของในการนําเอาการศึกษาและวิทยาการ ดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีมาใชในการพัฒนากีฬาอาชีพแกนักกีฬา  และบุคลากรทางการกีฬา  เชน  นักกีฬา  
ผูจัดการ  ผูตัดสิน  ผูฝกสอน  ใหมีมาตรฐานเพื่อการอาชีพ  คุมครองดานความปลอดภัยและ
สวัสดิการอยางเปนระบบและเปนธรรม รวมทั้งจัดใหมีการควบคุมมาตรฐานของการจัดการแขงขัน
กีฬาอาชีพ  มีผูอํานวยการสํานักงานกีฬาอาชีพ เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบควบคุมมาตรฐานของ
การจัดการแขงขันกีฬาอาชีพ มีผูอํานวยการสํานักงานกีฬาอาชีพ  เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          (5) ฝายนโยบายและแผน  หมายถึง  ฝายที่มีหนาที่วิเคราะหแผนและนโยบายที่เกี่ยวของ
กับกีฬา  วางแผน  ดําเนินการ  ประสานงานในการจัดทําแผนกีฬาทั้งปวง  ปฏิบัติหนาที่หนวยงาน
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กลางในการกํากับเกี่ยวกับแผนการกีฬาของชาติรวมกับสวนราชการหรือองคการกีฬาตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ จัดทําแผนและนโยบายกีฬาของ การกีฬาแหงประเทศไทย และจัดทําแผนปฏิบัติการให
เปนไปตามนโยบายและหลักปฏิบัติโดยมีแผนปฏิบัติประจําป  แผนปฏิบัติการ  และแผนงบประมาณ 
เพ่ือหนวยงาน การกีฬาแหงประเทศไทย ถือปฏิบัติ ตลอดจนติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตาม
แผนใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งพิจารณาเสนอแนะแนวทางแกปญหา และรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ทั้งในสวนของ การกีฬาแหงประเทศ
ไทย และหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ มีผูอํานวยการฝายนโยบายและแผน เปนผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบ 
          (6) ฝายการคลัง  หมายถึง ฝายมีหนาที่รับผิดชอบในการวางแผนอํานวยการประสานงาน 
และกํากับ ดูแล ตรวจสอบ ควบคุม การรับจายเงิน เก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงินให
เรียบรอย ถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของ ดําเนินการดานพัสดุทั้งปวง ใหเปนไป
ตามขอบังคับและระเบียบปฏิบัติที่กําหนดควบคุม เก็บรักษา การใชพัสดุ และยานพาหนะ 
ดําเนินการทางดานการบัญชีใหเปนไปตามระบบและแยกประเภทที่ถูกตอง ทั้งบัญชีการเงิน และ
บัญชีพัสดุ อุปกรณตาง ๆ ในความรับผิดชอบของ การกีฬาแหงประเทศไทย การโอนพัสดุ ขึ้น
ทะเบียนบัญชีสังหาริมทรัพยและอสังหาริมทรัพยและตรวจสอบพัสดุอุปกรณที่แจกจายใหหนวยงาน
ตาง ๆ ไปใชงาน การจําหนายพัสดุใหตามประเภทและจํานวนตรงตามบัญชีที่ขึ้นทะเบียนไว มี
ผูอํานวยการฝายการคลังเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          (7) ฝายวิทยาศาสตรการกีฬา  หมายถึง  ฝายมีหนาที่รับผิดชอบการดําเนินการและ
สนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนากีฬาของชาติ และเสนอผลการวิจัยตอหนวยงานสงเสริมกีฬาที่
เกี่ยวของทั้งในและนอก การกีฬาแหงประเทศไทย ดําเนินการใชวิทยาศาสตรการกีฬาในการสงเสริม
สมรรถภาพของนักกีฬาอยางเปนระบบ โดยรวมมือกับสถาบันอุดมศึกษา ที่มีสวนงานเกี่ยวกับ
วิทยาศาสตรการกีฬา อาทิ โภชนาการ จิตวิทยา สรีระวิทยา ชีวกลศาสตร ใหบริการตรวจรักษาและ
ฟนฟูสภาพการบาดเจ็บและความเจ็บปวยแกนักกีฬาและบุคลากรทางการกีฬา โดยรวมมือกับ
สถาบันการแพทยทั้งในสวนกลางและภูมิภาค  มีผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรการกีฬา  เปน
ผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          (8) ฝายสงเสริมกีฬา  หมายถึง  ฝายที่มีหนาที่รับผิดชอบการสงเสริมและพัฒนาการกีฬา
ขั้นพ้ืนฐาน  กีฬามวลชน  กีฬาเพื่อสุขภาพ  และกีฬาเพื่อความเปนเลิศ  ตลอดจนใหมีสถานที่เลน
กีฬา  สถานฝกซอม  สถานที่แขงขันศูนยฝกกีฬาระดับขั้นพ้ืนฐาน   และศูนยฝกกีฬาเพื่อความเปน
เลิศใหเปนไปตามนโยบาย  รวมทั้งมีการบริการจัดการสถานกีฬาและสงเสริมสนับสนุนองคการและ
บุคลากรในการดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคในแตละดาน มีผูอํานวยการฝายสงเสริมกีฬา  
เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          (9)  ฝายสถานกีฬาและบริการ  หมายถึง  ฝายที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดสรางอาคาร
สถานที่  สถานกีฬา  อุปกรณกีฬา  การกําหนดแบบมาตรฐานอาคารและอุปกรณกีฬาเพื่อการจัดซื้อ
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จัดจาง สํารวจ ออกแบบ ประเมินราคางานกอสราง  ตามโครงการรับผิดชอบในการควบคุมการ
กอสรางใหเปนไปตามแบบ และมาตรฐานการกอสราง  ทําการศึกษาและดําเนินการตรวจสอบซอม
บํารุง  อาคาร  สถานที่  สถานกีฬา  พัสดุ  และอุปกรณกีฬาในความรับผิดชอบจัดทําประมาณการ
ราคาในการซอมบํารุง ใหสอดคลองกับงบประมาณที่ไดรับ ใหบริการการใชอาคารสถานกีฬา และ
อุปกรณกีฬา  ตลอดจนควบคุมดูแลการใชอาคาร สถานที่ และอุปกรณกีฬาของผูรับบริการใหเปนไป
ตามระเบียบโดยเรียบรอย จัดใหมีการบูรณะและพัฒนาสถานที่กีฬาในงานรับผิดชอบของ การกีฬา
แหงประเทศไทย ใหอยูในสภาพที่สามารถใชประโยชนไดตามนโยบาย รวมถึงการบริการดาน
วิชาการเกี่ยวกับการออกแบบกอสรางอาคารสถานกีฬา  และอุปกรณกีฬา  แกหนวยงานที่ขอรับการ
สนับสนุน มีผูอํานวยการฝายสถานกีฬาและบริการ เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          (10) ฝายองคการและสวัสดิการกีฬา  หมายถึง  ฝายที่มีหนาที่รับผิดชอบประสานงาน
และงานใหการอุดหนุนสงเสริมการดําเนินงานของ คณะกรรมการกีฬาจังหวัด สมาคมกีฬาแหง
ประเทศไทยและสมาคมกีฬาจังหวัด กํากับ ดูแล และติดตามการบริหารงานขององคการกีฬาที่
เกี่ยวของใหเปนไปตามพระราชบัญญัติการกีฬาแหงประเทศไทย พ.ศ. 2528 รวมทั้งมีหนาที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการแขงขันกีฬาเยาวชนแหงชาติ  กีฬาแหงชาติ  การใหสวัสดิการแกนักกีฬาและ
บุคลากรทางการกีฬาตามระเบียบขอบังคับ  และปฏิบัติหนาที่  ในฐานะเจาหนาที่กองทุนที่มีการ
จัดตั้งนโยบาย มีผูอํานวยการฝายองคการและสวัสดิการกีฬา  เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
          4.4  แผนกลยุทธการกีฬาแหงประเทศไทย พ.ศ. 2545 – 2554 
          เพ่ือใหการบริหารงานของการกีฬาแหงประเทศไทยสอดคลองกับการบริหารราชการแบบ
ใหม ตามนโยบายรัฐบาล จึงไดนํากระบวนการบริหารเชิงกลยุทธมาใช โดยมีการจัดทําแผนกลยุทธ
เพ่ือใหมีการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และกลยุทธการดําเนินงานของการกีฬาแหงประเทศไทยที่
ชัดเจน นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลเปนรูปธรรมในเชิงรุกภายใตบทบาทหนาที่หลักในการประสาน 
สนับสนุน ควบคุมและกํากับดูแล ดานการกีฬาโดยเฉพาะการกระตุนใหคนไทยทุกคนใชการกีฬา
และการออกกําลังกายเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางสุขภาพและนําไปสูการมีสุขภาพอยางยั่งยืน
ตลอดไป การจัดทําแผนกลยุทธไดมุงเนนการมีสวนรวมประชาคม การกีฬาแหงประเทศไทย ทุก
สวนในการรวมคิดรวมทํา  และการนําไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมโดยเฉพาะการนําไปสูแผนงาน
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานในแตละป อันหมายถึงความสําเร็จของแผนดังกลาว และกระบวนการ
ที่มีความสําคัญควบคูกัน คือ การติดตามประเมินผลเพื่อการปรับแผน และกลยุทธการดําเนินงาน 
ใหสามารถบรรลุผลลัพธที่วางไว แผนกลยุทธของ การกีฬาแหงประเทศไทย ประกอบดวย การ
วิเคราะหปจจัยภายในและภายนอก เพ่ือประเมิน  จุดออน  จุดแข็ง  โอกาส  และขอจํากัดที่สําคัญ
ของ การกีฬาแหงประเทศไทย เพ่ือประกอบการกําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ  วัตถุประสงค  ยุทธ
ศาสตร  แผนงาน  และเปาหมายบริการสาธารณะ  โดยกําหนดวัตถุประสงค ในการจัดทําแผน 
กลยุทธไว 3 ประการ ไดแก 
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          (1) เพ่ือเปนเครื่องมือในการดําเนินงานเชิงรุกของ การกีฬาแหงประเทศไทย ใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน   
          (2) เพ่ือประกอบการจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
          (3) เพ่ือประสานแนวทางดําเนินงานกับสวนราชการในกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา และ
สะดวกในการจัดทําแผนบูรณาการรวมกับหนวยงานตาง ๆ            
              4.4.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT ANALYSIS)  
          การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกของการกีฬาแหงประเทศไทย ไดใชเทคนิค
การวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส และขอจํากัด (SWOT) เพ่ือใหทราบถึงจุดแข็ง อันเปนลักษณะ
เดนของการปฏิบัติงานตามหนาที่ตาง ๆ ภายใน ซ่ึงเปนปจจัยที่เอ้ือตอความสําเร็จของ การกีฬาแหง
ประเทศไทย หรือแสดงถึงศักยภาพความสามารถและสถานการณภายใน การกีฬาแหงประเทศไทย 
ที่เปนบวก ที่สามารถใชเปนประโยชนในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค ของ การกีฬาแหง
ประเทศไทย ไดในขณะที่จุดออนเปนการดําเนินงานที่ การกีฬาแหงประเทศไทย ไมสามารถกระทํา
ไดดี หรือเปนสภาวการณ ภายใน การกีฬาแหงประเทศไทย ที่เปนลบ ซ่ึงไมสามารถนํามาใชเปน
ประโยชนในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคไดดีเทาที่ควร 
          สําหรับโอกาสเปนปจจัยและสภาวการณภายนอก ที่เปนประโยชนตอการดําเนินการของ การ
กีฬาแหงประเทศไทย และชวยใหบรรลุผลไดตามวัตถุประสงค ในขณะที่อุปสรรคเกิดจากปจจัยหรือ
สภาวะแวดลอมภายนอกที่ขัดขวางการทํางานของ  การกีฬาแหงประเทศไทย ไมใหบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงในการวิเคราะหโอกาสและอุปสรรคน้ัน การจําแนกปจจัยอาจเปนสิ่งที่ทําให
สภาวการณที่เคยเปนโอกาสกลับกลายมาเปนอุปสรรค และในทางกลับกันอุปสรรคอาจกลับ
กลายเปนโอกาสไดเชนกัน  ซ่ึงการกีฬาแหงประเทศไทย  อาจมีความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยน 
กลยุทธของตนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมภายนอกที่เกิดขึ้น 
          จากการวิเคราะหปจจัยทั้งภายในและภายนอกโดยการระดมความคิดเห็นจากประชาคม 
การกีฬาแหงประเทศไทย สามารถสรุปศักยภาพขององคการและสภาวการณภายนอกที่สําคัญ ๆ ได
ดังน้ี 
             4.4.2  จุดแข็งและโอกาส 
          (1) การกีฬาแหงประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจ มีโครงสรางกรบริหารงานภายใต
พระราชบัญญัติการกีฬาที่ใหอํานาจในการบริหารการดําเนินงาน และการปฏิบัติงานดานกีฬาไว
อยางชัดเจน ทําให การกีฬาแหงประเทศไทย เปนองคการกีฬา ที่ไดรับการยอมรับจากหนวยงาน
สวนใหญ และจากอํานาจตามหนาที่กฎหมายกําหนดยังทําให   การกีฬาแหงประเทศไทย เปน
องคการกีฬาภาครัฐที่มีความคลองตัวดานการบริหารงานมีโอกาสในการหารายไดของตนเอง 
นอกจากนั้น ยังมีเครือขายในการพัฒนาการกีฬากระจายอยูครอบคลุมทุกจังหวัด เพ่ือทําหนาที่
กํากับดูแลสมาคมกีฬาอาชีพ  สมาคมกีฬาจังหวัด และศูนยกีฬาตําบล จึงเปนองคการที่มีโครงสราง
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การบริหาร ทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาคที่เปนจุดแข็งสําคัญในการพัฒนา และเผยแพรการกีฬา
ไดอยางครอบคลุมทั่วประเทศและมีความคลองตัวในการบริหารจัดการ 
          (2) ตามแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ การกีฬาแหงประเทศไทย มีบทบาทเปนหนวยงาน
หลักในการประสานกับหนวยงานอ่ืน ๆ ในการดําเนินงานใหเปนไปตามแผนฯ ซ่ึงการกีฬาแหง
ประเทศไทย มีโอกาสที่จะสรางการมีสวนรวมในการจัดทําแผน และโดยเฉพาะอยางยิ่งการประสาน
ใหมีการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดครอบคลุมทั่วถึงในทุกพื้นที่ มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทั้ง
ในดานกีฬาและประสบการณดานการสงเสริมกีฬา  จึงทําใหมีศักยภาพสูงในการพัฒนาใหบรรลุผล
ตามเปาหมายในแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติฉบับที่ 3 ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
          (3) การจัดตั้งกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาขึ้นเปนกระทรวงใหมของการปฏิรูประบบ
ราชการ ทําใหเกิดการพัฒนานโยบายดานการกีฬาของชาติ  มีการผลึกกําลังและทรัพยากรของสวน
ราชการตาง ๆ รวมมือกันสนับสนุนการกีฬา  และมีการบูรณาการแผนกีฬากับการทองเที่ยว  ทําให
สามารถจัดกิจกรรมกีฬาไดหลากหลายรูปแบบมากขึ้น 
          (4) การกีฬาแหงประเทศไทย มีความพรอมในดานอุปกรณ  สานกีฬา  และศูนย
วิทยาศาสตรการกีฬา  มีสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกที่ไดมาตรฐาน มีสนามกีฬาใหประชาชน
ไดเลนและออกกําลังกายในทุกจังหวัด  ทั่วประเทศ  มีศูนยอุปกรณกีฬาในจังหวัด  อําเภอ  ตําบล  
รองรับความตองการของชุมชนทุกระดับ 
          (5) การกีฬาแหงประเทศไทย  เปนหนวยงานหลักที่ไดรับงบประมาณดานการกีฬาจาก
รัฐบาล  จึงไดเรียบภาคเอกชนดานตนทุนที่สามารถใหบริการในราคาถูก  และนอกเหนือจากนั้น  
การกีฬาแหงประเทศไทย ยังมีกองทุนตาง ๆ ที่ชวยสนับสนุนการพัฒนาการกีฬาดวย 
          (6) กระแสสังคมทําใหประชาชนสวนใหญมีความตื่นตัวในเรื่องกีฬาสูงขึ้น  และจากการ
ประสบความสําเร็จของนักกีฬาไทย  รวมถึงผลประโยชนที่ไดจากการเลนกีฬาทําใหคนไทยเล็งเห็น
ถึงความสําคัญของกีฬามากขึ้น จากความตื่นตัวของประชาชนที่มีตอความเคลื่อนไหวในวงการกีฬา  
ทําใหประชาชนมีความรู  และเขาใจในประโยชนของกีฬาและการออกกําลังกาย  มีการใชกีฬาเพื่อ
พัฒนาสุขภาพ และในระดับทองถิ่นมีความตื่นตัวในการรองรับการกระจายอํานาจในการบริหาร
จัดการกีฬาเพิ่ม 
          (7) ความกาวหนาของเทคโนโลยีการสื่อสาร  ทําใหขาวสารความนิยมดานกีฬาตาง ๆ 
แพรหลาย  ทั่วโลก  สื่อตาง ๆ ในประเทศไทยจึงมีอิทธิพลอยางมากในการกระตุนใหประชานสนใจ
กีฬามากขึ้นและ ขอมูลดานกีฬายังไดรับการพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือตอบสนองความตองการของ
ผูสนใจกีฬาหลากหลายมากขึ้น 
          (8) รัฐบาลมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการกีฬาเพื่อเปนการเพิ่มคุณภาพชีวิตของประชาชน
และแกไขปญหาสังคม  โดยสงเสริมใหใชกีฬาเปนเครื่องมือพัฒนาคุณภาพชีวิต  ลดปญหายาเสพติด  
และขยายการสงเสริมการพัฒนากีฬาของชาติ โดยกําหนดนโยบายกระจายการสนับสนุนการกีฬาให
ลงไปสูระดับตําบลหมูบานอีกดวย 
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          (9) หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนมีสวนรวมและมีบทบาทในการสนับสนุนการกีฬามากขึ้น  
เชน  กระทรวงสาธารณสุข มีนโยบายในการสงเสริมการกีฬาเพื่อสุขภาพมวลชน  สถาบันการศึกษา
ไดใหความรวมมือในการพัฒนาความรู  สํานักงานสลากกินแบงรัฐบาลใหการสนับสนุนงบประมาณ
เพ่ิมเติมจากงบประมาณ แผนดินประจําป ของ การกีฬาแหงประเทศไทย  รัฐวิสาหกิจตาง ๆ 
สนับสนุนดานงบประมาณ  นอกจากนี้ภาคเอกชนใหความสนใจจัดงบประมาณสนับสนุนกิจกรรม
กีฬาเพิ่มมากขึ้นอีกดวย 
           (10) การขยายตัวของอุตสาหกรรมกีฬาและธุรกิจกีฬามีแนวโนม  กวางขวางครอบคลุม
กีฬาทุกประเภททุกระดับ  ทําใหมีการพัฒนาอุปกรณกีฬาและจัดกิจกรรมกีฬาในประเทศไทยใหมี
คุณภาพ และปริมาณเพียงพอและในราคาที่เปนธรรมสอดคลองกับความตองการ ซ่ึงมีผลทําใหการ
พัฒนากีฬามีความยั่งยืนในระยะยาวได 
             4.4.3  จุดออนและขอจํากัด 
          (1) แมวา การกีฬาแหงประเทศไทย จะมีรูปแบบการบริหารจัดการเปนรัฐวิสาหกิจ แต
ระเบียบที่เกี่ยวของกับ การกีฬาแหงประเทศไทย สวนใหญยังอางอิงระเบียบของราชการ ระเบียบ 
ขอบังคับ หลายประการไมชัดเจน ลาสมัย แนวทางในการปฏิบัติงานของ การกีฬาแหงประเทศไทย 
ทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาคยังไมประสบผลสําเร็จ  การปฏิบัติงานและประสานงานการทํางานมี
ขอขัดแยงและอุปสรรคมาก ขาดการสรางแนวความคิดที่มีจุดมุงหมายในการทํางานที่มีทิศทาง
เดียวกัน  ทําใหการพัฒนาองคการโดยภาพรวมขาดประสิทธิภาพ 
          (2) การปฏิบัติงานดานนโยบายและแผนที่ผานมา ยังไมเปนไปตามแผนเพราะขาดยุทธ
ศาสตรของ การกีฬาแหงประเทศไทย บางครั้งแผนปฏิบัติงานไมชัดเจน  การประสานแผนขาด
ประสิทธิภาพ  มุงการปฏิบัติงานในรูปแบบการแกปญหามากกวาการปองกันปญหาไมใหเกิดขึ้น  
นอกจากนี้ยังมีหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับการกีฬาจํานวนหลายหนวยงาน และหนวยงานที่
เกี่ยวของเหลานั้น ไมนําแผนพัฒนากีฬาแหงชาติไปปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ทําใหเกิดความ
ซํ้าซอนในการปฏิบัติงาน 
          (3) เน่ืองจาก การกีฬาแหงประเทศไทย มีโครงสรางใหญแตมีอัตรากําลังจํากัด จํานวน
บุคลากรไมเปนไปตามกรอบ อัตรากําลังกําหนดไว  การบริหารจัดการดานบุคลากรยังขาด
ประสิทธิภาพ มีการบรรจุหรือแตงตั้งบุคลากร ไมตรงกับความรูความสามารถหรือคุณวุฒิ และการที่ 
การกีฬาแหงประเทศไทย มีจํานวนบุคลากรคอนขางนอย ทําใหไมเพียงพอตามภารกิจหนาที่ ทั่ว
ประเทศ บุคลากรมีความรูไมเพียงพอในการทํางาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรขาดความรู ความ
เขาใจในเชิงการบริหารจัดการ ขาดการสงเสริมพัฒนาดานความรูแกบุคลากรอยางตอเน่ือง ไมทัน
กับสถานการณในปจจุบัน บุคลากรขาดแรงจูงใจ ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดแรง
กระตุนในการทํางาน  สวัสดิการที่ไดรับคอนขางนอยเม่ือเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ขาด
จิตสํานึกในความเปนเจาของ และการพัฒนาองคการ  ขาดความสามัคคี และมีความไมโปรงใส 
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          (4) การจัดงบประมาณสงเสริมสนับสนุนดานกีฬา  มุงใชงบประมาณแผนดินเปนหลัก จึงไม
เพียงพอและไมสอดคลองกับการดําเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล และแนวทางตามแผนพัฒนา
การกีฬาแหงชาติ จําเปนตองหาทางระดมทุนเพ่ือจัดกิจกรรมกีฬาใหเพียงพอและเกิดความตอเน่ือง 
ในการสงเสริมการดําเนินงานตามโครงการที่เหมาะสม  นอกจากนี้ปญหาเศรษฐกิจที่เร้ือรังยังมีผลที่
ไมเอ้ือตอการพัฒนากีฬา  อาทิเชน  สภาพเศรษฐกิจทําใหอุปกรณเครื่องกีฬามีราคาแพง  ซ่ึงเปน
เหตุใหประชาชนยากจนขาดทักษะทางกีฬา  เพราะไมมีเงินซื้ออุปกรณทางการกีฬา ทําใหการ
พัฒนากีฬาและระบบการบริหารการกีฬาของประเทศไทยไปไมถึงจุดหมาย 
          (5) การจัดทําฐานขอมูลดานกีฬาไมเปนระบบ ขาดการประชาสัมพันธ และการเผยแพร
ความรูขาวสารทั้งภายในและภายนอก การกีฬาแหงประเทศไทย ใหทั่วถึงหรือการนําเสนอขอมูลที่
เบี่ยงเบนจากความเปนจริงของสื่อมวลชนมีผลในทางลบตอการกีฬา ทําใหมีผลกระทบตอ
ภาพลักษณขององคการ 
            (6) ความเชื่อมโยงของการปฏิบัติงานกับสวนราชการในสังกัด หรือสังกัดตางกระทรวง  
จําเปนตองมีนโยบายและเปาหมายแนนอน มีแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนงานที่
มีลักษณะเปนแผนบูรณาการ ซ่ึงตองระบุผูรับผิดชอบงานใหชัดเจน มิฉะน้ันจะเปนอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จได 
         (7) การดําเนินงานดานการกีฬาที่ผานมี มีการแทรกแซงการบริหารจากฝายการเมืองทําให
การทํางานไมเปนอิสระ บางครั้งการบริหารงานกีฬาของชาติผูกขาดโดยระบบและขอบังคับของผูมี
อํานาจ ในแตละยุค จากการปฏิบัติงานที่อยูใตกระแสการเมืองน้ีทําใหงานมีการเบี่ยงเบนไปจากที่
กําหนดไวในแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ซ่ึงมีผลตอการพัฒนากีฬาใหตอเน่ืองในระยะยาวไดh 
             4.4.4  แผนยุทธศาสตรตาง ๆ ของ การกีฬาแหงประเทศไทย พ.ศ. 2545-2554 
               4.4.4.1  ยุทธศาสตรที่ 1 ปลูกจิตสํานึกใหเยาวชนไทยและประชาชนทั่วประเทศรักกีฬา 
ดูกีฬา และเลนกีฬาอยางตอเน่ือง มีสวนรวมในการพัฒนากีฬา 
                    4.4.4.1.1  มาตรการ 
                    (1) กระตุนใหประชาชนเลนกีฬาเพื่อใหเกิดความรัก และชื่นชมความสําเร็จจากกีฬา
โดยประชาสัมพันธ กิจกรรมกีฬาทุกระดับ ผานสื่อทุกรูปแบบอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ 
                    (2) ใหความรู ความเขาใจ ทัศนคติที่ดีดานกีฬาแกประชาชนทุกกลุมรวมทั้ง
ผูดอยโอกาส โดยจัดกิจกรรมเผยแพรขอมูลทางการกีฬา ทั้งดานกติกาและเทคนิคการเลนกีฬาทุก
ประเภท การจัดประชุม จัดนิทรรศการ การสาธิต การอบรม และสัมมนา ตลอดจนใหบริการขอมูล
ขาวสารทางการกีฬาทั้งในสวนกลางและระดับทองถิ่น 
                    (3) ปรับโครงสรางและวิธีการประชาสัมพันธของ การกีฬาแหงประเทศไทย  ทั้ง
สวนกลางและสวนภูมิภาค ใหมีการประสานเชื่อมโยงกับสื่อทุกแขนง 
                    (4) ปรับกลไกใหประชาชน ชุมชนระดับทองถิ่นเขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือการประชาสัมพันธทางการกีฬาใหแพรหลาย คลอบคลอมทุกพื้นที่ทั่วประเทศ 
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                    (5) จัดหาสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก ในการออกกําลังกาย เลนกีฬา แก 
เยาชนและประชาชนทุกลุมรวมทั้งผูดอยโอกาสอยางตอเน่ือง 
                    (6) สรางและเพิ่มพูนประสบการณทางการกีฬา ใหแกอาสาสมัครและผูนํากีฬาใน
ระดับทองถิ่น ใหมีคุณภาพไดมาตรฐานทั่วประเทศ โดยจัดระบบสะสมประสบการณที่นําไปยกระดับ
วิทยฐานะไดอยางตอเน่ือง ตั้งแตระดับชุมชน ระดับชาติ และระดับนานาชาติ 
               4.4.4.2  ยุทธศาสตรที่ 2  สรางองคการเครือขายกีฬาใหมีความเขมแข็ง และสงเสริมให
เกิดความรวมมือในการบูรณาการดานกีฬาทุกระดับและทุกภาคสวน 
 
 
                    4.4.4.2.1   มาตรการ 
                    (1) สงเสริมใหมีการจัดตั้งองคการกีฬาทุกระดับ และมีระบบแลกเปลี่ยนบุคลากร 
ขอมูล ความรู และประสบการณดานกีฬา เปนเครือขายความรวมมือครอบคลุมทั่วประเทศ และให
องคการกีฬาในทุกภูมิภาคจัดกิจกรรมกีฬา 
                    (2) ปรับกลไกความรวมมือระหวาง การกีฬาแหงประเทศไทย กับสมาคมกีฬาและ
องคการตาง ๆ  ที่เกี่ยวของในการกําหนดแนวทางการพัฒนาเพื่อความเปนเลิศและการยกระดับ
มาตรฐานกีฬารวมกัน 
                    (3) กําหนดกลไกในการเปดโอกาสใหองคการตาง ๆ สามารถเขามาสนับสนุนและ
พัฒนากีฬา โดยใหมีการเชื่อมโยงกลไกความรวมมือทุกระดับ เปนเครือขายกีฬาที่ชัดเจน ตั้งแต
ระดับชุมชน ระดับชาติ และระดับนานาชาติ 
                    (4) สรางความรวมมือกับภาคธุรกิจเอกชน ในลักษณะการประสานประโยชนของทุก
ฝายที่สงผลตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชา 
                    (5) สนับสนุนความรวมมือและการแลกเปลี่ยนทางการกีฬากับองคการและสถาบัน
ทางกีฬาทั้งในและตางประเทศ อยางตอเน่ืองและเปนระบบ 
               4.4.4.3 ยุทธศาสตรที่ 3  เพ่ิมขีดความสามารถของนักกีฬาและบุคลากรในการแขงขัน
กีฬาเพื่อความเปนแบบอยางที่ดี 
                    4.4.4.3.1  มาตรการ 
                        (1) เรงสรางนักกีฬาและบุคลากรทางกีฬาใหไดมาตรฐานสากล และเพียงพอ เพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานกีฬาสูนานาชาติ โดยกําหนดกระบวนการพัฒนาศักยภาพของนักกีฬา และ
บุคลากรทางการกีฬาใหมีความรูและประสบการณตามหลักเกณฑของสหพันธกีฬานานาชาติแตละ
ชนิด จัดทําเกณฑ มาตรฐาน หลักสูตรการฝกอบรม สัมมนา การประเมินผล ดูงาน และการสอบ
เลื่อนระดับ ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
                    (2) จัดกลไกในการแสวงหา คัดเลือก และพัฒนานักกีฬาที่มีความรูความสามารถ
ทางการกีฬาประเภทตาง ๆ ทั่วประเทศอยางเปนระบบ 
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                    (3) สงเสริมใหมีการใชความรู ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกีฬาในการเพิ่ม
สมรรถภพและศักยภาพของนักกีฬาอยางตอเน่ือง 
                    (4) ปรับปรุงกระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการกีฬาทุกระดับ ใหสอดคลองกับการ
พัฒนาระบบการสรางมาตรฐานทางวิชาชีพ และมาตรฐานการปฏิบัติงานตามมาตรฐานสากล 
                    (5) ใหมีการจัดการแขงขันกีฬาทั้งระดับจังหวัด ระดับชาติ และนานาชาติอยาง
ตอเน่ืองทุกระดับ โดยปรับปรุงกลไกและเตรียมความพรอมในการเปนเจาภาพจัดการแขงขันให
สอดคลองกับขอกําหนดของสหพันธกีฬานานาชาติทั้งดานสถานที่ อุปกรณ บุคลากร สิ่งอํานวย
ความสะดวกตาง ๆ และวิทยาการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย  ตลอดจนควบคุมการ
ใชยาและสารตองหาม โดยเฉพาะการจัดตั้งศูนยการฝกซอมและการแขงขันกีฬาที่มีมาตรฐานสากล 
สําหรับเพ่ือการฝกซอม ฝกอบรม วิเคราะห วิจัย และนิเทศนการกีฬาในทุกภาคทั่วประเทศ 
                    (6) จัดตั้งศูนยอุปกรณทางการกีฬาที่มีมาตรฐานทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาค
โดยรวมมือจากองคการปกครองสวนทองถิ่น เพ่ือสนับสนุนการฝกซอมและการแขงขันกีฬาทุกระดับ 
พรอมทั้งใหมีการวิจัย พัฒนาและทดสอบอุปกรณกีฬาที่ผลิตในประเทศใหไดมาตรฐานสากล   
               4.4.4.4 ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาและถายทอดวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกีฬาใหแก
นักกีฬาและบุคลากรกีฬา ในรูปแบบตาง ๆ อยางมีคุณภาพ 
                    4.4.4.4.1  มาตรการ 
                    (1) ศึกษา วิจัย เพ่ือสรางองคความรูทางการกีฬาใหหลากหลาย และมีการ
ประยุกตใชอยางเปนระบบ  และตอเน่ือง คลอบคลุมทั่วประเทศ โดยพัฒนาระบบเทคโนโลยีให
ทันสมัย มีเครือขาย เชื่อมโยงทุกระดับ รวมทั้งสรางสภาพแวดลอมใหเหมาะสม เพ่ือสงเสริมใหมีการ
ทําการวิจัยเพ่ิมมากขึ้น และเนนการใหความสําคัญองคความรูทางดานกีฬา 
                    (2) ศึกษาวิเคราะหแนวทางการพัฒนารูปราง และสมรรถภาพทางกายของนักกีฬา 
และประชาชน โดยการสรางเกณฑมาตรฐานสมรรถภาพทางกาย ขนาดรูปราง รูปแบบการฝกซอม 
การออกกําลังกายอยางเหมาะสมทุกกลุม 
                    (3) วิเคราะห สังเคราะห ปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จทางกีฬา ของผลงานตาง ๆ ทั้ง
ในดานนักกีฬา สมาคมกีฬา เพ่ือกําหนดรูปแบบใหเหมาะสมในการถายทอดแกกลุมเปาหมาย และ
ชนิดกีฬา 
                    (4) ประสานความรวมมือภายในและระหวางประเทศ เพ่ือพัฒนานักกีฬาและ
บุคลากรทางการกีฬา โดยการแลกเปลี่ยนผูเชี่ยวชาญ นักวิชาการ ผูฝกสอน ผูตัดสิน ผูบริหาร
องคการกีฬา และใหการศึกษาจัดทําหลักสูตร รวมการฝกซอม รวมการปฏิบัติงานรวมงานการวิจัย  
ขอรับเงินทุนอุดหนุนและเขารวมเปนสมาชิกองคการกีฬาระหวางประเทศ และเชื่อมเครือขายขอมูล
ทางการกีฬาใหสมบูรณ 
                    (5) รณรงคสงเสริมสรางความรู ความเขาใจที่ถูกตองเก่ียวกับวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีทางการกีฬา และผลักดันใหสมาคมกีฬา และองคกรกีฬาตาง ๆ นําวิทยาศาสตรและ



 47

เทคโนโลยีการกีฬามาใชพัฒนาความสามารถของนักกีฬาอยางตอเน่ืองรวมทั้งสงเสริมการใหความรู
เกี่ยวกับการควบคุมสารตองหามใหแกนักกีฬา 
                    (6) รวบรวมผลการวิจัยดานกีฬาใหเปนระบบ และมีรูปแบบที่ผูสนใจสามารถเขาถึง
ขอมูลไดอยางสะดวกและรวดเร็ว โดยเนนการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนหลัก 
                    (7) จัดตั้งศูนยถายทอดเทคโนโลยีการกีฬา (Sport Technology Transfer Center) 
ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยกําหนดโครงสรางภายใน ประกอบดวย ศูนยฝกซอมกีฬา ศูนย
วิทยาศาสตรการกีฬา ศูนยสารสนเทศการกีฬา ศูนยจัดการอบรมการประชุมสัมมนาและบริการ และ
มีสภานักวิชาการดานการกีฬาเปนที่ปรึกษา มีการปฏิบัติการในเชิงรุก เชน มีหนวยถายทอด
วิชาการเคลื่อนที่ เพ่ือทดสอบสมรรถภาพทางกายและการบริการทางวิชาการ มีการวิจัยสงเสริมกีฬา
ทั้งในระดับภาค และระดับจังหวัด เพ่ือแสวงหาผูมีความเปนเลิศทางการกีฬาและเพื่อสุขภาพของ
ประชาชนทุกคน 
               4.4.4.5 ยุทธศาสตรที่  5  พัฒนานักกีฬาและบุคลากรกีฬาในชนิดกีฬาที่ไดรับความ
นิยมใหเปนกีฬาที่ไดมาตรฐานสากล 
                    4.4.4..5.1 มาตรการ 
                    (1) สงเสริมและสนับสนุนการสรางนักกีฬา และบุคลากรกีฬาอาชีพอยางเปนระบบ 
โดยมีกระบวนการคัดเลือก การฝกซอม การแขงขัน เพ่ือสรางผลสําเร็จจากการแขงขันในระดับที่
สูงขึ้นตามมาตรฐานของสหพันธกีฬาอาชีพนานาชาติ 
                    (2) กําหนดชนิดกีฬาที่มีศักยภาพเปนกีฬาอาชีพได โดยศึกษาความเปนไปได  
จากองคประกอบตาง ๆ เชน นักกีฬาเดน ความนิยม มาตรฐาน แหลงเงินทุน เปนตน และระดม
ความคิดเห็นจากทุกภาคสวน เพ่ือใหเกิดการยอมรับ และใหการสนับสนุนอยางตอเน่ือง 
                    (3) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการจัดตั้งสมาคมกีฬาอาชีพ สโมสรกีฬาอาชีพ และ
องคการกีฬาอาชีพ  และปรับปรุงกลไกใหมีความคลองตัวในการรวมมือกันจัดแขงขันกีฬาอาชีพ 
ตาง ๆ เปนประจําและตอเน่ือง 
                    (4) สงเสริมใหมีการกําหนดเกณฑผลประโยชนใหกับนักกีฬาและบุคลากรกีฬา
อาชีพอยางโปรงใสเปนธรรม 
                    (5) สนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอน การแขงขันกีฬา และการพัฒนากีฬาของ
ไทยอยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งกีฬามวยไทย ตระกรอและกีฬาพื้นบาน 
                    (6) สรางแรงจูงใจใหประชาชนดูและเลนกีฬาเพื่อการอาชีพโดยประชาสัมพันธผาน
สื่อทุกรูปแบบอยางตอเน่ือง 
                    (7) จัดตั้งสถาบันกีฬาอาชีพ เพ่ือสรางบุคลากรกีฬาอาชีพโดยตรง 
                    (8) สนับสนุนการระดมทรัพยากรจากภาครัฐและเอกชน เพ่ือจัดตั้งกองทุนนักกีฬา 
ซ่ึงมีจุดประสงคใหเปน สวัสดิการสงเคราะห และดูแลเร่ืองรายได ความเปนอยู และคาตอบแทนที่
เปนธรรม 
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               4.4.4.6 ยุทธศาสตรที่ 6  สรางความรวมมือกับภาคเอกชนในการพัฒนาองคการกีฬา
อยางเปนระบบใหมีความเขมแข็งสามารถบริหารจัดการเองได ภายใตระเบียบ ขอบังคับ และ
กฎหมายที่เกี่ยวของ  
                        4.4.4.6.1 มาตรการ 
                    (1) ใหมีแผนพัฒนากีฬาอาชีพอยางเปนระบบ  โดยความรวมมือจากสมาคมกีฬา 
ตาง ๆ อยางเขมแข็ง 
                    (2) ปรับปรุงกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับใหทันสมัยและเปนธรรม เพ่ือสงเสริม
การเพิ่มองคกรกีฬาอาชีพใหมีมากขึ้นและใหบริหารจัดการโดยยึดหลัก ธรรมาภิบาล โดยมีการ
กํากับติดตามประเมินผล การดําเนินงานองคการกีฬาอาชีพ สมาคมกีฬา สโมสร และเสนอแนะ
แนวทางการดําเนินงานอยางเปนระบบ 
                    (3) สงเสริมใหองคการกีฬาอาชีพสามารถเขาเปนสมาชิกของสหพันธกีฬาอาชีพ
นานาชาติได สวนองคการกีฬาสมัครเลนและองคการกีฬากึ่งอาชีพใหภาครัฐทําหนาที่พ่ีเลี้ยง ใหมี
ความพรอมพัฒนาไปสูกีฬาอาชีพได 
                    (4) สงเสริมใหมีการดําเนินการธุรกิจกีฬาเพื่อการอาชีพ โดยประสานใหเขามาสู
ธุรกิจที่มีการ สงเสริมการลงทุน การปรับปรุงมาตรการดานภาษี 
                    (5) สงเสริมใหมีการจัดแขงขันในรูปแบบที่สอดคลองกับสหพันธกีฬาอาชีพ
นานาชาติอยางตอเน่ืองเปนระบบ 
               4.4.4.7ยุทธศาสตรที่ 7 ปรับปรุงพัฒนาโครงสราง ระบบบริหารจัดการ และ
กระบวนการทํางาน ใหมีประสิทธิภาพ ยืดหยุน ทันสมัย รวมทั้งเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร
ใหเปนมืออาชีพและมีการประเมินผลงานที่ชัดเจน 
                    4.4.4.7.1มาตรการ 
                    (1) ปรับปรุงโครงสรางของ การกีฬาแหงประเทศไทย ใหกะทัดรัดและจัดระบบ
บริหารใหคลองตัว มีประสิทธิภาพ โดยลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ใหทันสมัย 
กระจายอํานาจการตัดสินใจในแตละระดับ ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค ใชระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ติดตาม กํากับงานใหเปนไปตามแผน ประเมินผลงาน และนําผลกลับมาปรับปรุงงาน
อยางสม่ําเสมอ 
                    (2) จัดทําแผนการดําเนินงานที่สอดคลองกับแผนงาน แผนเงิน แผนคน ตลอดจน
กระตุนให ทุกหนวยงานใชแผนเปนกลไกสําคัญในการปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือเปนหลักประกัน
ผลสําเร็จของการบริหารงาน 
                    (3) ปรับปรุงกระบวนการ การพัฒนาบุคลากรระดับตาง ๆ ใหชัดเจน โดยสราง
หลักสูตรเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ เนนใหความสําคัญกับการสรางทักษะดานการ
บริหารจัดการเพื่อใหมีการดําเนินงานระดับมืออาชีพ มุงผลสําเร็จของงาน มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีวินัย
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ในการทํางาน รูจักทํางานเปนทีม รับผิดชอบงาน รักงาน รักองคการอุทิศตัวเพ่ือประโยชนของ
สวนรวม 
                    (4) พัฒนาบุคลากรทุกกลุมใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและมีความสามารถใน
การบริหารกํากับงาน สอนงาน แนะนําวิชาการ ใหคําปรึกษา แกไขปญหา และพรอมทําหนาที่พ่ี
เลี้ยงใหแกหนวยงานภาครัฐ องคการกีฬาภาคเอกชน และประชาชนผูสนใจ โดยเขาอบรมศึกษาดู
งานทั้งในและตางประเทศ 
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บทที่ 3 

 การดําเนินการวิจัย 
 

แหลงขอมูลและกลุมตวัอยาง 
          ประชากร 
               ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย ป พ.ศ. 2548 จํานวน 234 คน  เปนชาย 104 คน และหญิง 130 คน ซ่ึงใชเปนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
          เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนแบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย มีทั้งหมด 3 ชุด คือ 
          ชุดที่  1  แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย  แบงเปน 2 ตอน ไดแก 
                ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัว ไดแก  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  และ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
                ตอนที่  2  แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย 
        ชุดที่  2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
        ชุดที่  3  แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต 
 
วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือ 
ชุดที่  1  แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย แบงเปน 2 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัว 
 

ตัวอยางแบบสอบถามขอมูลสวนตวั 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามขอมูลสวนตัวของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกฬีา
แหงประเทศไทย  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน  (  ) หนาขอความที่เปนจริง 
          1.  เพศ 
              1.1  (  )  ชาย 
              1.2  (  )  หญิง 
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         2.  อายุ 
              2.1  (  )  อายุระหวาง 18 – 30 ป 
              2.2  (  )  อายุระหวาง 31 – 45 ป 
              2.3  (  )  อายุระหวาง 46 – 60 ป 
           
          3.  วุฒิการศึกษา 
               3.1  (  )  ต่ํากวาปริญญาตรี 
               3.2  (  )  ระดับปริญญาตรี 
               3.3  (  )  สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 
          4.  สถานภาพสมรส  
              4.1  (  )  โสด 
              4.2  (  )  คู 
              4.3  (  )  หยา / หมาย / แยกกันอยู 
 

5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน  
           5.1  (  )  ประสบการณในการปฏิบัติงานนอย คือ อยูในชวงระหวาง 1 - 3 ป  
           5.2  (  )  ประสบการณในการปฏิบตัิงานปานกลาง คือ อยูในชวงระหวาง 4 - 7 ป 
           5.3  (  )  ประสบการณในการปฏิบัติงานมาก คือ  อยูในชวงมากกวา 8 ป ขึ้นไป 
  
ตอนที่  2  แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
          2.1 ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
          2.2 ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย 
          2.3 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับนิยามศัพท
เฉพาะ  โดยใชแนวคิดที่ไดจากขอ 2.1 และ 2.2  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  
5 ระดับของลิเคอรท (Likert Scale Type)  ไดแก  จริงที่สุด จริง  จริงบาง  จริงนอย และจริงนอย
ที่สุด   

ตัวอยางแบบสอบถามขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย √  ลงในชองขอความที่ตรงกับความรูสึกเห็นดวยจริงในระดับขวัญ
และกําลังใจตามแนวคิดของทานมากที่สุดเพียง 1 ชอง ตอ 1 ขอความ 
        จริงที่สุด  หมายถึง   ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
        จริง              หมายถึง        ตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 
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        จริงบาง หมายถึง   ตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 
        จริงนอย    หมายถึง       ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 
        จริงนอยที่สุด หมายถึง ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด  
ขอ                     

                    ขอความ 
จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จ ริ ง
น อ ย
ที่สุด 
 

 
0 
 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 
ทานสามารถแกปญหาตาง ๆ ในเรื่องงานไดดวย
ตนเอง 

     

 
0 

2. ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องงานไดทุก
เรื่อง 

     

 
0 

3. ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ 
ทานมีความพึงพอใจในนโยบายและระบบการ
บริหารของหนวยงานที่เปนอยูในปจจุบัน 

     

 
0 

4. ความรับผิดชอบ 
ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามเวลาที่กําหนด 

     

 
0 

5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทานปจจุบัน
มีโอกาสกาวหนาไมนอยกวาการปฏิบัติงานใน
หนวยงานหรือสายงานอื่น ๆ  

     

 
0 

6. เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 
ตาง ๆ 
การดําเนินการดานสวัสดิการตาง ๆ ภายใน
หนวยงานเปนไปดวย 

     

 
 
0 

7.สัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานกับ
ผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับลูกนองเปน
อยางดี 

     

 
0 

8. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
งานที่ทานปฏิบัติอยูม่ันคงไมตองถูกไลออก 

     



 53

 เกณฑการใหคะแนน 
            ขอความที่มีความหมายทางบวก                    ขอความที่มีความหมายทางลบ 
                        (คะแนน)                                                (คะแนน) 
จริงที่สุด          5                                           1 
จริง                   4                                                      2 
จริงบาง                  3                                                  3 
จริงนอย                   2                                               4 
จริงนอยที่สุด              1                                                   5 
 
เกณฑการแปลผล    
              ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร   เกตุสิงห (2538 : 9)  ใน
การวิจัยครั้งน้ีแปลผลไดดังน้ี 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต  3.67 – 5.00  หมายถึง  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง 
                                                    ประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจดี 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต  2.34 - 3.66  หมายถึง  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง   
                                                     ประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจดีพอใช 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 2.33  หมายถึง  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง 
                                                    ประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจไมดี 
 
ชุดที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
          2.1 ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ เพื่อเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม 
        2.2 ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบบี  ของเจนกินส 
(Jenkins Activity Survey) ที่ดัดแปลงโดยอัจฉรา  วงศวัฒนามงคล ( 2533 : 57-59) 
        2.3 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามบุคลิกภาพ ใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ โดยใชแนวคิดที่
ไดจากขอ 2.1 และ 2.2 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคอรท 
(Likert Scale Type) ไดแก จริงที่สุด  จริง  จริงบาง  จริงนอย  และจริงนอยที่สุด 
 

ตัวอยางแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
คําชี้แจง  เม่ืออานขอความแลว  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางหลังขอความชองใดชองหน่ึง
ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
            จริงที่สุด        หมายถึง   ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
            จริง                    หมายถึง      ตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 
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            จริงบาง         หมายถึง    ตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 
            จริงนอย               หมายถึง      ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 
            จริงนอยที่สุด          หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 
 
ขอ          ขอความ จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย จริงนอยที่สุด 
0 ทานมีความกระตือรือรน 

ในการทํางาน   
     

0 ทานเปนคนจริงจังกับการทํางาน      
 
เกณฑการใหคะแนน 
            ขอความที่มีความหมายทางบวก                   ขอความที่มีความหมายทางลบ 
                         (คะแนน)                                             (คะแนน) 
จริงที่สุด             5                                                        1 
จริง                     4                                                    2 
จริงบาง                    3                                                    3 
จริงนอย                    2                                                        4 
จริงนอยที่สุด            1                                                        5 
  
เกณฑการแปลผล   
          ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของ อัจฉรา  วงศวัฒนมงคล 
 ( 2533 : 57-59)  ในการวจัิยครั้งน้ีแปลผลไดดังน้ี 
          ผูที่มีบุคลิกภาพแบบ  เอ  หมายถึง  ผูที่ไดคะแนน   54-105 
          ผูที่มีบุคลิกภาพแบบ  บี   หมายถึง  ผูที่ไดคะแนน   21- 53 
 
ชุดที่  3  แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต 
            3.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับกับลักษณะมุงอนาคต เพ่ือเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
          3.2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต ใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ  โดยใช
แนวคิดจากขอ 3.1  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ ของลิเคอรท   
(Likert Scale Type)  ไดแก  จริงที่สุด  จริง  จริงบาง  จริงนอย  และจริงนอยที่สุด  
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ตัวอยางแบบสอบถามลกัษณะมุงอนาคต 
คําชี้แจง  เม่ืออานขอความแลว  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางหลังขอความชองใดชอง
หน่ึงที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
     จริงที่สุด         หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
     จริง              หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 
     จริงบาง        หมายถึง   ตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 
     จริงนอย          หมายถึง    ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 
     จริงนอยที่สุด   หมายถึง    ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 
 
 
ขอ 

 
                    ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จ ริ ง
น อ ย
ที่สุด 

0 ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

0 ถึงแมวาทานจะไมชอบงานที่ปฏิบัติ  แตทานก็
พยายามตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดี 

     

 
เกณฑการใหคะแนน 
          ขอความที่มีความหมายทางบวก               ขอความที่มีความหมายทางลบ 
                        (คะแนน)                                       (คะแนน) 
จริงที่สุด           5                                        1 
จริง                        4                                         2 
จริงบาง                   3                                        3 
จริงนอย                   2                                          4 
จริงนอยที่สุด              1                                          5 
 
เกณฑการแปลผล    
         ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร   เกตุสิงห ( 2538 : 9)  ในการ
วิจัยครั้งน้ีแปลผลไดดังน้ี 
     คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.67 – 5.00  หมายถึง  ลักษณะมุงอนาคตมาก 
     คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34 – 3.66  หมายถึง  ลักษณะมุงอนาคตปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 2.33  หมายถึง  ลักษณะมุงอนาคตนอย 
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การหาคุณภาพเครื่องมือ 
          1. หาคาความเที่ยงตรงเชิงประจักษ  (Face Validity)  โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นให
ผูทรงคุณวุฒิ 3 คน ไดแก  รองศาสตราจารยเวธนี  กรีทอง  อาจารยวิไลลักษณ   พงษโสภา และ
ผูชวยศาสตราจารยพรหมธิดา   แสนคําเครือตรวจสอบหาความเหมาะสมทั้งดานเนื้อหาและภาษาที่
ใชในขอคําถามใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ แลวนํามาปรับปรุงแกไขกอนนําไปทดลองใช 
          2. หาคาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  ของแบบสอบถาม  ดังน้ี 
               2.1 หาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ  (Item Discrimination)  ของแบบสอบถามโดยนํา
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬา
แหงประเทศไทย  จํานวน 30 คน ที่มิใชกลุมตัวอยาง จากนั้นนํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดเพ่ือวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอโดยใชเทคนิค 25 %กลุมสูง-กลุมต่ํา   แลว
ทดสอบดวย t – test แลวคัดเลือกเฉพาะขอที่คา t ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 มาใชเปน
แบบสอบถามในการวิจัย  ไดผลดังน้ี 
                  2.1.1 แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  มี 93  ขอ  โดยมีคา t 
ระหวาง  2.111-7.071 
                  2.1.2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ  มี 21  ขอ  โดยมีคา t ระหวาง  2.274-6.351 
                  2.1.3  แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต  มี 15  ขอ  โดยมีคา t ระหวาง 2.350 -
5.196 

2.2  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยนําแบบสอบถามทีค่ัด 
เลือกมาแลวในขอ 2.1 มาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (∝ -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)ไดผล
ดังน้ี  
                               2.2.1 แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 
.9791 
                  2.2.2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .9235 
                  2.2.3  แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .8761 
 
การเก็บขอมูล  
          การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล  โดยดําเนินงานเปนลําดับขั้นตอนดังน้ี 
          1. ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพ่ือนําไปขอ
อนุญาตจากผูวาการการกีฬาแหงประเทศไทย  เพ่ือทําการเก็บขอมูล   
          2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยพบกับเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูที่การ
กีฬาแหงประเทศไทยเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคแลวขอความรวมมือในการทําวิจัยในครั้งน้ี จํานวน  234 
ฉบับ  ระหวางวันที่  15 - 28  กุมภาพันธ  2549  และไดรับคืนมา จํานวน  202 ฉบับ  คิดเปน 
รอยละ  86.32 
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          3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 202 ฉบับ มาคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ   ปรากฏวา
สมบูรณทุกฉบับ   จึงนํามาใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน 
 
การวิเคราะหขอมูล 
          1. วิเคราะหขอมูลที่เปนขอมูลทั่วไปของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศ
ไทย   โดยหาคารอยละ 
          2. วิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ดวยคาเฉลี่ยของคะแนน โดยใชเกณฑประเมินคา 5 ระดับ 
ของลิเคอรท (Likert Scale Type)   
          3. วิเคราะหเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย  ระหวางกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม ไดแก เพศและบุคลิกภาพ  และระหวาง
กลุมตัวอยาง 2 กลุมขึ้นไป  ไดแก  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพ
สมรส  และลักษณะมุงอนาคต 
 
สถิติที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
          1. สถิติพ้ืนฐาน  โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย 
          2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ  ไดแก 
               2.1 การหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถาม โดยใชเทคนิค 25 %  
กลุมสูง – กลุมต่ํา แลวทดสอบดวย t-test 
               2.2 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาα     
ของครอนบัค (Cronbach)  
          3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน  ไดแก 
               3.1  วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
ไดแก เพศและบุคลิกภาพ  โดยใชการทดสอบคา (t-test)  
                3.2 วิเคราะหเปรียบเทียบ  ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 
2 กลุม ไดแก  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส  และลักษณะ
มุงอนาคต โดยใชการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way Analysis of Variance)  
ในกรณีที่คา F มีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทดสอบเปนรายคู  โดยใชการทดสอบของเชฟเฟ  
(Scheffe’s Method) 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหและการแปลผลขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาคนควาครัง้น้ี  ผูวิจัย
ไดกําหนดสัญลักษณทีใ่ชในการแปลความหมายดังน้ี 

N    แทน   จํานวนกลุมตวัอยาง 
X    แทน   คาเฉลี่ย 

  S.D.    แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  t แทน สถิติทีใ่ชในการพิจารณา  t- Distribution 
  F แทน สถิติทีใ่ชในการพิจารณา F- Distribution 
  df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom) 
  SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนนแตละคา (Sum  of  Squares) 
  MS แทน คาเฉลี่ยกําลังสองของคะแนนแตละคา (Mean  Squares) 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการศึกษาครั้งน้ี  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังน้ี 
 ตอนที่ 1 เสนอผลการวิเคราะหจํานวนและรอยละ  ขอมูลสวนตัวของผูชวยปฏิบัติงาน       
(สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย  จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  
ประสบการณในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต 
 ตอนที่ 2 เสนอผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย 

ตอนที่ 3 เสนอผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของ
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  
สถานภาพสมรส  ประสบการณในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที่   1  เสนอผลการวิเคราะห จํานวนและรอยละ  ขอมูลสวนตัวของผูชวยปฏิบัติงาน   
(สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย  จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  
ประสบการณในการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง  1  จํานวนและรอยละ  ขอมูลสวนตัวของผูชวยปฏิบัติงาน  (สวนกลาง)  การกีฬาแหง 
ประเทศไทย  จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการปฏิบัติงาน  
บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต 
   

ตัวแปร จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ                                  
        ชาย                       

                 หญิง 

 
79 
123 

 
39.10 
60.90 

รวม 202 100.00 
2. อายุ 

                 อายุระหวาง 18 – 30  ป   
                 อายุระหวาง 31 – 45  ป   
                 อายุระหวาง 46 – 60  ป 

 
142 
57 
3 

 
70.30 
28.20 
 1.50 

รวม 202 100.00 
        3. วุฒิการศึกษา 
                 ต่ํากวาระดบัปริญญาตรี 
                 ระดับปริญญาตรี 
                 สูงกวาระดับปริญญาตรี 

 
8 

162 
32 

 
4.00 
80.20 
15.80 

รวม 202 100.00 
        4. สถานภาพสมรส   
                 โสด 
                 คู 
                 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

 
161 
37 
4 

 
79.70 
18.30 
2.00 

รวม 202 100.00 
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ตาราง  1  (ตอ) 
   

ตัวแปร จํานวน(คน) รอยละ 
5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
     5.1 นอย : 1 – 3 ป 
     5.2 ปานกลาง : 4 – 7 ป 
     5.3 มาก : 8 ป ขึ้นไป 

 
100 
66 
36 

 
49.50 
32.7 
17.80 

รวม 202 100.00 
6. บุคลิกภาพ       
     แบบ เอ 
     แบบ บ ี

 
85 
117 

 
42.10 
57.90 

รวม 202 100.00 
7. ลักษณะมุงอนาคต 
     ปานกลาง 

        มาก                

 
72 
130 

 
35.60 
64.40 

รวม 202 100.00 
 
 จากตาราง  1  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน  (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย  ซึ่งเปน
กลุมตัวอยาง  จําแนกตามเพศ  พบวา  สวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ  60.90 รองลงมาเปน
เพศหญิง  คิดเปนรอยละ 39.10  
           จําแนกตามอายุ พบวา  สวนใหญมีอายุ 18-30  ป  คิดเปนรอยละ   70.30  รองลงมา  อายุ  
31-45  ป  คิดเปนรอยละ   28.20  และอายุ  46–60  ป  คิดเปนรอยละ   1.50   
            จําแนกตามวุฒิการศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ   80.20  
รองลงมาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ   15.80  และต่ํากวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ   4.00  
ตามลําดับ  
             จําแนกตามสถานภาพการสมรส  สวนใหญมีสถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ   79.70  
รองลงมา มีสถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ   18.30  และหมาย / หยาราง / แยกกันอยู  คิดเปน
รอยละ   2.00   
             จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน  สวนใหญมีประสบการณ  1–3  ป  คิดเปน
รอยละ 49.50  รองลงมามีประสบการณ  4–7  ป  คิดเปนรอยละ 32.70  และใหญมีประสบการณ  8  
ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 17.80   
              จําแนกตามบุคลิกภาพ  สวนใหญมีบุคลิกภาพแบบเอ  คิดเปนรอยละ  57.90  รองลงมา 
มีบุคลิกภาพแบบบี  คิดเปนรอยละ  42.10   
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              จําแนกตามลักษณะมุงอนาคต  พบวา  สวนใหญมีลักษณะมุงอนาคตอยูในระดับมาก  
คิดเปนรอยละ  64.40  รองลงมา มีลักษณะมุงอนาคตอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ  35.60     
 
 ตอนที่  2  เสนอผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง  2  แสดงผลคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ผูชวย ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย โดยรวมและรายดาน 
 
         ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน X   S.D.  แปลความหมาย 
1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.83 .51          ดี 
2. ดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 3.62 .50        ดีพอใช 
3. ดานความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตั ิ 3.38 .56        ดีพอใช 
4. ดานความรับผิดชอบ 3.52 .46        ดีพอใช 
5. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 2.92 .70        ดีพอใช 
6. ดานเงินเดือน  คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ 2.58 .59        ดีพอใช 
7.ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานกับผูบังคับบญัชา 3.66 .66        ดีพอใช 
8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 2.89 .62        ดีพอใช 
                             รวม 3.32 .36        ดีพอใช 
 
 จากตาราง  2  พบวา   ผูชวยปฏิบัติงาน  (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีพอใช  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ผูชวย
ปฏิบัติงาน  (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสําเร็จในการปฏบิัติงานอยูในระดับดี  สวนในดานอ่ืนๆ อยูในระดับดีพอใช 
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ตอนที่  3  เสนอผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของ
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  
สถานภาพสมรส  ประสบการณในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต  ดังแสดงใน
ตาราง 3-13 

   
ตาราง  3  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตามเพศ  
    

ขวัญและกําลงัใจ N X  S.D. t 
1.ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
 79 

 
123 

 
3.84 

 
3.82 

 
.47 

 
.54 

 
 

.331 

2.ดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
 79 

 
123 

 
3.66 

 
3.60 

 
.47 

 
.52 

 
 

.813 

3.ดานความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตั ิ
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
 79 

 
123 

 
3.47 

 
3.33 

 
.54 

 
.56 

 
 

1.736 

4.ดานความรับผิดชอบ 
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
79 
 

123 

 
3.52 

 
3.52 

 
.50 

 
.43 

 
 

.075 

5.ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
 79 

 
123 

 
3.01 

 
2.86 

 
.68 

 
.70 

 
 

1.445 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ขวัญและกําลงัใจ N X  S.D. t 
6.ดานเงินเดือน คาตอบแทน  สวัสดิการ 
          เพศชาย  
                                                        
          เพศหญิง 

 

79 
 

123 

 
2.78 

 
2.44 

 
.56 

 
.58 

4.083** 

7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบตัิ    
งานกับผูบังคบับัญชา 

 เพศชาย   
                                                        
          เพศหญิง 

 
 

79 
 

123 

 
 

3.71 
 

3.63 

 
 

.63 
 

.68 

 
 

.795 

8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตั ิ
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
79 
 

123 

 
3.02 

 
2.81 

 
.58 

 
.64 

 
 

2.279* 

โดยรวม 
          เพศชาย 
 
          เพศหญิง 

 
79 
 

123 

 
3.40 

 
3.28 

 
.35 

 
.36 

 
 

2.343* 

*   มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง  3  พบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย เพศชาย

และเพศหญิง  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหง
ประเทศไทย เพศชายและเพศหญิง  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในดานเงินเดือน  
คาตอบแทน และสวัสดิการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01       

นอกจากนี้ยังพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย เพศชายและ
เพศหญิง  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  4  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตาม อายุ 
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน   แหลงความ    df    SS    MS        F 
                                             แปรปรวน            
1. ดานความสําเร็จในการ   ระหวางกลุม     2   .387   .193 .725 
   ปฏิบัติงาน                        ภายในกลุม  199    53.118  .267  
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 53.505    
2. ดานความเปนสวนหนึ่ง             ระหวางกลุม     2 .275  .137 .537 
    ของหนวยงาน       ภายในกลุม  199  50.906  .256 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201  51.181 
3. ดานความพึงพอใจในงาน          ระหวางกลุม     2 .781  .390 1.230 
    ที่ปฏิบตัิ                               ภายในกลุม  199  63.136  .317 
                                                _____________________________________________ 
                                                 รวม  201  63.917 
4. ดานความรับผิดชอบ                ระหวางกลุม     2 .233  .117 .541 
                                              ภายในกลุม  199  42.916  .216 
                                                 ____________________________________________ 
                                                   รวม  201  43.149 
5. ดานความกาวหนาใน                ระหวางกลุม    2  .186  .093 .187 
ตําแหนงการงาน                          ภายในกลุม  199   98.785    .496 
                                                 ____________________________________________ 
                                                   รวม  201   98.971 
6. ดานเงินเดือน คาตอบแทน           ระหวางกลุม    2 .335  .168 .467* 
  และสวัสดิการตาง ๆ                     ภายในกลุม 199  71.471  .359 
                                                   ___________________________________________ 
                                                   รวม  201  71.806 
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ตาราง 4 (ตอ)  
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน   แหลงความ  df SS  MS         F                                   
                                  แปรปรวน 
7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวย   ระหวางกลุม     2 .850  .425 .965   
ปฏิบัติงานกบัผูบังคับบญัชา           ภายในกลุม  199  87.600  .440 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม          201  88.450 
  8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตัิ  ระหวางกลุม     2 .538  .269 .683   
                                              ภายในกลุม  199  78.293  .393 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม          201  78.831 
              รวม                        ระหวางกลุม     2 .036  .081 .133 
                                            ภายในกลุม  199  26.543  .133 
                                                _____________________________________________ 
                                                  รวม  201  26.579    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

          จากตาราง  4  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีอายุ   
ตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และ
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีอายุ   
ตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือน  คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนในดานอ่ืนๆ  มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง  5  แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
ของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย ดานเงินเดือน คาตอบแทน  และ
สวัสดิการตางๆ  จําแนกตาม อายุ   
 

อายุ X   31 - 45 ป 18 - 30  ป 46 – 60  ป 
31 - 45  ป  2.50 - .09 .92* 
18  - 30  ป 2.59  - .83 
 46 - 60  ป 3.42   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05 
 

 จากตาราง  5  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีอายุ  
46 – 60  ป   มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ 
ดีกวาผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีอายุ 31 – 45  ป  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนคูอ่ืนๆ  มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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ตาราง  6  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตาม วุฒิการศึกษา   
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน   แหลงความ    df    SS     MS        F 
                                             แปรปรวน            
1. ดานความสําเร็จในการ  ระหวางกลุม     2    .665   .333  1.252 
   ปฏิบัติงาน                       ภายในกลุม  199 52.840   .226   
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 53.505 
2. ดานความเปนสวนหนึ่ง             ระหวางกลุม     2    .013   .006  .024 
    ของหนวยงาน        ภายในกลุม  199 51.168   .257 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 51.181 
3. ดานความพึงพอใจในงาน          ระหวางกลุม     2    .062  .031  .097 
ที่ปฏิบตัิ                                   ภายในกลุม  199 63.845  .321 
                                                _____________________________________________ 
                                                 รวม  201 63.907 
4. ดานความรับผิดชอบ                ระหวางกลุม     2   1.073  .536  2.537 
                                              ภายในกลุม  199 42.077  .211  
                                                _____________________________________________ 
                                                   รวม  201 43.150 
5. ดานความกาวหนาใน                ระหวางกลุม    2   2.313  1.156  2.381 
ตําแหนงการงาน                          ภายในกลุม  199 96.658  .486 
                                                _____________________________________________ 
                                                  รวม  201 98.971 
6. ดานเงินเดือน คาตอบแทน           ระหวางกลุม      2   1.767  .884  2.511 
                                                ภายในกลุม 199 70.039  .352 
                                                   ___________________________________________ 
                                                   รวม  201 71.806 
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ตาราง 6 (ตอ)  
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน      แหลงความ   df    SS    MS       F                                   
                                        แปรปรวน 
7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวย    ระหวางกลุม     2   1.695  .847  1.944   
 ผูชวยปฏบิัตงิานกับผูบังคบับัญชา    ภายในกลุม  199 86.755  .436   
                                                   ___________________________________________ 
                                                รวม          201 88.450 
  8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตัิ  ระหวางกลุม      2    .891  .445  1.137   
                                              ภายในกลุม  199 77.940  .392  
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม          201 78.831 
              รวม                        ระหวางกลุม     2    .552  .276  .124 
                                            ภายในกลุม  199 26.026  .131 
                                                _____________________________________________ 
                                                  รวม  201 26.578    
 
          จากตาราง  6  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศ
ไทยที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติในทุกดาน 
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ตาราง  7  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตาม สถานภาพสมรส 
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน   แหลงความ    df    SS    MS        F 
                                             แปรปรวน            
1. ดานความสําเร็จในการ      ระหวางกลุม     2     .387  .193   .725 
   ปฏิบัติงาน                          ภายในกลุม  199 53.118  .267  
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 53.505    
2. ดานความเปนสวนหนึ่ง             ระหวางกลุม     2    .275  .137  .537 
    ของหนวยงาน        ภายในกลุม  199 50.906  .256 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 51.181 
3. ดานความพึงพอใจในงาน          ระหวางกลุม     2     .781  .390  1.230 
ที่ปฏิบตัิ                                   ภายในกลุม  199 63.136  .317 
                                                _____________________________________________ 
                                                 รวม  201 63.917 
4. ดานความรับผิดชอบ                ระหวางกลุม     2     .233  .117  .541 
                                              ภายในกลุม  199 42.916  .216 
                                                _____________________________________________ 
                                                   รวม  201 43.149 
5. ดานความกาวหนาใน                ระหวางกลุม    2    .186  .093  .187 
ตําแหนงการงาน                          ภายในกลุม  199 98.785  .496 
                                                 ____________________________________________ 
                                                  รวม  201 98.971 
6. ดานเงินเดือน คาตอบแทน           ระหวางกลุม    2    .335  .168  .467 
                                                ภายในกลุม 199 71.471  .359  
                                                   ___________________________________________ 
                                                   รวม  201 71.806 
7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวย       ระหวางกลุม    2    .218  .109  .246 
ปฏิบัติงานกบัผูบังคับบญัชา               ภายในกลุม 199 88.231  .109  .246 
                                                   ___________________________________________ 
                                                     รวม  201 88.449 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน   แหลงความ   df   SS   MS         F                                  
                                   แปรปรวน 
8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตัิ   ระหวางกลุม     2    .538  .269  .683   
                                             ภายในกลุม  199 78.293  .393 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม          201 78.831 
                รวม                        ระหวางกลุม     2     .036  .081  .133 
                                              ภายในกลุม  199 26.543  .133 
                                                 ____________________________________________ 
                                                  รวม  201 26.579    
 
                 
          จากตาราง  7 พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยสถานภาพ
สมรสตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติในทุกดาน 
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ตาราง  8  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตาม ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน   แหลงความ    df    SS    MS        F 
                                             แปรปรวน            
1. ดานความสําเร็จในการ    ระหวางกลุม     2    .276  .138  .515 
   ปฏิบัติงาน                        ภายในกลุม  199 53.229  .267  
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 53.505 
2. ดานความเปนสวนหนึ่ง             ระหวางกลุม     2    2.320  1.160   4.742** 
    ของหนวยงาน       ภายในกลุม  199 48.861    .246 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม  201 51.181 
3. ดานความพึงพอใจในงาน          ระหวางกลุม     2         .500  .250  .785 
ที่ปฏิบตัิ                                   ภายในกลุม  199 63.416  .319 
                                                _____________________________________________ 
                                                 รวม  201 63.916 
4. ดานความรับผิดชอบ                ระหวางกลุม     2    .620  .310   1.449 
                                              ภายในกลุม  199 42.530  .214 
                                                _____________________________________________ 
                                                   รวม  201 43.150 
5. ดานความกาวหนาใน                ระหวางกลุม    2    .764  .382  .775 
ตําแหนงการงาน                          ภายในกลุม  199 98.206  .493  
                                                _____________________________________________ 
                                                  รวม  201 98.970 
6. ดานเงินเดือน คาตอบแทน           ระหวางกลุม    2    .400  .200  .558 
   และสวัสดิการตาง ๆ                    ภายในกลุม 199 71.406  .359 
                                                 ____________________________________________ 
                                                   รวม  201 71.806 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน     แหลงความ    df    SS    MS         F                                 
                                      แปรปรวน 
7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวย    ระหวางกลุม     2   6.753  3.376    8.225** 
ปฏิบัติงานกบัผูบังคับบญัชา           ภายในกลุม  199 81.696  .411 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม          201 88.449 
  8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตัิ   ระหวางกลุม    2   1.940  .970  2.511   
                                              ภายในกลุม  199 78.293  .393 
                                                _____________________________________________ 
                                                รวม          201 80.233 
              รวม                         ระหวางกลุม     2    .787  .393  3.036* 
                                             ภายในกลุม  199 25.792  .130  
                                                _____________________________________________ 
                                                  รวม  201 26.579    

*   มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

                                                     
 จากตาราง  8  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีสถานภาพสมรสตางกัน  มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  และดานสัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงาน
และผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สวนในดานอ่ืนๆ  มีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง  9  แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน   
ของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย ดานความเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน  
จําแนกตาม ประสบการณในการปฏิบัติงาน  
 

ประสบการณในการปฏิบตังิาน X  
ปานกลาง  :  

4 - 7  ป 
นอย : 1 - 3  

ป 

มาก :  
มากกวา 8 ป

ขึ้นไป 
ปานกลาง  :  4 - 7  ป 3.52 - .09    .31** 
        นอย : 1 - 3  ป 3.61  -  .22 
        มาก :  มากกวา 8 ปขึ้นไป 3.83   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 
 จากตาราง  9  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานมาก  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ดานความเปนสวนหนึ่ง
ของหนวยงานดีกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  สวนคูอ่ืนๆมีคาเฉลี่ยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
 
ตาราง  10  แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน   ของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย ดานสัมพันธภาพระหวาง
ผูชวย ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา  จําแนกตาม ประสบการณในการปฏิบัติงาน  
 

ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน X  

มาก :  มากกวา 
8 ปขึ้นไป 

ปานกลาง  :  4 
- 7  ป 

นอย : 1 – 3 ป 

มาก :  มากกวา 8 ป ขึ้นไป 3.46 - .04  .39** 
ปานกลาง  :  4 – 7 ป  3.50  -  .03** 
นอย : 1 – 3 ป 3.85   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 
 

 จากตาราง  10  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทยที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานนอยมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพระหวาง
ผูชวยปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาดีกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากและ
ผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอย  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดาน 
สัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาดีกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ตาราง  11  แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  ของผูชวยปฏิบตัิงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทย โดยรวม จําแนกตาม 
ประสบการณในการปฏิบตังิาน  
 

ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน X  

ปานกลาง  :  4 
– 7 ป 

มาก :  มากกวา 
8 ป ขึ้นไป 

นอย :1 – 3 ป 

ปานกลาง  :  4 – 7 ป 3.24 - .09 .14* 
มาก :  มากกวา 8 ป ขึ้นไป 3.33  - .05 
นอย :1 – 3 ป 3.38   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05 
 

 จากตาราง 11 พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน(สวนกลาง)การกีฬาแหงประเทศไทยที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานนอย  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม ดีกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานปานกลาง   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนคูอ่ืนๆ มี
คาเฉลี่ยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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ตาราง  12  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตามบุคลิกภาพ   

ขวัญและกําลงัใจ N X  S.D. t 
1.  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 85 

 
117 

 
4.02 

 
3.68 

 
.40 

 
.54 

 
 

4.823** 

2.  ดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 85 

 
117 

 
3.78 

 
3.51 

 
.49 

 
.48 

 
 

3.913** 

3.  ดานความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตั ิ
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 85 

 
117 

 
3.52 

 
3.28 

 
.51 

 
.58 

 
 

3.000** 

4. ดานความรับผิดชอบ 
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 85 

 
117 

 
3.84 

 
3.29 

 
.40 

 
.35 

 
 

10.092** 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
         แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 85 

 
117 

 
3.03 

 
2.84 

 
.58 

 
.76 

 
 

2.019* 

6. ดานเงินเดือน  คาตอบแทน และ
สวัสดิการ 
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 

 85 
 

117 

 
 

2.51 
 

2.63 

 
 

.55 
 

.62 

 
 
 

1.436 

7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวย
ปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชา 
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 

 85 
 

117 

 
 

3.97 
 

3.44 

 
 

.60 
 

.61 

 
 
 

5.986** 
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ตาราง  12  (ตอ)       
 

ขวัญและกําลงัใจ N X  S.D. t 
8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตั ิ
         แบบเอ 
 
         แบบบี 

 
 85 

 
   117 

 
2.88 

 
2.90 

 
.53 

 
.64 

 
 

.274 

โดยรวม 
          แบบเอ 
 
          แบบบ ี

 
 85 

 
117 

 
3.47 

 
3.22 

 
.31 

 
.36 

 
 

5.441** 

 *   มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 

 
จากตาราง  12  พบวา ผูชวยปฏิบัติงาน(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย ที่มี

บุคลิกภาพแบบเอและแบบบี   มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01   และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   
การกีฬาแหงประเทศไทย ที่มีบุคลิกภาพแบบเอและแบบบี   มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใน
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   ดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน   ดานความรับผิดชอบ  
ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01  นอกจากนี้ยังพบวา ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทย ที่มี
บุคลิกภาพแบบเอและแบบบี   มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในดานความกาวหนาในตําแหนง
งานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนในดานอ่ืนๆ  มีขวัญและกําลังใจไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง  13  แสดงผลการวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ของผูชวย
ปฏิบัติงาน (สวนกลาง)  การกีฬาแหงประเทศไทยจําแนกตาม ลักษณะมุงอนาคต 

ขวัญและกําลงัใจ N X  S.D. t 
1.  ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 72 

 
130 

 
3.61 

 
3.95 

 
.62 

 
.39 

 
 

4157** 

2.  ดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 72 

 
130 

 
3.58 

 
3.64 

 
.55 

 
.47 

 
 

.803 

3.  ดานความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตั ิ
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
72 
 

130 

 
3.35 

 
3.40 

 
.52 

 
.58 

 
 

.601 

4. ดานความรับผิดชอบ 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 72 

 
130 

 
3.22 

 
3.69 

 
.29 

 
.45 

 
 

9.013** 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 72 

 
130 

 
2.90 

 
2.93 

 
.66 

 
.72 

 
 

.291 

6. ดานเงินเดือน  คาตอบแทน และ
สวัสดิการ 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 

 72 
 

130 

 
 

2.75 
 

2.48 

 
 

.68 
 

.52 

 
 
 

2.817** 

7. ดานสัมพันธภาพระหวางผูชวย
ปฏิบัติงานกบัผูบังคับบญัชา 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 

 72 
 

130 

 
 

3.34 
 

3.84 

 
 

.52 
 

.66 

 
 
 

5.567** 
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ตาราง  13  (ตอ)       
 

ขวัญและกําลงัใจ N X  S.D. t 
8. ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบตั ิ
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 72 

 
130 

 
2.96 

 
2.85 

 
.70 

 
.57 

 
 

1.210 

โดยรวม 
          ปานกลาง 
 
          มาก 

 
 72 

 
130 

 
3.22 

 
3.33 

 
.35 

 
.35 

 
 

2.936** 

 *   มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 

 
จากตาราง  13  พบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย ที่มีลักษณะ

มุงอนาคตระดับปานกลางและระดับมากมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง)   การกีฬาแหงประเทศไทย ที่มีลักษณะมุงอนาคตระดับปานกลางและระดับมาก   มี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ  ดาน
เงินเดือน  คาตอบแทน และสวัสดิการ  และดานสัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานกับ
ผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  สวนในดานอ่ืนๆ  มีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บทที่ 5 
บทยอ สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
          1. เพ่ือศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬา
แหงประเทศไทย 
          2. เพ่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การ
กีฬาแหงประเทศไทย  ตามตัวแปร  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประสบการณใน
การปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพ  และลักษณะมุงอนาคต 
 
สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
          1.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี 
          2.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ชายและหญิงมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
          3.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีอายุตางกันมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
          4.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
          5.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีสถานภาพสมรสตางกันมี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
          6.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประทศไทย  ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
          7.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีบุคลิกภาพแบบเอและแบบ
บีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
          8.  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ที่มีลักษณะมุงอนาคตตางกันมี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
                 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปน  ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง
ประเทศไทย ป พ.ศ. 2548  จํานวน 234 คน เปนชาย 104 คน และหญิง 130 คน  ซ่ึงใชเปนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 
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เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
          เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนแบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย มีทั้งหมด 3 ชุด คือ 
          ชุดที่  1  แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย  แบงเปน 2 ตอน ไดแก 
                ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัว ไดแก  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพสมรส  และ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
                ตอนที่  2  แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย 
         ชุดที่  2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
         ชุดที่  3  แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต 
 
การเก็บขอมูล  
          การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล  โดยดําเนินงานเปนลําดับขั้นตอนดังน้ี 
          1. ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   เพ่ือนําไป 
ขออนุญาตจากผูวาการการกีฬาแหงประเทศไทย  เพ่ือทําการเก็บขอมูล   
          2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยพบกับเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูที่การ
กีฬาแหงประเทศไทยเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคแลวขอความรวมมือในการทําวิจัยในครั้งน้ี จํานวน  234 
ฉบับ  ระหวางวันที่  15-28  กุมภาพันธ  2549  และไดรับคืนมา จํานวน  202 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  
86.32 
          3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 202 ฉบับ มาคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ   ปรากฏวา
สมบูรณทุกฉบับ   จึงนํามาใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน 
 
การวิเคราะหขอมูล 
          1. วิเคราะหขอมูลที่เปนขอมูลทั่วไปของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศ
ไทย   โดยหาคารอยละ 
          2. วิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ดวยคาเฉลี่ยของคะแนน โดยใชเกณฑประเมินคา 5 ระดับ 
ของลิเคอรท (Likert Scale Type)   
          3. วิเคราะหเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย  ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก เพศและบุคลิกภาพ  และระหวาง
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กลุมตัวอยาง 2 กลุมขึ้นไป  ไดแก  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพ
สมรส  และลักษณะมุงอนาคต 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
        ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังน้ี 
          1. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย มีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับดีพอใช    
          2. ผูชวยปฏิบัติงานเพศชายและหญิง มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
            3. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีอายุตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ   
          4. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          5. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          6. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ ผลทดสอบรายคูพบวา ผูชวย
ปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน   มากกวา
ผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ปานกลาง    
          7. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแบบเอและบีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดย
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    
          8. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางและมากมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  
อภิปรายผลการศึกษาคนควา 
            1. ผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทยมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับดีพอใช ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ขอ 1  ทั้งนี้เพราะ  ผูชวย
ปฏิบัติงานมีความมั่นใจและความเชื่อม่ันในการทํางานอยูในการกีฬาแหงประเทศไทย และพึงพอใจ
ในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงจะเห็นไดจากพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ในทางเดียวกันถึง 7 ดาน ดังที่  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 163-164) กลาววา ความพึง
พอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคการและระบบงานที่มีประสิทธิภาพ
ชวยใหเกิดขวัญในการทํางานไดดียิ่งขึ้น   
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          2. ผูชวยปฏิบัติงานเพศชายและหญิง มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวา ผูชวยปฏิบัติงานเพศชายและหญิง มีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 2  ทั้งนี้เพราะผูชวยปฏิบัติงาน
เพศชายมักไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามากกวาผูชวยปฏิบัติงานเพศหญิง โดยเฉพาะงาน
ที่ยาก และตองใชความอดทน ผูบังคับบัญชามักจะมอบหมายใหกับผูชวยปฏิบัติงานเพศชายทํา
มากกวา ทั้งนี้ เพราะ ผูชวยปฏิบัติงานเพศชายมีความอดทน ไมคอยขาดงานหรือลางาน  ซ่ึง
แตกตางจากผูชวยปฏิบัติงาน เพศหญิง มักมีความอดทนในการปฏิบัติงานนอย โดยเฉพาะงานที่
ยาก และยังขาดงานบอยมากกวาผูชวยปฏิบัติงานเพศชาย และบางครั้งก็ปฏิบัติงาน ไมคอยมี
ประสิทธิภาพมากเทาที่ควร  และประกอบกับเม่ือการกีฬาแหงประเทศไทยมีการโยกยายหนาที่ที่
รับผิดชอบ ผูชวยปฏิบัติงานเพศหญิงมักจะถูกโยกยายหนาที่ที่รับผิดชอบมากกวา ดังนั้นจึงทําให
เพศชายและเพศหญิงมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ดังที่  สุพัฒน  หนูประดิษฐ 
(2533 : 60) ไดกลาววา การที่ผูปฏิบัติงานในองคการขวัญไมดีอยางหนึ่งคือ ขาดการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การยกยองชมเชย การใหรางวัลเม่ือกระทําดี  
          3. ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีอายุตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 3   แสดงวา  ผูชวยปฏิบัติงาน ที่มีอายุ
ตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใกลเคียงกัน  ทั้งน้ีเพราะ ผูชวยปฏิบัติงานที่มีอายุตางกัน  
มีความรูสึกนึกคิด  ตอการปฏิบัติงานที่การกีฬาแหงประเทศไทย ไมแตกตางกัน  ทุกคนโดย
สวนมาก  ตางเต็มใจ   และใหความรวมมือที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตาม
จุดมุงหมายที่ไดกําหนดไว  ซ่ึงสอดคลองกับ ผลงานวิจัยของ พงศกร  เผาไพโรจนกร (2546 : 60) 
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัทซีเมนต จํากัด 
พบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  
             4. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 4  แสดงวา ผูชวยปฏิบัติงาน 
ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใกลเคียงกัน ทั้งน้ีเพราะ  ผูชวย
ปฏิบัติงานทุกระดับวุฒิการศึกษามีความมั่นใจและเชื่อม่ันตอการกีฬาแหงประเทศไทย ซ่ึงจะเห็นได
จากขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงานอยูในระดับพอใชทั้ง 7 ดาน ไดแก ดาน
ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ดานความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ดานเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ ดานสัมพันธ
ภาพระหวางผูชวยปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาและ ดานความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  รวมถึงผูชวย
ปฏิบัติงานแตละตําแหนง ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันก็ตาม  แตมีความพึงพอใจในระบบการทํางานที่
ไมแตกตางกัน พวกเขามองเห็นวาระบบงานตาง ๆ ของการกีฬาแหงประเทศไทยมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ นเรศ  ภูโคกสูง (2541: 123) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิจัยพบวา ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
          5. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 5  แสดงวา ผูชวย
ปฏิบัติงาน ที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใกลเคียงกัน ทั้งนี้เพราะ 
ผูชวยปฏิบัติงานทุกสถานภาพสมรส ไมวาจะเปน โสด คู หรือหมาย/หยาราง มีความมั่นใจและ
เชื่อม่ันตอการกีฬาแหงประเทศไทยเพราะพวกเขามองเห็นวา การกีฬาแหงประเทศไทยเปน
หนวยงานที่ม่ันคงตอพวกเขาที่จะสามารถชวยใหพวกเขา มีงานทําตอไป ไมตองถูกปลดออกจาก
งาน  สามารถมีรายไดเลี้ยงตนเองและครอบครัวได และบรรยากาศในการทํางานก็เปนไปอยาง
ราบรื่น และถายิ่งพวกเขาสามารถทําใหผูบังคับบัญชายอมรับในความสามารถในตัวของพวกเขาได 
ก็อาจจะมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบ   ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ทิพพาพันธ  
สังฆะพงษ (2521: 45) ที่ไดศึกษาเรื่องขวัญของพยาบาลประจํา ณ โรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัย
พบวา สถานภาพสมรส และลักษณะงานของพยาบาลประจําการไมไดทําใหขวัญ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
          6. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 6 
และ ผลทดสอบรายคูพบวา ผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน   ดีกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ปานกลาง   
ทั้งน้ีเพราะ ประสบการณในการปฏิบัติงานเปนตัวบงบอกถึงขวัญและกําลังใจไดดีในระดับหน่ึง 
เพราะบุคคลที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยหรือพ่ึงจบใหม ยังมีเวลาอีกมากในการ
ปฏิบัติงาน  พวกเขายังไมมีภาระใด ๆ ที่ตองรับผิดชอบ สวนผูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
มาก เม่ือปฏิบัติงานนานแลว ถาเงินเดือนยังไมขึ้น ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานก็จะดีลดลง 
เพราะพวกเขาตองมีภาระที่ เ พ่ิมขึ้นทุกวัน ประกอบกับมีอายุเพ่ิมขึ้นดวย  ถายังไมประสบ
ความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติอยูก็อาจจะทําใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมดี  และผูชวย
ปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัตินอย เพ่ิงจะเขามาทํางาน ตองปรับตัวใหเขากับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา จึงทําใหผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยมักแสดง
ความเปนมิตร สนใจ และเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน และแสดงความเคารพนอบนอมตอผูบังคับบัญชา  
มีความเอาใจใสตองาน มีความรับผิดชอบตองาน มากเปนพิเศษ มากกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานปานกลาง จึงทําใหเปนที่รักตอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา จน
ทุกคนใหการยอมรับและถือวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุวิทย  
แสนสุข (2544 :67) ที่ไดศึกษาเรื่องขวัญในการทํางานของบริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จํากัด พบวา ประสบการณในการทํางานตางกันมีขวัญในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  
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          7. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแบบเอและแบบบีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 7  แสดงวา
ผูชวยปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแบบเอและแบบบีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
ทั้งน้ีเพราะ  ผูชวยปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแบบเอเปนผูมีความมานะพยายาม ปฏิบัติงานดวยความ
รวดเร็ว ไมชอบทํางานลาชา จึงชอบปฏิบัติงานใหสําเร็จทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ จึงทําให
ผูชวยปฏิบัติงานทีมีบุคลิกภาพแบบเอมีความรูสึกวาตนมีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เสนอ
ความคิดคิดตาง ๆ ก็ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ซ่ึงแตกตางจากผูที่มี
บุคลิกภาพแบบบี ที่เปนคนชอบใชชีวิตงาย ๆ สบาย ๆ เฉื่อยชา ปฏิบัติงานดวยความลาชา  จึงทํา
ใหไมสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ เพราะฉะนั้นเม่ือผูชวยปฏิบัติงานท ี่
มีบุคลิกภาพแบบบี มีการเสนอขอคิดเห็นตาง ๆ ก็จะไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาเทาที่ควร จึงทําใหผูชวยปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแบบเอและบีมีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกษม  กลัดแพ (2537: 146-147) ได
ศึกษาความคิดเห็นของครูวิชากลุมโรงเรียนและครูผูสอนเกี่ยวกับบทบาทและความตองการในการ
ทํางานของครูวิชากลุมโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบวา 
ครูวิชาการกลุมโรงเรียนที่มีบุคลิกภาพตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทในการทํางานของครู
วิชาการกลุมโรงเรียนในดานรวมปฏิบัติงานวางแผนการเรียนการสอนของกลุมโรงเรียน และดานให
คําปรึกษาแกคณะกรรมการกลุมในการพิจารณาแนวทางพัฒนาทางวิชาการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
           8. ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางและมากมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวขอ 8 
แสดงวา  ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางและมากมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกัน    ทั้งนี้เพราะ  ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตมาก มีความสามารถ
ในการณคาดการณไกล เห็นความสําคัญของผลดีและผลเสียที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต และสามารถ
วางแผนปฏิบัติ เ พ่ือรอรับผลดีหรือปองกันผลเสีย  จึงยินดีที่จะรับมอบหมายงานที่ พิ เศษ
นอกเหนือจากงานปกติ จนทําใหผูบังคับบัญชาเห็นในความตั้งใจในการทํางาน และเห็นวาเขาเปน
คนสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน  สวนผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางมักจะสนใจใน
การปฏิบัติงานนอย และมักจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยูเสมอ ขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
และมักจะใชเวลางานในการทําธุระสวนตัวอยางอ่ืน ไมใสใจงานเทาที่ควร เพราะพวกเขาเห็นวา 
พวกเขาไมใชเจาของเปนแคลูกจางเทานั้น และการทํางานมากเงินเดือนก็ไมขึ้นตาม  จนทํางานที่
ไดรับมอบหมายนั้นไมสามารถบรรลุผลสําเร็จได  และผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตมากยัง
มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูงมากกวาผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลาง  
เพราะเล็งเห็นแลววาถางานไมสามารถสําเร็จไดทันตามเวลาจะทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานได 
ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตมากจึงมีความตั้งใจและใสใจในการปฏิบัติงานมาก และ
สําหรับผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลาง มักจะขาดความเอาใสใจใส และความตั้งใจ
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ในการปฏิบัติงานนอย  จึงทําใหงานที่ทําเกิดความผิดพลาดมาก  ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุง
อนาคตปานกลาง ละเลยที่จะสอบถามจากผูบังคับบัญชา  จึงทําใหสัมพันธภาพระหวางผูชวย
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางกับผูบังคับบัญชา ก็ไมคอยจะดีเทาไหรนักถาเทียบกับ
ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตมาก และผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุงอนาคตมาก  มักจะ
ใสใจในความผิดพลาดของงานมากเปนพิเศษ เพราะคาดการณถึงผลดีและผลเสียที่จะเกิดขึ้น จึงทํา
ใหสอบถามในสิ่งที่ไมเขาใจกับผูบังคับบัญชาอยูเสมอ ทําใหชองวางระหวางเจานายและลูกนอง
นอยลง มีความเปนกันเองทําใหเกิดความสนิทสนมกันมากขึ้น  และเกิดความศรัทธาใน
ความสามารถของผูบังคับบัญชาของพวกเขามากขึ้นรวมถึงเกิดความเคารพซึ่งกันและกันดวย ดังที่  
สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 457 – 460) สมคิด บางโม (2526 : 4) และอุทัยหิรัญโต (2531 : 165 – 
166) ไดสรุปไวสอดคลองกันวาความสัมพันธที่จะทําใหเกิดขวัญดีน้ันควรตั้งอยูบนรากฐานแหงความ
เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน และควรเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานและ
คอยใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาทุกระดับชั้น ซ่ึงจะทําใหเกิดความสบายใจในการปฏิบัติงาน   
             
ขอเสนอแนะ 
        1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
           1.1 ควรมีการสนับสนุนผูชวยปฏิบัติงานเพศหญิงใหมากขึ้น เพ่ือใหผูชวยปฏิบัติงานเพศ
หญิงมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงเทียบเทากับผูชวยปฏิบัติงานเพศชาย เชน มอบหมาย
งานที่มีความสําคัญใหผูชวยปฏิบัติงานเพศหญิงใหรับผิดชอบ 
           1.2 ควรมีการสนับสนุนใหผูชวยปฏิบัติงานที่มีประสบการณปานกลาง ไดรับผิดชอบงานที่มี
ความสําคัญ  เพ่ือใหผูชวยปฏิบัติงานไดมีสวนแสดงความสามารถใหเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา 
           1.3 ควรมีการกระตุนใหผูชวยปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแบบบี มีการใสใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น  และฝกใหทํางานแขงกับเวลาเพื่อพัฒนาตนเอง ใหมีการกระตือรือรนอยูตลอดเวลา 
ตลอดจนแนะนําผูที่มีบุคลิกภาพแบบเอใหมีความรอบคอบในการทํางานมากขึ้น 
           1.4 ควรมีการสงเสริมการพัฒนาใหผูที่มีลักษณะมุงอนาคตปานกลางใหมีความกระตือรือรน
มากขึ้น ใสใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ผูบังคับบัญชาก็ควรหันมาใหความสนใจผูชวยปฏิบัติงานที่มี
ลักษณะมุงอนาคตปานกลางมากขึ้น เชน ใหความเอาใจใส ในเร่ืองที่ผูชวยปฏิบัติงานที่มีลักษณะมุง
อนาคตปานกลางเขามาซักถาม   
        2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
           2.1 ควรศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงานที่สังกัดในหนวยงาน 
ตาง ๆ ของรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ เชน องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนตน  เพ่ือเปรียบเทียบกัน 
และปรับปรุงแกไขใหดีมีความเทาเทียมกัน 
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           2.2 ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวย
ปฏิบัติงาน แตละดาน เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนปจจัยเกื้อหนุนไดตรงกับความตองการ 
           2.3 ควรมีการติดตามผลของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงานทุกป 
เชน 6 เดือน  และ 1 ป  เปนตน เพ่ือปรับปรุงแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหดีมากยิ่งขึ้น 
           2.4  ควรมีการพัฒนาบุคลิกภาพ และลักษณะมุงอนาคตของผูชวยปฏิบัติงาน โดยใช
เทคนิคทางจิตวิทยา  เชน   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคคลและ การใชสถานการณจําลอง  
เปนตน 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง   ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหง    
         ประเทศไทย 
 
คําชี้แจง 
        1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงค  เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน (สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย  ซึ่งเปนปริญญานิพนธของ
นางสาวดวงใจ  สมุทวานิช  นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 
        2. แบบสอบถามทั้งหมดแบงออกเปน 3 ชุด คือ 
            ชุดที่ 1 แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบตัิงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย แบงเปน 2 ตอน ไดแก 
                ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส และ
ประสบการณในการปฏิบตังิาน 
                ตอนที่ 2 แบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบัติงาน 
(สวนกลาง) การกีฬาแหงประเทศไทย 
            ชุดที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
            ชุดที่ 3 แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต 
        3. ขอใหทานตอบคําถามทุกขอตามความคิดเห็นที่แทจริงของทาน 
        4. แบบสอบถามฉบับน้ีถือเปนความลับและจะไมสงผลกระทบตอการทํางานของทาน  
        5. เม่ือทานตอบคําถามครบทุกขอแลว โปรดสงแบบสอบถามฉบับน้ีคืนใหกบั  
นางสาวดวงใจ  สมุทวานิช หรือผูที่เกี่ยวของเพ่ือจะไดดําเนินการในขั้นตอไป 
        6. ผูวิจัยใครขอขอบคุณทุกทานทีใ่หความรวมมือในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ี 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

ชุดที่ 1 
ตอนที่1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมายถูก    ลงในวงเล็บ  (  )  หนาขอที่ตรงกับความเปนจริง 
 
1. เพศ 
         (  )  ชาย 
         (  )  หญิง 
 
2. อายุ 
   2.1  (  )  อายุระหวาง 18 – 30 ป 
   2.2  (  )  อายุระหวาง 31 – 45 ป 
   2.3  (  )  อายุระหวาง 46 – 60 ป 
 
3. วุฒิการศึกษา 
   3.1  (  )  ต่ํากวาระดับปรญิญาตรี 
   3.2  (  )  ระดับปริญญาตรี 
   3.3  (  )  สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 
4. สถานภาพสมรส 
   4.1  (  )  โสด 
   4.2  (  )  คู 
   4.3  (  )  หยา / หมาย / แยกกันอยู 
 
5. ประสบการณในการปฏิบตัิงาน 
   5.1  (  )  ประสบการณในการปฏิบัติงานนอย อยูในชวง ระหวาง 1 – 3 ป   
   5.2  (  )  ประสบการณในการปฏิบัติงานปานกลาง อยูในชวงระหวาง 4 – 7 ป 
   5.3  (  )  ประสบการณในการปฏิบัติงานมาก อยูในชวงมากกวา 8 ป ขึ้นไป 
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ชุดที่ 1 (ตอ) 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของผูชวยปฏิบตัิงาน (สวนกลาง) 
การกีฬาแหงประเทศไทย 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองขอความที่ตรงกับความรูสึกเห็นดวยจริงในระดับขวัญ
และกําลังใจตามแนวคิดของทานมากที่สุดเพียง 1 ชอง ตอ 1 ขอความ โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก  
     จริงที่สุด  หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
     จริง         หมายถึง      ตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 
     จริงบาง           หมายถึง       ตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 
     จริงนอย            หมายถึง       ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 
     จริงนอยที่สุด      หมายถึง       ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 
 
 
ขอ 

 
                      ขอความ 

จริง
ที่สุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

 
1.1 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 
ทานทํางานทีร่ับผิดชอบบรรลุวตัถุประสงค  

     

1.2 ทานทํางานทีไ่ดรับมอบหมายบรรลุ
วัตถุประสงค 

     

1.3 ทานสามารถแกปญหาตาง ๆ ในเรื่องงาน 
ไดดวยตนเอง 

     

1.4 ทานคิดวางานที่ทําสงผลใหหนวยงาน
เจริญกาวหนามากขึ้น 

     

1.5 ทานมีโอกาสใชความรูความสามารถเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน 

     

1.6 ทานยินดีที่จะรับมอบหมายงานที่ยาก  
 

     

1.7 ทานยินดีที่จะรับมอบหมายงานที่ทาทาย
ความสามารถ 

     

1.8 ทานคิดวาจะประสบความสําเร็จในอาชีพที่ทํา      
1.9 ทานมีความมั่นใจวางานที่ทาํนั้นตองสําเร็จ

ภายในเวลาทีก่ําหนด 
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ขอ 

                    
                     ขอความ 

จริง
ที่สุด  

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

1.10 ผูบริหารเชื่อถอืความสําเร็จในงานของทาน      
1.11 หนวยงานเห็นวาทานเปนคนสําคัญคนหนึ่ง ซึ่งทํา

ใหการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงานสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดี 

     

 
2.1 

2. ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
ทานสามารถเสนอแนะขอคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานรวมกันภายในหนวยงาน 

     

2.2 ทานมีความรกั ที่ไดปฏิบัตงิานอยูในหนวยงาน      
2.3 ทานมีความอบอุนใจ ที่ไดปฏิบัติงานอยูใน

หนวยงาน 
     

2.4 ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน      
2.5 หัวหนางานมักมอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัต ิ      
2.6 ทานมีความยนิดีเม่ือไดยินผูที่กลาวถึงหนวยงาน

ในทางที่ดี 
     

2.7 ความรูความสามารถของทานเปนที่ยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงาน  

     

2.8 ความรูความสามารถของทานเปนที่ยอมรับจาก
หัวหนางาน 

     

2.9 ทานไดรับขอมูลขาวสารความเคลื่อนไหว 
ตาง ๆ เกี่ยวกบักิจกรรมของหนวยงาน 

     

2.10 ทานเขาใจในวัตถุประสงคทุกอยางของหนวยงาน      
 
3.1 

3. ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัต ิ
งานที่ทานปฏบิัติอยูเหมาะสมกับความรู  
ความสามารถ  

     

3.2 งานที่ปฏิบัติอยูเหมาะสมกับความถนัดของทาน      
3.3 ทานรูสึกสนุกสนานกับงานที่ทานปฏิบตัอิยู 

อยูเสมอ 
     

3.4 งานที่ทานปฏบิัติอยูเปนงานที่สรางสรรค      
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ขอ 

 
                    ขอความ 

จริง
ที่สุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

3.5 งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่ชวยเพิ่มพูนประสบการณ
ที่ดีใหกับทาน 

     

3.6 ทานมีความพงึพอใจในนโยบายของหนวยงานที่
เปนอยูในปจจุบัน 

     

3.7 ทานมีความพงึพอใจในระบบการบริหารงานของ
หนวยงานในปจจุบัน 

     

3.8 ปริมาณงานในหนาที่ ที่ทานรับผิดชอบมีความ
เหมาะสม 

     

3.9 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความสําคัญตอตนเอง      
3.10 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความสําคัญตอ

หนวยงานมากที่สุด 
     

3.11 งานที่ทานไดรับมอบหมายเปนพิเศษ มีสวนชวย
สงเสริมความสามารถ 

     

3.12 ทานมีอิสระในการทํางาน      
3.13 งานที่ทานปฏบิัติอยูเปนงานที่ไมนาเบื่อหนาย      
3.14 งานที่ทานปฏบิัติอยูตรงกบัสาขาวิชา ทีท่านได

เรียนมา 
     

 
 
ขอ 

 
                     ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

 
4.1 

4. ความรับผิดชอบ 
ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันตามเวลาที่กําหนดทุกครั้ง 

     

4.2 ท านคิ ดอยู เ สมอว า จ ะปฏิบั ติ ง านที่ ไ ด รั บ
มอบหมายใหดีที่สุด 

     

4.3 ทานมีความกระตือ รือรนที่ จะปฏิบัติ งานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

     

4.4 ทานมีความตั้งใจในการทํางานอยูตลอดเวลา      
4.5 ทานมีความเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย

อยางจริงจัง 
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ขอ 

                  
                   ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จ ริ ง
น อ ย
ที่สุด 

4.6 ทานยินดีเสียสละกําลังทรัพยสวนตัว เพ่ือใหงานที่
รับผิดชอบสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

     

4.7  ทานยินดีเสียสละกําลังกาย เพ่ือใหงานที่รับผิดชอบ
สําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

     

4.8 ทานคิดเสมอวาทํางานใหเสร็จไปวัน ๆ ตามหนาที่ก็
เพียงพอแลว 

     

4.9 ทานเคยรูสึกทอตองาน ที่ไดรับมอบหมาย      
4.10 ทานเคยรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายมานั้นมาก

เกินกําลังที่ทานมีอยู 
     

4.11 บางครั้งความตั้งใจในการทํางานของทานก็ลด
นอยลง 

     

4.12 ทานมักจะเอาใจใสตองานนอยลง เม่ือทานรูสึก
เหน่ือย 

     

4.13 เม่ือทานประสบกับปญหาสวนตัว ความสนใจในงาน
ที่ปฏิบัติจึงลดลง 

     

 
5.1 

5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทานปจจุบันมี
โอกาสกาวหนาไมนอยกวาการปฏิบัติงานใน
หนวยงานหรือสายงานอื่น ๆ 

     

5.2 ทานมีโอกาสไดใชความรูที่ มีอยู พัฒนางานให
กาวหนาอยูเสมอ 

     

5.3 ทานไมเคยไดรับการสนับสนุนในดานการอบรมดู
งานทั้งในประเทศและตางประเทศ 

     

5.4 ทานไมเคย ไดรับการสนับสนุนใหรับการศึกษาตอ      
5.5 ท านมี ความก าวหน า ในตํ าแหน งหน าที่  อัน

เน่ืองมาจากความสามารถของตนเองที่มีอยู 
     

5.6 งานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้ทําใหทานมีโอกาสกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงาน 
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ขอ 

 
                   ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จ ริ ง
น อ ย
ที่สุด 

5.7 ระบบการบริหารงานของหนวยงานในปจจุบัน 
เอ้ืออํานวยตอความกาวหนาในอาชีพของทาน 

     

5.8 ท านมี ความก าวหน า ในตํ าแหน งหน าที่  อัน
เน่ืองมาจากการปฏิบัติงาน 

     

 
 
6.1 

6. เงินเดือน  คาตอบแทน  และสวัสดิการตาง ๆ 
ทานคิดวา เงินเดือน ที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู 

     

6.2 ทานคิดวา รายไดพิเศษ ที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสม
กับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู 

     

6.3 ทานคิดวารายไดพิเศษ ที่ไดรับ เพียงพอที่จะชวยให
มาตรฐานการดํารงชีพดีขึ้น 

     

6.4 เงินเดือนของทานเพียงพอตอคาใชจายในครอบครัว      
6.5 ทานไมพอใจกับรายไดที่ไดรับอยูในปจจุบัน      
6.6 ทานไดรับบริการดานสวัสดิการ ผลประโยชน เชน 

คารถ คารักษาพยาบาล เงินปนผล โบนัส ตามสิทธิ
ที่มีอยู 

     

6.7 การทํางานลวงเวลามีความจําเปนกับทาน      
6.8 ทานไมพอใจกับเงินคาลวงเวลาที่ทานไดรับอยูใน

ปจจุบัน 
     

6.9 ทานไดรับเงินคาสวัสดิการตาง ๆ เชน คารถ คา
รักษาพยาบาล เงินปนผล โบนัส ไดอยางรวดเร็ว 

     

6.10 ทานไดรับเงินคาสวัสดิการตาง ๆ เชน คารถ คา
รักษาพยาบาล เงินปนผล โบนัส ไดอยางตรงเวลา 

     

6.11 การปรับเงินเดือนของหนวยงานแตละครั้งเหมาะสม
กับปริมาณงานที่ทานปฏิบัติอยู 
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7.1 

7. สัมพันธภาพระหวางผูชวยปฏบิัตงิานกับ
ผูบังคับบญัชา 
 ก. การปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอผูชวย
ปฏิบัติงาน 
 
เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบญัชาได
ใหความชวยเหลือแกทานเปนอยางดี 

     

7.2 ทานไมเคยไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบญัชา 

     

7.3 ผูบังคับบญัชายินดีรับฟงความคิดเห็นของทาน      
7.4 ทานปฏิบตัิตนตามนโยบายของผูบังคับบัญชา

ดวยความจริงใจ 
     

7.5 ผูบังคับบญัชาเปนคนเปดเผย เขาใจงาย และมี
ความเปนกันเอง 

     

7.6 ผูบังคับบญัชาของทานเปนผูมีเหตุผล      
7.7 ผูบังคับบญัชาของทานมีความยุติธรรมเสมอ      
7.8 ผูบังคับบญัชายกยองผลงานของผูชวย

ปฏิบัติงานเสมอ 
     

 
 
7.9 

ข. การปฏิบัตตินของผูชวยปฏิบัติงานตอ
ผูบังคับบญัชา 
ทานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตามคําสั่ง
ของผูบังคับบญัชา 

     

7.10 ทานมีความภาคภูมิใจในความสามารถของ
ผูบังคับบญัชา 

     

7.11 ทานใหความเคารพผูบังคับบัญชาดวยความ
จริงใจ 

     

7.12 ทานปฏิบตัิตามคําสั่งของผูบังคับบญัชา      
7.13 เม่ือทานมีปญหาในการปฏิบัติงานทานปรึกษา

ผูบังคับบญัชาเสมอ 
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7.14 ท า น ไ ม ย อ ม รั บ ใ น ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง
ผูบังคับบัญชา 

     

 
8.1 

8. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนอาชีพที่ม่ันคง สามารถ
ชวยใหดํารงชีพอยูได 

     

8.2 การ โยกย ายตํ าแหน ง ง าน  มี แบบแผนที่
เหมาะสม 

     

8.3 การโยกยายตําแหนงงาน มีแบบแผนที่เปน
ธรรม 

     

8.4 ทานพอใจ ที่จะปฏิบัติงานในหนาที่ที่ มีการ
เปลี่ยนแปลง 

     

8.5 ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในหนาที่ที่ มีการ
เปลี่ยนแปลง 

     

8.6 ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ครบถวน       
8.7 ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ทันตามความจําเปน      
8.8 ทานไม เคยไดรับการพิจารณาให เลื่อนขั้น

เงินเดือน ประจําปดวยความยุติธรรม 
     

8.9 หนวยงานรักษา ผลประโยชนที่พึงมีใหแกทาน      
8.10 ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ ตามสิทธิที่ควรไดรับ

ดวยความเปนธรรม 
     

8.11 ทานม่ันใจวา จะไมถูกปลดออกจากงาน      
8.12 ทานไมเคยคิดที่จะเปลี่ยนงาน เพราะเห็นวางาน

ที่ทํามีความมั่นคง 
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ชุดที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองขอความที่ตรงกับตัวทานจริง ตามแนวคิดของทาน
มากที่สุดเพียง 1 ชอง ตอ 1 ขอความ โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก  
 
     จริงที่สุด         หมายถึง       ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
     จริง                 หมายถึง      ตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 
     จริงบาง           หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 
     จริงนอย          หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 
     จริงนอยที่สุด     หมายถึง   ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 
 
 
ขอ 

 
                    ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

1. ทานเปนคนจริงจังกับการปฏิบัติงาน ไมวางานนั้น
จะสําคัญมากนอยเพียงใด 

     

2. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
3. ทานเปนคนที่ทําสิ่งตาง ๆ ดวยความรวดเร็ว      
4. ทานมักทนไมไดถาเพื่อนของทานปฏิบัติงานลาชา      
5. ทานไมสามารถควบคุมอารมณตนเองได เม่ือถูก

วิพากษวิจารณ 
     

6. ทานไมกลาแสดงความคิดเห็นตอที่ประชุม      
7. ทานชอบงานที่การกีฬาแหงประเทศไทย เพราะ

เปนงานที่ดูเหมือนไมเครียด 
     

8. ทานมักรูสึกลําบากใจเม่ือตองทํางานที่ เรงรีบ
แขงขันกับเวลา 

     

9. แมวาเพื่อนของทานยั่วโทสะ ทานแสดงอาการเฉย 
ไมรูสึกโกรธ 

     

10. ทานเปนคนไมยอมเสียเวลา เพ่ือฟงคนอ่ืนพูดพร่ํา
เพร่ือ 

     

11. ท าน เปนคนที่ ต อ งปฏิบัติ ง านที่ อยู ในความ
รับผิดชอบของทานใหเสร็จกอนกําหนดเวลาเสมอ 

     

12. ทานไมชอบใหมีใครมาขัดจังหวะการปฏิบัติงาน
ของทาน 
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ขอ 

 
                   ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จริงนอย
ที่สุด 

13. ทานคิดวาคนรอบขางปฏิบัติงานไมถูกใจทาน      
14. เม่ือมีนัดทานมักไปถึงกอนเวลานัดหมาย เปนคน

แรก 
     

15. ทานรูสึกโมโห ถามีคนมาขัดจังหวะเวลาที่ทาน
กําลังปฏิบัติงานอยู 

     

16. ทานรูสึกวา เปนการเสียเวลามาก ถาตองไปรอซื้อ
ของในรานคาที่มีลูกคาแนน 

     

17. ทานคิดวา เวลาผานไปอยางรวดเร็วจนไมสามารถ
ทําสิ่งที่ตั้งใจไวได 

     

18. ถามีเวลาวาง ทานมักหาเวลาพักผอนมากกวาที่จะ
คิดเรื่องงาน 

     

19. ทานรูสึกวา พลังในการทํางานของทานลดนอยลง
ทุกวัน 

     

20. ท านมั กคิ ด ไตร ต รองอย า งถี่ ถ วนก อนที่ จ ะ
ปฏิบัติงาน 

     

21. ทานเปนคนที่เร่ิมตนทําสิ่งใดแลว ตองทําใหเสร็จ       
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ชุดที่ 3 แบบสอบถามลักษณะมุงอนาคต 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองขอความที่ตรงกับตัวทานจริงตามแนวคิดของทาน
มากที่สุดเพียง 1 ชอง ตอ 1 ขอความ โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก  
     จริงที่สุด      หมายถึง       ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
     จริง                หมายถึง     ตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 
     จริงบาง        หมายถึง    ตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 
     จริงนอย         หมายถึง    ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 
     จริงนอยที่สุด      หมายถึง    ตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 
 
ขอ 

       
                     ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จ ริ ง
น อ ย
ที่สุด 

1. ทานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหประสบ
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

2. ถึงแมวาทานจะไมชอบงานที่ปฏิบัติ แตทานก็
พยายามตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไป
ไดดวยดี 

     

3. ทานพยายามหาโอกาสศึกษาตอสูง ๆ เพ่ือที่จะได
ทํางานที่ม่ันคงในอนาคต 

     

4. ทานมักจะวางแผนการปฏิบัติงานใหสามารถสงตาม
กําหนดวันเวลาไดทุกครั้ง 

     

5. ถาพบปญหาในเรื่องใดก็ตาม ทานจะหาทางแกไข
ปญหาเหลานั้น โดยพยายามคิดวางแผนแกไขอยาง
รอบคอบ 

     

6. ทานมักชอบลืมทํางานบางอยางที่ไดรับมอบหมาย
เสมอ 

     

7. ทานมักแอบคุยโทรศัพทกับเพ่ือน ๆ เสมอในเวลา
ทํางาน 

     

8. ทานทําตนใหอยูในกรอบกฎเกณฑบางอยางของ
หนวยงานไมได 

     

9. ทานออกไป รับประทานอาหารกลางวันกอนเวลา
พักเที่ยง 

     

10. ทานพยายามศึกษาตอ แมวาหนวยงานของทานจะ
ไมใหการสนับสนุน 
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ขอ 

 
                  ขอความ 

จ ริ ง
ที่สุด 

จริง จ ริ ง
บาง 

จ ริ ง
นอย 

จ ริ ง
น อ ย
ที่สุด 

11. ท านคิ ด ว า  กา รศึ กษ าต อ เป นสิ่ ง จํ า เ ป นต อ
ความกาวหนาในชีวิต 

     

12. 
 

ทานเห็นดวยวา การศึกษาตอในระดับบัณฑิตศึกษา
ใหผลดีมากกวาผลเสีย 

     

13. ทานคิดวา ทานตองสอบบรรจุ เปนขาราชการ
ประจําของการกีฬาแหงประเทศไทยใหได 

     

14. ถึงแมวางานบางอยางทานจะไมชอบปฏิบัติ แตทาน
ก็พยายามปฏิบัติงานใหเสร็จตามคําสั่ง 

     

15. ทานไมเห็นความจําเปนที่จะตองสอบบรรจุ เปน
ขาราชการประจําของการกีฬาแหงประเทศไทย 

     

 
 
 
 
 
 
 

                  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 110

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 
คุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 14 แสดงคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ของแบบสอบถามขวัญและกําลังใจในการ 
   ปฏิบัติงาน 
 
ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) 
1.1 2.475 3.9 2.782 
1.2 2.846 3.10 3.795 
1.3 3.118 3.11 2.954 
1.4 3.973 3.12 3.240 
1.5 3.057 3.13 4.330 
1.6 2.840 3.14 2.500 
1.7 2.475 4.1 2.611 
1.8 3.973 4.2 2.384 
1.9 3.133 4.3 2.191 
1.10 2.309 4.4 2.941 
1.11 2.216 4.5 2.611 
2.1 3.133 4.6 2.771 
2.2 3.873 4.7 3.179 
2.3 3.612 4.8 2.378 
2.4 2.350 4.9 2.941 
2.5 4.950 4.10 2.771 
2.6 4.382 4.11 3.674 
2.7 4.538 4.12 2.771 
2.8 4.382 4.13 4.157 
2.9 3.674 5.1 2.350 
2.10 2.887 5.2 3.674 
3.1 3.667 5.3 3.118 
3.2 4.157 5.4 4.157 
3.3 6.351 5.5 2.412 
3.4 3.578 5.6 2.465 
3.5 2.887 5.7 3.240 
3.6 3.118 5.8 2.333 
3.7 3.162 6.1 2.782 
3.8 2.294 6.2 3.422 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 
ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) 
6.3 2.475 7.11 2.216 
6.4 2.782 7.10 5.196 
6.5 3.795 7.11 2.216 
6.6 2.750 7.12 3.133 
6.7 4.178 7.13 3.889 
6.8 2.111 7.14 3.980 
6.9 3.118 8.1 2.872 
6.10 4.062 8.2 2.887 
6.11 2.611 8.4 4.700 
7.1 2.711 8.5 2.847 
7.2 2.941 8.6 2.905 
7.3 2.449 8.7 4.076 
7.4 2.384 8.8 7.071 
7.5 3.693 8.9 4.472 
7.6 6.971 8.10 3.175 
7.7 6.025 8.11 3.000 
7.8 4.768 8.12 2.248 
7.9 3.000   
 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .9791 
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ตาราง 15 แสดงคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ของแบบสอบถามบคุลิกภาพ 
 
ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) 
1. 3.618 12. 3.889 
2. 5.196 13. 6.025 
3. 2.309 14. 4.323 
4. 2.782 15. 2.782 
5. 2.611 16. 2.705 
6. 3.753 17. 6.725 
7. 5.196 18. 2.274 
8. 4.260 19. 3.753 
9. 6.351 20. 2.714 
10. 5.196 21. 2.846 
11. 2.573   
 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .9235 
 
 
ตาราง 16 แสดงคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ของแบบสอบถามลกัษณะมุงอนาคต 
 
ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) ขอ คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ( t ) 
1. 2.449 10. 3.000 
2. 3.267 11. 3.618 
3. 3.500 12. 2.465 
4. 3.417 13. 2.350 
5. 2.782 14. 2.378 
6. 4.000 15. 3.417 
7. 2.502   
8. 5.196   
9. 3.162   
 
คาความเชื่อม่ันเทากับ  .8761 
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ประวัติยอ 
ผูทําสารนิพนธ 
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